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Аннотация. В статье рассматривается актуальная и достаточно новая форма рабо-
ты с кадровым резервом – посредством составления индивидуальных планов разви-
тия. Приведены теоретические аспекты темы кадрового резерва и индивидуальных пла-
нов. Исследованы различные точки зрения на развитие персонала. В ходе исследова-
ния проанализированы различные подходы к составлению индивидуальных планов 
развития резервистов, отражена структура индивидуальных планов. Оценены различ-
ные способы и методы работы с персоналом в рамках кадрового резерва и индивиду-
альных планов. Проанализированы существующие подходы к выявлению мотивацион-
ного типа у сотрудника, оценены их значимость и эффективность для компании и ра-
боты с резервом. Особое внимание уделено персонализации индивидуальных планов 
развития. Цель исследования состояла в определении возможности составления ин-
дивидуальных планов развития исходя из мотивационных типов сотрудников для боль-
шей персонализации. На основе анализа документов тепловой компании было выяв-
лено, что проводимые тесты на мотивацию не учитываются при составлении планов. 
На основе полученных данных был предложен способ составления индивидуальных 
планов развития резервистов. В результате проведенного исследования обоснована 
возможность использования мотивационных типов по В.И. Герчикову как одного из ин-
струментов работы с индивидуальными планами развития. Даны рекомендации по со-
ставлению индивидуальных планов развития исходя из мотивационных типов, с исполь-
зованием модели компетенций компании. Оригинальность предложенного метода со-
стоит в том, что при использовании мотивационных типов будет большая персонализа-
ция индивидуальных планов, а соответственно, эффективность работы данного инстру-
мента в рамках развития кадрового резерва существенно повысится. 
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Abstract. The article considers an actual and relatively new form of work with the personnel 
reserve through the preparation of individual career maps. The author presents theoretical 
aspects of the topic of the personnel reserve and individual plans, as well as examines various 
points of view on personnel development. The article analyzes various approaches to drawing 
up individual career maps for reservists, and reflects their structure. The author evaluates 
various ways and methods of working with personnel within the personnel reserve and individ-
ual career maps. The article analyzes the existing approaches to identifying the motivational 
type of an employee, assesses their significance and effectiveness for the company and work-
ing with the reserve. Special attention is paid to the personalization of individual career maps. 
The purpose of the study was to determine the possibility of drawing up individual career maps 
based on the motivational types of employees for greater personalization. Based on the analy-
sis of the documents of the heat generating company, it was revealed that the conducted 
motivation tests are not taken into account when drawing up career maps. Based on the data 
obtained, the author proposed a method for drawing up individual career maps for reservists. 
As a result of the conducted research, the author substantiates the possibility of using motiva-
tional types according to V.I. Gerchikov as one of the tools for working with individual career 
maps. The article provides recommendations for drawing up individual career maps based on 
motivational types, using the company's competence model. The originality of the proposed 
method consists in the fact that when using motivational types, there will be a greater person-
alization of individual plans, and, accordingly, the effectiveness of this tool in the framework of 
the development of the personnel reserve will significantly increase.  
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1. Введение. В настоящее время на мно-
гих предприятиях в качестве инструмента раз-
вития кадрового резерва используют индиви-
дуальные планы развития (ИПР). 

Данная тенденция обусловлена тем, что 
большинство компаний имеют специфические 
функции, специфический рынок и им проще 
взрастить сотрудника внутри компании, чем 
взять его извне. По сравнению с другими ин-
струментами развития индивидуальные планы 
позволяют системно подойти к развитию пер-
сонала, затронуть все стороны для развития. 

Как инструмент работы с персоналом, ин-
дивидуальный план развития стал использо-
ваться не так давно. Как показывает опыт пред-
приятий в настоящее время индивидуальные 
планы развития активно используются в рабо-
те с персоналом. Организации сами выбирают 
область применения данного инструмента. 
Есть много различных концепций, как можно 
его применять в организации. 

