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ОАО "РОССИЙСКИЕ ЖЕЛЕЗНЫЕ ДОРОГИ"

РАСПОРЯЖЕНИЕ

от 31 августа 2009 г. N 1819р

ОБ УТВЕРЖДЕНИИ СТРАТЕГИИ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ОАО "РЖД" НА ПЕРИОД ДО 2015 ГОДА

1. Утвердить прилагаемую Стратегию развития кадрового потенциала ОАО "РЖД" на период до 2015 года (далее - Стратегия).

2. Первому вице-президенту Морозову В.Н., старшим вице-президентам, вице-президентам, руководителям подразделений аппарата управления, филиалов и других структурных подразделений ОАО "РЖД" принять Стратегию к руководству и исполнению.

3. Руководителям филиалов и других структурных подразделений ОАО "РЖД":

1) разработать и утвердить до 1 января 2010 г. программы действий по реализации Стратегии до 2015 года и планы мероприятий по ее выполнению на 2010 год и утверждать аналогичные планы мероприятий ежегодно;

2) обеспечить представление ежегодно, до 20 апреля, отчета о реализации ежегодного плана мероприятий по выполнению Стратегии с включением в него данных по предусмотренным Стратегией целевым и контрольным показателям, а также обоснованных предложений по реализации Стратегии с учетом проводимых в холдинге "РЖД" организационных изменений.

4. Вице-президенту Шаханову Д.С. на основе отчетов филиалов и других структурных подразделений и анализа общекорпоративной отчетности представлять ежегодно президенту ОАО "РЖД" доклад о ходе выполнения Стратегии, а также при необходимости предложения о корректировке целевых и контрольных показателей и плана мероприятий.

5. Вице-президенту Решетникову В.И. и начальнику Департамента по управлению дочерними и зависимыми обществами Федулову Г.М. обеспечить проведение дочерними и зависимыми обществами ОАО "РЖД" корпоративных мероприятий по разработке на основе Стратегии программ развития кадрового потенциала до 2015 года и принятию ежегодных планов мероприятий по их выполнению.

6. Признать утратившим силу распоряжение ОАО "РЖД" от 10 мая 2006 г. N 933р "Об утверждении функциональной Стратегии развития кадрового потенциала ОАО "РЖД".

7. Контроль за исполнением настоящего распоряжения возложить на вице-президента Шаханова Д.С.

Президент

ОАО "РЖД"

В.И. Якунин
УТВЕРЖДЕНА

Распоряжением ОАО «РЖД»

от «31 » августа 2009 г. № 1819р
СТРАТЕГИЯ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ОТКРЫТОГО АКЦИОНЕРНОГО ОБЩЕСТВА «РОССИЙСКИЕ ЖЕЛЕЗНЫЕ ДОРОГИ» 

НА  ПЕРИОД  ДО  2015 ГОДА

1. Состояние и условия развития кадрового потенциала холдинга «РЖД»
1.1.  Необходимость актуализации Стратегии
Актуализация функциональной стратегии развития кадрового потенциала ОАО «РЖД» (далее – Стратегия) предусмотрена решением правления ОАО «РЖД» от 25 марта 2009 года. Необходимость актуализации также вызвана значительными изменениями корпоративных задач, внешней и внутренней среды Компании, произошедшими после принятия Стратегии распоряжением ОАО «РЖД» от 10 мая 2006 г. № 933р. 

Задачей актуализации Стратегии является определение главной стратегической цели, функциональных задач, ключевых направлений и мероприятий по их реализации на период до 2015 года в сфере управления персоналом с учетом формирования холдинга «РЖД».

1.2. Результаты реализации Стратегии в 2006-2009 гг.
Реализация функциональной Стратегии развития кадрового потенциала в 2006-2009 гг. способствовала созданию надежных механизмов, которые позволили достичь главной стратегической цели – обеспечение потребности холдинга «Российские железные дороги» в квалифицированном персонале и эффективное развитие кадрового потенциала на среднесрочную перспективу. Базовые задачи в основном выполнены, достигнуто большинство прогнозных показателей, предусмотренных не только на 2008 год, но в ряде случаев и на 2010 год (приложение № 1). 

Сформирована действенная система управления персоналом, позволяющая оперативно и эффективно решать задачи кадрового обеспечения и корпоративного развития персонала в рамках нормативно-правовой базы и среднесрочных приоритетов. 

За счет качественного расширения функций соответствующих  департаментов и служб  удалось в значительной мере централизовать и скоординировать систему принятия решений, затрагивающих различные аспекты Стратегии: кадровые, социальные, организационно-штатные, оплаты труда и мотивации, в том числе в отношении ДЗО.

Компания в целом обеспечена квалифицированными кадрами, в том числе с учетом региональных и профессиональных особенностей, оптимизирован качественный и количественный состав персонала, усилена его инженерная составляющая. На этой основе обеспечен запланированный рост производительности труда. Накоплен опыт внутрикорпоративной ротации персонала в процессе реформирования Компании, создаются базы данных, позволяющие эффективнее использовать персонал.

Создана целостная система подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала на основе сотрудничества с университетскими комплексами железнодорожного транспорта, с другими ведущими российскими образовательными учреждениями, использования собственных корпоративных образовательных ресурсов. Налажена плановая работа по организации развития и обучения персонала. Повысилась действенность резерва кадров для замещения должностей руководителей.
Получил развитие комплекс мотивационных мероприятий материального и нематериального характера, учитывающий наиболее важные аспекты труда, влияющие на заинтересованность персонала в улучшении производственных и качественных показателей. Предпринимаются меры к росту вовлеченности персонала в решение задач Компании за счет улучшения внутренних коммуникаций, системы информирования работников о деятельности компании и структурных подразделений.

Сложилась единая корпоративная система социальной поддержки работников, медицинского и жилищного обеспечения, содействия культурному развитию и оздоровлению.

Реализуется молодежная политика Компании, осуществляются корпоративные программы поддержки пенсионеров и ветеранов железнодорожного транспорта, нацеленные на сохранение и преумножение традиций железнодорожного транспорта.

Персонал успешно адаптировался к корпоративным условиям, сложился базис корпоративной культуры, корпоративных ценностей. 

Функциональная стратегия развития кадрового потенциала продолжает оставаться важнейшим документом, основой системной работы в сфере управления персоналом. Однако в период 2006-2009 гг. за счет достигнутых в ходе реализации Стратегии результатов появились новые точки потенциального роста, существенно изменились факторы внутренней и внешней среды, в условиях кризиса возникли дополнительные экономические риски, что в совокупности диктует необходимость актуализации задач развития кадрового потенциала.

1.3. Анализ изменений во внешней и внутрикорпоративной среде в 2006-2009 гг., влияющих на цели и задачи Стратегии
1.3.1. Факторы внешней среды

Наиболее важными факторами изменений внешней среды, влияющими на политику в области управления персоналом, являются:
1) утверждение Правительством Российской Федерации в ноябре 2008 года Концепции долгосрочного социально-экономического развития Российской Федерации на период до 2020 года;
2) согласованные Правительством Российской Федерации в июле 2009 года сценарные условия функционирования экономики Российской Федерации, основные параметры прогноза социально-экономического развития Российской Федерации на 2010 год и плановый период 2011 и 2012 годов;
3) утвержденные Стратегия развития железнодорожного транспорта Российской Федерации до 2030 года и Транспортная стратегия Российской Федерации на период до 2030 года;
4) начавшийся в 2008 году мировой финансово-экономический кризис и его последствия; 
5) вероятность усиления конкуренции на рынке труда за молодых специалистов в силу негативных демографических тенденций;
6) необходимость соблюдения международных требований корпоративного управления в части информационной политики в сфере управления персоналом. 
К числу основных долгосрочных вызовов для Российской Федерации относится возрастание роли человеческого капитала как основного фактора экономического развития, так как уровень конкурентоспособности современной инновационной экономики все в большей степени определяется качеством профессиональных кадров, уровнем их социализации и кооперационности. 
В соответствии с Концепцией долгосрочного социально-экономического развития Российской Федерации планируется, что к 2020 году Россия займет 5-10% на рынках высокотехнологичных товаров и интеллектуальных услуг в 5-7 и более секторах и будут сформированы условия для массового появления новых инновационных компаний во всех секторах экономики и в первую очередь в секторах «экономики знаний». 
Транспорт, в частности железнодорожный транспорт, широко использует инновационные технологии, результаты научно исследовательских работ, отнесенных к сфере основных направлений научных исследований в Российской Федерации, а ОАО «РЖД» позиционирует себя как инновационно развивающаяся Компания. 

Стратегия развития железнодорожного транспорта в Российской Федерации до 2030 года определяет ведущую роль ОАО «РЖД» в развитии железнодорожной инфраструктуры, перевозок, устанавливает новые требования к развитию человеческих ресурсов, повышению их квалификации и условиям подготовки.

Финансовый кризис привел к середине 2009 года к существенному сокращению объемов перевозок, необходимости оптимизации персонала, приведению его численности в соответствие с объемом перевозок, обусловил сохраняющийся риск роста численности безработных в стране, напряженную ситуацию на рынке труда.

С 2010 года и вплоть до 2018 года ожидается снижение числа поступающих в учебные заведения, причем в 2015-2020 гг. число выпускников вузов по пессимистическим прогнозам может сократиться почти вдвое, что предполагает повышенную конкуренцию за молодых специалистов.

Одним из критериев оценки деятельности компаний, который используется в международной практике, все чаще является наличие у них четко сформулированной и задокументированной политики в отношении персонала, включающей в себя описание процессов вовлеченности персонала в мероприятия по достижению корпоративных целей.

1.3.2. Внутрикорпоративные факторы

Наиболее важными факторами изменений внутренней среды стали:
1) разработка стратегии развития и целевых параметров холдинга «РЖД» на период до 2015 года и основных перспектив его развития до 2030 года (далее – стратегия развития холдинга);
2) утверждение «Функциональной стратегии управления качеством в ОАО «РЖД», «Функциональной стратегии обеспечения гарантированной безопасности и надежности перевозочного процесса», других функциональных стратегий ОАО «РЖД»;
3) изменение корпоративной структуры ОАО «РЖД» с учетом планируемого перехода в холдинг «РЖД»;
4) совершенствование системы управления ОАО «РЖД» и создание вертикально-интегрированных бизнес-единиц по видам деятельности (управление движением, тяга, сбыт, инфраструктура);
5) поэтапное внедрение требований системы управления качеством, в том числе стандартов ISO серии 9000, в части вовлеченности персонала в решение корпоративных задач.

В связи с влиянием в период 2009-2010 гг. последствий внешних кризисных явлений в соответствии с консервативным вариантом прогноза стратегических параметров показателей по труду, разработанным в рамках подготовки стратегии развития холдинга, объем приведенной работы (для расчета производительности труда) увеличится в 2015 году по сравнению с 2009 годом на 26,5% при росте производительности труда на 43,7% (табл. 1).
Таблица 1

Прогноз стратегических параметров показателей по труду до 2015 года (консервативный вариант)
	Показатели
	2008 г.
	2009 г.
	2010 г.
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2009 г.

	
	Факт
	Прогноз

	Приведенная работа (для расчета производительности труда), %
	104,3
	85,2
	105,9
	103,9
	101,7
	104,4
	104,1
	104,0
	126,5

	Производительность труда, %
	108,0
	90,0
	107,2
	104,7
	104,0
	107,3
	107,1
	107,0
	143,7


В соответствии с оптимистичным вариантом объем приведенной работы (для расчета производительности труда) увеличится в 2015 году по сравнению с 2009 годом на 35,6% при росте производительности труда на 57,5% (табл. 2).

Таблица 2

Прогноз стратегических параметров показателей по труду до 2015 года (оптимистичный вариант)
	Показатели
	2008 г.
	2009 г.
	2010 г.
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2009 г.

	
	Факт
	Прогноз

	Приведенная работа (для расчета производительности труда), %
	104,3
	85,2
	106,7
	106,6
	104,2
	104,3
	104,8
	104,6
	135,6

	Производительность труда, %
	108,0
	90,0
	109,1
	108,8
	106,6
	106,2
	108,4
	108,2
	157,5


Управление персоналом будет играть системообразующую функцию в реализации стратегии холдинга за счет обеспечения роста компетенций персонала для развития ключевых видов бизнеса.

Место и роль настоящей Стратегии в системе стратегического управления ОАО «РЖД» определяется ключевыми взаимосвязями с другими функциональными стратегиями (приложение № 2), в частности, с принятыми функциональными стратегиями управления качеством, а также обеспечения гарантированной безопасности и надежности перевозочного процесса.

Уставные цели Компании, реализация стратегии развития холдинга, повышение рыночной конкурентоспособности, рост доходности могут быть достигнуты за счет внедрения новых услуг и повышения их качества, снижения себестоимости производственных процессов, внедрения высоких стандартов организации труда. Решающим звеном является подготовленность работников компаний холдинга к решению таких задач, рост их компетенций в сфере финансов и управления бизнесом, внедрения новых техники и технологий, системы управления качеством, обеспечения безопасности движения. При этом ключевой становится роль менеджмента холдинга, формирование менеджеров нового типа. Менеджеры холдинга должны стать лидерами преобразований и постоянных улучшений. 

Создание новых организационных структур по видам деятельности, перераспределение персонала между ними создает новые управленческие связи, требует уточнения функций и задач уровней менеджмента, введения единых квалификационных стандартов. 

Инновационное развитие требует раскрытия профессионального и творческого потенциала работников, повышения эффективности и результативности труда работников компаний холдинга на основе заинтересованности в результатах труда, роста вовлеченности персонала в решение корпоративных задач.
Вовлеченность предполагает широкую информированность персонала, систему объективной оценки эффективности его деятельности, установление четкой взаимосвязи между экономической эффективностью, производительным и прибыльным трудом и материальным и социальным благополучием персонала. Реализация принципа вовлеченности позволяет превратить кадровый потенциал профессиональных, ответственных и мотивированных к труду работников в наиболее ценный капитал акционерного общества, первооснову эффективной корпоративной деятельности.
Внедряемая система управления качеством в ОАО «РЖД» (в том числе на основе стандартов ISO серии 9000) включает ряд принципов, прямо касающихся персонала и системы управления им, в частности, принципы лидерства, вовлеченности, командной работы, непрерывного совершенствования деятельности холдинга. В этой связи в Стратегию развития кадрового потенциала системно встраиваются те задачи, которые диктуются международными и российскими стандартами, функциональной стратегией управления качеством, в частности, внедрение ряда конкретных механизмов развития работников, оценки их деятельности и мотивации на постоянные улучшения, реализация принципа лидерства руководителей. 

1.4. Главная цель Стратегии

Исходя из изменений факторов внешней и внутренней среды, реформирования Компании в холдинг, необходимости перехода к новому качественному состоянию персонала и организации работы с ним, главной целью Стратегии должно стать повышение эффективности деятельности и вовлеченности персонала в реализацию корпоративных задач холдинга «Российские железные дороги».

1.5. Целевое состояние персонала к 2015 году
Достижение главной цели Стратегии должно позволить выполнить задачи стратегии развития холдинга и сопряженных функциональных стратегий.

