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АННОТАЦИЯ
Введение. Цель представленной статьи – описание методики построения рейтинга субъектов РФ, в ос-

нове которого лежит оценка управленческого потенциала кандидатов, проходивших личностно-профес-
сиональную диагностику в рамках формирования федерального резерва управленческих кадров. Приво-
дится теоретическое и методологическое обоснование целесообразности внедрения подобного рейтинга, 
варианты и основания для его построения, а также аргументируется важность полученных данных для 
развития государственной гражданской службы.

Материалы и методы. В процессе разработки методики расчета рейтинга были проанализированы 
результаты 1186 руководителей из 80 регионов, прошедших личностно-профессиональную диагностику 
в рамках формирования федерального резерва управленческих кадров в 2022 году. В качестве основно-
го метода исследования выступает анализ и оценка результатов прохождения респондентами опросника 
«Оценка управленческого потенциала». 

Результаты. В ходе разработки в качестве основного результата исследования предложено три пилот-
ных варианта расчета итогового рейтинга управленческого потенциала субъектов РФ, описана дифферен-
цирующая способность каждого из предложенных вариантов рейтинга, позволяющая выделить группы 
субъектов РФ по уровню выраженности совокупного управленческого потенциала руководителей, а также 
проведен сравнительный анализ трех вариантов подсчета рейтинга.

Обсуждение. Представленная в статье методика формирования рейтинга регионов вносит как науч-
ную, так и практическую новизну в исследование принципа рейтингования в системе государственного 
управления. Проведенный анализ подходов к системе рейтингования показал, что в настоящий момент 
отсутствуют примеры расчета рейтинга, учитывающего не только экономические, технологические или со-
циальные показатели, но и личностно-профессиональные характеристики руководителей органов власти 
субъектов РФ, связанных с проявлением их управленческого потенциала. Методика может быть примене-
на как в более широком контексте (при оценке социально-экономического положения регионов и перспек-
тив его развития), так и узконаправленно, например, при формировании резервов управленческих кадров 
для стимулирования повышения качества работы с управленческими кадрами в субъектах РФ.
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RUSSIAN FEDERATION SUBJECTS MANAGEMENT CAPACITY 
RATING AS A TOOL FOR MANAGING THE STAFF QUALITY

I. B. Sheburakov а, Yu. K. Barkova а, O. A. Vorobyeva а

а Russian Presidential Academy of National Economy and Public Administration
(Moscow, Russia)

ABSTRACT
Introduction. The article reveals the methodology for constructing a rating of the Russian Federation sub-

jects, which is based on the assessment of the managerial potential of candidates who have passed personal and 
professional diagnostics as a part of the federal reserve managerial personnel formation. The theoretical and meth-
odological justification for the feasibility of such rating introducing, options and grounds for its construction have 
been provided, and the importance of the data obtained for the development of the state civil service have been 
discussed.  

Materials and methods. In the process of calculation methodology rating creation, the results of 1,186 man-
agers from 80 regions, who had passed personal and professional diagnostics (namely, the «Management Capacity 
Questianary») were analyzed as part of the formation of the federal reserve of management personnel in 2022. 
Speaking about the representation of managers by management levels, it should be noted that the primary and 
middle management levels have a greater representation in the assessment. Only 22 subjects of the Russian Fed-
eration (27.5%) submitted top management for inclusion in the reserve.

Results and conclusions. During the development, three pilot options for calculating the final rating of the 
management potential of the Russian Federation subjects have been proposed, the differentiating ability of each 
of the proposed rating options was described, allowing the identification of groups of subjects according to the 
level of expression of management potential, and a comparative analysis of the three options for calculating the 
rating was carried out.

Discussion. The data obtained during the study can be applied both in a broader context (regional personnel 
policy) and in a narrowly targeted manner, for example, in the formation of reserves of management personnel 
and increasing their prestige to increase the integral potential of a particular subject of the Russian Federation.
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	■ ВВЕДЕНИЕ
Практика построения различного рода рейтин-

гов в контексте развития регионов России доста-
точно широко применяется как для понимания 
состояния тех или иных процессов, происходя-
щих внутри субъекта РФ, так и для стимулиро-
вания органов управления к определенным дей-
ствиям и необходимым усилиям для повышения 
своей эффективности в различных направлени-
ях. Часть существующих рейтингов направлена 
на оценку качества работы с человеческими ре-
сурсами (человеческим капиталом) в регионах, 
однако состояние работы именно с управленче-
скими кадрами как отдельное направление иссле-
дований ранее не выделялось. При этом, в первую 
очередь от уровня развития личностно-професси-
ональных качеств управленцев зависит как теку-
щий уровень социально-экономического разви-
тия регионов, так и качество использования тех 
потенциальных возможностей, которыми регион 
располагает (включая и человеческие ресурсы 
региона). 

В этой связи нами была предпринята попытка 
разработки, обоснования и апробации методоло-
гии формирования рейтинга субъектов РФ, ко-
торый бы отражал качественные характеристики 
кадрового состава регионов.

Говоря о применении рейтингования в системе 
государственного и муниципального управления, 
необходимо отметить, что на сегодняшний день 
отсутствует единый подход к системе рейтин-
гования для оценки эффективности в принятии 
управленческих решений в регионах. Остается 
актуальной потребность в поиске централизо-
ванного диагностического инструмента, который 
способен учитывать специфику каждого конкрет-
ного региона [1, с. 228].

Анализируя зарубежные исследования по теме 
рейтингования, было выявлено, что чаще всего 
основой для построения рейтингов выступают 

показатели, которые связаны с благополучием 
жителей, граждан, а также привлекательностью 
города, страны или региона для внешнего мира. 
Можно встретить исследования внешней привле-
кательности городов с точки зрения природных 
ресурсов (H. Taubenböck, M. Reiter, F. Dosch и др.) 
[2, с. 7]; качества жизни (Francisco J. Goerlich, Er-
nest Reig) [3, с. 3]; экономических аспектов (Derek 
Wang, Zemin Du, Hao Wu) [4, с. 5]; технологиче-
ских новшеств (A. Akande, P. Cabral, P. Gomes, 
S. Casteleyn) [5, с. 476] и др.

Данный тезис отмечают E. Zarghami и D. Fa-
tourehchi, которые в своем исследовании пока-
зывают наличие существенных различий между 
международной рейтинговой системой и рейтин-
гами, локально применяемыми в каждом отдель-
но взятом государстве. По мнению авторов, неко-
торые системы уделяют больше внимания катего-
риям, связанным с экологической устойчивостью, 
в то время как другие местные рейтинговые систе-
мы базируются на категориях, связанных с соци-
альными и экономическими аспектами [6, с. 2]. 

