
4

(ОБРАЩАЕМ ВНИМАНИЕ, ЧТО НЕКОТОРЫЕ ФРАГМЕНТЫ РАБОТЫ
ИЗВЛЕЧЕНЫ ИЗ ДАННОГО ДОКУМЕНТА)

ОГЛАВЛЕНИЕ

ВВЕДЕНИЕ................................................................................................................... 5
ОБЗОР ЛИТЕРАТУРНЫХ ИСТОЧНИКОВ ПО ТЕМЕ.......................................... 8
ГЛАВА 1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКАЯ ОСНОВА
ФОРМИРОВАНИЯ РЕЗЕРВА РУКОВОДЯЩИХ КАДРОВ..................................9
1.1 Сущность процесса формирования резерва руководящих кадров ...................9
1.2 Порядок формирования резерва руководящих кадров.................................... 15
ГЛАВА 2 ФОРМИРОВАНИЕ РЕЗЕРВА РУКОВОДЯЩИХ КАДРОВ
В ВОЛОЖИНСКОМ РАЙОННОМ ИСПОЛНИТЕЛЬНОМ КОМИТЕТЕ..........22
2.1 Кадровая политика Воложинского районного исполнительного комитета ..22
2.2 Анализ результатов работы Воложинского районного исполнительного
комитета с резервом руководящих кадров ..............................................................38
ГЛАВА 3 ТЕХНОЛОГИИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ПРОЦЕССА
ФОРМИРОВАНИЯ РЕЗЕРВА РУКОВОДЯЩИХ КАДРОВ (НА ПРИМЕРЕ
ВОЛОЖИНСКОГО РАЙОННОГО ИСПОЛНИТЕЛЬНОГО КОМИТЕТА) .......40
3.1 Внедрение цифровых технологий в практику деятельности
по формированию резерва руководящих кадров ....................................................40
3.2 Рекомендации по совершенствованию работы Воложинского районного
исполнительного комитета с резервом руководящих кадров............................... 40
ЗАКЛЮЧЕНИЕ.......................................................................................................... 42
СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ................................................ 44



5

ВВЕДЕНИЕ

Современное развитие общества на всех уровнях в условиях
нарастающей динамики изменений социально-экономической среды требует
от руководства организаций принятия адекватных и своевременных мер,
обеспечивающих адаптацию реальности к происходящим изменениям.
Глобализация экономики, устаревание традиционного производственного
опыта, внедрение высоких технологий, технологических новшеств,
изменение форм совместной трудовой деятельности стали причиной того,
что значение человеческих ресурсов для выживания организации в быстро
меняющихся условиях внешней среды резко возросло. В этих условиях все
большее значение приобретают компетентность и профессионализм
управленческого персонала, а, следовательно, вопросы, связанные с
процессом развития и обучения персонала, в том числе с формированием и
развитием кадрового резерва. Изменения, протекающие в современном
обществе, подчеркивают острую потребность в управленцах нового
поколения – творческих, активных, предприимчивых специалистах,
способных самостоятельно решать разнообразные задачи в нестандартных
меняющихся условиях, готовых к выполнению работы на высоком,
качественно отличающемся уровне; способных эффективно выполнять новые
функции.

Актуальность исследования определена потребностью современного
общества в компетентных руководителях, способных быстро адаптироваться
к меняющимся условиям профессиональной среды, к
самосовершенствованию и профессиональному развитию и созданию в
коллективе условий, при которых цели организации будут достигаться
наилучшим образом. До последнего времени недостаточно уделялось
внимания работе с резервом руководящих кадров. Вместе с тем,
целенаправленная работа с резервом позволяет избегать необоснованного
выдвижения работников на вышестоящие должности, соблюдая при этом
основные принципы, включая планомерность, научную обоснованность и
эффективность.

В процессе управления персоналом в каждой организации существует
свой порядок приема, увольнения, назначения, применения поощрений и
наказаний. Однако, чтобы система была эффективной, управление
персоналом должно опираться на кадровую политику, в основе которой
должна быть и программа создания оптимального резерва кадров на
замещение управленческих должностей. Для этого необходимо предложить



6

конкретные подходы как по созданию эффективного кадрового резерва, так и
по технологиям работы с резервом в реальной практике.

Проблемы формирования резерва управленческих кадров в процессе
деятельности организаций и предприятий представляют значительный
интерес как для научных исследований, так и для практического применения.
Определенные исследования в этой области были осуществлены
в работах зарубежных и отечественных учёных в области управления
персоналом. В исследованиях в основном рассматривались организационные
процедуры создания резерва, а не его методологические основы. Наибольшее
внимание уделялось учету кадрового резерва, а не методам его
формирования, включая использование современных технологий.

Тем самым, в основном, при решении проблемы формирования
кадрового резерва ставилась задача определения его количественного состава.
В то же время не уделялось достаточного внимания применению
современных средств, а также методов и моделей формирования кадрового
резерва и их дальнейшего совершенствования.

Проблемы формирования резерва управленческих кадров в процессе
деятельности организаций и предприятий представляют значительный
интерес как для научных исследований, так и для практического применения.
Определенные исследования в этой области были осуществлены
в работах зарубежных и отечественных учёных в области управления
персоналом. В исследованиях в основном рассматривались организационные
процедуры создания резерва, а не его методологические основы. Наибольшее
внимание уделялось учету кадрового резерва, а не методам его
формирования, включая использование современных технологий.

Объект исследования: процесс формирования резерва руководящих
кадров.

Предмет исследования: цифровые технологии формирования резерва
руководящих кадров.

Цель исследования: разработать рекомендации по совершенствованию
работы с резервом руководящих кадров на основе использования цифровых
технологий (на примере Воложинского районного исполнительного
комитета).

Для достижения поставленной цели в работе поставлены следующие
задачи:

– раскрыть теоретико-методологическую основу формирования
кадрового резерва;

– осуществить оценку эффективности формирования резерва
руководящих в Воложинском районном исполнительном комитете;
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– определить эффективные технологии совершенствования процесса
формирования кадрового резерва (на примере Воложинского районного
исполнительного комитета).

Информационной базой исследования послужили нормативные
правовые акты, труды отечественных и зарубежных ученых в области
кадровой политики, а также статистические материалы и интернет-источники.

В ходе выполнения данной работы применялись следующие методы
исследования: историографический анализ литературы по теме,
статистического анализа, сравнительный, структурно-функциональный,
моделирование.

Практическая значимость исследования заключается в том, что
материалы, положения и выводы дипломной работы могут быть
использованы руководителями государственных органов и организаций
Республики Беларусь для повышения эффективности работы по
формированию кадрового резерва.

Дипломная работа состоит из трех глав, введения, заключения, списка
использованных источников и приложений.
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ОБЗОР ЛИТЕРАТУРНЫХ ИСТОЧНИКОВ ПО ТЕМЕ

Источниковедческой базой исследования послужили нормативные
правовые акты, труды отечественных и зарубежных ученых в области
кадровой политики, а также статистические материалы и интернет-источники.

Проблемы формирования и развития резерва кадров на выдвижение
нашли свое отражение в работах таких ученых как: М. Амстронг,
Александрёнок М.С., Базарова Т.Ю., Еремина Б.Л., Базылева, М.Н. и
другие.

Как демонстрирует анализ научных работ, практически все без
исключения учёные существенный интерес уделяют объяснению роли и
значения кадрового резерва и значимости его формирования и развития в
интересах достижения стратегических целей предприятий, в том числе для
организаций транспортной отрасли.

Многие ученые особое внимание уделяют системе кадрового резерва,
рассматривая ее как часть общей системы управления персоналом, однако
придавая ей различные статусы и включая в разные комплексы – подсистемы
управления человеческими ресурсами.

Ряд авторов под кадровым резервом подразумевают особым образом
выделенную категорию сотрудников и руководителей, обладающих большие
профессиональные результаты, лидерские качества, соответствующих
определённым условиям, а, кроме того, устремляющих к карьере управленца.

Однако имеются и другие подходы. Например, Б.М. Генкин определяет
кадровый резерв как определенный комплекс мероприятий согласно
обучению, мотивации, ротации, и т.д., ориентированный на работу со
специалистами, у которых имеется потенциал к осуществлению наиболее
высококвалифицированной работы, или обладающие управленческими
возможностями. В.Р. Веснин рассматривает кадровый резерв в качестве
отдельной технологии в рамках концепции внутреннего рекрутинга.

В целом, многие авторы подчеркивают, что формирование кадрового
резерва в организации подразумевает системную поэтапную работу по
отбору, обучению, оценке и продвижению сотрудников, нацеленную на
приращение потенциала кадрового состава организации и реализацию
личных способностей сотрудников. Наряду с постановкой задачи
формирования кадрового резерва следует учитывать и возможные риски,
своевременно минимизировать их.
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ГЛАВА 1
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКАЯ ОСНОВА

ФОРМИРОВАНИЯ РЕЗЕРВА РУКОВОДЯЩИХ КАДРОВ

1.1 Сущность процесса формирования резерва
руководящих кадров

В настоящее время необходимость непрерывного развития и обучения
персонала уже не вызывает сомнений. В научно-исследовательской
литературе активно обсуждаются методы и инструменты реализации
указанной функции управления персоналом, в том числе – формирование
кадрового резерва из наиболее перспективных сотрудников организации,
рассматриваемое как обязательное условие повышения эффективности
кадрового менеджмента. Актуальность применения данного инструмента в
системе управления персоналом обусловлена еще и тем, что
внутриорганизационное продвижение в должности позволяет снизить риск
получения «кота в мешке», когда вновь нанятый работник не обладает
требуемыми для эффективной работы в одной из ключевых должностей
характеристиками.

