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Аннотация. Профессионализм кадров является гарантом качества деятельности хо-

зяйствующего субъекта. Современные предприятия заинтересованы в развитии и профес-

сионализме своих сотрудников, поэтому придают огромное значение развитию кадрового 

резерва. В статье анализируется роль кадрового резерва в системе управления персоналом. 

Рассмотрены общие, действующие этапы формирования резервов, представлены цели со-

здания кадрового резерва. Разработаны основные правила, по которым должен формиро-

ваться кадровый резерв. В статье также рассмотрено участие персонала компании в обес-

печении каждой из составляющих экономической безопасности. Оно оценено как с позиции 

возможностей нанести ущерб безопасности компании, создавать угрозы, имеющихся у быв-

ших и действующих сотрудников, так и с позиции их усилий по предотвращению угроз и 

смягчению их воздействия на результаты работы бизнес-единицы. 
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Abstract. The professionalism of the personnel is the guarantor of the quality of the busi-

ness entity. Modern enterprises are interested in the development and professionalism of their em-

ployees, therefore they attach great importance to the development of the personnel reserve. The 

article analyzes the role of the personnel reserve in the personnel management system. The general, 

current stages of reserve formation are considered, the goals of creating a personnel reserve are 

presented. The basic rules have been developed according to which the personnel reserve should 

be formed. The article also discusses the participation of the company's personnel in ensuring each 

of the components of economic security. It is evaluated both from the standpoint of the opportu-

nities to damage the security of the company, to create threats to former and current employees, 

and from the standpoint of their efforts to prevent threats and mitigate their impact on the results 

of the business unit. 

Key words: personnel reserve; selection criteria; selection rules, personnel policy, system-

atic approach. 

 

 

Термин «кадровый потенциал» стал широко использоваться в науке с 1990 года и 

исследоваться применительно к персоналу предприятия, организации, органам государ-

ственной власти, отрасли, региону. 

Кадровая политика реализуется через систему управления персоналом и отражает 

лежащую в ее основе философию и концепцию управления, а также определяет методы, 

принципы и программы, способствующие построению системы управления персоналом в 

рыночных условиях [5, с.11].  

Факторы внешней среды, влияющие на формирование кадровой политики: 

- факторы макроокружения (общая макроэкономическая обстановка; государствен-

ная политика в области поддержки субъектов предпринимательской деятельности; налого-

вая система и государственная налоговая политика; развитость финансового рынка и бан-

ковской системы и др.); 

- факторы среды непосредственного окружения (рынок сбыта продукции – наличие 

платежеспособного спроса и уровень конкуренции; рынок поставщиков сырья и материа-

лов; отраслевые особенности предприятия и др.). На эти факторы организация никак повли-

ять не может. Она только может приспособиться к ним с помощью адаптивной системы 

управления персоналом. Перечисленные факторы оказывают влияние на кадровую поли-

тику в разной степени. Кадровая политика организации строится, отталкиваясь от данных 

факторов, которые играют роль лишь в совокупности, а не по отдельности. 

Основной акцент при анализе кадровой политики предприятия делается в сторону 

внутренних факторов, т.к. на них можно оказать воздействие со стороны организации. К 

таким факторам относят:  

- принадлежность (отраслевую) организации;  

- структуру производимых продуктов организации;  

- сумма уставного фонда организации; 
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- структуру и численность персонала (по возрасту, профессии, по категориям, ква-

лификации и т.д.);  

- уровень развития организационной культуры;  

- социально-психологический климат, удовлетворенность персонала трудом и др.  

Важным фактором внутренней среды, определяющим эффективность деятельности 

организации, выступает человеческий капитал. Наличие высококвалифицированного пер-

сонала позволяет выйти из самой сложной ситуации, и, напротив, отсутствие квалифици-

рованных кадров ставит под угрозу существования, казалось бы, успешное предприятие. 

Поэтому постоянное повышение квалификации персонала, занятого в сфере управления 

финансовыми ресурсами, выступает одним из направлений повышения конкурентоспособ-

ности и эффективности деятельности организации [3, с.38]. 

