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ВВЕДЕНИЕ 
 

Актуальность темы исследования обусловлена тем, что в условиях 

цифровой трансформации и динамики современного бизнеса одним из основ-

ных источников развития организаций являются талантливые сотрудники. 

Умение привлечь, удержать и создать необходимые условия для их развития 

определяет, насколько успешно компания будет функционировать. Наиболее 

остро данная проблема проявляется в среде крупных организаций, испытыва-

ющих системный дефицит в творческих, талантливых и уникальных сотрудни-

ках. Так, по данным исследований, проводимых сотрудниками Института эко-

номической политики имени Е.Т. Гайдара и РАНХиГС, обеспеченность отрас-

лей талантливыми сотрудниками в России в 2021 году составляла 86 %. При 

этом в 2022 году этот показатель уменьшился до 78 %. Это рекордный дефицит 

кадров в отраслях, начиная с 2014 года.  

Для решения указанной проблемы компании все более активно начинают 

использовать инновационные управленческие технологии в этой сфере. При-

менение инструментов талант-менеджмента, бесспорно, стимулирует управ-

ленческую практику. Однако, необходим поиск все более новых и эффектив-

ных механизмов удержания и развития талантливых сотрудников, что позво-

лит в большей степени обеспечить эффективность их труда, и, безусловно, при-

ведет организацию к устойчивости её функционирования в долгосрочной пер-

спективе. 

Проблематика исследования обусловлена тем обстоятельством, что та-

лант-менеджмент как система рассматривается в научной литературе в виде 

трех аспектов: привлечения, развития и удержания сотрудников. При этом по-

чти отсутствует методический инструментарий оценивания талантливых со-

трудников, применяются устоявшиеся формы работы с таким персоналом, не 

учитываются факторы стратегического развития организации за счет талант-

менеджмента. 

Таким образом, актуальность диссертационного исследования обуслов-

лена необходимостью создания научного обоснования талант-менеджмента, 

обеспечивающего достижение стратегических целей развития человеческих 

ресурсов организации, и практических рекомендаций, учитывающих мотива-

ционные факторы поведения отдельных индивидов в современных экономиче-

ских условиях. 

Степень разработанности проблемы. Диссертационное исследование 

основано на научных трудах, в которых рассмотрены теоретико-методические 

и практические вопросы талант-менеджмента как фактора стратегического 

развития человеческих ресурсов. 

Созданию и развитию основных теоретических положений, связанных с 

проблемами талант-менеджмента в рамках стратегического развития челове-

ческих ресурсов, особое внимание уделяется такими зарубежными учеными, 

как Бьйоркман И., Будвар П., Смэйл А., Ильс П., Присс Д., Тарикью И., а также 
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российскими учеными, такими как Ананьева Т.Е., Барабашев А.Г., Завьялова 

Е.К., Колесниченко Е.А., Латуха М.О., Родионова Н.В., Шмидт А.В., Яхонтова 

Е.С. и других. Одновременно требуют дальнейшего совершенствования теоре-

тические основы управления человеческими ресурсами с учетом современных 

факторов изменения экономики и общественных отношений. 

Современные тенденции, проблемы и перспективы талант-менеджмента 

как фактора стратегического развития человеческих ресурсов, включая во-

просы методического обеспечения талант-менеджмента, нашли отражение в 

научных работах таких зарубежных и отечественных исследователей, как Гар-

роу В., Хирш В., Ф. Кук, А. Скуза, А. Макдоннелл, Буданов И.А., Верстина 

Н.Г., Гусева М.Н., Гурков И.Б., Зеленова О.И., Кошелева С.В., Клячко Т.Л., 

Марголин А.М. и других, при этом в углубленном изучении нуждаются во-

просы оценки талантов в современных условиях деятельности организации. 

Вопросы стратегического управления человеческих ресурсов, в том 

числе особенности и направления талант-менеджмента представлены в науч-

ных исследованиях таких ученых, как Капелли П., Дж. Р. Келлер, Д.Г. Кол-

лингс, К. Меллахи, Апенько С.Н., Дорошенко С.В., Евенко Л.И., Кошелева 

С.В., Руднев Е.В., Третьяк О.А. и других. Тем не менее, совершенствования 

требуют технологии и инструменты, обеспечивающие результативность упре-

ждающего управления человеческими ресурсами. 

Признавая существенный вклад перечисленных исследователей, заслу-

живает более пристального внимания целый ряд проблем концептуального, 

научно-методического и прикладного характера талант-менеджмента с учетом 

современных требований стратегического развития человеческих ресурсов. 

Наличие перечисленных проблем и необходимость более глубокого их анализа 

предопределило выбор темы и гипотезы настоящего исследования, его объекта 

и предмета, конкретизацию цели и научно-практических задач. 

Научная гипотеза исследования заключается в предположении о том, 

что обоснование научно-методических и практических разработок, направлен-

ных на совершенствование талант-менеджмента в рамках стратегического раз-

вития человеческих ресурсов организации, будет способствовать реализации 

данной потребности в современных экономических условиях, характеризую-

щихся ухудшением конъюнктурных процессов и санкционным давлением, что 

обеспечит достижение поставленных целей и долгосрочное устойчивое функ-

ционирование организаций российской экономики. 

Объектом исследования выступает талант-менеджмент как фактор 

стратегического развития человеческих ресурсов организации. 

Предметом исследования выступают управленческие и организаци-

онно-экономические отношения, возникающие в процессе формирования пер-

спективных направлений реализации талант-менеджмента в рамках стратеги-

ческого развития человеческих ресурсов организации, ориентированных на до-

стижение объективных и субъективных целей и обеспечение результативности 

организационной деятельности.  
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Цель исследования состоит в обосновании научно-методических и 

практических разработок, направленных на совершенствование принципов, 

методов и инструментов талант-менеджмента для обеспечения процесса стра-

тегического развития человеческих ресурсов организации. 