При этом рейтингам, связанным с государ-
ственным сектором и управлением, внимание 
не уделяется. M. Lnenicka, M. Luterek и A. Niki-
forova отмечают, что сектору государственного 
управления отводится роль регулятора и стан-
дартизатора оценки внутренних процессов, так 
как государство устанавливает правила для су-
ществующих в нем бизнес- и некоммерческих си-
стем, через которые оно сотрудничает с граждана-
ми и предприятиями. Рейтингование базируется 
на методах сравнительного анализа открытых 
данных посредством индексирования и класси-
фикации данных, собранных на протяжении мно-
гих лет – как на уровне страны, так и посредством 
проведения межстрановых сравнений. В основе 
отбора данных лежит три группы показателей: 
открытость данных, различные аспекты анали-
зируемых объектов с использованием большого 
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количества переменных и возможное сочетание 
обоих подходов [7, с. 4–5]. 

Анализируя отдельные аспекты деятель-
ности регионов, следует отметить статью 
А. А. Панкратова, в которой автор описал подход 
к рейтингованию регионов по уровню развития 
ИТ-сферы [8, с. 30]. Е. В. Каранина, В. М. Ка-
раулов и П. В. Токарева в своей статье описали 
возможное построение тепловых карт инвести-
ционного потенциала регионов РФ на основе 
интегральных показателей уровня интенсив-
ности и эффективности расходов [9, с. 537]. 
А. И. Егорова предложила свой взгляд на регио-
ны – через призму использования и истощаемо-
сти водных ресурсов в стране [10]. Л. Г. Руден-
ко, В. М. Караулов и коллектив авторов обрати-
ли внимание на возможность внедрить систему 
рейтинга в подходе к оценке поддержки малого 
предпринимательства в регионах [11, с. 232] 
Л. Д. Петренко в своей статье фокусирует вни-
мание на критерии устойчивости развития ре-
гиона, под которым понимает сочетание соци-
о-эколого-экономических аспектов [12, с. 147]. 
С ним также соглашается А. Б. Берендеева, 
отмечая, что для улучшения позиций конкрет-
ного региона необходимо повысить выражен-
ность показателя целей устойчивого развития  
[13, с. 53].

Если говорить о более комплексном взгляде 
на регионы через призму рейтингования, можно 
обратиться к исследованиям С. В. Крошилина 
и Е. И. Медведевой, где авторы ссылаются на об-
ращение Президента В. В. Путина к Федерально-
му Собранию, в котором он ставит целью сделать 
регионы экономически более самодостаточными 
к 2030 году1. Авторы отмечают необходимость 
создания механизмов оценки и рейтингования 
социально-экономических показателей регионов. 
При этом рейтинг предлагается выстраивать, ис-
ходя из таких параметров, как качество жизни 
граждан, успешность, благополучие, благососто-
яние [14, с. 86].

Е. Г. Казанцева подтверждает необходимость бо-
лее детального учета оценки уровня качества жизни 
населения, утверждая, что в перечень показателей 
могут быть включены: среднедушевые доходы, раз-
мер заработной платы, продолжительность жизни, 
объем потребительских расходов [15, с. 2]. 

Коллектив авторов в лице И. Ю. Чазовой, 
А. А. Мухина и И. А. Мухиной в качестве критерия 
формирования рейтинга предлагают использовать 
уровень вовлеченности населения в социально 

1	 Послание Президента России Федеральному Собранию 29 февраля 2024 года // Президент России : [сайт]. – URL: https://www.
consultant.ru/document/cons_doc_LAW_471111/ (дата обращения: 15.01.2025).
2	 Рейтинг эффективности управления в субъектах Российской Федерации в 2013 году. – URL: https://regcomment.ru/ratings/
reyting-effektivnosti-upravleniya-v-subektakh-rossiyskoy-federatsii-v-2013-godu/ (дата обращения: 15.01.2025).
3	 Там же.
4	 Фонд развития гражданского общества // Официальный сайт. – URL: http://civilfund.ru/mat/index (дата обращения: 15.01.2025).
5	 Интегральный рейтинг социально-экономического положения регионов Российской Федерации по итогам 2023 года. ТОП-35. – 
URL: http://civilfund.ru/mat/view/156 (дата обращения: 15.01.2025).

ориентированную деятельность, что может тоже 
интерпретироваться как критерий качества и спец-
ифики уровня жизни населения [16, с. 481]. 

В то же время остается дискуссионным вопрос 
об эффективности применения системы рейтин-
гования в целом. А. А. Косоруков рассматривает 
систему социального рейтинга в качестве государ-
ственного управленческого инструмента, основной 
целью применения которого является стимулиро-
вание и поощрение конструктивного поведения, 
а также предупреждение деструктивного [17, с. 92].

Размышляя о перспективах и рисках практи-
ческого использования социального рейтинга, 
В. Я. Любашиц и А. С. Осинский приходят к выво-
ду, что для избегания создания сценария «цифро-
вой диктатуры» в России необходимы гибкие фор-
мы исследуемого института в сочетании с уникаль-
ными особенностями нашей страны. В этой связи 
ученые предлагают разделить социальный рейтинг, 
используя аналогии уровней власти – «федераль-
ный, областной и муниципальный» [17, с. 93]. 

В период существования Министерства экономи-
ческого развития применялось различное соотноше-
ние между социальной и экономической составляю-
щей рейтингов, основными и дополнительными по-
казателями рейтинга, способами выбора показателей 
для рейтинговой оценки деятельности региональных 
властей. В период 2010–2013 гг. производилась оцен-
ка эффективности деятельности органов исполни-
тельной власти, которая включала в себя три блока: 
политико-управленческий, социальный, финансово- 
экономический. Далее каждый блок делился на не-
сколько направлений, каждое из которых также оце-
нивалось. Итоговый рейтинг представлял собой 
обобщение рейтингов по политико-управленческо-
му, социальному и финансово-экономическому бло-
кам2. Рейтинг базировался на основе официальных 
данных (официальная статистика и анализ эффек-
тивности), оценках рейтинговых агентств, а также 
на основе оценок экспертов3.

Другой вариант подсчета масштабного инте-
грального рейтинга региона представлен Фондом 
развития гражданского общества (ФоРГО)4. Ос-
новными направлениями рейтингования, пред-
ставленными в материалах Фонда, являются 
рейтинги экономического потенциала регионов, 
социально-экономического положения регионов, 
индекс социального благополучия, которые рас-
считываются в комплексе5.

В рейтинге социально-экономического поло-
жения субъектов РФ (РИА-Аналитика, 2010 г.) 
в основу расчета был заложен комплексный анализ 

https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_471111/
https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_471111/
https://regcomment.ru/ratings/reyting-effektivnosti-upravleniya-v-subektakh-rossiyskoy-federatsii-v-2013-godu/
https://regcomment.ru/ratings/reyting-effektivnosti-upravleniya-v-subektakh-rossiyskoy-federatsii-v-2013-godu/
http://civilfund.ru/mat/index
http://civilfund.ru/mat/view/156
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социально-экономической ситуации в субъектах 
РФ. Его построение основывается на сопоставле-
нии и интеграции показателей, которые характе-
ризуют и во многом определяют экономическое 
положение регионов: показателях масштаба эко-
номки, эффективности экономики, показателях 
бюджетной и социальной сфер6.