Резерв руководящих кадров – это группа перспективных работников с
соответствующими деловыми и личностными качествами, специально
сформированная государственным органом и иной государственной
организацией, должностным лицом на основе их индивидуального отбора и
комплексной оценки.

Кадровый резерв – это группа сотрудников организации, обладающих
способностями и потенциалом к управленческой деятельности,
сформированная в результате отбора для дальнейшей систематической
целевой подготовки.

Выделяют следующие основные цели создания кадрового резерва:
– достижение стратегических целей организации. Качественное

осуществление уставной деятельности и выполнение государственного
задания невозможно без наличия подготовленной команды управленцев
и высококвалифицированных специалистов. Кадровый резерв позволяет
решить вопросы замещения должностей качественным образом и в
кратчайшие сроки;

– стабилизация и повышение уровня профессионального положения
организации. Постоянный состав сотрудников, их высокая мотивация к труду,
постоянная профессиональная подготовка и, как следствие, высокая
производительность труда обеспечивают непрерывность работы организации,
необходимый уровень качества предоставляемых государственных услуг,
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экономию расходования бюджетных средств, рост доходов, полученных от
приносящей доход деятельности;

– повышение уровня готовности персонала организации
к организационным изменениям. Подготовка и переподготовка персонала
являются основными источниками пополнения кадрового резерва.
Для повышения уровня готовности персонала к изменениям проводится
дополнительное обучение сотрудников по смежным специальностям,
переориентация на другие сферы деятельности, расширение зоны
ответственности;

– обеспечение преемственности в управлении. Для обеспечения
преемственности необходима длительная подготовка резервиста, а также
исполнение им обязанностей резервируемого работника сначала в его
присутствии, а затем в случае отсутствия сотрудника;

– повышение мотивации сотрудников организации. Именно
возможность внутреннего перемещения по служебной лестнице является для
многих сотрудников мотивирующим фактором.

Стоит отметить, что большинством ученых – теоретиков и практиков,
сущность, назначение, виды и этапы формирования кадрового резерва
трактуются и оцениваются во многом схожим образом.

Некоторые ученые особое внимание уделяют системе кадрового
резерва, рассматривая ее как часть общей системы управления персоналом,
однако придавая ей различные статусы и включая в разные комплексы –
подсистемы управления человеческими ресурсами. Так, М. Армстронг
определяет кадровый резерв как целенаправленный отбор кандидатов с
помощью различных инструментов оценки для замещения освободившихся
должностей в будущем. Он считает, что планирование преемственности
является частью управления карьерой в общей системе развития
человеческих ресурсов организации, вместе с профессиональным обучением
и планированием [6, c. 256]; Б. Л. Еремин и Т. Ю. Базаров считают, что
кадровый резерв – это работники организации, способные в нужный момент
выполнять обязанности на новом участке работы. Они рассматривают
формирование кадрового резерва как один из методов поддержания
работоспособности персонала, наряду с оценкой, аттестацией, обучением и
планированием карьеры персонала. По мнению А. Я. Кибанова, кадровый
резерв – это работники организации, обладающие соответствующими
знаниями и навыками и способные работать на новом месте и должности.
Автор также включает кадровый резерв в состав технологии управления
развитием и поведением персонала, наряду с системой служебно-
профессионального продвижения, мотивацией и стимулированием трудового
поведения.
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Всю совокупность признаков кадрового резерва организации
предлагают распределить по четырем основным группам:

а) по цели создания кадрового резерва – предназначению.
Основной целью создания кадрового резерва является замещение

вышестоящих должностей. В дополнение отечественные и зарубежные
авторы выделяют следующие цели формирования кадрового резерва:

– гарантирование достаточности руководящих кадров для занятия
вновь создаваемых или вводимых должностей;

– совершенствование кадрового потенциала организации;
– мотивация работников к достижению наилучших результатов,

удержание талантливых людей и лучших сотрудников;
– своевременное обеспечение рабочих мест руководителями

требуемого либо достаточного уровня квалификации;
– обеспечение большей независимости организации от состояния

внешнего рынка труда, защищенности от возможного возникновения
проблем на нем; повышение престижа компании на рынке труда.

Кроме того, формирование кадрового резерва помогает достигать
большей гибкости в распределении и использовании персонала,
минимизировать время адаптации нового сотрудника, а также снижать
затраты на его поиск.

б) По признаку принадлежности к определенной категории работников
– сегментации.

По своей сущности кадровый резерв представляет собой группу
работников организации, в которой он формируется. Уровень, статус
и должности, которые эти работники (кандидаты) призваны замещать, в
каждой организации различны в зависимости от множества факторов,
связанных с целями и самой системой резерва.

Общим признаком кадрового резерва является и то, что, как правило,
в процедурах его формирования участвуют работники самой организации,
реже – кандидаты из внешних источников. Такие внешние источники
по умолчанию принимают «правила игры» организации-нанимателя.
Тем самым, данные кандидаты связаны с организацией трудовыми
правоотношениями через работодателя, а с государством – служебными
правоотношениями через представителя нанимателя. Данная связь
нецелесообразна и практически невозможна в ситуации, когда кадровый
резерв формируется в масштабах территории. В рамках трудовых отношений
организация выступает инициатором планирования кадрового резерва для
достижения исключительно корпоративных целей, а кандидат делает/не
делает свой выбор относительно участия в достижении данных (и, может
быть, своих) целей.
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в) По признаку соответствия установленным требованиям –
компетентность и профессиональные навыки.

Работники, включенные в кадровый резерв, должны обладать
необходимыми компетентностями и компетенциями (например: критическое
мышление, стратегическое мышление, способность создавать инновации,
инициативность, проактивность, гибкость, ориентация на результат,
межличностные коммуникации, мотивация и др.), а также соответствовать
установленным квалификационным требованиям.

Соответствующий набор компетентностей, которому кандидат
на зачисление в кадровый резерв должен соответствовать, устанавливается
в зависимости от каждой конкретной должности, входящей в штатное
расписание организации. Иначе говоря, основой формирования кадрового
резерва является конкретная должность в каждой конкретной организации,
подразумевающая под собой исполнение определенных функций и задач, а
как следствие – набор общих и специализированных компетентностей.

г) По вовлеченности заинтересованных сторон в проводимые
организацией процессы и мероприятия:

– прохождение отбора, оценки;
– прохождение подготовки и обучения;
– участие в иных мероприятиях, посвященных профессиональному

развитию сотрудников.
Перед включением в кадровый резерв и (или) после включения в него

кандидаты должны пройти комплекс процедур, посвященных оценке их
профессионального уровня и целевому обучению. Каждая организация
самостоятельно определяет порядок осуществления процедур оценки и
обучения. В условиях инновационного развития экономики одновременно
реализуются два процесса: с одной стороны, происходит непрерывное
совершенствование технологий, внедрение прогрессивной техники и
оборудования, с другой – значительно повышаются требования к уровню
подготовки и профессиональной компетентности персонала. Для
работодателей становится ценна не столько квалификация, сколько
компетентность, характеризующаяся обладанием определенными
способностями и качествами для решения конкретных производственных и
организационных задач.

Обучение и развитие персонала позволяет посредством
систематической работы формировать сотрудников, отвечающих
требованиям работодателя, повышать квалификацию, развивать потенциал и
тем самым оказывать влияние на результат деятельности организации. Для
того, чтобы обучение и развитие оказывало действенное влияние,
необходимо развивать правильные компетенции, углублять специальные
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знания, совершенствовать способность к особому роду мышления, что
обеспечит возможность достигать мастерства в работе и высокого уровня
профессионализма. Использование компетенций в обучении и развитии
персонала требует определенного подхода к реализации этих процессов и
подбора соответствующих моделей согласно поставленным целям.

Сама идея создания кадрового резерва правильна и имеет смысл.
Многие компании с энтузиазмом начинают работу над проектами по
формированию кадровых резервов: определяют для себя основную цель его
создания, а также соответствующие технологии и инструменты для его
выявления.

Формирование резерва кадров осуществляется в соответствии с
требованиями Указа Президента Республики Беларусь от 26 июля 2004 года
№ 354 «О работе с руководящими кадрами в системе государственных
органов и иных государственных организаций» (с изменениями и
дополнениями), а также Решения коллегии Администрации Президента
Республики Беларусь от 20 июля 2005 г. № 7 «О резерве руководящих кадров
на должности, включенные в кадровый реестр Главы государства Республики
Беларусь».

Наличие резерва позволяет осуществлять подготовку кандидатов на
создаваемые и подлежащие замещению вакантные должности,
организовывать обучение сотрудников и рационально использовать их
потенциал на различных уровнях в системе управления.