Практика использует различные вариан-
ты индивидуальных планов развития. Это обу-
словлено многогранностью данного метода. 
Стоит обратить внимание на то, что на разных 
предприятиях может использоваться свой под-
ход к составлению индивидуальных планов 
развития. Соответственно структура плана у 
различных предприятий будет немного отли-
чаться, но в целом есть обязательные крите-
рии к оформлению ИПР. 

Для исследования индивидуальных пла-
нов развития, как инструментов развития пер-
сонала, важно обратить внимание, что индиви-
дуальный план должен быть открытым, понят-
ным, доступным, структурированным и систем-
но подходить к вопросу развития. Более того, 
индивидуальные планы развития должны быть 
поняты и приняты работниками организации. 
Индивидуальные планы должны мотивировать 
работника к развитию, к достижению осознан-
ных трудовых и профессиональных позиций. 

Поэтому в настоящем исследовании я 
предполагаю рассмотреть возвожность разра-
ботки индивидуальных планов с точки зрения 
мотивационных основ резервиста. В своем ана-
лизе буду базироваться на теории В.И. Герчи-
кова, в которой представлены 5 трудовых мо-
тивационных типа: инструментальный, патрио-
тический, профессиональный, хозяйственный 
и люмпинестический. 

Целью данной статьи является определе-
ние возможностей построения индивидуаль-

ных планов развития, как инструмента разви-
тия применяемого к формированию кадрового 
резерва, на основе их мотивационных типов. 

Объектом исследования является компа-
ния Акционерное общество «Территориальная 
генерирующая компания № 11» (АО «ТГК-11»), 
которая является одной из крупнейших тепло-
генерирующих компаний Сибири. 

2. Обзор литературы. В литературе ис-
следуются различные инструменты и методы 
работы с индивидуальными планами развития, 
такие как: обратная связь, оценка персонала, 
матрица компетенций, наставничество, рей-
тинговая система и т. д. 

Эти темы рассмотрены в работах 
Т.А. Киященко, Д.А. Грицай и В.В. Куликова, 
С.В. Коновалова [1–3]. Т.А. Киященко в своей 
статье предлагает рассмотреть модель компе-
тенций, как инструмент работы с индивиду-
альными планами развития. Она рассматрива-
ет, как можно реализовать компетентностный 
подход через единую модель корпоративных 
требований [1]. С.В. Коновалова. Предлагает 
рассмотреть наставничество как инструмент 
работы с персоналом и использовать его за 
основу при составлении индивидуальных пла-
нов развития [2]. 

Так же существуют различные подходы к 
формированию индивидуальных планов раз-
вития. Например, Академия Росатома (пособие 
по индивидуальному развитию. Академия Ро-
сатома) предлагает при составлении индивиду-
альных планов развития использовать модель 
компетенций и ценности компании в основе 
выбора зон для развития. В рамках работы с 
индивидуальными планами развития резерви-
стов происходит встреча руководителя и со-
трудника. На данной встрече обсуждают итоги 
работы по ИПР в прошлом году и составляют 
ИПР на предстоящий год. Исходя из оценки 
сотрудника руководителем, самооценки и оцен-
ки другими способами выявляются 2–3 компе-
тенции, которые работнику предстоит разви-
вать на следующий год. Данные компетенции 
уже существуют в рамках ценностей компа-
нии. Данный подход базируется на взятии мо-
дели компетенций за основной метод состав-
ления индивидуальных планов развития. 

В свою очередь, компания «Леруа Мер-
лен» использует другой подход, а именно, че-
рез внутренние ценности сотрудника, его же-
лания развития внутри компании, с целью 
быть полезным компании. 
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Для составления ИПР в данной компании 
пользуются следующими шагами (подготовка 
индивидуального плана развития. Гид-помощ-
ник. Леруа-Мерлен): 

1) определения зоны развития [9]; 
2) осознание себя, своих возможностей; 
3) определение компетенций для развития; 
4) подбор развивающих действий. 
Данный подход позволяет сотруднику раз-

виваться внутри компании в рамках своих же-
ланий и потребностей, при этом быть полезным 
команде и компании в целом. Приверженцы 
данного подхода считают, что каждый человек 
уникален по-своему, и его потенциал необхо-
димо развивать внутри компании. 

