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СИСТЕМНЫЙ ПОДХОД К ИЗУЧЕНИЮ ТАЛАНТ-МЕНЕДЖМЕНТА  

В ОРГАНИЗАЦИИ 
 

В статье автор описывает направления исследования управления талан-
тами в организации. Предлагаются научные методы, которые помогут рассмот-
реть его как систему. Выделяются необходимые условия для построения дей-
ствующей программы по управлению талантами. 
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Эмпирическое исследование показало, что российские компании понимают 

важность управления талантами, положительно оценивают его влияние на дея-
тельность организации и стремятся перенять у зарубежных коллег опыт внедре-
ния практик талант-менеджмента. Однако внедряемые методы управления та-
лантливыми сотрудниками зачастую не носят системного характера, не всегда ин-
тегрированы в стратегию развития организации, а также в ее кадровую политику. 

К изучению системы управления талантами компании следует подходить 
поэтапно (рис.). В первую очередь важно определить те характеристики, которые 
вкладывает организация в понятие талантливого сотрудника.  

Для получения информации о том, как специалисты, работающие с талант-
ливыми работниками, определяют и характеризуют объект своей работы, может 
быть проведено поисковое исследование с использованием метода экспертного 
интервью, который рекомендуется для слабо изученных проблемных полей.  

Подобное исследование носит качественный характер, поэтому выборка, 
как правило, открыта до самого его завершения по степени насыщения инфор-
мации. Целесообразно проводить интервью полуструктурированного характера, 
вопросы должны затрагивать ряд тем, относящихся к работе с талантливыми со-
трудниками. В качестве опрашиваемых в исследовании принимают участие экс-
перты, занимающие ответственную должность, связанную с тематикой исследо-
вания и вовлеченные в решение задач по развитию талантов в организации. 

Дополнительные данные можно получить посредством анализа докумен-
тов, в ходе которого изучаются документы об образовании и стаже работников, 
охарактеризованных как талантливые, должностные инструкции, локальные нор-
мативные акты, регламентирующие работу по развитию сотрудников и прочие 
документы относящиеся к теме исследования. 
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Программа исследования системы управления талантами 
организации 

 
Стратегия управления талантами в организации может быть ориентиро-

вана на выращивание собственных работников, так при назначении нового руко-
водителя среднего или высшего звена, а также выборе специалиста на ключевые 
должности компания предпочитает выбирать из своего штата. Второй вариант – 
привлечение талантов со стороны. 

В ходе интервью с экспертом, отвечающим за развитие талантов в органи-
зации немаловажно понять общие принципы, в которых находит отражение ра-
бота с талантами: люди с какими навыками, на каких должностях и в какой пе-
риод времени требуются компании для достижения поставленных бизнес-задач.  

 

 

Определение характеристик 
талантливых работников и 

стратегии развития талантов 

• Анализ документов (должностные инструкции, внутренние положения) 

• Экспертное интервью 

• Анализ ресурсов (возможности программного обеспечения, включение в 
бюджетное планирование и проч.) 

Анализ деятельности  
по направлениям: 

• Привлечение и идентификация талантливых работников; 
 

• Оценка и развитие; 
 

• Мотивация и вознаграждение; 
 

• Удержание талантов в организации 
 

Оценка вовлеченности функцио-
нальных руководителей 

Оценка вовлеченности персонала в 
систему управления талантами 
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Также необходимо понимать обладает ли организация всеми необходи-
мыми ресурсами для построения грамотной и эффективной программы разви-
тия талантливых работников: разработанные и внедренные стандарты работы с 
талантами, команду квалифицированных и опытных менеджеров по персоналу, 
финансовые ресурсы, требуемое материально-техническое и программное 
обеспечение. 

На втором этапе исследования предлагается выделить оригинальные 
практики талант-менеджмента из совокупности всех функций по управлению 
персоналом в компании, изучить представляют ли они единую программу раз-
вития талантов для того, чтобы при необходимости привести их в систему и 
обеспечить дальнейшее развитие. Для этого последовательно должны быть изу-
чены направления деятельности, ориентированные на поиск, идентификацию, 
развитие, мотивацию и удержание талантов с учетом потребностей компании. 
Результаты исследования по направлениям работы с талантами собираются в 
сводную таблицу, в которой выделяются методы, успешно применяемые, а 
также области дальнейшего развития. 

Один из базовых принципов построения эффективной программы управ-
ления талантами: заинтересованность руководителей всех уровней. Поддержка 
руководства играет решающую роль в вопросах внедрения новых направлений в 
компании. И внедрение, и реализация программы управления талантами не ис-
ключение. Важно, чтобы эта заинтересованность не была формальной, и каждый 
руководитель понимал цель, содержание и результат программы. Поэтому воз-
никает необходимость оценить вовлеченность функциональных руководителей 
в решение вопросов по работе с талантами. 

Управление талантами, развитие персонала – это не просто идея, а целая 
культура. Укоренится ли она, во многом зависит от того, насколько информиро-
ван о ней персонал и насколько в неё вовлечен. При этом важно грамотно и не-
заурядно преподносить информацию. Информирование должно носить постоян-
ный характер и поддерживаться всеми уровнями работников компании. При 
этом возможность участвовать в программе управления талантами должна быть 
у каждого: у руководителей, наставников, талантливых или же просто обычных 
работников. Каждый работник должен понимать суть программы, результат и 
критерии отбора для участия.  

Подводя итог, можно сделать вывод о том, что планирование долгосроч-
ного развития талантливых работников возможно только после систематизации 
процедур подбора, оценки и мотивации персонала. При этом данные процедуры 
должны реализовываться службой управления персонала совместно с функцио-
нальными руководителями при поддержке руководства организации, а также до-
водиться до сведения персонала в доступной форме. 
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