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СОВРЕМЕННЫЕ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ  

КАДРОВОГО РЕЗЕРВА ПРЕДПРИЯТИЯ  
 
Аннотаеия. Цели работы. Целий работы является исследование в области формиро-
вания кадрового резерва предприятия, которое является важной составной жастий 
системы развития персонала. Метод или методология проведения работы. В статие 
представлены резулитаты теоретижеского исследования понятия «кадровый резерв», 
этапы формирования кадрового резерва предприятия, а также рассмотрены фунда-
менталиные труды отежественных и зарубежных ужѐных по управлений персоналом и 
формирований кадрового резерва в организаеии. Резулитаты. На сегоднязний дени в 
современных условиях рыножной экономики непозволителино беспежное отнозение к 
исполизований трудовых ресурсов. Трудовые ресурсы выступайт основным ресурсом, 
от которого зависят кажество и эффективности деятелиности предприятия, в том 
жисле его конкурентоспособности. Экономижеская эффективности заклйжается в раз-
работке наиболее компетентного подхода в формировании кадрового резерва, жто поз-
волит соверзенствовати систему управления, а также повысити производители-
ности труда и кажество работы. Области применения резулитатов. Резулитаты 
проведенного исследования могут исполизоватися аппаратом управления организаеией 
при формировании кадрового резерва. Выводы. проеесс формирования кадрового резер-
ва является обязателиным внутренним механизмом для лйбой компании. Прежде 
жем нажинати проеедуры развития кадрового резерва нужно спрогнозировати измене-
ния структуры аппарата, в том жисле усоверзенствовати продвижение работников, 
и определити степени насыщенности резерва по каждой должности. Впоследствии 
ести возможности определити текущуй и перспективнуй потребности в кадровом 
резерве. 
Клйжевые слова: кадровый резерв, компании, сотрудники, резервист, этапы форми-
рования.   
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THE MODERN STAGES OF FORMING THE HUMAN  

RESOURCE RESERVE OF AN ENTERPRISE  
 
Abstract. The goal of the study. The goal of the study is research in the area of forming 
the human resource reserve of an enterprise that is an important component of the system of 
human resource development. The method or methodology of completing the study. In 
this manuscript we have presented the results of a theoretical study of a notion of “the human 
resource reserve”, the stages of forming the human resource reserve of an enterprise, and we 
have also discussed major works of domestic and foreign scientists on human resource man-
agement and forming a human resource reserve in an organization. The area of application 
of the results. The results of the study completed may be used by the administrative person-
nel of an organization when forming the human resource reserve. The conclusions. The pro-
cess of forming the human resource reserve is a mandatory internal mechanism for every com-
pany. Before starting the procedures of development of the human resource reserve, it is neces-
sary to forecast the changes in the structure of the personnel including improving employee 
advancement, and determining the degree of abundance of reserve for each position.  
Keywords: the human resource reserve, companies, staff, a reserve employee, stages of for-
mation.  
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СОВРЕМЕННЫЕ ЭТАПЫ ФОРМИРОВАНИЯ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА ПРЕДПРИЯТИЯ 

Развитие рыночных отношений на протяжении долгого времени диктует предприятиям 

необходимость осмысления и постоянного уточнения действий, которые направлены на 

повышение эффективности производства. 

Сегодня актуальность данной темы обусловлена тем, что очень сложно с каждым днем 

закрывать появившиеся вакансии, особенно на важных позициях, требующие специальные 

профессиональные навыки. Большинство предприятий занимаются «выращиванием» про-

фессиональных кадров у себя, изначально обучая их под свои задачи. 

На данный момент нет однозначного определения кадрового резерва. Определенная 

подготовка и продвижение на вышестоящую должность является основной концепцией во 

взглядах на кадровый резерв. Чаще всего он определяет направленные действия по подго-

товке кандидатов на должности руководителей.[10]  

Выделяют несколько основных определений кадрового резерва, представленных ниже: 

1. Сотрудники компании, обладающие высоким потенциалом профессионального разви-

тия, есть не что иное как кадровый резерв. В будущем данные сотрудники планируют на 

замещение ключевых позиций в компаниях. 

