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КОНЦЕПЦИЯ УПРАВЛЕНИЯ ЗЕЛЕНЫМИ ТАЛАНТАМИ 

Аннотация: всемирный экономический форум в своем глобальном отчете 

о рисках 2023 года определил деградацию окружающей среды как один из глав-

ных рисков для человечества. Растет значение концепции экологической 

устойчивости в глобальном масштабе, направленной на сохранение уникаль-

ных условий человеческой жизни, противодействуя растущему хаосу, связан-

ному с изменением климата. 

Решением могли бы быть поддержка и активное использование «зеленых» 

экологических инструментов, которые пока не получили широкого применения 

в России. 
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Социально-экономическая и социально-гуманитарная сферы подвержены 

экологическим угрозам, поскольку они являются средой, в которой идеи и цен-

ности «экологической чистоты» становятся критически важными для выжива-

ния общества, как в институциональном, так и в организационном аспектах, с 

акцентом на роли организаций в этих экологических вмешательствах, отдавая 

приоритет талантам как уникальным и уникальным человеческим ресурсам. 

Поскольку «человеческий компонент» как центр этой среды не является ис-

ключением, он становится критически важным в стремлении сохранить, удер-

жать и увеличить перспективы человечества в создании экологически устойчи-

вого общества (рис. 1). 
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Значительная роль в этой деятельности отводится особым человеческим 

ресурсам – «талантам», под которыми понимаются ресурсы, способные пре-

умножать результаты деятельности организации, внося значительный вклад в 

ее развитие и достигая максимальных результатов для устойчивого развития. 

В то время как политика Green Talent Management стала новой областью 

интересов в управлении человеческими ресурсами, наблюдается нехватка ис-

следований о влиянии такой политики на брендинг работодателя компании. 

Этот исследовательский пробел вызывает беспокойство, поскольку взаимосвязь 

между политикой Green Talent Management и брендингом работодателя может 

приносить важные бизнес-результаты. 

Концепция управления талантами изначально была инициирована работой 

группы консультантов McKinsey, которые воплотили идею «войны талантов» в 

1990-х годах. Это исследование показало значительную роль сотрудников для 

выдающейся производительности компаний, которая может усилить их конку-

рентные преимущества [1, с. 30]. Тот факт, что организации не владеют своими 

сотрудниками, как они владеют своими капитальными активами, является при-

чиной того, что методы оценки «человеческого капитала» в балансовых отчетах 

настолько сложны [2, с. 12]. Поэтому организациям приходится выявлять, при-

влекать, развивать, вознаграждать и удерживать сотрудников с критическими 

характеристиками, с помощью которых они могут поддерживать устойчивость 

организационного успеха, а также организационное развитие [3, с. 15]. Работо-

датели должны понимать, что кандидаты также являются потребителями, и 

усердно работать, чтобы привлекать работников с сильным ценностным пред-

ложением для сотрудников, четкой целью и привлекательной культурой. 

Сегодняшняя рабочая среда характеризуется аутсорсингом, модернизаци-

ей, непродуктивными когнитивными атрибутами, менее демонстративным и 

более нерешительным карьерным ростом и самообучением умов. Ценность со-

здается управлением талантами. Оно способствует общему успеху организации. 

Цели, которые, по сути, сводятся к зарабатыванию денег. Управление таланта-

ми касается управления высокоценными людьми или разграничивает таланты, 
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предполагая, что каждый сотрудник с компетенцией должен быть признан. Это 

социализирует практики управления человеческими ресурсами (HRM), которые 

подчеркивают профессионализм. Управление талантами охватывает все функ-

ции, начиная от набора сотрудников и заканчивая удержанием сотрудников, 

чтобы достичь общих целей организации. Оно укрепляет лидерство и создает 

гибкость в ответ на глобализированные рыночные условия. Для эффективного 

управления талантами организации должны сначала привлечь подходящего 

кандидата, затем сохранить выдающиеся показатели и начать развивать такие 

таланты для успеха организации. 