За счет понимания всеми работниками холдинга целей его деятельности, вовлеченности в решение корпоративных задач, высокого уровня мотивации к творческому, эффективному труду и безусловному выполнению положений нормативных документов, должно быть достигнуто следующее качественное состояние:

повышение конкурентоспособности компаний холдинга «РЖД» как работодателей на рынке труда за счет систем развития кадрового потенциала, оплаты труда, мотивации, оценки персонала, его социальной поддержки;

соответствие компетенций менеджеров среднего и высшего звена в области корпоративных финансов, управления бизнесом, внедрения принципов и технологий управления организацией, ориентированных на результат, требованиям стратегии развития холдинга; 

оптимальные возрастная структура и качественный состав персонала компаний холдинга;

реализация инновационного потенциала персонала компаний холдинга через организацию  действенной системы постоянных улучшений в холдинге;

сформировавшаяся корпоративная система непрерывного обучения работников компаний холдинга на основе планирования индивидуального развития и контроля знаний;

повышение эффективности деятельности персонала за счет совершенствования системы оценки и мотивации;

достижение запланированного роста производительности труда, соотносимого с финансово-экономическими показателями деятельности;

единая корпоративная система использования и ротации персонала за счет развития базы вакансий и резерва кадров;

высокая привлекательность и престижность работы в холдинге за счет развития статуса социально ответственной компании;

соответствие деятельности по управлению персоналом международным стандартам менеджмента качества;
применение в сфере управления персоналом передовых информационных и управленческих технологий на уровне ведущих железнодорожных компаний мира.

Достижение целевого состояния будет также способствовать социальной стабильности в обществе, сохранению роли ОАО «РЖД» как одного из крупнейших российских работодателей,  росту социального благосостояния работников, улучшению качества их жизни и  профессиональному развитию. 
Тем самым будет обеспечен вклад холдинга в решение долгосрочных задач социально-экономического развития России в области:

формирования условий для устойчивого роста заработной платы, сбалансированной с повышением производительности труда и улучшением качественного состава персонала;

развития партнерских отношений работников, работодателей и государства; 
перехода к необходимому для создания инновационной, социально ориентированной экономики непрерывному индивидуализированному образованию; 
обеспечения высокой профессиональной и территориальной мобильности трудовых ресурсов, формирования профессиональной культуры на основе эффективности деятельности и предпринимательских ценностей.

1.6. Анализ факторов, влияющих на условия достижения цели Стратегии

В качестве основного инструмента анализа факторов, влияющих на условия достижения цели Стратегии, избран SWOT-анализ (рис.1).
Рис. 1
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1.6.1. Сильные стороны и конкурентные преимущества
Сильными сторонами корпоративной системы управления персоналом ОАО «РЖД» являются:

относительно высокая конкурентоспособность на рынке труда, в том числе за счет стабильности занятости, уровня оплаты труда, условий труда, социального пакета;
лидирующие позиции на ряде региональных рынков труда;
высокая приверженность персонала работе в холдинге;

высокая базовая квалификация персонала, обеспеченность хорошо подготовленными профильными специалистами, наличие системы соответствия профессиональной подготовки занимаемым должностям;
наличие большого числа специалистов, обеспечивающих реализацию различных бизнес-направлений деятельности;
широкие возможности для внутрикорпоративного перемещения и ротации персонала;
наличие многолетних традиций целевой подготовки и взаимодействия с вузами, надежность холдинга как места первого трудоустройства для молодых специалистов даже в условиях кризиса;
сложившаяся внутрикорпоративная система формирования и подготовки резерва кадров;

отлаженные внутренние технологические процессы управления персоналом;
ориентация на строгое соблюдение норм трудового законодательства (как следствие – минимизация трудовых споров) и наличие развитой локальной нормативной базы в сфере управления персоналом, укрепляющей стабильность трудовых отношений;
значительные инвестиции в социальную сферу, устойчивая к внешним проблемам корпоративная пенсионная система, развитые возможности и приближенные к месту жительства собственные корпоративные социальные инфраструктуры (спортивные, культурные, медицинские, жилищные);
сложившаяся репутация крупной, менее подверженной конъюнктуре, социально ответственной компании с устоявшейся корпоративной культурой;
последовательная реализация комплексной молодежной политики;
концентрация ответственности за управление персоналом и социальной сферой в рамках единого блока в структуре управления холдинга.
1.6.2. Проблемные зоны
Сравнение деятельности холдинга в сфере управления персоналом с опытом крупных российских и зарубежных компаний позволяет считать, что системных слабых сторон, сдерживающих решение проблем в холдинге, в результате последовательно осуществляемой и планируемой на среднесрочную перспективу деятельности, практически нет. В этом смысле к проблемным зонам относятся те участки работы, где в целях повышения ее эффективности  необходимы первоочередные усилия, которые диктуются требованиями постоянных улучшений, развитием существующих механизмов в направлениях, где есть наибольшие резервы для оптимизации и внедрения новых технологий.

К таким условным проблемным зонам относятся:
отсутствие единой методики входной оценки и проведения найма персонала;
ограниченное использование компьютерных, интранет- и интернет-технологий для информирования персонала, привлечения внешнего персонала;
недостаточные возможности ротации персонала внутри холдинга вследствие несовершенства информационных баз вакансий;
невысокая информативность оценки персонала в ходе аттестации для целей мотивации, профессионального развития, карьерного роста, недостаточно распространенная практика индивидуальных оценок эффективности, составления ежегодных планов развития;
недостаточное количество объективных критериев по оценке личного потенциала, ценности работника при формировании резерва кадров;

ограниченные возможности карьерного роста для высокоэффективных работников, не позволяющие перспективным и амбициозным работникам расти в холдинге по принципу «сверхинтенсивная работа – быстрый рост»;

недостаточно развитая система стимулирования личных результатов труда, качества работы, наиболее важных компетенций, вносимых улучшений; 

невозможность для руководителей гибко варьировать распределение фонда оплаты труда в соответствии с актуальными текущими задачами в пределах заданного объема фонда оплаты труда;

несистемное применение планирования карьеры работников;
недостаточная практическая направленность обучения на рост компетенций и навыков;
отсутствие единой системы дистанционного обучения и контроля знаний;
ограниченный набор инструментов стимулирования самообразования и саморазвития;
недостаточное количество инструментов внутренних коммуникаций, позволяющих обмениваться опытом и выстраивать неформальные связи, формировать профессиональные сообщества, доступную базу знаний.

1.6.3. Риски (угрозы)
К рискам и угрозам с разной вероятностью реализации и степени влияния на достижение цели Стратегии относятся:

влияние демографического кризиса на комплектование вакансий специалистов и рабочих массовых профессий, сокращение числа кандидатов, а также недостаточность ресурсов для ведения профориентационной работы;

большая зависимость производственного процесса от уровня подготовки работников профильных железнодорожных специальностей;

снижение координации действий различных подразделений на региональном уровне в сфере управления персоналом в связи с созданием новых структур (в частности, возможное уменьшение финансирования учебных центров и дортехшкол, сложности при использовании квоты целевого приема, непринятие на работу молодых специалистов в период становления координирующих связей между новыми субъектами управления на региональном уровне);

понижение уровня социальной поддержки работников по сравнению с ОАО «РЖД» при переводе их в создаваемые дочерние общества и аутсорсинговые компании;
снижение качества подготовки и сложности адаптации новых работников в связи с переходом на 4-х годичную подготовку бакалавров при сокращении числа инженеров со сроком обучения 5 лет;
снижение конкурентоспособности холдинга в области привлечения и удержания молодежи в условиях демографического кризиса из-за опасений молодежи приобретать узкую транспортную специальность;

возможная «миграция» трудовых ресурсов внутри холдинга, конкуренция между компаниями холдинга за персонал из-за несогласованной кадровой политики в холдинге, дифференциации в уровнях оплаты труда, разницы предоставляемого социального пакета в филиалах и ДЗО. 
1.6.4. Возможности

Исходя из ранее обозначенных сильных сторон, условно проблемных зон и с учетом имеющихся рисков наибольшие возможности предоставляют:
«раскрытие» холдинга для внешнего рынка труда с целью повышения возможностей привлечения высококвалифицированных специалистов из других отраслей;

комплексное использование корпоративных информационных ресурсов для ведения профориентационной работы, привлечения нужных категорий специалистов, повышения имиджа работодателя, профессионального общения, оценки знаний, обучения и саморазвития работников;

ускоренное формирование и использование базы данных вакансий в холдинге;

совершенствование системы отбора и подготовки резерва кадров;

развитие новых направлений сотрудничества с вузами;
внедрение современных систем оценки деятельности персонала, в том числе для определения потенциала развития работника, планирования его профессиональной карьеры, выдвижения в резерв, разработки эффективных систем премирования и стимулирования;

развитие адресной, индивидуально ориентированной системы социальной поддержки;

использование корпоративной системы негосударственного пенсионного обеспечения в качестве инструмента кадровой политики;

разработка и применение системы ключевых корпоративных компетенций (моделей компетенций, профилей должности, профессиональных стандартов);
расширение сферы использования современных технологий и инструментов управления персоналом;
дальнейшее развитие системы внутрифирменного обучения, индивидуализация повышения квалификации в соответствии с целями бизнеса, стимулирование саморазвития и самообучения;

совершенствование единой системы управления персоналом в компаниях холдинга «РЖД», объединение ресурсов с ДЗО;
развитие комплексной молодежной политики, направленной на реализацию профессионального потенциала и стимулирование эффективности трудовой деятельности молодежи и «взращивание» лидеров-управленцев.
1.7. Принципы реализации Стратегии

Для достижения главной цели Стратегии в силу ее системного характера необходимо использовать следующие принципы:

единый корпоративный подход: концентрация и полное согласование усилий вне зависимости от функциональной подчиненности подразделений холдинга, разработка и реализация совместных программ; 
комплексность: единая задача повышения эффективности деятельности персонала должна в оптимальном варианте решаться одновременно за счет развития технической и технологической базы производства, социальной сферы, унификации нормативных актов, скоординированных программ и мероприятий в сфере оценки, мотивации и оплаты труда, оптимизации персонала, улучшения условий, характера, безопасности труда, информированности и вовлеченности, профессионального развития и обучения; 
опережающая постановка задач: постановка упреждающих задач на основе анализа внешней и внутренней среды, своевременная разработка механизмов их решения;

гибкое планирование и постоянная корректировка: гибкая адаптация мероприятий с учетом изменений среды и экономической конъюнктуры;

последовательность и этапность: конкретизация мероприятий на краткосрочную перспективу, определение этапности и общей направленности мероприятий на долгосрочную перспективу;
доступность для мониторинга: возможность проверки исполнения, разработка целевых и контрольных показателей по каждому направлению; 
целевой процессный подход: переход от функционального подхода (прием, развитие персонала, отношения с профсоюзами, молодежь) к целевому процессному подходу (обеспечение достижения целевых параметров);

синергетический эффект: получение большего эффекта за счет системного решения задач повышения эффективности деятельности, качества, мотивации, развития лидерства, талантов, инновационности, постоянных улучшений, выполнения системно связанных со Стратегией отдельных программ и концепций; 
экономическая эффективность: ориентация при планировании и реализации мероприятий на оптимизацию ресурсов при соблюдении требуемых стандартов.
1.8. Функциональные задачи
Главная цель Стратегии с учетом развития сильных сторон, сопутствующих рисков и возможностей, принципов реализации может быть достигнута через решение следующих функциональных задач:

обеспечение персоналом;
вовлечение персонала в эффективную реализацию корпоративных задач и совершенствование системы мотивации;
непрерывное развитие персонала и переход к обучающейся организации;
жизнеобеспечение персонала во внепроизводственной среде;
проведение эффективной молодежной политики; 
совершенствование корпоративной социальной ответственности и социального партнерства;
развитие корпоративной системы управления персоналом в холдинге.
2. Механизм реализации функциональных задач развития кадрового потенциала
С учетом наращивания достигнутых конкурентных преимуществ в различных направлениях деятельности по управлению персоналом (целевая подготовка, формирование и обучение  резерва кадров, внедрение системы управления качеством, мотивационные программы, системы развития и обучения персонала, молодежная и социальная политика), необходимо сосредоточить усилия на тех направлениях, потенциальных возможностях, которые при оптимальном расходовании ресурсов позволили бы добиться наибольшего эффекта. 

Для каждой из функциональных задач определяются качественно новые или наиболее важные направления их реализации. При этом сохраняется актуальность совершенствования традиционных технологий и мероприятий по управлению персоналом. В плане мероприятий (приложение № 3) учитываются как новые, так и зарекомендовавшие себя пути решения задач в сфере развития кадрового потенциала. 
2.1. Функциональные задачи

2.1.1. Функциональная задача 1. Обеспечение персоналом.
Цель – развитие системы гарантированного обеспечения персоналом, профессиональная подготовка, квалификация и компетенция которого отвечают развивающимся потребностям холдинга.

В рамках данной функциональной задачи сильными сторонами являются:

репутация холдинга как надежного работодателя;
относительно высокий (особенно в ряде регионов) уровень оплаты труда, привлекательный для соискателей рабочих мест;

возможности более качественного отбора кандидатов и привлечения высококлассных специалистов других отраслей в условиях кризисного сокращения рынка труда;

перспективы строительства инфраструктурных объектов в новых регионах;

действенные механизмы сотрудничества с Министерством транспорта, Министерством образования и науки Российской Федерации, Федеральным агентством железнодорожного транспорта;

отлаженная система взаимодействия с вузами железнодорожного транспорта по профориентационной работе, подготовке специалистов-целевиков, система образовательных кредитов;

сложившаяся целостная система формирования и подготовки резерва кадров;

опыт экспериментального внедрения региональных корпоративных баз данных о вакансиях;

наличие корпоративных квалификационных требований, норм соответствия образования должности;

положительный опыт взаимодействия с широким кругом провайдеров образовательных услуг, рекрутинговыми агентствами.

Проблемными зонами являются:

недостаточная мобильность персонала в плане занятия вакантных мест в других местностях;

множественность процедур поиска и приема персонала в различных подразделениях холдинга;

ограниченность применения оценки по компетенциям по методу 360 градусов;
наличие современных профилей должностей (профессиональных стандартов и квалификаций) для ограниченного круга руководителей и специалистов;
отсутствие системности в применении процедур планирования должностной карьеры.

Возможные риски и угрозы:

демографические;

снижение конкурентоспособности холдинга на рынке труда ряда регионов (региональная дифференциация);

сопряженные со структурными преобразованиями;

неравномерная привлекательность разных подразделений холдинга с отличающимися условиями труда, внутрикорпоративная конкуренция (например, филиалы и ДЗО);

отсутствие средств и недостаточная координация при ведении профориентационной работы между разными региональными подразделениями;

повышение текучести в случае неравномерного посткризисного улучшения экономической конъюнктуры и роста конкурентных преимуществ в других отраслях;

переход на многоуровневую систему образования (сокращение числа инженеров-специалистов);

длительное становление механизмов координации на корпоративном региональном уровне при планировании и финансировании целевого приема, подготовки резерва;

существенное отклонение в прогнозах потребностей в различных категориях персонала от реального состояния;

социальные риски при оптимизации персонала.

Снижение численности населения в трудоспособном возрасте (более чем на 10% в период 2007-2020 гг.
) и совокупное сокращение предложения на рынке труда (по некоторым расчетам, на 6,7% в год в 2011-15 гг. и на 7,5% в 2016-20 гг.) будет в целом нивелироваться ростом производительности труда, однако потребует дополнительного внимания к сфере воспроизводства и удержания молодых специалистов.

Кроме того, сохраняются задачи мониторинга национального и региональных рынков труда, улучшения качественно-квалификационного состава, обеспечения возмещения естественной убыли персонала, корректировки в необходимых пропорциях возрастного состава за счет приема молодых работников, обеспеченности персоналом, отвечающим возросшим требованиям к технологической оснащенности и безопасности перевозок, развитию новых сфер бизнеса.

Основными направлениями реализации функциональной задачи будут являться:

надежное определение перспективных потребностей в персонале;
расширение профориентационной работы, повышение престижности работы в холдинге и привлечение персонала;
системное взаимодействие с университетскими комплексами железнодорожного транспорта, а также сотрудничество с ведущими российскими высшими образовательными учреждениями;
разработка требований к кандидатам на занятие должностей, квалификационных требований и профилей должностей;

модернизация и унификация технологий отбора и найма персонала;

совершенствование адаптации новых работников;
оптимизация численности персонала;
дальнейшее повышение эффективности работы с резервом кадров.