В соответствии с поставленной целью сформулированы следующие за-

дачи:  

- предложить концептуальный подход к осуществлению талант-ме-

неджмента как фактора стратегического развития человеческих ресурсов орга-

низации; 

- выявить факторы талант-менеджмента, влияющие на стратегическое 

развитие человеческих ресурсов организации на микро-, макро- и личностном 

уровне; 

- разработать инструментарий талант-менеджмента, направленный на 

стратегическое развитие человеческих ресурсов организации, состоящий из 

стратегической карты и плана мероприятий талант-менеджмента; 

- предложить организационно-методический подход стандартизирован-

ной оценки талантов организации; 

- разработать модель реализации талант-менеджмента в рамках страте-

гического развития человеческих ресурсов организации. 

Область исследования соответствует требованиям Паспорта научной 

специальности 5.2.6 Менеджмент: п. 14. Стратегический менеджмент, методы 

и формы его осуществления, п. 23. Теоретические и методологические основы 

управления персоналом. Экономические и социальные задачи управления че-

ловеческими ресурсами. Технологии управления человеческими ресурсами. 

Теоретико-методологической основой диссертации послужили фун-

даментальные и прикладные разработки отечественных и зарубежных эконо-

мистов талант-менеджмента в рамках стратегического развития человеческих 

ресурсов организации, исследования принципов и инструментов осуществле-

ния данного вида деятельности.  

Реализация цели исследования была достигнута посредством комплекс-

ного анализа талант-менеджмента как фактора стратегического развития чело-

веческих ресурсов организации. Методический аппарат включает диалектиче-

ский метод как способ изучения предмета и объекта исследования, положения 

системного, комплексного, процессного подходов, положения о развитии лич-

ности в деятельности, такие методы, как анкетирование, тестирование, сравни-

тельный анализ, экспертные оценки, экономико-статистический метод.  

Информационно-эмпирическую базу исследования составили норма-

тивно-правовые акты федеральных и региональных органов власти, концеп-

ции, стратегии и программы государственных органов РФ, данные Федераль-

ной службы государственной статистической отчетности. В процессе исследо-

вания автором использовались фактические и эмпирические данные, получен-

ные в ходе практических исследований, выполненных лично автором или при 

его непосредственном участии. 
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Научная новизна исследования заключается в обосновании научно-ме-

тодических и практических разработок, направленных на совершенствование 

талант-менеджмента в рамках стратегического развития человеческих ресур-

сов организации для обеспечения ее устойчивого функционирования в долго-

срочной перспективе.  

Научная новизна и приращение научного знания нашли отражение в сле-

дующих положениях, полученных лично автором и выносимых на защиту: 

1. Предложен концептуальный подход к осуществлению талант-ме-

неджмента как фактора стратегического развития человеческих ресурсов орга-

низации, отличающийся учетом совокупности взаимосвязанных методических 

подходов (психолого-образовательного, организационного, предприниматель-

ского, социального, позитивного), который может быть представлен как ин-

струмент повышения результативности организации на основе объективного и 

субъективного подходов к реализации процедур и технологий, осуществляе-

мых руководством, что позволяет высшему звену управления организации 

осуществить развитие особых способностей человеческих ресурсов для повы-

шения результативности организационной деятельности (п. 23. Теоретические 

и методологические основы управления персоналом.  Экономические и соци-

альные задачи управления человеческими ресурсами. Технологии управления 

человеческими ресурсами).  

2. Выявлены факторы талант-менеджмента, влияющие на стратегиче-

ское развитие человеческих ресурсов организации на микро-, макро- и лич-

ностном уровне, отличающиеся инкорпоративной, институционализирован-

ной и объективированной формой наличия необходимых знаний, что позво-

ляет выявить стратегические ориентиры талант-менеджмента организации и 

обеспечить сокращение текучести высококвалифицированного персонала (п. 

23. Теоретические и методологические основы управления персоналом. Эко-

номические и социальные задачи управления человеческими ресурсами. Тех-

нологии управления человеческими ресурсами). 

3. Разработан инструментарий талант-менеджмента, направленный на 

стратегическое развитие человеческих ресурсов организации, состоящий из 

стратегической карты, отличающейся включением определенных типов стра-

тегий, инструментов талант-менеджмента и распределением компетенций, а 

также плана мероприятий талант-менеджмента, структурированного по эта-

пам стратегии, задачам и параметрам талант-менеджмента, что позволяет ру-

ководству организации достичь соотношения тактических и стратегических 

показателей в долгосрочной перспективе (п.14. Стратегический менеджмент, 

методы и формы его осуществления).  

4. Предложен организационно-методический подход стандартизирован-

ной оценки талантов организации для обеспечения процесса развития челове-

ческих ресурсов организации, отличающийся совокупностью элементов, ин-

струментария и распределением компетенций, а также методики оценки талан-

тов, включающий этапы постановки талант-менеджмента, матрицу компетен-
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ций, критериальные параметры оценки талантов, что позволяет устранить фор-

мальный характер оценки и учитывает специфику организации, а также позво-

ляет оценить экономическую и социальную эффективность (п. 23. Теоретиче-

ские и методологические основы управления персоналом. Экономические и со-

циальные задачи управления человеческими ресурсами. Технологии управле-

ния человеческими ресурсами). 

5. Разработана модель реализации талант-менеджмента как фактора 

стратегического развития человеческих ресурсов организации, отличающаяся 

постановкой целей и задач, организационным, информационным и методиче-

ским обеспечением, характеризующаяся результирующими показателями, что 

позволяет учитывать возможные риски реализации талант-менеджмента и по-

вышать качество и эффективность выполнения как традиционных, так и инно-

вационных функций человеческих ресурсов (п. 14. Стратегический менедж-

мент, методы и формы его осуществления). 

Теоретическая значимость результатов исследования состоит в раз-

витии теории управления человеческими ресурсами, подтверждается разработ-

кой концептуального подхода к осуществлению талант-менеджмента и пред-

ложений по решению актуальной задачи как фактора стратегического развития 

человеческих ресурсов организации.  

