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Кожна компанія цінує найкращих співробітників, тому запроваджує 
програми, спрямовані на розвиток і утримання талантів. Система талант- 
менеджменту інтегрується в бізнес- стратегії багатьох сучасних підприємств. 
Особливу увагу успішних підприємств зосереджено не тільки на розвитку 
талановитих працівників, а й їхній мотивації. Теорія талант- менеджменту 
почала розвиватися коли безперервно почав зростати попит на обдарованих 
працівників. У пріоритеті компетенцій компанії стає розвиток інтелекту-
ального капіталу. Саме він дає змогу збільшувати економічну конкурентоз-
датність організації (рис. 1).

Термін «талант- менеджмент» з’явився в 90-ті роки XX ст. і його ввів Девід 
Уоткінс із Softscape. Уперше був використаний у статті, опублікованій 1998 р., 
й у подальшому розвинений у книжці «Системи управління талантами» [1] 
у 2004 р., однак зв’язок між розвитком людських ресурсів і ефективністю 
організаційної структури був визнаний у 1970-х роках.
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Рис. 1. Елементи інтелектуального капіталу
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Наприкінці 1990-х рр. Міжнародна консалтингова компанія McKinsey 
опублікувала звіт «Війна за таланти», що викликав дискусійні обговорювання 
на корпоративних зборах. Після них найбільші корпорації General Electric, 
Procter&Gamble вирішили дослідити роботу з талановитими співробітни-
ками у їхніх компаніях.

На думку Еда Майклза, Хелен Хендфілд-Джонс і Бета Екселрода [2], 
експертів компанії McKinsey, таланти – ​це «найкращі та найяскравіші» 
співробітники, і саме «передові» 10–20 % працівників становлять найбільшу 
цінність для компанії. У будь-якому підприємстві 20 % співробітників при- 
носять 80 % результату. Ці 20 % співробітників, що належать до категорії 
«А», важливо утримувати в компанії і наділяти більшою відповідальністю 
та самостійністю в ухваленні рішень. Категорія «В» включає 64 % співро-
бітників, «середньостатистичних виконавців», але їхній внесок у компанію 
становить 16 %. Остання категорія «С» представлена 16 % працівників, які 
приносять лише 4 % результату (рис. 2) [3].

Рис. 2. Частка співробітників кожної категорії, 
на думку експертів компанії McKinsey

На превеликий жаль, більшість керівників компаній недостатньо уваги 
приділяє системі талан-менеджменту. Усю відповідальність за професійний 
розвиток працівників покладено на лінійних керівників, що значно зменшує 
можливості розвитку талантів. Основний шлях розв’язання цієї проблеми 
полягає в розробленні ефективної стратегії керування талантами.

Отож наукове дослідження талант-менеджменту свідчить, що управління 
талантами – ​це стратегічний напрямок спрямований на майбутнє і щільно 
взаємопов’язаний із завданнями бізнесу.
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