Формирование действенного резерва предполагает использование
эффективных форм и методов отбора кандидатов на руководящие должности,
оценку успешности их деятельности, создание условий для
профессионально-личностного роста работников.

В Республике Беларусь понятие резерва руководящих кадров
приведено в Указе № 354, в соответствии с которым резерв руководящих
кадров – это группа перспективных работников с соответствующими
деловыми и личностными качествами, специально сформированная
государственным органом и иной государственной организацией,
должностным лицом на основе их индивидуального отбора и комплексной
оценки.

Законом Республики Беларусь № 175-З от 1 июня 2022 года
«О государственной службе» (далее – Закон № 175-З) определены
конкретные цели создания резерва. К ним относятся:

– повышение кадрового потенциала системы государственного
управления;

– своевременное замещение руководящих должностей в
государственных органах и организациях;
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– профессиональное развитие лиц, включенных в резерв (часть 3
пункта 2 статьи 21 Закона № 175-З).

При формировании кадрового резерва в организациях возникают
следующие проблемы:

1. Негативное отношение к идее формирования кадрового резерва.
Некоторые руководители отрицательно относятся к процессу формирования
резерва, так как воспринимают потенциальных кандидатов на руководящие
должности как угрозу собственному положению.

2. Отсутствие конкретных методов и технологий формирования резерва.
В этом случае в кадровый резерв попадают сотрудники, которые являются
приближенными к руководителю, независимо от их личностных
характеристик.

3. Формирование резерва происходит без учета истинной потребности
в руководящих кадрах в краткосрочной и долгосрочной перспективе.
Возникает проблема демотивации, если сотрудник, состоящий длительное
время в резерве, не реализует свои возможности.

4. Отсутствие системности и непрерывности при работе с кадровым
резервом. В организации активизируется деятельность в этом направлении,
когда возникает потребность в новых сотрудниках.

При наличии указанных проблем практика формирования кадрового
резерва имеет негативные последствия: низкая оценка значимости
зачисления в резерв, слабая мотивация сотрудников для повышения
эффективности деятельности.

Таким образом, для реализации задач государственного управления
необходимо вести планомерную, целенаправленную работу в области
формирования кадрового резерва – важнейшего механизма повышения
качества руководства, развития личностных и профессиональных качеств
работников

Планомерная работа с резервом кадров позволяет сформировать его
качественный состав, организовать эффективное обучение и развитие
будущих руководителей, претендующих на ключевые должности,
оказывающие исключительное влияние на развитие организации. На каждую
ключевую должность рекомендуется подбирать не менее двух кандидатур.

Подготовка резерва кадров ставит своей целью развитие персонала и
организации в целом, повышение мотивации руководителей и специалистов,
создание здоровой конкурентной среды. Способность выявлять и успешно
готовить к работе на высокой должности будущих руководителей является
важнейшим фактором успеха организации в конкурентной борьбе.
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1.2 Порядок формирования резерва руководящих кадров

В современных условиях одним из важнейших направлений
совершенствования системы управления персоналом является работа
с кадровым резервом. Для успешной кадровой работы по подготовке
перспективных специалистов необходимо строго следовать целям, задачам
и принципам формирования кадрового резерва.

Важнейшей задачей при формировании кадрового резерва является
выявление кандидатов, обладающих качествами, подходящими для
профессиональной руководящей деятельности. Для этого необходимо
использовать научно-обоснованные и применимые на практике критерии и
методы оценки кадрового потенциала сотрудников.

Работа с резервом включает его формирование и контроль за
состоянием, подготовку зачисленных в резерв работников и продвижение их
по службе.

Формирование кадрового резерва, продвижение действующих
сотрудников также позволяет повысить лояльность работников организации,
уровень благоприятности организационной культуры, что, как показывают
исследования, также благоприятно влияет на эффективность деятельности в
целом.

Формирование резерва должно производиться на основе следующих
принципов:

– актуальность – учет реальной потребности в замещении руководящих
должностей. Резерв на должности должен формироваться из расчета, что
сотрудники, зачисленные в него, имеют реальный шанс претендовать
на занятие руководящей должности;

– перспективность – соответствие кандидата установленному
возрастному цензу для определенных категорий должностей; учет времени,
остающегося до наступления пенсионного возраста, что гарантирует
необходимый период работы в должности; учет состояния здоровья;
возможность повышения квалификации; стаж работы в должности и
динамичность карьеры кандидата в целом;

– объективность в подборе кандидатов в резерв и оценка их
профессионально-деловых и морально-психологических качеств;

– плановость работы по подготовке резерва;
– персональная ответственность руководителей, которые имеют право

назначения сотрудников на соответствующие должности руководящего
состава, за наличие резерва и его качественный уровень;

– согласие кандидата на включение его в резерв;
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– коллегиальность при рассмотрении вопросов зачисления в резерв,
учет мнения трудовых коллективов;

– недопущение дискриминации по признакам пола и национальности.
Соблюдение принципов формирования резерва позволит обеспечить

правильное и эффективное функционирование системы кадрового резерва.
Процесс формирования резерва предусматривает следующие этапы:

выдвижение в резерв, отбор кандидатов, зачисление в резерв.
Первой стадией формирования кадрового резерва является поиск

кандидатов, который включает в себя ряд взаимосвязанных процедур:
– анализ документальных данных (личная карточка работника,

автобиография, характеристики, результаты аттестации и т. п.);
– интервью или собеседование для выявления интересующих сведений

(стремлений, потребностей, мотивов поведения и т. п.);
– наблюдение за поведением работника в различных ситуациях;
– оценка результатов трудовой деятельности (производительности

труда, качества выполняемой работы, показателей выполнения заданий
руководимым подразделением) за определенный период;

– сравнение качеств претендентов с требованиями должности того или
иного ранга (профессиограммой) [34, с. 13].

В число перспективных кадров включать работников, которые были
заинтересованы в служебном росте и по уровню своей профессиональной
подготовки с большей вероятностью могут быть назначены на руководящие
должности.

Подбор кандидатов целесообразно начинать с собеседования,
проводимого специалистом службы персонала совместно с руководителем
структурного подразделения, в котором работник числится в настоящее
время.

Следующая стадия формирования резерва состоит из оценки
профессиональных знаний, навыков и опыта претендентов; сопоставления
совокупности качеств кандидата и тех требований, которые необходимы для
резервируемой должности; сравнения кандидатов на одну должность и выбор
наиболее соответствующего резервируемой должности. Как правило, данная
работа осуществляется в форме аттестации.

Наиболее весомыми факторами и критериями, подлежащими учету при
формировании системы качеств руководителя в резервируемой должности,
считают:

– мотивацию труда (интерес к профессиональным проблемам
и творческому труду, стремление к расширению кругозора, ориентация на
перспективу, успех и достижения, готовность к социальным конфликтам
в интересах работников и дела, к обоснованному риску);
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– профессионализм, компетентность, организаторские способности
(образовательный и возрастной цензы, стаж работы, уровень
профессиональной подготовленности, самостоятельность в принятии
решений и умение их реализовать, восприимчивость и способность к
инновациям, умение вести переговоры, аргументировать свою позицию,
отстаивать ее и т. д.);

– личностные качества и потенциальные возможности (внимательность,
гибкость, доступность, авторитетность, тактичность, коммуникабельность,
способность к абстрактному мышлению, нервно-психическая и
эмоциональная устойчивость, моторные характеристики и т.д.).

Для большей объективности оценки кандидатов и анализа
возможностей развития карьеры используют лист оценки деятельности
(заполняемый ежеквартально), отражающий в баллах результативность труда
работника, оценку его квалификации, знаний, профессиональных навыков
руководства и общения, способностей решать проблемы, перспективы роста.
Лист оценки заполняется начальниками структурных подразделений на всех
руководителей и специалистов, находящихся в их подчинении.

Третья стадия – формирование и корректировка списка кадрового
резерва.

По результатам оценки и сравнения кандидатов уточняется
и корректируется предварительный список резерва. В целях оптимизации
работы с кандидатами список кадрового резерва должен состоять из двух
частей.

В оперативный резерв зачисляются кандидаты на замещение
определенных ключевых должностей, готовые приступить к работе
немедленно или в ближайшем будущем (от 1 до 3 месяцев), а также
кандидаты на должности, которые станут вакантными в ближайшее время (1-
2 года) и требуют конкретной подготовки кандидатов.

Стратегический резерв составляют в основном молодые сотрудники,
имеющие высокий профессиональный уровень и обладающие лидерскими
наклонностями, которые в перспективе смогут занимать эти должности
сроком до 10-15 лет.

При этом, как показывает практика, имели место случаи, когда один и
тот же работник одновременно находился как в оперативном (как наиболее
приемлемый кандидат на замещение должности на низших уровнях
управления), так и в стратегическом резерве. В последнем случае
руководство организации и сам работник рассматривали возможность
замещения им должности на высших уровнях управления через ряд
промежуточных назначений.
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Стратегический резерв, таким образом, выступал своеобразным
мотивирующим фактором для работников, помогая им наглядно представить
возможность своего карьерного роста и количество требуемых для этого
усилий [14, с. 85].

