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КОНКУРЕНЦИЯ ЗА ТАЛАНТЫ: СТРАТЕГИИ ПРИВЛЕЧЕНИЯ И 
УДЕРЖАНИЯ ПЕРСПЕКТИВНЫХ СТУДЕНТОВ

Аннотация. Статья посвящена анализу феномена глобальной конкуренции за таланты в 
условиях перехода к экономике знаний. Рассматривается эволюция понятия «талант» с точки 
зрения практической психологии, где он интерпретируется как высокоразвитая узкая компе-
тенция, а также анализируются движущие силы и стратегические последствия «войны за та-
ланты». Особое внимание уделяется смещению конкурентной борьбы в сферу привлечения и 
удержания перспективных студентов, которые рассматриваются как ключевой стратегиче-
ский ресурс. Исследуются системные вызовы, включая проблему «утечки умов», и комплекс 
факторов, влияющих на миграционные намерения выпускников. На основе проведенного 
анализа формулируются рекомендации по построению целостных экосистем для привлече-
ния, развития и удержания талантов, что является критически важным для обеспечения дол-
госрочной конкурентоспособности как образовательных учреждений, так и компаний-рабо-
тодателей и национальных экономик в целом.

Ключевые слова: война за таланты, управление талантами, человеческий капитал, кон-
курентоспособность, утечка умов, миграционные намерения, перспективные студенты.
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Annotation. This article analyzes the phenomenon of global competition for talent amid the 
transition to a knowledge economy. It examines the evolution of the concept of “talent” from the 
perspective of practical psychology, where it is interpreted as a highly developed, narrow competen-
cy, and analyzes the driving forces and strategic implications of the “war for talent.” Particular atten-
tion is paid to the shift in competition to attracting and retaining promising students, who are viewed 
as a key strategic resource. Systemic challenges are explored, including the problem of “brain drain” 
and a range of factors influencing graduates’ migration intentions. Based on the analysis, recom-
mendations are formulated for building holistic ecosystems for attracting, developing, and retaining 
talent, which is critical to ensuring the long-term competitiveness of educational institutions, em-
ployers, and national economies as a whole.
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В условиях глобализации экономики и 
перехода к экономике знаний, основан-

ной на инновациях, человеческий капитал стано-
вится ключевым стратегическим ресурсом, опре-
деляющим конкурентоспособность как отдель-
ных корпораций, так и национальных экономик в 
целом. Особую ценность представляют собой 
перспективные студенты – молодые люди, обла-
дающие не только актуальными знаниями, но и 
высоким потенциалом к обучению, инновацион-
ному мышлению и лидерству. Однако современ-
ный рынок образовательных и трудовых услуг 
характеризуется обострением конкуренции за 

эти таланты. Ведущие университеты мира, транс-
национальные корпорации и быстрорастущие 
стартапы создают мощное конкурентное поле, в 
котором традиционные методы привлечения аби-
туриентов и трудоустройства выпускников ока-
зываются неэффективными. В связи с этим фор-
мирование комплексных, продуманных стратегий 
привлечения и удержания перспективных студен-
тов превращается для образовательных учреж-
дений и компаний-работодателей из вспомога-
тельной функции в вопрос стратегического 
выживания и развития. Данная статья посвящена 
анализу современных вызовов в сфере управле-
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ния талантами, систематизации существующих 
стратегий и выработке рекомендаций по повыше-
нию эффективности работы с перспективной 
молодежью.

