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В статье приводятся основные результаты научно-исследовательской работы, посвященной изучению 
важности работы по формированию резервов управленческих кадров на разных уровнях государствен-
ного управления. Освещается вопрос перспективности ресурсной парадигмы относительно оценки и 
развития государственных служащих.  Описываются преимущества единой технологии формирования 
и развития резервов управленческих кадров перед «межрегиональной». 
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Работа с резервами управленческих кадров рассматривается в качестве ключевой управленческой 
технологии, потенциально позволяющей наиболее эффективно решать задачу повышения кадрового 
потенциала сферы госуправления. Для этого выделяются три основания.

Во-первых, работа с резервами предполагает, в первую очередь, работу с наиболее перспективными 
сотрудниками и руководителями. Любые организационные изменения или изменения управляющей 
системы, ее настройку и улучшение целесообразно начинать «сверху – вниз». Внедрение новой систе-
мы работы с управленческими резервами позволяет задействовать кадровый и управленческий по-
тенциал сотрудников уровня «лиц, принимающих решения» или непосредственно готовящих эти реше-
ния. Во-вторых, работа с резервами является комплексной кадровой технологией, включающей в себя 
практически все известные кадровые технологии в качестве элементов: целеполагание и кадровое 
планирование, поиск и привлечение кандидатов, отбор и оценку кандидатов, подготовку и личност-
но-профессиональное развитие, управление карьерой, адаптацию и наставничество, высвобождение 
персонала (исключение из резерва), оценку эффективности работы и др. Повысив качество работы с 
резервами управленческих кадров за счет совершенствования каждого из элементов такой работы, 
можно перенести положительный опыт в кадровую практику в целом, в отношении персонала (кадров) 
нижестоящих уровней. Наконец, в-третьих, по оценкам экспертов, хотя практики кадровой работы в 
государственной сфере, в том числе на государственной гражданской службе, характеризуются низким 
уровнем зрелости (за рядом исключений), качество работы, как с резервами управленческих кадров, 
так и с кадровыми резервами на государственной гражданской службе в целом оценивается, как удов-
летворительное. Эти практики выделяются среди прочих кадровых практик как сильная сторона в ка-
дровой работе. В практике оценки управленцев и их личностно-профессионального развития сегодня 
уже окончательно оформилась ресурсная парадигма, предполагающая акцентирование внимания на 
сильных, наиболее выраженных ресурсах субъекта-объекта управления [5; 6].

Ресурсный подход чрезвычайно перспективен не только с точки зрения отношения к субъекту, как ин-
дивидууму при его оценке и развитии, но и с точки зрения любого объекта управления, включая кадро-
вые технологии. Используя эту аналогию, можно утверждать, что опираясь именно на наиболее зрелую, 
развитую кадровую технологию, которой выступает работа с резервами, можно добиться наиболее вы-
сокой динамики в развитии кадрового потенциала сферы государственного управления в целом [2].

В связи с этим актуальным представляется разработка научно обоснованной и апробированной на 
практике модели по формированию и развитию резервов всех уровней на государственной и муни-
ципальной службе, в системе регионального управления и в федеральных органах исполнительной 
власти. 

В представленном исследовании впервые максимально подробно проанализирован опыт работы с 
резервами управленческих кадров, существующими в нашей стране. Наиболее подробно был проа-
нализирован опыт работы с резервами управленческих кадров трех уровней: президентский резерв, 
федеральный резерв управленческих кадров (включая высший, базовый и перспективный уровни), ре-
гиональные резервы управленческих кадров. Проведенный анализ не просто сопровождается описа-
нием сложившихся практик, но и показано развитие данных практик во времени, а также предложены 
основные направления совершенствования работы с управленческими резервами (содержание пред-
ложений по пунктам представлено в самой НИР) [1].  

В рамках выполненной работы показано, что именно формирование и использование резервов управ-
ленческих кадров способно сегодня выступать основным драйвером новой кадровой политики, на-
правленной на решение прорывных задач, связанных с повышением эффективности кадров госсферы. 
Причём актуализирован вопрос не просто совершенствования работы с резервами управленческих 
кадров или кадровыми резервами на государственной гражданской службе, а о создании Единого ка-
дрового резерва. Данные предложения описаны также в виде блок-схемы. 

Связующим звеном всех уровней резервов является единый подход к оценке управленцев и общая 
модель оценки управленческой готовности кандидатов в резерв и участников резервов. Эти практи-
ки были широко апробированы в работе Факультета оценки и развития управленческих кадров ВШГУ 
РАНХиГС как на уровне высших резервов: президентского резерва, кадрового управленческого резер-
ва, федерального резерва управленческих кадров, так и на уровне региональных резервов управлен-
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ческих кадров в 14 субъектах Российской Федерации. В работе показано, что дальнейшие элементы 
работы с резервами должны быть тесно связаны с этой моделью и развиваться в процессе подготовки 
и обучения резерва, карьерного сопровождения участников резерва, оценки эффективности работы с 
резервом. 

В работе достаточно подробно описан алгоритм и единая технология формирования и развития ре-
зервов управленческих кадров, позволяющая настраивать ее для работы с резервами всех уровней на 
основе понимания совокупности резервов, как единой системы резервов управленческих кадров. На 
практике в настоящее время также предпринимаются попытки создания «межрегиональных» резер-
вов. Однако у данного движения имеются не только явные плюсы и выгоды для заинтересованных сто-
рон в лице участников резервов и региональных властей, но и серьёзные препятствия и ограничения 
для тиражирования данного опыта. Основным препятствием выступает своеобразная региональная 
«самостийность» и нежелание делиться наработанным опытом и практиками с другими. Очень часто 
боязнь «делиться» связана ещё и с тем, что выдаваемые для внешнего «слушателя» практики, как луч-
шие, на самом деле содержат в себе значительную долю «фиктивно-демонстрационной деятельности». 
Подробно результаты данной работы изложены в ряде публикаций [3; 4; 7].

Наконец в рамках выполненной работы была сформирована основа для подготовки будущих методи-
ческих рекомендаций по повышению эффективности использования кадрового потенциала руководи-
телей сферы государственного управления на основе формирования резервов управленческих кадров 
всех уровней. Данные методические рекомендации могут быть выполнены в развитие методических 
рекомендаций, подготовленных Факультетом оценки и развития управленческих кадров ВШГУ: «Ме-
тодические материалы по реализации общей концепции формирования и использования резервов 
управленческих кадров в Российской Федерации», более подробно описывая все этапы и процедуры 
работы с управленческими резервами.
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Abstract
The article presents the main results of research work devoted to the study of the importance of work on 
the formation of executive candidate pool at different levels of government. The article reveals the question 
of the prospects of the resource paradigm regarding the assessment and development of civil servants. The 
article describes the advantages of a single technology for the formation and development of executive 
candidate pool over the «interregional».
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