Как показывает практика, для формирования эффективных
руководящих кадров организации недостаточно отобрать способных к
продвижению сотрудников – важно правильно подготовить их к должности и
организовать продвижение. В связи с этим в рамках принятой на
предприятии системы обучения, переподготовки и повышения квалификации
персонала разрабатывается программа подготовки кадрового резерва,
состоящая из нескольких разделов, таких как:

– теоретическая подготовка, предусматривающая как
внутриорганизационные формы обучения, так и связанные с направлением
в учебные заведения, и включающая:

– обновление и пополнение знаний по отдельным вопросам науки
и практики управления предприятием;

– повышение образования, связанного с прежней (базовой)
подготовкой кандидатов;

– обучение специальным дисциплинам, необходимым для повышения
эффективности управления.

Отбор кандидатов из резерва для назначения на должность происходит
конфиденциально на основе соотнесения их индивидуальных характеристик
с идеальным вариантом, результатов работы в настоящей и прежней
должностях, степени готовности, возраста, потенциала, оценки усилий по
подготовке к занятию должности. В качестве вспомогательных инструментов
отбора используются результаты аттестации, данные о повышении
квалификации, результаты тестирования.

При принятии решений о реализации резерва необходимо соблюдать
зависимость выдвижения от преодоления недостатков и успешного обучения.

Служба персонала совместно с руководством организации один раз
в полгода должна проводить оценку результатов, достигнутых кандидатами,
зачисленными в кадровый резерв, с той же периодичностью оценивать
реалистичность мероприятий по работе с резервом в контексте развития
предприятия и вносить изменения в соответствующие планы (для сравнения:
плановая аттестация руководителей и специалистов организаций проводится
один раз в три года) [11, с. 82].

Для анализа эффективности работы с кадровым резервом используют
ряд количественных показателей (эффективность подготовки руководящих
кадров внутри предприятия, текучесть резерва, средний срок пребывания в
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резерве, готовность резерва), учет которых позволяет своевременно
корректировать подготовку резервистов и их перестановку.

При формировании кадрового резерва используется три основных
метода: диагностика, планирование и развитие.

Цель диагностики – изучить отдельные элементы системы кадрового
резерва или всю систему в целом, получить объективные и целостные данные
о степени выраженности тех или иных качеств, характеристик, параметров.

Диагностика включает себя такие методы, как:
1) анализ текущего состояния кадрового состав, определение

актуальной потребности в кадровом резерве;
2) изучение моделей компетенции и требований к должности, которым

должны удовлетворять резервисты;
3) оценка кандидатов в кадровый резерв, выявление соответствия

требованиям к должности;
4) контроль реализации программы формирования кадрового резерва,

отслеживание процесса и анализ промежуточных и итоговых результатов.
Планирование предполагает составление определенной

последовательности действий, направленных на решение конкретных
организационных задач.

Методы планирования широко используют в финансовой деятельности,
поэтому обладают высокой степенью надежности и точности. Использование
методов планирования в процессе формирования кадрового резерва
повышает качество и эффективность данной деятельности. Основные методы
планирования: экономико-математический, статистический, нормативный и
балансовый.

Таким образом, на основании проведенного исследования можно
сделать следующие выводы.

1. Формирование кадрового резерва – это поэтапный процесс, где
ведущая роль принадлежит отбору кандидатов, их обучению и качественной
оценке уровня сформированных компетенций в соответствии с
предъявляемыми требованиями.

2. При формировании кадрового резерва используются три основных
метода: диагностика, планирование и развитие, каждый из которых реализует
определенные задачи в соответствии с поставленными целями и
направлением деятельности организации.

3. Для эффективного формирования кадрового резерва необходимо
использовать комплексный подход, позволяющий осуществить личностно-
профессиональную диагностику кандидатов на основе различных методов и
методик. Процесс формирования кадрового резерва задействует такие общие
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методы как диагностика, планирования и развитие, и такие технологии, как
оценка, ротация, обучение на практике и т.д.
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ВЫВОДЫ ПО ПЕРВОЙ ГЛАВЕ

1. Формирование кадрового резерва – это поэтапный процесс, где
ведущая роль принадлежит отбору кандидатов, их обучению и качественной
оценке уровня сформированных компетенций в соответствии с
предъявляемыми требованиями.

2. При формировании кадрового резерва используются три основных
метода: диагностика, планирование и развитие, каждый из которых реализует
определенные задачи в соответствии с поставленными целями и
направлением деятельности организации.

3. Для эффективного формирования кадрового резерва необходимо
использовать комплексный подход, позволяющий осуществить личностно-
профессиональную диагностику кандидатов на основе различных методов и
методик. Процесс формирования кадрового резерва задействует такие общие
методы как диагностика, планирования и развитие, и такие технологии, как
оценка, ротация, обучение на практике и т.д.

4. Для реализации задач государственного управления необходимо
вести планомерную, целенаправленную работу в области формирования
кадрового резерва – важнейшего механизма повышения качества
руководства, развития личностных и профессиональных качеств работников.
Планомерная работа с резервом кадров позволяет сформировать его
качественный состав, организовать эффективное обучение и развитие
будущих руководителей, претендующих на ключевые должности,
оказывающие исключительное влияние на развитие организации. На каждую
ключевую должность рекомендуется подбирать не менее двух кандидатур.
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ГЛАВА 2
ФОРМИРОВАНИЕ РЕЗЕРВА РУКОВОДЯЩИХ КАДРОВ
В ВОЛОЖИНСКОМ РАЙОННОМ ИСПОЛНИТЕЛЬНОМ

КОМИТЕТЕ

2.1 Кадровая политика Воложинского районного исполнительного
комитета

Воложинский районный исполнительный комитет осуществляет
руководство экономикой, рыночными реформами, внешнеэкономической
деятельностью, предприятиями и организациями транспорта и связи,
жилищно-коммунальным хозяйством и энергетикой, градостроительным
комплексом, сферой обслуживания, здравоохранения, развитием физической
культуры, спорта и туризма, сферами образования и культуры, социальной
защиты и информирования населения.

Работа Воложинского районного исполнительного комитета ведется во
взаимодействии с руководителями предприятий и объединений,
находящихся на территории города и района, руководителями банков,
общественными организациями, партиями, профсоюзами,
благотворительными организациями, средствами массовой информации,
учебными заведениями, творческими союзами, правоохранительными
органами.

Воложинский районный исполнительный комитет является
исполнительным и распорядительным органом на территории Воложинского
района и действует на основании Конституции Республики Беларусь, Закона
Республики Беларусь от 4 января 2010 года «О местном управлении и
самоуправлении в Республике Беларусь» и иных актов законодательства.

Райисполком подотчетен и подконтролен Президенту Республики
Беларусь и Минскому областному исполнительному комитету. Райисполком
подотчетен перед районным Советом депутатов (далее – райсовет) по
вопросам, отнесенным к компетенции райсовета.

Райисполком руководит социальным и экономическим развитием
района исходя из общегосударственных интересов и интересов населения,
организует исполнение решений вышестоящих государственных органов,
осуществляет руководство промышленным, сельскохозяйственным
производством, строительным комплексом, социальной сферой,
организациями района через управления, отделы райисполкома,
государственные учреждения, созданные для осуществления управленческих
функций.
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Райисполком обеспечивает реализацию всех вопросов управления в
районе и в рамках своих полномочий принимает решения.

Деятельность райисполкома основывается на коллегиальном деловом
обсуждении и принятии решений по рассматриваемым вопросам.

Члены райисполкома, руководители структурных подразделений
райисполкома и районных организаций несут персональную ответственность
за исполнение распорядительных документов и состояние дел на порученных
участках работы. Возглавляет райисполком, руководит его работой и
обеспечивает взаимодействие с райсоветом председатель райисполкома.

Далее проведем оценку кадровой политики на примере Воложинского
райисполкома. Анализ численности и состава сотрудников в 2021-2023 году
приведены в таблице 2.1.

Таблица 2.1 – Анализ численности и состава сотрудников Воложинского
райисполкома за 2021-2023 гг.

Наименование
показателя

2021 2022 2023 Отклонение
2022 к 2021

Отклонение
2023 к 2022

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Всего работников 210 100,00 212 100,00 214 100,00 2 х 2 Х
из них
Руководители 56 26,67 54 25,47 53 24,77 -29,33 -1,19 -1 -0,71
Специалисты 137 65,24 141 66,51 143 66,82 -71,76 1,27 2 0,31
Работники 17 8,10 17 8,02 18 8,41 -8,90 -0,08 1 0,39

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Как видно из таблицы 2.1 основную массу сотрудников в 2023 году
составляют специалисты (66,82%). На долю специалистов приходится
порядка 67% сотрудников исполкома, а на долю руководителей – 25%. При
этом анализ показал, что в исполкоме наблюдается сокращение руководящих
должностей в пользу специалистов и прочих работников.