С точки зрения практической психологии, 
которую представляет кандидат психологических 
наук К.А. Серебрякова, талант целесообразно 
рассматривать не как редкий дар, доступный 
единицам, а как специфическую, высокоразви-
тую способность, доведенную до совершенства в 
процессе постоянного применения. Это не обяза-
тельно совокупность многих качеств, а скорее 
узкая, но мощная компетенция, которая стано-
вится страстью и организует вокруг себя дея-
тельность человека. При этом, как отмечает 
исследователь Ж.И. Трафимчик, в научном сооб-
ществе сохраняется дискуссионность понимания 
соотношения ключевых категорий: одаренность 
часто трактуется как врожденная предпосылка, 
потенциальная возможность, в то время как 
талант выступает как реализованная одарен-
ность, приобретающая личностный смысл и 
воплощение в деятельности. В контексте рынка 
труда и «войны за таланты» такой синтез подхо-
дов смещает акцент с поиска уникальных гениев 
на выявление у перспективных выпускников 
вузов именно этой «узкой страсти» — ключевой 
компетенции, которая проявляется в особом под-
ходе к решению задач, будь то аналитическое 
видение, умение находить нестандартные вари-
анты или способность к систематизации. Таким 
образом, талантливый выпускник — это не про-
сто отличник с дипломом, а носитель уникального 
способа действия, развившегося из природных 
задатков в устойчивую компетенцию, которая 
может стать основой для его эффективной реа-
лизации и стратегической ценностью для органи-
зации [7, 8].

Обострение глобальной конкуренции за 
высококвалифицированных специалистов стало 
ключевым трендом на современном рынке труда. 
Его движущей силой является цифровая транс-
формация, которая, с одной стороны, порождает 
спрос на новые компетенции, а с другой — пре-
доставляет работодателям технологические 
инструменты для поиска талантов по всему миру 
и одновременно дает сотрудникам беспрецедент-
ную мобильность. В этих условиях способность 
привлекать, развивать и удерживать интеллекту-
альный капитал превращается в решающий фак-
тор конкурентоспособности для компаний и 
целых государств [6]. 

Феномен «войны за таланты» зародился на 
рубеже 1980-90-х годов параллельно со станов-
лением постиндустриальной экономики, где клю-
чевым ресурсом развития стали не материаль-
ные активы, а интеллектуальный капитал и ком-
петенции персонала. Если в индустриальную 

эпоху ценность сотрудника часто определялась 
его физическим трудом, то в информационную — 
способностью к решению сложных когнитивных 
задач. Это привело к кардинальному перерас-
пределению рыночной власти: если раньше 
работник был заинтересован в сохранении места, 
то сегодня компания вынуждена активно бороться 
за право удержать перспективного специалиста, 
осознающего свою высокую ценность. Таким 
образом, конкуренция за таланты превратилась 
из локальной задачи кадровых служб в глобаль-
ную стратегическую необходимость для выжива-
ния и роста бизнеса [2]. 

Фундаментальной причиной обострения 
глобальной конкуренции за таланты является 
необратимый переход мировой экономики от 
индустриального к информационному укладу, где 
интеллектуальный капитал становится ключевым 
фактором конкурентоспособности, оттесняя на 
второй план традиционные ресурсы. Это привело 
к кардинальному сдвигу в балансе сил: власть 
постепенно переходит от компании к обладаю-
щему знаниями специалисту. Осознавая свою 
ценность, талантливые сотрудники стали более 
мобильными и требовательными, что вынуждает 
организации не только постоянно бороться за их 
привлечение извне, но и выстраивать комплекс-
ные системы удержания, чтобы сохранить ключе-
вой источник своего стратегического преимуще-
ства.

Непосредственной движущей силой этой 
«войны» является прямая зависимость между 
эффективным управлением талантами и финан-
совыми результатами компании. Исследования 
подтверждают, что фирмы, делающие ставку на 
развитие интеллектуального потенциала сотруд-
ников, демонстрируют значительно более высо-
кую доходность для акционеров. В условиях 
нестабильности рынка сами работники стремятся 
в те организации, которые инвестируют в их рост, 
помогая наращивать человеческий капитал. 
Таким образом, способность создавать среду для 
профессионального развития превратилась из 
второстепенной HR-функции в критически важ-
ный элемент бизнес-стратегии, определяющий 
долгосрочную устойчивость компании [4, 5].

