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УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ ЯК СКЛАДНИК ІНТЕЛЕКТУАЛЬНОГО КАПІТАЛУ 
ПІДПРИЄМСТВА В УМОВАХ ІНТЕЛЕКТУАЛІЗАЦІЇ ЕКОНОМІКИ

Статтю присвячено дослідженню в галузі інтелектуального капіталу та управління талантами 
компаній. Простежується пряма залежність між розвитком інтелектуального капіталу підприємства та 
ефективним управлінням талантами, яке забезпечує його зростання. Обґрунтовано існуючий тісний зв’язок 
між концепціями «інтелектуальний капітал» і «управління талантами» за рахунок спорідненості процесів 
і виконання поставлених завдань. Узагальнено підходи, які застосовуються для розвитку інтелектуального 
капіталу у системі управління талантами підприємства.  Проаналізовано основні складники системи 
управління талантами: оцінка талантів, коучинг, наставництво, планування спадкоємності. Досліджено 
переваги та недоліки підходів для забезпечення топ-посад талановитими співробітниками: залучення 
успішних фахівців із компаній-конкурентів,  «вирощування» власних талантів усередині організації. Запропо-
новано методичне забезпечення розвитку управління талантами як складника інтелектуального капіталу 
підприємства. 

Ключові слова: інтелектуальний капітал, управління талантами, розвиток, концепція, інтелектуалізація, 
знання, персонал.

MANAGEMENT OF TALENTS AS CONSTITUENT OF INTELLECTUAL CAPITAL 
OF THE ENTERPRISE IN THE CONDITIONS OF INTELLECTUALIZATION OF ECONOMY

Dragan Olena
National University of Food Technology

The article is devoted to the research in the industry of intellectual capital and management of companies’ talents. 
Foreign experience of providing competitiveness of well-known companies testifies about its dependence on intellectualiza-
tion and unicity of knowledge of the most talented workers with the help of whom the income is increased. Direct depen-
dence between the development of intellectual capital of the enterprise and effective management of talents that provide 
its increase. In the context of human capital, an intellectual capital presents its constituent that constantly develops due 
to new knowledge, work, creativity, intellectual thinking, intellectual activity for forming new ideas, inventions. The most 
successfully intellectual capital can be developed in the process of new products creation, innovations, when it is needed to 
concentrate informative, intellectual, material and financial resources. At the same time, exactly talented workers give an 
opportunity to get the intellectual product of activity that is distinguished by a novelty, unicity, creativity, high level of perfec-
tion. The existed close connection between conceptions “intellectual capital” and “management talents” due to the cogna-
tion of processes and implementation of given tasks is described. Generalized approaches that are used for the development 
of intellectual capital in control system by talents of the enterprise. Basic component of control system by talents, such as: 
estimation of talents, coaching, tutorship, planning of succession is analyzed. Advantages and disadvantages of approaches 
for providing top-position by talented employees: hiring successful specialists from other companies-competitors; “growing” 
of own talents inside the organization are investigated. The methodical application of management talents development as 
a constituent of intellectual capital of the enterprise is offered.  The pyramid of dependence of talent management on the 
general concepts is offered: personnel management, knowledge management, creative management, human capital and 
intellectual capital.
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Постановка проблеми. В умовах глобалізації, 
інформатизації суспільства постійною потребою є без-
перервний розвиток і накопичення інтелектуального 
капіталу підприємств. Як свідчить зарубіжний досвід, 
конкурентоспроможність відомих світових компаній 
залежить від інтелектуалізації та унікальних знань 
найталановитіших працівників. Пріоритетними стають 
завдання ідентифікації, пошуку і залучення таланови-
тих працівників, які мають високий інтелектуальний 
потенціал для стратегічного розвитку підприємств, що 
дасть змогу заповнити існуючий дефіцит талановитих 
управлінців майже в усіх сферах діяльності. Зокрема, 
збільшення інтелектуального потенціалу працівників 
призводить до підвищення інтелектуального капіталу 
компаній. Водночас питання зростання інтелектуаль-
ного потенціалу є одним із головних для управління 
талантами. Простежується пряма залежність між роз-
витком інтелектуального капіталу підприємства та 
ефективністю управлінням талантами, яке забезпечує 
його подальше зростання. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Наукові 
публікації з теорії інтелектуального капіталу пов’язані 
з іменами відомих економістів сучасності: Т. Стю-
арта [1], Л. Едвінссона і М. Мелоуна [2], О. Амосова, 
Н. Гавкалової [3] та ін. Незважаючи на здобутки еконо-
мічної науки, актуальними залишаються питання, що 
пов’язані з інтелектуалізацією у розрізі розвитку нових 
підходів до управління персоналом. Так, запрова-
дження концепції «управління талантами» у діяльність 
підприємств досліджено у наукових роботах Е. Май-
клза, Х. Хэндфилд-Джонса, Е. Екселрода [4], Н. Куз-
нєцова [5], В. Пікалова [6] і багатьох інших. Водночас 
виявлення взаємозв’язку двох концепцій «інтелекту-
альний капітал» і «управління талантами» для подаль-
шого їх розвитку в управлінні персоналом є цікавим 
науковим напрямом для проведення дослідження.