Структура сотрудников Воложинского райисполкома в 2023 году
отражена на рисунке 2.1.
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Рисунок 2.1 –Структура сотрудников Воложинского райисполкома в 2023
году

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома
Традиционным показателем анализа трудовых ресурсов является

средний возраст, рассчитываемый как сумма возрастов всех сотрудников,
разделенная на число занятых в организации. Однако этот показатель не
является достаточно информативным, поскольку средний возраст в 40 лет
может получиться при наличии в компании десяти 20-летних и десяти 60-
летних. Гораздо более продуктивным является представление возрастной
структуры путем группировки. Возрастная структура сотрудников
Воложинского райисполкома за 2021-2023 гг. представлена в таблице 2.2.
Таблица 2.2 – Возрастная структура сотрудников Воложинского
райисполкома за 2021-2023 гг.

Наименование
показателя

2021 2022 2023 Отклонение
2022 к 2021

Отклонение
2023 к 2022

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Всего
сотрудники 210 100,00 212 100,00 214 100,00 -2 х -1 Х

из них:
моложе 18 лет 3 1,43 4 1,89 5 2,34 0 0 0 0
18–30 лет 49 23,33 51 24,06 50 23,36 -2 -3,41 -2 -4,21
31–40 лет 117 55,71 118 55,66 120 56,07 -1 -1,5 -1 -1,99
41–50 лет 26 12,38 24 11,32 25 11,68 1 3,46 2 5,43
51–60 лет 12 5,71 13 6,13 12 5,61 0 0,83 0 0,44
старше 60 3 1,43 2 0,94 2 0,93 0 0,62 0 0,33

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Графически возрастная структура сотрудников Воложинского
райисполкома в 2023 году представлена на рисунке 2.2.
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Рисунок 2.2 – Возрастная структура сотрудников Воложинского
райисполкома в 2023 году

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Из рисунка 2.2 видно, что возрастной диапазон сотрудников
Воложинского райисполкома находится в пределах от 18 до 60 лет.
Практически 56% сотрудников приходится на возрастную группу от 30 до 40
лет и на конец анализируемого периода данная группа начинает
увеличиваться, как и все остальные. Намечается сокращение удельного веса
работников в возрасте от 41 до 60 лет.

Аналогично возрастной структуре анализируют состав рабочей силы по
уровню полученного образования (таблица 2.3).
Таблица 2.3 – Состав сотрудников Воложинского райисполкома за 2021-2023
гг.

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Судя по данным, приведенным в таблице 2.3, уровень образования в
РИК медленно, но постоянно растет за счет увеличения сотрудников с
высшим образованием. При этом наблюдается сокращение работников с
средним образованием. Наглядно структура сотрудников по уровню
образования представлена на рисунке 2.3.

Наименование
показателя

2021 2022 2023 Отклонение
2022 к 2021

Отклонение
2023 к 2022

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Всего сотрудники 210 100,00 212 100,00 214 100,00 2 х 2 Х
из них:
высшее 175 83,33 176 83,02 180 84,11 1 -0,31 4 1,09
среднее
специальное 24 11,43 24 11,32 23 10,75 0 -0,11 -1 -0,57

профессионально-
техническое 8 3,81 9 4,25 8 3,74 1 0,44 -1 -0,51

общее среднее 2 0,95 2 0,94 2 0,93 0 -0,01 0 -0,01
общее базовое 1 0,48 1 0,47 1 0,47 0 0,00 0 0,00
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Рисунок 2.3 –Структура работников Воложинского райисполкома по
уровню образования в 2023 году

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Половая структура сотрудников РИК представлена в таблице 2.4.
Таблица 2.4 – Половая структура сотрудников Воложинского райисполкома
за 2021-2023 гг.

Наименование
показателя

2021 2022 2023 Отклонение
2022 к 2021

Отклонение
2023 к 2022

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес, %

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Кол-
во
чел.

Уд.
вес,
%

Всего
работников 210 100,00 212 100,00 214 100,00 2 х 2 Х

из них:
Мужчины 153 72,86 154 72,64 154 71,96 1 -0,22 0 -0,68
Женщины 57 27,14 58 27,36 60 28,04 1 0,22 2 0,68

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Как видно, основную массу составляют мужчины.
Показатели движения трудовых ресурсов Воложинского райисполкома

представлены в таблице 2.5.

Таблица 2.5 – Показатели движения трудовых ресурсов Воложинского
райисполкома за 2021-2023 гг.

Наименование показателя
Годы Отклонение Темп роста, %

2021 2022 2023 2022 к
2021

2023 к
2022

2022 к
2021

2023 к
2022

1. Среднесписочная численность
работников 210 212 214 2 2 101 101

2. Количество принятого на
работу персонала 4 7 5 3 -2 175 71

3. Количество уволившихся за
период 2 5 3 3 -2 250 60

3.1. Количество уволившихся не
по собственному желанию или за
нарушение трудовой дисциплины

2 5 3 3 -2 250 60

3.2. Количество уволившихся в
связи с сокращением 0 0 0 0 0 х Х

4. Коэффициент оборота по
приему 0,019 0,033 0,023 0,014 -0,010 173 71

5. Коэффициент оборота по
выбытию 0,010 0,024 0,014 0,014 -0,010 248 59

6. Коэффициент текучести 0,010 0,024 0,014 0,014 -0,010 248 59
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кадров
7. Коэффициент постоянства
кадров 0,971 0,943 0,963 -0,028 0,019 97 102

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Данные таблицы показывают, что в анализируемом периоде
наблюдается превышения коэффициента по приему над оборотом по
выбытию, что говорит о постоянстве кадрового состава предприятия. При
этом основную массу выбывших составляют уволившиеся по собственному
желанию. При этом коэффициента текучести находится на невысоком уровне.

Текучесть кадров – важнейший показатель динамики рабочей силы
организации. Существует несколько методов расчета текучести, наиболее
распространенный – отношение числа покинувших организацию
сотрудников (за исключением уволенных по сокращению штат) к среднему
числу занятых в течение года. Чем выше показатель текучести, тем ниже
стабильность персонала организации.

Для руководства организации важен не только сам показатель
текучести кадров, но и причины, по которым люди покидают организацию –
неудовлетворительные условия труда, неинтересная работа, отсутствие
перспектив профессионального роста и т. д. Поэтому отдел кадров проводит
анализ причин текучести и выявляет наиболее серьезные из них.

Основной причиной является незаинтересованности в работе, однако за
анализируемый период данный показатель снижается.

В соответствии с Указом № 399 Президента Республики Беларусь от
18 июня 2001 года «Об утверждении Концепции государственной кадровой
политики Республики Беларусь» основными направлениями государственной
кадровой политики Воложинского райисполкома являются:

– формирование современных требований к кадрам различных сфер
деятельности и уровней управления;

– подбор кадров с учетом их профессиональных и нравственно-
психологических качеств;

– формирование действенного резерва руководящих кадров и
организация планомерной работы с ним;

– совершенствование форм и методов оценки деятельности кадров;
– мотивация эффективного труда, рациональное использование кадров,

создание благоприятных условий для их работы и профессиональной
карьеры;

– совершенствование системы подготовки, переподготовки и
повышения квалификации кадров.

В Воложинском райисполкоме вопросам повышения квалификации и
переподготовки кадров уделяется особое внимание.
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Ежегодно разрабатывается план повышения квалификации и
переподготовки кадров на следующий год.

Ниже представлен перечень учреждений образования,
осуществляющих повышение квалификации руководителей и специалистов в
органах госуправления:

– Филиал БНТУ «Межотраслевой институт повышения квалификации
и переподготовки кадров по менеджменту и развитию персонала БНТУ»;

– Государственное учреждение образования «Центр повышения
квалификации руководящих работников и специалистов системы
Госкомимущества»;

– Институт «Кадры индустрии»;
– Учреждение дополнительного образования взрослых

«Государственный центр повышения квалификации руководящих
работников и специалистов «Жилком».

На предприятии организуются следующие виды обучения: подготовка
новых работников, переподготовка (переобучение) работников, обучение
вторым (смежным) профессиям, повышение квалификации рабочих и
специалистов.

Обучение ведется согласно разработанным программам, утвержденным
председателем Воложинского райисполкома (таблица 2.6).

В 2023 году повысили квалификацию, прошли обучение на
краткосрочных курсах с отрывом от работы – 17 специалистов, в том числе в
высших учебных заведениях прошли обучение – 12 человек.

Таблица 2.6– Обучение работников Воложинского райисполкома за 2021 –
2023 гг.

Показатели 2021 2022 2023

Абсолютное
изменение

Темп
изменения, %

2022/
2021

2023/
2022

2022/
2021

2023/
2022

1. Учеба, подготовка кадров, чел.
В вузах 10 14 12 4 -2 140,0 85,7
Подготовка кадров на рабочих
местах 22 20 17 -2 -3 90,9 85,0

2. Повышение квалификации 13 11 10 -2 -1 84,6 90,9
Всего, чел. 45 45 37 0 -18 100,0 82,2

Источник: собственная разработка по данным Воложинского райисполкома

Обучение персонала осуществляется в учебных заведениях Республики
Беларусь, осуществляющих подготовку, переподготовку и повышение
квалификации кадров.
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Планирование и потребность обучения персонала определяется
отделом кадров и подготовки кадров совместно с главными специалистами,
начальниками отделов. Проведение комплекса организационных,
методических, воспитательных и учебных мероприятий, направленных на
обучение кадров, приобретение профессиональных знаний и навыков работы
в организации осуществляется в соответствии с локальными актами
Воложинского райисполкома.