Предложенная в результате исследования теоретико-методическая база, 

представленная в виде разработанного инструментария талант-менеджмента, 

состоящего из стратегической карты и плана мероприятий талант-менедж-

мента, а также предложенного организационно-методического подхода к фор-

мированию «золотого стандарта талант-менеджмента» для обеспечения про-

цесса развития человеческих ресурсов организации создает предпосылки для 

дальнейших научных поисков, направленных на улучшение механизма талант-

менеджмента в целом. 

Практическое значение результатов, полученных автором, заключа-

ется в применении разработанной модели реализации талант-менеджмента как 

фактора стратегического развития человеческих ресурсов организации на раз-

ных уровнях управления. Практическое значение имеют представленные в ра-

боте: выявленные системные факторы талант-менеджмента, влияющие на 

стратегическое развитие человеческих ресурсов организации на микро-, макро- 

и личностном уровне, которые могут быть использованы органами государ-

ственной власти при разработке и корректировке стратегии технологического 

развития; организационно-методический подход стандартизированной оценки 

талантов организации, который может быть использован руководителями хо-

зяйствующих субъектов для обеспечения процесса развития человеческих ре-

сурсов организации, а также образовательными организациями высшего обра-

зования при преподавании управленческих дисциплин. 

Апробация результатов исследования. Основные положения диссер-

тации докладывались на международных, всероссийских научно-практических 

конференциях и форумах: международной научно-практической конференции 

«Устойчивое и инновационное развитие в цифровую эпоху» (г. Москва, 2019); 
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международном научно-практическом форуме «Промышленность. Наука. 

Компетенции. Интеграция» (г. Москва, 2019); международной научно-практи-

ческой конференции «Современная экономика: актуальные вопросы, достиже-

ния и инновации» (г. Пенза, 2019); международном форуме «Шаг в будущее: 

искусственный интеллект и цифровая экономика. Smart Nations: экономика 

цифрового равенства» (г. Москва, 2020); международной научной конферен-

ции «Цивилизация знаний: российские реалии» (г. Киров, 2021); международ-

ной научной конференции «Цивилизация знаний: российские реалии» (г. Ки-

ров, 2022). 

Результаты диссертационного исследования, связанные с разработкой 

теоретическо-методических положений и практических рекомендаций в обла-

сти талант-менеджмента как фактора стратегического развития человеческих 

ресурсов организации, внедрены в практику деятельности ООО «Вентас Ин-

жиниринг», а также в учебный процесс ФГБОУ ВО «Владимирского государ-

ственного университета имени Александра Григорьевича и Николая Григорье-

вича Столетовых» при изучении дисциплины «Управление знаниями и талан-

тами» для бакалавров направления подготовки 38.03.03 «Управления персона-

лом» (подтверждено документами). 

Публикации. Основные положения диссертации отражены в 22 работах 

общим объемом 10,4 п.л., авторский объем – 9,1 п.л., в том числе в 13 статьях 

в рецензируемых изданиях, рекомендованных ВАК Минобрнауки РФ, в 2 ста-

тьях, проиндексированных в базах Sсopus и Web of Science. 

Структура и объем диссертации. Работа состоит из введения, трех глав 

и заключения, списка использованных источников (212 наименований). Об-

щий объем работы составляет 186 страницы машинописного текста, включая 

30 таблиц и 24 рисунка. Содержание и логика исследования предопределили 

структуру диссертации и последовательность изложения. 

Во введении обоснована актуальность темы исследования, проанализи-

рована степень ее разработанности, определены цель и задачи, предмет и объ-

ект исследования, раскрыты научная новизна, теоретико-методологическая и 

информационная основы исследования, его теоретическая и практическая зна-

чимость.  

В первой главе «Теоретические основы талант-менеджмента как фак-

тора стратегического развития человеческих ресурсов организации» исследо-

ваны сущность и этапы развития талант-менеджмента, обосновано влияние та-

лант-менеджмента на стратегическое развитие человеческих ресурсов органи-

зации, рассмотрен зарубежный и отечественный опыт применения методов и 

технологий талант-менеджмента.  

Во второй главе «Методология талант-менеджмента как фактора стра-

тегического развития человеческих ресурсов организации» разработан инстру-

ментарий талант-менеджмента, проведен анализ и оценка использования ин-

струментов талант-менеджмента российских организаций и разработан орга-
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низационно-методический подход стандартизированной оценки талантов ор-

ганизации, систематизированы методы оценки талант-менеджмента в страте-

гическом развитии человеческих ресурсов организации.  

В третьей главе «Пути совершенствования системы талант-менедж-

мента стратегического развития человеческих ресурсов организации» разрабо-

таны инструменты талант-менеджмента как фактора стратегического развития 

человеческих ресурсов организации; предложены элементы социальной и эко-

номической результативности модели талант-менеджмента. 

В заключении изложены основные результаты и выводы исследования. 
 

ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 
 

1. Предложен концептуальный подход к осуществлению талант-ме-

неджмента как фактора стратегического развития человеческих ресурсов 

организации 

Талант-менеджмент – это целенаправленный постоянный процесс, орга-

низуемый руководством компании, включающий в себя подбор, отбор, оценку 

потенциально талантливых сотрудников, определение их основных задач и 

функций в соответствии с результатами этой оценки, развитие их таланта как 

врожденной одарённости с целью достижения максимального результата (ма-

стерства) и эффективности реализуемых сотрудниками своих трудовых обя-

занностей. Если рассматривать талант как человеческий ресурс с точки зрения 

управления, то наиболее актуальным, на наш взгляд, подходом будет высту-

пать талант-менеджмент как инструмент повышения результативности орга-

низации, который получил наибольшее развитие в научно-исследовательской 

практике. 