Нельзя не отметить работу Е. В. Васильевой, 
которая заложила в основу рейтинга регионов со-
циально-психологический аспект. В своей работе 
автор акцентирует внимание на таких паттернах 
социально-психологического потенциала регио-
на, как «эмоциональный стресс», «адаптивность 
в социуме», «гендерное неравенство», «социаль-
но-психологическое здоровье» и др. [18, с. 34].

Приведенные примеры – лишь малая часть 
имеющегося разнообразия рейтингов. Их разноо-
бразие во многом обусловлено наличием сложно-
стей в применении единого подхода к рейтинго-
ванию регионов, так как каждый вариант расчета 
предполагает ряд допущений, которые требуют 
дальнейшей проверки [19, c. 49]. 

На сегодняшний день более 40 организаций 
в нашей стране проводят рейтинговые исследова-
ния на ежегодной основе. По состоянию на 2022 год 
был составлен перечень рейтингов, пригодных для 
использования в стратегическом планировании, 
который насчитывал ТОП-17 рейтингов, авторами 
которых являлись такие известные агентства и орга-
низации, как РИА Рейтинг, Национальное рейтин-
говое агентство, Агентство стратегических инициа-
тив (АСИ), Минэкономразвития России, Лабора-
тория политических исследований НИУ «Высшая 
школа экономика» и другие7. При этом подсчитать 
точное количество рейтинговых систем, существу-
ющих и использующихся на данный момент для 
изучения статусов субъектов РФ, не представляет-
ся возможным. Так, еще по состоянию на 2016 год 
было зафиксировано порядка 45 рейтинговых си-
стем [20, c. 4]. Вместе с тем, представляется воз-
можным анализ оснований для построения основ-
ных рейтинговых систем. Условно можно выделить 
9 основных блоков анализа деятельности региона: 
политическая ситуация, финансово-экономиче-
ский аспект, социально-экономический и социо-
культурный блоки, научно-технический прогресс, 
инвестиционная привлекательность, оценка состо-
яния сельхозпромышленности, информационная 
политика и прочие рейтинги [20, c. 5]. Как мы мо-
жем видеть, ни одно из этих оснований не затраги-
вает сферу анализа управленческих решений или 
кадрового руководящего состава региона.

Анализируя ТОП-17 рейтингов с точки зре-
ния применимости в контексте государственного 
управления, внимание привлекают два рейтинга.

6	 Интегральный рейтинг социально-экономического положения регионов Российской Федерации по итогам 2023 года. ТОП-35. – 
URL: http://civilfund.ru/mat/view/156 (дата обращения: 15.01.2025).
7	 Российские рейтинги и рэнкинги регионов, рекомендуемые для использования в стратегическом планировании. – URL: https://
stratplan.ru/UserFiles/Files/Russian%20regions%20231114.pdf (дата обращения: 15.01.2025).

1.	 «Национальный рейтинг Губернаторов» 
(Центр информационных коммуникаций «Рей-
тинг»). Рейтинг основывается на экспертных 
оценках результативности и достижения постав-
ленных перед главами субъектов задач. Методо-
логической основой рейтинга является метод си-
нектики У. Дж. Гордона, представляющий собой 
улучшенную версию методики мозгового штурма. 
При этом, помимо привлечения экспертов к опро-
су, поощряется и привлечение людей широкого 
круга специализации (в т.ч. обычных граждан). 
Отличительной особенностью метода является 
не просто оценка успешности, но и приведение 
конкретных аргументов той или иной оценки ре-
спондента. Среди уязвимых мест данного рейтин-
га – отсутствие единых критериев оценки и из-
лишняя субъективность самой методики.

2.	 «Рейтинг эффективности управления 
в субъектах РФ» (Агентство политических и эко-
номических коммуникаций (АПЭК) и Лаборато-
рия политических исследований НИУ «Высшая 
школа экономика»). В рейтинге анализу подлежат 
три основных блока: политико-управленческий, 
социальный и финансово-экономический. В каче-
стве модели расчета используется анализ эксперт-
ных оценок, а также математический анализ объек-
тивных показателей по блокам (бюджет региона, 
средняя продолжительность жизни и др.)

Нужно отметить, что в части применения мето-
да экспертных оценок при формировании рейтинга 
необходимо учитывать вероятность погрешности 
в алгоритме расчета, так как имеет место чрезмер-
ная значимость экспертных мнений [21, с. 100]. 

Таким образом можно констатировать, что су-
ществует определенная тенденция к оценке и рей-
тингованию субъектов РФ, исходя из общего по-
казателя степени благосостояния граждан и со-
стояния региона в целом. Но как видно из при-
веденных нами примеров, варианты рейтингов 
направлены на оценку статистических показате-
лей, которые уже являются результатом принятия 
управленческих решений, а не их предпосылкой.

В связи с этим, говоря о степени развития ре-
гиона, мы считаем необходимым фокусировать 
внимание на выраженности личностно-профес-
сиональных ресурсов руководителей региона для 
оценки их актуальной и потенциальной эффек-
тивности в контексте принятия решений. Извест-
ное утверждение П. Друкера «нет стран слабораз-
витых, есть только плохо управляемые» можно 
применить и по отношению к отдельным регио-
нам страны. Во многом именно от личностно-про-
фессиональных качеств управленцев зависит ка-
чество управления, а значит и социально-эконо-
мическое благополучие регионов.

http://civilfund.ru/mat/view/156
https://stratplan.ru/UserFiles/Files/Russian%20regions%20231114.pdf
https://stratplan.ru/UserFiles/Files/Russian%20regions%20231114.pdf
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Актуальность создания нового рейтинга, 
учитывающего качественные характеристики 
управленческого состава региона, определяется, 
с одной стороны, возможностью опираться на фи-
гурирующие в нем данные при расчете уже суще-
ствующих или способных появиться в будущем 
рейтингов социально-экономического положения 
регионов, а с другой – потенциальной необходи-
мостью управлять качеством формируемых ка-
дровых резервов федерального уровня.

	■ МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ
Основным преимуществом рейтинга как ме-

тода управления является его стимулирующая 
функция. В частном случае решения задачи по по-
вышению качества кадрового резерва рейтинг мо-
жет являться, по сути, инструментом обратной 
связи для субъектов выдвижения кандидатов 
в резерв, которым в наглядной форме демонстри-
руется потенциальная ценность определенных 
показателей, критериев, коэффициентов, учиты-
ваемых федеральным центром. 

