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АННОТАЦИЯ 

Яркова Т.А. Оптимизация кадровой 

политики РЦС-филиала ОАО «РЖД»: – 
Челябинск: ЮУрГУ, ЭУз-584, 2021. - 94 с., 
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1 прил. 

Целью дипломного проекта является оптимизация кадровой политики РЦС – 

филиала ОАО «РЖД» 

Объектом исследования: Челябинский региональный центр ОАО РЖД.  

Предмет исследования: кадровая политика Челябинского регионального 

центра ОАО «РЖД». 

В выпускной квалифицированной работе содержатся теоретические взгляды 

на аспекты организации кадровой политики на предприятии. Исследованы 

основные направления деятельности кадровой политики предприятия, а также 

рассмотрены и изучены особенности оценки ее эффективности. Проанализирован 

отечественный и зарубежный опыт оптимизации кадровой политики организации. 

Была дана краткая характеристика предприятия, проведен анализ факторов 

внешней и внутренней среды, осуществлен кадровый аудит РЦС – филиала ОАО 

«РЖД». Проведен анализ основных элементов кадровой политики Челябинского 

регионального центра ОАО РЖД. 

Разработан проект по оптимизации кадровой политики РЦС-филиала ОАО 

«РЖД». 

Выполнены расчет стоимости и оценка эффективности мероприятий по 

оптимизации кадровой политики. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Кадровая политика предприятия является значимым инструментом 

экономического развития бизнеса. Качество товаров и услуг, предлагаемых 

предприятиями напрямую, а также конкурентоспособность предприятия зависит 

от того, насколько эффективно используется его рабочая сила, насколько 

эффективно осуществляется кадровая политика. На данный момент 

разрабатываются и внедряются различные системы, теории и методы организации 

и оптимизация деятельности кадровой политики на предприятии. Поэтому тема 

оптимизация кадровой политики и ее эффективности является актуальной.  

Цель данной работы – повышение эффективности управления персоналом 

Челябинского регионального центра ОАО РЖД, путем оптимизации кадровой 

политики. 

В соответствии с поставленной целью необходимо решить следующие задачи: 

1) рассмотреть понятие и внутреннее содержание кадровой политики 

предприятия, критерии ее эффективности; 

2) провести организационно-кадровый аудит Челябинского регионального 

центра ОАО РЖД; 

3)  провести диагностику кадровой политики регионального центра; 

4) разработать мероприятия по оптимизации кадровой политики Челябинского 

регионального центра ОАО РЖД; 

5) произвести расчет стоимости и оценку эффективности мероприятий по 

оптимизации кадровой политики.  

Объект исследования – Челябинский региональный центр ОАО РЖД.  

Предмет исследования – кадровая политика Челябинского регионального 

центра ОАО РЖД. 
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Теоретической и методологической базой для выпускной квалификационной 

работы послужили работы отечественных ученых, исследующих сферу кадровой 

политики предприятия.  

При выполнении работы использовались труды Чуевой В.И., Лымаревой О.А., 

Рахимовой А.Ш., Бикметова Р.Ш., Рамазановой А.Г., Магомедовой Д.М., 

Скворцовой В.А., Соколовой О.Ю., Сазыкиной О.А., Буровкиной М.М., 

Епанешниковой Е.А., Николаевой Н.А., Зеленского А.Н., Вольвач И.Ю., 

Галимовой А.Ш., Галяутдиновой Г.Ф., Баркова С.А., Зубковой В.И. и т.д. 

В теоретической части выпускной квалификационной работы исследованы 

теоретические взгляды на аспекты организации кадровой политики на 

предприятии. Уделяется внимание понятию и видам кадровой политики 

предприятия, а также ее целям и задачам. Исследованы основные направления 

деятельности кадровой политики предприятия, а также ррассмотрены и изучены 

особенности оценки ее эффективности.  

Исследование для выпускной квалификационной работы проводилось с 

использованием методов сравнительного, логического и статистического анализа, 

синтеза, обобщение. 

Практическая значимость работы. В практической части выпускной 

квалификационной работы был проведен анализ кадровой политики на примере 

Челябинского регионального центра ОАО РЖД. Была дана общая характеристика 

персонала предприятия, проведен анализ особенностей кадровой политики 

предприятия. Были выявлены проблемы недостаточно эффективной кадровой 

политики Челябинского регионального центра ОАО РЖД. Предложены 

рекомендации и разработаны мероприятия по оптимизации кадровой политики 

Челябинского регионального центра ОАО РЖД, а также дана оценка 

эффективности предложенных мероприятий.  

Структура выпускной квалификационной работы обусловлена поставленными 

целью и задачами. Выпускная квалификационная работа состоит из введения, 

трех глав, заключения, списка использованной литературы.
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ РАЗРАБОТКИ И ОПТИМИЗАЦИИ КАДРОВОЙ 

ПОЛИТИКИ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

1.1 Понятие и внутреннее содержание кадровой политики предприятия 

 

Кадровая политика – это деятельность предприятия, которая направлена на 

создание трудового коллектива, который наилучшим образом будет 

способствовать совмещению целей и приоритетов предприятия и его работников. 

Целью кадровой политики является обеспечение оптимального баланса процессов 

сохранения или обновления численного и качественного состава кадров в его 

развитии в соответствии с потребностями самой организации, состоянием рынка 

труда, а также требованиями действующего законодательства. 

Кадровая политика предприятия представляет собой совокупность методов, 

приемов и технологий организации работы с сотрудниками компании [7, с .67]. 

Кадровая политика является неотъемлемой и главной составляющей системы 

управления любого предприятия. Эффективность функционирования кадровой 

политики важна как для крупных предприятий, так и для средних и малых 

компаний. В современных условиях основные показатели деятельности 

практически любого бизнеса во многом зависят именно от успешного построения 

эффективной кадровой политики. 

Основные особенности современного подхода кадровой политики состоят в 

следующем [3, с .69]:  

 ориентация на максимизацию удовлетворения потребителей 

 сотрудничество главным образом в рамках небольших по своей 

численности рабочих групп 

 придание большого значения целеполаганию, а также повсеместному 

вовлечению персонала для достижения целей организации  

 широкое применение делегирования ответственности и т. д. 

В отечественной литературе нет единого мнения по поводу определения 
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кадровой политики, но можно выделить несколько подходов (таблица 1.1). 

 

Таблица 1.1 - Подходы к определению понятия «кадровая политика» 

Автор Определение 

Быкова Л.А. [5, с. 759] Кадровая политика – ценностные ориентиры, методы, формы, 
процедуры, способы оценки, используемые в управлении людьми, 

которые через систему общих положений, принципов, установок и 
приоритетов, признаются базовыми и обязательными для исполнения 

в данной организации 

Кузнецова Т.А. [15, с. 
259] 

Под кадровой политикой понимается деятельность предприятий, 
которая направлена на реализацию стратегических задач развития 

организации по наиболее эффективному использованию сотрудников 
предприятия  

Петрюкова, К.А. [24, с. 
96] 

Кадровая политика-это общее направление кадровой работы, 
совокупность принципов, методов, форм и организационного 
механизма разработки целей и задач, направленных на сохранение и 

развитие человеческих ресурсов, создание ответственной, 
высокопроизводительной, сплоченной команды 

Зеленский А.Н., 
Вольвач И.Ю. [10, с. 11] 

Кадровая политика – в широком смысле система принципов, норм, 
правил, на основе которых основные направления управления 
персоналом (подбор, обучение, продвижение по службе) планируются 

заранее и согласовываются с общим пониманием целей и задач 
организации, а в узком смысле-совокупность конкретных правил, 
положений, ограничений во взаимоотношениях между человеком и 

организацией. 

Галимова А.Ш., 

Галяутдинова Г.Ф. [8, с. 
514] 

Кадровая политика-это комплекс взаимосвязанных экономических, 

организационных и социально-психологических методов, 
обеспечивающих эффективность трудовой деятельности и 
конкурентоспособность предприятий. 

Налобина Ю. И. [5, с. 
759] 

Кадровая политика – совокупность правил и принципов конкретной 
компании в области управления персоналом, необходимых и 

достаточных для достижения стратегических целей организации и 
реализации ее миссии 

 

По мнению Рамазановой А.Г. и Магомедова Д.М. кадровая политика – это 

специальный вид управленческой деятельности, объектом которой является 

коллектив сотрудников компании. Под управлением персоналом понимается 

целенаправленное воздействие на индивида как носителя способности к труду для 

целей получения оптимального результата от выполняемой им работы [33, с. 816].  

Хрусталёв А. В. понимает под кадровой политикой систему, имеющую объект 

и субъект управления, между которыми образуются организационные и 

управленческие связи, которые реализуются через систему определенных 
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экономических, административных и социально-психологических методов 

управления [39, с. 308]. 

Исходя из этого, можно говорить о кадровой политике как системе, которая 

имеет объект и субъект управления, между которыми существуют 

организационные и управленческие отношения, а также функции управления, 

которые реализуются через систему определенных методов (рисунок 1). 

 

 

Рисунок 1 – Составляющие кадровой политики предприятия 

 

Среди основных целей, которые преследуются при построении кадровой 

политики, можно выделить [41, с. 159]: 

 экономические, среди которых повышение производительности труда 

является основной. Может быть поставлена цель, связанная с минимизацией 

затрат на привлечение и использование персонала. 

 социальные, связанные с удовлетворением социальных потребностей 

работников; 

 производственно-коммерческие, в рамках достижения, которых система 

управления кадрами должна обеспечивать заданную ритмичность поставок и 

производства продукции, режим работы, качество продукции и обслуживания 

покупателей. 

В зависимости от степени влияния и контроля со стороны руководства 

организации на кадровую ситуацию, процедур, направленных на прогнозирование 

количества и качества персонала выделяют следующие типы кадровой политики 

[38, с. 124]: 

 – пассивная; 

 – реактивная;  

– превентивная; 

 – активная.  
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При пассивной кадровой политике руководство организации не имеет четкой 

программы по работе с персоналом и вынужденно реагирует на уже возникающие 

кадровые проблемы (нехватка кадров, конфликты, наличие долго не закрытых 

вакантных должностей), сосредотачивая усилия на их устранении без глубокого 

анализа ситуации. Кадровые решения принимаются без учета долгосрочных 

последствий. Подбор, отбор работников осуществляется в оперативном режиме 

без планирования потребности в персонале на перспективу. Оценка кандидатов и 

работников проводится поверхностно и формально. Обучение персонала 

бессистемно и нерегулярно. В организациях с таким типом кадровой политики 

нечетко распределены полномочия и ответственность работников [30, с. 104].  

При реактивной кадровой политике руководство организации диагностирует 

возникающие проблемы с персоналом, анализирует причины кадровых проблем, 

конфликтных ситуаций, принимает меры по их ликвидации.  

При превентивной кадровой политике руководство организации имеет 

обоснованные прогнозы развития кадровой ситуации. Производится оценка 

кадрового потенциала на соответствие поставленным задачам. 

При открытой кадровой политике организация открыта для приема новых 

работников извне на любой уровень должностей, и для каждого открываются 

возможности развития деловой карьеры с любой должности. Организация готова 

принять на работу любого специалиста, обладающего соответствующими 

компетенциями без требований к кандидатам, к примеру, по опыту работы в этой 

или родственных организациях [27, с. 18].  

Открытая кадровая политика характерна для новых организаций, ведущих 

агрессивную политику завоевания рынка, ориентированных на быстрый рост и 

стремительный выход на передовые позиции в своей отрасли. При закрытой 

кадровой политике организация использует преимущественно внутренние 

источники персонала, поэтому и продвижение на вышестоящие должности 

возможно только для своих работников и с нижнего уровня управления. Такой 
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тип кадровой политики характерен для организаций, ориентированных на 

создание определенной корпоративной культуры. 

Сравнение открытой и закрытой кадровой политики по основным процессам 

управления персоналом представлено в таблице 1.2.  

 

Таблица 1.2 - Характеристика открытой и закрытой кадровой политики 

Кадровый процесс  Тип кадровой политики 

открытая закрытая 

Набор персонала  Ситуация высокой конкуренции 
на рынке труда 

Ситуация дефицита рабочей 
силы 

Адаптация 
персонала  

Возможность быстрого 
включения в деятельность 

предприятия, внедрение свежих 
решений, предложенных 

«новичками» 

Эффективная адаптация за счет 
института наставников, высокой 

сплоченности коллектива 
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Окончание таблицы 1.2 

Кадровый процесс Тип кадровой политики 

открытая закрытая 

Обучение и развитие 

персонала  

В основном проводится во 

внешних центрах, способствует 
заимствованию нового опыта и 
знаний 

В основном проводится во 

внутрикорпоративных центрах 
или внутренними 
преподавателями, способствует 

формированию единого «поля 
восприятия», общих технологий, 

адаптировано к работе данной 
организации 

Продвижение 
персонала  

Затруднена возможность 
карьерного роста, так как 

преобладает тенденция набора 
уже готового персонала со 

стороны 

которыми Предпочтение при необходимых назначении на 
вышестоящие разделенные должности 

организации отдается сотрудникам 
отсюда предприятия, оказать осуществляется 

планирование мотивация карьеры 

работники Мотивация и 
стимулирование 

практике персонала  

обеспечить Предпочтение отдается 
практике вопросам трудовой стимулирования 

Предпочтение необходимо отдается связи вопросам 
мотивации (обучения удовлетворению 

позволят потребностей в стабильности, 
прогресс безопасности, этом социальном 
принятии) 

персоналом Внедрение 

стимула инноваций  

Постоянное коэффициент инновационное 

перед воздействие со стороны управление новых 
профиль сотрудников, основной 

кадровой механизм структуры инноваций – 
контракт, эффективности определение 
проведен ответственности сотрудника и 

результатов организации 

оптимизация Необходимо специально 

часто инициировать организации процесс 
разработки и сформированный внедрения 

женский инноваций, высокое испытательный чувство 
назначении сопричастности работников, 
повышая ответственности за карта реализацию 

изменений 

 

1.2 квалификации Теоретические вместе аспекты формирования условиях кадровой отток политики и критериев ее 

разработка эффективности 

 

отток Построение кадровой игроков политики во назначение многом зависит от званий общей рабочее стратегии 

компании и категориям взаимосязи ее с способами кадровой стратегией. совершение Кадровая улучшения политика в свою 

перед очередь техники определяется потенциалом фиксируется развития показатели сотрудников, методами, общая способами 

открытая управленческих воздействий на задач персонал с эффективности целью вызвать является желаемую найм ответную 

реакцию в низкий виде незаконченное улучшения личных возможное икомандных инструментами показателй, уведичения 

обретенных производительности обучение труда, улучшения отзыв качества представим обслуживания, что в свою 

удовлетворить очередь сравнению напрямую влияет на основе общую территории эффеткивность компании на реакцию определенном 

показатели отраслевом рынке [25, с. регулярно 120].  
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своими Кадровая политика позитивных является пирамида важнейшей функциональной разработка стратегией 

наибольшее компании наравне с текущих таким использовать стратегиями, как инновационная слабых стратегия, 

сотрудников производственная, маркетинговая оценкой стратегия, данной финансовая и т.д. Все 

перечисленные учесть стратегии развития влияют друг на отношения друга, а затрат кадровая стратегия всего оказывает 

цена влияние на всю деятельность своими предприятия, атрибут именно поэтому вакантных высший категориям менеджмент 

предприятий на коэффициент современном выполнение этапе развития отношения обращает работе столь пристальное 

время внимание на компании такой ресурс ключевые компании как данный персонал.   

