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Актуальность. Человеческий потенциал является важным фактором повышения эффективно-
сти компании и развития организации в конкурентной среде. Последнее время особое внимание уде-
ляется проблеме поиска и формирования пула сотрудников, поскольку качественно выстроенная 
система управления талантами ведет к поддержанию жизнедеятельности фирмы и ее модерни-
зации. Управление талантами предназначено для привлечения квалифицированных и подающих 
надежды работников, а также удержания и сохранения персонала для сохранения конкурентоспо-
собности компании и выполнения спектра задач, стоящих перед современным предприятием. Осо-
бую важность эта проблема приобретает в наукоемких инновационных отраслях, где уровень тре-
бований к сотрудникам постоянно возрастает. Цель исследования: изучение методик управления 
талантами, рассмотрение и систематизация опыта развития системы управления талантами в 
госкорпорации «Росатом». Методы: комплексный подход, включающий в себя контент-анализ и 
синтез научной литературы зарубежных и отечественных авторов, а также информационных 
источников относительно рассматриваемого объекта исследования − госкорпорации «Росатом». 
Результаты: представлена общая методология управления талантами, приведен передовой 
опыт ГК «Росатом». В работе прослеживается связь между применением системы управления та-
лантами в компании и результирующим показателем ее деятельности. Рассмотрены принципы 
управления талантами, которых стоит придерживаться, поскольку организациям необходимо 
тщательно отбирать новые кадры, заботиться о повышении их квалификации, мотивировать как 
материально, так и нематериально, поддерживать в развитии и сохранять имеющийся интел-
лектуальный капитал. В связи с чем возрастает роль грамотной системы управления не только 
рядовыми сотрудниками, но и модернизации управления талантливыми кадрами. Результатами 
исследования могут пользоваться организации с неразвитой или слабой системой управления пер-
соналом для повышения результатов работы с сотрудниками и поддержания общего уровня жиз-
недеятельности и функционирования компании. Вывод: управление талантами может быть 
эффективным и устойчивым длительное время лишь в том случае, когда выступает одной из 
главных частей корпоративной культуры на всех организационных уровнях компании. Сотрудники 
являются одним из важных активов компании, признанных решать многие бизнес-задачи и 
внедрять инновационные проекты в жизнь.  

Ключевые слова: Управление талантами, методология управления талантами, повышение эф-
фективности деятельности организации, управление персоналом. 

 

Введение 

В связи с обостренной ситуацией в стране многие компании сталкиваются со 

снижением результативности их деятельности. Начинает актуализироваться борьба за 

интеллектуальные ресурсы, с помощью которых организация сможет повысить показа-
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тели эффективности. Одним из таких ресурсов являются талантливые кадры − неотъ-

емлемое конкурентное преимущество любой компании. 

Перед тем как перейти к определению сущности управления талантами, обозна-

чим понятие «талант» в трактовке научных деятелей. Э. Майклз, X. Хэндфилд-Джонс, 

Э. Экселрод [1] определяют талант с точки зрения способностей человека, данных с 

рождения, жизненного опыта, неиссякаемой энергии и способности к обучению и раз-

витию собственных навыков. А. Робертсон [2] раскрывает талант как высокую эффек-

тивность, проявляющуюся в активной деятельности на благо компании. В работе 

Р.Ч. Мэтьюсон [3] поддерживается мысль о том, что в наше время многие организации 

нуждаются в сотрудниках, обладающих необходимыми компетенциями, высоким лич-

ностным потенциалом и показывающих способности к быстрому и гибкому воспри-

ятию, трансляции инновационных идей и разработке модернизированных продуктов 

для развития организации в конкурентной среде. Талант можно назвать как врожден-

ной способностью индивида к какой-либо деятельности, так и приобретаемой в процес-

се этой деятельности. Отметим, что талант не возникает из ниоткуда и требует посто-

янного подкрепления и совершенствования [4]. 