Репрезентативность рейтинга зависит во мно-
гом от качества и количества выдвигаемых кан-
дидатов, о чем еще будет сказано ниже. Таким об-
разом, механизм рейтинга должен подразумевать 
определенную методику расчета, которая будет 
обеспечивать высокое место в рейтинге тем субъ-
ектам выдвижения, которые направляют в резерв 
(а) достаточное количество (б) наиболее перспек-
тивных претендентов. 

В итоге это позволит комплексно решать су-
ществующие проблемы формирования и исполь-
зования федерального резерва, а также иные про-
блемы в сфере кадров, а именно: 

– стимулировать к выдвижению в резерв дей-
ствительно наиболее перспективных потенциаль-
ных руководителей;

– создать и использовать общую базу данных 
для подбора кадров под конкретные запросы 
ФОИВа, региона или федерального центра;

– отслеживать в динамике кадровую ситуацию 
по стране с точки зрения качественной обеспечен-
ности кадрами управления и их распределения 
по регионам.

Для решения данных задач целесообразно 
использовать базовую методологию личност-
но-профессиональной диагностики факультета 
оценки и развития управленческих кадров ВШГУ 
РАНХиГС (далее – ФОИР), ядром которой вы-
ступает опросник «Оценка управленческого по-
тенциала» (далее – ОУП, автор д.пс.н., проф. 
Ю. В. Синягин), применяющийся для целей 
формирования резервов и работы с руководите-
лями с 2014 года [22, с. 5]. Он также применялся 
при оценке претендентов в федеральный резерв 
управленческих кадров в 2022 году.

Опросник ОУП включает ряд шкал, описыва-
ющих профессионально важные для руководи-
теля качества, в совокупности составляющие це-
лостный личностно-профессиональный профиль, 
и помогает определить уровень сформированно-
сти управленческого потенциала и управленче-
ской готовности респондента.

Проведенные исследования показали, что 
ряд шкал опросника позволяет дифференциро-
вать руководителей различного управленческого 
уровня (рисунок 1).

Как видно из рисунка, шкалы ОУПа нагляд-
но отражают разницу в профилях руководителей 
разного уровня управления. Благодаря этому ре-
зультаты разных выборок респондентов можно 
сопоставлять как между собой, так и в сравнении 
с определенным уровнем управления (группами 
сравнения, основанными на национальных вы-
борках руководителей).

Рисунок 1 – Выраженность шкал ОУП у руководителей разного уровня управления
(n – 8309, Шебураков И. Б., 2022)

Figure 1 – Expression of Management capacity questianary scales among managers  
of different management levels (n – 8309, Sheburakov I. B., 2022)
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На основе ОУП может быть получен инте-
гральный показатель «потенциала управленческой 
готовности» (или управленческого потенциала). 
Стоит подчеркнуть, что «управленческая готов-
ность» является характеристикой, определяющей 
степень соответствия имеющихся личностно-про-
фессиональных и управленческих ресурсов отно-
сительно конкретного профиля должности или 
группы должностей, в то время как «потенциал 
управленческой готовности» отражает степень вы-
раженности тех или иных личностно-профессио-
нальных характеристик в целом и их соответствие 
определенному уровню управления [23, с. 40]. 
Чем более высоким является уровень управлен-
ческого потенциала, тем с большей вероятностью 
руководитель будет успешно справляться не толь-
ко с управленческой деятельностью как таковой, 
но и с управленческой деятельностью на более 
высоком уровне управленческой иерархии. Та-
ким образом, управленческий потенциал опреде-
ляется как потенциальная возможность успешно 
реализовать себя в управленческой деятельности 
[23, с. 40]. Именно в связи с этим и было выбрано 
наименование рейтинга – «Рейтинг управленче-
ского потенциала», что обуславливается стремле-
нием учитывать в таком рейтинге потенциальную 
возможность региональных чиновников успешно 
осуществлять управленческую деятельность как 
таковую, безотносительно их отраслевой компе-
тентности или компетентности в конкретной про-
фессиональной сфере деятельности. Последнее 
хоть и возможно, но, во-первых, ближе к понятию 
управленческой готовности, во-вторых, представ-
ляет сложности с точки зрения получения сопо-
ставимых и релевантных данных на необходимой 
выборке руководителей в масштабах страны. 

Говоря о показателе управленческого потенци-
ала, стоит отметить, что он также позволяет диф-
ференцировать различия между уровнями управ-
ления. Данную тенденцию мы можем увидеть, 
сравнив средние значения управленческого по-
тенциала, полученные по результатам методики 
ОУП для руководителей трех уровней управления 

(рисунок 2). Несмотря на то, что существуют об-
ласти пересечения данных значений, мы так или 
иначе прослеживаем общую тенденцию к росту 
управленческого потенциала относительно роста 
управленческого уровня руководителей. В этой 
связи стоит отметить, что сравнение показателей 
конкретного руководителя или средних значений 
показателя потенциала по группе руководителей 
с границами средних значений того или иного 
управленческого уровня достаточно наглядно 
отражает выраженность их совокупных лич-
ностно-профессиональных ресурсов в контексте 
управленческой деятельности.

Таким образом, необходимо отметить, что 
показатели управленческого потенциала, изме-
ряемые методикой ОУП, валидизированы отно-
сительно такого внешнего критерия оценки, как 
«уровень управленческой должности» (уровень 
управления). В основе же отнесения руководите-
лей к определенному уровню управления лежит 
классификатор управленческих должностей, раз-
работанный на ФОИР.

Проведение личностно-профессиональной ди-
агностики на многотысячных группах респонден-
тов, а также широкая апробация классификатора 
должностей (более 90 000 руководителей по со-
стоянию на 2024 г.), показали диагностическую 
способность применяемых инструментов к диф-
ференциации руководителей различных уровней 
управления. Таким образом, можно утверждать, 
что чем выше показатель управленческого потен-
циала руководителя, тем с большей вероятностью 
он успешно справится как с более высокой управ-
ленческой должностью, так и с управленческой 
деятельностью в целом [24, с. 148].

При этом необходимо отметить, что разрабо-
танный и обоснованный на ФОИР классифика-
тор управленческих должностей не только реле-
вантно соответствует традиционно выделяемым 
в практике менеджмента и в теории управления 
уровням управления, но и в целом соответствует 
идее уровней федерального резерва управленче-
ских кадров (таблица 1) [25, с. 104].

