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Анализ сложившихся подходов и практик регулирования кадрового резерва показыва-
ет, что государственной службе недостает собственных внутренних ресурсов, и ощуща-
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Одной из технологий, которая в по-
следнее время начала активно использо-
ваться в кадровой деятельности государ-
ственной службы, является формирование 
и регулирование резерва кадров государ-
ственной гражданской службы. 

Само понятие «резерв кадров» начало 
применяться и обрело полную силу еще в 
Советском Союзе во времена номенкла-

турной системы. В настоящее время дан-
ная технология не утратила своей акту-
альности, хотя и несколько видоизмени-
лась.  

Существует огромное количество оп-
ределений термина «кадровый резерв», 
которые выдвигаются множеством авто-
ров. Например, на федеральном портале 
управленческих кадров можно найти до-
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вольно обобщенное определение «резерва 
управленческих кадров» – «база данных 
высокопрофессиональных и перспектив-
ных сотрудников <…> государственных 
органов <…>, а также государственных 
корпораций и организаций, <…> реко-
мендованных в установленном порядке 
руководителем («первым лицом») соот-
ветствующего государственного органа и 
организации» [8]. 

У А.И. Турчинова общее понятие 
«кадрового резерва» представлено глуб-
же, как «сформированная на основе уста-
новленных критериев группа перспектив-
ных служащих, обладающих необходи-
мыми для выдвижения профессиональ-
ными, деловыми и морально-психологи-
ческими качествами, положительно про-
явивших себя на занимаемых должностях, 
прошедших необходимую подготовку и 
предназначенных для замещения очеред-
ных должностей» [5].   

В то же самое время, в нормативно-
правовых актах, регламентирующих дея-
тельность государственной гражданской 
службы (в частности, Федеральном законе 
от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государст-
венной гражданской службе Российской 
Федерации»), отсутствует определение 
понятия «кадровый резерв государствен-
ной гражданской службы» [6]. Также нет 
четко установленных единых целей и за-
дач формирования федерального кадрово-
го резерва, поэтому на уровне субъектов 
Федерации приходится утверждать от-
дельно в каждом регионе Положение о 
кадровом резерве государственной служ-
бы, устанавливающие порядок его фор-
мирования и регулирования, опираясь на 
собственные представления и многочис-
ленные подходы. Это противоречит прин-
ципу единства правовых основ государст-
венной гражданской службы, заложенных 
в Федеральном законе № 79-ФЗ. 

Кадровая работа с кадровым резервом 
на государственной гражданской службе 
включает следующие этапы: 

- анализ и планирование должностной 
структуры и численности кадрового ре-
зерва, исходя из потребностей каждого 
государственного органа; 

- проведение оценки и отбора канди-

датов; 
- составление и утверждение списков 

резерва; 
- построение системы кадровой рабо-

ты с «резервистами»; 
- проведение обучения; 
- замещение вакантных должностей 

кандидатами из состава «резервистов». 
В исследованиях, посвященных кад-

ровому резерву государственной граждан-
ской службы, выделяют три его катего-
рии, которые являются наиболее перспек-
тивными для государственных органов:  

- внутренний кадровый резерв, со-
стоящий из государственных служащих; 

- внешний кадровый резерв, состоя-
щий из представителей общественных и 
коммерческих организаций; 

- кадровый резерв перспективного 
развития, состоящий из выпускников 
высших учебных заведений и студентов, 
проходящих обучение по специальностям, 
востребованным в системе государствен-
ной гражданской службы. 

На настоящий момент в практике 
формирования и регулирования кадрового 
резерва государственной службы сложи-
лось два основных подхода [1]:  

1. Формирование кадрового резерва 
происходит на основе результатов кон-
курсного отбора на вакантные должности 
государственной гражданской службы, 
который проводится в соответствии с Фе-
деральным законом № 79-ФЗ для их опе-
ративного замещения. 

