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Теоретические основы исследования
Согласно докладу «Human capital trends-2017» проблема управления талантливыми

сотрудниками заняла третье место по значимости для менеджеров [8]. Однако в развива-
ющихся странах управление талантами стало областью научных исследований относитель-
но недавно [3, 6, 7]. Попытки изучения систем управления талантами уже предприняты
в большом числе развивающихся и постсоветских регионов, таких как Восточная Евро-
па, Ближний Восток, Юго-Восточная Азия, регион Персидского залива, Китай, Индия и
страны БРИКС [4, 5, 7]. В академической среде по-прежнему существует пробел в зна-
ниях об управлении талантами в России, а степень исследованности данного феномена
описывается исследователями как «низкая» [2].

Если говорить про теоретические аспекты построения систем управления талантами,
то наиболее комплексным является подход пулов талантов, который представляет собой
группу высокопроизводительных сотрудников, занимающих ключевые позиции в органи-
зации, а также высокопотенциальных сотрудников, которые могут занять данные долж-
ности в будущем [1]. Такой подход является альтернативой для традиционной концепции
кадрового резерва. Пул сравнивается с портфелем талантов, а не с конкретными преемни-
ками, что позволяет заполнять ключевые должности другими кандидатами из пула даже
при уходе нескольких талантливых сотрудников из компании благодаря их обширной под-
готовке.

Цель настоящего исследования заключается в выявлении типологий систем управле-
ния талантливыми сотрудниками в компаниях различных индустрий, оперирующих на
территории России.

Методология исследования
В основе данного исследования лежит качественная методология, и основным методом

сбора данных послужило проведение полуструктурированных интервью с экспертами, в
качестве которых выступили 20 специалистов специалисты HR-служб компаний 10 раз-
личных индустрий: FMCG, фармацевтика, энергетика, консалтинг, IT, телекоммуникации,
производство бытовой техники, производство и продажа косметической продукции, маши-
ностроение, инжиниринг. Интервью были записаны на диктофон с разрешения респонден-
тов, а затем транскрибированы. Анализ текстов интервью проводился с использованием
открытого и осевого кодирования, уплотнения и интерпретации смыслов.

Результаты исследования
Анализ систем управления талантами показал, что все компании можно разделить на

четыре типа систем управления талантами:
1) Управление внутренним пулом талантов
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"Во-первых, это удержание персонала, во-вторых - это система преемственности
знаний и навыков, удержание молодых специалистов" (Интервью Т2)

2) Управление внешним и внутренним пулом талантов
"По итогам ежегодных оценок персонала есть определенный talent-pool. Если гово-

рить о внешнем пуле, то мы, конечно, стараемся опережать появление вакансий" (Ин-
тервью Т3)

3) Гибкая система управления талантами
"Часть талантов становится flexible. Это значит, что в перспективе 5-10 лет 10%

будет делаться контракторами, 30% в общих центрах обслуживания либо автомати-
зируется, и 60% самой интересной работы будет делаться в офисе" (Интервью З9)

4) Системы с доминирующей ролью непосредственного руководителя
"В этом участвуют его руководитель, в этом участвуют коллеги руководителей.

Задача руководителя этого человека дальше готовить к этим ролям" (Интервью Т8)

В ряде компаний существует кадровый резерв, в котором талантов готовят к занятию
пула позиций: «Под эти ключевые должности у нас должен быть кадровый резерв. И
этот кадровый резерв мы отбираем, мы формируем, мы его обучаем, мы стажируем»
(Интервью Т7).

В компании Т8 была выявлена индивидуализированная работа с молодыми таланта-
ми и талантами-сотрудниками: «Есть таланты школьники, есть таланты стажеры,
таланты могут быть давно сложившимся костяком ребят. И это все таланты. И
система работы с каждыми из них - она абсолютно разная» (Интервью З3).

Любопытной практикой работы с внешним пулом талантов является talent mapping,
когда компания выстраивает карту потенциальных внешних кандидатов: «У нас должен
быть mapping на основные наши конкурирующие компании, и мы просто знаем конкрет-
ные фамилии и имена людей, которые занимают эти позиции в других компаниях» (Ин-
тервью З11).

Выводы
Анализ интервью с HR-экспертами показал, что большинство компаний принадлежат к

двум типам систем управления талантами - либо к системе управления только внутренним
пулом талантов, либо к системе, сочетающей работу и с внутренним, и с внешним пулом
талантов. Также можно выделить три типа организации работы с внутренним пулом та-
лантов: замещение должностей, кадровый резерв и индивидуальная работа с талантами.
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