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Введение

Концепция долгосрочного социально-экономического развития Российской Федерации до 2020 г.
акцентирует свое внимание на том, что в целях перехода от экспортно-сырьевого к инновационному
социально-ориентированному характеру экономического развития необходимо реализовать ряд
направлений и, прежде всего, сформировать и развить человеческий капитал.
Именно человеческий капитал выступает движущей силой общества в целом, поэтому очень важно, чтобы
его формированием занималось государство путем принятия и реализации целенаправленных программ.
Сегодня важным направлением по совершенствованию всей системы управления персоналом в любой
организации является работа именно с кадровым резервом. Каждой организации требуется четкое
построение системы по формированию кадрового резерва.
В настоящее время можно наблюдать тенденцию к интеграции практически во всех сферах человеческой
деятельности. Старые системы управления устарели, а на предприятиях недостаточно молодых и
перспективных сотрудников.
Своевременный поиск и успешная подготовка кадров к работе на различные должности - важные факторы
успеха в конкурентной борьбе.
Поэтому на современном этапе государственные предприятия должны создавать специальные системы для
формирования резерва кадров. Такая задача является стратегически важной.
Все вышеизложенное предопределяет актуальность и своевременность настоящего исследования.
Современное состояние кадрового потенциала государственных корпораций не является
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актуализированным в научных кругах и не отражено в виде специальных разработок, посвященных
развитию кадрового потенциала государственных корпораций, что не способствует эффективному
функционированию крупных государственных предприятий. Особое место в рассматриваемой ситуации
занимает проблема совершенствования механизмов работы с кадровым резервом.
Основываясь на приведенных аргументах, можно констатировать особую теоретическую и практическую
актуальность разработки и внедрения в практику направлений совершенствования механизмов развития
кадрового потенциала.
Степень научной разработанности проблемы. Проблемные стороны реализации муниципальной кадровой
политики применительно к российским условиям рассмотрены в трудах О.А. Уржа, А.Л. Гапоненко, А.Я
Кибанова, В.И. Башмакова и др.
Цель выпускной квалификационной работы - разработка мер развития методов отбора персонала в
кадровый резерв филиала «Аэронавигация Восточной Сибири» ФГУП «Госкорпорация по ОрВД».
Задачи выпускной квалификационной работы:
1. Выявить теоретические основы отбора персонала в кадровый резерв в современных условиях;
2. Провести анализ системы отбора персонала в кадровый резерв филиала «Аэронавигация Восточной
Сибири» ФГУП «Госкорпорация по ОрВД»;
3. Разработать меры совершенствования методов отбора в кадровый резерв филиала «Аэронавигация
Восточной Сибири» ФГУП «Госкорпорация по ОрВД».
Объектом исследования выступает кадровый резерв филиала «Аэронавигация Восточной Сибири» ФГУП
«Госкорпорация по ОрВД».
Предметом исследования являются механизмы работы с кадровым резервом филиала «Аэронавигация
Восточной Сибири» ФГУП «Госкорпорация по ОрВД».
Методологическую основу курсовой работы составили методы, общепринятые в общественных науках, в
частности, диалектический, системные методы, а также специальные методы: сравнительно-правовой,
комплексный, логический метод, методы структуры функционального и системного анализа и иные методы
познания.
Новизна исследования состоит в уточнении сути кадрового резерва госкорпораций, раскрытии основ их
деятельности.
Достоверность результатов исследования обусловлена строгим соблюдением положений теории
управления, системного анализа, подкрепленная данными анализа с использованием в рамках
ситуационного подхода, а также основывается на репрезентативности массива использованной
информации.
Данная работа состоит из введения, трех глав, заключения, библиографического списка.

1. Теоретические основы отбора персонала в кадровый резерв в современных условиях
1.1. Понятие, сущность и структура системы отбора персонала в кадровый резерв предприятия

Кадровый резерв представляет собой группу высокопотенциальных сотрудников, планируемых для
горизонтального и вертикального перемещения на определенные должности. Наличие такого резерва
требуется для качественного обеспечения организации подготовленными сотрудниками.
Кадровый резерв — это высокопотенциальные сотрудники предприятия, планируемые для горизонтального
и вертикального перемещения на конкретные должности [6, C. 67].
Кадровый резерв - выделение потенциально успешных работников, занесение сведений в банк данных и
дальнейшую их подготовку к занятию конкретной должности [7, C. 102].
Кадровый резерв организации – одно из важнейших условий ее конкурентоспособности, гарантия ее
кадровой безопасности. Наличие в организации талантливых, обученных и компетентных специалистов,
готовых в любой момент к продвижению по службе на освободившееся место и к быстрой адаптации на
новом месте работы, является одним из признаков правильного руководства организацией, свидетельством
эффективной кадровой политики, результатом систематического обучения и мотивации всех сотрудников.
По определению Т.Ю. Базарова, кадровый резерв – это группа руководителей и специалистов, обладающих
способностью к управленческой деятельности, отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того
или иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших систематическую целевую квалификационную
подготовку [8, C. 153].



Все эти определения понятия кадрового резерва не противоречат, а скорее дополняют друг друга. Под
выражением «резерв кадров» нередко подразумевают несколько понятий. Иногда формирование кадрового
резерва считают одной из кадровых технологий, в некоторых источниках резерв описан как источник
пополнения кадров в широком смысле слова. В современной научной литературе описываются различные
точки зрения на формирование резерва. Одни авторы предлагают строгую формализацию организации
работы с резервом, четкое определение организациями потребности в резерве вплоть до конкретных
сроков, лиц, должностей, форм подготовки по каждому кандидату, включенному в резерв [9, C. 38]. Другие
авторы считают нецелесообразным подобную заорганизованность, так как они полагают, что нельзя
определять кандидатуру на «живое место» [10, C. 64].
Наиболее разумным представляется сочетание обоих подходов, поскольку наличие качественно
сформированного резерва кадров позволяет проводить планомерную работу по подбору и расстановке
кадров, сводить до минимума элементы случайности, учитывать постоянно возрастающие требования,
предъявляемые современным уровнем управления к персоналу в организации. В данной работе
наибольший акцент сделан на описании процесса формирования кадрового резерва как резерва на
выдвижение на руководящую должность. Далее рассмотрим классификацию кадрового резерва.
Структура системы кадрового резерва состоит из трех взаимоподдерживающих и взаимоувязанных
составных частей:
- базовые элементы;
- процессы системы кадрового резерва;
- механизм функционирования системы кадрового резерва.
Базовые элементы составляют базу для всей системы кадрового резерва. Без определения списка
должностей кадрового резерва и категорий этого резерва невозможно функционирование любых процессов
системы. Без модели компетенций и профилей должностей кадрового резерва нельзя объективно провести
отбор резервистов, сформировать персональные планы развития и оценивать эффективность развития
резервиста.
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