[image: image2.emf]2003-2006 годы:

Формирование 

корпоративных 

требований.

Дефицит по 

некоторым 

специальностям и 

профессиям.

Высокая текучесть.

2006-2009 годы:

Минимизированы 

региональные 

диспропорции.

Обеспечены основные 

специальности.

Снижена текучесть.

Улучшены качественные 

характеристики персонала.

Целевое состояние:

Обеспеченность компаний  

холдинга «РЖД» 

работниками, 

отвечающими требованиям 

к профилю должности,  в 

соответствии с 

выполняемым объемом 

работ.


Рис.2. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 1.
Целевое состояние выполнения функциональной задачи – обеспеченность компаний холдинга «РЖД» работниками, отвечающими требованиям к профилю должности в соответствии с выполняемым объемом работ. 

Надежное определение перспективных потребностей в персонале будет обеспечиваться за счет:

совершенствования методик расчета потребностей в привлечении и подготовке персонала по различным профессионально-квалификационным группам, в том числе с выделением групп персонала, численность которых в различной степени зависит от объемов перевозок;

поэтапного перехода к планированию потребностей в персонале на среднесрочный период (3-5 лет).
Расширение профориентационной работы, повышение престижности работы в холдинге и привлечение персонала будут достигаться за счет:

развития деятельности по социальной рекламе холдинга как работодателя;

расширения форм профориентационных мероприятий, практики открытых дверей;

совместных мероприятий на региональном уровне филиалов, ДЗО, региональных дирекций;

создания корпоративного банка данных о вакансиях с возможностью электронного доступа по сети интранет (на первом этапе – в масштабах дорог, регионов);

поэтапного расширения функциональности страницы трудоустройства на корпоративном сайте как информационного и рекламного источника;
организации практики для студентов, не связанных с холдингом договорными обязательствами, для написания курсовых и выпускных (дипломных) работ, проведения открытых конкурсов на дипломные проекты, расширения возможностей летнего временного трудоустройства студентов (включая стройотряды) для расширения возможностей отбора лучших учащихся;

расширения практики применения образовательного кредита, в том числе с распространением его на обучение в магистратуре (преимущественно не бюджетная форма подготовки).

Развитие профориентационной работы позволит сохранить и увеличить число кандидатов на обучение по договорам с подразделениями холдинга в условиях демографического спада, повысить стартовые требования к абитуриентам, а также число кандидатов на трудоустройство. 

Реализации данного направления должны способствовать также мероприятия, предусматриваемые в рамках функциональных задач 2 и 4, по развитию механизмов социальной поддержки и внедрению дополнительных механизмов привлечения и удержания работников остродефицитных специальностей и занятых в отдаленных районах. 

Системное взаимодействие с университетскими комплексами железнодорожного транспорта будет, кроме традиционных форм сотрудничества, сосредоточено на:
совместных усилиях по расширению форм и модернизации профориентационной работы за счет проведения профориентационных мероприятий в средних учебных заведениях;

довузовской подготовке в целях отбора более перспективных кандидатов, а также повышении уровня подготовки участников целевого набора из географически отдаленных районов, усилении минимальных требований к ним;
расширении сотрудничества для использования конкурентных преимуществ отраслевой образовательной системы в период демографического спада: при наборе студентов, обеспечении производственной практики, реализации договоров об образовательном кредите и целевой подготовке;

развитии системного взаимодействия при определении корпоративных компетенций и внедрении их в учебный процесс;
согласовании, утверждении в установленном порядке и реализации в учебном процессе корпоративных составляющих образовательных программ;

содействии внедрению инновационных компонентов отраслевого образования, формированию научно-образовательных комплексов, позволяющих повысить качество подготовки специалистов для холдинга, усилить кадровый, исследовательский и инновационный потенциал;

сотрудничестве в развитии корпоративной системы непрерывного обучения персонала в соответствии с функциональной задачей № 3;

развитии всестороннего взаимодействия в сфере подготовки и повышения квалификации персонала  с  Министерством транспорта, Министерством образования и науки Российской Федерации, Федеральным агентством железнодорожного транспорта.

Разработка требований к кандидатам на занятие должностей, квалификационных требований и профилей должностей будет вестись путем:

определения оптимальной модели нового корпоративного стандарта описания квалификационных требований (моделей компетенций, описания должности, профилей должности);

подключения к деятельности по созданию национальной системы квалификаций (профессиональных стандартов) по железнодорожному транспорту;

поэтапной разработки требований к компетенциям, создания моделей профилей должностей по всем направлениям деятельности и профессиональным группам как механизма оптимизации расстановки работников и их комплексной оценки в целях определения эффективности их деятельности, разработки планов развития и мотивации.

Модернизация и унификация технологий найма и отбора персонала будет осуществляться за счет:

внедрения современных технологий подбора кандидатов на работу в холдинг (тестирование, оценка по компетенциям, структурированное интервью, психодиагностика и т.д.), в том числе за счет анализа, унификации и тиражирования лучших применяемых практик подразделений;

расширения перечня должностей при внутренних перемещениях (повышении в должности), для назначения на которые требуется прохождение тестирования или оценки;
разработки методики оценки кандидатов при наличии нескольких кандидатур;

обеспечения соответствия технологий отбора персонала (тестирования) разрабатываемым профилям должности;

автоматизации процессов оформления новых работников;

усовершенствования технологий оценки выпускников учебных заведений («входного» контроля знаний для всех выпускников на основе корпоративных требований холдинга и расширения практики промежуточной оценки для студентов-целевиков старших курсов), создания центров оценки квалификаций при участии университетов и работодателя. 
Акцент на качество привлекаемых работников позволяет сократить расходы на дополнительную подготовку, адаптацию, улучшить «стартовые условия» для их дальнейшего развития и профессионального роста. 

Совершенствование адаптации новых работников будет осуществляться за счет:

развития локальных нормативных актов;

подготовки и издания адресно-ориентированных на новых работников информационных материалов; 

расширения адаптационных мероприятий на учебный период для обучающихся на основе договоров с ОАО «РЖД» (компаниями холдинга) лиц для ускорения вхождения в должность и снижения брака в начальный период работы (производственная практика, оценки, семинары и вебинары с использованием дистанционных систем).

Оптимизация численности персонала будет осуществляться за счет:

реализации Программы содействия занятости высвобождаемых работников ОАО «РЖД» на 2009-2011 годы;

долгосрочного планирования мероприятий, связанных с перспективным развитием холдинга.
Целями Программы содействия занятости высвобождаемых работников ОАО «РЖД» в 2009-2011 гг. должны стать:

гарантированное обеспечение устойчивой деятельности Компании в условиях снижения объемов работы и оптимизация численности персонала;

сочетание антикризисных мер, направленных на сохранение кадрового потенциала, с действиями, обеспечивающими эффективную работу в посткризисный период за счет профессионального развития работников, активизации их вовлеченности в решение корпоративных задач;

выполнение взятых на себя Компанией обязательств в рамках Коллективного договора и подтверждение ею статуса социально ответственного работодателя.

Программа должна предусматривать оптимизацию численности персонала и расходов на него, содействие занятости работников, сохранение и развитие кадрового потенциала, взаимодействие по вопросам занятости с региональными органами власти и управления. 

В кризисных условиях оптимизация численности персонала и приведение ее в соответствие с объемом работы будет достигаться за счет: 
уменьшения расходов на оплату труда за счет применения режима неполного рабочего времени и предоставления отпусков без сохранения заработной платы по инициативе работников;  

ограничения приема новых сотрудников, за исключением выпускников вузов, техникумов, колледжей, обучавшихся по целевым направлениям и работников, ранее призванных на военную службу и вернувшихся из рядов Российской армии;

подготовки, переподготовки, обучения работников вторым (смежным) профессиям и повышения квалификации (направление избыточного контингента, например, локомотивных бригад, в технические школы и учебные центры на повышение класса квалификации, получение вторых прав управления, обучение для работы в «одно лицо», а также получение второй (смежной) профессии: составителя поездов, осмотрщика вагонов, монтера пути и т.д.);

совместной работы с региональными центрами занятости для привлечения рабочих кадров в регионы с напряженным рынком труда;

организации обучения в технических школах и учебных центрах ОАО «РЖД» рабочих для регионов в соответствии с заявками региональных служб занятости на договорной основе; 

осуществления иных мероприятий, предусмотренных соответствующими корпоративными программами. 
Учитывая нестабильную ситуацию в экономике страны и ограниченные финансовые возможности холдинга, необходимым условием является неукоснительное выполнение филиалами заданий по оптимизации контингента.

Процессы оптимизации персонала позволят, несмотря на все сложности кризисного периода, решить и ряд позитивных задач – улучшить качественный состав персонала, более требовательно отнестись к поддержанию дисциплины, сделать более строгими требования к кандидатам при трудоустройстве. 

Оптимизация численности персонала компаний холдинга в средне- и долгосрочной перспективе ведется параллельно с реализацией мероприятий по совершенствованию технологий работы, в том числе на основе:
внедрения малолюдных и безлюдных технологий эксплуатации технических средств; 
повышения уровня механизации и автоматизации трудоемких производственных процессов;
применения прогрессивных технологий обслуживания и ремонта основных средств; 
внедрения технических средств с более низкой ремонтоемкостью; 
изменения технологии перевозочного процесса с учетом лучшего мирового опыта;
масштабного использования современных информационных технологий.

Повышение эффективности работы с резервом кадров предусматривает:
выделение и использование лучшего опыта подразделений холдинга по работе с резервом кадров;

разработку более объективных показателей эффективности деятельности и наличия потенциала руководителя при зачислении в резерв кадров;

использование резерва кадров как основного источника развития менеджмента холдинга;

ориентацию на плановый характер повышения в должности с обязательным зачислением в резерв для прохождения дополнительной подготовки;

назначение из резерва в строгом соответствии с требуемым уровнем образования по соответствующей должности, с учетом результативности обучения и соответствия требуемым компетенциям;

расширение форм подготовки при нахождении в резерве (индивидуальные планы развития и обучения, встречи с руководством холдинга, участие в профессиональных сообществах по профилю деятельности, краткосрочные стажировки в других подразделениях или ДЗО и т.д.);

совершенствование порядка взаимодействия по формированию и подготовке резерва кадров с ДЗО.

2.1.2. Функциональная задача 2. Вовлечение персонала в эффективную реализацию корпоративных задач и совершенствование системы мотивации.
Цель – создание комплексных механизмов стимулирования вовлеченности персонала в решение корпоративных задач и повышения эффективности трудовой деятельности за счет роста заинтересованности в результатах труда и самореализации работников.

Сильными сторонами являются:

наличие пилотных проектов постановки и выполнения индивидуальных задач для менеджеров, оценки личной деятельности по современным технологиям (компетенции для молодых специалистов; оценка компетенций по методу 360 градусов), оценки подразделений, в том числе в рамках соревнования; пилотной концепции модернизации системы мотивации;

наличие опыта разработки и внедрения систем мотивации по ряду поощряемых факторов (рационализаторская деятельность, обеспечение безопасности, здоровый образ жизни);

высокая лояльность работников компаний холдинга, подтвержденная результатами соцопросов;

желание работников участвовать в повышении эффективности труда при условии справедливой оценки, предсказуемого и адекватного усилиям поощрения;

имеющийся опыт индивидуального подхода к мотивации руководителей на основе срочных трудовых договоров в случаях, разрешенных законодательством;

наличие развитой инфраструктуры корпоративных коммуникаций (СМИ, интранет);

развитие проекта обучения менеджеров в рамках внедрения системы управления качеством  (хорошая осведомленность о задачах и принципах вовлеченности);

произошедшее приобщение персонала к корпоративной культуре акционерного общества;
сформировавшаяся корпоративная система развитой социальной поддержки.
Проблемными зонами являются:

низкая эффективность периодической аттестации как основного инструмента оценки для целей развития, мотивации;

превалирование субъективных подходов при оценивании;

ограниченность контингента, на который распространяется оценка по компетенциям;
ограниченность применения стимулируемых факторов, влияющих на эффективность деятельности;
формализованность процесса участия в каждой из мотивационных программ, ограничение категорий участников;

слабый эффект премирования (незначительный объем, запрограммированность получения премии, восприятие премии как обязательной части заработной платы);
региональные диспропорции в конкурентоспособности оплаты труда работников компаний холдинга по сравнению с другими отраслями промышленности;

отсутствие системы оценки личной эффективности деятельности;

отсутствие мотивационной составляющей в системе управления проектами, позволяющей тесно увязать уровень вознаграждения работников со сроками и эффективностью реализации проектов;

недостаточная информированность работников Компании о корпоративных процессах, действующих нормативных актах, системах мотивации и отсутствие эффективной системы обратной связи с работниками;
отсутствие широкой системы постановки личных задач на основе ключевых показателей эффективности;

недостаточные финансовые возможности у руководителей подразделений по формированию адресного стимулирования работников.

Основные риски связаны с отсутствием достаточных финансовых ресурсов в условиях кризиса для проведения мотивационных мероприятий, сложностью в условиях спада объема перевозок увязать личную эффективность работников с коммерческими результатами деятельности, построения многофакторных систем мотивации с учетом значительных различий в условиях работы в многопрофильном холдинге и региональной специфики.
Основными направлениями реализации данной задачи являются:

внедрение и реализация корпоративных ценностей для персонала;
развитие корпоративной культуры;
создание действенных механизмов информирования персонала;
развитие комплексной системы оценки персонала;
совершенствование системы мотивации и оплаты труда;
внедрение системы управления качеством в сфере управления персоналом. 
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Рис.3. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 2.

Целевое состояние: 
Сформировавшаяся система вовлечения персонала в решение корпоративных задач, интегрированная с системами оценки, мотивации, развития и обучения, обеспечивающая рост качества услуг, результативности и производительности труда, постоянное внедрение улучшений производственных и управленческих процессов. 

Процессы управления персоналом (развитие персонала, укомплектование, удержание персонала и т.д.) должны быть частично переориентированы с массовых целей на выполнение индивидуально адресных задач повышения личной эффективности: выявление и удержание наиболее ценных и перспективных работников, подготовку в целях обеспечения наибольшего соответствия новых работников требуемым компетенциям, развитие талантов, создание межфункциональных команд, организацию коммуникационных (информационных) потоков и обратной связи. 

Вовлечение персонала будет обеспечено за счет четкой постановки индивидуальных задач, информирования о критериях оценки их достижения, мер стимулирования, увязанных с результативностью труда.
Внедрение и реализация корпоративных ценностей для персонала (лидерство, качество, безопасность, корпоративность, клиентоориентированность, компетентность) осуществляется за счет:

внесения расширенных и запоминающихся формулировок корпоративных ценностей для персонала в локальные нормативные акты (Положение о персонале);

распространения через систему корпоративных коммуникаций основных положений настоящей Стратегии, корпоративных ценностей для персонала;

проведения адресных краткосрочных целевых информационно-обучающих и мотивационных кампаний по развитию отдельных ценностей для персонала, эффективного лидерства руководителей, формирования успешных команд, развития талантов, вовлеченности персонала, инвестиций в человека;

дальнейшего обучения системе менеджмента качества;

организации целевых программ обучения в сфере производственной безопасности и безопасности перевозок.

Конкретная формулировка ценностей (ориентация на запросы клиентов и пользователей  услуг холдинга, качество работы, вовлеченность, единство целей коллектива холдинга, профессионализм и постоянное развитие, ответственность за себя и окружающих) может корректироваться при изменении задач холдинга.