В основе успешности предприятия во внешней среде, его конкурентоспособности, 

рентабельности, стабильности лежит квалифицированный кадровый состав и, соответ-

ственно, его потенциал. Модернизация предприятия напрямую зависит от степени во-

влеченности персонала в процессы совершенствования его деятельности. Именно от 

того, как организованы взаимодействие и развитие персонала, зависит общая эффек-

тивность компании: результаты деятельности и конкурентоспособность. Задачей любо-

го руководителя становится мониторинг интеллектуального капитала работника − зна-

ний, навыков и опыта на балансе компании. В ряде случаев руководство компании 

вкладывает немалые денежные средства в систему по управлению кадровым потенциа-

лом, не размышляя о том, что для начала требуется обеспечить условия для развития 

сотрудников, а уже потом заниматься вложениями в подобные программы. 

Научная новизна проведенного исследования заключается в изучении современ-

ного подхода к управлению человеческим капиталом в госкорпорации «Росатом» и 

систематизации опыта развития системы управления талантами в рамках традиционной 

методологии.  

Методы исследования 

 Теоретические и методологические исследования, затрагивающие вопросы реа-

лизации системы управления талантами, методологии, влияния управления персоналом 

на деятельность организации, нашли отражение в трудах следующих зарубежных и 

российских ученых: Э. Майклз, X. Хэндфилд-Джонс, Э. Экселрод; Д. Уоткинс и 

М. Армстронг; М.В. Полевая; Г.Х. Бакирова; Ю.Г. Одегов; Е.П. Инчина; Н.А.  Горелов; 

Ю.Е. Мелихов; О.В. Мондрус и др. Также были проведены анализ и синтез информа-

ции о результатах деятельности, методологии управления пулом сотрудников, кадро-

вой политике в открытых интернет-ресурсах (официальные сайты организации, 

AtomInfo, Рамблер, КонсультантПлюс) относительно рассматриваемого объекта иссле-

дования − госкорпорации «Росатом». 

Обзор литературы 

Впервые термин «управление талантами» был использован в статье Д. Уоткинса в 

1998 г. и развит в дальнейшем в его книге «Системы управления талантами». По Д. Уот-

кинсу и М. Армстронгу, сущность процесса управления талантами состоит в использо-
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вании совокупности взаимосвязанных видов деятельности, которые направлены на то, 

чтобы компания привлекала, мотивировала и удерживала талантливых работников, не-

обходимых ей сегодня и в будущем [5]. М.В. Полевая в работе [6] цитирует мнение 

Г. Штраля насчет того, что создание системы управления талантами является важным 

этапом для развития компании и должно быть связано со всесторонним управлением 

человеческим капиталом. С точкой зрения западных ученых стоит согласиться и отме-

тить, что должно существовать различие в управлении рядовыми и талантливыми со-

трудниками, поскольку к каждому звену требуется особый подход и направленность 

уровня мотивации. 

Если организация не имеет необходимых талантливых работников, она не сможет 

достичь стратегической цели, даже обладая при этом другими конкурентными факто-

рами, такими как природные ресурсы, инфраструктура или новейшие технологии. Ведь 

именно люди с неиссякаемым потенциалом продвигают компанию к достижению как 

операционных, так и будущих бизнес-целей. Так, гибкая система управления таланта-

ми, связанная со стратегическими целями и кадровой политикой, может принести для 

организации конкурентные преимущества и определенные выгоды для устойчивого 

развития:  

 повышение производительности труда сотрудников и их способности воспро-

изводить инновационные идеи в гибких условиях; 

 установление лучшего соответствия между знаниями и навыками сотрудников; 

 сохранение лучших талантов, что окажет положительное влияние и позволит 

снизить компаниям стоимости найма дополнительного персонала; 

 эффективное использование доступных человеко-часов; 

 создание кадрового резерва, включающего в себя пул сотрудников, для удовле-

творения будущих потребностей в интеллектуальном капитале компании; 

 снижение вероятности возникновения кадровых рисков; 

 путь к лидерству компании как на российском и мировом рынках; 

 наем эффективной рабочей силы. 

Для того чтобы развить систему управления талантами в компании, нужно дейст-

вовать в соответствии с принципами управления. По Г.Х. Бакировой [7], конкурентное 

преимущество достигается за счет следования следующим принципам: 

 Система управления талантами должна исходить от корпоративной стратегии 

организации и содержать в основе общие принципы и цели организации в целом. 

