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Постановка проблемы. Предприятия осознают 
то, что они должны иметь лучшие таланты, чтобы 
преуспеть в тяжелой конкурентной борьбе и все 
более сложной кризисной экономике. Вместе с 
пониманием необходимости нанимать, развивать 
и удерживать талантливых сотрудников, пред-
приятия понимают, что они должны эффективно 
управлять талантами как важнейшим ресурсом 
для достижения наилучших результатов работы 
предприятий. Немногие, если таковые имеются 
в Украине, предприятия сегодня имеют достаточ-
ный запас талантов. Сейчас в условиях экономи-
ческого спада и продолжительных военных дей-
ствий может возникнуть короткое перемирие в 
войне за талант, и именно в это время мы имеем 
возможность начать поиск талантов на промыш-
ленных предприятиях как один из способов пре-
одолеть кризис в данной отрасли.

Анализ последних исследований и публи-
каций. Талант-менеджмент – это сравнительно 
новое направление в управлении персоналом 
предприятий. Термин «управление талантами», 
появившийся в 1990-е годы, заключает в себе 
деятельность в области управления персоналом, 
направленную на вовлечение сотрудников в инно-
вационный процесс, формирование творческих 
стимулов и развитие творческого потенциала 
сотрудников. Этот термин был придуман Дэвидом 
Уоткинсом из Softscape, впервые применен в ста-
тье, опубликованной в 1998 г. [1], и в дальнейшем 
развитый в книге «Системы управления талан-
тами» в 2004 г. [2]. Впрочем, связь между раз-
витием человеческих ресурсов и эффективностью 
организационной структуры была признана еще в 
1970-х годах [3]. В конце 1990-х международная 
консалтинговая компания McKinsey опублико-
вала отчёт «Война за таланты» [4], ставший пред-
метом обсуждения на корпоративных собраниях. 
Под термином «талант» понимается совокупность 
способностей человека: присущих ему дарований, 
умений, знаний, опыта, интеллекта, рассудитель-
ности, характера и энергии, а также его способ-
ностей к обучению и росту. Изначально война за 
таланты была вызвана нарастающей конкурен-
цией между ведущими организациями США за 
привлечение талантливых сотрудников, так как 
спрос намного превышает их наличие вследствие 
определенных демографических тенденций. 

Выделение нерешенных ранее частей основной 
проблемы. Талант- менеджмент является неотъем-
лемой частью трудового потенциала предприятия. 
Следовательно, в статье талант-менеджмент явля-
ется фактором повышения эффективности управ-
ления трудовым потенциалом на промышленном 
предприятии.

Цель статьи заключается в оценке значимости 
талант-менеджмента для промышленного пред-
приятия в условиях кризиса, в выявлении основ-
ных ошибок, которые допускают руководители 
при продвижении этой практики.

Изложение основного материала исследо-
вания. Деятельность талантливых сотрудников 
может стать важной составляющей успеха и кор-
поративной культуры предприятия, но управление 
ими связано с большими трудностями, поскольку 
такие сотрудники очень часто обладают проак-
тивным мышлением и являются независимыми, 
амбициозными, образованными, выходят за рамки 
привычных стандартов. Но именно талантливые 
сотрудники с проактивным мышлением смогут 
преодолеть кризис, который сложился в промыш-
ленной отрасли в Украине.  

М. Портер утверждает, что организациям 
необходимо срочно измениться, чтобы адапти-
роваться к современным условиям и научиться 
использовать новые возможности. Развитие тех-
нологии дает возможность сотрудникам рабо-
тать и выполнять большую часть своих служеб-
ных обязанностей из своего дома или даже из 
другой страны. Кроме того, по словам Портера, 
организации сегодня должны быть открыты для 
привлечения работников из других стран. Необ-
ходимо искать таланты там, где они располо-
жены. Недавно один завод в Румынии объявил 
о 20 вакансия х для технических специалистов. 
Оказалось невозможным заполнить вакансии 
местными ресурсами. В настоя щее время на 
заводе работают 20 инженеров из Китая. М. Пор-
тер считает, что в ближайшие годы Индия и 
Китай станут основными источникам «мозгов» 
и рабочей силы. Британский преподаватель сове-
тует компаниям бороться с нехваткой специали-
стов, делая акцент на различиях. Он считает, что 
потенциал женщин, этнических и религиозных 
меньшинств в скором времени будет приносить 
пользу бизнесу [5].
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Украина обладает значительными активами, 
которые могут быть использованы для ускорения 
развития не только предприятий, но и страны в 
целом. Ключевыми ресурсами являются талант-
ливые молодые люди. Дайте им развитие и воз-
можность, помогите раскрыть свой талант. Буду-
щее нашей страны зависит от молодого поколения 
Украины. И это поколение обладает невероятным 
потенциалом, главная цель – правильное исполь-
зование этого потенциала.