Талант – это человек, наделенный хотя бы одним выдающимся каче-

ством (существенно выше среднего) и проявляющий это качество в работе. Та-

лант сотрудника – это функция от его навыков и компетенций. Талант-менедж-

мент – это совокупность взаимосвязанных методов, способов, процедур и тех-

нологий, осуществляемых руководством (или специальным подразделением), 

направленных на реализацию основных управленческих функций в отношении 

создания эффективной системы, обеспечивающей новыми знаниями субъектов 

организационной экосистемы, с целью повышения продуктивности интеллек-

туального труда. Исходя из этого, целями талант-менеджмента являются: со-

здание и закрепление своих конкурентных преимуществ, превращение пред-

приятия в самоорганизующуюся (приспосабливающуюся) систему, а также 

максимальная реализация профессиональных и личностных возможностей со-

трудников.  

Соответственно, ключевыми задачами талант-менеджмента могут счи-

таться следующие: 1) создание условий, которые бы способствовали лучшему 

пониманию, осмыслению всего происходящего в компании для того, чтобы в 

случае необходимости принимать эффективные управленческие решения; 2) 

поддержка инноваций. Для решения данных задач необходим, во-первых, сбор, 
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сохранение и анализ имеющихся знаний, и построение системы распределения 

зон ответственности в организации, и, во-вторых, развитие знаний в организа-

ции по определенным направлениям. Бесспорен тот факт, что трансформация 

управления знаниями в условиях развития цифровой digital-экономики сме-

щает базисный фактор успеха в сторону инновационных моделей управления 

технологиями и данными, позволяя оперативно реагировать и моделировать 

будущее в области бизнеса и развития страны. Приобретение новых знаний 

способствует стратегическому развитию человеческих ресурсов, создавая пре-

имущества рынка труда, при этом увеличивая финансовую стабильность, что в 

результате увеличивает человеческий капитал. 

Эффективность и потенциал талант-менеджмента – это, соответственно, 

количественная и качественная характеристики, т.е. для определения того, эф-

фективен сотрудник или нет, необходимо оценить его потенциал, выявить сте-

пень использования этого потенциала в процессе выполнения своих трудовых 

обязанностей и результативность его деятельности, и исходя из этого опреде-

лить, эффективен ли он или нет. Талант-менеджмент - это управление сотруд-

никами, зарекомендовавшими себя как потенциально способными к той или 

иной деятельности, и их талант развивается теми или иными технологиями и 

методами.  

Концепция талант-менеджмента рассматривает аспект карьерной страте-

гии (траектории) через призму организационного фокуса, иными словами, с 

ориентацией на стратегические и тактические интересы предприятия (напри-

мер, планирование замен, планирование преемственности, замещение страте-

гических должностей и пр.) 

Талант-менеджмент – относительно сложная многоструктурная управ-

ленческая конструкция, принимаемая и как процесс, и как система, однако, в 

обоих случаях требующая особой компетенции в данной области. И невзирая 

на доказанную эффективность, многие, как зарубежные, так и отечественные 

компании всерьез не воспринимают возможный результат применения таких 

практик. Среди трех ключевых этапов управления талантами (привлечение, 

развитие и удержание) именно удержание является одним из наиболее сложно 

реализуемых (рисунок 1). 
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2. Выявлены факторы талант-менеджмента, влияющие на стратеги-

ческое развитие человеческих ресурсов организации на микро-, макро- и 

личностном уровне  
 

Выбор соответствующих решений организации, касающихся талант-ме-

неджмента, в контексте механизма управления организацией всегда должно 

быть обосновано состоянием и динамикой внутренней и внешней среды. Такая 

взаимосвязь определяется циклической зависимостью стратегического разви-

тия человеческих ресурсов на национальном уровне (макрофакторы талант-ме-

неджмента), стратегическое развитие человеческих ресурсов на уровне пред-

приятия (микрофакторы талант-менеджмента) и индивидуальной талант-ме-

неджмент (личностные факторы). В данную модель следует добавить глобаль-

ную конкуренцию в той связи, что именно под влиянием факторов глобального 

характера, трансформируется и механизм управления стратегическим разви-

тием человеческих ресурсов организации на макроуровне в целом, и система 

талант-менеджмента, в частности (таблица 1). 

 

Таблица 1 - Совокупность факторов, влияющих на талант-менеджмент в 

рамках стратегического развития организации 
Личностные факторы Микрофакторы Макрофакторы 

Морально-психологический 

климат в коллективе 

Уровень производства Позиция организации на 

рынке (размер сегмента, тип 

и объем выбранной ниши) 

Предпочитаемые модели 

поведения сотрудников 

Тип социально-трудовых 

отношений 

Тип конкуренции на целе-

вых рынках 

Методы межличностного 

взаимодействия 

Степень развития межлич-

ностных коммуникаций 

Характер влияния основных 

конкурентов 

Проявление креативных 

способностей сотрудников 

Модели и методы развития 

персонала 

Имидж компании в глазах 

основных потребителей 

Отношение к достижению 

общекорпоративной цели 

Система мотивации Предпочтительные модели 

потребительского поведе-

ния целевого сегмента 

Уровень интеллектуального 

развития  

Модели принятия решений Экономическая ситуация 

Мастерство Типы развития конфликт-

ных ситуаций 

Политическая ситуация 

 

В рамках системы управления человеческими ресурсами на талант-ме-

неджмент влияет отсутствие в управленческих практиках организаций страте-

гических аспектов привлечения, развития и удержания ценных сотрудников в 

соответствии с национальной спецификой. Однако, стоит принимать во внима-

ние, что общий стратегических подход все же актуален, где персонал предпри-

ятия является ключевым ресурсом в конкурентной борьбе компании. 
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Каждая организация, комплексно применяющая талант-менеджмент, са-

мостоятельно подбирает элементы, разрабатывает систему и реализует акту-

альные управленческие практики, поэтому организационный аспект принима-

ется как еще одна группа факторов, влияющих на талант-менеджмент. 

Если компания в долгосрочной перспективе планирует расширение 

рынка и использует агрессивные стратегии, или стратегии диверсификации 

бизнеса, то ключевые компетенции сотрудников будут отличатся: в первом 

случае необходимы работники, имеющие талант или потенциал в сфере агрес-

сивных продаж, во втором – сотрудники, гибкие и быстро адаптируемые к но-

вым условиям. Таким образом, талантливые сотрудники на занимаемых ими 

стратегических местах являются конкурентным преимуществом для организа-

ции.  
 