Рисунок 2 – Границы средних значений потенциала управленческой готовности по результатам методики 
ОУП для руководителей трех уровней управления: первичное, среднее и высшее звено  

(n – 8309, Шебураков И. Б., 2022)
Figure 2 – The boundaries of the average values of the potential of managerial readiness according  

to the results of the Management capacity questianary methodology for managers of three management levels: 
primary, middle and top management (n – 8309, Sheburakov I. B., 2022)
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Таблица 1 – Уровни управленческих должностей в соответствии с Классификатором ФОИР 
и их соответствие уровням резерва

Table 1 – Management positions levels in accordance with the Faculty of Evaluation and Development  
of Managerial Human Resources Classifier and their correspondence to reserve levels

Ступени 
управленческой 

карьеры
Уровни управления Управленческие звенья

Уровень федерального 
резерва управленческих 

кадров

11
5 3

Руководители высшего 
управленческого звена

Высший резерв
10

9
4

8

7
3 2

Руководители среднего 
управленческого звена

Базовый резерв
6

5
2

4

3

1
1

Руководители первичного 
управленческого звена

Перспективный резерв2

1

8	 Федеральный резерв управленческих кадров. – URL: https://gossluzhba.gov.ru/rezerv (дата обращения: 14.01.2025).
9	 Там же.

Как можно видеть из представленной табли-
цы, в тот или иной уровень федерального резерва 
управленческих кадров должны входить участни-
ки, претендующие на замещение в порядке слу-
жебного роста соответствующего уровня управ-
ления. В дальнейшем при построении рейтинга 
управленческого потенциала субъектов РФ нами 
была использована именно градация уровней 
управления в соответствии с классификатором 
управленческих должностей ФОИР.

Выборкой для создания рейтинга управленче-
ского потенциала субъектов РФ стали кандидаты, 
прошедшие личностно-профессиональную диа-
гностику в рамках формирования федерального 
резерва управленческих кадров в 2022 году.

Состав федерального резерва управленческих 
кадров вполне репрезентативно отражает состо-
яние кадров управления, т.к., с одной стороны, 
при каждом обновлении резерва (на практике, как 
правило, раз в два года) предоставляет возмож-
ность направить в резерв достаточно большую 
по численности группу своих представителей 
(до 36 человек от каждого из субъектов выдвиже-
ния (субъектов РФ или ФОИВов) – по 12 чело-
век в каждый из трех уровней резерва), так и пред-
полагает направление в резерв действительно 
лучших представителей из числа управленцев.

Федеральный резерв управленческих кадров 
в современном виде формируется на основа-
нии Указа Президента РФ от 13.12.2012 № 1653. 
В соответствии с порядком его формирования ре-
зерв состоит из трех уровней: высшего, базового 
и перспективного8. 

Главной целью создания и использования ре-
зерва управленческих кадров является повыше-
ние управленческой и профессиональной компе-
тенций участников резерва, повышение качества 
кадрового состава в системе государственного 
управления, а также создание «пула талантов» 
на госслужбе. 

По состоянию на 7 декабря 2022 года в фе-
деральный резерв управленческих кадров было 
включено 1150 человек (таблица 2)9.

На протяжении всей работы с резервом под-
ходы и технологии взаимодействия с ним посто-
янно совершенствовались. Можно выделить ряд 
важных функций, реализуемых в рамках про-
граммы формирования и подготовки федераль-
ного резерва. В первую очередь это реализация 
программы подготовки. Многие субъекты фор-
мирования резерва рассматривают возможность 
участия своих представителей в программах под-
готовки высшего, а также базового и перспектив-
ного резервов как существенную возможность 
качественного обучения кадров управления 
за счет федерального бюджета. Во-вторых, вклю-
чение в состав федерального резерва, как пра-
вило, рассматривается и самими участниками, 
и направляющей стороной как факт признания 
заслуг того или иного руководителя и как соот-
ветствующее поощрение.

Однако, на наш взгляд, остаются нерешенны-
ми ряд существенных проблем (о чем косвенно 
свидетельствуют в т.ч. и результаты полученного 
рейтинга). 

https://gossluzhba.gov.ru/rezerv
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Таблица 2 – Численность федерального резерва управленческих кадров (на 7 декабря 2022 г.)
Table 2 – Number of federal reserve management personnel (as of December 7, 2022)

Состав резерва Высший уровень Базовый уровень Перспективный 
уровень

Представители федеральных 
органов исполнительной власти 83 78 103

Представители субъектов 
Российской Федерации 400 234 192

Представители государственных 
корпораций и организаций 27 28 5

10	 Энциклопедия рейтингов: экономика, общество, спорт / А. М. Карминский, А. А. Полозов, С. П. Ермаков. М. : Экономическая 
газета, 2011. 349 с.

Во-первых, слабо реализуются мероприятия 
по управлению карьерой участников резерва 
и их использованию для назначений на вышестоя-
щие должности [26, с. 19]. Информация о назнача-
емости из резерва либо не собирается (т.е. по фак-
ту отсутствует), либо не доводится до заинтересо-
ванных лиц, в т.ч. самих участников резерва.

Во-вторых, у субъектов выдвижения в резерв, 
включая и регионы, отсутствуют действенные 
стимулы для направления в резерв действитель-
но «лучших из лучших». Существует вероятность 
того, что как минимум часть субъектов выдви-
жения избегает представлять в резерв наиболее 
сильных руководителей из-за опасений попада-
ния их в общую базу данных и рисков последую-
щего переманивания в другие структуры. Но даже 
в большей степени этому может мешать высокая 
занятость наиболее потенциальных руководите-
лей, которая не позволяет отвлекаться на различ-
ные развивающие мероприятия, в т.ч. на учебу. 

В то же время представляется, что идея фор-
мирования федерального резерва управленческих 
кадров заключается, в первую очередь, в создании 
механизмов управления кадровым составом со сто-
роны федерального центра, а также для решения ка-
дровых задач федерального уровня. При этом не от-
рицается актуальность усиления ресурсов регионов 
и отдельно взятых ФОИВов, а также госкорпора-
ций посредством доступа к общей базе управленче-
ских кадров (на принципах взаимного обмена) или 
благодаря возможности подготовки собственных 
руководителей за счет федеральной программы. 

В процессе разработки методики расчета рей-
тинга управленческого потенциала были проана-
лизированы результаты личностно-профессио-
нальной диагностики 1186 руководителей из 80 
регионов. Несмотря на то, что регион мог пред-
ставить до 36 человек для включения в резерв, 26 
субъектов РФ (32,5%) представило менее 10 че-
ловек. Говоря о представленности руководителей 
по уровням управления, необходимо отметить, 
что бо́льшую представленность в рамках оценки 
имеют первичный и средний уровни управления. 

Руководителей высшего управленческого звена 
представили для включения в резерв только 22 
субъекта РФ (27,5%).

	■ РЕЗУЛЬТАТЫ
Главное требование к общей структуре рей-

тинга – максимальная простота и доступность 
при условии наибольшей сходимости ожидаемых 
и фактических результатов10. При создании мето-
дики построения рейтинга не использовались экс-
пертные оценки. С одной стороны, это несколько 
сужает множество показателей, но с другой – обе-
спечивает высокий уровень достоверности полу-
ченных данных за счет нивелирования ошибок 
субъективного суждения и предвзятости.

