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В настоящее время источником прогрессивного экономического развития выступают
изменение роли человека в организации, совершенствование бизнес-процессов и перерас-
пределение ролей факторов производства - в постиндустриальном периоде ведущая роль
отводится цифровым технологиям, информации и знаниям, что в сочетании с индиви-
дуальными качественными характеристиками людей, занятых в процессе трудовой дея-
тельности, формируют потребности в высококвалифицированных сотрудниках, которых
руководители рассматривают в качестве талантов.

В рамках данной работы под талантом рассматривается сотрудник, который вносит
или потенциально способен внести значительный вклад в результативность компании [1].

К применению стратегии управления талантами первыми обратились международные
компании, а в 2010-х гг. работа с талантливыми сотрудниками в России стала распро-
странена и в российских компаниях [6]. Благодаря анализу научных исследований, по-
священных управлению талантами, были выделены внешние и внутренние предпосылки,
обусловившие рост интереса к данной теме:

- индустрия 4.0, характеризующаяся высоким спросом на специалистов digital-про-
фессий и ИТ-специалистов, продвигающих бизнес в цифровую среду. Наиболее ценными
в таких условиях являются сотрудники, способные решать задачи со сложно техническими
проблемами значительно лучше других;

- дисбаланс на рынке труда. В существующих условиях дефицита квалифицированных
человеческих ресурсов компаниям становится сложнее привлекать и удерживать высоко-
потенциальных специалистов. Кроме того, в силу глобализации и высокой мобильности
персонала на российском рынке в отношении талантов существует не только внутренняя,
но и внешняя конкуренция;

- ключевые позиции в компании. В каждой организации есть ключевые позиции, на
которых работают талантливые сотрудники, приносящие высокие показатели. Как пра-
вило, на рынке труда такие специалисты находятся в ограниченном количестве, потеря
которых может привести к замедлению роста и снижению эффективности компании в
целом;

- доля расходов на персонал в общих затратах. Компании, чья деятельность отно-
сится к наукоемкой или трудоемкой, в операционных расходах содержат большую долю
расходов на персонал. В связи с этим со стороны руководителей наблюдается высокий
экономический интерес по оптимизации затрат;

- проактивный менеджмент, подразумевающий анализ внешней и внутренней среды,
оказывающий влияние на деятельность компании. С точки зрения работы с персоналом
это означает, что компании с проактивным менеджментом помимо бизнес-стратегии, фор-
мируют HR-стратегию и определяют практики по управлению персоналом компании.

Таким образом, работа с талантливыми сотрудниками - это перспективное направле-
ние работы HR-службы, позволяющее определить способы достижения стратегического
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успеха компании в рамках локального и мирового рынка путем регулярной работы с ре-
зультативными сотрудниками.

Латуха М. утверждает, что между управлением талантами и результативностью ком-
пании существует прямая взаимосвязь: талантливые сотрудник, численность которых со-
ставляет 20% от общей доли всех сотрудников, приносят компании 80% результатов [2].
Соответственно, талантливые сотрудники - это наиболее ценный актив, с которым необ-
ходимо осуществлять систематическую работу.

Выбор направлений HR-работы с талантливыми сотрудниками определяется в зависи-
мости от подхода к управлению талантами. Так, при практико-ориентированном подходе
управление талантами охватывает все множество практик по управлению человечески-
ми ресурсами для работы с результативными сотрудниками [7]. При планировании замен
управление талантливыми сотрудниками направлено на обеспечение их готовности за-
нимать открытые позиции [5]. При использовании подхода, связанного с планированием
преемственности, практики по управлению талантами направлены на замещение талант-
ливым сотрудниками руководящих должностей [3]. Позиционный подход предполагает от-
слеживание ключевых позиций в компании и подготовка специалистов для их замещения
[4].

Вне зависимости от выбираемого подхода управление талантами всегда представляет
собой логически связанные практики по работе с талантливыми сотрудниками. Стратегия
управления талантами может быть эффективна при условии четкого понимания того, кто
является талантом для компании, соотнесения HR- и бизнес-стратегии, внутренней согла-
сованности управленческих практик. Соблюдая данные условия, компании могут проде-
монстрировать рост выручки в 3,5 раза и рентабельности в 2,1 раза по сравнению с теми,
кто не придерживается данной стратегии [8].
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