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Аннотация: в статье рассмотрены теоретические и практические ас-

пекты формирования кадрового резерва в ПАО «ОАК». Внедрение системы 

управленческого кадрового резерва в ПАО «ОАК» позволило выявить самых пер-

спективных и готовых к реальному росту и развитию сотрудников, более того, 

профессиональная оценка как внутренними системами и руководителями, так 

и внешними источниками позволило дать сотрудникам, вошедших в список ре-

зервистов возможность к личностному развитию и получению повышения 

должностей, достичь конкретных целей для нужд компании. 
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При формировании и внедрении кадрового резерва предприятия необхо-

димо учесть максимальные потребности по качественному замещению и движе-

нию резервистов. Главным документом, который впоследствии будет 
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регламентировать работу управленческого кадрового резерва станет Положение 

о кадровом резерве. Создание такого документа является первым этапом по внед-

рению программы кадрового резерва. Оно подчеркивает не только серьезность 

намерений руководства предприятия, но и показывает отношение к развитию 

персонала. 

Положение о кадровом резерве должно определять ключевые принципы, ос-

новные направления и порядок работы с управленческим кадровым резервом 

(далее – УКР) на позиции должностного уровня руководителей высшего звена, 

распространяется на работников ПАО «ОАК» и его дочерних и зависимых об-

ществ (далее – ДЗО), работающих по основному месту работы. Согласно прове-

денному Департаментом по подготовке персонала анализу существующей кад-

ровой и организационной структуре формирование кадрового резерва в дочер-

них и зависимых обществах ПАО «ОАК» осуществляется в соответствии с при-

нятыми внутренними нормативными документами (приказы, положения о кад-

ровом резерве). 

Далее в соответствии с положением об управленческом кадровом резерве 

ПАО «ОАК», утвержденным Приказом ПАО «ОАК» непосредственно прово-

дится работа по оценке, отбору и организации профессионального развития со-

трудников ПАО «ОАК» и ДЗО, претендующих на зачисление в управленческий 

кадровый резерв Корпорации. 

Руководству ПАО «ОАК» была предложена следующая схема по формиро-

ванию и внедрению УКР в Корпорации: 

1. Разработка положения, утверждение положения официальным приказом 

за подписью Президента Корпорации с определением целевых должностей по 

своевременному замещению по трем категориям резерва (Высший, базовый, пер-

спективный). 

2. Сбор предложений по кандидатам в управленческий кадровый резерв 

ПАО «ОАК» с внутренних подразделений и дочерних зависимых обществ. 

3. Оценка предложенных кандидатов. 
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4. Разработка модулей повышения квалификаций для резервистов. Цель ра-

боты: сформировать резерв кандидатов, которые оперативно могут быть назна-

чены на должности высшего руководства ПАО «ОАК» и ДЗО (высший резерв), 

руководителей структурных подразделений, программ и проектов (базовый ре-

зерв), а также могут занять руководящие позиции в перспективе (перспективный 

резерв). 

Оценка и отбор кандидатов в управленческий кадровый резерв включает 

три этапа: 

1. Набор кандидатов в кадровый резерв на основании рекомендации руко-

водителей; 

2. Проверка рекомендованных кандидатов на соответствие формальным 

требованиям к управленческому кадровому резерву Корпорации (полнота и кор-

ректность предоставленной информации о кандидате, стаж управленческой ра-

боты, возраст, стаж работы в Корпорации, образование и др.); 

3. Оценка профессиональных управленческих компетенций кандидатов (в 

соответствии с корпоративной моделью компетенций). Предложения по пе-

речню руководящих должностей ДЗО для формирования УКР готовятся Депар-

таментом по подготовке персонала, согласовываются с Вице-президентом – ру-

ководителем Аппарата ПАО «ОАК» и Вице-президентами. ПАО «ОАК», кури-

рующими ДЗО, и представляются на утверждение Президенту ПАО «ОАК» еже-

годно до 1 марта. Перечень руководящих должностей ПАО «ОАК» и ДЗО, на 

которые формируется УКР, утверждается приказом Президента ПАО «ОАК». 

Список ДЗО ПАО «ОАК», по которым проводился анализ работы по формиро-

ванию и развитию кадрового резерва выглядит следующим образом: 

1. ПАО «Компания «Сухой». 