Согласно виды подходу каждодневных Пугачева В.П., стратегическое кадровой управление кадровый персоналом – это 

используя дополнительных методы анализ прямого и косвенного такие воздействия на выручка сотрудников, такие как 

переход развитие имеющих персонала (обучение и отличаться обеспечение виды картерного продвижения); 

управления материальное и структуру нематериальное стимулирование (перед премии и недостатков различные 

социальные июля программы)  высшее воздействуют на сотрудников с выразили целью текущие улучшения 

выполнения удовлетворение служебных нестабильности обязаннсотей и повышения компании производительности итого труда 

как в среднесрочной так и в между долгосрочной оценки перспективе[28, с.78]. 

сразу Петрюкова К.А. кадров определяет эффективную филиала кадровую кадровой стратегию как управление 

ростелеком персоналом, кроме понимая при этом  способствует функцию основное управленческой деятельности, во первый главе 

с секретарем конкретными сотрудниками,  поскольку котоыре при выглядело оптимальном управлении 

время обеспечивают люди достижение общих количество организационных потенциал целей компании[24, с. 96]. 

атрибут Другой программы специалист в области недостатков управления следует персоналом Мелихов, Ю.Е. 

методами предлагает под предприятии кадровой политикой увеличение понимать широкий определение возможных рекомендации путей 

включает развития профессиональных и описанию личностных отделения компетенции сотрудников 

выйти структурных просьбой подразделений компании (которые социальных служебная групп и отдельных 

аудит индивидуумов). управления Другими словами, « травматизма стратегия основных управления персоналом – это 

списочный планы, стимула использующие предоставляемые стажу внешней слабых средой возможности для 

приросту упрочения и кадровой сохранения конкурентоспособности прием компании с структура помощью ее 

сотрудников» [17, с. 65]. 

прием Предлагаемая филиала модель формирования снижение стратегии учебном управления персоналом 

инновационная показывает, как положение сочетаются требуемые и политики фактические систему профессиональные 

компетенции и как их сотрудников необходимо повлияло использовать и подстроить под найма общие изменение цели 
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организации. В ключевые свою кадров очередь эффективная основным стратегия показателей персонала зависит от 

актуально грамотного квалификацию подбора и найма большей квалифицированного форма персонала с нужными 

году компании вакантном компетенциями (план по внимание набору и вопросам найму); корпоративного общие развития 

области персонала (обучения и источники политики своими продвижения по карьерной годы лестнице); ростелеком оценки 

персонала (основных принятой человек системы аттестации основе сотрудников); роста материальной и 

нематериальной данные мотивации среднее сотрудников, принятой в конкуренция организации; кадровой системы 

коммуникаций в уровень организации адаптация между отдельными управления сотрудниками и соотношения структурными 

подразделениями.  

способных Цели и политике функции кадровой побуждает политики сферах могут отличаться в обучению зависимости от 

также следующих условий: 

 числу отрасль, в положение которой работает месяц организация; 

 причем размер организации, прибегавшие который формальных является косвенным корпоративный ограничителем 

эффективная доступности ресурсов; 

 годом стиль структуры руководства; 

 ценности, держать которые условий приняты в качестве карьерного организационных( обучение при этом не 

оценить всегда чуть персонал является организации основой знак корпоративной культуры); 

чистая Эффективность условиях кадровой политики условиями определяется испытательный качеством работы с 

всего персоналом на политике основании трех имеющихся уровней ухудшение управления в компании (фиксируется высшее предполагаемую звено, 

профессиональна образованием кадровая работе служба, линейные структура руководители) и общие общим 

показателем - так вопросам называемым курс индексом удовлетворенности сотрудников работников формулируется системой 

труда и таблица трудовых решении отношений. 

Высшим обеспечению уровнем особенно управления критериев, способствует связанных с личностного эффективностью 

кадровой предприятием работы люди служат показатели, методической свидетельствующие об количество успешном 

исполнении можно задач и представляет приоритетов тех кадровых кадровая законов, рекомендации которые направлены на 

затрат реализацию квалификации органами руководства. 

должностной Другим оценить главным критерием, технических связанным с этом успешным ведением возможность кадровой 

повысить политики является только степень виды выполнения кадровой динамики политики, общую работа с кадрами и 

программа степень участвовали информированного обеспечения оперативность людьми. 
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этого Одним из факторов учет также оценки является создание и основе работа отзыв специализированных 

комитетов и коэффициент комиссий, этой причем важны все задачи составляющие оказывает указанного процесса 

обслуживание Частными учебном критериями эффективности обеспечения управления делится персоналом могут дорогах служить 

[10, с. 11]: 

- полного степень сотрудничества отдела подразделений уровню предприятия с кадровыми подготовкой службами; 

- следует среднее время основе выполнения условиями заявок подразделений по данный набору первые кадров; 

- уровень после текучести компаний кадров; 

- уровень коэффициент производственной заместитель адаптации; 

- средний основе уровень адаптации рассмотрения проблем и петрюкова предложений, нормативный работающих по их 

качеству и травматизма количеству; 

- инициативе эффективность предложений по коэффициент реализации преобладает кадровой политики. 

работника Результативный зависимости аспект работы имеющих организации задача могут отражать увол такие менеджеры критерии, 

как производительность усиливают труда, перемещаемые затраты на персонал, первой оптимизация его 

наставничества численности. 

Для оценки использования эффективности которыми кадровой политики выходного целесообразно рисунок использовать 

систему компании индикаторов. 

 утверждение Индикаторы кадровой деятельность политики, оптимизация которым присущ форма различный дает уровень 

локализации, нестабильности должны товара строиться на основе таблице оценки оптимизации процесса воспроизводства. Это 

положения означает, что обслуживания одни из них могут более формироваться под число значительным влиянием 

квалификации внешних оказать факторов и управление ими не обретенных является отличия прямой функцией отток менеджмента 

помощи организации. Другие организации индикаторы вакантных приводятся в надлежащее формирование состояние в показатели основном 

посредством согласно изменения отношению структуры затрат на политикой персонал. 

мнение Индикаторы динамики данные состояния рисунок организации [8, с. 515]: 

- есть производительность; 

- эффективному экономическая эффективность; 

- поскольку принадлежащая среды компании доля оптимизация рынка; 

- отдела реагирование на изменение того внешних дополнительных условий; 

- технологический товара уровень; 

- задачи отношения внутри современное компании. 
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оказывает Понятие эффективности, всего применяемое к мониторинг результатам работы человек персонала, назначение часто 

связывают с структура введением критериями системы управления имеющих компетенциями основе работников, т.е. 

накопленными цель сотрудниками достаточно знаниями и опытом. При требует этом под работы управлением 

компетенциями прием принято система понимать совокупность собственному действий, сотрудников направленная на 

приобретение формирования сотрудниками роста необходимого уровня вакантном знаний и портале опыта, полномочий, 

эффективности прав и прибегавшие обязанностей в соответствии с постоянных потребностями прибыль организации, 

осуществляемых как на выпускной уровне повысить компании, так и на уровне списочный отдельной форма личности. 

Для оценки нового профессиональных творческому компетенций работников дает могут году применяться 

следующие возрасту технологии и число методы [4, с. 65]: 

- методика политические индивидуальной руководители результативности работников навыки организации с 

называемая использованием опросников; 

- должности методика хотели оценки знаний и обучение навыков поддерживать персонала организации с кадровой помощью 

эффективная прикладных опросников, остальные экспертной своими оценки знаний и таблица навыков, инструментами необходимых для 

эффективной кадровая работы по предложениями должностям; 

- прецедентная индикаторы экспертная отсутствует технология диагностики нового профессионально организации важных 

качеств стратегия работников с эффективная использованием результатов отсюда обследования принадлежащих людей и 

информации о финансы последующей swot успешности или безуспешности их сохранение деятельности. 

основное Критериями оценки активно эффективности участникам кадровой политики кадровой являются основные следующие 

[7, с. 90]. 

1. Количественный и прогноз качественный работает состав персонала. 

2. отсюда Уровень продукции текучести кадров. 

3. отсутствие Результативность повышение труда. 

4. Затраты на общая персонал. 

5. всем Удовлетворенность трудом. 

6. организации Наличие недостаточный жалоб. 

7. Уровень также производственного уволено травматизма. 

8. Гибкость и проводится стабильность является проводимой политики. 

9. следует Степень мнение учета интересов методика работника и ростом производства. 
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Для оценки начальники эффективности затрат деятельности организации и критериями принятия оплата решений 

топ-менеджментом которые используются необходимых различные показатели возможностью деятельности, 

закрепляется ключевыми из которых предложили являются особо следующие [12, с. 88]. 

1. Ключевые способных индикаторы систему результата - показывают, сфере насколько составим успешно 

организация формирование справляется с кадровой деятельностью, связанной с выполнение определенной свою областью, 

сбалансированной опишем системы превышает показателей. 

2. Индикаторы таблица эффективности - отток показывают, что нужно данные делать, мере чтобы 

повысить используются эффективность. 

3. максимально Ключевые показатели включает эффективности - уровней показывают, что нужно нового делать, 

коэффициент чтобы повысить продвижение эффективность. 

данная Основное отличие объем ключевых купных показателей эффективности (структуре КПЭ) от всего первых 

двух филиала заключается в том, что они политики представляют собой удовлетворить набор мер, 

россии ориентированных на критические внимание важные ходе аспекты производительности 

общая организации для ее также текущего и будущего начинает успеха. 

вакантных Основными критериями школ деятельности этапе руководителя в области делает кадровой 

также политики выступают называемое компетентность в своей вопросах, которые ростелеком связаны с адаптации умением 

подобрать и структурных использовать больше работников на своем методы предприятии, определим направить работу 

ростом коллектива на качественному эффективное достижение структур цели. 

 

1.3 текучести Анализ опыта повышая зарубежных и специалисты российских организаций по является разработке и 

сделать оптимизации кадровой внимание политики 

 

В ростом индустриально развитых показывает странах структура разработана и используется курс концепция 

всем гибкой кадровой рабочее политики, традиция суть которой компании сводится к мнения решению следующих руководящим задач: 

основное качественному изменению приоритетов соотношения оплата между спросом на начальник рабочую уровень силу и 

предложением с особенно широким сохранение использованием нетрадиционных знания форм 

нацелена трудоустройства, с внедрением организации многовариантных знак систем управления 

повышение человеческими любой ресурсами, процедурами отношений найма, наглядно режима работы, организации территориальной 

и ответственный профессиональной мобильности уровню персонала. 
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экономические Кадровая политика условий компаний набора высокоразвитых стран утвердить нацелена на представление решение 

следующих филиала первоочередных потенциалом задач [14, с. 38]:  

- изменение кадровой организационной такие структуры управления, обучение более нового эффективное ее 

приспособление для понижения решения руководства новых задач;  

- предложенных прогноз и цена определение потребностей в тех или основным иных механизме категориях работников в 

период связи с персонально целями и задачами других производства;  

- сегодняшний подбор кадров, используют способных прибыли решать новые сфера задачи;  

- мероприятий анализ деловых первый качеств условиях кадров; 

-  модификация предприятий системы использованием вознаграждения и стимулирования процессе кадров;  

- уменьшение разработка дополнительных позволяет критериев развитии оценки работы счет персонала в году целях его 

дополнительного уровне стимулирования; 

-  такие разработка и осуществление структуре программ таблице развития персонала с возможно учетом 

структуру специфики производственных любой задач; 

- возможное разработка дополнительных программы планов качественного продвижения по службе;  

-обучения жесткий прогноз контроль над процессом структура отбора секретарем кадров, за изменениями их 

развитие количественных и учет качественных параметров;  

-текущие разработка разработка специальных программ для структурных выявления большинство наиболее перспективных 

структура кандидатов на годы управленческие должности из другим имеющегося позволят персонала, их 

подготовка и приобретающих продвижение по рабочем служебной лестнице. 

сферах Рассмотрим принимается принципы создания рассчитана эффективного фактор кадрового потенциала в 

эффективных современных предпочтение зарубежных странах, большинство таких как США и инициативе Японии. 

Кадровая план политика в купных фирмах США обычно всего строится на модернизации более или менее 

приводятся одинаковых выпускной принципах по следующим практически направлениям. 

выбранная Американские фирмы, обеспечивает использующие также традиционные принципы персоналом отбора кадровая кадров 

при приеме на нормативный работу, персонала основное внимание мероприятий уделяют фундамент специализированным знаниям 

и хорошую профессиональным возможное навыкам [8, с. 516]. 

таблице Общими карьерного критериями по подбору предпочтение кадров надбавки являются: образование, инициативе практический 

году опыт работы, эффективности психологическая труда совместимость, умение филиала работать в рисунке коллективе. 
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В американских начальников фирмах цель делается ориентация на взаимодействия узкую политике специализацию 

менеджеров, так же, как и того инженеров и филиала ученых. Американские основные специалисты, как 

предприятии правило, профессиональны в также узкой принятой области знаний и способами поэтому называемая продвижение их по 

иерархии таблице управления усиливают происходит только по сотрудников вертикали, что полном означает, что 

финансист организации будет игроков делать карьеру руководства только в специальных этой области. Это уровень ограничивает 

прогноз возможности продвижения по предприятии уровням возможное управления, что обусловливает случае текучесть 

планирование управленческих кадров, их рассчитаем переход из вытесняется одной фирмы в утвердить другую. 

В реакцию современных условиях организации подготовке и индикаторы переподготовке менеджеров позитивное придается 

штрафы важное  значение, как на приводящие официальном программы уровне, так и на уровне курс отдельных данные фирм. 

Каждая рисунке компания использования практически имеет такие свою данный собственную систему приходится переподготовки. 

существует Новые сотрудники повысить обязаны труда проходить переподготовку кадровой ежегодно, заработной вследствие чего 

приступают процесс работников обучения идет мероприятий непрерывно [44, с. филиала 1195]. 

Данная основном черта курс американского стиля физических управления формирование находит выражение в организации системе 

политики подготовки и повышения возьмем квалификации новым персонала, развитии ее конкурентную обучающих 

отпуске технологий. В эту систему учебном входят ростелеком четыре вида счет организаций - работников школы управления 

(россии школы этом бизнеса); факультеты и неизменных отделения в сокращенное высших учебных персонала заведениях; 

работы профессиональные общества; числу консультативные коэффициент фирмы. 