Долгое время в Украине о талантах никто не 
думал, их развитие основывалось на саморазвитии 
и самообразовании. Сейчас же управление талан-
тами включает в себя:

–	привлечение  новых перспективных сотруд-
ников;

–	регулярная  оценка трудового потенциала 
сотрудника;

–	ра звитие отдельных сотрудников, а также 
отдела или команд;

–	ра зработка мотивационных программ для 
удержания стратегически важных для предпри-
ятия талантливых специалистов.

Теперь организация и контроль этих процессов 
считаются приоритетным направлением деятель-
ности отделов по организации и планированию 
персонала предприятий.

Оценка способностей кандидата начинается 
уже на этапе отбора. Например, просматривая 
резюме, многие руководители уже не обращают 
внимания на красивые резюме с перечислением 
дипломов по различным дисциплинам. Многие 
их владельцы были умными и любознательными 
людьми, однако им часто не хватало целеустрем-
ленности и умения брать на себя обязательства 
и выполнять их. А вот знание языков, владе-
ние компьютерными программами, прохождение 
дополнительных курсов по специальности и т. п. 
сразу увеличивают шансы. 
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Рис. 1. Схема эффективного управления 
талантливыми специалистами на предприятии

Рассмотрим все стадии эффективного управ-
ления талантливыми специалистами на предпри-
ятии (рис. 1).

•	Поиск и привлечения талантливых специ-
алистов. Возможность поиска и привлечения 
талантливых специалистов зависит от привле-
кательности предприятия, наличия корпоратив-
ных ценностей, возможности карьерного роста и 
достойной заработной платы.

•	Развитие талантливых сотрудников. Талант-
ливых сотрудников необходимо постоянно учить 
и развивать для максимального использования 
их потенциала. Необходимо совмещать традици-
онные развивающие программы с креативными 
программами обучения, например обучающие тре-
нинги для персонала о «личной ответственности 
как метод эффективной работы» [6]. 

•	Управление талантливыми специалистами. 
Для удержания таланта на предприятии и сохра-
нения командного духа в коллективе нужно пра-
вильно составить систему управления талант-
ливыми сотрудниками. Руководитель обязан 
развивать культуру поведения, в рамках которой 
все сотрудники несут ответственность за непре-
рывное усовершенствования своих навыков и 
знаний.

•	Оценка эффективности управления талант-
ливыми специалистами. Необходимо проводить 
оценку потенциала талантливых сотрудников и 
их эффективности на рабочем месте.

Рассмотрим самые распространённые ошибки, 
которые допускают руководители при продвиже-
нии практики управления талантами на предпри-
ятиях.

1)	Руководство предприятия часто акцентирует 
внимание на поиске талантливых сотрудников, 
при этом недостаточно внимания уделяется стра-
тегическим шагам, направленным на оптималь-
ный способ использования этих талантов на пред-
приятии.

2)	Многие руководители считают, что на все 
должности нужно привлекать специалистов выс-
шего класса, а работники низшего и среднего 
классов должны быть за пределами предприятия, 
забывая о том, что предприятие вкладывает боль-
шие инвестиции в не столь важных в стратеги-
ческом отношении сотрудников и недостаточно 
инвестирует в талантливых специалистов. Сле-
довательно, стратегические должности должно 
занимать именно талантливые сотрудники выс-
шего класса, а не стратегические для предприятия 
должности должны занимать сотрудники среднего 
класса.