Постановка завдання. Метою статті є узагаль-
нення напрацювань у сфері інтелектуального капіталу 
підприємства, дослідження його складника – управ-
ління талантами, їх взаємозв’язку в умовах інтелекту-
алізації економіки.

Виклад основного матеріалу дослідження. Подо-
лання економічної кризи та забезпечення стабільного 
розвитку економіки України неможливі без застосу-
вання нових наукових підходів до управління персона-
лом. Людський фактор, використання інтелектуального 
потенціалу, кваліфікаційний рівень і творчі здібності 
впливають на відтворювальні процеси значно ефектив-
ніше, ніж інші чинники виробництва. У період транс-
формаційних процесів в економіці розвитку інтелекту-
альному капіталу приділяють особливу увагу. 

Відомий науковець Т. Стюарт у статті «Сила інте-
лекту: як інтелектуальний капітал стає найбільш цін-
нішим активом Америки» розглядає інтелектуальний 
капітал як суму знань, досвіду, навичок, компетенцій 
працівників, патентів, унікальних процесів, техно-
логій, інновацій, що забезпечують компаніям конку-
рентні переваги на ринку [1]. 

Відомі економісти Л. Едвінссон і М. Мелоун у праці 
«Інтелектуальний капітал. Визначення істинної вар-
тості компанії» розглядаєють інтелектуальний капітал 
як знання, що може конвертуватися у вартість [2]. Для 
економістів цінність інтелектуального капіталу виво-
диться за допомогою коефіцієнта Тобіна ‒ це відно-

шення ринкової вартості до її балансової вартості ком-
панії [7; 8]. На практиці керівники корпорацій дають 
визначення інтелектуального капіталу як сукупності 
нематеріальних активів, що можуть бути кодифіковані, 
оцінені та управляються корпорацією. 

Інтелектуальний капітал – це засноване на зв’язках 
структуроване знання і здібності, які володіють потен-
ціалом розвитку і створення вартості. Інтелектуальний 
капітал підприємства – сукупність знань, інформації, 
досвіду, кваліфікації і мотивації персоналу, організа-
ційних можливостей, каналів і технологій комунікації, 
здатних створювати додаткову вартість і сприяти забез-
печенню конкурентних переваг на ринку.

Інтелектуальний капітал підприємства – це його 
капіталізоване знання. Інтелектуальний капітал поряд 
з іншими видами капіталу є фактором виробництва, 
також він ще має назву «непомітний актив»: знання і 
творчі здібності людини, імідж та моральні цінності 
компаній, які спрямовані на майбутнє. Найбільш 
успішно інтелектуальний капітал може розвиватися 
у процесі створення нової продукції, інновацій, коли 
потрібно сконцентрувати інформаційні, інтелекту-
альні, матеріальні і фінансові ресурси. 

У контексті людського капіталу інтелектуальний 
капітал являє собою його складник, який постійно 
розвивається за рахунок нових знань, творчості, кре-
ативності, інтелектуального мислення, інтелектуаль-
ної активності для формування нових ідей, винаходів. 
Поступово відбувається інтелектуалізація людського 
капіталу як процесу поступового підвищення рівня 
розвитку людського капіталу на основі застосування 
інформаційних технологій, професійних знань, нових 
підходів до навчання, формування унікальних практич-
них навичок, умінь та ключових компетенцій. Також 
відтворення інтелектуального капіталу – це безперерв-
ний повторюваний процес поновлення знань, твор-
чості, креативу тощо. Його зміст полягає у підтримці, 
нагромадженні та поновленні творчого інтелектуаль-
ного потенціалу економічних суб’єктів, що забезпечує 
збільшення доходу та самореалізацію окремої людини. 
Важливість інтелектуального капіталу визначається 
практикою багатьох процвітаючих компаній світу: за 
оцінками фахівців, у середньому 80% їхньої ринкової 
вартості забезпечують нематеріальні активи та кор-
поративні знання, а 95% біржової вартості високотех-
нологічних організацій припадають на нематеріальні 
активи [7, с. 49]. Саме талановиті працівники стають 
носіями творчої праці, креативності ‒ основою фор-
мування інтелектуального потенціалу підприємства. 
Талант зумовлює високий рівень розвитку спеціальних 
здібностей, які дають людині змогу успішно, само-
стійно й оригінально виконати певну складну діяль-
ність. Така сукупність здібностей дає змогу одержати 
інтелектуальний продукт діяльності, який вирізняється 
новизною, високим рівнем досконалості.