2. Формирование резерва управленче-
ских кадров осуществляется с использо-
ванием инновационных технологий, еще 
не закрепленных в нормативно-правовых 
актах, когда на уровне государственного 
органа устанавливаются дополнительные 
процедуры отбора: тесты на определение 
сформированности профессиональных и 
личностных компетенций, индивидуаль-
ные собеседования, применяется новая 
технология ассессмент-центра и т.д.).  

Регулирование кадрового резерва го-
сударственной гражданской службы пред-
ставляет собой целенаправленную и по-
следовательную систему мероприятий по 
планированию, мотивации, формирова-
нию, оценке и развитию входящих в него 
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государственных служащих. Для решения 
данных задач необходимо применять 
принципы компетентностного, системно-
го и деятельностного подходов при фор-
мировании и развитии кадрового резерва 
государственной гражданской службы.  

Переориентирование работы с кадро-
вым резервом в соответствие с принципа-
ми и положениями компетентностного 
подхода потребует разработки и примене-
ния моделей данного подхода в процеду-
рах оценки и программах развития, так 
как он направлен, прежде всего, на систе-
му отбора и оценку качества работы пер-
сонала. Необходимо также разработать 
перечень профессиональных и личност-
ных компетентностей резервистов, их по-
веденческих индикаторов, систему оценки 
внутреннего потенциала развития госу-
дарственного гражданского служащего, а 
также методические рекомендации по по-
строению системы планирования карьеры 
и обучения государственных гражданских 
служащих.  

Системный подход позволит управ-
лять кадровым резервом с позиции прин-
ципов, направленных на построение сис-
темы, таких как: принципы целостности, 
структурности, взаимодействия системы 
со средой, иерархичности, множественно-
сти описания и пр. 

Деятельный подход сосредоточен не-
посредственно на деятельности государ-
ственных служащих и регулирует меха-
низмы их активности, мотивации, само-
развития и потенциала. 

Сложившиеся практики управления 
внутренним кадровым резервом государ-
ственной гражданской службы не соот-
ветствуют потребностям формирования 
должного уровня компетентности резер-
вистов. Анализ данных практик позволил 
выявить ряд проблем. Например, В. Осей-
чук и некоторые другие ученые в своих 
исследованиях говорят о том, что кадро-
вая политика в системе государственной 
службы осуществляется без общественно-
го контроля и влияния, что не может не 
отражаться на ее качестве [2]. 

Н.В. Подбельский, рассматривая сис-
темы резерва управленческих кадров на 
федеральном, региональном и местном 

уровнях, выявил следующие недостатки в 
функционировании системы управленче-
ского резерва [3]: 

- огромное количество ключевых ре-
зервируемых должностей и, соответст-
венно, наборов требуемых компетенций; 

- закрытость информации о требова-
ниях к квалификации кандидатов и крите-
риях оценки, а зачастую их полное отсут-
ствие при внешней декларации; 

- применение множества не сочетае-
мых друг с другом технологий, способов и 
правил привлечения, отбора и оценки 
кандидатов, зачастую даже на одни и те 
же должности; 

- несогласованность критериев отбора 
в кадровый резерв с критериями, по кото-
рым проводится подготовка резервистов; 

- отсутствие единого действенного 
центра управления, анализа, прогнозиро-
вания, планирования и распределения ре-
зерва.  

Что касается этапа подготовки кадро-
вого резерва, то основной его задачей яв-
ляется совершенствование профессио-
нальных и личностных знаний, умений и 
навыков резервистов, необходимых для 
эффективной работы в случае замещения 
резервируемой должности гражданской 
службы. 

В зависимости от сферы деятельности 
государственного ведомства данный этап 
может включать в себя семинары и тре-
нинги, проводимые в государственном 
органе, повышение квалификации, про-
фессиональную переподготовку, стажи-
ровку и т.д.  

Необходимо выстраивать систему 
подготовки кадрового резерва таким обра-
зом, чтобы государственные служащие 
(граждане), включенные в кадровый ре-
зерв, приобретали практический опыт и 
основные навыки работы по резервируе-
мой должности государственной граждан-
ской службы. 

