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Кадровый резерв — это группа руководителей и специалистов, обладающих способностью
к управленческой деятельности, отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того или
иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших систематическую целевую квалификационную
подготовку.

Можно выделить несколько типологий кадрового резерва (по виду деятельности, скорости
замещения должностей, уровню подготовленности и т.д.). В зависимости от целей кадровой работы
можно использовать либо одну, либо другую типологию. По виду деятельности можно разделить
на две группы:

Резерв развития — группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе в рамках
новых направлений (при диверсификации производства, разработке новых товаров и технологий).
Они могут выбрать одно из двух направлений карьеры — профессиональную либо руководящую
карьеру.

Резерв функционирования — группа специалистов и руководителей, которые должны
в будущем обеспечить эффективное функционирование организации. Эти сотрудники
ориентированы на руководящую карьеру.

В современных условиях на предприятиях используются следующие принципы формирования
кадрового резерва:

● Принцип актуальности резерва — потребность в замещении должностей должна быть
реальной.

● Принцип соответствия кандидата должности и типу резерва — требования к квалификации
кандидата при работе в определенной должности.

● Принцип перспективности кандидата — ориентация на профессиональный рост, требования
к образованию, возраст, стаж работы в должности и динамичность карьеры в целом, состояние
здоровья.

При отборе кандидатов в резерв для конкретных должностей надо учитывать не только общие
требования, но и профессиональные требования, которым должен отвечать руководитель того или
иного отдела, службы, цеха, участка. А также особенности требований к личности кандидата,
основанные на анализе ситуации в подразделении, типе организационной культуры и т. д.

Источниками резерва кадров на руководящие должности могут стать:

руководящие работники аппарата, дочерних акционерных обществ и предприятий;
главные и ведущие специалисты;
специалисты, имеющие соответствующее образование и положительно зарекомендовавшие
себя в производственной деятельности;
молодые специалисты, успешно прошедшие стажировку.

Первый уровень резерва кадров — все специалисты предприятия, следующий уровень —



заместители руководителей различного ранга. Основной резерв составляют руководители
различных рангов.

Для дальнейшего совершенствования работы по формированию резерва при составлении
списков резерва необходимо учитывать следующие важнейшие моменты:

категории должностей, которые являются базовыми для создания резерва руководителя
конкретного подразделения, дифференциацию резерва в зависимости от особенностей
производства;
возможность подбора заместителей группы руководителей. При этом определяющим
фактором должно быть мнение об их перспективности для дальнейшего роста по служебной
лестнице по всем оцениваемым качествам;
персональную ответственность руководителей за рациональную расстановку определенной
категории кадров. Например, за расстановку мастеров и начальников участков в цехе должен
отвечать начальник цеха, за расстановку начальников цехов — руководитель предприятия,
за расстановку заместителей начальников цехов и подразделений предприятия —
заместитель руководителя предприятия по кадрам.

Наиболее весомыми факторами и критериями, подлежащими учету при формировании
системы качеств руководителя в резервируемой должности, являются:

мотивация труда — интерес к профессиональным проблемам и творческому труду,
стремление к расширению кругозора, ориентация на перспективу, успех и достижения,
готовность к социальным конфликтам в интересах работников и дела, к обоснованному риску.
профессионализм и компетентность — образовательный и возрастной цензы, стаж работы,
уровень профессиональной подготовленности, самостоятельность в принятии решений
и умение их реализовать, умение вести переговоры аргументировать свою позицию,
отстаивать ее.
личностные качества и потенциальные возможности — высокая степень интеллигентности,
внимательности, доступности. А также авторитетности, тактичности, коммуникабельность,
организаторские способности, нервно — эмоциональной устойчивости.

По нашему мнению для облегчения процесса адаптации к новой должности необходимо
включить кандидатов в новую для них систему управления предприятием (на новом уровне),
детально познакомить их с правилами и технологиями коммуникации и принятия решений, ввести
в новом качестве в трудовой коллектив. Для многих большой проблемой становится изменение
статуса (был коллегой, а стал начальником), поэтому кадровой службе необходимо продумывать
процедуры адаптации и для «молодого» начальника, и для его «новых» подчиненных.

Более сложным является вхождение в коллектив сотрудника, принятого в организацию
«со стороны» — через рекрутинговые агентства или по самостоятельному набору. Ему приходится
адаптироваться по всей системе внутриорганизационных связей и корпоративной культуры,
и людям.

Для облегчения этих процессов можно вводит специальные программы, ориентированные
на подготовку резерва — самых перспективных в карьерном отношении специалистов. Далеко
не все из них имели в прошлом опыт руководящей работы или специальную управленческую
подготовку.

Новички проходят ориентационные программы, помогающие разобраться в структуре,
традициях компании, специализированные управленческие тренинги. Весьма эффективны в таких
ситуациях и тренинги на командно образование — они помогают более быстрому взаимному



приспособлению нового начальника и имеющегося коллектива. Одновременно решаются
и проблемы большего сплочения коллектива подразделения и повышения эффективности его
работы.
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