Главные специалисты, начальники отделов, предоставляют в отдел
кадров и подготовки кадров заявки на обучение работников. На основании
заявок на обучение формируется комплексная программа по обучению
работников, которая утверждается руководителем. Итоги выполнения
комплексной программы по обучению работников анализируются
начальником отдела кадров и подготовки кадров ежеквартально и ежегодно.
Данный анализ в виде отчета о результативности процесса «Обучение
персонала» доводятся до высшего руководства.

Можно сделать следующее выводы, о том, что Воложинский районный
исполнительный комитет является исполнительным и распорядительным
органом на территории Воложинского района и действует на основании
Конституции Республики Беларусь, Закона Республики Беларусь от 4 января
2010 года «О местном управлении и самоуправлении в Республике Беларусь»
и иных актов законодательства. Так же Воложинский райисполком уделяет
особое внимание вопросам повышения квалификации и переподготовки
кадров. Ежегодно разрабатывает план повышения квалификации и
переподготовки кадров на следующий год. Обучение проводится по
разработанным программам, утвержденным председателем Воложинского
райисполкома.

Государственная кадровая политика в Воложинском районе
реализуется на основании Концепции государственной кадровой политики
Республики Беларусь, утвержденной Указом президента Республики
Беларусь от 18 июля 2001 г. № 399, в соответствии с Комплексом
мероприятий, утвержденным решением Минского облисполкома от 31 мая
2021 г. № 442, решением Воложинского райисполкома от 15 июня 2021 г. №
1336 «Об утверждении Комплекса мероприятий по реализации
государственной кадровой политики в организациях Воложинского района
на 2021 – 2025 годы» и направлена на совершенствование работы с кадрами,
их обучение, повышение квалификации, на координацию работы с молодыми
специалистами, а также подготовку действенного резерва для выдвижения на
руководящие должности.
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Решением Воложинского райисполкома от 15 июня 2021 г. № 1336
утвержден Комплекс мероприятий по реализации государственной кадровой
политики в организациях Воложинского района на 2021 – 2025 годы.

Основные задачи в области кадровой политики: укомплектовать
трудовые коллективы высококвалифицированными кадрами, продолжить
создание условий для закрепления молодых специалистов, для эффективного
труда работников организаций, обучать востребованных специалистов,
«растить» их на рабочих местах, готовить резерв управленческих кадров и
поддерживать эффективных руководителей. Главным критерием подбора
кадров является соответствующая квалификация и профессионализм
кандидатов. Учитывается и опыт работы в соответствующих областях
экономики.

Общая численность населения Воложинского района по состоянию на
1 января 2023 года составила 33 750 человек, из них в городе Воложине и
городском поселке Ивенец проживает 13 938 человек, в сельской местности –
19812 человек.

По информации управления по труду, занятости и социальной защите
райисполкома за 8 месяцев 2023 года в Воложинском районе на работу были
приняты 2127 человек, уволены – 2350 человек по различным основаниям,
соотношение принятых и уволенных составило 90,5% (в 2022 году за
аналогичный период – 89,3%). За 9 месяцев 2022 года в службе занятости
зарегистрировано 354 человека, из них 308 человек трудоустроены.

Количество безработных на 1 октября 2023 года составило
7 человек. Соотношение безработных и вакансий – 7/270.

Ситуация на рынке труда Воложинского района за 2022-2023 гг.
характеризовалась увеличением количества свободных мест, заявленных в
органы занятости нанимателями всех форм собственности (по состоянию на
01.10.2023 количество вакансий составило 270, за аналогичный период 2022
года – 224).

Наибольшее число свободных рабочих мест по состоянию на
01.10.2023 установлено в следующих организациях Воложинского района:

филиал «Сельскохозяйственное управление «Бобровичи»
РУП «МИНСКОБЛГАЗ» (15 вакансий);

государственное унитарное предприятие мелиоративных систем
«Воложинское ПМС» (10 вакансий);

государственное урчеждение «Воложинская районная ветеринарная
станция» (9 вакансий);

коммунальное сельскохозяйственное унитарное предприятие «Першаи-
2014» (11 вакансий);
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Воложинский производственный участок ОАО «Минский молочный
завод №1» (23 вакансии);

филиал в г. Воложине общества с ограниченной ответственностью
«Евроторг» (14 вакансий);

детский центр медицинской реабилитации «Пралеска» (18 вакансий);
открытое акционерное общество «Воложинская райагропромтехника»

(10 вакансий).
Общее количество вакансий по всем организациям, расположенным на

территории Воложинского района, на 1 января 2019 г. составляло 125
вакансий, в 2020 году – 130, в 2021 году – 144, в 2022 году – 184, в 2023 году
– 223.

Анализ кадрового обеспечения свидетельствует, что ведущие отрасли
народнохозяйственного комплекса имеют достаточный уровень
укомплектованности трудовыми ресурсами, что позволяет обеспечивать
выполнение показателей социально-экономического развития Воложинского
района.

Штатная численность работников Воложинского райисполкома на
1 октября 2023 г. составила 45 человек, в том числе 28 – государственных
служащих, 11 – работники, обеспечивающие деятельность и техническое
обслуживание, 6 – работники по охране и обслуживанию зданий.

Штатная численность работников в Ивенецком поселковом и сельских
исполнительных комитетах составляет 49,75 единиц, в том числе 30 –
государственные гражданские служащие, 4 – работники, обеспечивающие
деятельность и техническое обслуживание государственных органов, 15,75 –
работники, обеспечивающие деятельность по обслуживанию и охране зданий.
По состоянию на 01.10.2023 поссельисполкомами принято 8 человек,
уволено – 12 человек. Соотношение принятых уволенных – 66%. За 2022 год
в поссельисполкомах освобождено от занимаемой должности 11
специалистов (в 2021 году – 11 специалистов). Основная причина увольнения
– по соглашению сторон (например, по состоянию здоровья, в связи с
достижением общеустановленного пенсионного возраста, окончанием
отопительного сезона).

Средний возраст руководителей предприятий Воложинского района –
48 лет, руководителей структурных подразделений райисполкома – 41 год,
6 руководителей – в возрасте до 31 года (в 2022 году – 7, в 2021 году – 6).
Пенсионного возраста достигли 7 руководителей.

За 2021-2022 годы увольнений руководителей по дискредитирующим
основаниям по Воложинскому району не было. В 2023 году 2 руководителя
организаций, имущество которых находится в собственности Воложинского
района, уволены по основаниям, признаваемых дискредитирующими
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(за совершение аморального проступка и увольнение работника, имеющего
неснятые (непогашенные) дисциплинарные взыскания).

В 2023 году в организациях Воложинского района сменилось
8 руководителей, при этом в сельском хозяйстве – 2. В 2022 году назначены
12 руководителей (в 2021 году – 6), в том числе 4 – в сельском хозяйстве
(в 2021 году – 0). Основными причинами и основаниями их освобождения от
занимаемых должностей является увольнение по соглашению сторон.

Укомплектованность кадрами организаций сельского хозяйства
сохранилась на уровне 88,46 процентов (приложение А).

Предприятия и организации обеспечены специалистами
зоотехнического (показатель обеспеченность составляет 76,67%),
ветеринарного профиля (76,74%).

Для восполнения имеющейся потребности в отраслевых специалистах
сельскохозяйственными организациями не используется в полной мере
целевая подготовка востребованных специалистов.

Обеспечено взаимодействие учащихся, их законных представителей
с профильными учреждениями высшего и среднего специального
образования, ведущими предприятиями района, созданы условия для
самоопределения обучающихся и осознанного выбора профессии, получения
необходимых знаний о перспективах развития профессий, преимуществах
поступления на условиях целевой подготовки.

В 2022 году на условиях целевой подготовки в высшие учебные
заведения сельскохозяйственного профиля зачислено только 4 студента, или
80 процентов от плана. В 2018 – 2023 годах в район прибыло 118
специалистов, закончивших учебные заведения на условиях целевой
подготовки, в том числе 83 человека с высшим образованием (2018 год – 9
человек, 2019 год – 9 человек, 2020 год – 19 человек, 2021 год –21 человек,
2022 год – 14 человек) и 34 человека со средним специальным (2020 год –
9 человек, 2021 год – 8 человек, 2022 год – 14 человек). Укомплектованность
кадрами в системе жилищно-коммунального хозяйства и бытового
обслуживания района сложилась на уровне 88,17 процентов.

В РУП «Воложинский жилкоммунхоз» на 1 октября 2023 года
среднесписочная численность работающих составила 324 человека
(показатель укомплектованности составляет 76,33%), из которых 22 –
руководящий состав, 34 – специалисты, 268 – рабочие специальности.

Предприятие постоянно испытывает дефицит рабочих специальностей:
машинисты (кочегары), операторы котельной, слесари по ремонту
оборудования котельных, слесари по обслуживанию тепловых сетей,
инженер контрольно-измерительных приборов и аппаратуры.
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В целях обеспечения квалифицированными кадрами РУП
«Воложинский жилкоммунхоз» проводится целенаправленная работа по
переподготовке, повышению квалификации специалистов.

