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Ключевые слова

В данной статье описываются итоги научно-исследовательской работы, посвященной изучению Едино-
го кадрового резерва для системы государственного управления. Обосновывается актуальность фор-
мирования и использования кадровых резервов. Рассматриваются основные задачи, стоящие перед 
кадровыми резервами государственной службы. Содержательно раскрываются возможности, откры-
вающиеся в сфере госуправления благодаря формированию единого кадрового резерва. 

• единый кадровый резерв • потенциал • привлечение талантов • ресурсный подход •
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Проведённый в рамках исследовательской работы анализ показал, что, обладая значительным потен-
циалом для решения разнообразных кадровых задач, кадровые резервы завоёвывают быструю попу-
лярность, как среди HR, так и руководителей, эволюционируют в системы работы с талантами, привле-
чения и/или выявления HiPo и аналогичные. Перед кадровыми резервами стоят две основные и иногда 
плохо сочетающиеся задачи. Первая задача – это обеспечение устойчивости организации за счет ме-
ханизмов преемственности кадров. Довольно часто в литературе и на практике такого рода резервы 
именуются «резервами функционирования». Вторая задача ориентирована на повышение гибкости 
организации, а кадровый резерв рассматривается как один из ресурсов решения «задач развития» по-
средством вовлечения участников кадрового резерва в реализацию стратегии, проектную работу и 
тому подобное. В то же время, безусловно, существуют механизмы совмещения этих двух задач, когда 
у каждого руководителя или ключевого сотрудника есть один или несколько преемников, а инстру-
ментами повышения готовности преемников к назначению на вышестоящие должности является их 
вовлечение в реализацию реальных задач развития организации (пример, программы Action Learning 
или аналогичные).  

Актуальность формирования и использования кадровых резервов в госсфере как действенного ин-
струмента совершенствования кадровой политики именно сейчас как никогда высока. Для этого мы 
выделяем три основания:

1. Необходимость и целесообразность фокусироваться в кадровой работе, в первую очередь, на клю-
чевых сотрудниках – руководителях и наиболее перспективных сотрудниках (HIPO).

2. Комплексность технологии формирования и использования резервов, включающей в себя боль-
шинство других известных кадровых технологий.

3. Относительно высокий уровень развития технологии формирования и использования кадровых
резервов в госсфере, что делает ее удобной для дальнейшего развития как самостоятельной кадровой
технологии, так и, с учетом предыдущего пункта, плацдармом для повышения зрелости других кадро-
вых технологий [6; 7].

Таким образом, с учетом того, что работа с кадровыми резервами предполагает работу с наиболее пер-
спективными сотрудниками и руководителями, это позволяет сфокусировать основные кадровые уси-
лия на ключевых кадрах организации [4; 5]. Формирование единого кадрового резерва в сфере госу-
дарственного управления открывает возможности:

– использования всеми государственными органами (а также, органами местного самоуправления,
подведомственными организациями) единой базы данных для более эффективного поиска и привле-
чения наиболее перспективных кадров;

– для государственных гражданских служащих, но и не только для них, миновать «карьерные тупи-
ки», рассматривая для себя вакансии на территории всей Российской Федерации в масштабах всей си-
стемы государственного управления за счет включения в базу данных единого резерва;

– для конкретного государственного органа более внимательно и бережно относиться к собствен-
ным кадрам, что станет неизбежным в условиях повышения конкуренции за кадры.

 На основе обобщения опыта формирования и использования кадровых резервов как в государствен-
ной, так и в негосударственной сферах представлена характеристика уровней зрелости данной кадро-
вой технологии применительно к кадровым резервам на государственной службе и резервам управ-
ленческих кадров [9].

В ходе научно-исследовательской работы было выявлено, что несмотря на предпринятые серьезные 
целенаправленные усилия в области создания социальных лифтов и привлечения в органы власти наи-
более перспективных и талантливых кадров (от мегапроектов «Лидеры России», олимпиады «Я-профес-
сионал» до региональных и муниципальных практик), возможности как социальной, так и карьерной 
мобильности, по-прежнему, весьма ограничены.  Вместе с тем, наличие единого кадрового резерва в 
определенной степени могло бы способствовать решению проблемы кадрового голода при условии 
соблюдения единых принципов формирования, прозрачных и удобных механизмах использования ре-
зерва и определении возможностей ротации, перемещения участников резервов, качество формиро-
вания кадрового состава может быть значительно улучшено. Вместе с тем, разрозненность применя-
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емых подходов к формированию и использованию разных уровней скорее создает дополнительные 
возмущения внутри системы, существенно сужает возможности кадрового резерва как управленче- 
ской технологии в повышении эффективности и качества проводимой кадровой политики. 