Часть авторов более детально рассматри-
вает тематику индивидуальных планов разви-
тия. О структуре ИПР отражено в работах 
А.Ю. Бухариной, А.Д. Вырышевой, С.В. Ти-
това [4–6]. Они показывают, что обязательно 
должно быть отражено в ИПР: данные о ре-
зервисте, данные о наставнике, цели и задачи 
развития резервиста, шаги и мероприятия для 
достижения целей, результаты работы, спосо-
бы и методы развития резервиста, сроки реа-
лизации индивидуального плана. 

Анализ эффективности использования 
ИПР можно найти в работах С.В. Титовой, 
С.А. Ложкиной [6; 7]. Они рассматривают ин-
дивидуальные планы развития с точки зрения 
эффективности для бизнеса и влияния на ком-
панию в целом. Некоторые авторы ставят во-
прос о персонализации ИПР, составлении осоз-
нанных планов [8–10]. Один из методов состав-
ление ИПР – это использование мотивацион-
ных типов персонала. 

Есть много мотивационных теорий, рас-
смотрим часть из них. 

Согласно теории В.И. Герчикова сущест-
вуют пять мотивационных типов личности 
[11; 12]: 

• инструментальный тип («могу зарабо-
тать деньги»); 

• профессиональный тип («могу исполь-
зовать свои знания и опыт»); 

• патриотический тип («чувствую себя 
нужным коллективом»); 

• хозяйственный тип («могу самостоя-
тельно решать, что и когда мне делать»); 

• люмпенский, или избегающий, тип 
(«привычная работа, стабильность»). 

Данная теория использует подход с точки 
зрения нацеленности сотрудника на работу, 

какие именно мотивы двигают работником, 
для достижения поставленных целей в работе. 
На основе этой теории им создан тест для оп-
ределения ведущего типа мотивации.  

Институт тренинга – АРБПро так же пред-
лагает свою классификацию мотивационных 
типов. Автор методики Юрий Михеев рассмат-
ривает три мотивационных направления: 

1) мотивация власти (влияние на других 
людей); 

2) мотивация достижения (достижение 
результата); 

3) мотивация присоединения (поддержка 
и помощь другим). 

Каждое из представленных направлений 
присутствует в личности в той или иной степе-
ни и определяет его мотивационный тип. Автор 
выделяет 6 основных типов и 6 субтипов: 

1) Предводитель (власть-достижение-при-
соединение); 

Субтип: Боец (власть-достижение) 
2) Политик (власть-присоединение-дости-

жение); 
Субтип: Оратор (власть-присоединение) 
3) Соратник (присоединение-власть-до-

стижение); 
Субтип: Последователь (присоединение-

власть) 
4) Помощник (присоединение-достиже-

ние-власть); 
Субтип: Ученик (присоединение-дости-

жение) 
5) Эксперт (достижение-признание-

власть); 
Субтип: Специалист (достижение-при-

знание) 
6) Организатор (достижение-власть-при-

знание); 
Субтип: Индивидуалист (достижение-

власть) 
Также автор выделяет латентный тип лич-

ности, который означает, что мотивационная 
сфера личности сформирована не в полном 
объеме. Данный тип может выявиться в какой-
либо степени в любом из шести мотивацион-
ных типов . 

В свою очередь, А.С. Шмелев предлагает 
рассмотреть мотивацию сотрудника с точки 
зрения его профессионального самоопределе-
ния. В своем исследовании А.С. Шмелев и 
А.И. Зелинченко анализируют систему внеш-
них и внутренних факторов труда (фактор дав-
ления, фактор инерции, условия труда, воз-
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можности для самореализации т. д.), которые 
влияют на трудовую мотивацию сотрудника 
[13]. По их мнению, эти факторы влияют не 
только на выявление готовности трудиться, но 
и на профессиональную ориентацию сотруд-
ников. На основе их исследования А.С. Шме-
левым создан тест на выявление профессио-
нальной сферы деятельности человека. Этот 
тест включает в себя перечень шкальных фак-
торов: внутренняя мотивация – внешняя мо-
тивация, интерес к процессу, творчество, об-
щение, включенность в команду, помощь лю-
дям, служение обществу, признание, руково-
дство, деньги, связи, следование традициям, 
сохранение здоровья. 