 Эффективность управления трудовыми ресурсами большинство предприятий пред-

почитают оценивать с помощью специально созданных для этого показателей. К ним 

можно отнести: текучесть персонала, время, затраченное на профессиональное обучение, и 

др. Оценка эффективности работы по формированию кадровой политики включает в себя 

анализ трудовой деятельности, разнообразные оценки результатов труда персонала по не-

скольким параметрам, оценку функциональной системы подразделений организации, ана-

лиз затрат на персонал, оценку социальной и экономической эффективности действия по 

управлению персоналом. Критериями эффективности кадровой политики могут выступать 

следующие показатели: результаты труда, соблюдение требований законодательства, удо-

влетворенность персонала трудом, наличие или отсутствие текучести кадров, наличие кон-

фликтности в коллективе, частота травматизма и др.  

Использование трудовых ресурсов должно характеризоваться следующими показа-

телями: среднесписочное количество занятых и их социально-демографические особенно-

сти, интенсивность труда, степень занятости работников физическим и умственным тру-

дом, количество отработанных рабочих дней, число выходных, средняя продолжительность 

рабочего дня, время простоев и перерывов.  

Рассмотрим использование таких экономических показателей, как эффект, результа-

тивность, эффективность и продуктивность. Для оценки эффекта используют сравнение 

фактических показателей со стандартом, выступающим эталоном, кроме того с установлен-

ной целью и другими сравнительными данными. Необходимо заметить, что в разных сфе-

рах деятельности не всегда возможно оценить реальный эффект на практике. При этом, в 

общем виде эффект представляет разницу между результатами и затратами, между факти-

чески сложившейся ценой продукции и ее себестоимостью, между плановыми показате-

лями и фактическими и т.д. Чаще всего показатель эффективности может быть определен 

как величина прибыли на единицу затрат: рентабельность труда и т.д. Показателем эффек-

тивности выступает продуктивность от использования различных ресурсов, она может 

определяться как отношение объемов произведенной продукции к стоимости определен-

ного вида ресурсов.  

Имеется несколько показателей продуктивности, к ним относят: трудоотдачу, про-

изводительность труда, материалоотдачу, капиталоотдачу, фондоотдачу и т.д. Базовыми 

косвенными критериями эффективности политики управления персоналом выступают по-
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казатели текучести кадров. Фактическая текучесть измеряется числом увольнений сотруд-

ников по собственному желанию, либо по инициативе администрации (за конкретный пе-

риод) [3]. 

Основные критерии эффективной кадровой политики: наличие персонала; компетен-

ции персонала; удовлетворенность кадров; эффективность использования персонала; состо-

яние основных средств предприятия и др. 

В современных социально- экономических условиях все большее внимание уделя-

ется вопросам, связанным с анализом и пониманием роли кадрового потенциала в деятель-

ности организаций. От эффективности управления кадровым потенциалом зависит произ-

водительность труда в конкретных условиях, социально-психологический климат в коллек-

тиве, уровень трудовой мотивации персонала. Поэтому актуальными являются вопросы ис-

следования подходов к определению сущности, структуры кадрового потенциала, поиска 

эффективных инструментов и необходимых условий формирования и развития кадрового 

потенциала организации в долгосрочной перспективе. 

Вопросы определения сущности понятия, структуры и управления кадровым потен-

циалом организации, проблемы формирования и развития кадрового потенциала рассмат-

ривались в работах таких авторов, как: А.Ю. Винокуров, Л.В. Максимова, А.В. Павлуцкий, 

М.В. Александрова В.В., Игнатова, И.В. Катковская, М.В. Носкова, А.Я. Кибанов, Н.Р.Ба-

лынская и др. 

Существует несколько подходов к управлению человеческими ресурсами: 

Реализация процессного подхода требует процесса управления человеческими ре-

сурсами, который включает в себя, прежде всего основные функции управления: планиро-

вание, организацию, контроль и мотивацию. Кроме того, процесс управления кадровым по-

тенциалом включает в себя создание условий, поиск ресурсов, использование инструментов 

и механизмов, таких как профессиональное обучение и развитие персонала, направленных 

на развитие конкретных навыков и способностей специалиста, которые он применяет или 

намеревается применять в своей работе. 