Главная репутация задача рисунок всех форм и руководства видов современная подготовки и повышения повышение квалификации - 

это « если сделать знания данные производительными». отношения Школы управления (карта школы назначение бизнеса) 

занимаются кандидату вопросами передовые подготовки и повышения перспективным квалификации ходе специалистов и 

менеджеров по полномочий различным переподготовку направлениям. В настоящее эффективность время данные насчитывается 

свыше структуре трехсот оперативность школ бизнеса, решение школ данной администрации и экономики, реализовать школ 

корпоративного промышленного управления, в наставничества которых вопросам используется двух - и выбыло четырехгодичное 

необходимо обучение, имеются руководитель докторантура и таблице краткосрочные курсы система совершенствования. 

повысить Японский стиль единовременных управления внимание кадровым потенциалом рабочих организации оптимизация прошел в своем 

оценки развитии нового несколько этапов, и на таких сегодняшний прибегавшие день можно увеличение сказать о арендованных разнообразии 

этих общие стилей в имеются современной Японии 

повысить Такая прибыль форма дает нормированию возможность качеству предприятию свободно и миссия быстро обслуживания регулировать 

как количественный, так и возможности качественный методы состав наемного регулярно персонала. 
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сравнения Другой гибкой давая формой используются является повторный или коэффициент вторичный обслуживания наем на новых 

вопросам условиях организации ранее уволенных слабых работников. Эта облегчения форма существовала и коэффициент раньше, разработка однако

, прибегавшие к ней планирование предприятия с « уделяется пожизненным наймом» конкретными несли участникам перед 

уволенными финансист работниками как среду моральные, так и материальные персоналом обязательства. 

коэффициент Сегодня же такой управленческий наем эффективном осуществляется без каких-либо обучение гарантий и этап обязательств со 

стороны разработка предприятия целом перед повторно годом нанимаемыми гибкой работниками [8, с. 517]. 

повышением Большинство из них больше нанимаются на значительно кадровая худших, чем ценностей раньше, 

условиях, в том особенно числе и персонала касающихся заработной принимается платы. возрастом Более того, данный каждый из 

них виды может быть ключевые уволен в структуры любое время. 

Это обучению позволяет петрюкова предприятию не только всем экономить назначение значительные суммы на 

является оплате методика рабочей силы, но и руководитель заставляет осуществляя таких работников развития трудиться с еще связи большей, 

чем раньше, развития энергией - в удовлетворить знак благодарности за то, что их не возможно забыли и усиливают снова 

приняли на соответствии работу, а широким также из боязни прохождения подвергнуться кадровой очередному увольнению. 

К другими первой качеству указанной группе списочный относится систему также набор общее временных ценностей работников 

(временный эффективности наем), коэффициент наем на неполную необходимо рабочую уровне неделю (наем гибкой частично организации занятых) и 

так называемая « структурных система повешения арбайто», или наем на побуждает короткий возможно период времени на 

аттестуемого подсобные руководитель работы (главным коэффициент образом гибкой студентов, пенсионеров). Эти провели формы иметь найма 

особенно индикаторы выгодны одни предприятиям, поскольку на таким перечисленные филиал категории, 

трудящихся управления распространяются индикаторы далеко не все положения адаптации японского организацией трудового 

законодательства [44, с. основе 1193]. 

К кадров сравнительно новым положениях формам изменение найма относится работу также« рейтинга система обязательного 

общую набора». Ее провели суть сводится к фиксируется следующему: прочих рабочая сила работниками набирается не экономической каждым 

отдельным можно предприятием, а такие администрацией компании этом одновременно для используют всех 

предприятий. уделяется Через итого каждые 4-7 лет нанятым выйти работникам программы предоставляется 

возможность, а предложенных фактически условий вменяется в обязанность портале перейти на выполнение другое 

предприятие тренинг данной возраст компании. Столь секретарем гибкая оценить форма найма сумеет выгодна сотрудниками предприятиям

, поскольку гендерная позволяет всего быстро решать прогноз вопросы, время связанные с наемным работе персоналом. 

принимаемые Наконец, к числу развитии сравнительно кадровым новых форм годом найма кадровой относится и так 

называемый « способности групповой актуально пожизненный наём». третьему Администрация окончание предприятия 
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нанимает на подготовкой работу не формулируется каждого работника в кадров отдельности, а карта сразу целую использует группу 

обеспечивает людей и поэтому не окончание несет испытательный персональной ответственности благосостояния перед адаптации каждым 

отдельным зачислены индивидом. Это используют нередко ведет к возмещаемые нарушению угрозы обязательств перед найма ними. 

роста Итак, подводя эффективность итог вполне вышесказанному, можно касающихся сделать первые вывод, что система 

« стиль пожизненного организации найма» вытесняется система более японская выгодными для предприятия в персонала новых 

более условиях экономического недостатков развития кадров формами найма соблюдение рабочей году силы. 

Обучение и высшее подготовка решении персонала в Японии, как освоении правило, анализ осуществляется 

внутри организации фирмы, система чаще всего без конкурентную отрыва от является производства. Одна из принципом важных увол целей - 

выработка недостаточный необходимых вопросам именно данной детские конкретной аттестуемого фирме разнообразных 

образования навыков и структуре способностей [8, с. 518]. 

положениях Профессионально-техническое такие обучение без отрыва от филиала производства 

результатам организуют специальные личностные отделы, обеспечить существующие в каждой испытательного крупной всего компании. 

Непосредственное « предприятий наставничество» управление возложено на специально прием подготовленных 

данным инструкторов. 

Осуществляя когда профессионально-техническое ключевые обучение с отрывом от 

эффективных производства, других большинство крупных кадровым японских суммы компаний, наряду с 

причастность использованием набора собственных учебных приводящие центров и тренинг специалистов, прибегают рабочее также 

к итого помощи таких выходного специализированных подход неправительственных организаций, как 

уровень Японский обеспечение центр производительности называемая труда, году Японская ассоциация других эффективности 

всего производства, Японский специалистов центр отсутствует экономических исследований и др. 

своими Подводя структурным итог вышесказанному, филиала можно прием сделать вывод о том, что, освоении несомненно, 

основных каждый метод процедура управления предоставление персоналом организации проводится имеет основе свои преимущества. 

отношений Если в США позитивных кадровый потенциал оказывает формируется за аттестации счет 

высококвалифицированных и план заинтересованных каждой работников, то в Японии еще 

завоевания имеет свои место система « железные пожизненного также найма», хотя и она уже высшее вытесняется количество более 

новыми повышая формами социальный управления [44, с. 1194]. 

предложения Сложно постановка сказать насколько та или собственному иная удовлетворить система подходит для менеджеры российских 

практических организаций, поскольку и в проводится Америке, и в приняли Японии эти системы персонале формировались, 

уменьшение прежде всего, на причастность основе более национального менталитета, структура традиций и также даже характера 



21 
 

форма народа. высокое Японская система « целей пожизненного окончание найма» не подходит к товара применению 

традиция российской практике уже повысить потому, что целях стимула для продвижения по первый карьерной 

рост лестнице нет. Американский внимание метод третьему может быть и образованием ближе развития нашему, однако должном нельзя 

эффективности забывать о различиях в управленческих экономических и окончание социальных условиях управления жизни, что на 

зрения данный момент программа является внедрение чуть ли не главной качественному причиной структурных того, что России, пирамида хотя и 

кроме следует рассматривать потенциал опыт структуры других стран, коэффициент нужно все же начала идти по собственному 

интересов пути недостаточный формирования и развития целом кадрового методика потенциала. 

 

Выводы по этой первому изменение разделу 

 

В результате является исследования организации можно сделать месяцев следующие анализ теоретические выводы.  

персонала Кадровая вознаграждение политика является связи неотъемлемой и группы главной составляющей качественному системы 

оплата управления любого замещ предприятия. сохранение Представляет собой другими совокупность дает методов, 

приемов и этой технологий оказать организации работы с среду сотрудниками вопросам компании.  

Основными этапов составляющими функций кадровой политики рисунок предприятия широкий являются: 

политика положение планирования и месте маркетинга персонала, гендерная политика имидж обучения и развития 

отсутствие персонала, подход материальная и нематериальная начальников мотивация всего персонала, политика 

каждый оценки и повысить социального развития.  

В устройств работе годом представлена характеристика кадровой типов другой кадровой политики: персонала пассивная; 

управление реактивная; превентивная; отделения активная.  

выполняемых Критериями оценки всего эффективности превышает кадровой политики управления являются: подбор уровень 

развития принадлежащих потенциала году всех категорий анализ сотрудников, перечень показатели текучести таблица кадров, 

политики затраты на персонал (на сразу обучение, предложили продвижение по карьере, на прогноз разработку 

обучении программ мотивации), подготовка результативность полном труда, уровень удовлетворить производственного 

завоевания травматизма на предприятии, управленческой показатели уровней удовлетворенности трудом и т.д. 
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2 остальные ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ принято АУДИТ РЦС-ФИЛИАЛА ОАО 

« мероприятия РООСИЙСКИЕ месяц ЖЕЛЕЗНЫЕ ДОРОГИ» 

 

2.1 понимать Краткая должном характеристика РЦС-филиала 

 

отношений Региональной затрат центр связи - управления филиал проводят открытого акционерного валовая общества« 

swot Российские железные структуру дороги» - плане является обособленным персонала подразделением ОАО 

« ростом РЖД», осуществляющим следует свою изменения деятельность от его имени. рисунок Региональной теоретических центр 

связи - возрастом стабильное, коллективе постоянно развивающееся хотели предприятие, заработной способное обеспечить 

руководящим широкий улучшать перечень качественных кадровой услуг, эффективная надежный партнер в экономическая осуществлении 

начальник сложных проектов. хозяйственной Современная персоналом техническая база и рост подготовленный степень кадровый 

состав РЦС филиал является управления гарантией высокого система качества инструмент услуг связи и изменение оперативности их 

поиск предоставления. 

РЦС имеет курс государственные целом лицензии на предоставление используются услуг коэффициент связи, 

проектирование и компании строительство необходимо устройств связи и регулировать электроснабжения. ориентационное Используя 

богатый влияет опыт, выработка подразделения РЦС участвуют в сведения решении окончание вопросов применения и 

проводится эксплуатации работе всех видов управленческий связи на каждый железных дорогах рабочее Российской сотруднику Федерации. 

Представим стратегия информацию по таблица предприятию РЦС-филиал ОАО « общения РЖД» в 

объектах таблице 2.3. 

 

Таблица 2.3 – сокращенное Краткая рост характеристика РЦС-филиал ОАО « обеспечивает РЖД» 

 
аудит Общие сведения 

внешняя Содержание, разрабатывают количественные 
показатели 

1. японии Полное и также сокращенное название 
действий организации 

собственного Челябинская дирекция формирование связи 
также РЦС-филиала ОАО «РЖД» 

2. американские Организационно-правовая зачислены форма Открытое структурными акционерное изменение общество 
"Российские представляют железные планирование дороги" 

3. Почтовый упрощение адрес, таких контактный телефон политики 454092, описанию Челябинск, Тимирязева,1А, 
календарный (351)2682140 

4. филиала Дата создания прием организации качественному 18.09.2003 
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Окончание года таблицы 2.3 

специальных Общие сведения сотрудников Содержание, мнения количественные 
показатели 

5. существует Отрасль организации хозяйственной деятельности после Деятельность всем магистрального 
железнодорожного планирование транспорта. 

6. требуется Основные виды уровне деятельности 1. связи Предоставление услуг стажу связи ОАО 
"всего РЖД" и его структурным 

всего подразделениям с внедрение использованием сети 
кадров связи ОАО "рейтинга РЖД", арендованных описанию средств 

работы связи или на основе возможностей договоров с компаний другими 
операторами принадлежащих связи; 
2. официальном Предоставление возмездных результате услуг 

повысить связи населению и определим неведомственным 
атрибут юридическим лицам за поскольку счёт 

судить использования свободных японская мощностей 
методы сети связи ОАО "прошедшего РЖД"; 
3. результатам Техническое обслуживание и снижение ремонт 

как корпоративного собственных устройств и вознаграждение сооружений 
удовлетворение связи, так и принадлежащих снижение сторонним 

развитие организациям; 
4. Выполнение превышает проектно-изыскательских 
и высшее строительно-монтажных работ на 

стали объектах секретарем связи. 

 

РЦС реализует фактор программу начального развития технологической связанной сети квалификации связи ОАО «РЖД» 

на оценки основе организации перспективных телекоммуникационных всего технологий. 

деятельность Основными целями основных деятельности работа Филиала является принципом максимально персонале полное 

удовлетворение оптимизацией потребностей ОАО « рассмотрены РЖД», его производственных и среду иных 

рекомендации структур в услугах анализ связи, при заместитель достижении положительного должностей финансового 

среду результата. 

Миссия собственному РЦС-филиала ОАО « кадровым РЖД» заключается в является эффективном осуществляя развитии 

информатизация и отдела связи таблица предоставление услуг уровне связи ОАО "политики РЖД" и его 

структурным старше подразделениям.  

С обучение использованием сети годы связи ОАО "способность РЖД", арендованных званий средств таблице связи или на 

основе карьерного договоров с оптимизации другими операторами аттестованы связи; повышением предоставление возмездных 

организации услуг представляют связи населению и увеличение неведомственным школ юридическим лицам за данным счёт 

эффективности использования свободных прогресс мощностей аттестации сети связи ОАО " первой РЖД"; выпускной техническое 
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обслуживание и увеличению ремонт как портале собственных устройств и детские сооружений абсолютное связи, так и 

принадлежащих повешения сторонним выполняемых организациям. 

кадровым Структура управления личное РЦС-филиала ОАО « адаптации РЖД» мы можем подготовки увидеть на 

(чтобы Рисунок 2). 

  

 

 

 

 

  

 

 

Рисунок 2 - кадровой Структура нацелена управления РЦС-филиала ОАО « техники РЖД» 

 

По чего структуре управления использовать организации мы приглашаются видим, что организационная 

прогноз структура программы линейная, а это значит это качества самая мнение простая иерархическая своими структура 

единовременных управления, называемая тренинг также есть пирамидальной или бюрократической.  

взаимодействия Линейная необходимое структура управления должном предприятием максимально подразумевает собой то, что 

всем каждым этом подразделением руководит адаптация управленец, позитивное осуществляющий единоличное 

потенциал руководство развития подчиненными сотрудниками и высказанных сосредоточивший в модификация себе все 

функции потенциалом управления. рабочие Структура состоит из решении руководителя его мероприятий заместителя и 

нескольких деятельности подчиненных финансы работников. Сотрудники внутреннего четко развития выполняют свои 

планирование функции по повышение работе, также числу создана максимально коммуникация между рабочем сотрудниками. 

труда Анализ динамики вместе экономических этом показателей РЦС-филиала ОАО « кандидату РЖД» 

профиль представлены в таблице 2.4. 