Результатом работы на этом направлении может стать внедрение ценностно-ориентированного подхода в механизмы управления персоналом в холдинге. 
Развитие корпоративной культуры как комплексный процесс будет осуществляться по всем направлениям реализации функциональных задач, в частности, для развития вовлеченности персонала в решение корпоративных задач, информирования персонала, повышения престижности работы в холдинге, совершенствования социальной ответственности холдинга, мотивации и оплаты труда, развития обучающейся организации, жизнеобеспечения персонала во внепроизводственной среде.

Данное направление предусматривает: 

последовательное внедрение на основе корпоративных ценностей для персонала культуры качества, безопасности, защиты окружающей среды;

изменение корпоративной культуры от бюрократической к рыночной;
расширение форм проведения и участия возрастающего числа работников в корпоративных мероприятиях, позволяющих укреплять чувство принадлежности к единой команде;

продвижение прогрессивных, отвечающих решению корпоративных задач стилей руководства, ориентированных на механизмы вовлеченности и заинтересованности работников, предоставления им эффективной обратной связи;

совершенствование корпоративной и деловой этики работников;

создание позитивной социально-психологической атмосферы в подразделениях.

Создание действенных механизмов информирования персонала будет предусматривать: 

ориентацию корпоративной системы коммуникаций на ознакомление персонала с корпоративными задачами, направленными на обеспечение безопасности движения и внедрение системы управления качеством, на разъяснение решений в сфере управления персоналом, специальные шаги по развитию культуры коммуникаций у руководителей;

создание постоянно действующего эффективного механизма обратной связи с работниками;
максимальное использование информационных ресурсов холдинга, расширение функциональностей страниц корпоративного сайта для персонала в целом;

разработку и утверждение специальных локальных нормативных актов по порядку информирования персонала;

развитие у руководителей коммуникационных навыков.
Развитие комплексной системы оценки персонала будет осуществляться путем:
поэтапного перехода к управлению деятельностью руководящих работников по индивидуальным целям и задачам, соотносимым со стратегией ОАО «РЖД» (сначала номенклатура Ц, ЦЗ, затем номенклатуры РЦКУ, Центральных дирекций, Региональных дирекций, руководителей среднего звена);

создания комплексной системы оценки деятельности персонала на основе профилей должностей, постановки и выполнения индивидуальных задач, соответствия ключевым корпоративным компетенциям;

совершенствования работы с резервом кадров, молодыми специалистами по определению индивидуальных потребностей в развитии и обучении;

выделения наиболее ценных и талантливых работников с целью дифференциации объемов средств, инвестируемых  в их развитие;

унификации применяемых в холдинге процедур оценки персонала (в том числе психологического тестирования) на основе обобщения лучших практик.

Комплексная оценка позволит дифференцировать вложения в соответствующие категории работников, будет способствовать внедрению стоимостного подхода в процессы управления персоналом, нацеленного на создание добавленной стоимости за счет повышения эффективности человеческих ресурсов. 
Совершенствование системы оценки – длительный процесс, требующий детальной проработки модели, которая бы была лучше зарубежных образцов приспособлена к реалиям холдинга (во многих крупных зарубежных компаниях процесс создания таких систем уже занял несколько лет и далек от завершения).

Требования к системе оценки:

объективность;

достаточная гибкость и универсальность;
адаптация к различным ступеням управления (высший менеджмент, менеджмент, линейные руководители, руководители среднего звена) с возможностью поэтапного внедрения;

адаптация к различным категориям персонала (руководители, специалисты, рабочие);

учет наличия особых категорий – молодых специалистов, стажеров;

учет специфики разнопрофильных бизнесов;

максимально формализованные показатели, понятные работникам и подлежащие автоматизированному учету;

из результатов оценки должны вытекать понятные для работника решения о направлении его индивидуального развития, включении в резерв кадров, материальном поощрении и объеме индивидуального соцпакета;
принципиальная ориентация не на формальные признаки (полученное образование, частота повышения квалификации и пр.), а на конкретные действия и эффективность реализации ключевых корпоративных, функциональных, личностных компетенций каждого работника в целях достижения ключевых показателей эффективности, в том числе по результатам регулярно проводимой оценки;

комплексная оценка по ряду показателей, ныне оцениваемых раздельно – обеспечение безопасности движения, качество работы, инновационность, нацеленность на улучшения, эффективность деятельности, степень подготовленности для занятия должности; 

возможность выявления лидеров и талантов;
универсальность критериев оценки для возможности сравнения работников различных профессий;

обязательное участие непосредственного руководителя в оценке для организации более эффективной обратной связи;

простота и экономичность системы оценки для ее ежегодного проведения;

возможность введения ключевых показателей эффективности деятельности руководителей и специалистов для привязки вознаграждения (премирования) к результатам их деятельности, стимулирования на достижение поставленных индивидуальных целей.

Совершенствование систем мотивации и оплаты труда будет осуществляться за счет:

продолжения работы по совершенствованию системы оплаты и мотивации труда работников ОАО «РЖД» и компаний холдинга с учетом происходящих структурных преобразований и формирования новых вертикалей управления в холдинге; 

системного повышения качества производственных процессов, внедрения новых технологий и снижения трудовых затрат, обеспечения роста производительности труда до уровня зарубежных компаний-аналогов и роста реальной заработной платы;

внедрения прогрессивных форм организации труда и регулирования рабочего времени;

адаптации в посткризисный период системы мотивации к задачам комплексного поощрения работников за результаты деятельности; 

дифференциации мер коллективной и индивидуальной мотивации труда работников и удержания их на рабочих местах.
Внедрение системы управления качеством в сфере управления персоналом будет осуществляться путем:

разработки специальных программ, нормативных, методических и регламентирующих документов, направленных на реализацию принципов функциональной стратегии управления качеством: лидерства руководителей, вовлеченности персонала, командной работы, непрерывного совершенствования деятельности холдинга;

продолжения развития каскадных форм обучения системе управления качеством;
внедрения обучения менеджменту качества в учебные программы базового профессионального обучения и повышения квалификации; 
внедрения процессного подхода к деятельности по управлению персоналом;

построения системы развития персонала в соответствии с международными стандартами качества на основе разработки корпоративных стандартов.
2.1.3. Функциональная задача 3. Непрерывное развитие персонала и переход к обучающейся организации.
Цель – превращение холдинга в обучающуюся организацию, имеющую эффективную по результатам и используемым ресурсам систему непрерывного индивидуализированного обучения и профессионального развития персонала, собственную базу интеллектуальной собственности и знаний, расценивающую стремление персонала к самостоятельному профессиональному развитию в качестве базовой ценности.

Сильными сторонами являются:
наличие системной политики в области подготовки и повышения квалификации персонала;

сохранение накопленного положительного опыта железнодорожного образования;

непрерывное и последовательное развитие системы обучения работников для целей холдинга;

одна из самых крупных в стране систем корпоративного образования;

сохранение и развитие (с постоянным совершенствованием учебно-лабораторной и тренажерной базы) собственных учебных центров;
наличие специализированных, разработанных с участием холдинга программ подготовки работников по всем направлениям деятельности;
развитие тесных партнерских отношений с профильными образовательными учреждениями железнодорожного транспорта;

наработанная практика целевого приема студентов;

разработанный порядок предоставления образовательного кредита;

передовой опыт отбора перспективных студентов и организации их обучения  («авторские» классы, корпоративные требования к «целевикам»);

широкое географическое представительство центров обучения;
наличие собственных тестовых и обучающих программ, штатных преподавателей;
наличие корпоративного центра развития профессионального обучения для рабочих кадров с методологической функцией;
утвержденная Концепция создания системы дополнительного корпоративного образования  руководящих кадров ОАО «РЖД» (Корпоративного университета ОАО «РЖД»).

Проблемные зоны:

имеющаяся несбалансированность для некоторых категорий персонала требований к периодичности повышения квалификации;

уравнительный подход, без учета индивидуальных потребностей: при повышении квалификации прослушивается полный курс, предназначенный для данной должности;

отсутствие оценок эффективности обучения (результатов для обучавшегося и холдинга);
наличие большого числа отдельных локальных и сетевых дистанционных программ контроля знаний и обучения работников на различных платформах (в 2008 году – 173 компьютерных, обучающих и тестирующих программы в ДТШ и УЦ);
распыленность ресурсов дистанционного обучения (наличие большого числа учебных курсов с использованием различных программных продуктов и методик) ;

недостаточность обучения действием для различных категорий работников в период их работы в Компании;

отсутствие специальных программ обучения по специальностям, потребность в которых появилась в результате реформирования железнодорожного транспорта: GR-, PR-менеджмент, корпоративное управление, международные стандарты финансовой отчетности, внешнеэкономическая деятельность, международные связи, интеллектуальная собственность.
Риски и угрозы:

возможное снижение уровня координации между подразделениями на региональном уровне при планировании и осуществлении подготовки и повышения квалификации в связи с продолжением структурных преобразований в холдинге;

вероятные дополнительные расходы на дополнительное обучение выпускников-бакалавров;

введение платной формы обучения в магистратуре;

отставание уровня квалификации части выпускников от корпоративных требований;
финансовые потери в связи со значительным отсевом «целевиков» (до 25%) в ходе обучения;

отставание в уровне квалификации сотрудников по управленческим и финансово-экономическим специальностям, потребность в которых появляется в результате реформирования железнодорожного транспорта, недостаточное количество  выпускников или отсутствие нужных направлений подготовки в вузах.
Дополнительные условия внешней среды: при реализации функциональной задачи надо учитывать ряд компонентов государственных стратегий социально-экономического развития.
К 2012 году ими предусматривается:

 становление системы привлечения работодателей к созданию образовательных стандартов и аккредитации образовательных программ;

переход на систему адресных стипендий, позволяющих самостоятельно прожить в регионах обучения;

создание не менее 500 центров сертификации и присвоения профессиональных квалификаций;
наличие программ развития персонала не менее чем у 60% предприятий;

использование образовательных кредитов не менее чем 12% студентов;

развитие производственных стажировок; 

стимулирование занятости с гибким рабочим днем для женщин, имеющих детей. 

К 2020 году – создание условий для участия в непрерывном образовании не менее 50% граждан трудоспособного возраста; охват внутрипроизводственным обучением не менее 80% (с периодичностью не более 5 лет) работников крупных и средних предприятий.

Вхождение в число 100 организаций, реализующих лучшие инновационные программы непрерывного профессионального образования, позволит холдингу получать государственную ежегодную поддержку.
Непрерывное индивидуализированное обучение, рассматриваемое как инструмент достижения инновационного развития, предусмотрено в концепции долгосрочного социально-экономического развития России до 2020 года.
Основные направления реализации задачи:
переход к системе индивидуализированного непрерывного обучения;
приведение системы профессионального развития в соответствие с международными стандартами качества;
развитие корпоративной системы образования и повышение эффективности взаимодействия с провайдерами образовательных услуг;
стимулирование саморазвития;
внедрение систем оценки эффективности обучения;
создание системы управления знаниями;
развитие взаимодействия в сфере подготовки и повышения квалификации с ДЗО;

совершенствование работы учебных центров и технических школ с учетом оптимизации системы управления и дальнейшего развития холдинга «РЖД».
Целевое состояние – единая корпоративная система непрерывного развития и обучения работников, обеспечивающая воспроизводство молодых специалистов, укомплектованность рабочими кадрами, повышение действенности резерва, экономию затрат за счет выбора оптимальных форм обучения и консолидации корпоративного заказа, повышение качества обучения, расширение возможностей для самообразования.
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Рис.4. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 3.

Переход к системе индивидуализированного непрерывного обучения должен осуществляться за счет:

модернизации корпоративной системы обучения на принципах индивидуализированного обучения, перехода на основе оценки к индивидуальным планам развития сотрудников путем принятия и реализации Программы развития корпоративной системы  непрерывного обучения персонала холдинга «РЖД» на период 2009-2015 гг.;
перехода в сфере повышения квалификации от подготовки преимущественно по стандартным программам к модульному обучению, максимально учитывающему потребности конкретного работника; 

создания корпоративных непрерывных систем обучения по хозяйствам и специальностям (аналогичных непрерывной системе обучения бухгалтеров, руководителей и специалистов по управлению персоналом), в том числе с элементами дистанционного обучения, тестирования, самообучения;

создания единого образовательного портала, размещения на нем на единой платформе программ для обучения и сдачи тестов, в том числе для самообучения по выбору;

создания единой базы данных в ЕКАСУТР по повышению квалификации руководителей, специалистов и рабочих (отслеживание пройденной тематики, оценки, периодичности, формы, следующего срока обучения), синхронизации ее с тестированием при приеме на работу, при процедурах оценивания, выдвижении в резерв и назначении из него;

учета подтвержденных и отвечающих разрабатываемым корпоративным требованиям форм самостоятельного обучения; 

создания специализированных программ для резерва кадров различных уровней по хозяйствам, максимальный охват обучающими программами в период нахождения в резерве.
Приведение системы профессионального развития в соответствие со стандартами качества будет осуществляться за счет поэтапного внедрения международных стандартов ИСО серии 9000 и разрабатываемого стандарта по качеству ОАО «РЖД» (Свод требований корпоративной интегрированной системы управления качеством  ОАО «РЖД»)  в разделе «Менеджмент ресурсов. Персонал», что приведет к индивидуальному подходу к развитию работников.
 Развитие корпоративной системы образования и взаимодействия с провайдерами образовательных услуг будет осуществляться в частности путем:
повышения качества подготовки специалистов; 

сохранения целевой работы с абитуриентами вузов и техникумов; 
оптимизации структуры корпоративных учебных центров с учетом расположения и специализации, расходов на командирование и содержание, возможности концентрации современных средств обучения, дорогостоящих тренажеров, реформирования структуры холдинга и формирования профильных региональных дирекций; 

развития материального, учебного и преподавательского потенциала корпоративных учебных заведений;
совершенствования деятельности Корпоративного центра развития профессионального обучения персонала;

развития корпоративной системы дополнительного корпоративного образования руководящих кадров (Корпоративного университета ОАО «РЖД»), в том числе и для руководящего состава ДЗО;
создания и развития центра обучения инновационным технологиям для руководителей и преподавателей (на базе ВНИИЖТ); 

пересмотра стандарта оснащенности кабинетов технической учебы тренажерами;
четкого разграничения профессионального обучения (подготовка, переподготовка, повышение квалификации) и технической учебы с определением зон ответственности причастных служб в части организации и финансирования процессов в рамках единой системы непрерывного обучения;

создания автоматизированной системы дистанционного обучения и проверки знаний работников, связанных с безопасностью движения поездов;
включения в программы обучения перспективных молодых руководителей тематики специальных управленческих знаний: формирования и развития лидерских качеств руководителей, вопросов менеджмента безопасности, специализированных программ по профилю работы (АССА, CFA, CIMA для работников финансовой сферы), содействия повышению уровня владения иностранными языками;
обеспечения роста компетенций менеджмента холдинга в сфере экономики и финансов, корпоративного управления, ведения бизнеса, внешнеэкономической деятельности, международных связей, сохранения интеллектуальной собственности, менеджмента безопасности (в соответствии со стратегией развития холдинга);

внедрения интенсивных и практических форм обучения (бизнес-кейсов и кейс-стади, деловых игр, тренингов) с целью сокращения сроков обучения, а также форм обучения с учетом специфики корпоративной деятельности (распространение опыта авторских классов на технические специальности); 
повышения эффективности сотрудничества с вузами железнодорожного транспорта в сфере новых направлений подготовки, в том числе и современных магистерских программ в сфере управления международным сотрудничеством, функционирования международных транспортных коридоров,  (определение и формирование направлений, где требуется подготовка высококлассных специалистов-исследователей и пр.); 