3. Разработан инструментарий талант-менеджмента, направленный 

на стратегическое развитие человеческих ресурсов организации, состоя-

щий из стратегической карты и плана мероприятий талант-менеджмента 

 

Любой инструмент в области талант-менеджмента должен быть согласо-

ван со стратегией развития организации, которая, безусловно, является важ-

нейшим инструментом функционирования организации, как крупного, так и 

малого бизнеса.  Стратегическая карта талант-менеджмента в зависимости от 

размера организации предложена в таблице 2. Каждая из представленных стра-

тегий имеет свой алгоритм реализации и основана на определенных показате-

лях ключевой эффективности. По нашему мнению, талант-менеджмент должен 

строиться не только в соответствии с типом выбранной стратегии развития че-

ловеческих ресурсов организации, но и масштабом бизнеса и поставленными 

целями.  

Сформированная карта талант-менеджмента позволит выбрать предста-

вителям бизнеса такую направленность действий, которая наиболее подходит 

в соответствии с выбранным типом стратегии развития человеческих ресурсов 

организации и масштабу ее деятельности. Каждое указанное действие, реали-

зуемое в рамках стратегии должно сопровождаться планом мероприятий по 

управлению талантами c выделением ответственных за это лиц и показателями 

ключевой эффективности, что предложено в таблице 3. 

Предложенный инструментарий талант-менеджмента может служить ба-

зой для формирования системы ключевых показателей эффективности работы 

талантливого персонала. В связи с этим «пул талантов» будет заинтересован в 

высоких результатах своих действий, соответственно, приложит все усилия, 

чтобы достичь соотношения тактических показателей со стратегическими. 
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Таблица 2 – Стратегическая карта талант-менеджмента в зависимости от раз-

мера организации  
Биз-

нес 

Тип страте-

гии 

Инструменты талант-менеджмента Распределение компетенций 

Круп-

ный 

бизнес 

Стратегия 

концентриро-

ванного раз-

вития ЧР 

Привлечение сотрудников занятых сложными 

бизнес-задачами: стимулирование, нацеленное 

на результат, развитие бизнес-талантов 

Руководители департаментов ответ-

ственные за талант-менеджмент и их 

результаты. Бизнес-таланты ответ-

ственные за свои результаты  

Стратегия ин-

тегрирован-

ного развития 

ЧР 

Привлечение работников новаторов, способных 

на гибкое мышление, быструю адаптацию, уме-

ние брать на себя ответственность и риски, спо-

собных работать сверхурочно и сотрудничать в 

проектных группах 

Ротация кадрового состава компании 

реализуется HP- департаментом под 

руководством менеджеров интегри-

руемых и департаментов, руководи-

телей проектов 

Стратегия ди-

версифициро-

ванного раз-

вития ЧР 

Поиск специалистов, способных быстро адапти-

роваться к новым условиям, формирование эф-

фективной адаптационной среды в компании, 

профессионального развития технических и биз-

нес-талантов, интенсивного освоения знаний и их 

практической реализации, содействие професси-

ональному росту  

выделение новых подразделений, вы-

ход на новые производства, компе-

тенции должны быть между участни-

ками проектов, новых подразделе-

нии, руководителем управления но-

вациями и талантливыми сотрудни-

ками  

Стратегия со-

кращения ЧР 

Имеет социальную направленность, поэтому 

важно сформировать условия безболезненного 

сокращения коллектива, оценка талантов, форми-

рование кадрового резерва. Разработка плана по 

удержанию талантливого персонала 

Кадровая служба должна соблюдать 

все требования трудового кодекса по 

обязательствам компании, финансо-

вый департамент начисляет и выпла-

чивает сотруднику пособия 

Сред-

ний 

бизнес 

Стратегия 

концентриро-

ванного раз-

вития ЧР 

Формирование новой системы материальной мо-

тиваций, нацеленной на результат управления та-

лантами  

Руководители отделов, работники, 

ответственные за результаты своих 

идей и успех их внедрения 

Стратегия ин-

тегрирован-

ного развития 

ЧР 

Привлечение работников новаторов, способных 

на гибкое мышление, быструю адаптацию, уме-

ние брать на себя риски и ответственность, фор-

мирование проектных команд из бизнес-талантов 

компании, развитие бизнес-талантов 

Ротация кадрового состава компании 

реализуется HP- службой под руко-

водством менеджеров интегрируе-

мых и подразделений, руководителей 

проектов 

Стратегия ди-

версифициро-

ванного раз-

вития ЧР 

Поиск специалистов, способных быстро адапти-

роваться к новым условиям, формирование адап-

тационной среды в компании, профессиональное 

развитие бизнес-талантов,  

компетенции должны распределяться 

среди участников проектов, руково-

дителя управления новациями и та-

лантливыми сотрудниками  

Стратегия со-

кращения ЧР 

 оценка талантов, формирование кадрового ре-

зерва. Разработка плана по удержанию талантли-

вого персонала.  

Кадровая служба, бухгалтерия руко-

водитель компании, персонал 

Малый 

бизнес 
Стратегия 

концентриро-

ванного раз-

вития ЧР 

Поиск талантов, привлечение на условиях парт-

нерства, формирование системы нематериальных 

мотиваций содействие развитию карьеры талан-

тов  

Руководитель компании, привлекае-

мые таланты, специалист по персо-

налу компании 

Стратегия ин-

тегрирован-

ного развития 

ЧР 

 Оценка работников, выбор состава команды про-

екта по результатам оценки, формование кадро-

вого резерва, развитие карьеры 

 Менеджеры интегрируемых и под-

разделений, руководитель проекта, 

специалист по кадрам 

Стратегия ди-

версифициро-

ванного раз-

вития ЧР 

Поиск специалистов, способных быстро адапти-

роваться к новым условиям, формирование адап-

тационной среды в компании, профессиональное 

развитие бизнес-талантов, содействие развитию 

талантов  

Участники проектов, новых подраз-

делении, руководитель компании, та-

лантливые сотрудники  

Стратегия со-

кращения ЧР 

Разработка плана по удержанию талантливого 

персонала, оценка и выбор только ценных кадров 

Специалист, бухгалтер руководитель 

компании, персонал 

Источник: составлено автором 
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Таблица 3 – План мероприятий талант-менеджмента в системе стратегического 