 Управление талантами как основной приоритет компании. Организация долж-

на держать в приоритете управление талантами и заниматься их поиском, развитием и 

сохранением. 

 Внутренняя последовательность и согласованность действий. Меры, которые 

реализуются в компании и направлены на встраивание в политику по управлению че-

ловеческим потенциалом, не должны противоречить друг другу, а проводиться после-

довательно и взаимосвязанно.  

 Встраивание в корпоративную культуру. Для создания эффективной системы 

управления талантами ценности и принципы, которыми придерживаются в организа-

ции, должны охватывать все процессы при работе с талантливыми кадрами. На этапе 

отбора особое внимание стоит уделять соответствию сотрудников политики компании 

и культурным нормам, а также профессиональным навыкам и компетенциям, которые 

требуются для работы. 

 Поддержка и участие со стороны руководства. Заинтересованность при работе 

с талантливыми сотрудниками должен выражать не только отдел кадров или кадровая 



Векторы благополучия: экономика и социум. 2022. № 1 (44)                    http://jwt.su 

 

 

 

150 

компания, но и менеджеры всех уровней, включая руководителей, что приносит особый 

успех для компании, поскольку в проведении данного процесса должны принимать 

участие все заинтересованные лица в улучшении экономических показателей организа-

ции и повышении эффективности ее деятельности.  

 Стабилизация репутации организации и работодателя. Для привлечения необ-

ходимых талантов требуется представить потенциальным сотрудникам организацию, 

показать все преимущества, которые сможет дать компания и выделить по сравнению с 

остальными конкурентами. Основным приемом, которым компании пользуются, чтобы 

опередить другие организации и выделиться среди работодателей, является акцент на 

корпоративной социальной ответственности и политике.  

Так, рассмотренные принципы не приживутся надолго, если в компании неутеши-

тельная текущая ситуация в кадровом отделе или корпоративная стратегия не соотно-

сится с предполагаемой системой управления талантами. Управление талантами может 

быть эффективным и устойчивым длительное время лишь в том случае, когда выступа-

ет одной из главных частей корпоративной культуры на всех организационных уровнях 

компании. 

Процесс управления талантами достаточно емкий и длительный, что выражается в 

многоступенчатых этапах поиска, привлечения, обучения и удержания персонала. Один 

из вопросов, который требует решение в первую очередь: нужно ли искать таланты на 

стороне или будет проще и эффективнее выявить и вдохновить собственных сотрудни-

ков. Для того чтобы выработать четкую стратегию управления талантами и увеличить 

информированность о кадрах, которые уже работают в организации, проводят собрания, 

предназначенные для взвешенной оценки талантливых сотрудников. С этой целью уст-

раивается обзор талантов, который является отдельным этапом в процессе управления 

талантливыми кадрами. Это совещание, в ходе которого обсуждается потенциал сотруд-

ников, начальные этапы планирования преемственности, а также создается план комму-

никаций по движению специалиста для заменяемых позиций в организации.  

Рассмотрим предлагаемые уровни формирования системы управления талантами 

в компании. Ю.Г. Одегов в статье [8] выделяет: кадровый резерв, планирование преем-

ственности и завершающий этап управление талантами. Под кадровым резервом пони-

мается группа сотрудников, отдельно созданная на основании критериев отбора, для 

последующей замены ими ключевых должностей. Критериями отбора могут являться 

возраст, образование, пройденные курсы повышения квалификации, опыт работы в 

компании, имеющиеся таланты и др. Целью планирования преемственности является 

выявление высококвалифицированных сотрудников для дальнейшей передачи им ру-

ководящих ролей в важных областях деятельности в случае возникновения форс-

мажорных ситуаций для поддержания некоторой устойчивости в организации. В работе 

М.В. Полевой рассматривается методология внедрения системы управления талантами 

в компании: 

1. Принятие установки на таланты. На начальном этапе требуется продумать план 

действий по поиску, работе с кадрами (период адаптации и пояснения всех нюансов 

работы) и их развитию и поддержанию уровня мотивации (материальной и нематери-

альной) для сохранения на рабочем месте. Также необходимым является определение 

набора компетенций и стратегии продвижения и роста по карьерной лестнице кандида-

та, прошедшего на работу.  