В пилотном формате (в качестве эксперимен-
та) расчет рейтинга проводился тремя способами.

1.	 На основе средних значений управлен-
ческого потенциала по группе руководителей – 
представителей субъектов РФ (рейтинг_1). Ос-
новным допущением данного подхода является 
тезис о том, что вне зависимости от уровня резер-
ва, на включение в который претендуют кандида-
ты, учитывается только значение их управленче-
ского потенциала. Чем больше кандидатов от од-
ного субъекта РФ (предположительно «лучших 
из лучших») с наиболее высоким управленческим 
потенциалом, тем более высоким управленческим 
потенциалом характеризуется регион в целом.

2.	 На основе средних значений управленческо-
го потенциала по группе руководителей – предста-
вителей субъектов РФ с учетом числа направлен-
ных кандидатов по уровням резерва (рейтинг_2). 
В зависимости от численности представленных 
кандидатов средние значения управленческого 
потенциала корректировались за счет использо-
вания коэффициентных значений. Использование 
данного подхода было направлено на нивелирова-
ние недостатков, заложенных в первом подходе. 
Так, при использовании первого подхода субъекты 
РФ будут заинтересованы представлять в резерв 
преимущественно кандидатов из числа руководи-
телей высшего звена, т.к. у последних, с большей 
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вероятностью, будет идентифицирован более вы-
сокий уровень управленческого потенциала. Таким 
образом, в последующем представление кандида-
тов в базовый и, тем более, перспективный уровень 
резерва может быть минимизировано. Более того, 
для получения наивысшего показателя достаточно 
будет направить в резерв минимальное число пре-
тендентов, но с прогнозируемо наиболее высоким 
уровнем потенциала. Второй подход стимулирует 
субъектов выдвижения резерва представлять мак-
симум кандидатов (в пределах квоты из 12 чело-
век) в каждый уровень резерва. При этом представ-
лять кандидатов с наиболее высоким потенциалом, 
в т.ч. потенциалом карьерного роста.

3.	 На основе средних значений управлен-
ческого потенциала по группе руководителей – 
представителей субъектов РФ каждого уровня ре-
зерва (три отдельных рейтинга – рейтинг_3). Дан-
ный вариант рейтинга схож по структуре подсчета 
с первым вариантом, однако позволяет детально 
проанализировать состояние каждого из трех 
уровней резерва, формируемых субъектом РФ. 
С одной стороны, подобный анализ может стать 

основой для кадровой аналитики региона и дать 
общую картину о качественном (с точки зрения 
планируемых целевых должностей) и количе-
ственном соотношении руководителей различ-
ных уровней в субъекте РФ. С другой стороны, 
данный вариант рейтинга наглядно демонстриру-
ет «проседающие» уровни резерва, что может по-
будить субъект РФ сфокусироваться на развитии 
руководителей соответствующего уровня.

Ниже в таблице 3 представлен сравнительный 
анализ трех использованных способов рейтинго-
вания субъектов РФ по показателю управленче-
ского потенциала.

Следует отметить, что в принципе не существует 
абсолютно объективных рейтингов, ставящих всех 
участников ранжирования в полностью равные ус-
ловия. Основная задача рейтинга – стимулировать 
ранжируемых к определенным действиям на основе 
использования понятных и в достаточной степени 
обоснованных правил. Поэтому могут рассматри-
ваться и использоваться и другие варианты расчета 
рейтинга, которые также будут иметь свои «плюсы» 
и свои недостатки (таблица 3).

Таблица 3 – Сравнительный анализ трех способов построения рейтинга
Table 3 – Comparative analysis of three methods of rating construction

Вариант 
рейтинга + –

Рейтинг_1 стимулирует субъекты выдвижения 
направлять в резерв наиболее «сильных» 
руководителей и не направлять заведомо 
«низко потенциальных»

– субъекты выдвижения могут стараться 
направлять в резерв немногих наиболее «сильных» 
руководителей, пренебрегая задачей направить 
необходимое число претендентов в каждый уровень 
резерва (квота – 12 человек);
– в резерв могут направляться только руководители 
высшего звена, т.к. с учетом их опыта и компетенций 
вероятность получения наиболее высоких средних 
оценок по потенциалу управленческой готовности 
будет максимальной*

Рейтинг_2 стимулирует направлять в резерв не 
только самых «сильных» руководителей, 
но и стараться представить количество 
претендентов, соответствующих 
установленным квотам (до 12 человек в 
каждый уровень резерва)

разные субъекты выдвижения в силу разной 
абсолютной численности руководителей будут 
находиться в неравных условиях (например, 
«Московской области» проще направить в каждый 
уровень резерва по 12 сильных руководителей, 
нежели «Магаданской области»**)

Рейтинг_3 отражает более детальную картину 
кадрового состава субъекта выдвижения 
в разрезе уровней резерва (и качества 
руководителей на разных уровнях 
управления)

не позволяет определить конкретное место субъекта 
выдвижения в рейтинге; места в рейтинге могут 
противоречить друг другу (например, в рейтинге 
высшего резерва это может быть 1-й квартиль, а в 
базовом 4-й или наоборот)

*Частично проблема может быть снята, если рассчитывать отдельно рейтинг регионов по каждому 
из трех уровней управления (отдельно рейтинг управленческого потенциала руководителей первичного, 
отдельно – среднего и отдельно – высшего звена), что отчасти решено в рейтинге 3.

**Частично проблема может быть снята путем установления обязательных квот по представлению чис-
ла кандидатов в резерв (например, для «Московской области» – до 12 человек, а для «Магаданской обла-
сти» – до 3 человек). При этом не рекомендуется ограничивать число претендентов, т.к. это может искус-
ственно снижать возможности для регионов направить своих представителей на федеральную программу 
подготовки резерва (т.е. для получения максимального коэффициента малочисленный регион должен на-
править не менее 3 человек, но имеет право направить и 12).
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Как указывалось выше, в случае подсчета рей-
тинга с учетом количества кандидатов от региона 
(рейтинг_2) в расчет был включен коэффициент 
в зависимости от количества участников, пред-
ставленных в резерв. Сами значения коэффици-
ентов могут меняться в зависимости от решаемых 
рейтингом задач. Ниже представлен возможный 
вариант использования соответствующих коэф-
фициентов (таблица 4), полученный эмпириче-
ским путем. Данные коэффициентные значения, 
с одной стороны, будут стимулировать направлять 

в каждый из уровней резерва наибольшее количе-
ство наиболее перспективных кандидатов. С дру-
гой стороны, при использовании таких коэффи-
циентных значений невозможно кардинально 
изменить место в рейтинге (подняться из нижней 
строчки в верхнюю), но можно получить несколь-
ко дополнительных «десятых балла», что может 
позволить за счет количества достойных канди-
датов подняться на несколько ступеней выше или 
даже перейти в следующую более высокую страту 
в рейтинге.