Цель прохождения практической под-
готовки, сроки которой устанавливаются 
для каждой должности государственной 
гражданской службы индивидуально, счи-
тается достигнутой, если резервист может 
справляться с должностными задачами и 
выполнять весь комплекс работ по данной 
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должности гражданской службы в течение 
достаточно продолжительного времени. 

Формы, методы и содержание систе-
мы дополнительной профессиональной 
переподготовки и повышения квалифика-
ции для лиц, находящихся в кадровом ре-
зерве, требуют значительного пересмотра. 
Они не должны дублировать программы 
дополнительного профессионального об-
разования государственных служащих, не 
включенных в кадровый резерв.  

Как отмечает Председатель Правле-
ния Ассоциации «Уральский окружной 
ресурсный центр государственной и му-
ниципальной службы» В.Д. Семенов, при 
подготовке государственных служащих, 
включенных в кадровый резерв, тех, кто 
уже в самое ближайшее время может за-
нять ключевые посты на государственной 
и муниципальной службе, зачастую про-
водятся занятия, темы и уровень сложно-
сти которых не отвечают потребностям 
субъектов Федерации [4]. 

В настоящий момент требуется даль-
нейшая научно обоснованная разработка 
критериев отбора в кадровый резерв госу-
дарственной службы, а также внесение 
существенных изменений в работу по по-
строению системы профессионального 
развития государственных служащих, уже 
входящих в кадровый резерв, как на феде-
ральном, так и на региональном уровне. 

В настоящее время происходит рас-
ширение сферы присутствия государства 
в различных секторах экономики и подго-
товка кадрового резерва непосредственно 
государственной службы начинает сопря-
гаться с подготовкой кадрового резерва 
для организаций коммерческого сектора, в 
которых участвует государство. В норма-
тивно-правовых актах это пока не нашло 
отражения, тем не менее, уже многие уче-
ные и практики отмечают, что государст-
венной гражданской службе недостает 
собственных внутренних ресурсов и 
ощущается острая необходимость в при-
влечении на государственную службу мо-
тивированных, талантливых и эффектив-
ных менеджеров.  

Среди технологий, направленных на 
решение данной проблемы, хотелось бы 
выделить «Молодежный кадровый ре-

зерв» и «Молодежный парламент». 
Идея формирования и развития Мо-

лодежного кадрового резерва вышла из 
желания утолить острый «кадровый го-
лод» в государственных органах исполни-
тельной власти. В 2012 году было объяв-
лено о вводе нового пилотного проекта на 
территории Санкт-Петербурга «Молодеж-
ный кадровый резерв Петербурга», став-
шего первым подобным проектом в Рос-
сии. Там и было обозначено главное его 
назначение – не ждать уже готовых спе-
циалистов, желающих поступить на служ-
бу в органы государственной власти, а 
воспитывать молодые кадры самостоя-
тельно, обучать на практике всем тонко-
стям государственной службы и после 
принимать в штат. 

С тех пор, несмотря на успешную 
реализацию проекта, нормативно-право-
вого закрепления и регламентации на фе-
деральном уровне молодежный кадровый 
резерв пока не получил. Тем не менее, он 
находит практическое применение на 
уровне государственных органов власти 
во многих регионах Российской Федера-
ции. 

Вопрос о формировании кадрового 
резерва государственной гражданской 
службы с участием молодежи актуален 
сегодня как никогда в силу ряда причин, 
среди которых можно выделить следую-
щие:  

- развитие всей системы кадрового ре-
зерва, включая ее нормативно-правовое 
регулирование; 

- совершенствование кадровых техно-
логий привлечения кандидатов на вакант-
ные должности государственной граждан-
ской службы; 

- совершенствование системы про-
фессионального и личностного развития 
государственных гражданских служащих; 

- теоретическое переосмысление су-
ществующих кадровых практик в системе 
государственной гражданской службы, а 
также разработка и внедрение современ-
ных технологий управления персоналом и 
совершенствование подходов к кадровой 
политике государственных органов в це-
лом. 