2. Кадровый резерв – сформированная группа работников, которые соответствуют по 

своим качественным требованиям, предъявляемым к руководителям определенного уровня. 

Группа работников проходит процедуру отбора, тяжелую профессиональную и управлен-

ческую подготовку, которые потенциально способны к руководящей деятельности.  

3. Кадровый резерв – специально сформированная группа людей, обладающая личност-

ными, профессионально – деловыми качествами, которые положительно проявляют себя на 

занимаемых должностях на предприятии.  

Все три определения отражают всю суть кадрового резерва, а также подразумевают си-

стематическую работу по выявлению потребностей предприятия в кадрах, оценке кандида-

тов, соотнесение их с планируемыми должностями.  

Формирование кадрового резерва необходимо для разных групп работников. В идеале 

рассматривают такой пакет резервов: резерв профессиональных рабочих, управленческий 

резерв, резерв специалистов. Стоит отметить, что в управленческом резерве лучше запа-

стись резервом менеджеров начального уровня и резервом топ – менеджеров.  

Формирование кадрового резерва состоит из нескольких этапов. (рис.1)  

Рис. 1. Этапы формирования кадрового резерва. 

 

Этап первый – определение потребностей компании в резерве на период, который мо-

жет составлять от одного года до пяти лет. На данном этапе осуществляется:  

1. Анализ занятости на все позиции.  

2. Наблюдение изменений в процессе управления. 

3. Планирование новых проектов и направлений. 

4. Оценка степени обеспеченности резервом планируемых направлений и освободив-

шихся вакансий. 

5. Выявление количества кандидатов, приходящихся на каждую прогнозируемую вакан-

сию.  
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Первый этап. Обязательно важно определить наиболее оптимальную численность резер-

ва. Для этого необходимо: 

1. Определить фактическую численность имеющегося резерва. 

2. Рассчитать потребность в кадрах на ближнюю и более дальнюю перспективу. 

3. Учесть примерное количество сотрудников, выбывающих из резерва по тем или иным 

причинам. 

4. Определить количество сотрудников, которые могут быть назначены в дальнейшем 

на смежные позиции. 

Рассчитав правильно численность кадрового резерва, компания способна избавиться от 

финансовых издержек и кадрового голода. 

При определении численности необходимо учитывать тот факт, что с большим резервом 

работать труднее, а отсутствие гарантии карьерного и должностного роста снижает у со-

трудников мотивацию к продвижению по карьерной лестнице. Именно поэтому необходи-

мо включать в список оперативного резерва только те позиции, выдвижение на которые 

может произойти в ближайшее время. 

Этап второй – формирование резерва. На данном этапе происходит разработка системы 

отбора на замещаемые должности, согласование и утверждение списка кандидатов, а также 

формирование резерва под конкретные позиции. 

К критериям отбора относятся положительные личностные качества, высокий уровень 

профессионализма, в том числе социальная и нравственная зрелость.  

Как правило, в качестве методов отбора кандидатов применяются:  

1. Анализ документов.  

2. Интервью, беседа. 

3. Наблюдение за поведением сотрудника в тех или иных ситуациях. 

4. Экспертная оценка результатов работы. 

5. Сравнение качеств кандидатов с установленными требованиями. 

Процедура оценки кандидатов в кадровый резерв проводится в два этапа: 

Первый этап – селективный. Его основная задача заключается в отсеве кандидатур, не 

подходящих по установленным требованиям.  

Второй этап – необходимо выбрать лучших среди оставшихся претендентов после пред-

варительного отбора. Данный этап очень сложный, он требует детальной и глубокой оцен-

ки потенциала развития каждого кандидата. Именно по итогам оценки определяют , в ка-

кую категорию кадрового резерва лучше зачислить сотрудника.  

Уровень развития компетенций и уровень потенциала развития, выступают главными 

определяющими параметрами.  

В случае, если оба показателя являются высокими, то кандидата зачисляют в ближний 

стратегический резерв. Стоит отметить, что на его подготовку не потребуется много сил и 

времени, данный кандидат сможет занять новую должность в любой момент. Те кандидату-

ры, которые обладают не очень высоким потенциалом развития, но достаточным уровнем 

компетенций, могут быть направлены в ближний оперативный резерв, и в случае необходи-

мости у компании будут назначены на новые позиции.  

