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В программных документах последних лет, касающихся реформирования государствен-
ного управления РФ, все чаще затрагиваются вопросы прогнозирования и планирования
обновления кадрового состава, сохранения преемственности государственных служащих,
их профессионального развития и служебного продвижения [3].

В рамках государственной кадровой политики одним из ключевых направлений модер-
низации государственной гражданской службы является формирование и эффективное
использование кадрового резерва, который представляет собой группу лиц, сформирован-
ную на конкурсной основе исходя из профессиональных, деловых, личностных и морально-
этических качеств, необходимых для замещения должностей государственной службы [4].

Для того чтобы процесс формирования кадрового резерва осуществлялся на высоком
уровне, в соответствии с действующим законодательством, а также актуальными техно-
логиями, кадровым службам рекомендуется производить оценку работы с резервистами
с точки зрения результатов, достижения поставленных целей и задач. Высокая государ-
ственная и общественная значимость оценивания на предмет эффективности или не эф-
фективности использования кадрового резерва задает направление развития всей системы
государственной службы РФ [1].

Однако единой системы подсчета эффективности использования кадрового резерва в
РФ на данный момент пока не создано. В мировой практике одним из способов опреде-
ления эффективности, получившем широкое распространение, является модель сбаланси-
рованных показателей [2]. Данный метод позволяет определить степень эффективности
кадрового резерва на основе группы критериев, выраженных в количественных показате-
лях.

Так, например, если оценивать всю систему управления кадровым резервом, то ограни-
чиваться одним показателем малопродуктивно. Чтобы точнее установить эффективность
использования кадрового резерва, следует учитывать ряд составляющих: оценку общей
обеспеченности, оценку соответствия квалификационным требованиям, оценку подготов-
ки, оценку назначений и оценку текучести кадров [5]. Каждая из оценок высчитывается
отдельно, а затем суммируется. Итоговое значение будет коэффициентом эффективности
использования кадрового резерва.

В настоящее время, на основании положения о формировании кадрового резерва, вы-
бор показателей для оценивания и их количество кадровая служба определяет самостоя-
тельно с учетом внутренней структуры государственного органа, а также в соответствии
с приоритетными направлениями деятельности. В целом, система сбалансированных по-
казателей является источником объективной и оперативной информации о состоянии кад-
рового корпуса.
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Приведенный способ определения эффективности управления кадровым резервом не
исчерпывает содержание данной темы. В качестве направлений для дальнейшего изучения
было бы целесообразно рассмотреть другие методы: анализ результатов, анализ должно-
сти и служебных обязанностей, метод индивидуального планирования.
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