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Анотація: Робота присвячена основним помилкам бізнес-компаній під час формування кадрового резерву. На сьогоднішній день, в умовах невизначеності вимоги до кваліфікаційної підготовки як персоналу компаній, так і резерву кадрів дедалі більше зростає. Проблема підприємств для формування кадрового резерву полягає у пошуку оптимальної системи управління кадровим резервом впливає ефективну діяльність промислового підприємства. Сенс роботи з кадровим резервом у тому, що рух персоналу у компанії має бути хаотичним, навпаки, він має бути максимально прогнозованим, планованим, і навіть вписуватися у загальну концепцію поступального розвитку організаційної структури підприємства міста і посилення її кадрового потенціалу.
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Annotation: The work is dedicated to the main mistakes of business companies in the formation of a personnel reserve. Today, in conditions of uncertainty, the requirements for qualification training of both company personnel and the personnel reserve are increasing. The problem of companies in the formation of a personnel reserve is to find the optimal system for managing a personnel reserve that affects the effective operation of an industrial enterprise. The point of working with a personnel reserve is that the movement of personnel in a company should not be chaotic, on the contrary, it should be as predictable, planned as possible, and also fit into the overall concept of the progressive development of the company's organizational structure and strengthening its human resources potential.
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Останнім часом дедалі більше власників бізнес-компаній приходять до думки, що ключовою позицією успішної роботи є персонал.

Актуальність цього питання обумовлена наступними причинами. В багатьох галузях діяльності спостерігається інтеграція. Бізнес компанії розширюються, об'єднуються, створюють філії. Виникає необхідність у менеджерах та спеціалістах, які зможуть очолити нові напрямки та відділи. Відбувається прискорений інформаційний потік та діджиталізація.

Кадровий резерв компанії має гранично задовольняти його потреби у заміщенні посадових позицій менеджерів і керівників різного рівня (як у горизонталі, і по вертикалі управління підприємством) [1].

Змінюються системи управління, а також, у компаніях складається ситуація, коли фахівці не бачать можливості для подальшого власного зростання та йдуть з неї. До пандемії у багатьох компаніях пошук та відбір кандидатів відбувалися, коли виникала термінова потреба у закритті вакансії, а не на основі планів розвитку.

Ряд вітчизняних та зарубіжних вчених розглядають формування кадрового резерву через призму управління кар'єрою. Так, відомий вчений М. Армстронг зазначає, що наступність керівництва здійснюється у тому, щоб «гарантувати, що з організації є менеджери, які їй необхідних задоволення її майбутніх потреб».

Багато вчених широко розглядають таке поняття, як кадровий резерв. Ключовими завданнями тут є:


– вивчити поняття кадрового резерву та його види;

– принципи формування кадрового резерву;

– етапи формування кадрового резерву;

– помилки, що допускаються при роботі з кадровим резервом.

Розглянемо докладніше останнє завдання і помилки, що допускаються при його реалізації.

На сьогоднішній день одним з основних завдань бізнес-компаній є пошук професійних співробітників, які зможуть сформувати і вести за собою команду. Використовуючи програми розвитку потенціалу своїх кадрів, компанії розвивають лідерські якості своїх співробітників. Але ефект від їхнього впровадження далеко не завжди виправдовує очікування. Так, за деякими даними, незначній частині компаній, близько 5%, вдається без проблем реалізувати намічені плани розвитку кадрів при формуванні кадрового резерву.

Вчені та керівники виділяють низку причин неефективності проектів по роботі з кадровим потенціалом та шляхи їх усунення.

1. Невизначена трактування поняття «кадровий резерв».

Без чіткого розуміння неможливо отримати очікуваний результат. Багато компаній не визначилися зі змістом поняття кадрового резерву й у результаті значно завищують вимоги до співробітникам. Це призводить до зниження мотивації розвитку персоналу та прояву у компанії нових талантів.

2. Ймовірне відчуття не перспективності у працівників, які не потрапили до складу кадрового резерву.

Багато співробітників, які не потрапили до складу резервістів, вважатимуть себе непотрібними для свого керівництва. Ця ситуація впливає на їхній робочий стан і в деяких випадках є причиною звільнення

3. Відсутність плану розвитку компетенцій високо потенційних працівників.

Багато компаній націлені виявлення талантів всередині самої компанії. Для цього витрачаються ресурси у вигляді часу та фінансових коштів. В результаті створюється система з безліччю даних, що часто призводить до припинення процесу.

Наприклад, топ-менеджер бізнес-компанії із очевидним бажанням бере участь у процесі виявлення талановитих співробітників. Але система роботи у компанії створює такі умови, за яких у нього майже не залишається часу навчати вже відібраних. Керівникам компаній слід ухвалити рішення про необхідність взаємодії не тільки на етапі відбору талантів, а й продумати подальші кроки у їх адаптації.

4. Проблеми, пов'язані із розвитком персоналу.

Низька мотивація на навчання та розвиток. Зокрема, це стосується ґендерної складової.

Згідно зі статистичними дослідженнями у 16 компаніях із ТОП 500 журналу Fortune більше 2/3 керівних посад обіймають чоловіки. [2] Причому із введенням програм розвитку кадрового потенціалу та підготовки кадрових резервів частка чоловіків тільки збільшується.

5. Рання програма формування кадрового резерву.

Немає ще чіткого плану розвитку та відсутність вакансій на кадровий резерв. Відбувається відбір кандидатів. Їхня оцінка і на цьому процес зупиняється.

Згодом люди йдуть із компанії. Виходом є горизонтальне переміщення. Нові можливості, розуміння роботи компанії з іншої позиції, навчання та розвиток.

Бізнес-компаніям необхідні компетентні та командні співробітники. І якщо враховувати ймовірні помилки у проектуванні та реалізації програм розвитку кадрового потенціалу та підготовки кадрового резерву, то керівництво та власники компанії не лише зможуть виявити перспективи зростання співробітників, а й забезпечити успішність процесу їхнього розвитку.
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