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Приоритетные направления формирования кадрового резерва  
муниципальной службы

Аннотация. В статье рассматриваются цели и задачи формирования кадрового резерва му�
ниципальной службы. Формирование кадрового резерва,  по мнению автора.  должно осущест�
вляться на основе системного подхода. В этой связи предлагается блок-схема формирования 
кадрового резерва органа местного самоуправления, включающая 5 этапов. На каждом этапе 
определены основные задачи и соответствующие механизмы их реализации.
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Abstract. The article examines the goals and objectives of the personnel reserve formation of the 
municipal service. According to the author the formation of the personnel reserve should be imple�
mented on the basis of a systematic approach. In this regard, a block diagram of the formation of the 
personnel reserve of a local government body is proposed. It includes 5 stages. The main tasks and 
corresponding mechanisms for their implementation at each stage are identified.
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Формирование кадрового состава и созда�
ние кадрового резерва является неотъемле�
мой частью механизма реализации государст�
венной кадровой политики. Основной целью 
формирования кадрового резерва является  
подбор и подготовка  к управлению в новых 
условиях муниципальных служащих,  способ�
ных профессионально и эффективно решать 
задачи, встающие перед органами местного 
самоуправления при решении вопросов мес�
тного значения.

Формирование кадрового резерва  должно 
преследовать две основные цели: создание 
заинтересованности у работников органа мес�
тного самоуправления в профессиональном 
развитии и предоставление необходимых инс�
трументов для начала управления этим рос�
том.

Чтобы процесс формирования кадрового 
резерва был эффективным, он должен быть 
системным. Поэтому считаем важным отме�
тить ряд специальных мероприятий по совер�
шенствованию работы с кадровым резервом, 
которые могли бы улучшить функционирова�
ние системы работы с кадрами органов мес�
тного самоуправления. Работа с кадровым 
резервом должна стать четко отлаженным, 
последовательным и систематическим про�
цессом. 

На Рисунке 1 представлена блок-схема фор�
мирования кадрового резерва органа местно�
го самоуправления. Она составлена на основе  
адаптации для муниципального управления 
методики формирования резерва кадров, 
предложенной Ю.А. Кухтинской и Ж.Л. Леу�
шиной [1].



Вестник экспертного совета, №1-2 (12-13), 2018

122

Всю систему работы с кадровым резервом 
можно условно разделить на пять этапов, и 
строить работу в соответствии с целями и за�
дачами муниципальных органов. Но следует 
понимать, что внедрение лишь отдельных эта�
пов данной схемы без последующего постро�
ения целостной системы работы с кадровым 
резервом не даст ожидаемого эффекта.

Главными задачами первого этапа при 
формировании кадрового резерва являются:  
определение потребностей в замещении ва�
кантных должностей на планируемый период 
времени и выработка принципов отбора ре�
зервистов.

На первом этапе для полноценной работы 

с кадровым резервом необходимо разработать 
положение о формировании кадрового резерва, 
в котором закрепляются основные принципы 
и порядок формирования кадрового резерва, 
круг обязанностей должностных лиц, ответс�
твенных за формирование кадрового резерва.  
Кроме того, в данном документе целесообраз�
но также отразить вопросы организации рабо�
ты с кадровым резервом, порядок пополнения 
кадрового резерва и внесения изменений в ко�
личественный и качественный состав резер�
вистов. Для обеспечения контроля текущего 
состояния работы с кадровым резервом необ�
ходимо предусмотреть систему отчетности для 
ответственных должностных лиц.

Рисунок 1 – Блок-схема формирования кадрового резерва органа местного самоуправления
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Параллельно с положением о формирова�
нии кадрового резерва формируется перечень 
должностей, подлежащих резервированию, и 
определяется конкретное число резервистов 
для каждой должности. Эти оба локальных 
нормативных акта готовятся службой управ�
ления персоналом и утверждаются руководи�
телем муниципального образования.

