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карьерной лестнице, не всегда пре-
вращается в того, кто вносит решаю-
щий вклад в развитие вашей компа-
нии.

Управление талантами стало неиз-
бежным процессом для такой отрас-
ли нашей экономики как транспортная 
логистика. В этой отрасли практиче-
ски отсутствуют другие инструменты, 
чтобы получить себе в штат суперэф-
фективного специалиста. Это обуслов-
лено спецификой бизнеса. Транспорт-
ные терминалы и хабы расположены 
за чертой города, а так как время на 
дорогу для кандидатов имеет одно 
из ключевых значений, то штат есте-
ственным образом формируется из 
людей, проживающих в ближайших 
областных населенных пунктах. Кто 
как не логисты умеют ценить время 
и могут измерять его в денежном эк-
виваленте. Ни один востребованный 
логист, проживающий, например, на 
северо-западе Московской области 
не будет ежедневно ездить на работу 
в терминал на юго-востоке. Поэтому 
хэдхантинг без релокации кандидата 
здесь не работает.

Но есть и положительный момент. 
Плюсом такого положения транс-
портно-логистических компаний 
на кадровом рынке является низ-
кая вероятность того, что, вырастив 
звезду, ее переманят конкуренты. 

о разным оценкам, только 
факт добавления звездно-

го исполнителя в команду повышает 
эффективность других членов коман-
ды на 10-15 %. Борис Гройсберг в сво-
ей книге «В погоне за звездами. Миф 
о таланте и мобильности успеха» пи-
шет, что фирмы, зарекомендовавшие 
себя как успешные «фабрики звезд», 
страдают от текучести кадров на 25 % 
меньше других компаний.

Поэтому развитию талантов и уде-
ляют столько внимания.

Опубликовано множество статей о 
том, как выращивать звезд в своем 
коллективе. В большинстве своем они 
дают общие рекомендации, без кон-
кретных инструментов. Практическое 
применение этих рекомендаций у себя 
в компании может вызывать затруд-
нение. Казалось бы, автор пишет по-
нятные и где-то очевидные вещи, но 
с чего начать растить в раковине сво-
его коллектива жемчужину – не ясно. 
Второй распространенной ошибкой 
является определение высокого по-
тенциала как способности человека 
продвигаться по служебной лестнице. 
Однако тот, кто может подняться по 
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Чтобы изучить инструменты по раз-
витию звезд в своем коллективе, мож-
но обратиться к опыту логистов. На-
пример, дальневосточная компания 
«Карго Линк» имеет несколько филиа-
лов в России, включая Московский, и 
везде они используют методику раз-
вивающей культуры. Суть ее в следую-
щем: компания использует менторинг 
в развитии сотрудников. В качестве 
менторов выступают топ-менеджеры 
компании и региональных филиалов 
и хабов. Сотрудникам прививается 
предпринимательский подход в ре-
шении задач, для этого составляется 
индивидуальный план профессиональ-
ного развития, и ментор еженедельно 
выделяет время для сессии с каждым 
сотрудником, имеющим высокий по-
тенциал для развития. В компании 
установлены прозрачные критерии 
продвижения, которые четко опреде-
ляют, какое поведение, достижения и 
ключевые показатели эффективности 
относятся к высокому потенциалу.

Второй инструмент – это обучение 
на рабочем месте. Система обучения 
предполагает подробный разбор каж-
дого нового кейса в работе и трансля-
цию этой информации во все подраз-
деления компании, то есть происходит 
взаимное интеллектуальное обогаще-
ние.  В CRM у каждого сотрудника есть 
возможность поставить оценку такому 
сообщению, что в итоге складывает-
ся в рейтинг сотрудника. Это рожда-
ет дух соревновательности и является 

дополнительной мотивацией делиться 
полезной информацией с коллегами.

Третий инструмент – это привлече-
ние высокопотенциальных сотрудни-
ков к работе над внутренними проекта-
ми и к наставничеству. Это позволяет 
решать сразу три задачи: во-первых, 
получать свежий взгляд на задачу, во-
вторых, расширять компетенции со-
трудников и, в-третьих, обеспечивает 
их вовлеченность.

Учитывая нынешнюю борьбу за та-
ланты, есть смысл начать выявлять 
неиспользованный потенциал своих 
сотрудников. При наличии правильной 
стратегии и инструментов, выявление 
и развитие талантливых людей станет 
более легким и системным.

*Дмитрий Жирнов,  
руководитель Кадрового агентства 
Bridge2HR  
www.bridge2hr.ru   
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