формирования центров компетенций в вузах железнодорожного транспорта для дополнительного обучения по направлениям, потребность в которых возникает в связи с реформированием железнодорожного транспорта и повышения квалификации работников по ним;
определения рейтинга по качеству подготовки для холдинга среди провайдеров образовательных услуг;

оптимизации объемов подготовки молодых специалистов с учетом перспектив напряженной ситуации в молодежном сегменте рынка труда и относительным старением собственных кадров; 
совершенствования корпоративных требований к подготовке студентов-целевиков в вузах и их филиалах-техникумах; 
продолжения участия в формировании образовательных стандартов (с учетом роста доли корпоративной компоненты в программах магистратуры);
поддержки инновационных программ в вузах железнодорожного транспорта;
консолидации дистанционных программ обучения, взаимодействие с вузами-партнерами и их филиалами-техникумами (решение вопроса авторских прав); 

повышения качества преподавания инновационных технологий в отраслевых вузах за счет подготовки преподавателей по проблемам инновационных технологий и систем управления качеством;
разработки системы планирования и учета подготовки тренеров, тьюторов из числа работников для обучения на рабочих местах работников нижестоящих должностных групп и материального поощрения собственных тренеров; 

распространения на преподавателей корпоративных центров тех же требований к оценке профессиональных компетенций, что и на подготавливаемых ими работников; 

содействия обмену международным опытом преподавания; 

обучения персонала вопросам международной деятельности по мере принятия стандартов ЕС к работникам, связанным с международным железнодорожным сообщением.
В целях стимулирования саморазвития целесообразно расширение возможностей корпоративной системы обучения, поощрения собственных усилий работников по повышению квалификации. Саморазвитие должно стать базовой ценностью работников, холдинг способствует созданию культуры, направленной на позитивное отношение к внутрифирменному обучению в среде менеджеров.
Стимулирование самообразования осуществляется через:

создание возможностей для дистанционного повышения знаний через корпоративный образовательный портал - создание единой информационно-образовательной среды непрерывного обучения специалистов, в перспективе - образовательной среды обучающейся организации, в том числе для саморазвития работников;

развитие внутрифирменного обучения, организацию краткосрочных (неформальных) до нескольких часов форм повышения образовательного уровня на рабочих местах;
систему профессиональных сообществ в корпоративном электронном пространстве;
частичную компенсацию работнику расходов на предпринятое по собственной инициативе повышение квалификации по результатам оценки полезности данного обучения;
учет собственных усилий по повышению квалификации и развитию компетенций в системах оценки эффективности деятельности;
развитие творческого и научного потенциала студентов и молодых работников за счет поддержки научных исследований, молодежных бизнес-инкубаторов, выделения стипендий и грантов, продолжения спонсорской поддержки воспитательной работы, спортивных мероприятий. 
Самостоятельное обучение работников за счет собственных средств на различных семинарах, курсах, тренингах как элемент саморазвития поощряется Компанией.

Развитие систем оценки эффективности образовательного процесса и результатов обучения будет проводиться за счет:

разработки и развития корпоративного стандарта обучения;

внедрения оценки качества учебного процесса, используемых технологий для построения рейтинговых оценок учебных курсов; 
разработки и внедрения оценки результативности обучения, вначале на базе личных оценок обучающихся успешности повышения квалификации, затем на основе объективных показателей изменений личных профессиональных компетенций;
внедрения систем управления качеством обучения в подведомственных учреждениях;
разработки методологии и внедрения системы оценки эффективности вложений финансовых средств в развитие и обучение персонала.

При оценке качества образовательных услуг должны учитываться такие параметры, как качество содержания учебных курсов и контентов, компетентность преподавателей, современность и доступность форм обучения, подачи материала, техническое оснащение и условия организации учебного процесса, сертификация пройденных курсов, оценка практической направленности обучающих программ, рейтинговая оценка обучающих программ и учреждений, изменение мотивации работников на обучение. 

Развитие системы управления знаниями должно привести к созданию среды, способствующей саморазвитию персонала на основе как корпоративных, так и личных ресурсов работника за счет:
создания в перспективе единых баз данных и системы управления знаниями, интеллектуальным капиталом холдинга;

обмена опытом, механизмов популяризации и стимулирования улучшений, концентрации интеллектуальной собственности для целей инновационного развития холдинга.

Совершенствование работы учебных центров и технических школ с учетом оптимизации системы управления и дальнейшего развития холдинга «РЖД» будет предусматривать:

разработку вариантов и выбор из них оптимального по структуре управления учебными центрами и техническими школами в холдинге;

разработку рейтинга учебных центров и технических школ для повышения качества обучения;

постоянное совершенствование программ обучения рабочих кадров по различным профессиям;

разработку ежегодных инвестиционных программ развития учебных центров и технических школ;
совершенствование работы Координационно-методического совета по организации деятельности учебных центров и технических школ;
оптимизацию качественного состава преподавателей учебных центров и технических школ, их развитие и обучение. 

Свойства обучающейся организации способствовали бы инновационным изменениям в холдинге «РЖД»: постоянному расширению возможностей для достижения результатов, к которым стремятся (на которые мотивированы) работники, развитию общего видения проблем, командных подходов и нового мышления, постоянному обучению и обмену полученными и получаемыми знаниями, созданию базы интеллектуальной собственности.

Развитие взаимодействия в образовательной сфере с ДЗО должно быть ориентировано на вопросы:
совместного финансирования корпоративных учебных центров (дорожных технических школ);

участия ДЗО на компенсационной основе в формировании и подготовке специалистов в рамках образовательного кредита;
поощрения участия в системе непрерывного обучения работников филиалов и ДЗО ОАО «РЖД» в целях создания единой обучающей среды холдинга, унификации подготовки, обучения по единым программам и в рамках общих подходов к реализации кадровых задач. 
Координация деятельности по организации непрерывного обучения персонала в филиалах и ДЗО осуществляется корпоративным центром.

2.1.4. Функциональная задача 4. Жизнеобеспечение персонала во внепроизводственной среде.
Цель – формирование эффективной системы социальной поддержки работников, основанной на реализации принципа адресности, в целях мотивации персонала на эффективный труд в холдинге. 

Сильные стороны: 
интегрированность системы социальной поддержки персонала и системы управления персоналом и социальной сферы (обеспечение персонала во внепроизводственной среде направлено на развитие конкурентоспособности холдинга как работодателя и повышение мотивированной вовлеченности персонала в эффективную работу);
широкая система социальной поддержки персонала во всей внепроизводственной сфере;
наличие мощной сети корпоративных объектов социальной, медицинской, физкультурно-спортивной и культурной инфраструктуры, негосударственных детских образовательных учреждений, снижающих зависимость от внешних условий; 

большой набор социальных гарантий по Коллективному договору;
развитие системы социальной поддержки на принципе выбора, учитывающего наиболее важные для работника формы поддержки; повышение ответственности работника за выбор социальных гарантий;
совершенствование системы социальной поддержки с учетом интересов Компании в отношении наиболее значимых групп персонала;
положительные эффекты децентрализации (наличие локальных программ филиалов и структурных подразделений с учетом местной специфики);
развитые мотивационные компоненты системы социальной поддержки персонала;
реализация самых современных подходов при оптимизации системы социальной поддержки персонала;
стимулирование развития корпоративной культуры;
одна из лучших в стране по объему, надежности, спектру решаемых задач и дифференцированных механизмов реализации систем негосударственного пенсионного обеспечения;
высокий инвестиционный потенциал НПФ «БЛАГОСОСТОЯНИЕ» для нужд компаний холдинга;

возможность использования корпоративной социальной инфраструктуры для оказания услуг сторонним пользователям для частичной компенсации социальных расходов холдинга; 
развитое сотрудничество с Роспрофжелом на основе принципов социального партнерства.
Проблемные зоны:

неполная согласованность локальных нормативных актов, обеспечивающих осуществление корпоративной социальной политики при внедрении современных подходов;
необходимость дополнительного финансирования в условиях кризиса, удорожания программ, при их расширении;
недостаточная координация с другими мотивационными программами (мотивация одних и тех же категорий работников в рамках социальных программ, оплата труда без учета совокупного эффекта);
отсутствие адресности при предоставлении социальных гарантий;
сложность учета пользователей социальных благ, предоставляемых через профсоюз, для целей мотивации;

высокие расходы на содержание объектов социальной сферы;

сложность вовлечения объектов социальной сферы в гражданско-правовой оборот.

Риски:

недостаточность финансирования;
недостаточная информированность персонала и неактивное участие в программах;
психологическая ориентация части персонала на распределительную систему социальных льгот, негативная реакция на введение индивидуализированных, нацеленных на адресную мотивацию компонентов и механизмов;
сложность оценки эффективности социальных программ;
рост стоимости услуг на внешнем рынке, удорожание для структур холдинга реализации отдельных программ;
дифференциация социальных гарантий внутри холдинга при самостоятельной реализации ДЗО социальной политики;
возрастание стоимости социальных программ и проектов при их самостоятельной реализации филиалами и ДЗО холдинга вне централизованных программ;
сокращение доступа персонала к объектам социальной инфраструктуры при выделении их в дочерние и зависимые общества и ведении бизнес-деятельности. 
Специфические риски при оптимизации системы социальной поддержки:
рост или бесконтрольное расходование финансовых средств; 

несвоевременное принятие системных решений; 

негативный эффект опасений работников в части ухудшения их социального положения при внедрении новой системы социальной поддержки персонала.

Специфические риски при реализации жилищной политики в кризисный период: 

ухудшение макроэкономической конъюнктуры, повышение ставки рефинансирования ЦБ РФ и кризис ликвидности, влекущие удорожание кредитных продуктов; 

высокие темпы роста инфляции и превышающие их темпы роста стоимости жилья;
отсутствие координации на региональном уровне между субъектами холдинга.

Основные направления реализации функциональной задачи: 
совершенствование комплексной и адресной социальной поддержки;

развитие жилищной политики;
развитие системы негосударственного пенсионного обеспечения;
культурно-массовая и оздоровительная работа;
развитие взаимодействия с профсоюзами на основе принципов социального партнерства.

Целевое состояние:

благоприятная для работы персонала среда жизнедеятельности, качество жизни, позволяющие сосредоточиться на эффективном труде, развивать привлекательные условия для профессионального развития и привлечения персонала;

оптимизированная система социальной поддержки работников, основанная на реализации принципа адресности, мотивирующая персонал на эффективный труд в холдинге; 

интегрированная социальная сфера холдинга, обеспечивающая единство целей и принципов управления персоналом и социальной поддержки при оказании обязательных по закону, договорных и дополнительных корпоративных мер социальной поддержки, в сфере пенсионного обеспечения, физкультурно-массовой, оздоровительной, культурно-массовой работы при тесном взаимодействии различных органов корпоративного управления и владельцев инфраструктур;
развитие проектного подхода, позволяющего эффективно объединять в рамках целевого социального проекта или программы различные структуры корпоративного управления, филиалы, ДЗО, внешние организации;
повышение эффективности и прозрачности расходов холдинга на социальную сферу.
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Рис.5. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 4.

Совершенствование комплексной социальной поддержки будет осуществляться за счет:

реализации Концепции оптимизации системы социальной поддержки персонала ОАО «РЖД» на период 2008-2012 гг. (распоряжение ОАО «РЖД» от 31 мая 2008 года №1164р), ее актуализации на последующий период, включая 2015 год;
персонификации и учета стоимости социальных благ для персонала;

структурирования затрат на социальную сферу с возможностью выделения расходов и на социальную инфраструктуру, и на фактически полученные льготы и гарантии конкретным работником (персональный учет);
введения постатейного учёта затрат (по категориям работников, по отдельным статьям расходов) и проведения полноценного анализа по эффективности затрат на социальную сферу (реализация подхода к данным расходам как социальным инвестициям);
изменения в наполнении соцпакета, введения современных компенсаций, принятых в ведущих компаниях, выступающих в качестве конкурентов на рынке труда (оплаты обучения и компенсации расходов на проезд к месту работы, дополнительного медобеспечения сверх предусмотренного в рамках ДМС);
изменения в принципах формирования соцпакета: введение возможности выбора работником необходимых ему социальных компенсаций в пределах установленного лимита средств, развитие паритетного участия Компании и работника в адресной корпоративной поддержке, введение возможности регионального регулирования соцпакета;
повышения производственно-экономической эффективности Компании за счет оптимизации системы социальной поддержки персонала с учетом весомой доли инвестиций в содержание и развитие социальной сферы;

внедрения корпоративной социальной карты – специальной формы учета, позволяющей учитывать предоставляемые работнику социальные гарантии, компенсации, льготы, услуги, использование лимитов, выделенных в рамках компенсируемого индивидуального социального пакета;

дополнительного стимулирования за счет расширения индивидуального социального пакета высокоэффективных работников (по мере развития систем оценки эффективности деятельности работников)  с интеграцией данного направления в комплексную систему мотивации;
регулярного мониторинга социальных настроений работников, удовлетворенности трудом и мерами социальной поддержки на основе единой методики проводимого раз в полугодие социологического опроса (по совместным сферам интересов ЦКАДР, ЦСР, ЦОС, совета по делам молодежи).

Оптимизация направлена на повышение адресности социальной поддержки, сокращение расходов или полное исключение мало востребованных работниками гарантий, компенсаций и льгот, увеличение отдачи от социальных инвестиций за счет предоставления каждому работнику возможности самостоятельного выбора наиболее востребованных им благ.

Оптимизация позволяет перейти от принципа поддержки всех сотрудников к мотивации и удержанию работников, в которых нуждается холдинг.

Реализация оптимизации системы социальной поддержки позволяет:

оптимизировать расходы и повысить адресность поддержки;

сформировать новую корпоративную культуру, развивающую ответственность работников как за результаты труда, так и за свой выбор благ;

переориентировать соцпакет на мотивацию работников;

укрепить позитивный имидж холдинга на рынке труда.

Система будет носить комплексный характер и включать пять типов гарантий, компенсаций и благ:

предусмотренные законодательством;

связанные с характером работы и особенностями производственно-технологического процесса;

дополнительные денежные выплаты (матпомощь);

корпоративный социальный пакет;

индивидуальный социальный пакет, включающий минимальный, адресный корпоративный и дополнительный компенсационный пакеты.

Система предусматривает гарантированную сумму базового индивидуального компенсационного пакета для всех категорий работников в пределах установленного лимита; увеличенные лимиты для значимых категорий персонала (включая высокоэффективных работников), причем работникам предоставляется право самостоятельно выбирать элементы компенсационного пакета в пределах годового лимита.

Предусматривается также развитие паритетных форм корпоративной поддержки при обязательном участии работника (страхование, кредитование, обучение), причем доля паритетного участия зависит от стажа работы.

Для молодых работников в возрасте до 35 лет предусмотрены приоритеты в части компенсации за обучение и улучшения жилищных условий.