Всего по состоянию на 1 октября 2023 года по всем видам и формам
прошли обучение 45 работников (19 руководителей, 13 специалистов,
13 рабочих). Образовательную программу повышения квалификации освоили
5 работников (2 руководителя и 3 специалиста). Образовательные программы
семинаров освоили 40 работников (17 руководителей, 10 специалистов и
13 рабочих).

Объективная потребность, которая требует решения в настоящее время,
составляет 45 работников.

Фактическая численность работников КУП «Воложинский районный
комбинат бытового обслуживания» 41 человек (штатная численность –
41 единица). Укомплектованность по организации составляет 100 процентов.
Однако, на предприятии остается потребность в закройщиках (швей),
обувщиках, парикмахерах.

Таким образом, руководству РУП «Воложинский жилкоммунхоз» и
КУП «Воложинский районный комбинат бытового обслуживания»
необходимо принять дополнительные меры по обеспечению кадрами
в соответствии с потребностью.

В строительных организациях района в целом укомплектованность
кадрами составляет на уровне 78,55%, в том числе в ГУП «Воложинское
ПМС» – 67,86% от штатной численности, КУП «УКС Воложинского района»
– 72,72%, филиале КУП «Минскоблдорстрой»-«ДРСУ№167» – 95,08%.

Среди учреждений социальной сферы наиболее стабильная и
управляемая кадровая составляющая в учреждениях образования района,
которые за 2019 – 2023 годы обеспечены кадрами на 94-96 процентов.

На 1 октября 2023 года в учреждениях образования, спорта и туризма
Воложинского района работает 1233 человека или 96 процентов от общего
количества штатных единиц.

Среди учреждений социальной сферы наиболее стабильная и
управляемая кадровая составляющая в учреждениях образования района,
которые за 2019 – 2023 годы обеспечены педагогическими кадрами на 99,7%.
Образовательный процесс обеспечен педагогами на 100 процентов
(образовательные программы выполняются в полном объеме).

На 1 октября 2023 года в учреждениях образования, спорта и туризма
Воложинского района работает 1233 человека или 96 процентов от общего
количества штатных единиц, а также установлены доплаты техническим
работникам за увеличение объема выполняемых работ, расширение зоны
обслуживания.
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В системе дошкольного образования занято 165 педагогов (2022 год –
162 педагога). 75,3% педагогов учреждений дошкольного образования имеют
высшее образование (2022 год – 74,9%, 2021 год – 75,3%, 2020 год – 69,9%);
61,8% имеют высшую и первую квалификационные категории (2022 год –
61,4%, 2021 год – 59,6%; 2020 год – 58,9%).

В учреждениях общего среднего образования трудится 451
педагогический работник. 93,0% учителей имеют высшее образование (2022
год – 92,5%, 2021 год – 93,5%, 2020 год – 92,8%); 82,4% учителей – высшую
и первую квалификационные категории (2022 год – 80,9%, 2021 год – 78,7%;
2020 учебный год – 78,2%); работают 2 (0,5%) учителя-методиста, ведется
планомерная работа по аттестации учителя Ивенецкой средней школы
О.А. Суша

Тем самым, за последние годы отмечается стабильность показателей,
отражающих образовательный и квалификационный уровень педагогов
учреждений общего среднего образования: за три последних года процент
учителей, имеющих высшее образование, повысился на 0,8 процента и
составил 93,0%, имеющих высшую и первую квалификационную категорию,
на 4,2% и составил 82,4 %.

Наблюдается динамика роста критериев воспитателей дошкольного
образования: показатель высшего образования, повысился на 9,3 процента и
составил 61,6% (2022 год – 61,3%, 2021 год – 57,5%, 2020 год – 52,3%);
показатель квалификационного уровня с высшей и первой
квалификационной категориями составил 57,3% (2022 год – 56,9%, 2021 год
– 55,7%, 2020 год – 51,8%).

100% педагогов с высшим образованием, высшей и первой
квалификационными категориями работают в системе специального
образования.

Руководящие кадры всех типов учреждений образования составляют
30 человек, все имеют высшее образование (100 процентов). Вакансии
руководителей отсутствуют.

В учреждениях образования уделяется должное внимание
стимулированию повышения образовательного уровня через систему
заочного обучения. На заочных отделениях учреждений высшего
образования обучаются 17 работников, из них 5 человек поступили на
обучение в 2023 году. В 2023 и 2022 годах завершили обучение и получили
дипломы о высшем образовании 7 педагогов.

В целях обеспечения учреждений образования квалифицированными
кадрами, а также роста конкурентоспособности на рынке труда проводится
целенаправленная работа по переподготовке и целевой подготовке кадров,
повышению образовательного и квалификационного уровня педагогов.
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На условиях переподготовки обучаются 4 специалиста района. За последние
три года получили дополнительную специальность (квалификацию) 5
человек.

Идет постоянный процесс обновления педагогических коллективов.
В течение трех лет к работе приступило 77 молодых специалистов.
Закрепляемость после срока обязательной работы составляет 72,4%.

Потребность системы образования в кадрах к 2024/2025 учебному году
составит 32 специалиста (5 воспитателей дошкольного образования,
8 учителей математики, информатики, физики, 4 педагога социальных,
5 педагогов-психологов, 4 учителя начальных классов, 3 учителя-филолога,
3 физическая культура).

Вакансии закрыты за счет увеличения педагогической нагрузки
и привлечения к работе педагогов-пенсионеров.

Укомплектованность кадрами ГУО «Воложинский
сельскохозяйственный колледж» составляет 93,44 процента. Наибольшую
потребность учреждение образования испытывает в бухгалтерах (на
протяжении одного года вакантна должность главного бухгалтера).

По состоянию на 1 октября 2023 года в учреждении здравоохранения
«Воложинская центральная районная больница» работает 690 человек, в том
числе 101 врач, 267 средних медицинских работников, 322 человека прочего
персонала (санитарки, рабочие и другие работники). Обеспеченность
врачами составляет 95,78%. Закрепляемость молодых специалистов сферы
здравоохранения на первых рабочих местах после истечения обязательного
двухлетнего срока работы по распределению в 2021 году составила 100%
специалистов с высшим образованием, 83,3% специалистов со средним
специальным.

Существует потребность в следующих специалистах: врач-онколог,
врач-реабилитолог, врач-стомотолог-терапевт, врач-стомотолог-ортопед,
врач-эндоскопист, врач общей практики (Раковская участковая больница,
Городьковская амбулатория).

Ежегодно главный врач УЗ «Воложинская ЦРБ» посещает учебные
заведения медицинского профиля и принимает участие в распределении
выпускников.

Укомплектованность кадрами в ГУ «Воложинский районный центр
гигиены и эпидемиологии» составляет 90,3%.

В системе труда, занятости и социальной защиты района
укомплектованность высокая и составляет в управлении по труду, занятости
и социальной защиты райисполкома 100 процентов, в Воложинском
территориальном центре социального обслуживания населения – 85,36%,
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в Раковском психоневрологическом доме-интернате для престарелых и
инвалидов» – 90,29 процентов.

Сменяемость кадров за 9 месяцев 2023 года в ГУ «Воложинский
территориальный центр социального обслуживания населения» составила
18,32%, в управления по труду, занятости и социальной защите
Воложинского райисполкома – 6,67%.

Одной из ключевых задач в сфере культуры является кадровое
обеспечение отрасли. Отделом идеологической работы, культуры и по делам
молодежи была проделана определенная работа по совершенствованию
кадровой политики, по повышению эффективности подбора, расстановки
кадров, по совершенствованию системы подготовки, переподготовки и
повышению квалификации кадров культуры.

В учреждениях культуры и дополнительного образования детей
работает 256 специалистов, в том числе имеют высшее образование 108
специалистов, среднее специальное – 97 специалистов, профессионально-
техническое – 24 специалиста, общее среднее образование – 27.

Ведется планомерная работа по профессиональной ориентации:
проводятся районные семинары и совещания, осуществляется
сотрудничество
с общеобразовательными школами в выпускных классах, учащиеся школ
района выступают с профориентационными концертами, организовываются
библиотечные уроки, круглые столы и презентационные мероприятия.

Переходя к оценке эффективности работы с молодыми специалистами,
следует отметить, что закрепление в организациях Воложинского района
молодых специалистов с высшим образованием (выпускников 2021 года
после обязательного двухлетнего периода работы) составило 74,6 процента,
со средним специальным образованием – 43,86 процента.

В 2021 – 2023 годах в организации Воложинского района на первое
рабочее место прибыло 401 выпускник, имеющий статус молодого
специалиста и рабочего, из них с высшим образованием – 169 человек (2021
год – 71 человек, 2022 год – 61, 2023 год – 35), со средним специальным –
154 человека (2021 год – 57, 2022 год – 54, 2023 год – 41), с
профессионально-техническим – 78 молодых рабочих (2022 – 43, 2023 – 35).

Молодым специалистам (рабочим) оказывается помощь в обеспечении
жильем. В 2022 – 2023 годах всего обеспечены жильем 91 молодой
специалист (рабочий) различных сфер деятельности (жилое помещение
организации – 9, общежитие – 16, арендное жилье – 19, съемное жилье – 47).