развития организации (фрагмент) 
 

Этап стратегии концен-

трированного развития 

организации 

Тактические задачи 

талантливого персо-

нала 

Параметры и мотива-

ция талантливого пер-

сонала 

Влияние талант-менедж-

мента на успех реализован-

ной стратегии 

1. Снижение себестои-

мости единицы про-

дукта с целью достиже-

ния уровня цен не 

выше конкурентов 

Оценка наличия резер-

вов для снижения се-

бестоимости 

Привлекаются сотруд-

ники, занятые слож-

ными бизнес-задачами. 

В ряде случаев требу-

ется привлечение новых 

бизнес-талантов. 

Мотивация зависима от 

точности проведенных 

расчетов и составлен-

ных прогнозов. Допол-

нительное стимулиро-

вание по итогам реали-

зации стратегии. 

Точный расчет и качествен-

ный прогноз в себестоимо-

сти позволит достичь компа-

нии поставленной цели. Без 

талантливых сотрудников 

компании не обойтись.  

Параметры оценки: точ-

ность расчета возможного 

снижения себестоимости 

(+/- 10%); 

Точность прогноза роста 

конкурентоспособности в 

баллах (+/- 1 балл)  

Разработка программы 

снижения себестоимо-

сти продукции 

Расчет возможного 

снижения цен 

Оценка ресурсоемко-

сти программы 

Анализ влияния сни-

жения себестоимости 

на уровень цен  

2. Распределение про-

дукции по ключевым 

параметрам качества 

Выбор ключевых па-

раметров качества 

продукции в соотно-

шении с конкурентами 

Привлекается персонал, 

имеющий не только зна-

ния специфики про-

дукта, но и возможно-

сти выбрать целевые 

группы покупателей 

при их выделении. 

Мотивация: рост карь-

еры сотрудников, уве-

личение качества про-

дукции 

Качественный выбор ключе-

вых параметров качества 

позволит сформировать но-

вые группы покупателей, 

приобретающих товары по 

параметрам, ранее которые 

компанией не учитывались 

Креативность мышления 

Формирование целе-

вых групп покупате-

лей по ключевым па-

раметрам 

Увеличение количе-

ства потребителей 

продукции  

3. Разработка про-

граммы продвижения 

продукции до покупа-

теля 

Выбор новых сбыто-

вых стратегий 

Привлекается творче-

ский и креативный пер-

сонал, имеющий 

навыки бизнес-управле-

ния для оценки показа-

телей ресурсоёмкости и 

эффективности. 

Мотивация в разрезе 

каждого проекта, ав-

торы наиболее интерес-

ных из которых стиму-

лируются повышением 

карьеры, выплатой пре-

мий  

Эффективная стратегия про-

движения новой или обнов-

ленной продукции позволит 

компании привлечь новых 

покупателей, увеличить объ-

емы продаж и прибыль ком-

пании; 

оценка эффективности поз-

волит оценить целесообраз-

ность внедрения решений, 

что также сократит расходы 

при их не успешности. 

Оценка проводится по ито-

гам реализации стратегии 

Оценка ресурсоемко-

сти стратегии 

Оценка эффективно-

сти стратегии продви-

жения продукции 

4. Мониторинг показа-

телей конкурентоспо-

собности компании до 

и после реализации 

стратегии  

Прогнозирование по-

казателей по каче-

ственным характери-

стикам продукции, 

экспертным оценкам 

покупателей 

Требуется привлечение 

новых бизнес-талантов. 

Мотивация зависима от 

точности проведенных 

расчетов и составлен-

ных прогнозов. 

Программа «Бизнес-та-

ланты компании» 

Точный расчет и качествен-

ный прогноз позволит до-

стичь компании поставлен-

ной цели. Без талантливых 

сотрудников компании не 

обойтись.  

Параметры оценки: прирост 

параметров показателей 

конкурентоспособности 

продукции (+/- 10%) 

Источник: составлено автором 
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4. Предложен организационно-методический подход стандартизиро-

ванной оценки талантов организации  

 

Для стандартизированной оценки талантов организации и включения со-

трудников в «золотой пул» будут использованы результаты оценивания по ме-

тоду «театральных постановок» с формированием развернутой отчетности по 

действиям каждого отдельно взятого сотрудника, а также обоснованием приня-

тия решений в отношении каждого сотрудника, участвующего в постановках 

на основании специально составленной матрицы. В обновленную систему та-

лант-менеджмента будет включен новый элемент – структурирование процесса 

и взаимосвязь этой системы с другими подсистемами талант-менеджмента ор-

ганизации. Постановка представления должна проходить несколько этапов та-

лант-менеджмента, которые приведены на рисунке 2. 

 

 
 

Рисунок 2 – Этапы постановки представления талант-менеджмента 
Источник: составлено автором 

 

В ходе представления каждый член экспертной комиссии заполняет мат-

рицу компетенций. Далее разработана методика оценки сотрудников, участни-

ков театра, служащая основанием для определения ключевых показателей эф-

фективности и результативности сотрудников при сбалансированной системе 

управления персоналом. Эта методика включает два направления и основана 

на целочисленной балльной системе. Критериальные параметры оценки талан-

тов представлены в таблице 4.  

В заключении формируется оценочное резюме на каждого сотрудника, 

участвующего в «театре талантов» посредством проведения оценки превали-

рования тех или иных качеств в осуществлении трудовой деятельности и сопо-

ставления данной оценки с оптимум, принятым в организации. В том случае, 

если уровень соответствия сотрудника принятому оптимуму высокий либо 
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средний формулируется резюме с рекомендацией о включении (или исключе-

нии) сотрудника из «пула талантов». Текущая оценка результатов «театра та-

лантов» включает четыре основных квалификационных параметра и четыре 

психоэмоциональных параметра.  