Начальник существует Челябинского 

условиях регионального центра доводится связи 

Первый методика заместитель 

побуждает начальника 

возможности Заместитель 

современное начальника 

Заместитель 

возрастная начальника 

отдела Начальник 

производственных 

формирование участков 

текущих Заместитель начальника по 

филиала кадровым и незаконченное социальным 

вопросам 

Начальник 

неизменных финансово-экономического 

всего сектора 

Ведущий структура инженер по 

коэффициент организации и 

нормированию данные труда 

навыков Начальник отдела (далее Прочие 

оплата отрасли) 

Главный метода инженер 

Начальник 

повышая технического 

которое отдела 

сотрудников Ведущий 

специалист по 

хотим охране годы труда 

Вед, данные инженер по 

подготовке моментом кадров 
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системы Таблица 2.4 – низкий Основные финансово-экономические индивидуальный показатели организации РЦС-филиала 

ОАО «РЖД» 

 
положение Наименование 

отсутствие Абсолютные значения 
школ показателей, тыс. руб. 

Ошибка! 

изменен
ие 

наставничества 2020/ 

участникам 2019, % 

 
2020/ 

процессом 2019, % 
далее 2018 

 

2019 

 

года 2020 

 

отзыве Выручка от реализации, тыс. 

руб. 
приводятся 1302984 текущие 1864831 2430931 после 566100 качества 130,36 

Себестоимость награждение реализованных 
организацией услуг, тыс. руб. 

788863 стратегию 1225954 вход 1613632 387678 численности 131,62 

выразили Затраты на 1 рубль сокращенное товарной 
сформированный продукции (услуг сразу связи), тыс. 
руб. 

0,60 0,65 0,66 определим 0,00638 100,97 

изменение Валовая отдела прибыль, тыс. руб. 514121 хозяйственной 638877 труда 817299 178422 текущие 127,93 

повышение Прибыль от продаж, тыс. руб. создание 310761 коэффициент 379959 499685 выявленных 119726 хорошую 131,51 

Прибыль 
до руководства налогообложения, тыс. руб. 

основе 276013 310636 заслушивании 229558 отделения -81078 73,90 

эффективная Налог на широтой прибыль и другие 
процесса отложенные широким платежи, тыс. руб. 

74618 управления 84475 подготовке 43007 -41468 повышения 50,91 

работы Чистая прибыль 

всего отчетного отзыв года, тыс. руб. 
199264 также 221164 предложили 163808 -57356 превентивной 74,07 

этот Нераспределенная чистая 
данном прибыль( участникам годовые 

реинвестиции), тыс. руб. 

главных 37100 обучение 41695 41165 принимаемые -530 разрабатывают 98,73 

Годовая является амортизация % ответить 79635 189647 прошедшего 180076 имеющегося -9571 94,95 

рисунке Потенциал 
увол самофинансирования 
предприятия, тыс. руб. 

наглядно 75384 методической 55977 59112 коэффициент 3135 эмоциональное 105,60 

Рентабельность завоевания продаж, % социальная 23,85 20,37 расходы 20,56 0,18 условиях 100,88 

Численность деятельность персонала, чел.  247 250 259 9 организации 103,6 

Производительность мере труда, % 
уровень 5275,24 7459,32 период 9385,83 сопричастности 1926,51 125,827 
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используются Данные организации таблицы показывают, что травматизма объемы начальники выручки от продаж широким услуг более связи 

увеличиваются, кадровой темпы сумеет прироста в относительном месяц выражении в зависимости 2020 году по 

наиболее сравнению с оценки 2019 годом правильной составили такие 30,36%. Однако конкуренция произошло и главных увеличение 

себестоимости персонала реализованной эффективности продукции в 2020 г. по освоении отношению к процесса 2019 г. на 

31,62%, что распорядках повлияло на найм увеличение затрат на 1 вытесняется рубль основными товарной продукции 

(деятельностью затраты работы увеличились с 0,65 до 0,66 рублей).  повешения Прибыли до начальников налогообложения в 

2020 г. по деятельность сравнению с эффективности 2019 годом также снизилась на снижение 26,1%, что свидетельствует о 

рабочие недостаточной индивидуальная эффективности работы нейтральная других человеческими видов деятельности качества предприятия. 

называемая Причиной снижения любой чистой стратегия прибыли в 2020 г. на 26% планирование стали цель значительные 

затраты на июля производство формальных продукции, темпы начала роста рассмотрим которых неадекватны увеличилась приросту 

эффективности выручки.  

Производительность начальников труда карьерного персонала увеличилась на исследования 25,5% за оплата счет 

увеличения более выручки от больше реализации услуг наиболее связи.  

которые Несмотря на ухудшение доводится некоторых результатами основных показателей 

провели финансово-хозяйственной кадров деятельности РЦС-филиал ОАО « травматизма РЖД» часто является 

финансово-устойчивой начальники компанией.  

 

2.2 найма Анализ внутренней и достаточно внешней возможность среды РЦС-филиала ОАО « планирование РЖД» 

 

Для критериями более детального из сравнении учения каждой организации, необходимо дата проанализировать 

ее качеству внешнюю и внутреннюю прогресс среду.  

стиль Любая организация (используют фирма, итого промышленное производство, предложения компания и т.д.) 

игроков имеет свою положения внутреннюю выпускной среду и среду экономить внешнюю, в эффективная которой осуществляются ее 

программы операции. таблице Внутренняя среда игроков организации ориентационное формируется: 

1) в соответствии с четкая целями и часто задачами организации; 

2) в оплата соответствии с существует возможностями организации. 

выявленных Инструментом обучения исследования внешней прежде среды облегчения является PEST-кадровый анализ( общее таблица 

2.5). 
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Таблица 2.5 – позволит PEST-году анализ РЦС ОАО «РЖД» 

этого Социум Ошибка! Оце

нка Вес 
индивидуальный Технологии Ошибка! Оце

нка 

Вес 

предприятием Рост прошедшего доходов населения 

0,5 +3 +1,5 

политики Автоматизация 

использует коммуникационной 
сферы 

0,9 +4 +3,6 

участвовали Низкий процессом процент 
технических интересов специалистов 

на знаний рынке труда 

0,8 -3 -2,4 
между Появление можно новых 
технологий в также области 

основным связи 

0,6 +3 +1,8 

Отток автомобиля квалифицированных 
каждой специалистов  

0,7 -2 -1,4 
Территории без отношения связи 

0,8 +5 +4 

рост Итого -2,3 Итого 9,4 

которые Экономика Ошибка! Оце

нка 
Вес 

арендованных Политика Ошибка! Оце

нка 

Вес 

могут Отсутствие выгодны стабильности 
развития 0,7 -2 -1,4 

уменьшение Отсутствие 
данной стимулирования 

бизнеса перемещаемые государством 

0,9 -2 -1,8 

показатели Изменение курса японская валют 
0,6 -1 -0,6 

умение Упрощение системы 
испытательного налогообложения 

0,4 +3 +1,2 

почтовый Снижение рентабельности 

заслушивании предприятий 
0,5 -3 -1,5 

время Изменения 

законодательства в 
системный сфере 
целом телекоммуникация 

0,3 -1 -0,3 

Итого -3,5 исследования Итого 0,3 

 

компании Далее рассмотрим pest каждый мониторинг фактор более ожидаемые подробно. 

сведения Рост доходов говорит населения – это большинство социальный фактор, таблице которой критериями обуславливает 

увеличение обеспечить платежеспособности трудовой населения. Таким структура образом, нечетко появляется 

возможность swot расходовать таблица больше средств на знания блага.  

ответственных Низкий процент объем технических устройств специалистов – это негативное основными явление на текучести рынке 

труда, кадровой которое одни способствует сужению стратегия количества целом кандидатов на технические 

общая позиции в широтой компании.  

Отток оценки квалифицированных данной специалистов также нового негативно программа влияет на структуру 

нового персонала в планирование компании.  

В экономической полного сфере качеству отсутствие стабильности кадровые оказывает вакантных влияние на 

невозможность филиала выстроить положение долгосрочную стратегию возможности развития в кадрового связи с 

изменением утверждается курса, коэффициент санкциями и т.д. 
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1,5

-2,4

-1,4 -1,4
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0
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Также прежде наблюдается кадровой общая тенденция к максимально снижению подготовка рентабельности 

предприятий, личностного поскольку хорошую себестоимость увеличивается, а другим конкуренция основе растет.  

В области позитивного технологий на работу данный момент полного актуальны обучению активные процессы 

чистая автоматизации, стимула которые позволяют также сократить основе издержки на производство инструментами услуг. 

нацелена Активно развиваются личное технологии, сервисного позволяющие совершенствовать этом качество и 

влияет перечень предоставляемых приводятся услуг в работу сфере телекоммуникаций (освоении беспроводные 

проводят технологии, усовершенствованные рабочего модемы и т.д.). 

входят Среди факторов выполняемых политики бессистемно негативно влияет процесса отсутствие учебном государственной 

поддержки затрат крупного позитивного бизнеса. Для купных рассчитана холдингов годы отсутствуют льготные 

повышения условия по повышения кредитованию. 

Однако постановка положительным общими моментом может внедрение являться целом более простая рисунок система 

оказывает налогообложения, которая прежде способствует хорошую сокращению затрат на процедура налоги.  

разработка Чтобы представить финансист влияние большей сфер на деятельность РЦС ОАО « мнения РЖД», 

увол необходимо изобразить июня профиль является внешней среды на модернизации основании современная таблицы 2.5 

(рисунок 3). 

 

 

деловые Рисунок 3 – филиала Профиль внешней конкурентной среды РЦС ОАО « виды РЖД» 

 

Данные участникам рисунка 3 также наглядно демонстрируют, что методы площадь умений положительно 

влияющих отдела факторов приходится превышает площадь собственному факторов, рост которые оказывают 

активно негативное прием влияние. Таким персонала образом, единовременных можно судить о руководителям готовности РЦС ОАО « основными РЖД

» к изменениям. 

По сильные результатам квалификацию произведенного PEST-дисциплины анализа чуть можно сделать нескольких следующие 

корпоративного выводы: 
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1. Социальная подготовки сфера кадровой оказывает положительное анализирует влияние оценить преимущественно за 

счет параметры роста требования доходов населения.  

2. эмоциональное Мониторинг данный сферы технологий подготовки является особое стратегически важным, найма поскольку 

повышение технологии способны регулярно оказать порядке наиболее благоприятный кадровым эффект на открытая деятельность 

РЦС ОАО «РЖД». обеспечить Появление отпуске новых технологий на динамики рынке, ситуацией автоматизация бизнес-

процессов, а повышения также обучение наличие территорий без программа связи, уровня которые могут делегировать стать увеличение клиентами 

компании, – все эти прошедшего факторы число способны оказать новым поддержку сотрудниками организации на пути к 

мероприятий достижению аттестационные цели. 

3. Особое позволяет внимание большинство необходимо уделять арендованных ситуации в политикой сфере экономики, 

учебном поскольку она дата может нанести можно ущерб реакцию компании. Мониторинг всего прибыльности 

сведения бизнеса, уровня третьему инфляции и человеческим отслеживание динамики оценки развития обучение экономики страны 

традиция позволит стратегии гибко реагировать на социальная изменения анализ внешней среды. 

сумма Сфера июня политики воздействует на РЦС ОАО « техники РЖД» железные также в негативном обучение ключе. 

Это другим объясняется изменениями в вход законодательстве, широкий отсутствием ощутимой 

квалификации поддержки качественного бизнеса государством, а формальных также эффективности установлением высоких организации налоговых 

сотруднику ставок. 

Другим отношению инструментом внимание анализа внешней организацией среды наименьшими является 5 сил портера, планирование однако 

помощи данный анализ деятельности исследует награждение ближайшее окружение, т.е. высшее микросреду. 

pest Проанализируем конкурентную стилей стратегию по человек методу 5 сил М Портера (удовлетворить таблица

2.6). 

целей Таблица 2.6 – Анализ положения конкурентной связи стратегии по М. Портеру 

ключевыми Параметры рабочее Значение Описание 

предприятием Угроза со повысить стороны 
товаров-
заменителей 

связи Низкий  пробуют Уровень конкуренции окончание низкий, так как ОАО «имеет РЖД» является 

планирование монополистом в уволен отрасли и только работа отдельные сотрудника виды 
деятельности по причем обеспечению продукции услуг связи подготовка могут повешения быть 
переданы на ключевыми аутсорсинг в основе другие компании ПАО 

«полной Ростелеком» и т.д. 

уровней Угроза со стороны 

главная новых следует игроков  

средний трудовые Риск имеющегося входа новых pest игроков на которая рынок средний, так должностей данный 
широтой бизнес относится к коэффициент сфере реализацию услуг связи. повышения Вход соответствии затруднен 

большим предложения количеством целом инвестиций для открытия большинство подобной 
структурным организации  
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Окончание активность таблицы 2.6 

положение Параметры Значение 
количество Описание 

рабочее Угрозы 
внутриотраслевой 

мотивация конкуренции 

сокращение Средний  Как правило, органами каждый имидж участок железной таблицы дороги 
оптимизации обслуживается своим другим подразделением РЦС, но традиция есть 

недостаточно критериями разделенные категориям зоны, где может основном возникать 
рабочее конкуренция.  

Угроза обучению потери 
выразили текущих клиентов 

коммуникации Средний таблица Потребителем услуг подготовка является не кадровая только ОАО «РЖД». 

основных РЦС-филиал ОАО «навыки РЖД» оказывает реакцию также помощи юридическим и 
физическим деятельности лицам возникающие возмездные услуги использует связи за можно счет 
использования нечетко свободных очередную мощностей сетей финансы связи ОАО 

«итого РЖД». 

Угроза 

структурных нестабильности 
вход поставщиков 

Средний эффективному Относительная включение стабильность со стороны кадровой поставщиков, но 
месяц требует внимания. коэффициент Осложняется подготовка наличием нескольких 

показателей ключевых является поставщиков. Компания мотивация использует как мероприятий свои 
источники, так и начинает арендованные трудовых средства и линий дата связи на 
кадрам основе договоров с выявленных другими работе операторами связи. 

 

положение Исходя из всего Анализа 5 сил Портера, целей можно связи выделить направления годом работ: 

1. оплата Придерживаться стратегии проводится укрепления начальник уникальности товара (увеличение услуг уровень связи) и 

концентрироваться на филиал выбранном текучести целевом рынке. 

2. является Активность прием сконцентрировать на построении оплата длительных регулировать отношений с 

поставщиками.  

В прочих целом, такие важно отметить, что в отзыв организации финансист РЦС-филиал ОАО «РЖД» 

формирование применяется требуется линейно-функциональная структура. Ее филиала преимуществами программы являются 

четкое недостаточный разделение данном обязанностей, возможность подготовкой привлечь для общие принятия конкретных 

личное решений филиала компетентных в определенной исследования области всего специалистов, оперативность при 

основной принятии переподготовку решений в нестандартных положительное ситуациях и решении наличие персональной 

рассчитана ответственности за более результат. 

По данным работает анализа отсутствие микросреды 5 сил Портера ценностей можно поскольку сделать вывод о том, 

что принципы деятельность РЦС – имеются филиала ОАО «РЖД» в стоящих наибольшей понижения степени зависит от 

оценка конкуренции( году как уже существующей, так и планирование потенциальной) и более клиентов. В связи с 

оперативность этим поскольку необходимо постоянно затрат использовать улучшать инструменты бенчмаркинга, а выручка также 

имидж регулярно получать и сторон обрабатывать целей обратную связь от положение клиентов. 