Так же зарубежные авторы в своих иссле-
дованиях рассматривают влияние мотивации и 
обучения на развитие персонала и построение 
своей карьеры. Они обращают внимание на 
взаимосвязь мотивов человека и его желания 
развиваться [10; 14; 15].  

Итак, обзор литературы показал, что не-
обходимо персонализировать индивидуальные 
планы развития и усилить их посредствам ис-
пользования мотивационных основ. 

3. Методы исследования. Для данного 
исследования будут использованы следующие 
методы: поиск, обработка, анализ и синтез ин-
формации; составление схем и таблиц, на осно-
ве полученных данных при изучении различ-
ных источников; обобщение и систематизация 
данных; сопоставление; анализ документов. 

Основным методом исследования являет-
ся анализ документов – это «совокупность ме-
тодических приёмов и процедур, применяе-
мых для извлечения из документальных ис-
точников социологической информации при 
изучении социальных процессов и явлений в 
целях решения определённых исследователь-
ских задач». 

Первоначально анализ документов помо-
жет собрать всю информацию о кадровом ре-
зерве организации, а именно, какие виды резер-
ва существуют в организации, компетенции по 
которым оцениваются резервисты, статистика 
оценки 360 градусов за три года, существую-
щие программы развития резервистов.  

Анализ документов будет проводиться с 
такими документами как:  

1) Стандарт организации профессиональ-
ной подготовки, переподготовки, повышения 
квалификации и обеспечения развития персо-
нала АО «ТГК-11»;  

2) Положение об обучении персонала АО 
«ТГК-11»; 

3) Положение о кадровом резерве со-
трудников АО «ТГК-11»; 

4) Сборник развивающих действий, SHL 
– Business psychologists Ltd.;  

5) Результаты оценки 360 градусов кад-
рового резерва руководителей за последние 
три года. 

Стандарт организации профессиональной 
подготовки, переподготовки, повышения ква-
лификации и обеспечения развития персонала 
АО «ТГК-11» состоит из 10 разделов. Данный 
документ определяет, какие существуют кате-
гории персонала организации, какими характе-
ристиками обладает. Так же в этом стандарте со-
держится информация о том, какие программы 
развития персонала существуют в организации.  

Положение об обучении персонала АО 
«ТГК-11» позволяет понять какие формы и 
виды обучения персонала для каких категорий 
персонала используются в организации. Так 
же в данном документе указаны сроки обуче-
ния персонала, составление планов обучения 
персонала. 

Положение о кадровом резерве сотруд-
ников АО «ТГК-11» содержит информацию о 
видах кадрового резерва, процессе взаимодей-
ствия с кадровым резервом; условий зачисле-
ния сотрудников в кадровый резерв; сущест-
вующих программах работы с кадровым ре-
зервом; документах, регламентирующих дея-
тельность работы с кадровым резервом; под-
ходах в работе с кадровым резервом. 

В ходе изучения «сборника развивающих 
действий, SHL – Business psychologists Ltd» бу-
дут выявлены 10 организационных компетен-
ций персонала, по которым происходит «оцен-
ка 360» руководителей организации. Сборник 
развивающих действий описывает компетен-
ции, которые использует организация для оцен-
ки и развития руководителей. Так же в этом 
сборнике есть предложения по развитию дан-
ных компетенций самостоятельно. 

Так же будут изучены существующие ин-
дивидуальные планы развития. Данные доку-
менты помогут выявить на основе какого под-
хода на данный момент составляются планы 
развития резервистов, что входит в индивиду-
альные планы развития, на какие компетенции 
делается основной упор при развитии.  

