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Тем не менее удельный вес молодежи среди специалистов народного хозяйства хотя и медленно, но 
увеличивается. Одновременно неуклонно увеличивается число работников старших возрастных групп 
(50–55 лет и старше). Наиболее высокий удельный вес специалистов данного возраста в науке и научном 
обслуживании, что вполне объяснимо и оправданно. 

При прогнозировании и планировании социально-экономического развития, в том числе потребности 
в кадрах специалистов, необходимо учитывать приведенные данные, особенно на среднесрочную и дол-
госрочную перспективу. Это позволит уменьшить диспропорции на рынке труда. 

Практика показывает, что без разработки мер государственного воздействия на рынок труда невоз-
можно обеспечить повышение эффективности экономики. Во всех странах с развитой рыночной эконо-
микой рынок рабочей силы является регулируемым. 
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Важнейшим направлением совершенствования работы с управленческим ядром организаций, пред-
приятий является работа с резервом руководящих кадров (далее – резерв). Формирование резерва и ор-
ганизация работы с ним является одним из приоритетов государственной кадровой политики [1].

На основе личного практического опыта и мнений других авторов можно отметить следующие ти-
пичные недостатки в работе с резервом: во-первых, отсутствие реестра должностей организации, для 
замещения которых создается резерв и схем их замещения; во-вторых, отсутствие системности, четких 
критериев отбора кандидатов в состав резерва; в-третьих, формализм при организации индивидуального 
развития различных категорий резервистов; отсутствие целенаправленной работы с молодыми, но име-
ющими лидерский потенциал кандидатами в состав резерва; в-четвертых, отсутствие анализа измене-
ний, происходящих в трудовой деятельности резервистов на основе мониторинга выполнения индиви-
дуальных планов развития, сценариев поддержания высокого уровня мотивации резервистов к развитию 
лидерских способностей; в-пятых, отсутствие во всей совокупности повседневной работы с резервом 
лидирующей роли руководителей кадровых служб, специальных тренингов для них по этому направле-
нию работы с руководителями среднего и высшего уровней управления; в-шестых, правовая неурегули-
рованность некоторых составных частей работы с резервом, в частности ротации [2, 3]. 

По мнению автора, все организации в отношении к работе с резервом условно можно разделить на 
четыре группы (табл.). 

 
Таблица – Группировка организаций по уровню работы с резервом

1-я группа 2-я группа 3-я группа 4-я группа
Работа с резер-
вом практиче-
ски не ведется. 
В случае откры-
тия управленче-
ских вакансий ре-
шение по кан-
дидатуре при-
нимается узким 
кругом топ-
руководителей. 

Работа с резервом 
ведется нерегуляр-
но. Списки резерви-
стов составляются фор-
мально. В случае от-
крытия управленче-
ских вакансий решение 
по кандидатуре прини-
мается узким кругом 
топ-руководителей. 
Целенаправленная под-
готовка резервистов к 
занятию планируемой 
должности отсутствует.

Работа с резервом 
ведется периодически на 
основе соответствующе-
го положения. Решение 
по составу резерва при-
нимается узким кругом 
топ-руководителей с уче-
том мнения непосред-
ственных руководителей.
Резервистам отдается 
приоритет при направле-
нии для повышения ква-
лификации.

Работа с резервом 
ведется регулярно на осно-
ве разработанного квалифи-
цированными специалиста-
ми кадровой службы положе-
ния, которое учитывает спец-
ифику организации. Решение 
по составу резерва принимает-
ся, как правило, руководством 
организации на основе всесто-
ронней информации о канди-
датах, полученной с использо-
ванием современных методов 
и персонал-технологий.
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Представляется, что позитивно повлиять на совершенствование работы с резервом в организации мо-
гут три фактора.

1. Разработка примерного положения о работе с резервом, учитывающего опыт прошлого и одновре-
менно современного, практичного, реально 

воплотимого в живую ткань управления любой организации и предприятия, способного удовлетво-
рить требования опытных профессионалов-управленцев, кадровиков и требующего минимальной кор-
ректировки.

2. Урегулирование некоторых правовых проблем, связанных с особенностями организации работы с 
резервом (в частности с ротацией).

3. Предложение современных возможных сценариев решений при нестандартных ситуациях, возни-
кающих при реализации кадровой политики в части работы с резервом.

Решению этих проблем, по мнению автора, может способствовать разработка пошагового анализа 
(алгоритма) аудита работы с резервом. 

Пошаговый анализ (алгоритм) работы с резервом может быть следующим.
Шаг 1. Изучаем и анализируем цели, задачи, принципы, приоритеты работы с резервом организации.
Шаг 2. Изучаем и анализируем организацию работы с резервом. 
Шаг 3. Изучаем и анализируем структуру, состав и источники резерва.
Шаг 4. Анализируем этапы формирования резерва. 
Шаг 5. Анализируем работу конкурсной комиссии по формированию резерва. 
Шаг 6. Анализируем документы резервистов. 
Шаг 7. Анализируем организацию подготовки резервистов. 
Шаг 8. Анализируем систему контроля работы с резервом. 
Шаг 9. Готовим отчет о системе работы с резервом в организации. 
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Приоритетным фактором экономического роста и инновационного развития каждого региона являют-
ся работающие в данном регионе люди с определенным запасом здоровья, знаний, социального и трудо-
вого опыта, компетенций, навыков, характерными моральными, трудовыми ценностями, социальными 
связями, традициями, ментальностью, культурой труда, особенностями общения и общественного раз-
вития. Иными словами����������������������������������������������������������������������������, ��������������������������������������������������������������������������речь идет о социально-трудовом потенциале региона, степень гармонизирован-
ного развития которого непременно определяет возможности прогрессивных сдвигов в развитии дан-
ной территории. Обоснование основ методологии исследования социально-трудового потенциала реги-
она и сущности его инновационного развития в направлении гармонизации является целью нашего ис-
следования.