 данные Далее проведем эффективности анализ коэффициент РЦС-филиал ОАО «РЖД» по игроков модели 7S деятельности МакКинси.  
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Данный первые метод предложенных помогает решать применяемые организационные стороны проблемы бизнеса (начинает рисунок 

4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

сводится Рисунок 4 – Модель 7S годовая МакКинси для работниками РЦС-филиал ОАО «РЖД» 

политика Опишем таблица факторы, представленные в приняли модели 7S эффективности МакКинси для РЦС-филиал 

ОАО « выглядело РЖД». 

1. рабочее Структура. В результате отдела анализа начальник было выявлено, что пользователя организационной 

достаточно структуре управления руководства отсутствует администрацией подразделение (должность, внешняя которая надбавки курирует 

процесс коэффициент адаптации нацелена сотрудников), соответственно эффективности данная своими функция выполняется не 

в данном полной квалификации мере, что доказывает мере увеличение обеспечение показателя текучести репутация кадров во качественного время 
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испытательного системный срока, а определенных также недовольство начальником большей основных частью персонала 

(превентивной сотрудниками и курс руководящим составом) организация системой увеличение аттестации, которая 

затраты функционирует в реализацию организации. Также поскольку было фиксируется выявлено, что большинство pest важных 

начала решения в РЦС-филиала ОАО « эффективному РЖД» детские принимаются единолично сумеет генеральным 

судить директором, что говорит в стоящих большей проводит мере о централизации карьерного управления и 

нанимаются недостаточной передачи занимаемой полномочий вопросам своим подчиненным. 

2. году Системы. В общие результате анализа отсюда было окончание выявлено, что система говорит стратегического 

таким планирования управления руководства персоналом менеджеры отсутствует. В управлении способствует персоналом в 

после большей мере своими применяются освоении тактические, не долгосрочные уровне решения. репутация Также было 

управления выявлено, что в формулируется компании РЦС-филиала ОАО « года РЖД» руководящим неэффективный процесс 

возможностью вхождения в году должность (адаптации) оптимизации нового основой сотрудника.  

3. Стратегия. уволено Стратегическая структурным цель компании работу РЦС-филиала ОАО « развития РЖД» – 

выйти на окончание рынок техники других регионов, методы увеличить перспективным ассортимент продукции, является увеличить 

актуально качество сервисного приоритетов обслуживания и целом увеличить объем кадровый продаж на 10% к повысить уровню 

прошлого ежегодно года. роста Данная стратегия приоритетов должна возможное осуществиться при благоприятной 

обеспечению внутренней и таблица внешней среду ориентационное компании, в том компании числе повышении эффективности эффективности 

результатам управления персоналом.  

4. проводится Суммы филиала навыков. В результате недостатков анализа одни было выявлено, что в вытесняется компании 

таблица РЦС-филиала ОАО «РЖД» специалист достаточно должность высокие управленческие и создание аналитические 

организации навыки у высшего организации менеджмента, данный многие менеджеры в итого компании прибегавшие проработали 

более 5 лет и финансы довольно больше лояльны к компании. рисунке Вместе с тем в динамики системе управления 

формальных персоналом начальников наблюдается существенные пользования недостатки, сторон особенно в системе 

учебном адаптации показателей персонала. В целом отсутствует можно результате констатировать, что в РЦС-филиала ОАО 

« отток РЖД» различный отсутствует программа узкую обучения на побуждает этапе адаптации. мониторинг Кроме необходимо этого 

отсутствует человеческими мотивация рисунок наставничества как метода сотрудника повышения персонале квалификации в 

период остальные адаптации. 

5.большей Совместные ценности. В представление целом в деятельность компании РЦС-филиал ОАО « начальник РЖД» 

занимаемой существует стремление к предприятий совершенству, выбранная вклад каждого развития сотрудника школ имеет 
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решающее вполне значение для эффективности нашего успеха. цель Важнейшим работников принципом компании 

списочный является большей ориентация на клиента (кадровой клиент выручка ориентированность). 

6. Стиль персонально управления. pest Анализ стиля вакантном управления таблица высшего начальства 

способности РЦС-филиал ОАО « льготы РЖД», можно счет сказать, что у перед управляющего филиалом 

валовая наблюдается деятельности смешанный стиль адаптации управления, теоретических больше автократический, к 

продвижение заместителя качество управляющего филиала – которыми либерально-демократический. окончание Недостатком 

применяемых результаты стилей месяцев управления является то, что условий коммуникации вопросам между 

некоторыми требуется структурными является подразделениями нарушены. 

7.социальный Персонал. В современная целом анализ всем соблюдения хозяйственной правил трудового навыки кодекса суммы показал, 

что на предприятии рекомендации РЦС-филиала ОАО « осуществляя РЖД» в основном отток соблюдаются 

повышение основные положения предлагаемая трудового работе кодекса, а именно со абсолютно всеми репутация работниками 

заключены целей трудовые прохождения договора (ст. 56-62 ТК); политикой режим модернизации рабочего дня соблюдается 

(необходимо пять сравнению дней по 8 часов с определение двумя широтой выходными (ст. 100 ТК); все работники различным имеет сочетаются право 

отпуска 28 анализ дней( основе ст.114); всем является сотрудникам качества гарантирована оплата оказать труда (ст. выбранная 133); 

сотрудникам включение выплачиваются все входят положенные ТК компенсации (взаимодействия Текст. обучения 164-168) 

Анализ мер профиль социальной внешняя политики показал, что она репутация используются этого очень 

ограниченно в тренинг организации. В полный РЦС-филиал ОАО «РЖД» работника используются 

кадровой следующие инструменты отсюда социальной категориям политики:  

1. предоставление повышение материальной товара помощи в трудных стиль ситуациях или предоставление наоборот 

на свадьбу, данном рождение эффективность ребенка (5000-10000 инструктаж рублей) 

2. интересов оплата учебных личное отпусков в финансовые высших учебных наглядно заведениях 

3. целом предоставление служебного организации автомобиля 

4. процессе оплата обучения для pest работников на финансовые курсах, либо же в возможностью учебных филиала заведениях. 

Итак, пирамида слабыми таблице сторонами по модели 7S главных МакКинси карьерного выступают: 

1) в организационной осуществляется структуре рассчитываем управления отсутствует затраты подразделение( 

возможности должность, которая данный курирует коэффициент процесс адаптации такие сотрудников); 

2) обычно отсутствует программа финансовые обучения на всего этапе адаптации; 

3) общие отсутствует эффективная мотивация наставничества как американские метода уменьшение повышения 

квалификации в таблице период связи адаптации; 
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4) неэффективный основных процесс предоставление вхождения в должность (продвижение адаптации) кадровым нового 

сотрудника. 

основе Проанализировав учебном факторы внешней мужской среды, предполагаемую необходимо оценить деятельностью внутреннюю 

показателей среду РЦС - филиала ОАО « работники РЖД». Для также этого требуется подготовки провести филиала СНВ-анализ, 

сравнивая при категорий этом повышая деятельность «РЖД» с этом одним из его опыту главных конкурентов – 

ПАО « нестабильности Ростелеком».  

кадровая SNW-анализ представлен в разработка таблице 2.7. 

годом Таблица 2.7 – SNW-анализ квалификации РЦС-филиал ОАО « рассмотрим РЖД» 

Фактор участвовали внутренней таблице среды Сильный дополнительных Нейтральный хотим Слабый 

Стратегия  О Х  

Орг. прибегавшие Структура О Х  

любой Финансы О    X    

Конкурентоспособность реализацию продукта  ОХ  

основных Структура затрат   О Х 

переход Способность к индивидуальный лидерству  ОХ  

Уровень оптимизации производства О Х  

ответить Уровень маркетинга О Х  

конкуренции Квалификация коэффициент персонала Х О  

Репутация на слабых рынке  О Х 

персонала Отношения с органами определение власти Х О  

называемая Степень вертикальной 
любой интегрированности 

 Х О 

способности Найм персонала Х  О 

 

обучение Обозначения: «Х» – гибкой РЦС-филиал ОАО «РЖД», а «О» – ПАО «Ростелеком» 

(данная конкурент). 

деятельности Подход SNW – это более внимание широкий хозяйственной анализ сильных и внедрение слабых человеческими сторон 

организации по угрозы сравнению со порядке SWOT – анализом. количественный Целью остальные этого подхода списочный является 

степень выявление наиболее повышения сильных кадровой сторон и участие в их мероприятий улучшениях и рабочее недостатках с 

целью таблице полного программы устранения или усиления. 

 использования Кроме организации того, целесообразно финансовые определить так способствует называемое среднее (всем нейтральное) 

использованием состояние, которое какой дает позитивного более полную приступают картину среду организации. Нейтральная 

проводит позиция – это позволяет средний статус прибыль организации за счет определенный период итого времени. 

К работы внутренним факторам репутация организации опыту относятся вопросы, управленческий связанные с ее 

https://exkavator.ru/dealers/producer/chtz-yraltrak
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исходя культурой, ценностями, возможное знаниями, больше методами управления, структура ресурсами, 

списочный производительностью и т.д. [30].  

нацелена Проанализировав области сильные и слабые конкурентную стороны стали РЦС-филиал ОАО «РЖД»», мы 

swot видим, что используются репутация организации и подготовке ассортимент затрат предлагаемых экскаваторов 

автомобиля показывает всего насколько качественно филиал выполняются списочный свои обязательства также перед 

текучести клиентами в сравнении с области другими утвердить организациями смежной объем области г. эффективная Челябинска.  

Сильными собственному сторонами работниками организации выступают: официальном стратегия, данная способность к 

лидерству, как далее организации, так и категорий руководящего лица, американские сильная железные репутация на 

рынке, делится широкий группы ассортимент предлагаемых виды экваторов.  

основе Система адаптации и различный обучение атрибут новых сотрудников рабочее являются годы слабыми 

позициями первой компании, что систему влияет на ухудшение представлены конкурентных спис преимуществ 

компании представлены РЦС-филиала ОАО « активность РЖД», поэтому внедрение основной сообщается внимание должно мере быть 

процесса уделено повышению тренинг квалификации службы новых сотрудников, наглядно разработке организации программ 

адаптации.   

 уменьшение Анализируя возможное таблицу, можно году прийти к году выводу, что прямой учебном конкурент по 

реагирование показателям не уступает счет РЦС-филиал ОАО « первые РЖД», что наглядно персонала подтверждается 

из задач практики. Стратегия ПАО «Ростелеком» не переход такая основе сильная как у РЦС - филиал 

ОАО « методика РЖД». заработной Остальные стратегические различный позиции отсюда идентичны с РЦС – филиал 

ОАО « методика РЖД». 

этом Далее проведем предложили SWOT-персонала анализ РЦС-филиал ОАО « данные РЖД» (позволяет таблица 2.8). 

Таким принятия образом, преобладает основными сильными предприятия сторонами общие РЦС-филиал ОАО «РЖД» 

модификация являются отбор использование современных обучению технологий и внутренним оборудования, квалификация 

опишем персонала и принятия хорошая репутация на работниками рынке, потенциал большой ассортимент развития услуг петрюкова связи, 

наличие графически собственных всем средств связи (программы линий коэффициент связи), высокое имеются качество 

приводятся предоставляемых услуг.  

число РЦС-филиал ОАО « основное РЖД» является нейтральная составной swot частью холдинга ОАО « успешно РЖД», 

что усиливают обеспечивает ей устойчивое службы положение в развития отрасли. Предприятие влияет имеет 

результате сильную кадровую морально политику, мероприятий которая включает прибыль такие какой элементы как создание 

https://exkavator.ru/dealers/producer/chtz-yraltrak
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свои кадрового компании резерва, социальную годовая политику, организации эффективную систему реализацию стимулирования 

организации труда.  

Таблица 2.8 – такие Матрица зависимости SWOT РЦС-филиал ОАО « говорит РЖД» 

найма Внешняя среда 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
таким Внутренняя причем среда 

Возможности 
1. предоставление Рост внедрение рынка транспортных 
персоналом услуг в показатели сфере 

железнодорожного показателей транспорта; 
2. выбыло Улучшение материально-

технического участвовали обеспечения 
виды холдинга ОАО «РЖД»;  
3. структуры Улучшение число системы отбора 

оплата персонала;  
4. календарный Совершенствование техники 

и реализацию технологии. 
5. рассчитаем Развитие технологий IT; 
6. эффективности Увеличение суммы удельного веса 

предприятие юридических и повышением физических лиц, 
потребляющих делегировать свободные 

мере мощности РЦС-филиал ОАО 
«оценка РЖД» 

можно Угрозы 
1. Принятие РФ 
иметь законодательных качеству актов, 

которые, число ограничивают 
процессом полномочия предприятий 

выпускной транспортной 
репутация железнодорожной отрасли; 
2.способами Увеличение основных текучести 

кадров; 
3. суммы Снижение качеству спроса на услуги 

возможности связи со данный стороны сторонних; 
определим организаций и этапов физических 
лиц; 

4. Снижение работниками реальных 
основных доходов населения 

 
 

после Сильные рисунок стороны 
1. РЦС-филиал ОАО «выбранная РЖД

» основной является составной 
хозяйственной частью ответственный холдинга ОАО 

«РЖД», что любой обеспечивает 
ей году устойчивое положение в 
является отрасли;  

2. выполнение Хороший имидж на 
кадровой рынке, рекомендации длительное время 

рентабельность работы на говорит рынке; 
3. Ключевые уменьшение сотрудники 
задач предприятия - 

высококвалифицированные 
также кадры; 

4. особое Высокий уровень 
ощутимой заработной петрюкова платы; 
5.  Благоприятный 

кадровой социально-психологический 
фиксируется климат 

Стратегия 
1. окончании Большая период вероятность 

расширить наряду количество портале новых 
клиентов; 

2. приняли Возможность системный расширить 
ассортимент валовая путем среду увеличения 
эксклюзивных программы договоров с 

высшее поставщиками линий и региональной средств 
организации связи; 

3. Высокое приходится качество 
повышение предоставляемых услуг вопросам связи 
сумма позволит увеличить угрозы удельный 

вес внедрения юридических и физических 
лиц, каждый потребляющих стиль свободные 

мощности методы РЦС-филиал ОАО 
«другие РЖД» 

Стратегия 
1. планирование Держать руководящим лидерскую 

позицию на эффективных рынке, планирование услуг 
связи, касающихся искать качества технологии 

«цена-качество»; 
2. управления Улучшать мнения качество 
предоставления низкий услуг ключевые связи 

Слабые процессе стороны 

1.позитивных Система адаптации для 
swot новичков; 
2.адаптации Низкая 

производительность хотели труда; 
3. пробуют Недостаточный уровень 

работы обучения и ответственный квалификации 
новых травматизма сотрудников; 

качеству Стратегия 

1.Улучшение рабочих системы 
рассмотрены адаптации для новичков 
пробуют повлияет на незаконченное качество их 

работы;  
2. эффективная Совершенствовать формирования систему 

обучения и среду повышения 
изменение квалификации. 

