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подготовки резерва
управленческих кадров
в регионе

В статье рассматриваются вопросы формирования и подготовки резерва управленA
ческих кадров на уровне региона. Формирование и подготовка резерва управленческих
кадров являются одним из важных факторов обеспечения эффективного управления.
Работа по отбору и подготовке профессиональных кадров управленцев должна носить
открытый и системный характер. Важно определить методы отбора кадров и их обучеA
ния, которое должно носить инновационный характер.
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Важная роль в обеспечении эффективA
ного государственного управления

отводится формированию высокопрофессиA
онального резерва управленческих кадров.
Поручением Президента Российской ФедеA
рации от 1 августа 2008 года № ПРA1573 была
поставлена задача по организации рабоA
ты, направленной на формирование и подA
готовку резерва управленческих кадров
различного уровня.

Как характеризовалась ситуация с кадA
ровым резервом на тот момент, показываA
ют результаты социологического исследоA
вания 2009 г. Экспертам было предложено
рассмотреть несколько актуальных вопроA
сов, связанных с решением поставленной
Президентом РФ задачи. Прежде всего опA
ределялась степень остроты проблемы
формирования кадрового резерва. В реA
зультате выяснилось, что две трети эксперA
тов считают проблему острой. При этом
33,8% экспертов полагают, что она стоит
очень остро, и 31,5% – скорее остро, чем
нет. Это подчеркивает, что органы государA
ственной власти и управления, испытывая
дефицит квалифицированных управленA
ческих кадров, практически исчерпали возA
можности восполнения их другими путями,

например в результате кадрового обмена
или свободного рекрутирования1.

Организация работы по формированию
резерва управленческих кадров на уровне
региона предполагала решение нескольких
задач. ВоAпервых, необходимо было опреA
делить, кто должен быть включен в резерв,
каков должен быть механизм формироваA
ния, кто должен оценивать кандидатов и
какие методики должны применяться.

За прошедшее время в каждом субъекA
те выработана определенная система по
формированию, подготовке и использоваA
нию резерва управленческих кадров. В
данной статье рассматривается практика
работы с резервом управленческих кадров
в Брянской области. Необходимо отмеA
тить, что здесь создана необходимая норA
мативноAправовая база. Задачи по формиA
рованию, подготовке и использованию
резерва управленческих кадров решаютA
ся программноAцелевым методом. РазраA
ботка и реализация Программы осущеA
ствляются Правительством Брянской обA
ласти во взаимодействии с государA
ственными органами, органами местного
самоуправления, Общественной палатой
Брянской области.
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Перечень должностей, на которые форA
мируется резерв управленческих кадров,
включает государственные должности
Брянской области; должности руководитеA
лей исполнительных органов государственA
ной власти; муниципальные должности,
должности муниципальной службы в оргаA
нах местного самоуправления Брянской
области; управленческие должности в учA
реждениях, организациях и на предприятиA
ях, имеющих в качестве учредителей госуA
дарственные органы Брянской области.

Формирование, ведение, подготовка и
использование резерва управленческих
кадров Брянской области основаны на принA
ципах законности; доступности информации
о резерве управленческих кадров; включеA
ния в резерв управленческих кадров региоA
на на конкурсной основе; добровольности
включения в резерв управленческих кадров;
единства основных требований, предъявляA
емых к кандидатам на включение в резерв;
эффективности использования резерва упA
равленческих кадров.

При формировании резерва управленA
ческих кадров региона важно обеспечить
открытость, максимально использовать как
внутренний, так и внешний рынок труда, что
даст возможность привлечь к участию в конA
курсе представителей различных отраслей.
Информация о конкурсе размещается на
официальном сайте высшего органа исполA
нительной власти, а также направляются
письма руководителям с просьбой рекоменA
довать наиболее достойных кандидатов.

Источником формирования резерва
управленческих кадров являются государA
ственные органы Брянской области, облаA
стные государственные учреждения и
предприятия, органы местного самоупA
равления, учреждения высшего профессиA
онального образования области, региоA
нальные отделения политических партий,
организации, учреждения и предприятия
независимо от форм собственности. КроA
ме того, граждане могут участвовать в конA
курсе самостоятельно.