Наибольшее количество молодых специалистов, получивших высшее и
среднее специальное образование, пополнило такие отрасли как сельское
хозяйство (76 выпускников или 26,88% от общего количества молодых



37

специалистов, прибывших на работу в район в 2021 – 2023 годах),
образование (62 специалиста или 21,53%), здравоохранение (39 специалистов
или 13,54%), культура (13 специалистов или 4,5%).

Наибольший показатель закрепляемости молодых специалистов с
высшим образованием отмечается в сфере здравоохранения (100%), лесного
хозяйства (75%), образования (75%), промышленности (66,67%), физической
культуры, спорта и туризма (66,67%). В сельском хозяйстве показатель
закрепляемости специалистов с высшим образованием составила 42,8%.

Работа с кадрами, в том числе с руководящими, в райисполкоме
направлена на решение задачи по их укомплектованности
высокопрофессиональными руководителями и специалистами, подготовке
действенного резерва, недопущению длительных вакансий.

Общая сменяемость руководящих кадров Воложинского района за
2022 год составила 12,5%, за истекший период 2023 года – 9,09%. В 2022
году сменились 11 руководителей организаций и служб, расположенных на
территории Воложинского района: 1 первый заместитель председателя –
начальник управления по сельскому хозяйству и продовольствию, директор
ГУП «Воложинское ПМС», управляющий ГУ «Воложинский районный
центр по обеспечению деятельности бюджетных организаций», директор
КСУП «Саковщина-Агро», ОАО «Богдановское», КСУП «Подберезье»,
КУП «Воложинский районный комбинат бытового обслуживания», редактор
ГУ «Редакция Воложинской районной газеты «Працоуная слава», начальник
Воложинского РГС, директор Республиканского ландшафтного заказника
«Налибокский», председатель Воложинского районного объединения
организаций профсоюзов, входящих в состав Федерации профсоюзов
Беларуси).

За январь-октябрь 2023 года сменились 2 заместителя председателя
райисполкома, 3 руководителя структурных подразделений райисполкома
(начальник отдела экономики, заведующий сектором архитектуры и
строительства, начальник Воложинского РИК) и 3 руководителя организаций
и служб, расположенных на территории Воложинского района (директор
КУП «Сивица», управляющий ОАО «Воложинский льнокомбинат», первый
секретарь Воложинского районного комитета ОО «БРСМ»).

В целях повышения эффективности государственной кадровой
политики, работы с кадрами по противодействию практике бесконтрольного
перемещения квалифицированных кадров государственных организаций
(хозяйственных обществ с долей собственности государства), находящихся
на территории Минской области (далее – государственные организации),
принято решение Минского областного исполнительного комитета от
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31 октября 2022 г. № 971 «О дополнительных мерах по кадровому
обеспечению государственных организаций» (далее – решение № 971).

В целях выполнения подпункта 1.1 пункта 1 решения № 971 решением
Воложинского районного исполнительного комитета от 22 ноября 2022 г.
№ 1751 «О дополнительных мерах по кадровому обеспечению
государственных организаций» определен перечень государственных
организаций, в которых должен осуществляться мониторинг кадровых
перемещений (далее – решение № 1751).

В список организаций включено 10 государственных организаций
Воложинского района.

Все государственные организации, включенные в перечень
государственных организаций, в которых осуществляется мониторинг
кадровых перемещений определили и утвердили приказами перечень
должностей служащих (профессий рабочих), наиболее востребованных для
организации с точки зрения обеспечения кадрами и молодых специалистов.
В Воложинском районе насчитывает 43 должности служащих (профессий
рабочих), по которым производится согласование с председателем
райисполкома в случаях:

– досрочного расторжения трудовых отношений с работниками,
занимающими должности служащих (профессию рабочих) включенные в
перечень по согласованию сторон (пункт 1 части 2 статьи 35 Трудового
кодекса Республики Беларусь), в порядке перевода (пункт 4 части 2 статьи 35
Трудового кодекса Республики Беларусь);

– прекращения трудовых отношений с молодыми специалистами по
дискредитирующим обстоятельствам.

Ежеквартально осуществляется мониторинг кадровых перемещений
в государственных организациях, определенных решением № 1751.

За девять месяцев 2023 года управлением по труду, занятости и
социальной защите райисполкома и отделом организационно-кадровой
работы райисполкома посещено 10 организаций, включенных в список
государственных организаций, в которых осуществляется мониторинг
кадровых перемещений.

2.2 Анализ результатов работы Воложинского районного
исполнительного комитета с резервом руководящих кадров
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ВЫВОДЫ ПО ВТОРОЙ ГЛАВЕ
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ГЛАВА 3
ТЕХНОЛОГИИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ПРОЦЕССА
ФОРМИРОВАНИЯ РЕЗЕРВА РУКОВОДЯЩИХ КАДРОВ

(НА ПРИМЕРЕ ВОЛОЖИНСКОГО РАЙОННОГО
ИСПОЛНИТЕЛЬНОГО КОМИТЕТА)

3.1 Внедрение цифровых технологий в практику
деятельности по формированию резерва руководящих кадров

3.2 Рекомендации по совершенствованию работы
Воложинского районного исполнительного комитета с
резервом руководящих кадров



41

ВЫВОДЫ ПО ТРЕТЬЕЙ ГЛАВЕ
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Формирование кадрового резерва – это поэтапный процесс, где
ведущая роль принадлежит отбору кандидатов, их обучению и качественной
оценке уровня сформированных компетенций в соответствии с
предъявляемыми требованиями. При формировании кадрового резерва
используются три основных метода: диагностика, планирование и развитие,
каждый из которых реализует определенные задачи в соответствии с
поставленными целями и направлением деятельности организации.

Для эффективного формирования кадрового резерва необходимо
использовать комплексный подход, позволяющий осуществить личностно-
профессиональную диагностику кандидатов на основе различных методов и
методик. Процесс формирования кадрового резерва задействует такие общие
методы как диагностика, планирования и развитие, и такие технологии, как
оценка, ротация, обучение на практике и т.д.

Воложинский районный исполнительный комитет осуществляет
руководство экономикой, рыночными реформами, внешнеэкономической
деятельностью, предприятиями и организациями транспорта и связи,
жилищно-коммунальным хозяйством и энергетикой, градостроительным
комплексом, сферой обслуживания, здравоохранения, развитием физической
культуры, спорта и туризма, сферами образования и культуры, социальной
защиты и информирования населения.

В Воложинском райисполкоме вопросам кадровой политики,
повышения квалификации и переподготовки кадров уделяется особое
внимание. Работа с кадрами, в том числе с руководящими, в райисполкоме
направлена на решение задачи по их укомплектованности
высокопрофессиональными руководителями и специалистами, подготовке
действенного резерва, недопущению длительных вакансий.

Большое внимание в работе с кадрами Воложинского РИК уделяется
организации преемственности кадров и подбору кандидатов в резерв кадров.
Работа с резервом кадров включает его формирование и контроль за
состоянием, подготовку зачисленных в резерв работников и их продвижение.
Резерв кадров пересматривается ежегодно до 1 апреля.

Эффективность использования резерва руководящих кадров
по должностям, входящим в кадровый реестр райисполкома, в 2022 году
составила 30%, в 2023 году – 37,5%. Ведется электронная база данных учета
руководящих кадров Воложинского района и их резерва «АИС Резерв».
Решением Воложинского райисполкома установлен резерв руководящих
кадров и перспективный кадровый резерв. Количество должностей,
включенных в кадровый реестр райисполкома – 59.
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В Воложинском районе проводится системная кадровая работа,
включая работу с руководящими кадрами. Работа с резервом кадров также
организована и ведется на должном уровне. Вместе с тем, имеются
отдельные вопросы, требующие совместного подхода всех заинтересованных
по их решению.

Перспективным направлением в реализации кадровой политики и
кадровой деятельности в органах местного управления являются разработка
и использование инновационных механизмов и технологий с использованием
возможностей цифровизации:

 организационно-кадрового аудита, кадрового мониторинга,
кадрового контроллинга и консалтинга; лизинга кадров;

 формирования «кадровой команды» и анализа специфики
организации работы и системы мотивации в «кадровых командах»;

 кадрового взаимодействия государственных органов, партийных
и коммерческих структур;

 усиление кадрового взаимодействия государственных органов и
органов местного самоуправления и др.

Внедрение системы управления персоналом БОСС-Кадровик в работу
Воложинского районного исполнительного комитета позволит
автоматизировать многие процессы и повысить показатели эффективности
работы с кадровым резервом. Российская система управления персоналом
БОСС-Кадровик – это информационно-аналитическая платформа, которая
автоматизирует все функции в области управления человеческими ресурсами
компании: от core-функциональности до HR-аналитики.

В Воложинском районном исполнительном комитете можно
предложить внедрение методики оценки потенциала кадров, включающей
оценку стоимости кадрового потенциала предприятия, расчет оценочной
стоимости работника, Гудвил кадрового потенциала работника.
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ПРИЛОЖЕНИЯ
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Приложение Б
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