Современная конкурентная среда характе-
ризуется переходом от борьбы за готовых специ-
алистов к борьбе за перспективных студентов 
еще на этапе их обучения. Ключевыми вызовами 
для университетов и компаний стали глобализа-
ция выбора, демографические тенденции и новые 
ценности поколений Z и Alpha, для которых зна-
чимы не только карьерные перспективы, но и 
корпоративная культура, возможность самореа-
лизации и гибкость. В этих условиях эффектив-
ная стратегия требует интеграции усилий по при-
влечению и удержанию.
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Успех определяется способностью создать 
целостную экосистему развития, начинающуюся 
с построения аутентичного бренда и раннего вза-
имодействия через олимпиады и стажировки, а 
продолжающуюся за счет персонализированных 
образовательных траекторий, менторства и вов-
лечения в профессиональное сообщество. Таким 
образом, победа в «войне за таланты» зависит от 
перехода к долгосрочным отношениям, где сту-
дент рассматривается как стратегический пар-
тнер, а не как временный ресурс [1]. 

Обострение глобальной конкуренции за 
таланты проявляется не только в борьбе за при-
влечение перспективных выпускников, но и в 
фундаментальной проблеме их удержания, кото-
рая для многих стран, включая Россию, транс-
формировалась в реальную угрозу — «утечку 
умов». Этот процесс представляет собой прямую 
угрозу устойчивому развитию страны, лишая ее 
наиболее ценного ресурса — человеческого 
капитала. Как показывают исследования, мигра-
ционные намерения талантливых выпускников 
ведущих российских вузов формируются под 
влиянием комплекса факторов, выходящих 
далеко за рамки чисто экономических соображе-
ний. Ключевую роль играют причины индивиду-
ального уровня, такие как восприятие недоста-
точного уровня социального равенства, а также 
отраслевые факторы, включая низкий уровень 
инвестиций в НИОКР, недостаточную инноваци-
онность и ограниченные карьерные перспективы 
в выбранной сфере деятельности. При этом важ-
ными содействующими обстоятельствами высту-
пают личный международный опыт, снижающий 
привязанность к стране происхождения, и высо-
кая способность к культурной адаптации, которая 
облегчает принятие решения о переезде. В этой 
связи задача удержания талантов требует от 
национальных компаний не просто предложения 
конкурентоспособных условий труда, а создания 
комплексной среды, которая могла бы компенси-
ровать действие этих выталкивающих факторов, 
предлагая значимые возможности для професси-
ональной самореализации, развития и карьер-
ного роста внутри страны [3, 9, 10].

Заключение. Таким образом, современная 
«война за таланты» представляет собой не вре-
менный тренд, а фундаментальный вызов, 
порожденный переходом к экономике знаний, где 
интеллектуальный капитал становится ключевым 
ресурсом конкурентоспособности. Успех в этой 
борьбе требует от организаций и национальных 
экономик кардинального пересмотра традицион-
ных подходов. Он смещается от простого найма 
готовых специалистов к построению долгосроч-
ных партнерских отношений с перспективной 
молодежью, начиная с этапа их обучения. Победа 

будет принадлежать тем, кто способен создать 
целостную экосистему развития, сочетающую 
аутентичный бренд, раннее вовлечение, персона-
лизированные образовательные траектории и 
значимые карьерные перспективы.

В то же время, ключевой стратегической 
задачей, особенно для стран с формирующейся 
инновационной экономикой, становится не 
только привлечение, но и удержание талантов. 
Как показывает анализ, для предотвращения 
«утечки умов» недостаточно только конкуренто-
способных зарплат. Необходимо создание ком-
плексной среды, которая компенсирует систем-
ные выталкивающие факторы, предлагая высо-
кий уровень социального равенства, политиче-
ских свобод, инвестиций в НИОКР и реальные 
возможности для профессиональной самореали-
зации внутри страны. Только такой комплексный 
подход позволит превратить человеческий капи-
тал в устойчивое стратегическое преимущество в 
условиях глобальной конкуренции.
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