Инструмент, активно использующийся на рынке труда для поиска и отслеживания 

результатов работы талантов, – это хакатоны или соревнования специалистов в области 

разработки программных решений. Талантливых специалистов, подтвердивших свои 
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навыки и потенциал, чьи проекты после небольшой доработки уже могут быть запуще-

ны в разработку, приглашаются на работу, где их проекты воплощаются в жизнь.  

Следующим популярным явлением становится возможность готовить потенци-

альных сотрудников еще со школы или привлекать студентов, предлагая нематериаль-

ные бонусы, дальнейшую возможность стажировки или трудоустройства, выдавая им 

гранты и стипендии. 

2. Разработка лучших предложений на рынке труда (ДМС, социальный пакет, 

возможность карьерного продвижения) с целью привлечения и сохранения интеллекту-

ального потенциала сотрудников. Рост по карьерной лестнице сотрудников в организа-

ции может происходить за счет разработки новых проектов, поскольку организация из-

влекает выгоды из потока творческих и инновационных идей персонала.  

Одними из нефинансовых показателей, вследствие которых организация добива-

ется эффективных финансовых показателей, являются вовлеченность и удовлетворен-

ность персонала [9]. 

Для выявления наиболее перспективных и талантливых людей в компании ис-

пользуют несколько способов. Первый заключается в определении эффективности ра-

боты конкретного работника, например с помощью сравнения плана по продажам или 

объема предоставляемых им работ и услуг до и после реализации системы управления 

талантами [10]. Применяется рейтинговая оценка сравнения сотрудников по общему 

количеству баллов.  

Второй способ включает оценку компетенций талантов с помощью проведения 

тестирований, кейсов путем сравнения текущих навыков работника с моделью компе-

тенций занимаемой им должности.  

Третий способ действует на основе метода обратной связи на 360 градусов или 

мультиуровневых опросов, планирования карьеры сотрудников, а также оценки показа-

телей процессов, примененных в отношении конкретной компетенции [11, 12]. Прово-

дится оценка действий и поведения сотрудника посредством общения или взаимодей-

ствия в реальных рабочих условиях, что помогает выяснить сильные стороны человека 

и его потребности в развитии. Преимуществом данного способа является факт того, что 

сотрудник не будет так беспокоиться и думать, что оценка слишком субъективна, на-

пример как в ситуациях, когда его оценивает начальник единолично.  

3. Пересмотр стратегии найма. Комплекс процедур по нахождению специалистов 

на вакантные должности должен быть систематизирован и принимать во внимание ус-

ловия внешней и внутренней среды. С. Иванова в работе [13] утверждает, что правиль-

но выстроенная стратегия найма может помочь повысить не только экономические по-

казатели в виде прибыли или производительности труда, но и удовлетворить социаль-

ные потребности. Нерациональный же выбор обычно сказывается на высокой текуче-

сти кадров или недостаточной компетенции работников. Одним из методов нахождения 

новых талантов является «мозговой штурм», состоящий в поиске и рассмотрении кан-

дидатов по демографическим характеристикам, опыту работы, образованию и т. п.  

4. Обеспечение непрерывного развития и обучения персонала. В работах 

Н.А. Горелова, Д.В. Круглова, О.Н. Мельникова [14]; Ю.Е. Мелихова [15] рассматри-

ваются следующие методы обучения:  

 непосредственно на рабочем месте (наставничество, делегирование определен-

ных полномочий, рабочие горизонтальные или вертикальные ротации); 

 вне рабочего места (диспуты, кейсы, дистанционное обучение).  

При соблюдении всех или большинства из этих методов можно выявить новые 

потенциально талантливые кадры и дать им толчок к развитию.  
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5. Воодушевление и поддержка талантов. Стоит рассмотреть индивидуальную 

оплату труда с учетом умений и способностей сотрудников и их намерений к карьер-

ному росту, а также не нужно забывать о нематериальной стороне мотивации, напри-

мер публичная похвала, размещение фото на стенде лучших работников, мероприятия 

по повышению квалификации.  