4. Результаты исследования. Кадровый 
резерв АО «ТГК-11» делится на 4 уровня (см. 
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рис. 1): рабочие, специалисты, руководители, 
высшие менеджеры. Данное деление обуслов-
лено опасной направленностью производства 
и закреплено в положение о кадровом резерве 

и стандарте организации профессиональной 
подготовки, переподготовки, повышения ква-
лификации и обеспечения развития персонала 
АО «ТГК-11». 

 

 
Рис. 1. Виды кадрового резерва в АО «ТГК-11» 

Fig. 1. Types of personnel reserve in JSC "TGC-11" 

Как мы видим из рис. 1, кадровый резерв 
всех должностей взаимосвязан между собой, 
пройдя один кадровый резерв, ты можешь по-
пасть в резерв вышестоящий. Тем не менее, не 
все проходят в резерв вышестоящий, отсеива-
ясь по обязательным критериям отбора. 

В данной работе я буду рассматривать 
кадровый резерв руководителей. Как мы ви-
дим, чтобы попасть в кадровый резерв руково-
дителей, работник должен пройти нижестоя-
щий резерв. Так же я буду рассматривать взаи-
модействие в рамках кадрового резерва и рабо-
ту с индивидуальными планами развития ра-
ботников, непосредственно зачисленных в кад-
ровый резерв руководителей. Данная выборка 
обусловлена тем, что на данный момент рабо-
та в рамках индивидуальных планов развития 
осуществляется с этой категорией резерва. 

Для зачисления в кадровый резерв руко-
водителей и дальнейшей работе с ним, исполь-
зуется оценка 360 градусов, на основе органи-
зационной модели компетенций, включающей 
в себя 10 компетенций, а именно: адаптация к 
изменениям, мотивация достижений, отноше-
ния и контакты, планирование и организация, 
принятие решений, профессиональная экспер-
тиза, работа в команде, руководство, стратеги-
ческое мышление, стрессоустойчивость. Шка-
ла оценки от 1 до 5, персонал с оценкой ниже 
3,5 не зачисляется в кадровый резерв. 

Так же в положении о кадровом резерве 
мы можем видеть и другие критерии при за-
числении в кадровый резерв руководителей, а 
именно такие критерии как: 

• возраст – до 50 лет; 
• соответствие квалификационным требо-

ваниям целевой должности в части высшего 
образования; 

• соответствие квалификационным требо-
ваниям целевой должности по опыту работы; 
при отсутствии утвержденных в установлен-
ном порядке квалификационных требований по 
должности – опыт работы в компаниях элек-
тросетевого комплекса не менее 3х лет.  

Таким образом, работник может подхо-
дить в кадровый резерв по оценке 360 граду-
сов, но может не подходить по другим обяза-
тельным критериям.  

На рис. 2 приведен шаблон ИПР в органи-
зации. Как видно из данного шаблона, в графе 
«компетенции, требующие развития» запол-
няются управленческие компетенции, которые 
оценивались с помощью оценки 360 градусов. 
Следовательно, развивающие действия кадро-
вого резерва направлены на улучшение пока-
зателей по этим десяти компетенциям: адапта-
ция к изменениям, мотивация достижений, от-
ношения и контакты, планирование и организа-
ция, принятие решений, профессиональная экс-
пертиза, работа в команде, руководство, страте-
гическое мышление, стрессоустойчивость. 

Компания АО «ТГК-11» использует мо-
дель компетенций в качестве инструмента по 
составлению ИПР. Данный подход подразу-
мевает под собой составление ИПР для кадро-
вого резерва сотрудников, высокопотенциаль-
ных сотрудников или сотрудников, претен-
дующих на высокопоставленные должности. 
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Рис. 2. Шаблон индивидуального плана развития резервиста 

Fig. 2. Template of a reservist's individual career map 

Так же в ходе работы с документами было 
выявлено, что в компании производится тести-
рование сотрудников для выявления их склон-
ностей к тому или иному типу работы. 

Тестирование состоит из 3 блоков: интел-
лект, мотивация и личность.  

Блок интеллект оценивает следующие 
показатели: вычисление, лексику, эрудицию, 
пространственное мышление, невербальная 
логика, вербальная логика, и обработка ин-
формации.  