Таблица 4 – Принцип присвоения коэффициента в зависимости от количества кандидатов  
каждого уровня управления

Table 4 – The principle of assigning a coefficient depending on the number of candidates  
at each level of management

Количество человек, направленных в резерв  
(в пределах квоты) Значение коэффициента

0 Нижняя граница диапазона средних значений для 
конкретного уровня резерва (см. пример на рисунке 2)

1–3 1

4–6 1,025

7–9 1,05

10+ 1,075

При этом при использовании каждого из рассма-
триваемых вариантов рейтингов регионы в целом 
находятся в потенциально равных условиях с точки 
зрения возможности получения баллов. В случае пер-
вого и третьего варианта рейтинга решающим факто-
ром, потенциально влияющим на рейтинг региона, 
является средний уровень управленческого потенци-
ала кандидатов, направляемых в резерв (в третьем ва-
рианте – отдельно по каждому уровню резерва соот-
ветственно). В случае со вторым способом подсчета 

рейтинга критерий среднего потенциала кандидатов 
сохраняется, но также учитывается количество пред-
ставляемых кандидатов, которое регулируется реги-
оном самостоятельно. При этом квоты по количеству 
у всех регионов одинаковые (в дальнейшем, как было 
указано выше, могут меняться).

В целях проверки обоснованности способов 
подсчета вариантов рейтинга была проведена ста-
тистическая обработка с использованием коэф-
фициента корреляции Спирмена (таблица 5).

Таблица 5 – Расчет коэффициента корреляции Спирмена
Table 5 – Calculation of Spearman’s Correlation Coefficient

Сравниваемые показатели Количество регионов Spearman – R p-level

Рейтинг_1 & 
Рейтинг_2 & 
Рейтинг_3

80 0,846 0,00000

Показатель коэффициента корреляции Спир-
мена имеет значение 0,846, что соответствует высо-
кому уровню тесноты взаимосвязи трех рейтингов. 
Данная корреляционная связь является статисти-
чески значимой (р < 0,0000). Это означает, что все 
три варианта подсчета хорошо сопрягаются меж-
ду собой и могут применяться для рейтингования 
субъектов выдвижения в резерв. Несмотря на раз-
личающиеся критерии, лежащие в основе подсче-
тов разных вариантов рейтинга, они дают четкую 
дифференциацию с точки зрения выраженности 
управленческого потенциала региона в целом 

относительно других субъектов РФ, если регионы, 
например, разбить на три группы: лидеры (насы-
щенный зеленый цвет), середняки (светло-зеле-
ный цвет), аутсайдеры (песочный цвет).

Итоги рейтингового распределения в соответ-
ствии с расчетами способом 1, 2 и 3 представле-
ны в таблице 6. Цветовая градация соответствует 
определенной степени выраженности итогового 
показателя рейтинга (высокий, средний или базо-
вый). Распределение по группам производилось 
с помощью методов квартильного анализа внутри 
каждого варианта рейтинга.
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Также регионы были отсортированы по степе-
ни выраженности управленческого потенциала 
(потенциала управленческой готовности). Таким 
образом, в рейтинге представлены три условные 
группы регионов:

– «лидеры» (первая десятка рейтинга);
– «середняки» (середина рейтинга);

– «аутсайдеры» (последние десять регионов 
в рейтинге).

В целях соблюдения этических принципов 
проведения исследования в рейтинге раскрыты 
названия только тех регионов, которые попали 
в ТОП-10. Наименования остальных регионов 
в рейтинге зашифрованы условными обозначени-
ями (Регион_порядковый номер в рейтинге).

Таблица 6 – Рейтинг управленческого потенциала субъектов РФ (n=80)
Table 6 – Rating of the management potential of the subjects of the Russian Federation (n=80)

Место в 
рейтинге Регион Рей-

тинг_1
Рей-

тинг_2

Рейтинг_3 (по трем уровням резерва) Общее 
число 
канди-

датов от 
региона

Высший

Кол-во 
кандида-

тов 
в резерв

Базовый

Кол-во 
кандида-

тов 
в резерв

Перспек-
тивный

Кол-во 
кандида-

тов 
в резерв

1 Севастополь 6,67 6,40 6,70 3 7,10 3 5,40 1 7

2 Кемеровская 
область – Кузбасс 6,67 6,09 7,30 4 6,00 1 4,80 1 6

3 Свердловская 
область 6,48 6,90 5,80 3 7,30 1 7,60 1 5

4 Республика 
Башкортостан 6,48 6,60 6,60 10 7,30 2 5,40 2 14

5 Томская область 6,43 6,44 6,80 5 6,50 4 5,70 3 12

6 Ямало-Ненецкий 
автономный округ 6,43 5,53 5,30 1 7,00 2   0 3

7 Московская 
область 6,34 5,81 6,30 8 6,50 3   0 11

8 Республика 
Карелия 6,33 5,48 6,50 7 5,30 1   0 8

9 Республика 
Ингушетия 6,24 6,55 5,20 2 8,00 1 6,30 5 8

10 ХМАО –- Югра 6,24 5,76 6,70 14 5,50 8   0 22

30 Регион 30 5,84 6,09 6,2 7 5,53 7 5,8 4 18

31 Регион 31 5,82 5,4 5,8 6 5,6 5 4,5 2 13

32 Регион 32 5,79 5,95 5,6 4 5,5 2 6,6 2 8

33 Регион 33 5,79 5,69 6,8 10 4,6 3 4,9 8 21

34 Регион 34 5,77 6,09 5,7 6 5,3 5 7,0 2 13

76 Регион 76 5,00 4,97 5,20 12 4,80 6 4,40 2 20

77 Регион 77 4,96 4,98 3,60 1 4,80 7 6,30 2 10

78 Регион 78 4,94 4,89 5,60 2 5,10 9 3,70 2 13

79 Регион 79 4,81 4,55 5,40 5 4,50 2 3,60 2 9

80 Регион 80 4,30 4,30 4,70 1 3,90 1   0 2

Условные обозначения в таблице:

  – высокий уровень выраженности потенциала управленческой готовности
  – средний уровень выраженности потенциала управленческой готовности
  – базовый уровень выраженности потенциала управленческой готовности
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Как видно из таблицы, рейтинговое распреде-
ление практически идентично у всех регионов при 
его расчете разными способами. Изменение места 
в рейтинге в зависимости от способа расчета мо-
жет быть обусловлено тем, что в части регионов 
кандидаты разного уровня либо представлены 
в меньшей степени, либо не представлены вовсе. 

Анализируя уровень выраженности управ-
ленческого потенциала, можно выделить кон-
трастные группы регионов. В верхний ТОП-10 
рейтинга попали такие регионы, как Севастополь, 
Кемеровская область, Свердловская область, 
Республика Башкортостан, Томская область, 
Ямало-Ненецкий автономный округ, Москов-
ская область, Республика Карелия, Республика 
Ингушетия и Ханты-Мансийский автономный 
округ – Югра.