6. Сохранение и удержание таланта [16]. При долгосрочном удержании талантли-

вых людей в организации у них может возникать выгорание после долгих лет работы. 

Стратегии, которые помогут сохранить талант: долгосрочные стимулы (предоставление 

особых льгот); гибкие рабочие договоренности; планирование карьеры (продвижение 

по карьерной лестнице компании и ориентация сотрудников на постоянное развитие); 

культура талантов (поддержание позитивной рабочей среды и отслеживание руково-

дством или HR-специалистом атмосферы в коллективе). 

Таким образом, управление талантами играет значительную роль в повышении 

эффективности деятельности компании. Путь лидерства многих организаций основы-

вается именно на эффективном использовании человеческого капитала. При слаженном 

процессе и применении определенных принципов управления высоким потенциалом и 

компетенциями сотрудников достигается особый результат. Методология управления 

талантами базируется на постоянном совершенствовании технологий исследования, 

привлечения, развития, мотивации и удержания необходимого персонала. Стадии, ко-

торые включает в себя методология, делятся на работу и поиск талантов в компании и 

за ее пределами; пересмотр стратегии найма; обеспечение непрерывного развития и 

обучения персонала; дифференцирование и незамедлительное инвестирование в обна-

руженные таланты; удержание специалистов. Управление талантами – это циклический 

процесс, призванный на всех этапах удовлетворять потребность компании в сотрудни-

ках, обладающих необходимыми знаниями и характеристиками. 

Описание политики Росатома 

В 2007 г. была создана государственная корпорация по атомной энергии «Роса-

том», целью которой являлось развитие атомной энергетики и науки. В наши дни орга-

низация относится к глобальному технологическому лидеру в сфере ядерных техноло-

гий. Корпорация объединяет свыше 300 компаний и научных подразделений, развивает 

новые направления бизнеса за рамками основной производственно-технологической 

цепочки по генерации электроэнергии на АЭС большой мощности. В компании рабо-

тают над созданием новых комплексов лучевой терапии, наращиванием мощности по 

производству медицинских изотопов и т. д. [17]. 

Для достижения лидерства на мировом рынке Росатом ставит перед собой целью 

создание человекоцентричной модели развития сотрудников. В компании строят среду 

для лучшего раскрытия и применения талантов каждого сотрудника [18]. Кадровая по-

литика Росатома направляется на оптимальное применение внутреннего потенциала 

сферы. Для этой цели была создана система подбора резерва кадров, содержащая три 

сектора [19]: достояние Росатома, таланты Росатома и капитал Росатома. 

Перейдем к исследованию передовой практики управления талантами на примере 

Росатома, исходя из традиционной методологии. Рассмотрим начальные стадии управ-

ления талантами [20, 21]. 

1. Поиск талантов вне корпорации.  

 Подготовка кадров в колледжах и университетах: проведение дней карьеры:  

 для школьников Росатом предлагает открытые лекции, инженерные и проект-

ные смены, чемпионаты, конкурсы, занятия в лабораториях и мастерских; 
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 Росатом сотрудничает более чем с 40 колледжами и университетами по 

всей стране. Так, выпускники ведущих вузов могут реализовать свой по-

тенциал, действуя в любой из почти 300 организаций. 

 Проведение турниров и участие в обеспечении олимпиад: 

 федеральная олимпиада «Я – профессионал» и зимние школы; 

 турнир «ТеМП» собирает около 3000 студентов на краудсорсинговой 

платформе, где они решают реальные производственные задачи (далее 

изучают кейсы и разрабатывают стартапы). 

 Предоставление стипендий и проведение краткосрочных стажировок. 

2. Разработка привлекательных предложений. 

 Социальный пакет (более 15 видов материальной поддержки; ДМС работ-

ников; оздоровительное лечение сотрудников; дотации на питание; органи-

зация культурных и спортивных мероприятий). 

 Наличие перспективных проектов. Росатом участвует в национальной про-

грамме «Цифровая экономика РФ», исходя из чего у потенциальных сотруд-

ников появляются возможности по реализации проектов в рамках направле-

ний по развитию технологий, 3D-печати, цифрового инжиниринга, вирту-

альной и дополненной реальности. 