Блок личность оценивает такие параметры 
как: общительность, активность, дружелюбие, 
конформизм, моральность, организованность, 
уравновешенность, нечувствительность, любо-
знательность, оригинальность и абстрактность.  

Блок мотивация направлен на выявление 
мотивационных склонностей по следующим 
параметрам: интерес, творчество, помощь лю-
дям, служение, общение, включенность, при-
знание, руководство, деньги, связи, здоровье, 
традиции. 

Оценка мотивации сотрудника осуществ-
ляется с помощью тестирования по А.С. Шме-
леву. Данный тест на мотивацию позволяет 
определить внутреннюю и внешнюю мотива-
цию сотрудника. Однако по данному тесту 
сложно судить о его трудовой мотивации.  

Более того на результаты данного теста в 
большей степени влияет эмоциональное и фи-
зическое состояние человека при прохожде-
нии теста. Поэтому зачастую его рекомендуют 

проходить раз в полгода для корректировки 
результатов.  

Данный тест на мотивацию включен в один 
из блоков тестирования. Проводимое тестиро-
вание направлено на выявление склонностей 
работника к какому-либо типу работы. 

Таким образом, можно сделать вывод о 
том, что данное тестирование носит профори-
ентационный характер. 

Для оценки каждого из параметров ис-
пользуется шкала от 1 до 10. В итоге, при об-
работке результатов выводится диаграмма, на 
которой показано где на шкале на данный мо-
мент находится результат сотрудника.  

В организации это тестирование прово-
дится при приеме на работу сотрудника и при 
переводе на вышестоящую должность. Данное 
тестирование не является обязательным меро-
приятием в ходе работы с резервистами, следо-
вательно, его проходит только часть специали-
стов, включенных в кадровый резерв, что го-
ворит нам о том, что отсутствует системность 
работы с данным инструментом. 

Таким образом, мы видим, что в органи-
зации происходит оценка мотивационной на-
правленности сотрудников, однако она не учи-
тывается в ходе работы с кадровым резервом 
руководителей. Более того, данное тестирова-
ние не позволяет выявить трудовую мотива-
цию сотрудника. 

В свою очередь, я предлагаю рассмотреть 
возможность составления индивидуальных 
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планов развития резервистов исходя из моде-
ли компетенций, утвержденной в компании, с 
учетом мотивационного типа каждого отдель-
ного сотрудника. Для выявления мотивацион-
ных типов резервистов я предлагаю взять за 
основу тестирование В.И. Герчикова. Его ти-
пы мотивации наиболее приближены к трудо-
вой мотивации. Более того, на каждый тип 
мотивации можно подобрать мероприятия и 
методы работы, которые будут эффективно 
работать и помогать развивать компетенции 
каждого конкретного сотрудника. Данный ме-
тод поможет наиболее четко определить инст-
рументы для работы с сотрудниками и персо-
нализировать их ИПР.  

В ходе работы с кадровым резервом сто-
ит учитывать особенности мотивации каждого 
сотрудника, что приведет к получению более 

эффективного взаимодействия. Наставнику 
будут даны рекомендации о построении бесе-
ды с резервистом, исходя из его мотивацион-
ного типа, какие фразы необходимо использо-
вать, какие существуют действенные методы 
поощрения и наказания резервиста. Так же в 
ходе проведения личной беседы с резервистом 
будут выбраны способы, виды и методы обу-
чения и развития, которые будут наиболее ре-
зультативны именно для него. У каждого типа 
мотивации существуют свои действенные 
фразы, способы и методы воздействия на него. 
Если использовать их в совокупности с дру-
гими элементами развития, то можно полу-
чить более высокие показатели развития. 

На рис. 3 представлен макет ИПР для ре-
зервиста с учетом использования мотиваци-
онных типов. 