Интересно сравнение результатов представ-
ленного рейтинга с уже известными и опубли-
кованными в открытых источниках рейтингами. 
Так, например, по исследованию Выставочно-
го научно-исследовательского центра, который 
в 2023 году предложил свой рейтинг событийно-
го потенциала регионов, Свердловская область 
и Республика Башкортостан занимают второе 
и третье место. Эти регионы вышли в ТОП за счет 
своих высоких показателей в области туризма 
и ивент-индустрии11. Ямало-Ненецкий автоном-
ный округ попадает в ТОП-10 сразу нескольких 
рейтингов: Интегральный рейтинг социально-э-
кономического положения регионов Российской 
Федерации (2024 год)12, рейтинг социально-эко-
номического положения регионов (Центр эко-
номических исследований РИА Новости, 2024 
год)13. В последний рейтинг, помимо прочих, 
входят также Свердловская область, Ханты-Ман-
сийский автономный округ – Югра и Московская 
область.

Интересно, что регионы, попавшие в послед-
нюю десятку представленного рейтинга, также 
находятся в числе аутсайдеров в рейтинге соци-
ально-экономического положения регионов.

При этом такие крупные регионы, как Москва, 
Санкт-Петербург, Краснодарский край также 
не вошли в первую десятку рейтинга управленче-
ского потенциала. 

Можно выделить три основных причины низ-
ких значений ряда субъектов РФ, попавших в ка-
тегорию аутсайдеров в текущем варианте расчета 
рейтинга управленческого потенциала:

1)	 регион намеренно избегает направлять в ре-
зерв наиболее «сильных» руководителей в теку-
щей ситуации;

2)	 в регионе действительно меньше возмож-
ностей (по сравнению с другими регионами) 

11	 Восстановительный рост. Рейтинг событийного потенциала регионов России. 2023. – URL: https://micemap.ru/wp-content/
uploads/2024/01/reiting-sobytiinogo-potencziala-regionov-rossii-2023.pdf (дата обращения: 14.01.2025).
12	 Фонд развития гражданского общества // Официальный сайт. – URL: http://civilfund.ru/mat/index (дата обращения: 14.01.2025).
13	 РИА Новости. – URL: https://ria.ru/20240610/reyting-1951838940.html (дата обращения: 14.01.2025).

для выдвижения в резерв наиболее достойных 
кандидатов;

3)	 в регионе отсутствуют или не развиты 
практики оценки и, соответственно, не приме-
няются инструменты предварительного отбора 
в федеральный резерв, а решения о выдвижении 
в резерв принимаются кулуарно или ситуативно.

	■ ОБСУЖДЕНИЕ
С точки зрения практической значимости по-

лученных результатов разработка рейтинга реги-
онов может быть полезна в качестве стимула для 
субъектов РФ к участию в подобных диагности-
ческих мероприятиях. Более того, учитывая не-
который «соревновательный» характер рейтинга, 
это может побуждать глав регионов выбирать для 
направления в резерв наиболее достойных кан-
дидатов разных уровней управления для полу-
чения более высоких значений управленческого 
потенциала региона в целом. Это позволит сде-
лать резервы работающим кадровым инструмен-
том: привлекать в резерв наиболее талантливые 
управленческие кадры, стимулировать регионы 
направлять в резерв лучших, а не использовать 
их исключительно в пределах своей территории.

Для региональных кадровых служб данные 
рейтинга будут полезны с точки зрения возмож-
ности получения более развернутой аналитики 
состояния управленческого потенциала региона 
в целом, по каждому из уровней резерва, а также 
по конкретным персоналиям (например, их ка-
рьерному потенциалу). На основе полученных ре-
зультатов с учетом выраженности отдельных лич-
ностно-профессиональных ресурсов кандидатов 
и участников резерва также возможна разработка 
наиболее подходящих и адаптация существую-
щих программ обучения, направленных на раз-
витие тех управленческих компетенций, которые 
востребованы в конкретном регионе. 

В случае необходимости методология оцен-
ки позволяет получить данные не только 
по уровню развития управленческого потенциа-
ла, но и по уровню развития отдельных личност-
но-профессиональных качеств как в разрезе субъ-
ектов РФ/ФОИВов, так и в разрезе отдельных 
руководителей. При этом наличие норм, получен-
ных на значительной выборке, позволяет опреде-
лить соответствие выраженности тех или иных 
качеств уровню развития таких качеств у руково-
дителей различных уровней управления (на осно-
ве профилей сравнения). Это позволяет сделать 
вывод как о наиболее сильных ресурсах участни-
ка оценки при сравнении с сопоставимой группой 
руководителей, так и о необходимости развития 

https://micemap.ru/wp-content/uploads/2024/01/reiting-sobytiinogo-potencziala-regionov-rossii-2023.pdf
https://micemap.ru/wp-content/uploads/2024/01/reiting-sobytiinogo-potencziala-regionov-rossii-2023.pdf
http://civilfund.ru/mat/index
https://ria.ru/20240610/reyting-1951838940.html
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тех или иных качеств, в т.ч. при планировании вы-
движения на вышестоящие должности.

Полученные результаты по трем вариантам 
рейтинга управленческого потенциала могут от-
ражать как объективный уровень управленче-
ского потенциала регионов, так и отношение ре-
гионов к формированию федерального резерва 
управленческих кадров.

Представленный рейтинг управленческого по-
тенциала и методология его формирования с точ-
ки зрения полезности для субъектов выдвижения 
направлены на мотивацию к улучшению кадрово-
го состава, заявляемого для формирования рей-
тинга субъекта, с целью повышения его престижа. 
Для общей статистики рейтинг будет полезен как 
инструмент детального анализа кадровых про-
блем региона, а также определения высокопо-
тенциальных и «отстающих» субъектов – с це-
лью внесения изменений в кадровую политику, 

увеличения инвестиций, анализа человеческих 
ресурсов того или иного региона.

Отличительной особенностью представлен-
ного рейтинга является его специфика на стыке 
психологии и управления. Это сочетание позво-
ляет комплексно оценивать конкретные аспекты 
региона (кадровый состав) через призму ресурсов 
и потенциала личности.

В перспективе возможен уход от рамок оценки 
управленческого потенциала субъекта РФ только 
за счет людей, находящихся в различных резер-
вах. Возможен более широкий заход на рассмо-
трение общего интегрального рейтинга управлен-
ческого потенциала (география управленческого 
потенциала) среди участников, прошедших лич-
ностно-профессиональную диагностику по ме-
тодологии ФОИР. Это позволит собрать больше 
статистики о кадровом потенциале каждого субъ-
екта РФ.
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