Этап третий – подготовка резервистов. Работа на данном этапе является ответственной. 

Она должна быть целенаправленной, системной, а самое главное, плановой, способной 

обеспечивать качественную подготовку каждого резервиста к работе на новом уровне. Для 

каждого сотрудника составляются индивидуальные программы подготовки. При их постро-

ении важно учитывать уровень развития профессиональных компетенций, карьерные 

стремления, а также предпочтения сотрудника. Также важно учитывать его психологиче-

ские особенности. Каждому сотруднику обеспечивают комплексный подход к обучению и 

развитию. 

Выделяют два метода обучения резервистов. (рис.2)  

Внешние методы обучения требуют больше затрат. Для этого необходимо привлечение 

специалистов со стороны, что делает его приоритетнее внутренних методов. 

Большинство российских компаний давно применяют наставничество. Это помогает им 

передавать знания и опыт успешных работников, объединяя в себе развивающие и обучаю-
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щие функции. Чаще всего наставника закрепляют за неопытным сотрудником. Наставниче-

ство может проходить как в формальном, так и в неформальном общении. Как показывает 

опыт, наставником может стать не только человек с большим опытом, но и работник, кото-

рый имеет желание и внутреннюю мотивацию к обучению.  

Рис 2. 

 

Внутри предприятий наиболее актуальна форма обучения в виде успешных мастер – 

классов, опытных работников. В первую очередь, они направлены на демонстрацию про-

фессионального опыта своим коллегам, а также молодым специалистам. Большинство ком-

паний проводят мастер – классы, так как они интересны сотрудникам. На них наглядно мо-

делируются конкретная ситуация, поставленная задача, делается анализ всех ошибок, а так-

же всевозможных решений. 

Кейсы – форма обучения персонала, которая на сегодняшний день набирает популяр-

ность в различных компаниях. Суть кейсов заключается в обучении сотрудников на реаль-

ных примерах работы компании. Сотрудникам необходимо разобрать все примеры ситуа-

ций, ошибки, при необходимости нужно добавить расчеты. После этого, кейс рассылается 

по электронной почте всем коллегам для ознакомления, после чего происходит его обсуж-

дение. 

Бенчмаркинг – обменные командировки работников на другие предприятия. Такие об-

менные визиты составляют от одного до трех дней. Главной их задачей является: ознаком-

ление с новым опытом, технологиями, идеями, расширение профессионального опыта со-

трудника. 

Саморазвитие – самый малозатратный для бюджета предприятия метод обучения. При 

данном методе сотрудник изучает специальную литературу, посещает различные форумы, 

инициирует общение с наставником. Главным минусом этой формы является то, что со-

трудник во время саморазвития предоставлен сам себе. 

В программы подготовки резервистов рекомендуется включать меры, направленные на 

создание положительного имиджа резервистов, а также придания им определенного стату-

са.  

Четвертый этап – это оценка готовности сотрудников к занятию должности. Для наибо-

лее точной оценки эффективности работы с резервом, как правило, применяют количе-

ственные показатели, к которым относят:  

1. Неустойчивость резерва. 

2. Среднее время нахождения в резерве. 

3. Сроки подготовки для вступления в новую должность.  

Данный анализ позволяет оперативно корректировать программы подготовки, а также 

состав кандидатов.  

Мероприятия по оценке кандидатов в кадровый резерв проходят в несколько этапов:  

1. Подготовительный. Данный этап служит для уточнения интересов и стратегических 

целей компании.  

2. Тестирование.  
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3. Анализ результатов, составление отчета с выводами и заключениями по каждому ре-

зервисту. 

Таким образом, процесс формирования кадрового резерва является обязательным внут-

ренним механизмом для любой компании. Прежде чем начинать процедуры развития кад-

рового резерва, нужно спрогнозировать изменения структуры аппарата, в том числе усо-

вершенствовать продвижение работников, и определить степень насыщенности резерва по 

каждой должности. Впоследствии есть возможность определить текущую и перспективную 

потребность в кадровом резерве.  
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