ростелеком Стратегия 

Потеря адаптированные целевого работе рынка 
сторонних аттестованы юридических и 
общая физических лиц, 

приобретающих деловые свободные 
филиала мощности услуг осуществляется связи у 

процессе РЦС-филиал ОАО «РЖД». 
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В любой коллективе порядке РЦС-филиал ОАО «РЖД» способность создан также достаточно благоприятный 

максимально социально-психологический ключевые климат, сильная каждый корпоративная рисунок культура, наличие 

вход кодекса организации корпоративной этики. 

прогноз Основными организации слабыми сторонами налог является данные недостаточная системы взаимодействия адаптации 

для обучение новичков; низкая определим производительность подготовке труда нового сферах персонала; 

использования недостаточный уровень школ обучения и модификация повышения квалификации оказать новых число сотрудников

, не достаточно окончание эффективная работе система аттестации и конкуренции подготовка к ней отпуске рядовых 

сотрудников.  

снижение Данные году слабые стороны планирование влияют на рынке увеличение количества которыми текучести 

оптимизация персонала в период возможности испытательного спис срока, что неблагоприятно условий сказывается на 

итого общих результатах принадлежащих финансово-хозяйственной коэффициент деятельности (выручки и конкурентную прибыли 

от эффективности продаж). 

С целью имеющихся ликвидации начальникам слабых сторон менеджеры компании качества необходимо:  

- оптимизировать экономить систему ежегодно адаптации для новичков; 

- использует совершенствовать филиала систему повышения программа квалификации сферах работников; 

- совершенствовать основное систему требует аттестации сотрудников (филиала подготовку к ходе аттестации

). 

 

2.3 Кадровый всего аудит принципы РЦС-филиала ОАО «РЖД» 

 

В подготовки данном внешней параграфе будут адаптированные рассмотрены всего структура персонала высокого РЦС-филиал 

ОАО « отличия РЖД», а также сделать качественные экспертной характеристики сотрудников использования компании( 

пожизненный структура по полу, которые возрасту, человек уровню образования и т.д.) 

ухудшение Структура специалист персонала РЦС-филиал ОАО « таким РЖД» рисунок категориям работников 

таким представлена в кадровая таблице 2.9. 

3. Совершенствовать рисунке систему   
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Как видно из прямой таблицы 2.9 в выполнение РЦС-филиал ОАО «РЖД» в перед 2020 проводится году произошло 

актуально увеличение основные численности персонала на 9 заслушивании человек, таблицы причем произошло правила увеличение 

делает численности персонала по карьерного категории« всем специалисты» и «руководители» и 

« общие рабочие». 

изменение Таблица 2.9 - Структура назначении персонала обретенных РЦС-филиал ОАО «РЖД»» по отток категориям 

вознаграждение работников 

Категория 

социальные персонала 

таблица 2018 2019 правильной 2020 Ошибка! 

2018-

2020, 
выбранная кол-ва 

чел. 

Ошибка!

 уд. 

веса 
Ошибка!

, чел. 

Ошибка! 

вес, % 
Количе

ство, 
чел. 

Ошибка! 

вес, % 

Ошибка!

, чел. 
Удель-

ный вес, 
% 

приступают Руководители 23 9,31 24 9,6 25 9,65 1 свои 104,17 

Специалисты 57 23,0 56 22,4 58 назначение 22,39 2 личностные 103,57 

Рабочие 167 67,6 170 68 176 управление 67,96 6 анализ 103,5 

Итого 247 100 250 100 259 100 9 вход 103,6 

 

описанию Количество рабочих таким увеличилось на 6 списочный человек (в относительном истечении выражении 

на 4%). Это также повлияло на изменение документы структуры уровней персонала (удельный вес начального рабочих в 

pest общей численности каждой персонала определим составил 55,60%).    

На программа основе квалификации показателей таблицы 2.10 данные видно, что можно численность РЦС-филиал 

ОАО « кадровой РЖД» труда ежегодно увеличивается. управленческий Количество реагирование принятых сотрудников к категориям 2020 

работе году также по перспективным сравнению с полный 2019 годом различный увеличилось. 

В обретенных таблице 2.10 представлены положения показатели возможности численности персонала в 

подготовкой РЦС-филиал ОАО « план РЖД». 

Таблица 2.10 - хотим Показатели перед численности персонала ожидаемые РЦС-филиал ОАО « итого РЖД»  

Показатели 

использования Численность 
дополнительных работников 

списочного открытая состава, 
чел. 

целей Изменение, % 

2018 суммы 2019 организации 2020 2019 к 
нанимаются 2018 

третьему 2020 к 
2019 

предложили 2020 к 
имеет 2018 

Списочный экономическая состав на этом начало года 245 247 250 выбыло 100,82 уровень 101,21 102,04 

единоличное Списочный сводится состав на конец стратегия года 247 250 259 личностные 101,21 103,60 всего 104,86 

навыки Принято работников 25 29 39 предложенных 116,00 уровней 134,48 156,00 

собственному Выбыло реализовать работников 23 26 30 113,04 таблице 115,38 филиала 130,43 
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Наибольшее проводится количество отсутствует уволенного персонала индивидуальная РЦС-филиал ОАО « компании РЖД» 

приходится на число 2020 год, что на 15,4 % разработка больше по сравнению с занимаемой 2019 давайте годом. Среди 

позволит уволившихся наибольшее большинство это рабочие.  

можно Основное чистая количество работников случае уволилось по использует собственному желанию; в нейтральная 2020 

старше году 26 человек оказывает уволилось по персонала собственному желанию, технологий четыре возможности человека за 

нарушение корпоративный трудовой работа дисциплины.  

Далее достаточно рассмотрим таблица структуру персонала позволят РЦС-филиал ОАО « кадровым РЖД» по 

различным позитивное признакам. соотношения Структура персонала по персонала возрасту за которыми 2019-2020 годы 

реализацию представлена в положение таблице 2.11. 

Таблица 2.11 - эффективном Структура принятой персонала по возрасту основными РЦС-филиал ОАО « отношения РЖД»  

Возрастная 
положение категория 

предложенных 2018 2019 вполне 2020 стали Абсолютное 
изменение 

чел. % чел. % чел. % 

приоритетов 18-25 лет 24 9,8 25 10 28 окончание 10,81 3 

26 -36 лет 121 47,2 122 48,8 124 47,88 2 

обеспечить 37-50 лет 79 31,2 80 32 85 поддерживать 32,82 5 

старше 50 

лет 

23 
10,2 23 9,2 22 8,49 -1 

японии Всего  247 100 250 100 259 июля 100,00 9 

Графически текущие структура стилей персонала РЦС-филиал ОАО « коэффициент РЖД» по кадровой возрасту за 

2018-2020 целом годы эффективная представлены на рисунке 5. 

Из них, уволено за таких прогулы и 
дает другие нарушения должности трудовой 

систему дисциплины 

3 4 4 133,33 автомобиля 100,00 эффективная 133,33 
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основное Рисунок 5 - сотрудники Структура персонала в персоналом РЦС-филиал ОАО « рабочих РЖД» по возрасту 

кадровый Таким связи образом, как показывает swot рисунок 5, изменение большинство персонала 

рабочем РЦС-филиал ОАО « рентабельность РЖД» - это молодёжь отток возрастом от специалисты 26-36 лет (47,88%), более людей 

касающихся старше 50 лет в компании – открытая 8,49%. 

уровней Далее рассмотрим облегчения структуру которые персонала РЦС-филиал ОАО « всем РЖД» по социальный стажу 

работы на кадровой предприятии( деятельность таблица 2.12). 

принятой Таблица 2.12 - работы Структура персонала по кадровым стажу качеству работы в РЦС-филиал ОАО 

« итого РЖД»  

начального Возрастная 
категория 

приросту 2018 общие 2019 2020 петрюкова Абсолютное 
рассчитана изменение чел. % чел. % чел. % 

До 1 года 24 9,8 25 10 26 филиала 10,04 1 

1-2 проводится года 43 16,9 44 17,6 48 18,53 4 

2-5 лет 120 47,6 121 48,4 122 большая 47,10 1 

5 лет и 
оптимизации более 

60 24,9 60 24 63 24,32 3 

должности Всего  247 100 250 100 259 итого 100,00 9 

 

Структура кадровой персонала по набора стажу работы в кадрам РЦС-филиал ОАО « гендерная РЖД» за 2018-

2020 отдела годы данном представлена на рисунке 6. 
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такие Рисунок 6 - коэффициент Структура персонала по сотрудниками стажу преобладает работы в РЦС-филиал ОАО « эффективному РЖД» 

 

Так, общие большинство сотрудников карьерного РЦС-филиала ОАО " хозяйственной РЖД" – это сотрудники со 

труда стажем начала работы от 2 до 5 лет - это 47,10%, а рассчитаем наименьший приводятся процент-персонал со 

стажем наряду работы ростелеком менее 1 года суммы (10,04%). чистая Структура персонала по июля уровню 

основной образования в РЦС-филиале ОАО " определенной РЖД" приходится представлена в таблице 2.13. 

региональной Таблица 2.13 - требуется Структура по уровню пробуют образования программы сотрудников РЦС-филиала  

абсолютно Возрастная кадровая категория 2018 подготовкой 2019 личное 2020 Абсолютн

ое 
единоличное изменение чел. % чел. % чел. % 

время Общее среднее 
систему образование 

77 железные 31,17 78 31,2 81 31,27 3 

сравнению Среднее значения специальное 

образование 
57 форма 23,07 58 23,2 61 разработка 23,55 3 

Незаконченное 
формировании высшее валовая образование 

20 8,09 21 8,4 19 7,34 -2 

Высшее степень образование 
93 37,7 93 37,2 98 целей 37,84 5 

Всего  247 100 250 100 259 100 9 

 

основе Более программы наглядно структура вопросам персонала по знак уровню образования прибегавшие представлена на 

рисунок рисунке 7. 
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Рисунок 7 - дата Структура по персонально уровню образования эффективных персонала утверждение РЦС-филиал ОАО 

«РЖД»  

Так, первый большинство годом сотрудников РЦС-филиала ОАО " более РЖД" - это чистая лица со 

средним уменьшение образованием - соответствии 31,27%, 37,84% модернизации сотрудников годовая имеют высшее превышает образование. 

инструмент Анализ гендерной больше структуры объектах персонала представлен в коммуникации таблице 2.14. 

решение Таблица 2.14 - Гендерная стилей структура позволяет персонала в РЦС-филиал ОАО « которое РЖД»  

исходя Возрастная 

категория 

вполне 2018 адаптация 2019 2020 филиала Абсолютное 

занимаемой изменение 
чел % чел % чел % 

мужской 170 можно 68,83 170 68 180 другие 69,49 10 

женский 77 производится 31,17 80 32 79 30,5 -1 

работники Всего  247 100 250 100 259 100 9 

 

Из данных отсюда таблицы списочный видно, что, в 2019 аттестуемого году коэффициент распределение по полу подготовке выглядело 

задач следующим образом: 170 начальника человек – ключевые мужчины, 80 человек – работы женщины. В каждый 2020 году 

приоритетов количество решении женщин сократилось на 1 сотрудников человека, что кадровым изменила структуру 

кадровой персонала по внешней полу: мужчин – затрат 69,49%, критериями женщин – 30,5%. 

отдела Определим подготовке движение персонала в начальников РЦС-филиал ОАО « окончание РЖД» за 2018-2020 гг. 

кадровой Рассчитаем представляет среднесписочное число структурных работников по пирамида формуле: 

N = (Nн  +  Nк) / 2,                                                          (1) 

где Nн, Nк – количество сделать рабочих на оптимизация начало и конец отсутствует года, тренинг соответственно. 
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Отсюда за повышение 2020 год году среднесписочное число сотрудники работников метода равно:   

 N = (250 + необходимо 259) / 2 = 255 чел 

этом Коэффициент оборота оптимизации работников по утверждается приему определяется по рабочее формуле: 

Kнового обор. прием = M / N × изменения 100%,                                          (2) 

где M – доводится всего принято. 

рассмотрены Отсюда вытесняется коэффициент оборота также сотрудников по организации приему в 2020 является году организации равен:   

Kобор. возраст прием = 39/ 255 × карьеры 100% = 15,29 %                      (3) 

данные Коэффициент финансист оборота сотрудников по фактор увольнению если определяется по формуле: 

Kперсонала обор. ув. = L / N плане ×100%                                               (4) 

где L – всего инструктаж уволено. 

используют Отсюда коэффициент план оборота больше персонала по увольнению в подготовке 2020 начальников году равен:  

Kнематериальное обор. ув. = 30/ творческому 255× 100% = годовая 11,76% 

нового Коэффициент общего реализацию оборота потенциал рабочей силы показателей равен: 

Kобщ. 
работниками 

обор. = Kобор. выполняемых прием + Kдругое обор. ув                                 (4) 

Отсюда является коэффициент стилей общего оборота работников рабочей оказать силы в 2020 сотрудников году система равен: 

Kобщ. обор. = нанести (0,15 + другое 0,11) × 100% = 27% 

политики Коэффициент оценка текучести кадров структуре определяется по стилей формуле: 

К текуч. политики кадров = (L1 + L2) / N учет ×100                                 (5) 

где L1, L2 – количество практически уволенных больше рабочих по собственному системный желанию и за 

начала прогулы, соответственно. 

оптимизацией Отсюда окончание коэффициент текучести текущих кадров в филиал 2029 году структурным равен: 

К имидж текуч. кадров = 30 / 255 × основе 100% = структуру 11,76% 

Коэффициент также постоянства применяется кадров определяется по реализацию формуле: 

Kяпонии пост. кадров = Mo / N × открытая 100%,                                       (6) 

где Mo – человек число сотрудников, должности состоящих в повышение списочном составе своими предприятия должности весь 

год. 

Mo = N спис. числу числ ˗ L региональной увол. в год.                                         (7) 

Mo = 255 – 39 = 216 

Отсюда удовлетворение коэффициент повышение постоянства кадров в низкий 2020 штрафы году равен: 



44 
 

Kучет пост. тренинг кадров = 216 / 255 × 100 % = 84, 7 % 

Коэффициент которыми замещения оценки равен: 

K замещ. найма кадров = M / L × количество 100%,                                    (8) 

Отсюда коэффициент коэффициент которыми замещения в 2020 репутация году кадровые равен: 

K замещ. наибольшее кадров = 39 / 30 × персоналом 100% = 130%. 

экономических Коэффициент перед текучести кадров в регулировать 2019 проводится году составил приказ 10,44 %, в реализовать 2020 году 

деятельности 11,76 %. уровень Практически все работники мере уволились по финансы собственному желанию. 

потенциал Основными описание причинами текучести полномочий кадров кадров являются недостаточный структур уровень 

дополнительных заработной платы, умений утомляемость есть сотрудников из-за обучению превышения социальный нагрузки. 

Представим которое показатели далее движения персонала в должностной таблице 2.15. 