Развитие жилищной политики будет осуществляться за счет:

ориентации жилищной политики в качестве важного мотивационного фактора на привлечение и закрепление трудовых ресурсов на длительный срок для работы в ОАО «РЖД»;

продолжения формирования жилищного фонда – собственности ОАО «РЖД» (фонд «специализированных жилых помещений» или ЖФК), с учетом переориентации на строительство малогабаритного жилья и усиления мер по его целевому использованию;

актуализации форм и продолжения оказания финансовой помощи работникам ОАО «РЖД» в улучшении ими жилищных условий (корпоративная поддержка), в частности:
продолжения практики раздельного учета и корпоративной поддержки молодых работников;

реализации механизмов жилищной ипотечной программы, связанных с укомплектованием и закреплением кадров; безвозмездным субсидированием молодых и многодетных семей;

оказания адресной поддержки работникам  ОАО «РЖД», длительное время работающим на станциях и участках железных дорог с дефицитом трудовых ресурсов.
Развитие системы негосударственного пенсионного обеспечения через  НПФ «БЛАГОСОСТОЯНИЕ» будет предусматривать:

обеспечение минимальных социальных гарантий в области НПО для бывших работников холдинга в целях усиления лояльности нынешних работников компаний холдинга (систематизация и расширение применения принципов долевого (паритетного) финансирования холдингом и работниками их будущей корпоративной пенсии, сохранение прав участников-вкладчиков на определенную часть пенсионных взносов Компании при переходе в другие подразделения Компании);

развитие НПО для усиления мотивации работников, привлечения высокоэффективных работников, смягчения региональных рисков рынка труда (введение дополнительных механизмов мотивации: дополнительные пенсионные программы для отдельных категорий работников, применение дифференцированных и корректируемых подходов к установлению основных условий НПО (размер тарифов пенсионных взносов, требуемый отраслевой стаж работы) в зависимости от профессии работников, места их проживания);

использование механизмов НПО для удержания работников, снижения текучести кадров (потеря существенной доли прав, накопленных работником в рамках системы НПО, в случае увольнения до выполнения определенных условий);
совершенствование механизмов НПО для регулирования возрастного состава работников (гибкие механизмы стимулирования работников, достигших пенсионного возраста, к увольнению на пенсию, за счет определенных льгот работникам (категориям работников) при условии их увольнения при достижении определенного возраста);

расширение инвестиционного потенциала пенсионной программы (в том числе за счет расширения круга участников НПО) посредством ведения информационно-разъяснительной работы и обучающих мероприятий с целью стимулирования вступления работников в корпоративную пенсионную систему, что позволит им получить права на дополнительные социальные гарантии.

Развитие системы НПО позволит получить экономический эффект в виде конкурентных преимуществ холдинга по сравнению с другими отраслями на рынке труда, снижения расходов на поиск и удержание персонала. 

Культурно-массовая и оздоровительная работа будет осуществляться через:
развитие корпоративной культуры, позитивного имиджа холдинга, содействие укреплению корпоративных ценностей для персонала в ходе проведения отраслевых и корпоративных мероприятий в подразделениях Компании и в холдинге (конкурсы профессионального мастерства, фестивали самодеятельного творчества и т.д.), расширение аудитории участников;

создание доступных условий для проведения досуга работников и членов их семей на объектах культуры в местах компактного проживания железнодорожников;

развитие физической культуры и спорта, оздоровление работников, формирование здорового образа жизни, гармоничное физическое воспитание здорового поколения;
организацию спортивно-массовых мероприятий и спортивно-массовой работы (при взаимодействии холдинга, Роспрофжел, ОО РФСО «Локомотив»), участие команд работников холдинга в российских и международных соревнованиях, при этом основная задача – увеличение массовости участия работников и членов их семей в оздоровительных мероприятий, в том числе в корпоративных командно-спортивных соревнованиях; 

выполнение в полном объеме обязательств Компании в плане обязательных предпоездных медицинских осмотров, а также предоставления качественных медицинских услуг работникам и членам их семей.
Развитие взаимодействия с профсоюзами на основе принципов социального партнерства будет осуществляться через:
использование возможностей коллективных договоров и сотрудничества с Роспрофжелом для профессионального развития, информирования о социально-правовом статусе, правах и обязанностях работников, ведения профсоюзной учебы по вопросам повышения безопасности и надежности перевозок, по всем вопросам повышения эффективности труда, от которой, в конечном счете, зависит финансовое благополучие как Компании, так и работников;

развитие на основе принципов социального партнерства взаимодействия с профсоюзными организациями в целях поддержания социальной стабильности, развития корпоративной культуры, позитивного морально-психологического климата в трудовых коллективах;

взаимодействие с профсоюзами при организации массовых корпоративных мероприятий культурного, оздоровительного, спортивного характера.

2.1.5. Функциональная задача 5. Проведение эффективной молодежной политики.
Цель – расширение возможностей инновационного развития холдинга за счет проведения комплексной корпоративной молодежной политики, вовлечения интеллектуального и творческого потенциала молодежи в решение стратегических задач, роста у молодежи требуемых профессиональных и корпоративных компетенций.
 Сильными сторонами молодежной политики являются:

наличие и опыт применения комплексной программы с четко определенной целевой аудиторией;

налаженная система взаимодействия компании с образовательными учреждениями по привлечению, профориентации и обучению потенциальных  работников;

развитая локальная нормативно-правовая база;

наличие собственных негосударственных образовательных учреждений, возможность работы с учащимися;

сильные традиции профессиональной преемственности (выбор работы в холдинге по примеру родителей);
широкий набор механизмов поддержки целевого обучения;

наличие специальных стипендий и грантов для поддержки перспективных студентов и молодых ученых;

наличие специальных органов управления по работе с молодежью на корпоративном уровне и структур самоорганизации молодежи на филиальном уровне;

выделенная корпоративная коммуникационная площадка, свободный доступ к ней (корпоративный сайт, СМИ);
наработанные практики по отбору перспективной молодежи,  реализации молодежной инновационной деятельности.
Проблемные зоны:
не всегда соответствующая корпоративным требованиям подготовка молодых специалистов и работников в отраслевых образовательных учреждениях, требующая дополнительного обучения в сфере менеджмента, в части развития корпоративных компетенций и практических навыков;

неполная практическая реализация нормативных документов о планировании карьеры молодого специалиста, назначении на должность по профилю образования, наставничестве, развитии компетенций;
недостаточная активность части самой молодежи холдинга;

отсутствие дальнейшего планирования профессионального развития после завершения пребывания в статусе молодого специалиста;
недостаток кооперации при реализации молодежных корпоративных программ и молодежных программ в университетах (бизнес-инкубаторы, советы молодых ученых, центры развития компетенций);
незавершенность процесса оценки молодого работника и планирования его дальнейшего развития;

отсев части «целевиков» в ходе учебы до момента трудоустройства;
не налажена в полной мере системная работа по развитию инновационного потенциала молодежи.
Риски:

демографические (уменьшение числа абитуриентов и выпускников учебных заведений, повышение конкуренции за них на рынке труда, сокращение возможностей отбора наиболее талантливых выпускников, дополнительные финансовые ресурсы на привлечение учащихся по целевым договорам, снижение конкурентоспособности холдинга как места первого трудоустройства);
разобщенность работников в силу географической отдаленности подразделений, выделения региональных дирекций, ДЗО;
вероятность фрагментарности или несогласованности молодежной политики в холдинге в рамках дирекций и ДЗО;
неспособность молодых работников самостоятельно организовать процесс саморазвития и обучения;
непопулярность физического труда среди молодежи;
завышенные ожидания будущих работников по размеру заработка, социальных льгот и темпов карьерного роста.
Возможности использования потенциала молодых работников определяются прежде всего:

высокой мобильностью и адаптивностью молодых людей;
высоким коэффициентом обучаемости молодых работников, их восприимчивостью к новым знаниям и гибкостью мышления;
высокой готовностью молодых работников к изменениям;
структурой потребностей молодых работников, ориентированной на развитие (карьерный рост, обучение, изменение социального статуса), желанием работать для этого;

лояльностью выпускников профильных образовательных учреждений к железнодорожным профессиям.

Основные направления реализации функциональной задачи:
допроизводственное развитие будущих работников; 

выявление талантливой молодежи и создание условий для ее развития;

обучение навыкам и технологиям современного менеджмента с акцентом на инновации и лидерство;

формирование новых возможностей для развития и карьерного роста внутри холдинга;

стимулирование активного участия молодежи в разработке и внедрении новых технологий в холдинге;

распространение и культивирование в молодежной среде корпоративных ценностей и ценности непрерывного саморазвития;
совершенствование механизмов корпоративной молодежной политики за счет организации различных программ по интересам и категориям молодежи;
развитие профессиональных компетенций молодых работников.
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Рис.6. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 5.

Целевое состояние: 

эффективно действующая система, направленная на реализацию творческого и профессионального потенциала молодежи для решения стратегических задач инновационного развития холдинга;
комплексная молодежная политика, реализуемая как адресный самостоятельный процесс в рамках всех функциональных задач Стратегии;
оптимальный возрастной состав компаний холдинга; 

снижение текучести молодых специалистов, действенные механизмы долгосрочного и планомерного их развития и формирования корпоративной карьеры. 

Допроизводственное развитие будущих работников будет осуществляться через:

сохранение практики целевых договоров, расширение практики образовательных кредитов;

экспериментальное внедрение в 2010-2012 гг. и при необходимости расширение в 2012-2015 гг. практики привлечения дополнительного контингента молодежи за счет расширения социальной рекламы холдинга, привлечения наиболее талантливой молодежи для реализации дипломных проектов в холдинге; расширение привлекаемого для производственной практики учащегося контингента;

расширение аудитории и сфер работы с молодежью, дополнительные меры по планированию трудовой карьеры и компетентностной подготовке в ходе учебы;

введение в программы обучения студентов старших курсов вопросов изучения корпоративной культуры и ценностей Компании;
повышение эффективности целевой подготовки (мероприятия по уменьшению отсева студентов в ходе учебы и до момента трудоустройства, укрепление правового механизма компенсаций корпоративных затрат в случае нетрудоустройства);
расширение форм практического обучения и производственной практики;

прогнозирование и планирование будущей должностной траектории студентов в ходе учебы с учетом последовательного прохождения ряда должностей. 

Меры по профориентации и привлечению молодежи должны реализовываться в соответствии с функциональной задачей 1 настоящей Стратегии.

Выявление талантливой молодежи и создание условий для ее развития будет предусматривать:

разработку, или выбор из существующих, технологии отбора молодых перспективных работников с высоким управленческим потенциалом;
реализацию корпоративных молодежных программ, направленных на выявление инновационно мыслящих, креативных, обладающих лидерскими качествами молодых перспективных работников («Корпоративный лидер», «Новое звено», «Молодой ученый», «Клуб «Команда – 2030», молодежные слеты и др.);

реализацию специальных программ развития и обучения перспективных молодых работников в «Корпоративном университете»  и его филиалах;
использование объективных методов оценки инновационного потенциала предложений молодежи по улучшениям в холдинге с использованием интернет-системы «4i»;

создание Сообществ практики (СоП) в молодежной среде;

организацию системной работы с молодыми учеными для повышения научного потенциала холдинга.

Обучение навыкам и технологиям современного менеджмента с акцентом на инновации и лидерство предусматривает:

разработку и включение в программы по менеджменту для молодых специалистов активных форм обучения: тренингов по совершенствованию управленческих навыков, по эффективности деятельности и стоимостному мышлению, проектному менеджменту, по развитию коммуникативных навыков, командообразованию, креативному мышлению;

разработку технологий «взращивания» талантов из числа молодых руководителей, в том числе на базе проекта «Клуб «Команда – 2030»;

обучение инновационным технологиям.
Формирование новых возможностей для развития и карьерного роста внутри холдинга предусматривает:

разработку методических рекомендаций «Возможности карьерного роста в ОАО «РЖД»;
создание базы данных перспективных молодых руководителей с высоким потенциалом «Молодежный кадровый резерв»;

разработку специальных программ для наставников и их обучение; 

предоставление возможности для перспективных молодых руководителей пройти обучение по программам МВА в престижных зарубежных бизнес-школах;

предоставление возможности для перспективных молодых руководителей, имеющих высокий управленческий потенциал и принимающих активное участие в молодежном движении, пройти стажировку в передовых зарубежных железнодорожных компаниях.

Стимулирование активного участия молодежи в разработке и внедрении новых технологий в холдинге предусматривает:

стимулирование рационализаторской деятельности в среде молодежи на основе направлений развития, изложенных в «Белой книге ОАО «РЖД»;
создание межфункциональных рабочих групп из числа молодежи для реализации конкретных проектов;
привлечение перспективных молодых работников к работе в рабочих группах по проектам Компании.
Распространение и культивирование в молодежной среде корпоративных ценностей и ценности непрерывного саморазвития предусматривает:

включение корпоративных ценностей холдинга «РЖД» в обучающие программы в вузах и техникумах, в программы Корпоративного университета;
изучение в процессе адаптации молодых работников корпоративных ценностей и проведение собеседований с ними по этой теме;

системное культивирование корпоративных ценностей и ценности непрерывного саморазвития на основе имеющихся примеров в корпоративных СМИ, на молодежном интранет-портале;

создание условий, в том числе мотивационных (карьерный рост, признание заслуг), в молодежной среде, способствующих саморазвитию, поощрение молодых работников, активно занимающихся саморазвитием;

обеспечение доступа к модульным программам и дистанционному обучению для молодых работников, желающих саморазвиваться.
Совершенствование механизмов корпоративной молодежной политики должно предусматривать:
системную работу по выполнению требований действующих нормативных документов, их актуализации и разработке дополнительных правовых инструментов;
последовательное внедрение стандартов Положения о молодом специалисте в плане оценки компетенций, планирования его развития и карьеры;
реализацию комплексного подхода к обучению как молодых специалистов, так и их наставников;
актуализацию Программы «Молодежь ОАО «РЖД» с пролонгацией ее действия до 2015 года;
соблюдение при проведении кадровой политики, разработке нормативных актов принципа безусловного распространения на молодых работников направлений реализации функциональных задач, изложенных в настоящей Стратегии, в плане оценки личной эффективности, планирования должностной карьеры, увязки оценки и мотивации, оценки и программ индивидуального развития при одновременном сохранении дополнительных социальных гарантий молодым специалистам по отдельным направлениям социальной и жилищной политики;
развитие системы оценки, отбора, дополнительной подготовки и продвижения молодых лидеров - профессионалов;
полный охват молодых специалистов стандартами деятельности в соответствии с Положением о молодом специалисте (планирование карьеры перед выпускным курсом, обязательная оценка компетенций при приеме на работу и далее ежегодно), а также введение практики добровольной оценки компетенций перед выпускным курсом для лучшего планирования должностной карьеры.
Развитие профессиональных компетенций молодых работников предусматривает: 
разработку специальных программ профессионального развития «Моя профессия в ОАО «РЖД»;
развитие адресных механизмов вовлечения молодежи в инновационную деятельность (научно-техническое общество, совместный с университетами бизнес-инкубатор, внутрикорпоративные гранты за улучшения и научные работы, поощрение научной деятельности, инновационно-внедренческие проектные молодежные группы; программы отбора улучшений и их финансирование от стадии ТЭО до внедрения и т.д.);

расширение практики проведения молодежных творческих конкурсов по профессии с зачислением победителей на программы повышения квалификации (для увеличения числа активных участников молодежных программ, формирования второго эшелона потенциальных лидеров вслед за корпоративным молодежным резервом);
внедрение практики встреч с руководством ОАО «РЖД», филиалов и структурных подразделений, компаний холдинга, департаментов КЦ для представления подготовленных молодыми работниками проектов, предложений об улучшениях.

Более детально направления и мероприятия по работе с молодежью, конкретизирующие содержание функциональной задачи 5, будут описаны при актуализации Целевой программы «Молодежь ОАО «РЖД» на период до 2015 года».

2.1.6. Функциональная задача 6. Совершенствование корпоративной социальной ответственности и социального партнерства.
Цель – подтверждение и практическое развитие статуса ответственного социального партнера для работников и общества, компании, заботящейся о благе общества, для улучшения позитивного имиджа работодателя и делового партнера.