3. Наем и адаптация: 

 Оценка компетенций сотрудников. Например, студенты профильных для 

Росатома направлений проходят тесты на личные способности и проверку 

компетенций владения теорией по постигаемой профессии. Далее они пишут 

мотивационные письма, которые осматривают эксперты, чтобы понять, кто 

и для чего пришел в компанию.  

 Система наставничества. Соискатели заносятся в кадровый состав корпора-

ции по результатам комплексной оценки управленческого потенциала. Кан-

дидаты готовятся для назначения на открытые вакансии. При их отборе 

оценка производится при помощи комбинированных инструментов: дистан-

ционного тестирования и анкетирования. 

Далее рассмотрим ключевые стадии управления человеческим капиталом в Роса-

томе (см. таблицу). 

Таблица. Ключевые стадии управления талантами 
Table. Key stages of talent management 

Обучение и развитие 

Education and development 

Воодушевление  

и поощрение талантов 

Inspiration and encouragement  

of talents 

Удержание и сохранение  

талантов 

Retention of talents 

1. Наставничество. Корпоратив-

ная академия Росатома предлага-

ет разные возможности для оцен-

ки и развития навыков каждого 

студента самостоятельно или в 
команде с Наставником отрасли.  

Mentorship. The Rosatom Corpo-

rate Academy offers various op-

portunities for assessing and de-

veloping the skills of each stu-

dent on their own or in a team 

with an Industry Mentor. 

1. Непрерывная обратная связь. 

Был создан нетворкинг – отрасле-

вой чемпионат профмастерства 

«AtomSkills», где решаются кон-

кретные задачи, что позволяет дать 
быстрый фидбек. 

Continuous feedback. Networking 

was created – the industry champion-

ship of professional skills 

«AtomSkills», where specific tasks 

are solved, which allows you to give 

quick feedback. 

1. Кадровый резерв. Реализуется 

программа развития кадрового 

резерва «Энергия лидерства», в 

которой участвуют талантливые 

выпускники и победители тур-
нира «ТеМП». Благодаря дан-

ной программе молодым спе-

циалистам дают возможность 

познать специфику работы в 

атомной отрасли, а также пока-

зать свои ключевые компетен-

ции.  
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2. Smart-сервисы. В корпорации 

запущена платформа обучения 

«РЕКОРД Mobile», где работник 

может выбрать курс, который 

считает нужным для изучения. 

Smart services. The corporation 

has launched the RECORD Mo-

bile training platform, where an 

employee can choose the course 

he or she wants to study. 
3. Образовательные программы 

и дистанционное обучение.  

В «Школе Росатома» занимают-

ся повышением качества образо-

вания. Помимо этого, действует 

система корпоративного бизнес-

обучения – развитие потенциала 

сотрудников, планирование пре-

емственности, Школа руководи-

телей и другие курсы.  

Educational programs and dis-
tance learning. In the «Rosatom 

School», they are engaged in im-

proving the quality of education. 

In addition, there is a system of 

corporate business training – em-

ployee potential development, 

succession planning, the Leader-

ship School and other courses 

2. Корпоративные награды. В Ро-

сатоме действует программа при-

знания «Человек года "Росатома"» 

Corporate awards. Rosatom has a 

recognition program «Rosatom's Per-

son of the Year». 

3. Курсы по личностному росту.  

В Росатоме проводятся мастер-

классы по soft и hard skills.  

Courses on personal growth. Rosatom 
holds master classes on soft and hard 

skills. 

4. Волонтерское движение «Школа 

волонтера Росатома». Госкорпора-

ция проводит общие собрания по 

развитию деятельности волонтеров 

и оказывает поддержку в реализа-

ции социальных проектов.  

Volunteer movement «Rosatom Vol-

unteer School». The State Corpora-

tion holds general meetings to devel-
op the activities of volunteers and 

provides support in the implementa-

tion of social projects 

Personnel reserve. The Energy of 

Leadership talent pool develop-

ment program is being implement-

ed, in which talented graduates and 

winners of the TeMP Tournament 

participate. Thanks to this program, 

young professionals are given the 

opportunity to learn the specifics of 

working in the nuclear industry, as 

well as show their key competen-
cies. 