 

 
Рис.3. Макет индивидуального плана развития резервиста 

Fig. 3. Layout of a reservist's individual career map 

В макет индивидуального плана разви-
тия резервиста была добавлена резервируемая 
должность и информация о наставнике. Так же 
развитие компетенций предложено использо-
вать в качестве вектора для работы с резерви-
стом. На основе анализа собранной информации 
о резервисте ему предлагается вместе с настав-
ником составить цели развития на один год и 
разбить их на задачи/шаги для достижения дан-
ной цели, с учетом его мотивационных типов.  

5. Заключение. При составлении инди-
видуального плана развития резервиста будет 
учитываться мотивационный тип сотрудника, 
его мотивы. 

Данный подход позволяет использовать, 
как интересы компании, так и интересы со-
трудников в рамках его развития, что будет эф-

фективней в достижении поставленных целей. 
Таким образом, получается, что сотрудник бу-
дет развиваться в рамках своих желаний и по-
требностей, внутри компании по моделям ком-
петенций, утвержденной в компании.  

В итоге получится несколько индивиду-
альных планов развития, которые будут раз-
личаться внутренней наполняющей непосред-
ственно у каждого отдельного сотрудника. По-
лучается, каждый отдельный сотрудник будет 
учитываться как личность, при этом развитие 
данного сотрудника будет производиться внут-
ри корпоративной культуры компании, что 
означает, что сотрудники будут максимально 
лояльны к компании. 

При использовании мотивационных ти-
пов резервистов в составлении индивидуаль-



A.S. Kubatova 

Herald of Omsk University. Series "Economics", 2023, Vol. 21, no. 4  

64 

ных планов развития учитываются способы и 
методы мотивации, которые эффективны для 
определенного сотрудника, что приведет к до-
стижению необходимых показателей в крат-
чайший период. В компаниях, как правило, 
индивидуальные планы развития резервистов 
строятся на основе корпоративной модели 
компетенций. Для выявления уровня той или 
иной компетенции ежегодно проводится тес-
тирование, на основе которого потом и проис-
ходит работа с резервом.  

Таким образом, я предлагаю после про-
ведения оценки уровня компетенций специа-
листов, проводить обязательное тестирование 
на выявление мотивационного типа резерви-
стов по В.И. Герчикову. Уже на основе полу-
ченных данных в ходе беседы со специали-
стом по персоналу и руководителем резерви-
ста составить индивидуальный план для каж-
дого отдельного резервиста.  

Данный индивидуальный план будет учи-
тывать, как корпоративную модель компетен-
ций компании, так и мотивационный тип со-
трудника. Индивидуальные планы будут отли-
чаться способами и методами воздействия на 
резервиста в зависимости от его мотивацион-
ного типа.  

Например, для продуктивной работы со 
специалистом, мотивацией которого профес-
сиональное развитие, наиболее эффективно 
будет применять такие методы воздействия 
как: участие в тренингах и семинарах для по-

вышения уровня квалификации, создание ра-
бочих групп в рамках поставленных задач, чет-
ко прорисованная карьерная лестница.  

В свою очередь для человека с ярко вы-
раженным инструментальным типом мотива-
ции важно обратить внимание на то, в какой 
момент своих действий он получит вознагра-
ждение, каким образом затраченные им уси-
лия здесь и сейчас окупятся для него в даль-
нейшем.  

А вот для сотрудника, которому важно 
признание коллектива, его принадлежность к 
нему, стоит обратить внимание на корпора-
тивные мероприятия. Простроить взаимодей-
ствие с сотрудником таким образом, чтобы он 
видел, как его энергия и затраты отражаются 
на коллективе и компании в целом, показать, 
как зависят и завязаны его действия с работой 
компании в целом.  

Для сотрудника, которому важна его зна-
чимость в обществе, уровень его ответствен-
ности и самостоятельности стоит давать инди-
видуальные задания, в которых он сам будет 
нести ответственность за выполнение и за ре-
зультат. Данный сотрудник может являться 
лидером рабочей группы, что будет для него 
мотивирующим фактором для выполнения 
работы, так как потребность во власти и кон-
троле будет в его руках. 

Стоит отметить, что работа с кадровым 
резервом должна проходить поэтапно и не-
прерывно в течение всего года. 
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