2. ПАО «Корпорация «Иркут». 

3. АО «РСК «МиГ». 

4. ПАО «Туполев»; 

5. ОАО «Ил». 

6. ПАО «ТАНТК им. Г.М. Бериева». 
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7. ПАО «ВАСО». 

8. АО «Авиастар-СП». 

9. АО «ГСС». 

10. Филиал АО «РСК «МиГ» – НАЗ «Сокол». 

11. ОАО «ОАК-ТС». 

 

Рис. 1. Порядок формирования управленческого кадрового резерва 

 

Определения уровней управленческого кадрового резерва Корпорации зву-

чат следующим образом: Высший уровень резерва – высший руководящий со-

став ПАО «ОАК» и ДЗО (Вице-президенты и директора по направлениям дея-

тельности ПАО «ОАК», руководители структурных подразделений, координа-

цию деятельности и непосредственный контроль за которыми осуществляет Пре-

зидент ПАО «ОАК»; руководители и заместители руководителей ДЗО, 
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руководители, непосредственно подчиненные руководителям ДЗО); базовый 

уровень резерва – средний руководящий состав ПАО «ОАК» и ДЗО (руководи-

тели и заместители руководителей структурных подразделений ПАО «ОАК» и 

ДЗО); перспективный уровень резерва – молодые специалисты ПАО «ОАК» и 

ДЗО, проявившие лидерские качества, принимающие активное участие в проек-

тах по развитию ПАО «ОАК» и ДЗО, способные занять руководящие должности 

в среднесрочной перспективе. 

Сводные требования к кандидатам в УКР определяются следующим обра-

зом (таблица 1). 

Таблица 1 

Сводные требования к кандидатам в УКР 

Уровень резерва Предъявляемые требования 
Количество 

резервистов 

Высший уровень Стаж работы на управленческих должностях не ме-

нее пяти лет, возраст до 50 лет 
50 чел. 

Базовый уровень Стаж работы на управленческих должностях не ме-

нее трех лет, возраст до 45 лет 
100 чел. 

Перспективный 

уровень 

Требования к стажу работы на управленческих 

должностях не устанавливаются, возраст до 35 лет 
500 чел. 

 

Формирование УКР производится путем отбора кандидатов на основе кад-

ровых технологий, в том числе личностно-профессиональной диагностики. Ос-

нованиями для включения в УКР являются уровень развития личностных и про-

фессиональных качеств, потенциал кандидатов, а также рекомендации по их воз-

можному должностному предназначению. При отборе кандидатов использова-

лись современные кадровые технологии, в том числе личностно-профессиональ-

ная диагностика. Применяемые методики позволили определить уровень разви-

тия личностно-профессиональных ресурсов и потенциал кандидатов, сформули-

ровать рекомендации по их возможному должностному предназначению. При 

отборе кандидатов использовались современные кадровые технологии, в том 

числе личностно-профессиональная диагностика. Применяемые методики поз-

волили определить уровень развития личностно-профессиональных ресурсов и 

потенциал кандидатов, сформулировать рекомендации по их возможному 
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должностному предназначению. При отборе кандидатов использовались совре-

менные кадровые технологии, в том числе личностно-профессиональная диагно-

стика. Применяемые методики позволили определить уровень развития лич-

ностно-профессиональных ресурсов и потенциал кандидатов, сформулировать 

рекомендации по их возможному должностному предназначению. При отборе 

кандидатов в УКР учитываются такие факторы, как: рекомендация вышестоя-

щего руководителя, стаж работы по направлению деятельности, стаж работы на 

управленческих должностях, стаж работы в организациях, входящих в Группу 

ПАО «ОАК» (Группа ПАО «ОАК» – ПАО «ОАК» и ДЗО), результаты оценки 

деятельности кандидата на занимаемой должности, базовое и дополнительное 

профессиональное образование, наличие необходимых ключевых компетенций 

по результатам оценки по компетенциям, если такая оценка проводилась в отно-

шении кандидата, личное согласие кандидата на включение в УКР. 