На нашу думку, існує тісний зв’язок між концепці-
ями «інтелектуальний капітал» і «управління талан-
тами» (рис. 1).

Концепція «управління талантами» ‒ це комплекс 
правил, основних принципів, методів, способів та 
форм, необхідних для ефективного управління талано-
витими працівниками, та визначає залежність результа-
тивності реалізації конкретних навичок чи комплексу 
робіт не тільки від професійних знань працівника, а 



–141–

Інтелект ХХІ № 3 ‘2020 БІЗНЕС ТА ІНТЕЛЕКТУАЛЬНИЙ КАПІТАЛ

й від його здібностей (талантів) і 
особистісного відношення до цін-
ностей компанії.

Основні складники системи уп- 
равління талантами:

1. Оцінка талантів, яка перед-
бачає застосування різноманітності 
методів. У науково-практичній літе- 
ратурі напрацьовано великий ма- 
сив методів оцінки талановитих 
працівників: описовий, класифі-
кації (ранжування), моделювання 
ситуацій, анкетування, тестування, 
інтерв’ю, порівняння, «360 граду-
сів» (погляд із різних боків, комі-
тетів (група експертів), незалежних 
судів, «центр оцінки», ділових ігор, 
управління за цілями (ціль + резуль-
тат досягнення), управління досяг-
неннями (показники ефективності 
Key Performance Indicators ‒ КРІ), 
стандартних оцінок, вирішальних 
ситуацій рейтингових поведінкових установок (ділові 
й особисті характеристики) тощо.

2. Коучинг – це технологія індивідуального роз-
витку працівників на підставі взаємодії, процес пере-
дачі знань, умінь від більш досвідченого і компе-
тентного працівника менш досвідченому методом 
співбесіди, консультацій, порад і вирішення ускладню-
ючих завдань, спрямована на більш ефективне вико-
нання поставлених завдань. Результатом коучингу для 
талановитих співробітників є поглиблення знань та 
сприяння особистому самовдосконаленню, розвитку 
творчості і креативності у вирішенні складних завдань. 
Для управління талантами більше підходить інтелекту-
альний коучинг, який робить наголос на інтелектуаль-
ний розвиток людини з формуванням індивідуального 
інтелектуального капіталу. В основі інтелектуального 
коучингу знаходиться рефлексія, тобто вміння людини 
поглянути на себе з боку, відстежити і піддати аналізу 
свій світогляд, соціально-психологічний стан, вчинки, 
поведінку в цілому. Інтелектуальний коучинг є біль-
шою мірою самокоучингом для надання інструментів 
особистісного саморозвитку.

3. Наставництво ‒ це вирішення (розв’язання) 
конкретної проблеми через обмін досвідом, коли все-
редині компанії є співробітники, компетентні у тих 
чи інших питаннях, та існує потреба у передачі вже 
накопиченого досвіду від більш досвідчених до менш 
досвідчених співробітників. Водночас наставництво ‒ 
це метод навчання для нових співробітників із великим 
потенціалом професійного зростання. Під час управ-
ління талантами зосередження уваги відбувається на 
молодих співробітниках, яким від 20 до 30 років. Це 
покоління має назву «покоління Y», або цифрове поко-
ління, яке віртуозно володіє комп’ютерними техноло-
гіями, Інтернетом і соціальними мережами. Покоління 
Y прагне одержати робочі місця або вакантні посади, 
які передбачають творчість, відповідальність, креа-
тивність, нестандартний підхід, кар’єрне зростання, і 
навчання для них є пріоритетними. 