Задача второго этапа – разработка системы 
конкурсного отбора на замещаемые долж�
ности. Конкурс проводится исходя из пот�
ребностей муниципального органа, как среди 
внешних специалистов, так и среди своих со�
трудников. 

При этом следует понимать, что внутрен�
ний кадровый резерв имеет свои преимущес�
тва: служащие работают в организации, обла�
дают определенным опытом и уже доказали 
определенную эффективность, им не требу�
ется адаптация к организации и продвижение 
собственных работников повышает мотива�
цию деятельности в органах местного само�
управления. 

В качестве внешних источников кадрового 
резерва можно рассматривать выпускников 
специализированных вузов, лиц, имеющих 
опыт работы в других органах власти, пред�
ставителей политических партий и иных ка�
тегорий работников.

Работа с ними должна осуществляться по 
той же схеме, что и для  действующих муни�
ципальных служащих.

Для реализации задач второго этапа в по�
ложении о формировании кадрового резерва 
должны быть предусмотрены механизмы кон�
курсного отбора специалистов. 

Для того чтобы сделать механизм отбора 
наиболее объективным, в работе конкурсных  
комиссий должны  участвовать как  специали�
сты органов МСУ, так и внешние консультан�
ты. 

Для повышения эффективности конкур�
сного отбора желательно привлекать к учас�
тию в нем максимально возможное число лиц, 
потенциально соответствующих требованиям 
группы резервируемых должностей.

Отбор кандидатов для зачисления в кадро�
вый резерв по результатам конкурса осущест�
вляется  на основании следующих требова�
ний.

– профессиональная компетентность: на�
личие соответствующего образования, опыта, 
знаний, умений и навыков по профилю долж�
ности муниципальной службы, способность 
анализировать и принимать обоснованные ре�
шения и добиваться их выполнения, деловая 
культура, систематическое повышение про�
фессионального уровня;

– организаторские способности: умение 
руководить подчиненными, координировать и 
контролировать их деятельность, владеть сов�
ременными методами и техникой управления, 
инициативность, оперативность;

– ответственность за порученное дело: вы�
сокая требовательность к себе и подчиненным, 
обязательность, способность к критической 
оценке своей работы, работоспособность, ак�
куратность;

– нравственные качества: добросовест�
ность, объективность, социально-психологи�
ческая и нравственная зрелость;

– психолого-педагогические качества: спо�
собность обучать и разъяснять, терпеливо, 
выдержанно работать с человеком, умение 
объединять и вдохновлять людей, коммуника�
бельность, культура общения.

Порядок зачисления в кадровый резерв 
включает в себя  предварительное  изучение 
личного дела  для оценки деловых и личност�
ных качеств конкурсанта, оценки результатов 
его деятельности, анализа материалов аттес�
таций и конкурсов. Кроме того, проводится 
собеседование, применяется тестирование и 
анкетирование.

Допускается формирование кадрового ре�
зерва для групп резервируемых должностей 
руководителей в форме закрытого конкурса. В 
этом случае ответственный за формирование 
резерва по этой группе самостоятельно опре�
деляет состав кандидатов и организует отбор 
«резервистов».

На третьем, наиболее важном и трудном  
этапе ставится задача развития профессио�
нальных навыков и знаний резервистов, не�
обходимых им для успешной работы в буду�
щей должности. Для  этого разрабатывается 
программа обучения и развития резервистов, 
которая включает в себя ряд мероприятий, на�
правленных на развитие профессиональных 
деловых и личностных качеств кандидатов 
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кадрового резерва. Ее реализация порой связа�
на со значительными материальными затрата�
ми и поэтому подразделение, отвечающее за ее 
разработку, должно подходить к этому вопросу 
обдуманно, максимально учитывая внешние и 
внутренние факторы, которые могут повлиять 
на эффективность системы развития резервис�
тов,  как в краткосрочной, так и в среднесроч�
ной и долгосрочной перспективах.