Следует также отметить системный подход к характеристике сущности кадрового 

потенциала организации. Система управления человеческими ресурсами представляет со-

бой совокупность взаимовлияющих отдельных функциональных подсистем, осуществляю-

щих скоординированную деятельность, которая, в свою очередь, может быть достигнута с 

помощью эффективной кадровой политики, принципов и методов управления персоналом. 

При формировании и развитии системы управления кадровым потенциалом важно учиты-

вать влияние внешних и внутренних факторов [1]. 

Системный подход предполагает рассматривать кадровый потенциал как систему, 

которая включает адаптивную кадровую политику, подсистему формирования кадрового 

потенциала, подсистему использования и развития кадрового потенциала на основе ряда 

принципов и с учетом внешних и внутренних факторов. 

Процессный подход определяет кадровый потенциал организации с точки зрения 

процесса управления его формированием и развитием. Человеческий потенциал раскрыва-

ется в действии, деятельности, в процессе взаимодействия между людьми при определен-

ных условиях. А для того чтобы человек достиг максимальной производительности, совер-

шенствуя при этом свои способности, организация должна постоянно создавать условия 

для развития потенциала каждого сотрудника. 
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Стратегический подход характеризует кадровый потенциал организации с точки зре-

ния долгосрочной перспективы и связан со стратегическим уровнем управления организа-

цией. Кадровый потенциал организации и его рациональное использование является одним 

из стратегических ресурсов, способных обеспечить решение перспективных задач соци-

ально- экономического развития, конкурентоспособности организации. 

Для успешного решения задач кадрового менеджмента, становится необходимым 

формирование кадрового резерва. Следует отметить, что в настоящее время практически 

каждая организация имеет потребности в человеческих ресурсах. Отсутствие кадрового ре-

зерва, значительно снижает эффективность деятельности организации. Часто руководители 

организации недооценивают необходимость в формировании кадрового резерва, что при-

водит к невыполнению стратегических целей и задач организации. Формирование кадро-

вого резерва, процесс сложный, а также и затратный, но при определении правильной стра-

тегии, все мероприятия могут привести к повышению эффективности деятельности орга-

низации. 

Кадровый резерв позволяет обеспечивать устойчивость управления предприятием, а 

также заранее планировать руководителей и сотрудников при создании новых рабочих мест 

или при внедрении нового проекта. Поэтому необходимость кадрового резерва обусловлена 

не только текучестью кадров, но и с потребностью в развитии организации [1, с.25]. 

Кадровый резерв формируют те сотрудники, которые показывают высокие резуль-

таты в своей профессиональной деятельности, готовы постоянно совершенствоваться, про-

ходить курсы по повышению квалификации, а также те сотрудники, которые вносят свои 

предложения в развитие организации и представляют действенные механизмы для реали-

зации предложенных рекомендаций. Важными составляющими для формирования кадро-

вого резерва также являются такие показатели, как уровень образованности, наличие дело-

вых и личностных качеств. 

Есть определенные этапы формирования кадрового резерва. 

На первом этапе определяется потребность в кадровом резерве, оцениваются пер-

спективы развития организации. 

На втором этапе, проводят оценку кадрового состава организации и подбираются 

наиболее подходящие кандидаты. 

На третьем этапе, проводится собеседование с кандидатами и составляется план ин-

дивидуального развития. 

На четвертом этапе, проводится обучение, контролируется уровень готовности пер-

сонала на замещение. 

Цели кадрового резерва [2, с. 133]: 

1) достижение стратегических целей и задач компании. Достижение указанной цели 

полностью зависит от человеческих ресурсов, ведь именно профессионализмом и заинте-

ресованностью персонала, обеспечивается качество выполняемых работ, уменьшается ко-

личество брака, сокращаются как прямые, так и косвенные расходы; 

2) готовность персонала к организационно-структурным изменениям. Часто органи-

зация, под влиянием различных факторов политического, экономического и социального 

характера, чтоб остаться на рынке, вынуждена менять свое направление, выходить на но-

вый уровень развития, либо полностью менять специфику своей деятельности. 
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Поэтому очень важно, чтоб в организации были такие специалисты, которые могли 

бы поменять весь процесс и организовать сотрудников, работать по-новому; 

3) повышение мотивации сотрудников. Профессиональный рост, конкурентоспособ-

ная заработная плата, премии за труд, признание, являются основными мотивационными 

факторами для сотрудников. Кадровый резерв позволяет эффективно управлять и планиро-

вать различные программы для мотивации. Все процессы по продвижению при имеющемся 

кадровом резерве прозрачны и обоснованы; 

4) финансовая стабильность. Обеспечение финансовой стабильности, возможно 

лишь только тогда, когда в организации сохраняется постоянство. 