 

Таблица 4 - Критериальные параметры методики оценки талант-менеджмента 
 

Квалификационная оценка Психоэмоциональная оценка 

1 2 3 4 

Параметр оценки Балл Параметр оценки Балл 

1. Хорошая постановка речи, 

высокий уровень коммуника-

бельности, ярко выраженный 

творческий вкус  

Высокая: 5  5. Наличие физиоло-

гической скованно-

сти 

Высокая: 5  

Средняя: 3 Средняя: 3 

Низкая: 1 Низкая: 1 

2. Свободное общение с кол-

легами, участие в быстром 

решении ситуации при воз-

никновении внезапных пауз 

Высокая: 5  6. Нервозность в по-

ведении при возни-

каемых сложных си-

туациях  

Высокая: 5  
Средняя: 3 Средняя: 3 
Низкая: 1 Низкая: 1 

3. Способность к лидерству  Высокая: 5  7. Стрессоустойчи-

вость, возможности 

импровизации  

Высокая: 5  
Средняя: 3 Средняя: 3 
Низкая: 1 Низкая: 1 

4. Профессиональная комму-

никативность сотрудника  

Высокая: 5  8. Личностная ком-

муникативность со-

трудника  

Высокая: 5  
Средняя: 3 Средняя: 3 
Низкая: 1 Низкая: 1 

Критерии оценивания текущих результатов оценки сотрудников  

Неудовлетворительные результаты поведения сотрудника От 4 до 7 балл.  

Удовлетворительные результаты поведения сотрудника в процессе по-

становки 

От 8 до 16 балл.  

Оптимальные результаты поведения сотрудника в процессе поста-

новки 

От 17 до 20 балл. 

Соотношение квалификационной оценки (КО) и психоэмоциональной оценки (ПЭО) по-

ведения сотрудника в процессе постановки 

Сотрудник остается в «Пуле талантов» или может 

быть включен в него  

КО = ПЭО  

(при условии [КО = ПЭО] ≥ 8 балл.) 

Требуется дополнительная социально-психологи-

ческая поддержка сотрудника, после чего он оста-

ется в «Пуле талантов»  

КО > ПЭО  

(при условии [КО > ПЭО] ≥ 8 балл.) 

Требуется дополнительная профессиональная под-

держка сотрудника  

КО < ПЭО  

(при условии [КО < ПЭО] ≥ 8 балл.) 

Источник: составлено автором 
 

Таким образом, предложенная система оценивания сотрудников посред-

ством проведения «театра талантов» позволит довольно точно перераспреде-

лить должности более эффективно, что будет способствовать более эффектив-

ному распределению компетенций среди них.  
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Предложенная методика позволит в полном объеме соответствовать тре-

бованиям «золотого стандарта талантов», поскольку в «пул талантов» будут 

включены именно талантливые сотрудники, представляющие значительную 

ценность для компаний, и имеющие при этом особую систему мотиваций.  

Социальная эффективность организационно-методического подхода 

стандартизированной оценки талантов в организациях будет выражаться в ро-

сте показателей качества трудовой деятельности талантливых сотрудников 

компаний. Расчеты роста трудовой деятельности талантливых сотрудников 

компаний приведены в таблице 5. 

 

Таблица 5 - Расчет показателей качества процесса талант-менеджмента 

до и после реализации организационно-методического подхода стандартизи-

рованной оценки талантов организации «Demis Group» 

Показатель 

Период  Динамика 

2022 г 
В про-

екте 
(+,-) в % 

1. Принято сотрудников в «Пул талантов» на ис-

пытательный срок 
14 14 0 0,00 

2. Исключено из «Пула талантов» по результатам 

испытательного срока 
3 2 -1 -33,33 

3. Сотрудники, уволившиеся в период или сразу 

после испытательного срока по собственному же-

ланию 

8 1 -7 -87,50 

4. Чистое привлечение талантливых сотрудников 

(4 = 1 – 2 – 3) 
3 11 8 266,67 

Количество открытых вакансий 18 18 0 0,00 

Эффективность талант-менеджмента 0,21 0,79 0,58  

Результативность талант-менеджмента 0,17 0,61 0,44  

Интенсивность талант-менеджмента 4,67 0,09 -4,58  

Источник: составлено автором  
 

Как видно из расчетных данных, за счет реализации организационно-ме-

тодического подхода стандартизированной оценки талантов организации пла-

нируется увеличить уровень чистого привлечения талантливых работников бо-

лее, чем в 3 раза. За счет этого результативность труда персонала в исследуе-

мых организациях возрастает на 58%, результативность данного процесса уве-

личится на 44%, также значительно повысится уровень интенсивности управ-

ления талантами персонала. 

Безусловно, рост качественных и количественных результатов деятель-

ности исследуемых компаний повлечёт повышение финансовых результатов и 

уровня их конкурентоспособности, что доказывает важность системы талант-

менеджмента каждой организации, а также эффективность предложенных ре-

шений. 

Таким образом, предложенный организационно-методический подход 

стандартизированной оценки талантов организации является целесообразной к 
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внедрению и позволит достигнуть компаниям более высоких результатов дея-

тельности и конкурентоспособности.  

 

5. Разработана модель реализации талант-менеджмента в организа-

ции как фактора стратегического развития человеческих ресурсов орга-

низации 

Сформированную процедуру управления талантами организации воз-

можно представить в виде модели, предложенной на рисунке 3. 

Разработанная модель учитывает возможные «патологии» и «оппорту-

низм» в управлении талантами, включающий в себя возможность отступления 

сотрудников ранее оговоренных условий работы. При этом «патологии» за-

ключаются в возможной асимметрии качественных характеристик персонала 

(способности не сопровождаются мотивацией и наоборот), а «оппортунизм» 

здесь включает осознанное противостояние персонала грядущим изменениям. 