Единая методология оценки резервистов позволит получить объективную информацию об индивиду- 
альных личностно-профессиональных и управленческих ресурсах резервистов, об актуальной их го- 
товности к замещению управленческих должностей различного уровня, а также потенциала развития 
этой готовности [3]. С одной стороны, единая методология позволяет решать широкий круг задач, свя- 
занных с принятием кадровых решений, с другой – легко дополняется и «донастраивается» под новые 
и/или специфические задачи. К примеру, под конкретную цель резервиста и/или любого другого заказ- 
чика оценки (не исключает подбора под конкретную должностную позицию, определенную роль, опре- 
деление мер, направленных на развитие не только индивидуальных, но и по наращиванию командных 
ресурсов для обеспечения эффективного решения как текущих, так и стратегических задач).

Единый резерв позволяет решить целый ряд принципиальных задач:

1. Обеспечение более четкого понимания резервистами собственных ресурсов на основе оценки, це-  
лей и более осознанно подойти к выбору карьерной траектории в рамках единой экосистемы. Во-пер- 
вых, единая система оценки не только способствует собственному пониманию личностно-профессио- 
нальных ресурсов, но также позволяет при сопоставлении в разрезе управленческих уровней и сфер 
увидеть дополнительные возможности в плане расширения поля развития и выбора траектории 
карьер- ного продвижения [1; 8]. Карьерные сценарии могут рассматриваться резервистом с учетом 
его уровня управленческой готовности как в рамках одного уровня/между уровнями в рамках одной 
сферы, либо предусматривать взаимообратное движение (органы власти, общественные 
объединения, бизнес), по- следовательное движение от уровня к уровню. Кроме того, появляется 
дополнительная возможность (с учетом достаточно высокой «жёсткости» административной системы, 
формализованностью действу- ющих правил) получить новый управленческий опыт и/или 
отраслевой, опыт в другой сфере, на разных  уровнях с учетом управленческой готовности, опыт 
проектной деятельности,  «примерить» новые роли  и/или повысить экспертность (например, в рамках 
узкоспециализированной стажировки), проверить себя и увидеть собственные нераскрытые ресурсы 
(в том числе и при помощи профессионалов, коу- чей, карьерных консультантов) в зоне безопасности 
в процессе реализации мер по развитию резерва (в процессе образовательных программ).

2. Важной представляется прозрачность порядка продвижения и возможностей перехода от уровня 
к уровню, вариантов быстрого карьерного взлета (например, перепрыгнуть некоторые позиции 
можно посредством успешного прохождения специальных образовательных программ).

3. Интеграция различных этапов управления резервом в рамках единого цикла на основе 
тиражирова- ния и масштабирования лучших практик с точки зрения уровня зрелости: от стадии 
планирования до оценки эффективности.

4. Изменение стереотипов в отношении ограниченных возможностей влияния на развитие карьеры 
в системе государственного и муниципального управления, повысить уровень субъектности и рефлек- 
сивности, более тонко с позиции личностно-ориентированного подхода настроить инструменты рабо- 
ты с резервом (обучение, мониторинг, карьерное сопровождение, стажировки, наставничество и др.).

5. Кроме того, сама структура резерва вне привязки к конкретным должностным позициям позволит 
снизить эффект узкого горлышка или карьерного тупика, так как расширяет вариативность и позво- 
ляет определить различные маршруты, корректировать, более оптимально использовать имеющиеся 
личностно-профессиональные ресурсы, дополнительные возможности для оптимизации затрат субъ- 
ектов кадровой политики для поиска и подготовки персонала нужного качества за счет ресурсного 
объединения бенефициаров. Резерв позволяет резервисту выбрать наиболее оптимальный способ 
развития тех или иных компетенций, пополнить портфель личных достижений, развить конкретную 
компетенцию, своевременно скорректировать курс с учетом как изменяющихся внешних условий, так 
и внутренних мотивов.  Отслеживание динамики управленческой готовности, индивидуальный трек 
профессионально-личностного развития позволяет как выделить предпочтительный для резервиста 
вариант мобильности с учетом его особенностей, так и повысить уровень персональной готовности к 
изменениям в процессе работы с резервом.
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Принципиально важным моментом является изменение самой роли оценки динамики личностно-про- 
фессионального развития [2], приобретающей особое предназначение, связанное не столько с фик- 
сацией того или иного уровня компетентности, а с формированием прогнозных моделей, связанных с 
реализацией целенаправленной стратегии личностно-профессионального и карьерного развития. С 
учетом опыта, накопленного Российской академией народного хозяйства и государственной службы 
при Президенте РФ по разработке и реализации методологии оценки руководителей госсферы, 
наличия соответствующей научной школы, а также статуса Академии представляется возможным 
определение Академии как ключевого субъекта в области научно-методического обеспечения 
процессов интегра- ции резервов и формирования Единого кадрового резерва для системы 
государственного управления. 
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Abstract

This article describes the results of a research work devoted to the study of the Unified personnel reserve 
for the public administration system. The relevance of the formation and use of personnel reserves 
is substantiated. The main tasks facing the personnel reserves of the civil service are considered. The 
opportunities that open up in the sphere of public administration due to the formation of a single personnel 
reserve are disclosed meaningfully.
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