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В условиях ускоряющихся технологических изменений, демографических сдвигов и
растущей конкуренции за квалифицированные кадры обеспечение преемственности про-
фессиональных компетенций становится одной из ключевых задач стратегического управ-
ления персоналом на промышленных предприятиях. Утрата уникальных производствен-
ных знаний — особенно неформализованных, накопленных опытными специалистами —
не только снижает качество продукции и повышает риски простоев, но и угрожает тех-
нологической независимости организации в долгосрочной перспективе. В этих условиях
кадровый резерв перестаёт быть инструментом исключительно кадрового планирования и
приобретает функцию системного механизма сохранения корпоративной памяти. Однако
его эффективность напрямую зависит от того, насколько глубоко он интегрирован в про-
цессы развития, мотивации и передачи опыта. Цель данной работы— на основе анализа
современных научных исследований проанализировать условия, при которых кадровый
резерв действительно становится действенным инструментом обеспечения преемственно-
сти компетенций, и предложить практико-ориентированные рекомендации для промыш-
ленных предприятий.

Проблема обеспечения преемственности профессиональных компетенций на промыш-
ленных предприятиях приобретает особую остроту в условиях демографических и струк-
турных вызовов: старение кадрового состава, дефицит молодых специалистов и высокая
текучесть создают условия для систематической утраты производственного опыта, особен-
но неформализованных знаний, накопленных ветеранами производства. В этих условиях
кадровый резерв перестаёт быть инструментом исключительно кадрового планирования
и становится стратегическим механизмом сохранения корпоративной памяти и техноло-
гической устойчивости. Однако, как показывают исследования, сам по себе факт суще-
ствования кадрового резерва не гарантирует преемственности. Гунина И. А. и Логунова
И. В. подчёркивают, что на многих предприятиях резерв формируется формально — на
основе административных приказов, без применения объективных методов оценки компе-
тенций, без участия опытных сотрудников и без связи с реальными производственными
задачами, что делает его малоэффективным [1]. Особенно критичным является отсут-
ствие механизмов передачи так называемых «неявных знаний» (tacit knowledge) — прак-
тических навыков, технологических приёмов, способов решения нестандартных ситуаций,
которые невозможно зафиксировать в регламентах, но которые определяют качество и на-
дёжность продукции. В этой связи важнейшую роль играет социально-психологический
климат коллектива. Пенетова Е. В. отмечает, что именно благоприятный климат — харак-
теризующийся доверием, открытостью и готовностью к сотрудничеству — создаёт условия
для эффективного обмена опытом между поколениями [2]. Без такой среды даже лучшие
программы наставничества терпят неудачу. Кроме того, мотивационный аспект остаётся
ключевым барьером: опытные сотрудники часто не видят стимулов участвовать в подго-
товке преемников. Киченко В. А. указывает, что для вовлечения ветеранов производства
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необходимо не только признание их авторитета, но и включение функций наставничества
в систему оценки и материального стимулирования [3].

Таким образом, эффективный кадровый резерв должен быть не статичным списком,
а динамической системой, интегрированной с процессами адаптации, обучения, оценки и
мотивации. Практические рекомендации для предприятий сводятся к следующему: во-
первых, проводить регулярную диагностику потенциала сотрудников; во-вторых, разра-
батывать индивидуальные планы развития для каждого кандидата в резерв с участием
наставника; в-третьих, фиксировать ключевые производственные практики в виде видео-
инструкций, кейсов или цифровых баз знаний. Только такой комплексный подход поз-
воляет превратить кадровый резерв из формальности в действенный инструмент обес-
печения долгосрочной преемственности и технологического суверенитета промышленного
предприятия.
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