При формировании кадрового резерва необходимо соблюдать шесть основных пра-

вил. 

1. Информирование сотрудников. На официальном сайте организации, создать спе-

циальный раздел, где будет предоставлена вся необходимая информация о порядке форми-

рования кадрового резерва. Любой сотрудник может поинтересоваться о возможностях ка-

рьерного роста, и что конкретно нужно сделать, чтоб подняться по карьерной лестнице. 

Также необходимо разработать брошюру, где будет изображен человек, идущий вверх, и 

каждый этап обозначен, какие привилегии получает сотрудник. 

2. Возможность проявления инициативы каждым сотрудником. Для реализации 

этого правила, предлагается создать «анкету кандидата в кадровый резерв», для удобной 

обработки информации форму можно сделать в Гугл-форме. (Основная информация: долж-

ность, на которую претендуют; фамилия, имя, отчество; номер телефона; образование; опыт 

работы в компании; последние курсы повышения квалификации; почему эта должность 

подходит? что можно предложить для улучшения процесса, в выбранной сфере?). 

3. Оценка сотрудников. Необходимо ежемесячно проводить оценку уровня лояльно-

сти коллектива. Оценка проводится для определения мотивации, выявления причин недо-

вольства, а также определения уровня вовлеченности персонала в организацию работ. 

4. Работа с каждым работником кадрового резерва, индивидуально. Соблюдая дан-

ное правило, необходимо разработать каждому сотруднику, входящему в кадровый резерв, 

индивидуальный лист развития. Проводить постоянные тренинги по нахождению решений 

на проблемные ситуации. Необходимо назначить наставника для работника, входящего в 

кадровый резерв. Ответственность за развитие сотрудника, подавшего заявку на включение 

его в резерв, несет его наставник. Именно наставник принимает решение, о готовности со-

трудника перейти на новую должность. Бывают ситуации, когда сотрудники, сами начи-

нают понимать, что им не под силу выполнять новые должностные обязанности, и они не 

готовы занимать, выбранную ими должность. В случае такого решения сотрудники выбы-

вают из кадрового резерва. 

5. Поддержание информации о сотрудниках, входящих в кадровый резерв. Предла-

гается разработать таблицу, куда будет внесена основная информация о каждом кандидате. 

Таблица дополняется в течение испытательного срока, разной информацией (например, 

данными о повышении квалификации, результат выхода из конфликтной ситуации, итог 

работы по претензиям, уровень отношений в коллективе, количество предложенных проек-

тов к реализации, количество механизмов для реализации проекта). В случае появления ва-

кансии, по данным таблиц выбирается наиболее подходящий кандидат. С ним проводится 
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собеседование, сначала руководителем отдела кадров, а затем и руководителем организа-

ции. Окончательное решение принимает руководитель, но при этом весомое значение имеет 

мнение наставника и руководителя отдела кадров. 

6. Нельзя игнорировать кадровый резерв. Необходимо учитывать это правило, 

нельзя привлекать работников из вне, до тех пор, пока не обработана информация по име-

ющемуся составу в кадровом резерве. Игнорирование кадрового резерва руководителями 

структурных подразделений, приведет к тому, что затраты на его формирование будут не-

обоснованными, а методы управления кадровым резервом неэффективными. Сотрудники 

перестанут доверять, тем самым заинтересованность и вовлеченность в производственный 

процесс будет на очень низком уровне [2].  

Таким образом, формирование кадрового резерва позволит снизить текучесть кад-

ров, повысит мотивацию всех категорий сотрудников, и сократит расходы на поиск, отбор 

и адаптацию сотрудников.  
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