2. Долгосрочные программы 

стажировок. 

Long-term internship programs.  

3. Действует цикл управления 

вовлеченностью, включающий 

проведение исследования «Твое 

мнение важно Росатому», после 

которого анализируются резуль-

таты и проводится разработка 

необходимых мероприятий по 
улучшению ситуаций. 

There is a cycle of engagement 

management, including the study 

«Your opinion is important to 

Rosatom», after which the results 

are analyzed and the necessary 

measures are developed to improve 

situations 

Источник: составлено автором по [20−22]. 
Source: compiled by the author according to [20−22]. 

Так, система управления талантами в Росатоме охватывает все традиционные ста-

дии методологии и включает в себя различные мероприятия по обучению, развитию, 

воодушевлению и сохранению талантов. 

Об исследовании 

О.Е. Кропотина особо выделяет связь между вектором направления на талантли-

вые кадры с их потенциалом и результирующими показателями деятельности органи-

зации. С развитием персонала и системы управления талантами наблюдается прирост 

финансовых и экономических показателей предприятия − прибыли, рентабельности. 

Потенциал компании напрямую зависит от трудового потенциала [23].  

Благодаря грамотной системе управления пулом сотрудников увеличивается об-

щая удовлетворенность, лояльность и вовлеченность. По результатам опроса 56 035 ра-

ботников в 70 организациях госкорпорации «Росатом» уровень вовлеченности в 2020 г. 

составил 84 %, что соответствует уровню лучших работодателей России. Целевая уста-

новка на ближайшие три−пять лет − удержать средний уровень вовлеченности на уров-

не мировых лидеров технологических отраслей (не ниже 77 %). В Росатоме подтвер-

ждают факт того, что эффективность компании связана с двумя показателями: вовле-

ченность, т. е. эмоциональное и интеллектуальное состояние по отношению к работе, а 

также мотивация как побуждение к действию, которое работает как раз с помощью 

правильно выстроенной системы управления талантами [17]. 
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При рассмотрении ключевых показателей инновационной деятельности Росатома 

в 2020 г. [23] можно увидеть данную связь с высокой вовлеченностью в развитие орга-

низации и модернизацией продуктов наукоемкой промышленной компании. Вырос 

удельный вес инновационной продукции и услуг в общем объеме продаж продукции и 

услуг отрасли на 8,2 %, а также количество результатов интеллектуальной деятельно-

сти на 78 ед. в отличие от планового значения. Сочетание личностных, структурных, 

социальных и культурных факторов формирует инновации предприятий, основанных 

на знаниях и высоких технологиях [24].  

Основной командный показатель госкорпорации − скорректированный свободный 

денежный поток, или ССДП [25]. Повлиять на этот показатель может увеличение дохо-

да компании или уменьшение расходов. Чем выше ССДП, тем больше возможностей 

вкладывать деньги в развитие инвестиционных проектов, новых разработок и т. д. Каж-

дый сотрудник Росатома работает на рост скорректированного свободного денежного 

потока, обеспечивая исправность генерирующего оборудования на станции, больше 

общаясь с клиентами и увеличивая продажи, производя инновационные продукты и пр. 

Соответственно, все зависит от потенциала человека и его уровня вовлеченности в об-

щий процесс работы и доверия к работодателю. 

Если говорить про производительность труда, то можем отметить, что она также 

возрастает. Росатому удалось увеличить производительность труда на 50 % за  

2014–1017 гг. По итогам 2017 г. производительность труда в компании составила 

5,8 миллионов рублей на человека в год с уровня 2,4 миллиона руб. на человека [26]. 

Данный рост связывают с притоком специалистов и научных кадров, нацеленных на 

развитие НИОКР. 

Таким образом, при рассмотрении важных для Росатома показателей деятельно-

сти, можно сделать вывод, что ключевое влияние сыграла именно правильно выстроен-

ная система управления талантами, направленная на нужды работников и их развитие, 

включающая в себя наем лучших посредством тщательного отбора, обучение, развитие, 

мотивация к инновационной деятельности, воодушевление путем разработки привлека-

тельных предложений, при необходимости − удержание. 