Например, в металлургической отрасли спе-
циалисты высшего класса, ведущие переговоры 
о сбыте продукции на мировой рынок, вслед-
ствие более высокой вероятности положительных 
результатов их работы и понимания положитель-
ных и отрицательных сторон своей отрасли и про-
дукции более важны для успеха предприятия, 
чем работники среднего класса, которые ведут 
ежедневную монотонную работу и которых проще 
заменить, так как этой работе проще обучить. Сле-
довательно, наличие работника среднего класса 
на стратегической позиции представителя метал-
лургического предприятия по сбыту продукции 
может привести к потерям в доходах, а наличие 
надежного и стабильно работающего работника 
среднего класса на должности специалиста отдела 
по сбыту не потребует значительных затрат.

3)	Очень часто руководители сталкиваются с 
таким заблуждением, что талантливых сотруд-
ников можно легко перемещать с места на место. 
Исходя из этого предположения, перевод топ-
талантов на другое место за рубежом или внутри 
холдинга по стране в большинстве случаев приве-
дет к немедленному повышению эффективности. 
Талантливые специалисты принимают предложе-
ние перейти на другую должность в другой город 
или за рубеж, но нет никакой гарантии, что их 
эффективность сохранится на новом месте. Поэ-
тому при переводе талантливых сотрудников вну-
три холдинга или из другой организации другой 
страны или города системы управления талантами 
должны стремиться обеспечить социальные усло-
вия, схожие с теми, что присутствовали у него на 
предыдущей работе.

4)	Существует предположение, что увольнение 
талантливых сотрудников всегда плохо для пред-
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приятия. Предприятие учит их быть мобильными, 
продвигает по карьерной лестнице, но наступает 
время, когда талант решает уйти за пределы пред-
приятия на внешний рынок. Реальность нашего 
времени такова, что талантливые сотрудники 
стали более мобильными, чем раньше. Не всегда 
уход талантливого специалиста оказывает отрица-
тельное влияние на предприятие. Соответственно, 
предприятию для удержания конкретного таланта 
может стоить дорогостоящих усилий по его содер-
жанию, не имея весомых оснований для повыше-
ния заработной платы. Если талантливый сотруд-
ник чувствует, что он достаточно зарабатывает по 
сравнению с сотрудниками конкурентной орга-
низации, если он воспринимает свою работу как 
интересную и значимую, придерживается эффек-
тивных методов управления, если он имеет хоро-
шее отношения с прямыми начальниками, чув-
ствует поддержку со стороны высшего руководства 
и ему предоставляются достаточные возможности 
для развития и роста, он не будет соблазняться 
интересным предложением от другого предпри-
ятия, где он не сможет быть уверенным в том, 
что там будут более выгодные условия работы 
[7]. Руководство предприятия должно понимать, 
что специалисты, которые представляют будущее 
предприятия, являются следующим поколением 
менеджеров, под управлением которых предпри-
ятие должно быть направленно на непрерывную 
эффективность работы. Соответственно, предпри-
ятие должно быть заинтересованно в удержании 
талантливых специалистов.

Проанализировав распространенные ошибки 
руководителей, нужно сделать выводы о создании 
перечня основных принципов для эффективного 
управления талантами, которых должен при-
держиваться руководитель, и усовершенствовать 
систему обучения «школа – вуз – комбинат». 

Управление талантами должно начинаться 
«вне предприятия» еще на этапе подготовки про-
фессионалов в системе обучения. Конечно, риски 
будут расти, так как временной интервал между 
выявлением таланта и его реализацией увеличи-
вается, но существует много преимуществ долго-
срочного сотрудничества со школами, специали-
зированными и высшими учебными заведениями. 
В итоге предприятие получает:

- регулярное сотрудничество с несколькими 
профильными вузами, кторые предоставляют 
обширную базу данных будущих специалистов;

- возможность влиять на уровень и качество 
подготовки. Изучив предыдущий опыт и распро-
страненные ошибки при управлении талантами, 
учитывая набор персонала на предприятия преды-
дущих лет, оценив все плюсы и минусы, подобрать 
мероприятия для коррекции профессионально 
важных качеств сотрудника металлургического 
предприятия. Например: 

1) для будущих специалистов технических спе-
циальностей – работа во время практики на обору-
довании, на котором придется работать в дальней-
шем, когда они станут сотрудниками компании. 