Целью Молодежного кадрового ре-
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зерва является совершенствование дея-
тельности государственной гражданской 
службы по подготовке и отбору молодых 
перспективных кадров, своевременному 
удовлетворению потребности органов ис-
полнительной власти в молодых квалифи-
цированных специалистах, а также со-
кращения периода их адаптации при на-
значении на должности государственной 
гражданской службы. 

Основными принципами формирова-
ния, подготовки и использования Моло-
дежного кадрового резерва, подкреплен-
ными законодательно, являются:  

- доступность и открытость информа-
ции о формировании, подготовке и ис-
пользовании Молодежного кадрового ре-
зерва; 

- обеспечение равного доступа и со-
блюдение добровольности включения 
граждан в Молодежный кадровый резерв; 

- соблюдение объективности и все-
сторонности оценки кандидатов и лиц, 
уже включенных в молодежный кадровый 
резерв; 

- организация подготовки Молодеж-
ного кадрового резерва, учитывая пер-
спективные цели и задачи исполнитель-
ных органов государственной власти; 

- непрерывность работы с данным ре-
зервом, постоянная актуализация его со-
става и эффективность его использования. 

Помимо обеспечения системы испол-
нительной власти молодыми, талантли-
выми кадрами, одной из основных задач 
Молодежного кадрового резерва является 
также возрождение системы планового 
целевого распределения выпускников ву-
зов. Наиболее талантливых и перспектив-
ных выпускников по итогам стажировок, 
собеседований и тестирований, принима-
ют на работу на младшие должности ор-
ганов исполнительной власти без прохож-
дения конкурса, если для замещения ко-
торых по решению представителя нани-
мателя конкурс может не проводиться со-
гласно законодательству. Также перед 
молодыми людьми открываются и более 
заманчивые перспективы карьерного рос-
та – их рекомендовано включать еще и в 
резерв управленческих кадров Санкт-
Петербурга, а учитывая положение о ро-

тации кадров, появляются возможности 
попасть на управленческую должность. 

В январе 2015 года постановлением 
Правительства Санкт-Петербурга «О Мо-
лодежном кадровом резерве Санкт-Петер-
бурга» были установлены новые правила 
формирования Молодежного кадрового 
резерва. Он будет формироваться не толь-
ко для исполнительных органов государ-
ственной власти, как было прежде, но еще 
и для подведомственных им государст-
венных учреждений, обеспечивающих ра-
боту органов власти. Также были внесены 
некоторые изменения в требования к кан-
дидатам: теперь, помимо студентов и ма-
гистров, в конкурсе могут принимать уча-
стие аспиранты и те, кто уже закончил 
вуз.  

Об успешности проекта Молодежного 
кадрового резерва можно судить по тому, 
что он пользуется популярностью среди 
молодых талантливых специалистов 
Санкт-Петербурга, о чем говорит стати-
стика: резерв был создан в 2012 году и 
уже дважды пополнялся, в 2014 году изъ-
явили желание войти в него 1300 студен-
тов и аспирантов, а представители резерва 
были приняты на государственную граж-
данскую службу в более чем двадцать 
пять органов власти города [7].  

С целью формирования резерва 
управленческих кадров в Санкт-Петербур-
ге также используется уже давно положи-
тельно зарекомендовавшая себя система 
молодежных консультативно-совещатель-
ных органов, состав которых формируют-
ся на конкурсной основе. Например, Мо-
лодежная коллегия Санкт-Петербурга, ко-
торая представляет собой действующий 
на постоянной основе коллегиальный со-
вещательный орган при Губернаторе, и 
была создана для разработки предложе-
ний по вопросам развития молодежи, и по 
своей сути является связующим звеном 
между исполнительными органами госу-
дарственной власти и активной молоде-
жью, желающей участвовать в общест-
венно-политической и социально-эконо-
мической жизни города. 
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