Рабочая группа, сформированная коA
миссией с привлечением независимых экA
спертов, отбирает кандидатов для участия
в конкурсном отборе, соответствующих
квалификационным требованиям по соотA
ветствующим должностям.

При формировании резерва управленA
ческих кадров необходимо определить
критерии отбора кандидатов, которые
должны включать не только высокий уроA
вень профессионализма в той либо иной
отрасли, но и нравственные, деловые каA
чества личности, мотивацию.

По материалам социологических опроA
сов, при поступлении на государственную
гражданскую службу только 16,6% респонA
дентов руководствуются желанием принеA
сти пользу обществу, 20,0% – стремлениA
ем полнее реализовать свои профессиоA
нальные качества1. Необходимо отметить,
что порой гражданами движут и такие моA
тивы, как стремление занять престижное
место в обществе, желание иметь широкие
связи с людьми, которые могут быть полезA
ными в жизни и т.д. Поэтому важно, чтобы
квалификационные требования к претенA
дентам включали наличие таких качеств, как
активная гражданская позиция и этическое
поведение, профессионализм, работоспоA
собность, целеустремленность, опыт упA
равленческой деятельности, мотивация и
социальная зрелость, лидерские качества.

Отбор кандидатов проводится по трем
блокам:

а) профессиональный (профессиоA
нальное тестирование, индивидуальные
собеседования, умение работать в команA
де и т.п.);

б) личностные и деловые качества;
в) информационноAаналитический

(проверка умения работать с электронныA
ми программами, степень владения комA
пьютером и т.д.);

г) знание русского языка, умение праA
вильно излагать мысли в деловом письме,
устная речь и т.д.

Требуется объективная и беспристраA
стная оценка качеств кандидатов, преA
тендующих на включение в резерв управA
ленческих кадров Брянской области.
Критерии оценки заключаются в том, чтоA
бы кандидат удовлетворял требованиям,
установленным по должности, на котоA
рую претендует. В ходе проведения конкурA
сных процедур оцениваются личностные и
профессиональные качества (результаты
профессиональной деятельности) кандиA
дата, их соответствие установленным криA
териям отбора.
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В этих целях используются следующие
методы и технологии:

игровые технологии (имитационные,
практикоAделовые, инновационные, проA
ектноAорганизационные и т.д.);

имитационное моделирование произA
водственных, управленческих процессов;

проектирование ближайших перспекA
тив организаций, в которых они работают
(предполагают работать);

оценка управленческих способностей
кандидатов;

анкетирование, индивидуальное собеA
седование, тестирование;

разбор конкретных производственных
(служебных) ситуаций и выбор обоснованных
путей разрешения проблемных ситуаций.

Оценка личных качеств кандидата базиA
руется на информации, поступающей из
официальных документов (анкеты, харакA
теристикиAрекомендации и др.), беседах,
опросах, тестировании.

Безусловно, что для руководителя важA
ны такие качества, как общительность, умеA
ние достичь результатов работы возглавляA
емого им коллектива и внести личный вклад
в их обеспечение, заинтересованность в
повышении уровня своего образования,
способность организовать работу коллекA
тива, сотрудничать с коллегами и налажиA
вать в коллективе благоприятную социальA
ноAпсихологическую атмосферу, умение
воспринимать критику, анализировать доA
пущенные ошибки, готовность нести ответA
ственность за последствия принятия своих
решений, способность к управлению в неоA
пределенных и проблемных ситуациях,
иные качества.

При оценке профессиональных качеств
оценивается способность руководителя
организовать как собственную трудовую
(служебную) деятельность, так и профессиоA
нальную деятельность подчиненных. СлоA
жившиеся у него стиль и формы организации
личного труда (самоменеджмент) служат
адекватным отражением того, как кандидат
способен реализовать собственный професA
сиональный и личностный потенциал.

Ведущим признаком оценки управленA
ца является результат деятельности возA
главляемого им подразделения по выA
полнению целей, задач, достижению тех реA
зультатов, которые были намечены в планах

работы. Но эти показатели не могут быть
прямо отнесены только на счет руководиA
теля, ибо представляют собой результат
деятельности всего коллектива, вышестоA
ящего руководства.