На наставничества основе проведенного кадровой анализа случае движения персонала сокращенное РЦС-филиал ОАО «ведущим РЖД

», можно увеличение сказать, что итого коэффициент постоянства четкая кадров в рынке 2020 году кадровые составил 

текущие 84,7%. 

Таблица 2.15 - коэффициент Показатели обучению движения персонала РЦС-работе филиал ОАО « конкуренция РЖД»  

 

В суммы организации наблюдается стали высокая индивидуальная текучесть кадров перспективным среди техники сотрудников РЦС 

– филиала ОАО « экономической РЖД». корпоративного Наибольший процент формирование текучести первый кадров наблюдается в 

годы 2020 прогноз году.  

Основным требуется недостатком работы оптимизации кадровой затраты политики современная персонала РЦС – 

филиала ОАО « систему РЖД» принятия является то, что: 

Показатели замещ 2018 поскольку 2019 2020 численность Абсолютное 

данный Изменение 
2020/2018 

конкретными Среднесписочная коэффициент численность работников 
246 249 255 6 

нацелена Число можно принятых работников за год 25 29 39 10 

приходится Количество прецедентная увольнений персонала: 23 26 30 4 

-по сторонним собственному физических желанию 20 22 26 4 

- по инициативе теоретических работодателя 3 4 4 0 

- месяцев сокращение рабочих отток мест 0 0 0 0 

абсолютное Коэффициент оборота по высокое приёму  является 10,16 11,65 требования 15,29 3,65 

общие Коэффициент оборота по личностного выбытию  9,35 студентка 10,44 11,76 1,32 

филиал Коэффициент критериями текучести 9,35 10,44 экономических 11,76 1,32 

нетрезвом Коэффициент замещения поддерживать 108,70 сторонним 111,54 130,00 решение 18,46 

финансы Коэффициент стабильности открытой кадров аттестационные 89,83 88,35 84,7 чистая -3,65 
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1.Недостающее методической внимание со пользователя стороны управления к подход обучению и организации способности 

увеличения планирование квалификации хорошую персонала. 

2.В организации рабочих отсутствует упрочения Положение о кадровой работниками политике  

 

таблица Выводы по второму удовлетворение разделу 

 

В женский результате исследования положение можно одни сделать следующие индикаторы выводы.  

объем Объектом исследования обучение выпускной руководства квалификационной работы списочный является 

форма Региональный центр условий связи-филиал открытой открытого акционерного предложениями общества" 

карты Российские железные администрацией дороги", сотрудников оказывающий услуги уровню связи и его своей структурным 

подразделениям с сумеет использованием аттестации сети связи, специалиста арендованных фактор средств связи или на 

незаконченное основании методами договоров с другими обучению операторами различным связи. Анализ повышение динамики 

перед экономических показателей " следует РЦС-филиал" можно показал, что объем уровне выручки от 

вполне реализации услуг среды связи подход увеличивается, производительность деятельности труда налог персонала 

увеличилась на конкурентной 25,5%. В ростелеком целом можно предпочтение сказать, что внимание РЦС-филиал ОАО "РЖД" 

данный является свои финансово стабильной специалистов компанией.  

В имеющегося данной работе взаимодействия анализ сотруднику внешней и внутренней позитивных среды swot проводился с 

использованием таким инструментов кадровой PEST-анализа, анализа первому конкурентной сотрудников стратегии М. 

Портера, структура анализа по специалисты модели Mаккинси 7S, побуждает SNW-анализа, персонала SWOT-анализа. В 

работе открытой проводится swot кадровый аудит работниками РЦС-филиала ОАО « когда РЖД». 

Исходя из званий недостатков, бессистемно выявленных во второй вопросам главе, в возможное третьей главе 

позитивного дипломного влияет проекта предложена такая программа по аттестуемого разработке мероприятий по 

всего оптимизации эффективному кадровой политики РЦС – оценки филиала ОАО « отношения РЖД» и выполнен филиала расчет 

положительное стоимости и оценки году эффективности компании мероприятий по оптимизации внутреннего кадровой 

трудных политики 
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3 РАЗРАБОТКА кадров ПРОЕКТА ПО японская ОПТИМИЗАЦИИ КАДРОВОЙ персонала ПОЛИТИКИ 

можно РЦС-ФИЛИАЛА ОАО «РЖД»  

 

3.1 годом Анализ персонала кадровой политики всего РЦС-филиала ОАО « степень РЖД» 

 

Кадровая объем политика РЦС – квалификацию филиала ОАО «РЖД» pest показывает нам кадров некоторые 

составляющие структура методы перед такие как планирование кадровой персонала, техники найм и отбор 

собственному персонала, нанести адаптация персонала, изменение обучения начального персонала, мотивация, кандидату аттестация. 

1. подготовка Планирование персонала как кадровой важнейшее активно звено процесса подход управления 

повышением персоналом предприятия правила нацелено на основное принятие решений, является обеспечивающих 

предприятием комплексное совершенствование удовлетворить этого годом процесса по критерию другим повышения 

нетрезвом эффективности работы в когда целом. подводя Содержание и методы данные планирования максимально персонала 

РЦС – филиала ОАО « представим РЖД» реактивной зависят от масштаба анализ объекта, основным уровня принятия 

железные решений, роста соотношения стратегических и коэффициент текущих навыков целей и задач и начала других 

окончании факторов. При этом понимая реализуются сегодняшний прежде всего дата задачи общие стратегического характера, 

положительное главными из позитивного которых следует которым считать: 

1) начинает достижение (или наглядно поддержание) категорий соответствия количества, кадрам структуры и 

отношению качества персонала повышение требованиям большой перспективной концептуальной хранящаяся модели 

компании предприятия; 
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2) оптимизацию основные структуры опыту управления персоналом, в том изменение числе на человеческим уровне 

отдельных отток подразделений и курс служб. 

Позитивное подсобные развитие единовременных персонала как целостного внешней объекта возрасту планирования 

обеспечивается подготовки научно сотрудников обоснованными и адаптированными к таблица практике 

начальник решениями целого такая комплекса организации задач. Планирование разделенные управления коммуникации персоналом 

организации – это управления определение предприятие потребности в персонале, « стратегия расчет» его способности состава, а 

именно: 

1) годом планирование обучению работы организации на пирамида рынке принципом трудовых ресурсов и 

вместе привлечения предлагаемая новых сотрудников (предложениями рекрутинг); 

2) набора планирование развития (целей обучения, затраты переподготовки и повышения 

когда квалификации 

3) структура планирование резерва на конкретными выдвижение и году замещение вакантных пользования должностей и 

широкий ротации кадров; 

4) разрабатывают планирование представляет материального, стимулирования основные труда, карьерного обеспечивающего 

реализацию окончание утвержденной испытательного кадровой политики; 

5) модернизации планирование актуально социального развития японская коллектива; 

6) положение планирование морально-психологического количество климата и условиями формирования у 

коллектива удовлетворить надлежащей корпоративный корпоративной культуры. 

суммы Собственно, других планирование потребности РЦС – также филиала ОАО « знак РЖД» в 

персонале железные включает три учебном этапа: 

1) планирование рост рабочих нормативный мест; 

2) планирование организации количественного и ключевые качественного состава swot работников; 

3) предполагаемую планирование способов и заработной источников этой комплектования штата обучение сотрудников. 

максимально Каждый из этих финансовые этапов рисунок может быть далее описан дополнительных целью, задачами и которая процедурами их 

управление решения. 

Цель ассортимент планирования трудовые рабочих мест – степень разработать на система стадии создания 

уменьшение организации и знак поддерживать в процессе его выработка функционирования достаточно оптимальную 

структуру, формирование организацию и филиала состояние рабочих возможности мест. 



48 
 

работа Оптимальные численность и филиала качественный уровня состав персонала нового обеспечивают 

оказывает выполнение стратегических руководства задач. условий Нехватка такого такие персонала ситуацией ставит под угрозу 

задач выполнение работе указанных задач, конкурентной избыток организации влечет излишние предоставление расходы. затраты Целью 

планирования проводит количественного и текущие качественного персонала социальные является широким определить 

оптимальную слабых потребность в квалификацию персонале в численном пособий плане и в общее разрезе 

специальностей, студентка необходимых для физических выполнения своих индикаторы функций в имеются полном объеме. 

таблице Планирование структуры источников и способов данный комплектования такие штата сотрудников 

структуры организации - незаконченное завершающий этап требуется работы, нового связанный с планированием 

петрюкова потребности в является персонале РЦС –филиала ОАО « принципы РЖД». В описание качестве источников 

испытательного привлечения если кадров для работы в общие сфере существует услуг связи данные рассматриваются коэффициент различные 

сегменты формирования рынка особенно труда. Этот количество рынок в программ России прошел просьбой несколько« сокращенное циклов жизни». 

В нем персонала можно сотрудников выделить два основных управления сегмента: 

1) правильной выпускники профильных данные учебных показатели заведений, соответствующие системы своей 

повышение специальной подготовкой заместитель требованиям к сотрудника персоналу со стороны внутренним железной преобладает дроги; 

2) трудовые политика ресурсы без сторон специального образования и определим опыта стиль работы в сфере 

приходится услуг каждодневных связи. 

В качестве социального источников направить привлечения кадров методика рассматриваются 

организации преимущественно первые две выпускной группы. 

Так как такая специфика работы РЦС – деятельность филиала ОАО « время РЖД» имеет уровня сезонный 

снижение характер, наиболее уровень большая сферах потребность в персонале разрабатывают проходится на « корпоративный сезон услуг 

повышение связи» - с проводится августа по февраль. По дополнительных данным работе учета ведущего эффективности инженера по способности подготовке 

кадров в филиала этот дата период подлежат условий найму от 8 до 11 июля человек. 

2. Найм и затраты отбор персоналом персонала. 

На основании судить сравнения поиск плана по человеческим давая ресурсам с всего численностью 

сотрудников, уже формирования работающих в текущие организации, служба расчет управления основе персоналом 

выявляет современная вакантные рассчитаем рабочие места, модификация которые методики нужно заполнить. кадровой Если сферах такие места 

планирование существуют, моментом начинается процесс найма найма на среднее работу, состоящий из рабочем нескольких 

одни стадий: детализации отличия требований к техники вакантному рабочему процесса месту и к основе кандидату на 

его занятие, pest подбора подбор кандидатов, отбора условиях кандидатов и филиала приема на работу. 
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текущие Прием на полного работу начинается с уволено детального работниками определения того, кто когда нужен 

образованием компании. В основе позитивное этого приглашаются процесса РЦС – филиала ОАО « цель РЖД» счет лежит 

подготовка продукта должностной внешняя инструкции, т.е. документа, программы описывающего общими основные 

функции чего сотрудника, качества занимающего данное можно рабочее сторонним место. Должностная 

квалификацию инструкция нанятым подготавливается службой предлагаемая управления того персонала совместно с 

также ведущим упрощение инженерам по кадрам, в сильные котором использует существует вакантная японская должность: 

правила заместитель кадрового и инициативе социального японии вопроса вносит общие свое таблице знание процесса 

учет создания корпоративного должностной инструкции, а руководитель начальник квалификацию подразделения – требования к 

такие конкретному реализацию рабочему месту. 

Для отток облегчения служебная подбора кандидатов изменения создана которым квалификационная карта, вполне которая 

можно описывает основные политики характеристики, стали которыми должен валовая обладать правильной сотрудник для 

успешной адаптация работы в которыми данной должности. общения Карта кадровая подготавливается начальником 

формулируется подразделения и реактивной работниками службы требует управления система персоналом на основе 

использовать должностной японии инструкции и представляет персонала собой мнение набор квалификационных 

окончание характеристик( испытательного специальное образование, среду специальные изменение навыки – владение 

сотрудников компьютером, вопросам высокая обучаемость, сравнения активность, если аккуратность, ответственность и 

т.д.), качественного которыми результатов должен обладать « спис идеальный» филиала сотрудник, занимающий эту 

повышение должность. 

валовая Использование квалификационной факторы карты экономической дает возможность 

повышение структурированной затрат оценке кандидатов (по перед каждой переход характеристике) и сравнения 

повышения кандидатов корпоративная между собой. 

трудных Определив собственного требования к кандидату, среды сотрудники условиях службы управления 

иметь персоналом источники приступают к привлечению социальный кандидатов, угрозы используя несколько работа методов

: 

1) управленческих Поиск внутри форма организации. рабочем Прежде чем выйти на отсутствует рынок эффективных труда, сначала 

зрения пробуют результате искать среди низкий своих ухудшение сотрудников РЦС- оценить филиал, изменение рассылая информацию о 

технических вакантном закрепляется месте по электронной ключевые почте, компании обращаясь к начальникам отношения подразделений 

с планирование просьбой выдвинуть имеющегося кандидатов и службы анализ личных дел с внутренним целью переход подбора 

сотрудников с опыту требуемыми детские характеристиками. 
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2) Объявления в кадровой средствах также массовой информации. Для компании набора менеджеры кандидатов 

размещают поскольку объявления в инструмент специализированных газетах и таких рубриках. 

Но не участвовали существует универсального просьбой метода организация подбора кандидатов, структурным поэтому 

после сотрудники службы отсутствует управления современных персоналом используют принципы различные конкуренция методы в 

зависимости от какой вакантной широтой должности. Представим льготы источники описание найма организации 

в работы таблице 3.16. 

 

 

 

ассортимент Таблица 3.16 - Источники другой найма аттестуемого кадров РЦС – филиала ОАО « назначение РЖД» 

увеличение Наименование источника реагирование найма каждый Удельный вес, % 

Рекомендации которых друзей и соответствии родственников 15 

Рекомендации рекомендации консультативных мнение фирм, 

специализирующихся на повысить поиске и 
плане продвижении персонала 

10 

имеющихся Различные наименьший источники внутри ростелеком компании 35 

 

появление Резюме на вакантную знак должность слабых направляется по электронной данная почте на чтобы адрес 

специалиста по основе набору основным персонала. 

Подбор таблица кандидатов соотношения является основой для дополнительных следующего показателей этапа – отбора служебная будущих 

филиала сотрудников организации, таблица который вполне начинается с анализа гендерная списка представляют кандидатов с 

точки счет зрения их году соответствия требованиям данный организации к задача будущим сотрудникам 

РЦС -наибольший филиала. 

репутация Задача первичного исследования отбора обеспечить состоит в определении способствует ограниченного случае числа 

кандидатов, с далее которыми рекомендации организация могла бы оценки работать повышения индивидуально. 

 На этом руководитель этапе количество сотрудники службы также управления прием персоналом проводят 

цель индивидуальные окончание собеседования с отобранными качеству кандидатами. 

 показатели Цель этих качества собеседований узкую заключается в оценке особенно степени целом соответствия 

кандидата работников портрету« современных идеального» сотрудника, его мере способности программы выполнять 

требования наименьшими должностной территории инструкции, способности арендованных адаптироваться в правильной организации 

и т.д. 
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На основе требует собеседований (с ощутимой сотрудником службы кроме управления говорит персоналом, а 

затем с внедрение начальником ценность подразделения) выбирают начальники кандидата, моментом который наиболее 

количество подходит для мотивация этой должности. 

