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Управління кар'єрою необхідно розглядати як один з найважливіших 

структурних елементів системи розвитку персоналу на промисловому 

підприємстві. Специфічною формою професійного зростання менеджерів є 

робота з резервом керівників. Робота з резервом, як і багато інших технологій 

кадрової роботи, є комплексною. Цілеспрямована робота з резервом дозволяє 

уникати стихійного просування працівників по службі. При цьому 

використовуються різні підходи, форми і методи роботи з резервом для розвитку 

кадрового потенціалу підприємства. Прогнозування нового резерву на керівні 

посади орієнтується, в першу чергу, на середньо-та довгострокову концепцію 

підприємницької політики [1]. 

Кадровий резерв - це група керівників і фахівців, що володіють здатністю 

до управлінської діяльності, що відповідають вимогам, що пред'являються 

посадою того чи іншого рангу, які піддавалися відбору та систематичній 

цільовій кваліфікаційній підготовці [2]. 

Розрізняються такі типи резерву: 

1. По виду діяльності: 

- Резерв розвитку - група фахівців і керівників, які готуються до роботи в 

рамках нових напрямків (при диверсифікації виробництва, розробці нових 

товарів і технологій). Дані співробітники можуть вибрати один з двох напрямків 

кар'єри - або професійну, або керівну. 

- Резерв функціонування - група фахівців і керівників, які повинні в 

майбутньому забезпечити ефективне функціонування підприємства. Дані 

співробітники орієнтовані на керівну кар'єру. 

2. За часом призначення: 

- Група А - це кандидати, які можуть бути висунуті на вищі посади в                    

даний час; 

- Група В - це кандидати, висунення яких планується в найближчі                        

1-3 роки. 

Принципи формування резерву наступні [3]: 

1. Принцип актуальності резерву. При застосуванні цього принципу 

повинна враховуватися реальна потреба в заміщенні посад, і резерв на посади 

повинен формуватися з розрахунку, що співробітники, зараховані до нього, 

мають реальний шанс просунутися на посаду. 

2. Принцип відповідності кандидата посаді і типу резерву. При 

застосуванні цього принципу повинні враховуватися вимоги до кваліфікації 

кандидата при роботі на певній посаді. 

3. Принцип перспективності кандидата. При застосуванні даного принципу 

повинні враховуватися: 
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- орієнтація на професійний ріст; 

- вимоги до освіти; вік; стаж роботи на посаді і динамічність кар'єри                               

в цілому; 

- стан здоров'я. 

При відборі кандидатів у резерв для конкретних посад треба враховувати 

не тільки загальні, а й професійні вимоги, яким повинен відповідати керівник 

того чи іншого відділу, служби, цеху, дільниці тощо, а також специфіку вимог до 

особистості кандидата, засновану на аналізі ситуації в підрозділі, тип 

організаційної культури тощо. 

Найбільш вагомими факторами і критеріями, що підлягають обліку при 

формуванні системи якостей керівника в резервованій посади, є [3]: 

мотивація праці - інтерес до професійних проблем і творчої праці, 

прагнення до розширення кругозору, орієнтація на перспективу, успіх і 

досягнення, готовність до соціальних конфліктів в інтересах працівників і 

справи, до обґрунтованого ризику; 

професіоналізм і компетентність - освітній і віковий цензи, стаж роботи, 

рівень професійної підготовленості, самостійність у прийнятті рішень і вміння їх 

реалізувати, вміння вести переговори, аргументувати свою позицію, відстоювати 

її та ін; 

особистісні якості і потенційні можливості - високий ступінь 

інтелігентності, уважність, гнучкість, доступність, авторитетність, тактовність, 

комунікабельність, організаторські схильності, нервово-психічна й емоційна 

стійкість, моторні характеристики тощо. 

Таким чином, формування кадрового резерву - комплексний процес 

цілеспрямованого професійного розвитку персоналу, здатного заміщати вищі 

вакантні посади на підприємстві. Склад резерву відображає потребу (поточну і 

перспективну) в керівниках, спеціалістах, а також, структуру існуючих і 

планованих посад. У сучасних умовах зростає роль технологій планування 

кар'єри як важливої функції розвитку персоналу. 
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