Система развития кандидатов кадрового 
резерва должна включать в себя не только 
различные образовательные программы, но и 
мероприятия, направленные на:

– развитие у резервистов необходимых ка�
честв для работы на резервируемой должнос�
ти;

– укрепление положительного имиджа ре�
зервистов;

– придание резервистам определенного 
статуса, повышающего их престижность в 
муниципальном образовании.

При разработке программ индивидуального 
развития резервистов необходимо учитывать 
стаж работы каждого из них, их потребности 
и желание двигаться в предложенном направ�
лении, индивидуальные и психологические 
особенности, наличие лидерских качеств.

Очень важную роль в системе подготовки 
членов кадрового резерва играет обратная 
связь службы, курирующей данное направ�
ление, с обучающимся резервистом. Для уси�
ления положительного эффекта от обучения 
можно с определенной периодичностью ус�
траивать семинары по обмену опытом среди 
резервистов, на которых они могут поделить�
ся полученными знаниями с коллегами. Се�
минары и конференции могут в значительной 
степени способствовать стимуляции интереса 
остальных сотрудников к приобретению но�
вых знаний и навыков, способствовать укреп�
лению имиджа резервистов как знающих и 
прогрессивных специалистов.

Задача четвертого этапа – формирование 
системы приобретения резервистами прак�
тического опыта работы по резервируемой 
должности. 

Практическая подготовка резервистов не 
должна быть просто формальной процедурой. 
Необходимо выстроить систему приобрете�
ния специалистами, находящимися в кадро�

вом резерве, практического опыта работы по 
резервируемой должности. Именно во время 
стажировки и практики участники кадрового 
резерва получают бесценный набор навыков и 
умений по предполагаемой должности. 

Индивидуальные планы подготовки резервис�
тов должны включать систему мероприятий, на�
правленных на закрепление теоретических зна�
ний в практической деятельности. Например:

 – перевод специалиста, состоящего в кад�
ровом резерве, на другие вакантные должнос�
ти с целью приобретения им необходимых на�
выков и знаний; 

– предоставление возможности резервисту 
на исполнение обязанностей вышестоящего 
руководителя в период его отсутствия с це�
лью получения опыта руководящей работы, 
приобретения организаторских навыков;

– стажировка на вышестоящей должности 
муниципальной службы;

– проверка исполнения отдельных поруче�
ний, решений по той должности, на которую 
готовится резервист; 

– участие в подготовке проектов решений, 
протоколов совещаний, публичных слушаний, 
заседаний и т.д.

 После прохождения этапа практической 
подготовки, срок которого определяется для 
каждой должности индивидуально, резервист 
должен уметь справляться с задачами и вы�
полнять весь комплекс работ по данной долж�
ности муниципальной службы

Задача пятого этапа – построение системы 
назначения резервистов на конкретные уп�
равленческие должности по мере появления 
вакантных должностей в соответствии с про�
фессиональными и личностными качествами 
кандидатов на основе проведенных на ран�
них этапах формирования   кадрового резерва 
оценок. Процент назначения сотрудников из 
числа кадрового резерва должен быть не ниже 
80%. Сама процедура принятия обоснованно�
го решения о выдвижении того или иного кан�
дидата на руководящую должность из состава 
резерва должна предусматривать следующее:

– наличие нескольких кандидатов на дан�
ную должность;

– оценку профессионально качеств канди�
датов на соответствие их требованиям, предъ�
являемым должностью;
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– сравнительный анализ оценок качеств 
кандидатов для выбора наиболее достойного;

– изучение и учет мнения трудового кол�
лектива о каждом кандидате. 

Если налицо все вышеперечисленные ре�
зультаты, то цель работы с кадровым резер�
вом будет достигнута.

Такая системная работа приведет к созда�
нию кадрового резерва, позволяющего в авто�
матическом режиме решать вопросы кадрового 
замещения, осуществлять своевременную  под�
готовку сотрудника к переходу на новую долж�
ность и обеспечит мотивацию муниципальных 
служащих в повышении своей квалификации.
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