Сотрудник должен приходить на предприятия с 
базовыми умениями эксплуатации оборудования;

2) для всех остальных будущих специалистов – 
прохождение практики в разных подразделениях, 
где они смогут оценить, насколько им подходят 
условия работы, функциональные обязанности, 
коллектив и корпоративная культура.

При правильном построении системы обучения 
«школа – вуз – комбинат» можно компенсиро-
вать отсутствие опыта работы, а именно сократить 
период адаптации, ускорить становления профес-
сиональных навыков.

Основные принципы, которых должен придер-
живаться руководитель для эффективного управ-
ления талантами:

1.	Руководитель и его стратегия направлены на 
привлечение талантливых сотрудников на пред-
приятие.

2.	Руководитель способствует непрерывному 
развитию талантливого сотрудника, чтобы тот мог 
быстрее реагировать на изменение внешней среды.

3.	Руководитель ответственный за укрепление 
корпоративного духа талантливых сотрудников.

4.	Руководитель вознаграждает всех сотрудни-
ков, оценивая их степень вложения в работу.

Выводы. Идея управления талантами не нова, 
она прочно вошла в работу специалистов мно-
гих предприятий. Однако до сих пор существуют 
ошибки, которые допускают руководители при 
управлением талантами. Рассмотрение части этих 
ошибок призывает к началу эффективного раз-
вития управления талантами на основе эмпири-
ческих данных других предприятий. Неотъемле-
мым следствием экономического спада является 
то, что на рынке труда появится большое количе-
ство свободных специалистов. Для руководителей 
предприятий, которые нуждаются в квалифици-
рованных специалистах с проактивным мышле-
нием, которые смогут преодолеть кризисные явле-
ния, это самое подходящее время. Сейчас время 
для инвестирования в потенциальные таланты и 
расширения штата талантливых специалистов за 
счет постоянного вложения средств в обучение и 
профессиональное развитие, пересмотр и обнов-
ление методов отбора специалистов на работу. 
Было бы ошибочно предполагать, что война за 
таланты полностью прекратилась. Руководители, 
которые думают о будущем своего предприятия, 
с большими усилиями развивают и удерживают 
талантливых специалистов. Такие качества, как 
реалистичный оптимизм, умение выражать чет-
кое видение ситуации, осуществлять контроль и 
эффективно руководить, определяют талантливого 
специалиста с проактивным мышлением, который 
более чем необходим в сложные экономические 
времена. Никому не известно, когда именно закон-
чится кризис, но руководитель должен знать, что 
ему нужно, чтобы обеспечить стабильное будущее 
промышленным предприятиям, а именно обра-
тить свое внимание на талантливых специалистов, 
которые помогут предприятию выстоять в тяже-
лых кризисных условиях.
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ТАЛАНТ-МЕНЕДЖМЕНТ ЯК ЧИННИК ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ  
УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ  НА ПРОМИСЛОВОМУ ПІДПРИЄМСТВІ

Резюме
Досліджено важливість залучення й утримання талановитих співробітників на промисловому підпри-
ємстві в умовах економічної кризи. Проаналізовано поширені помилки керівників під час просування 
практики талант-менеджмента. Зроблено висновки щодо створення переліку основних принципів управ-
ління талантами і коректування методів підбору персоналу. 
Ключові слова: управління, талант-менеджмент, персонал, трудовий потенціал, промислові підприємства.
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TALENT MANAGEMENT AS A FACTOR OF INCREASING THE EFFECTIVENESS  
OF LABOUR POTENTIAL MANAGEMENT AT THE INDUSTRIAL ENTERPRISE

Summary
Studied the importance of attracting and retaining talented employees at the industrial enterprise in the 
conditions of economic crisis. Common mistakes of leaders in promoting the practice of talent management 
were analyzed. Conclusions about the establishment of a basic principles’ list of talent management and 
adjustment of recruitment methods are based on these mistakes.
Key words: management, talent management, personnel, labor potential, industrial enterprises.