Сильные стороны:
многообразие форм конкретизации социально ответственной политики холдинга в сфере человеческих ресурсов; 

наличие развитой социальной инфраструктуры, которая активно задействуется для оказания социальных услуг сторонним организациям, муниципальным образованиям, гражданам, причем не только в районах прилегания железных дорог или населенных пунктах, где холдинг является единственным владельцем социальной инфраструктуры;

активное участие в общественных и государственных программах самой разной социально-культурной направленности;
опыт взаимовыгодного сотрудничества с региональными органами управления по социальным вопросам (договоры о взаимодействии с региональными администрациями, победы в конкурсах на размещение в корпоративных дошкольных образовательных учреждениях детей в рамках муниципального заказа);
участие за счет собственных ресурсов в реализации социально значимых программ государственного уровня (предоставлении льгот ветеранам, донорам и так далее) на железнодорожном транспорте;
успешное функционирование корпоративной пенсионной системы;

наличие собственных благотворительных фондов (БФ «ПОЧЕТ»), широко известная персоналу деятельность по поддержке бывших работников железнодорожного транспорта, не имеющих права на корпоративную пенсию, хороший имидж в регионах;
возможности ведения ряда программ без существенных финансовых затрат (программы социальной направленности по приему на работу (на учебу за счет корпоративных средств) социально не защищенных граждан);
значительный потенциал данной деятельности для укрепления статуса ответственного работодателя, повышения конкурентоспособности на рынке труда и в бизнесе;
большое значение данного фактора в политике привлечения инвестиций, в различных международных рейтингах;
развитая  система охраны труда и улучшения условий труда.

Проблемные зоны (связаны прежде всего с отсутствием опыта системной работы с персоналом на данном направлении):
недостаточная информированность персонала о социальных программах холдинга, социальной сфере холдинга,  слабое понимание причастности к деятельности холдинга;
недостаточное распространение информации о социальной деятельности компании во внешней среде;
отсутствие полезных по эффективности и содействию имиджу целевых, располагающих информационной поддержкой программ (зарубежный опыт свидетельствует об успешном сочетании при организации комплексных программ, например «безопасность на железных дорогах для школ», взаимодействия с общинами (муниципальными округами) в местах прохождения дорог для решения целого ряда задач – повышения реальной безопасности, профориентационной работы, социальной и коммерческой рекламы).
Риски:

сложности межфункциональной координации при осуществлении подобных программ;
вынужденное сокращение финансирования программ в условиях кризиса;
сохранение несвойственной коммерческой компании финансовой нагрузки на осуществление за свой счет социально значимых региональных программ; 

недостаточность информационной поддержки;
необходимость длительной последовательной работы;
неявный экономический эффект.
Направления реализации функциональной задачи:

совершенствование корпоративной социальной ответственности при ведении бизнеса;
социально ориентированная политика в области найма, персонала, пенсионеров и ветеранов;
использование корпоративной социальной инфраструктуры в интересах общества;
организация и участие в общественно значимых программах;
развитие научного и инновационного потенциала страны;
улучшение условий труда и охрана труда;
защита окружающей среды и экологические программы.
Целевое состояние:

Структурированная деятельность по развитию социальной ответственности и социального партнерства по вопросам, влияющим на развитие кадрового потенциала холдинга, развитие социальных инфраструктур и программ. 
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Рис.7. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 6.

Совершенствование корпоративной социальной ответственности при ведении бизнеса будет осуществляться за счет:
последовательной реализации кодекса корпоративной социальной ответственности, отраслевого соглашения работодателей по организациям железнодорожного транспорта;
проведения социального аудита и формирования корпоративного социального отчета в соответствии с международными стандартами в области нефинансовой отчетности, на основе принципов Глобального договора ООН и Социальной хартии российского бизнеса;

обеспечения содействия устойчивому развитию;

взаимодействия с заинтересованными сторонами;

экологической результативности деятельности.

По направлению социально ориентированной политики в области найма, персонала, пенсионеров и ветеранов деятельность будет осуществляться путем:
развития взаимодействия с персоналом;

сохранения открытой политики в области найма персонала, обеспечения равных возможностей к получению работы в Компании при условии соответствия требованиям к знаниям, навыкам и компетенциям, предусмотренным законодательством условиям работы на железных дорогах (в том числе через социальную рекламу работы в холдинге, открытия веб-страницы найма);
максимальных усилий по сохранению персонала в условиях неблагоприятной экономической конъюнктуры;
строгого следования нормам трудового законодательства;
совершенствования корпоративной пенсионной системы;

развития деятельности БФ «ПОЧЕТ», разработки других адресных программ Компании и холдинга по помощи социально незащищенным категориям бывших работников или членам их семей;
развития социального партнерства с профсоюзами, представителями работников;
развития физкультурно-оздоровительной работы для сотрудников через ОО РФСО «Локомотив».

Использование корпоративной социальной инфраструктуры в интересах общества будет развиваться за счет:
проведения социально ориентированных программ, как для работников, так и для сторонних граждан с участием органов исполнительной власти федерального и регионального уровня;
ведения политики поддержки социальной инфраструктуры как в интересах работников и членов их семей, так и сограждан, проживающих в муниципальных образованиях, где ОАО «РЖД» играет градообразующую роль;
политики профессиональной подготовки с участием региональных органов власти, участия в деятельности ресурсных центров;
развития специально ориентированных программ для трудных подростков, детей-сирот, лиц с ограниченными возможностями с использованием доступа к корпоративным социальным объектам;
содействия государственным программам занятости, предусматривающим перемещение трудовых ресурсов в районы с дефицитом рабочей силы;
вовлечения спортивных объектов, деятельность которых не является необходимой или безубыточной, в гражданский оборот;
использования возможностей НУЗ ОАО «РЖД», ДЗО - санаторно-курортных учреждений, лечебно-профилактических учреждений здравоохранения ОАО «РЖД».
Организация и участие в общественно значимых программах будет включать:
поддержку деятельности благотворительных и общественных организаций, ставящих задачи содействия культурному, образовательному развитию работников и членам их семей, пенсионного обеспечения, пропаганды и содействия ведению здорового образа жизни, обеспечения достойной жизни ветеранам труда;
участие в благотворительных и культурных национальных фондах и программах, содействующих приобщению персонала к лучшим образцам культурной, духовной жизни, искусства.
Содействие развитие научного и инновационного потенциала страны будет включать:
профессиональное развитие собственных работников как вклад в развитие интеллектуального капитала страны;
участие в российских, международных и научно-технических выставках;
поддержку развития преподавательского, научного, исследовательского, научно-информационного потенциала образовательных учреждений-партнеров, вносящих большой вклад в подготовку работников ОАО «РЖД», молодых ученых и исследовательской работы студентов;

развитие инновационных исследований собственными силами (филиалы, ДЗО, договорная работа), пропаганда достижений;
поддержку инновационной деятельности, внедрения новых технологий, улучшений и иных шагов персонала как вклад в научно-техническое развитие страны.
Улучшение условий труда и охраны труда как фактора, оказывающего значительное влияние на мотивацию работников и эффективность их труда, будет предусматривать:

актуализацию и продолжение реализации комплексных программ улучшения условий и охраны труда (меры по снижению смертности и травматизма от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний; профилактика и своевременное выявление профессиональных заболеваний, разработка мероприятий по улучшению условий и охраны труда; создание развитой инфраструктуры жизнеобеспечения и реабилитации лиц, работающих в экстремальных условиях);

расширение усилий по формированию здорового образа жизни, обучению навыкам соблюдения правил гигиены труда и режима труда. 

Деятельность по защите окружающей среды и экологическим программам будет осуществляться путем:

ведения мониторинга за воздействием деятельности Компании на окружающую среду и его сокращением;

разработки и внедрения программ внедрения экологически безвредных технологий, альтернативных и экологически безопасных видов топлива, технологий, позволяющих снизить выброс вредных веществ в окружающую среду;

содействия программам, стимулирующим экономию расхода топлива, горюче-смазочных веществ;

участия в международных программах защиты окружающей среды на производстве;

проведения или участия в разъяснительных кампаниях по защите окружающей среды, особенно среди молодежи.

2.1.7. Функциональная задача 7. Развитие корпоративной системы управления персоналом в холдинге.
Цель – развитие корпоративной системы управления персоналом для обеспечения выполнения главной стратегической задачи и функциональных задач данной Стратегии на основе процессного подхода.

Стержневым вопросом повышения эффективности деятельности по управлению персоналом является повышение качества руководителей и специалистов в сфере управления персоналом, обеспечение роста их компетенций. 

В настоящее время в Компании работает около 7800 специалистов и руководителей, обеспечивающих функцию управления персоналом. В соответствии с поставленными функциональными задачами в сфере управления персоналом предстоит ввести в практику новые технологии по оценке персонала, его мотивации, развитию, адаптации и организации внутреннего PR. Данная функциональная задача позволит системно наладить работу по развитию и обучению именно руководителей и специалистов, занимающихся управлением персоналом, которые станут консультантами по управлению людьми для менеджеров Компании.

От профессионализма работников по управлению персоналом зависят эффективность и конечный результат ведущихся структурных преобразований. Квалификация и компетентность специалистов кадровых подразделений определяют качество персонала Компании, развитие инновационного потенциала и корпоративной культуры, способствующих улучшениям и повышению эффективности работы. Инвестиции в развитие высокопрофессиональных специалистов по HR-технологиям способствуют формированию конкурентоспособных коллективов, поддержанию высокой трудовой мотивации. 

Вторым аспектом этой задачи является необходимость обучения всех руководителей компаний холдинга умению управлять людьми, так как управление персоналом включает и связывает воедино все бизнес-процессы Компании, а управление человеческими ресурсами осуществляют все менеджеры компании, имеющие подчиненных.

Третьим аспектом этой задачи является необходимость проведения единой кадровой политики в холдинге, что требует развития механизмов взаимодействия между Корпоративным центром, бизнес-единицами - филиалами Компании и дочерними зависимыми обществами.

Сильные стороны:

плановость реализации мероприятий на основе функциональной стратегии;

созданная четкая вертикаль управления с широкими функциями служб на местах;

объединение в едином блоке управления основных департаментов, ответственных за процессы, связанные с  человеческими ресурсами и персоналом; 

наличие необходимой нормативной базы;

имеющийся практический опыт работы у руководителей служб управления персоналом на уровне филиалов;

наличие информационной автоматизированной системы управления трудовыми ресурсами;

отлаженная кадровая отчетность.

Проблемные зоны:

большое число обрабатываемых документов и превалирование в силу этого текущей работы над стратегическими и комплексными направлениями повышения эффективности работы;

недостаточная теоретическая подготовка современным технологиям по управлению персоналом руководителей и специалистов служб управления персоналом;

фактический акцент в работе на выполнение регламентированных кадровых процедур (назначений, аттестаций, составления отчетов, проверок), а не на управление персоналом, основанном на процессном подходе;

недостаточная развитость ЕКАСУТР по различным направлениям деятельности;

перегруженность работников отделов по управлению персоналом на линейных предприятиях не свойственными функциями;

присутствие ручного труда при заполнении многих форм документооборота, несогласованный в единую систему порядок регулярного получения данных по некоторым направлениям работы;

службы управления персоналом перестали быть «отделами кадров», их функции  значительно расширились за счет решения системных задач развития менеджмента холдинга, включения в бизнес-процессы; 
необходимость развития координирующих связей между руководителями и специалистами служб, отделов управления персоналом филиалов, структурных подразделений и ДЗО;

чрезмерная загрузка корпоративного центра функциями оперативного характера.

Возможности:
достижение синергетического эффекта при координации и объединении всех имеющихся ресурсов в сфере управления персоналом и направлении их на решение главной и функциональных задач Стратегии;

внедрение системы непрерывного развития и обучения руководителей и специалистов по управлению персоналом без дополнительных затрат в пределах установленных бюджетов с целью опережающего обучения новым технологиям;

организация работы по управлению персоналом на основе процессного подхода с регулярными корректирующими действиями, направленными на постоянные улучшения;

оптимальное распределение функций по управлению персоналом в процессе реформирования Компании в холдинг с четким распределением зон ответственности;

внедрение процессов бизнес-консультирования корпоративным центром служб управления персоналом.

Риски:

сопутствующие продолжению структурных и организационных преобразований в холдинге (выделение новых вертикалей по видам деятельности и образование новых структур в аппарате управления и на региональном уровне может привести к нарушению сложившейся вертикали управления персоналом);

внедрение новых технологий управления персоналом при повышенной загруженности специалистов по управлению персоналом оперативной работой может не дать ожидаемого эффекта;

неоптимальное распределение функций управления персоналом на корпоративном и региональном уровне из-за сложной структуры холдинга может привести к дублированию функций, зон ответственности, недостаточной координации и неэффективному распределению ресурсов;

недостаточная профессиональная подготовка работников служб управления персоналом для решения стратегических задач и применения новых технологий;

потери профессиональных работников при формировании региональных центров корпоративного управления и региональных дирекций;

недостаточная информированность специалистов по управлению персоналом о корпоративных задачах и слабая их мотивация на решение более широкого и стратегического спектра задач;

увеличение затрат на подготовку и повышение квалификации специалистов в случае раздельного взаимодействия филиалов, дирекций, ДЗО с провайдерами образовательных услуг;

недостаточность унификации нормативной базы управления персоналом, противоречивость регулирования схожих вопросов в холдинге; 

отсутствие возможности полного мониторинга состояния персонала в целом по холдингу из-за отсутствия унифицированных баз данных.

Направления реализации функциональной задачи:

создание корпоративной подсистемы непрерывного развития и обучения руководителей и специалистов в сфере управления персоналом на основе специализированных модульных программ обучения и самообучения новым технологиям для повышения профессионального потенциала служб управления персоналом;

оптимальное распределение функций, связанных с управлением персоналом, социальной работой, корпоративными коммуникациями в сфере персонала, мотивации и оплаты труда в холдинге между корпоративным центром, региональными центрами корпоративного  управления,  филиалами и ДЗО;

развитие системы оценки деятельности и результативности служб управления персоналом в масштабе холдинга по критериям, направленным на реализацию Стратегии;

подготовка эффективного и надежного резерва для замещения должностей руководящего состава в холдинге с акцентом на управление людьми, в том числе в сфере управления персоналом;

внедрение процессного подхода к реализации целей настоящей Стратегии для постоянных улучшений на всех уровнях управления персоналом;

развитие нормативной базы управления персоналом;

совершенствование ЕКАСУТР с учетом преобразования ОАО «РЖД» в холдинг;

создание единых информационных хранилищ данных по персоналу для анализа с целью принятия управленческих решений.

Целевое состояние – эффективная система управления персоналом в холдинге, высокий уровень профессиональных и корпоративных ключевых компетенций у руководителей и специалистов по управлению персоналом, высокий рейтинг бренда HR – службы холдинга в профессиональном сообществе страны. Это позволит обеспечить:

эффективность деятельности корпоративной системы управления персоналом на уровне лучших международных и отечественных  стандартов; 

соответствие качества подготовки работников разрабатываемым в рамках национальной системы квалификаций профессиональным стандартам нового поколения, их компетентности - уровню лучших отечественных компаний, образовательного процесса – международным стандартам менеджмента качества;

достижение уровня развития компетенций руководителей и специалистов кадрового менеджмента, позволяющего разрабатывать и внедрять оригинальные инновационные технологии в сфере управления персоналом, опережающие мировой опыт.
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Рис.8. Изменения состояния и переход к целевому состоянию решения функциональной задачи 7.

Создание корпоративной подсистемы непрерывного развития и обучения руководителей и специалистов в сфере управления персоналом будет достигаться за счет:

разработки и внедрения корпоративной подсистемы непрерывного развития и обучения руководителей и специалистов по управлению персоналом с акцентом на опережающее обучение инновационным технологиям в сфере управления персоналом;

разработки корпоративного стандарта знаний, умений и навыков для различных категорий работников по управлению персоналом и модульных программ, где эти знания и навыки можно получить;

совершенствования системы мотивации работников по управлению персоналом, направленной на стимулирование саморазвития и самообучения, в том числе за счет развития системы дистанционного обучения;

перехода к планам индивидуального развития работников по управлению персоналом.