(Stockley, 2007) [4, с. 5] высказал мнение, что управление талантами объ-

единяет все процессы управления персоналом и является продуманным подхо-

дом, связанным с привлечением, развитием и удержанием людей со способно-

стями и способностями для удовлетворения текущих и будущих организацион-

ных потребностей. Оно воплощает в себе постоянный поток стратегии управле-

ния талантами, сосредоточенной на сотрудниках с высоким потенциалом и в 

том же духе на всех сотрудниках в организации. Системный подход к управле-

нию талантами устраняет разрыв между текущим человеческим капиталом ор-

ганизации и талантами, которые ей в конечном итоге потребуются для решения 

завтрашних задач. 

Несмотря на то, что управление талантами широко распространено, его ис-

токи все еще изучаются. Развитие сотрудников, перераспределение сотрудни-

ков и удержание талантов являются частями управления талантами. Поскольку 

качество организации определяется людьми, которых она нанимает и имеет на 

борту, основное внимание в управлении талантами уделяется поддержке и раз-

витию людей. Мы можем сказать, что после набора и развертывания, воспита-

ние и удержание талантов имеют важное значение. Управление человеческим 

капиталом, также называемое управлением талантами, развивается как дисци-

плина, которая охватывает весь найм, удержание и развитие персонала в содей-

ствии экологической устойчивости в организациях. 
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Результаты подчеркивают необходимость стратегического и целостного 

подхода к GTM, охватывающего не только набор и удержание экологически со-

знательных сотрудников, но и развитие культуры, которая ценит и продвигает 

устойчивые практики. Отдавая приоритет обучению и развитию сотрудников, 

поощряя открытое общение и согласовывая практики управления персоналом с 

целями устойчивого развития, компании могут создать рабочую силу, которая 

одновременно осведомлена и увлечена экологическими проблемами. Это, в 

свою очередь, может привести к инновационным решениям, снижению воздей-

ствия на окружающую среду и более сильному конкурентному преимуществу 

на все более экологически сознательном рынке. 

Кроме того, необходимо подчеркнуть важность приверженности руковод-

ства и вовлеченности сотрудников в продвижении успешных инициатив GTM. 

Когда лидеры активно отстаивают устойчивость, а сотрудники имеют право 

вносить свои идеи и опыт, организация может достичь коллективного воздей-

ствия, которое выходит далеко за рамки индивидуальных усилий. 

Интеграция аналитики персонала в процессы GTM предлагает ценный ин-

струмент для измерения прогресса, выявления областей для улучшения и де-

монстрации окупаемости инвестиций в инициативы по устойчивому развитию. 

Используя основанные на данных идеи, специалисты по кадрам могут прини-

мать обоснованные решения, оптимизировать стратегии управления талантами 

и обеспечивать соответствие усилий GTM общим целям организации в области 

охраны окружающей среды. В контексте компаний L и M рекомендации под-

черкивают необходимость адаптации стратегий GTM к конкретным потребно-

стям и проблемам каждой организации. Хотя обе компании разделяют привер-

женность устойчивому развитию, их уникальные культуры, стили общения и 

восприятие сотрудников требуют различных подходов. Учитывая эти нюансы, 

компании L и M могут создавать программы GTM, которые находят отклик у 

их рабочей силы и способствуют значимым изменениям. 

Организации могут столкнуться с сопротивлением изменениям, ограни-

ченностью ресурсов и необходимостью постоянной оценки и адаптации. Одна-
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ко потенциальные преимущества надежной стратегии GTM намного перевеши-

вают препятствия. Инвестируя в зеленые таланты, компании могут позициони-

ровать себя как лидеров в области устойчивого развития, привлекать и удержи-

вать лучшие таланты и вносить вклад в более экологически ответственное бу-

дущее. 

В заключение следует отметить, что это исследование служит призывом к 

действию для организаций, чтобы они приняли GTM как стратегический импе-

ратив. Интегрируя устойчивость в каждый аспект управления талантами, ком-

пании могут раскрыть весь потенциал своей рабочей силы, стимулировать ин-

новации и оказывать долгосрочное положительное влияние на планету. Путь к 

более зеленому будущему начинается с обязательства воспитывать и расширять 

права и возможности зеленых талантов. 
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