4. Планування спадкоємності. Потрібно зберегти 
накопичений безцінний досвід талантів і передати 
його наступникам. Зараз у зв’язку зі зміною загальної 

організаційної парадигми (компанії у всьому світі пере-
ходять від жорсткої ієрархічної моделі до гнучких мереж 
команд) планування спадкоємності передбачає прин-
ципово інший процес, пов’язаний із розвитком зовсім 
інших якостей і навичок, таких як співпраця, коучинг, 
тимбілдинг. Талановитий працівник може ефективно роз-
виватися тільки у сприятливому середовищі, де є довіра, 
розуміння, колектив працює як команда однодумців.

Для забезпечення управлінських посад таланови-
тими співробітниками існує два підходи: 1) залучення 
успішних фахівців із компаній-конкурентів; 2) «виро-
щування» власних талантів усередині організації. 

Ці підходи вимагають інвестицій і мають як пере-
ваги, так і недоліки. 

Залучення талантів дорого обходиться компанії, не 
вимагає витрат на  професійний розвиток, але існує 
ризик застосування їх конкурентами для промислового 
шпигунства. 

Технологія «вирощування» власних талантів є 
більш тривалою за часом, вимагає системного, довго-
строкового навчання, мотивації і розвитку персоналу. 
Тут широко застосовують основні компоненти інтелек-
туального капіталу: інтелектуалізацію, освіту (другу), 
досвід роботи, професійність, компетенції, швидкість 
здобуття нових практичних навиків.

Підходи, які застосовуються для розвитку управ-
ління талантами як складника інтелектуального капі-
талу підприємства: 

‒ системний підхід – передбачає формування, вико-
ристання та нагромадження основного ресурсу ‒ інте-
лектуального капіталу для безперервного функціону-
вання системи управління талантами;

‒ ситуаційний підхід – передбачає ситуаційне мис-
лення щодо проблемних питань в управлінні талан-
тами і способи їх розв’язання за допомогою знань, 
досвіду в умовах незвичайних ситуацій;

‒ процесний підхід – передбачає безперервну дію 
комплексу процесів в управлінні талантами: пошуку, 
ідентифікації, залучення, планування, мотивації, по- 
в’язаних із розвитком талановитих працівників;

‒ ресурсно-компетенційний підхід – передбачає 
всебічний розвиток, створення унікальних активів, зді-

Рис. 1. Взаємозв’язок між концепціями «інтелектуальний капітал»  
і «управління талантами»
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бностей, професійних компетенцій працівників у сис-
темі управління талантами.

Методичне забезпечення розвитку управління та- 
лантами як складника інтелектуального капіталу під-
приємства:

‒ методи відбору, оцінки та підготовки працівників;
‒ програми адаптації до нових ситуацій (умов);
‒ плани розвитку і підвищення кваліфікації та про-

фесійної мобільності;
‒ програми кар’єрного зростання та професійних 

ротацій;
‒ моделі професійних компетенцій (комунікатив-

них, соціальних, управлінських);
‒ програми спадкоємності та формування кадро-

вого резерву;
‒ програми стимулювання, мотивації та преміювання;

‒ система безперервного нав-
чання та оновлення знань;

‒ програми управління ефек-
тивністю;

‒ методи формування лідер-
ських якостей для згуртування та кон-
солідації зусиль командної роботи.

Управління талантами підприєм- 
ства залежить, з одного боку, від за- 
гальних концепцій менеджменту пер-
соналу, менеджменту знань, креатив- 
ного менеджменту, які сприяють його 
становленню та вдосконаленню, з ін- 
шого ‒ від концепцій людського капі-
талу та інтелектуального капіталу, які є 
його підґрунтям для розвитку, форму-
вання, накопичення та використання 
інтелектуального потенціалу (рис. 2).

Висновки з проведеного дослі-
дження. Підсумовуючи вищевикладене, 
можна стверджувати, що концепції 
інтелектуального капіталу й управління 

талантам тісно співіснують і мають спільні риси, які наці-
лені на розвиток та інтелектуалізацію персоналу з метою 
збільшення прибутковості компанії. 

Виокремлення нового напряму дослідження у 
галузі управління персоналом ‒ концепції «управління 
талантами» є актуальним для виявлення та підтри-
мання саме талановитих працівників, які займаються 
інтелектуальною працею, володіють вагомим потен-
ціалом інноваційних, творчих ідей та результатів їх 
реалізації. Постійний пошук та залучення таланови-
тих працівників, їх подальший розвиток, мотивація та 
зростання інтелектуального потенціалу є основними 
завданнями управління талантами підприємства. Це 
підтверджує, що управління талантами є складником 
інтелектуального капіталу підприємства, і вони мають 
спільні процеси та споріднені завдання.
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