Для минимизации указанных негативных явлений в предложенном механизме 

управления талантами стоит предусмотреть отдельный аспект мотивации со-

трудников, ценность которых особенно высока для организации. 

Оценка экономической результативности предложений исходит из того, 

что модель талант-менеджмента позволит сократить излишнюю численность 

персонала и оптимизировать обеспеченность организации кадровыми ресур-

сами с учетом того, что превышение в численности сотрудников недопустимо, 

поскольку сформирован кадровый резерв, который составляет 7,1% общей чис-

ленности персонала (по состоянию на момент анализа в 2022 году). Поэтому 

планируется сокращение излишнего персонала и доведение его численности до 

плановых значений (таблица 6). При этом основное сокращение коснется двух 

категорий – ИТР, специалисты, служащие и вспомогательный персонал.  
 

Таблица 6 – Динамика численности сотрудников до и после разработки 

модели талант-менеджмента в организации «Demis Group» в 2022 г. 

Показатель 
Период  Динамика 

2022 г В проекте (+,-) в % 

Всего численность персонала, в том числе 2300  2235  -65  -2,8 

административно-управленческий персонал 201  195  -6  -3,0 

ИТР, специалисты, служащие 579  550  -29  -5,0 

операционный персонал 1085  1080  -5  -0,5 

вспомогательный персонал 435  410  -25  -5,7 

Источник: составлено автором  

 

Итак, очевидно, что в результате реализации модели талант-менедж-

мента структура кадровых ресурсов становится оптимальной и соответствую-

щей профилю деятельности организации, излишняя численность персонала со-

кращается.  
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Это позволяет говорить о получении прямых экономических выгод в ор-

ганизации. За счет сокращения излишней численности имеется возможность 

сократить уровень себестоимости услуг компании и соответственно повысить 

уровень прибыльности исследуемых организации. Данные о планируемых фи-

нансовых результатах представлены в таблице 7. 

 

Таблица 7 – Планируемые финансовые результаты после разработки мо-

дели талант-менеджмента в организации «Demis Group», тыс. руб. 

Показатель 
Период Динамика 

2022 г В проекте (+,-) в % 

Выручка 587880 587880 0 0 

Себестоимость 233300 195972,8 -37327,2 -16,0 

Валовая прибыль 354580 391907,2 37327,2 10,5 

Рентабельность валовой прибыли 60,3 63,5 3,2  

Затратоотдача 152,0 173,8 21,8  

Источник: составлено автором 

 

При прочих равных условиях (неизменности выручки от реализации 

услуг), но за счет сокращения излишней численности персонала, а значит и за-

трат на его содержание, себестоимость основной деятельности сокращается на 

16%, при этом уровень валовой прибыли увеличивается на 10,5%. 

Итак, за счет внедрения модели талант-менеджмента, которая позволяет 

сократить излишнюю численность сотрудников организаций, оптимизировать 

кадровый состав и получить прямые выгоды, организация повышает общую 

экономическую результативности основной деятельности: уровень рентабель-

ности валовой прибыли увеличивается на 3,2%; уровень затратоотдачи увели-

чивается на 21,8% сравнению с до проектными показателями. 

Таким образом, результативность предложений по разработанной модели 

талант-менеджмента в организациях обоснована. 
 

ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ И РЕЗУЛЬТАТЫ 
 

В ходе исследования теоретико-методологических положений и практиче-

ских процедур талант-менеджмента как фактора стратегического развития че-

ловеческих ресурсов организации сделаны следующие выводы: 

1. Предложен концептуальный подход к осуществлению талант-менедж-

мента, который представляет собой совокупность взаимосвязанных методов, 

процедур и технологий, осуществляемых руководством (или специальным 

подразделением) организации и направленных на повышение продуктивности 

интеллектуального труда, превращение предприятия в самоорганизующуюся, 

самообучающуюся систему, а также максимальную реализацию профессио-

нальных и личностных возможностей сотрудников. 

2. Выявлены факторы талант-менеджмента, влияющие на стратегическое 

развитие человеческих ресурсов на микро-, макро- и личностном уровне орга-
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низации, в которой работают творческие, талантливые и креативные сотруд-

ники. Такие люди обладают нестандартным мышлением, повышенной эмоци-

ональностью, не придерживаются стандартного распорядка дня, и относятся к 

дефицитной категории сотрудников на рынке труда, поэтому необходимо при-

менять индивидуальный подход для формирования мотивации.  

3. Разработан инструментарий талант-менеджмента, направленный на 

стратегическое развитие человеческих ресурсов организации, состоящий из 

стратегической карты и плана мероприятий талант-менеджмента. Сформиро-

ванная карта талант-менеджмента позволит выбрать представителям бизнеса 

именно ту направленность действий, которая наиболее подходит им в соответ-

ствии с реализуемым типом стратегии развития человеческих ресурсов орга-

низации и масштабом ее деятельности. Каждое указанное направление страте-

гии должно сопровождаться планом мероприятий по управлению талантами c 

выделением ответственных за это лиц и показателями ключевой эффективно-

сти. 

4. Предложен организационно-методический подход стандартизирован-

ной оценки талантов организации, в котором будут предусмотрены правила 

поведения управленческих кадров компании с талантливыми сотрудниками. 

Определяются параметры формирования талантливых сотрудников, а также 

методы оценки их труда, выделяются отдельные элементы материальной и не-

материальной мотивации, механизм управления их карьерой и процесс вовле-

чения работников в реализацию стратегического развития компании. Обяза-

тельным является глубокое описание процесса адаптации вновь принимаемых 

сотрудников и оценки эффективности ее прохождения. 

5. Разработана модель реализации талант-менеджмента как фактора стра-

тегического развития человеческих ресурсов организации, отличающаяся по-

становкой целей и задач, организационным, информационным и методическим 

обеспечением, формированием процесса талант-менеджмента по этапам, ре-

зультирующими финансово-экономическими показателями, что позволяет 

учитывать возможные риски талант-менеджмента и повышать качество и эф-

фективность выполнения как традиционных, так и инновационных функций 

талантов. 
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