Результаты исследования 

Управление талантами позволяет руководству сформировать систему, способст-

вующую росту производительности труда и отдачи сотрудников, что прямым образом 

влияет на итоговые показатели функционирования бизнеса. Повышение производи-

тельности труда сотрудников и их способности к инновационной деятельности в гиб-

ких условиях; восхождение к лидерству компании на российском и мировом рынках. 

Этому способствуют поэтапное соблюдение методологии и использование материала, 

рассмотренного в статье, для дальнейшего совершенствования системы управления та-

лантами в организации любого типа. Рассмотрены принципы управления талантами, 

которых стоит придерживаться, поскольку организациям необходимо отбирать талант-

ливые кадры, заботиться о повышении их квалификации, мотивировать материально и 

нематериально, поддерживать в развитии и сохранять имеющийся интеллектуальный 

капитал. В связи с чем возрастает роль грамотной системы управления не только рядо-

выми сотрудниками, но и работниками, обладающими потенциалом к развитию и со-

вершенствованию имеющихся навыков. Показано, что управление талантами может 

быть эффективным и устойчивым длительное время только тогда, когда выступает од-

ной из главных частей корпоративной культуры на всех организационных уровнях 

компании.  
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Выяснено, что управление талантами в наукоемком производстве составляет осо-

бую роль. Управление талантами предназначено для привлечения квалифицированных 

и нацеленных на развитие сотрудников, показывающих свои способности в процессе 

работы и создающих инновационные продукты. Благодаря обученным и в полной мере 

компетентным талантливым сотрудникам, а также уровню их вовлеченности и удовле-

творенности работой компания демонстрирует высокие показатели инновационной 

деятельности и финансово-экономические результаты. Соответственно, заложенная и 

развитая в полной мере система управления талантами в организации сегодня дает за-

лог успеха и благополучия в будущем в виде обеспечения долгосрочной жизнедеятель-

ности компании. Усилия в области управления талантами окупаются и оправдываются 

в следующем: повышается привлекательность организации на рынке труда, улучшают-

ся компетенции сотрудников и образуется пул резервистов, способных в нужное время 

приступить к работе, а также усиливается конкурентоспособность во внешней среде. 
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Relevance. Human potential is an important factor in improving the efficiency of the company and the de-
velopment of the organization in a competitive environment. Recently, special attention has been paid to the 
problem of finding and forming a pool of employees, since a well-built talent management system leads to the 
maintenance of the company's life and its modernization. Talent management is designed to attract qualified 
and promising employees, as well as retain personnel to maintain the competitiveness of the company and 
meet the range of challenges facing the modern enterprise. This problem is of particular importance in sci-
ence-intensive innovative industries, where the level of requirements for employees is constantly increasing. 
The purpose: to study talent management methods, review and systematize the experience of developing a 
talent management system in Rosatom State Corporation. Methods: integrated approach that includes con-
tent analysis and synthesis of scientific literature by foreign and domestic authors, as well as information 
sources regarding the object of study of the State Corporation Rosatom. Results. The general methodology of 
talent management and the best practices of Rosatom State Corporation are presented. The paper traces the 
relationship between the use of a talent management system in a company and the resulting indicator of its 
performance. The principles of talent management, which should be followed, are considered, since organiza-
tions need to carefully select new personnel, take care of improving their skills, motivate both materially and 
non-materially, support in development and preserve the existing intellectual capital. In this relation, the role 
of a competent management system is increasing not only for ordinary employees, but also for the moderni-
zation of talented personnel management. The results of the study can be used by organizations with an un-
derdeveloped or weak system of both personnel management and talent management to improve the results 
of work with employees and maintain the overall level of life and functioning of the company. Conclusion. 
Talent management can be effective and sustainable for a long time only if it is one of the main parts of the 
corporate culture at all organizational levels of the company. Employees are one of the important assets of 
the company, recognized to solve many business problems and implement innovative projects in life. 

Key words: Talent management, talent management methodology, improving the efficiency of the organiza-
tion, personnel management. 
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