Этапы реализации программы: Этап 1: Определение стратегических рамок 

и приоритетных направлений для отбора и развития кадрового резерва (в том 

числе для реализации проектными командами кадрового резерва), что включает 

в себя серию интервью с высшем руководством. Этап 2: Отбор кандидатов в 

управленческий кадровый резерв, включает в себя оценку всех кандидатов в кад-

ровый резерв, отбор и утверждение списка кадрового резерва базового и выс-

шего уровней и уточнение списка резервистов, которые будут принимать уча-

стие в программе развития. Этап 3: Модульная учебная программа развития кад-

рового резерва, включает в себя утверждение топ-менеджментом Корпорации 

наиболее значимых проектов для разработки резервистами в рамках программы 

развития, согласование дизайна программы и списка экспертов программы, реа-

лизацию программы развития. 
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Рис. 2. Схема отбора резервистов 

 

Для кандидатов, претендующих на зачисление в управленческий кадровый 

резерв базового и высшего уровней, предполагается дополнительный этап от-

бора – оценка уровня развития управленческих компетенций. Необходимость та-

кой оценки обусловлена тем, что сотрудники, зачисленные в кадровый резерв 

указанных уровней, являются кандидатами для оперативного назначения на ру-

ководящие должности высшего звена (при появлении вакантной должности 

должны быть способны и готовы занять соответствующую должность без допол-

нительной подготовки). В целях объективной оценки знаний, навыков и компе-

тенций планируется использовать комбинированный подход: сформировать ито-

говую оценку на основании оценки результатов работы кандидата, оценки 

уровня его управленческих компетенций, а также оценки профессионального по-

тенциала кандидата. 

Оценку управленческих компетенций кандидатов предлагается провести в 

ходе оценочной проектной сессии в формате ассессмент-центра. Требуемые ком-

петенции будут оцениваться по каждому кандидату независимо несколькими 

оценщиками в ходе решения участниками задач, максимально приближенных к 

реальным. Оценочная сессия предполагает участие кандидатов в проектной и 

аналитической работе и предусматривает как командный, так и индивидуальный 

форматы работы. Оценку профессионального потенциала предполагается прове-

сти в формате тестирования на основании международных верифицированных 
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стандартов оценки профессиональных навыков и личностных качеств, а также 

профессионального потенциала и зон возможного развития. 

 

Рис. 3. Краткая схема отбора кандидатов в УКР 

 

 

Рис. 4. Структура корпоративной модели компетенций 

 

Работа по оценке и отбору кандидатов в управленческий кадровый резерв 

проводится включает три этапа: 

− отбор кандидатов в кадровый резерв на основании рекомендации руково-

дителей; 

− проверка рекомендованных кандидатов на соответствие формальным тре-

бованиям к управленческому кадровому резерву Корпорации (полнота и 
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корректность предоставленной информации о кандидате, стаж управленческой 

работы, возраст, стаж работы в Корпорации, образование и др.); 

− оценка профессиональных управленческих компетенций кандидатов (в 

соответствии с корпоративной моделью компетенций). 

Внедрение системы управленческого кадрового резерва в ПАО «ОАК» поз-

волило выявить самых перспективных и готовых к реальному росту и развитию 

сотрудников, более того, профессиональная оценка как внутренними системами 

и руководителями, так и внешними источниками позволило дать сотрудникам, 

вошедших в список резервистов возможность к личностному развитию и полу-

чению повышения должностей, достичь конкретных целей для нужд компании. 

В 2017 году в корпорации был сформирован пул кандидатов в резерв на должно-

сти высшего руководства ПАО «ОАК» и ДЗО (высший резерв), руководителей 

структурных подразделений, программ и проектов (базовый резерв), а также мо-

гут занять руководящие позиции в перспективе (перспективный резерв). Была 

достигнута основная цель работы по формированию и развитию кадрового ре-

зерва Корпорации – точечная подготовка кадров, которые оперативно могут 

быть назначены на должности высшего руководства ПАО «ОАК» и дочерних об-

ществ. Президент ПАО «ОАК» отметил, что кадровый резерв должен стать той 

командой руководителей, которая обеспечит реализацию стратегии через разра-

ботку и реализацию приоритетных проектов, через формирование корпоратив-

ной культуры, оптимизацию процессов, а также через вовлечение своих сотруд-

ников всех уровней в эту важную для Корпорации работу. 
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