Оптимальное распределение функций, связанных с управлением персоналом в холдинге между корпоративным центром, региональными центрами корпоративного управления, филиалами и ДЗО будет достигаться за счет:

активного участия департаментов блока управления персоналом и социальных вопросов в составе рабочих групп в проекте реформирования системы управления компанией холдингового типа;

опережающего планирования распределения функций управления персоналом во вновь образующихся структурах;

процессного подхода к распределению функций по управлению персоналом, постоянному мониторингу и корректировке процессов в сторону улучшения;

оптимизации и актуализации нормативов численности работников служб управления персоналом с учетом изменения структуры холдинга.
Развитие системы оценки деятельности и результативности служб управления персоналом в масштабе холдинга по критериям, направленным на реализацию Стратегии, будет достигаться за счет:

разработки методики оценки результативности служб по управлению персоналом и Положения об их рейтинге;

включения в основу рейтинга служб управления персоналом критериев, направленных на реализацию настоящей Стратегии;

ежегодного подведения итогов деятельности служб управления персоналом и поощрения победителей.

Подготовка эффективного резерва для замещения должностей руководящего состава в сфере управления персоналом будет достигаться за счет:

разработки профилей должностей руководителей и специалистов по управлению персоналом на основе корпоративных стандартов, понятной для работников системы выдвижения и формирования резерва кадров; 

целенаправленного отбора перспективных менеджеров в сфере управления персоналом,  их развития и обучения:

а) перспективных молодых руководителей для обучения по программам МВА со специализацией «Управление персоналом» в ведущих российских бизнес-школах;

б) перспективных студентов отраслевых вузов по специальности «управление персоналом» для обучения по технологии «авторских» классов и дальнейшего трудоустройства в холдинг;

в) резерва кадров на руководящие должности по управлению персоналом по специальным программам с использованием активных форм обучения.

Внедрение процессного подхода к реализации целей настоящей Стратегии для постоянных улучшений на всех уровнях управления персоналом будет достигаться за счет:

разработки системы мотивации для работников кадровых служб, направленной на постоянные улучшения процессов по управлению персоналом;

описания различных аспектов деятельности по управлению персоналом, как процессов с критериями входа и выхода, разработки методических рекомендаций по корректировке процессов и их постоянному улучшению;

внедрения механизмов мониторинга и контроля эффективности корпоративной политики в области персонала в масштабе холдинга с использованием экономических и качественных индикаторов (с разделением их на показатели верхнего уровня для оценки системы использования человеческих ресурсов холдинга и оперативные показатели для оценки отдельных процессов);

изменения роли служб управления персоналом от обслуживающей, сервисной к роли партнера в осуществлении бизнес-процессов;

развертывания и расширения аудита деятельности по управлению персоналом в холдинге;

внедрения системы управления по целям как для подразделений (служб) управления персоналом, так и для их работников.

Развитие нормативной базы управления персоналом  будет достигаться за счет:

опережающей разработки унифицированных нормативных документов с учетом реформирования Компании в холдинг, в том числе регламентов взаимодействия между различными уровнями управления, между филиалами и ДЗО, положений и регламентов об аудите деятельности по управлению персоналом;

продолжения процесса актуализации локальных нормативных актов с учетом приложения 5; 
инвентаризации нормативных актов и внесения в них изменений для придания им функциональности для применения в ДЗО (сохранение необходимых единых элементов и придание типового характера другим нормам); 

разработки методик и методических рекомендаций по применению новых кадровых технологий и механизмов их внедрения;

разработки механизмов координации деятельности по управлению персоналом в масштабе холдинга.

Совершенствование ЕКАСУТР с учетом преобразования ОАО «РЖД» в холдинг будет достигаться за счет:

постоянного совершенствования действующих функциональностей и развития новых (оценка деятельности работников, резерв кадров, планирование развития и обучения, информирование о корпоративных задачах, единая база вакансий по холдингу, разработка кадровой отчетности в соответствии с настоящей Стратегией и т.п.);

своевременного учета образования новых структур в холдинге и организации их  интеграции в ЕКАСУТР.

2.2. Риски реализации Стратегии

В процессе реализации Стратегии могут возникать следующие риски: 

непредвиденного изменения условий внешней и внутренней среды;

финансового характера;
управленческие (в связи с переходом от иерархической структуры к управлению по видам бизнесов);
временного отвлечения ресурсов на решение проблем оптимизации в период кризиса;
недостаточной координации и взаимодействия с филиалами и ДЗО.
2.3. Система управления реализацией Стратегии
Осуществление работы по направлениям реализации функциональных задач Стратегии ведется на основе плана мероприятий (приложение 3).

Выполнение мероприятий определяется или достижением поставленных целевых цифровых параметров по данному мероприятию, или достижением целевого состояния (принятие документа, выполнение, создание, введение в эксплуатацию и т.п.).

Для мониторинга выполнения Стратегии и принятия управленческих решений применяются целевые и контрольные показатели выполнения мероприятий. Целевые и контрольные показатели представляют собой цифровые индексы, в первую очередь, характеризующие финансово-экономические параметры эффективности или относительные качественные величины. 

Целевые показатели (приложение 4) устанавливаются на каждый год до 2015 года и являются ключевыми показателями эффективности выполнения функциональных задач Стратегии.

Контрольные показатели устанавливаются для функциональных задач и представляют собой данные, необходимые для анализа хода выполнения Стратегии. Контрольные показатели вводятся с 2010 года или подлежат разработке и внедрению в указанные в приложении 4 сроки. На основе мониторинга изменений контрольных показателей вносятся предложения по корректировке мероприятий, изменению целевых параметров. 
С учетом срока действия Стратегии и идущих структурных изменений в холдинге предусматривается подготовка программ действий на период до 2015 года и ежегодных планов мероприятий по реализации Стратегии в филиалах и структурных подразделениях, предоставление ежегодного отчета (аналитического обзора), сверка выполнения целевых показателей и внесение мотивированных предложений по их корректировке и конкретизации мероприятий на будущий период. 
2.4. Ограничения при реализации Стратегии

Сложившаяся в условиях финансово-экономического кризиса в 2008-2009 гг. неблагоприятная экономическая конъюнктура не должна влиять на общие долгосрочные задачи, хотя этапы их выполнения в ближайшие год-два могут сдвинуться, что потребует более интенсивной работы в последующий период. Не пересматриваются общие установки на развитие человеческих ресурсов холдинга, однако могут потребоваться дополнительные краткосрочные мероприятия или временная корректировка сроков осуществления мероприятий. 

Зависимость деятельности холдинга от внешней экономической конъюнктуры может ограничить финансовые ресурсы, необходимые для реализации Стратегии, вызвать задержку во внедрении отдельных технологий объективной оценки результативности реализации Стратегии, работы персонала, связанных с объемами перевозок, доходностью деятельности (соотношение расходов на персонал и доходов на одного работника). Но это не должно влиять на задачи оптимизации персонала, оценки его деятельности и эффективного использования, которые рассматриваются в долгосрочном плане, в общем ключе повышения результативности труда, в том числе в связи со сценариями роста производительности труда, и в свете задач профессионализации персонала, создания баланса между затратами на привлечение, удержание и мотивацию персонала, гарантированного обеспечения оптимальной возрастной структуры.

Действия в условиях кризиса и в период выхода из него будут направлены на решение двуединой задачи – максимальной оптимизации расходов на персонал в условиях падения спроса на перевозки и, с другой стороны, на развитие и повышение качества персонала. Все транспортные компании мира решают ту же задачу – специфика длительной подготовки квалифицированных кадров для железных дорог не позволяет резко изменять его численность без повышенного риска последующих проблем с обеспечением возобновленного роста движения.

Реализация определенных направлений может быть также замедлена в зависимости от темпов реализации структурных корпоративных преобразований на период адаптации управленческих связей.

2.5. Термины и сокращения
GR-менеджмент (от англ. – government relations, отношения с правительством) – сфера корпоративного управления, связанная с развитием отношений с органами власти и управления, официальных связей компаний с государственными учрежедниями, продвижением, лоббированием законных корпоративных интересов. За рубежом в последние годы появились специальные программы подготовки специалистов по GR-менеджменту. 
HR-менеджмент (от англ. – human resources, человеческие ресурсы) – устоявшееся в российском профессиональном корпоративном сообществе наименование деятельности по управлению человеческими ресурсами, персоналом компаний. (HR-служба – широко используемое название служб управления персоналом).
ISO (ИСО) – международная организация по стандартизации. ISO 9000 (ИСО 9000) – серия международных стандартов, относящихся не к продукции, а к управлению ее качеством.

PR-менеджмент (от англ. – public relations) – управление системой связей с общественностью. Важное направление корпоративного менеджмента, обеспечивающее функционирование системы внешних коммуникаций, связей с общественностью и средствами массовой информации, внутрикорпоративную деятельность по развитию положительного имиджа компаний, его продвижение в общество.

Вебинар – форма дистанционного обучения в реальном режиме времени путем непосредственного видеообщения между преподавателем и учащимися в сети интранет или интернет.

ЕКАСУТР – единая корпоративная система управления трудовыми ресурсами.
Кадровый потенциал – совокупность работников Компании, обладающих профессиональными знаниями, навыками и компетенциями для успешного функционирования и повышения эффективности деятельности Компании. Это также совокупность профессиональных знаний, компетенций работников, которые могут и должны быть реализованы в процессе трудовой деятельности.
Компания – открытое акционерное общество «Российские железные дороги», ОАО «РЖД».
Корпоративный университет – система дополнительного корпоративного образования руководящего состава ОАО «РЖД».
КЦ – корпоративный центр. Специфическая бизнес-единица, осуществляющая деятельность по управлению входящими в состав холдинга «РЖД» бизнес-единицами как набором бизнесов.
РЦКУ – региональный центр корпоративного управления.

Молодежная политика ОАО «РЖД» - система корпоративных приоритетов и принципов, определяющих отношение Компании и холдинга к молодым работникам, а также совокупность мер по созданию условий для эффективной профессиональной самореализации и развитию потенциала молодых работников в интересах и холдинга ОАО «РЖД».

Молодой работник – работник в возрасте до 30 лет, состоящий в штате одной из компаний холдинга «РЖД».

Молодой руководитель – работник в возрасте до 35 лет, занимающий руководящую должность в одной из компаний холдинга «РЖД».
Молодой специалист – категория молодых работников ОАО «РЖД» в соответствии с Положением о молодом специалисте ОАО «РЖД».

НПО – негосударственное пенсионное обеспечение.
НПФ – негосударственный пенсионный фонд «БЛАГОСОСТОЯНИЕ».
Персонал – работники, связанные трудовыми отношениями с Компанией. Персонал – непосредственный участник производственного процесса, осознанно влияющий на экономическую эффективность Компании, ее основной системообразующий ресурс. 

Перспективный молодой руководитель – работник в возрасте до 35 лет, занимающий руководящую должность в одной из компаний холдинга «РЖД» и состоящий в резерве кадров. 

Потенциальные работники (студенты, участники рынка труда) – принадлежность допроизводственного этапа, резерв удовлетворения экономически обоснованных потребностей холдинга «РЖД» в квалифицированной рабочей силе.

СНО – корпоративная система непрерывного обучения персонала.
Стратегия развития холдинга – Стратегия развития и целевых параметров холдинга «РЖД» на период до 2015 г. и основных перспектив его развития до 2030 г.

Система «4i» – информационный инкубатор инновационных идей на молодежной странице корпоративного сайта ОАО «РЖД».
SWOT-анализ (от англ. – strong, weak, opportunities, threats) – анализ сильных, слабых сторон, возможностей, угроз для выработки оптимального, наиболее эффективного решения. 

Тьютор (от англ. tutor) – младший преподаватель, наставник, учитель, занимающийся индивидуально или с небольшой группой, репетитор, гувернер, в юридическом смысле – опекун, попечитель. В зарубежной образовательной практике – официальная должность младшего преподавателя или статус студента-старшекурсника, курирующего студентов или учебную группу. Задача тьютора – не вести лекции, а обеспечивать обучение курируемых учащихся, следить за успеваемостью, помогать самообучению, адаптации в учебной среде (в России с 2008 года должность тьютора впервые официально предусмотрена в профессиональных квалификационных группах для учреждений высшего образования). В корпоративной практике – наставник, содействующий профессиональному развитию, обучению работника в ходе повышения квалификации, его саморазвитию (в отличие от классического понимания наставника может сам не обучать работника, но обеспечивать ему создание условий для адаптации, учебы, профессионального развития). 
Управление эффективностью (менеджмент эффективности, performance management) – система мероприятий, направленных на измерение, оценку и стимулирование повышения эффективности труда работников компаний холдинга.

УЦ и ДТШ – учебные центры и технические школы ОАО «РЖД».

Холдинг – холдинг «Российские железные дороги», холдинг «РЖД»

«Целевики» (целевая подготовка, целевое обучение) – студенты  учреждений высшего и среднего профессионального образования, обучающиеся в рамках целевого приема за счет средств бюджета Российской Федерации в пределах выделенной ОАО «РЖД» квоты, с заключением трехсторонних договоров о целевой подготовке, предусматривающих дополнительные виды и направления подготовки, оплачиваемые Компанией, выплату корпоративных стипендий и иные дополнительные блага для обучающегося, его последующее трудоустройство в холдинге и компенсацию им понесенных холдингом расходов в случае отказа от трудоустройства.

Человеческие ресурсы ОАО «РЖД» с точки зрения формирования кадрового потенциала Компании и как объект корпоративного управления включают:

- всю совокупность работников, состоящих в трудовых отношениях с Компанией на постоянной или временной (срочной) основе (персонал);

- лиц, выполняющих работу для ОАО «РЖД» на основе индивидуальных гражданско-правовых договоров;

- отдельные категории бывших работников железнодорожного транспорта, сохраняющих со структурами ОАО «РЖД» те или иные корпоративные связи (пенсионеры, ветераны);

- участников рынка труда и студентов образовательных учреждений высшего и среднего профессионального образования, находящихся в сфере интересов ОАО «РЖД».

Человеческие ресурсы холдинга включают, помимо перечисленных, аналогичные категории лиц для ДЗО.
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2003-2006 годы:

Работа со студентами.

Создание целевых нормативных актов.

2006-2009 годы:

Комплексная и эффективная молодежная корпоративная политика в кадровой сфере, направленная на привлечение и удержание молодежи.

Целевая программа.

Адресный учет молодежной аудитории в образовательных и социальных программах.

Целевое состояние:

Эффективно действующая система, направленная на реализацию творческого и профессионального потенциала молодежи для решения стратегических задач инновационного развития холдинга.

Комплексная молодежная политика, реализуемая как адресный самостоятельный процесс в рамках всех функциональных задач Стратегии.

Оптимальный возрастной состав компаний холдинга. 

Снижение текучести молодых специалистов, действенные механизмы долгосрочного и планомерного их развития и формирования корпоративной карьеры. 










2003-2006 годы:

Формирования системы корпоративных социальных гарантий .

2006-2009 годы:

Принятие концепций по ключевым направлениям  (социальная поддержка, НПФ «БЛАГОСОСТОЯНИЕ»,  БФ «ПОЧЕТ», жилищная политика, здравоохранение, культура и спорт).

Начата оптимизация системы социальной поддержки.

Целевое состояние:

- Благоприятная для работы персонала среда жизнедеятельности, качество жизни, позволяющие сосредоточиться на эффективном труде, развивать привлекательные условия для профессионального развития и привлечения персонала;

- оптимизированная система социальной поддержки работников, основанная на реализации принципа адресности, мотивирующая персонал на эффективный труд в холдинге; 

- интегрированная социальная сфера холдинга, обеспечивающая единство целей и принципов управления персоналом и социальной поддержки.
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