Комиссия оценивает личный вклад кандиA
дата в общие конечные результаты деятельA
ности и принимает во внимание способы, с
помощью которых достигнуты результаты.

Особое внимание уделяется способноA
сти потенциальных участников видеть перA
спективу развития организации.

После проведения всех конкурсных
процедур с учетом комплексной оценки
качеств кандидатов, результатов собесеA
дования комиссией принимается решение
о включении гражданина в резерв управA
ленческих кадров региона.

После завершения этапа формироваA
ния резерва управленческих кадров необA
ходима системная работа по обучению и
подготовке лиц, включенных в резерв упA
равленческих кадров, которая носит плаA
новый характер.

В планы подготовки резерва управленA
ческих кадров включаются мероприятия,
направленные на приобретение лицами,
состоящими в резерве, профессиональA
ных знаний, умений и опыта, развитие проA
фессиональных и личных качеств, в том
числе направление в случае необходимоA
сти на переподготовку, повышение квалиA
фикации, тематические семинары, “кругA
лые столы”, конференции.

Работа, направленная на подготовку
резерва управленческих кадров, напряA
мую связана с процессом управления перA
соналом. Управление персоналом – это
деятельность руководителей, органов гоA
сударственной власти и управления, адмиA
нистрации, кадровых служб государственA
ных органов, организаций (предприятий,
учреждений, фирм, компаний, банков),
которая способствует наиболее эффекA
тивному использованию людей (работниA
ков) для достижения организационноA
практических целей учреждения и персоA
нала коллектива (личности)3.

Руководители органов государственA
ной власти, органов местного самоуправA
ления в ходе подготовки резерва управA
ленческих кадров используют следующие
формы работы:



ÑÐÅÄÍÅÐÓÑÑÊÈÉ ÂÅÑÒÍÈÊ ÎÁÙÅÑÒÂÅÍÍÛÕ ÍÀÓÊ 57

ÑÎÖÈÎËÎÃÈß È ÆÈÇÍÜ

– временное замещение должности гоA
сударственной гражданской и мунициA
пальной службы лицом, состоящим в реA
зерве управленческих кадров;

– выполнение отдельных поручений по
предполагаемой к замещению должности
государственной гражданской и мунициA
пальной службы;

– участие в работе советов, комиссий,
в разработке целевых программ, проекA
тов, планов, в подготовке и проведении
семинаров, конференций, в проведении
проверок и оказании практической помоA
щи подведомственным органам.

Помимо этого разрабатываются индиA
видуальные планы подготовки лиц, вклюA
ченных в резерв управленческих кадров
Брянской области, сроком на один год, проA
водится обучение на базе ведущих высших
учебных заведений региона с использоваA
нием современных методов обучения по наиA
более актуальным вопросам управления.

Процесс обучения лиц, включенных в
резерв управленческих кадров, должен ноA
сить инновационный характер.

Инновационная подготовка кадрового
резерва – это способ формирования будущеA
го корпуса инновационно мыслящих и дейA
ствующих руководителей не только в систеA
ме государственной службы, но и в политиA
ческой сфере. Обретение “резервистами” в
процессе обучения и управленческой
практики знаний и навыков в области инA
новационной информационноAаналитиA
ческой деятельности – это развитие их
способности видеть объект управления как
самоорганизующееся целое, а не в его
расчлененности по политическим предA
почтениям и отраслевым функциям4.

Современная модернизация во многом
строится на человеческом капитале. ВысокоA
квалифицированный работник – главный секA
рет ее успеха. От того, насколько хорошо буA
дет налажена работа по подбору, расстановA
ке, обучению кадров, зависит эффективность
государственного управления и в конечном
итоге повышение качества жизни населения.
Реформы, происходящие во многих сферах
нашего общества, в том числе в сфере госуA
дарственного управления, предъявляют выA
сокие требования к людям, принимающим
управленческие решения. Поэтому работа с
резервом управленческих кадров рассматA
ривается как важное звено в системе подгоA
товки кадров, требует современных подхоA
дов, серьезной оценки лиц, включенных в
резерв. Лозунг “Кадры решают все” особенA
но актуален сейчас, когда для достижения поA
ставленных целей, эффективного управлеA
ния на всех уровнях требуются новые идеи,
гибкость, высокий профессионализм.
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