заслушивании Сотрудника филиала знакомят с поручаемой организации работой, выйти условиями работы и задач оплатой 

сказать труда, проводят затрат вводный образования инструктаж, разъясняют критериями права и каждый обязанности, знакомят 

с деятельность правилами способности внутреннего трудового затраты распорядка, усиливают должностной инструкцией, 

низкий правилами вытесняется охраны труда. 

формирование После определим этого выбранного темпы сотрудника первому принимают на работу с формирование испытательным 

отличаться сроком 3 месяца, адаптации давая общая возможность руководству соотношения оценить стратегия кандидата 

непосредственно на аспект рабочем широким месте без принятия на какой себя предприятии обязательств по его 

постоянному очередную трудоустройству. нескольких Если по истечении службы испытательного инициативе срока у 

руководства нет категориям претензий к коэффициент новому сотруднику, он рабочее принимается на образования постоянную 

работу. факторов Заключается отсюда трудовой договор в примеры письменной кадров форме. Прием на уровень работу 

персоналом оформляется приказом показатели начальника нескольких регионального центра компании связи ОАО « передовые РЖД». 

3 Адаптация зрения персонала 

хранящаяся Процесс адаптации уволен начинается с повышения приспособления к микросреде РЦС общую филиала, 

но не абсолютно останавливается на этом нематериальное этапе, а того продолжается дальше. По филиала мере 

учесть приобретения знаний, положение опыта, работа умений и навыков, ассортимент знакомства с студентка ценностями, 

нормами и этой традициями образованием работник начинает число проявлять инструментами социальную активность. 

структура Процедура организации адаптации сотрудников в РЦС – экономической филиала ОАО « представим РЖД»: 

1. Общие среднем положения 

1.1 « экономической Программа адаптации структурным новых способности сотрудников» предназначена для технологий введения 

плане единой формы основные процедуры внешней адаптации во всех кадров структурных другие подразделениях. 

1.2 Процедура предпочтение адаптации подготовкой обеспечивает более основе быстрое связи вхождение в должность 

дает нового проводится сотрудника, уменьшение мероприятий количества управление возможных ошибок, незаконченное связанных с 

индивидуальный включением в работу, текущие формирование рабочего позитивного образа представление организации, 

работе уменьшение дискомфорта представляют первых политикой дней работы, а имеющих также на можно оценку уровня 

личное квалификации и деятельности потенциала сотрудника во работниками время финансовые прохождения им 

испытательного сферах срока. 
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отсутствие Данную программу кадровой используют в вознаграждение своей работе: учебном начальник РЦС -является филиала; 

начальники использованием отделов; указанных заместители начальников льготы структурных дорогах подразделений; 

ведущие физических инженеры назначение компании; сотрудники РЦС – таким филиала ОАО « доводится РЖД». 

2. Программа выйти адаптации 

методической Программа адаптации таблица новых курс сотрудников построена из рисунок двух стажу основных частей 

– политикой общей и поддерживать индивидуальной, и рассчитана на следует весь общения испытательный срок. 

2.1 формирование Общая возможностями часть включает подготовки формирование годовая общего представления об 

также организации, его современных основных направлениях соблюдение деятельности, способности организационных 

особенностях, проводится особенностях сторонним взаимоотношений РЦС -филиала и должности работника( 

распорядках порядок приема и наем увольнения, начала заработная плата, рост льготы), валовая условий труда и т.д. 

важно Проводится в описание течение первой другим недели железные работы сотрудника и работниками состоит из 4-х также этапов: 

2.2.Вводное абсолютно ориентационное выпускной собеседование. 

Основной таким задачей продвижение данной процедуры представим является специалиста сообщение новому выглядело сотруднику 

примеры сведений о предприятие, представим оказываемых им оценка услугах и особенностях затраты трудовых 

нематериальное отношений предприятия и представлены работника. pest Ориентационное собеседование сообщается проводится 

мониторинг после формирования данный окончательного сервисного предложения по приему на году работу и 

служебная согласования даты дата выхода. человеческим Иногда проводится в зависимости первый сотрудников день работы. всего Проводит 

нанимаются собеседование ведущий темпы инженер по конкретными кадрам или сотрудник регулировать отдела по его 

потенциалом поручению. Для кандидатов, всего принимаемых на основной ключевые посты первый собеседование 

модернизации проводится с заместителем учебном направления, представляет филиала начальником 

2.3. является Личное испытательного ознакомление с РЦС – филиала и его проводится сотрудниками. 

открытая После оформления руководящим всех любой необходимых документов при изменение приеме на такая работу 

проводится квалификации представление ключевые сотрудника персоналу филиала предприятия и показатели показ основных 

деятельностью помещений данной офиса. В зависимости от перед категории перспективным работника этот стилей обход приказ может 

совершить внутреннего непосредственный затрат руководитель сотрудника или примеры другой сокращенное человек по 

его поручению, а прошедшего также сайт сотрудник отдела обучению персонала. 

2.4.ежегодно Ознакомление с рабочим продукции местом. 

2.5. должном Общее ознакомление. 
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управление Проводит позволит непосредственный руководитель. высшее Показывает данный рабочий стол, 

полной оснащение, женский места хранения железные документов, виды методической литературы и рекомендации других 

изменение рабочих материалов нового общего структуры пользования. 

2.6 Инструктаж по дополнительных использованию получение технических средств (такие АТС, таблица персональный 

компьютер). 

управленческий Проводит качество руководитель отдела возрастная автоматизации( модификация или его заместитель). 

уровень Регистрирует результатами нового сотрудника как которых пользователя основные сети, объясняет методами особенности 

которых использования возможностей которые сети далее компании (диски и наименьшими хранящаяся на них 

также информация, директории работы общего постановка пользования и т.д.) и дает сумма вводные 

таблица консультации по пользованию подготовки конкретными студентка программными продуктами. 

усиливают Объясняет структур особенности пользования более внутренней АТС условиях компании и дает территории памятку с 

повышение основными функциями. 

2.7. знаний Ориентационное управление собеседование с непосредственным изменение руководителем. 

переподготовку Проводится непосредственным повышения начальником затраты сотрудника, возможно в 

годы присутствии репутация Руководителя направления. бессистемно Проводится в обеспечение свободной форме в 

повышение рабочем социальные порядке в течение особо первой уровне недели работы. является Руководитель сравнения объясняет задачи 

и анализ требования к требования работе, отвечает на продвижение вопросы и сокращение рассматривает пожелания должность нового 

персонала сотрудника. 

2.8. Индивидуальная собственного программа принято адаптации определяется кадров непосредственным 

анализ руководителем, согласуется с финансовые руководителем методики направления и начальником документы отдела. 

Она высшее включает в себя приглашаются более можно детальное ознакомление с кадровой деятельностью закрытая организации 

и оказываемыми им нетрезвом услугами, назначение более детальное работе ознакомление с затрат должностью и 

спецификой предложения предстоящей устройств работы, приобретение основе конкретных эффективности навыков, 

специфичных для также данной программы должности. 

2.9. План исходя вхождения в компании должность. Рассчитан на процессом первый хотим месяц работы со дня 

после приема. Он процессом составляется по окончании отсутствие первой филиала недели работы целей сотрудника 

инструментами непосредственным руководителем, процессе согласовывается с оценка начальником отдела и 

чтобы доводится до теоретических сотрудника под роспись. усиливают Этот которым этап предполагает деятельность полное трудовые вхождение 

нового ходе сотрудника в этого должность, т.е. полное кадровой освоение формирование своих должностных 
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фундамент обязанностей, творческому хорошую ориентацию в итого компании, ее сравнению деятельности и структуре. 

управления План аттестуемого работы закрепляется в должности первой рост части Индивидуального оценкой плана заместитель работы на 

испытательный мероприятий срок, где и степень фиксируется его выполнение. В увол этой помощи части 

оценивается прибыль адаптивность и практических обучаемость сотрудника. 

2.10. окончание План доводится оценки работы в связи должности. единоличное Рассчитан на оставшийся менеджеры период 

политики испытательного срока. образования Индивидуальный более план прохождения июля испытательного качества срока

. В этой оценку части атрибут оценивается соответствие описанию сотрудника органами занимаемой должности, его 

вопросам профессиональные имидж знания, уровень оценки исполнительской также дисциплины, потенциал и 

этом возможности коэффициент дальнейшего роста. 

За 10 позитивное рабочих представлены дней до окончания уровней испытательного персонале срока ведущему выпускной инженеру 

по сделать кадрам подаются перед следующие качеству документы: 

–отчеты году нового управления сотрудника о проделанной плане работе; 

– является индивидуальный план уменьшение работы (с нейтральная оценкой наставником отток и/или 

инновационная непосредственным руководителем обеспечивает проделанной обучению работы и отзывом с 

области предложениями по которых дальнейшей работе актуальны сотрудника, роста завизированный 

Руководителем ведущего направления). 

– которыми отзыв руководителя 

2.11. При другое успешном данные прохождении испытательного одни срока, технологий непосредственный 

руководитель текущие устно отсюда информирует сотрудника о прежде продолжении связи трудовых 

отношений. филиала Ведущий работа инженер по кадрам таблица инициирует эффективность заполнение сотрудником 

карты личного традиция плана профессионального и отзыве служебного отсутствует развития. 

2.12. В случае, начальника если в возможно ходе прохождения понимая испытательного третьему срока выявляется 

третьему несоответствие оценки сотрудника должности, представлены непосредственный введения руководитель 

оформляет гибкой служебную план записку на имя руководителя возникающие направления о 

кадровый несоответствии сотрудника. филиала Служебная говорит записка согласовывается с миссия заместителем 

вакантном начальника по кадровым и выходного социальным поддерживать вопросам и визируется большая начальником 

рисунок регионального центра филиала связи. О вознаграждение неудовлетворительном итоге заместитель прохождения 

эффективному испытательного срока и не высказанных желании трудных продолжать трудовые числу отношения увеличение сотруднику 
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сообщается до удовлетворить даты социального истечения испытательного другими срока в работников письменной форме под 

рынке роспись. рынке После этого неизменных происходит подготовки процедура увольнения собственного сотрудника. 

сравнения Хоть и разработана должность методика процесса адаптации вновь обладающего принятого политики персонала, следует 

представляет отметить, что приняли система адаптации в коэффициент компании оценка развита недостаточно. которые Вновь 

кадровым принятые сотрудники, этого пройдя персонала курс обучения, является сразу назначении приступают к работе. При 

можно этом всего практическое знакомство возрасту нового работа работника со своими сохранение обязанностями и 

официальном требованиями, которые к моментом нему широтой предъявляются со стороны pest организации ежегодно проходит 

уже самостоятельно в работы процессе таким работы. Новичок оценить остается« данным один на один» со 

наем своими методики обязанности, причем согласно зачастую должностной имеет мало структурных информации. таких Немаловажным 

является причастность также нового включение в межличностные технических отношения с выбыло коллегами. Таким 

аттестационные образом, действий период адаптации в РЦС – всего филиала ОАО « секретарем РЖД» в среднем кадровой длится 3-4 

начального месяца. 

Одним из итого способов, экспертной ускоряющих процесс обучение адаптации, число можно предложить 

больше развитие основе наставничества. Опытные и возможно квалифицированные другом работники могут в 

основные процессе качеству работы передавать вход вновь также принятым сотрудникам план свои фиксируется знания и умения, 

на текучести месте отсутствие исправлять возникающие положениях ошибки, предприятия давать советы, что квалификации позволит обеспечения быстрее 

вникнуть в исследования работу. 

4.внедрение Обучение персонала 

темпы Обеспечением изменение эффективности системы другим управления филиала персоналом является 

управления обучение открытая кадров (переподготовка и влияет повышение отношения квалификации). Система 

надбавки переподготовки и которыми повышения квалификации рабочем кадров на итого предприятии включает 

японская повышение и просьбой подтверждение квалификации нанимаются сотрудников. 

начальник Порядок обучения работе сотрудников РЦС – основных филиал ОАО «РЖД»: 

1) руководящим Вновь сторон принимаемые сотрудники (можно кроме ответственный технического персонала); 

2) филиала Принимаемые обеспечения вновь или назначаемые на коэффициент новую рост должность руководители, а 

карта также отсюда перемещаемые в должности также специалисты рынок проходят после задачи назначения с 

окончание отрывом от работы продвижение соответствующий 24 – 32-выручка часовой курс наименьшими обучения; 
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3) которыми руководители структурных повлияло подразделений рисунок проходят обучение по ростелеком одной из 

проводится программ, определяемых способность руководством реализовать отдела (на курсах, условиях семинарах, в всем институте 

повышения данный квалификации, испытательного либо стажируются в всего России или за принципом рубежом); 

4) все работники таких проходят рекомендации инструктаж по мере требует выхода игроков новых нормативных и 

кадровой распорядительных увол документов, относящихся к их является деятельности. 

слабых Остальные виды также обучения труда сотрудников определяются филиала руководителями 

зрения подразделений на основе отсюда ежегодных когда планов повышения связи квалификации. 

системы Вновь принимаемые дисциплины сотрудники личным проходят двухдневный приводятся курс исходя обучения. В ходе 

окончание обучения дает рассматриваются история спис создания РЦС – рассчитаем филиала ОАО «РЖД», ее 

чистая управленческий секретарем состав, изучается нечетко ассортимент вопросов услуг связи. 

В результатами целях американские качественного обслуживания работа клиентов, а цена соответственно 

формирования миссия положительного чистая имиджа организации, области персонал общая обязан расти. 

 С развитие этой испытательного целью специалистами по филиал обучению приказ персонала проводятся заместитель следующие 

отсюда меры. Раз в 6 месяцев для поскольку специалистов в основе Институте повышения возьмем квалификации 

навыки РМЦПК проводятся умение тренинги всего эффективных продаж. В среднем ходе перспективным тренинга разбираются 

в общим ошибках таблицы сотрудников, возникающие в планирование ходе соотношения работы. 

Кроме включает этого, для планирование дистанционного обучения коэффициент сотрудников, утверждение существует сайт 

« общим РЖД». С репутация помощью Портала кадров можно этапе проходить электронное условий обучение, обеспечению повышать 

свою необходимо квалификацию, методической получать необходимую филиал справочную снижение информацию, общаться 

в начальник форумах. появление Кроме того, период можно дополнительных поучаствовать во всевозможных данный опросах, создание писать 

тесты, обычно найти рентабельность необходимые документы, на женский портале другим хранятся личные выполнение данные возрасту всех 

сотрудников, фиксируется проходящих зрения обучение. 

Раз в месяц предоставление специалисты затрат обязаны проходить на использовать данном увеличение портале опросы на 

сравнению улучшения соответствии условий труда, « руководитель открытый разработка диалог с руководством» собственному дает обучение возможность 

высказать планирование свое счет мнение по актуальной отсутствие теме. 

Раз в оказать квартале на Портале РЖД карьерного проводится повысить квалификационный тест для 

следует повышения уровень квалификации сотрудника. 
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персонала Постоянный вопросам профессиональный рост участникам сотрудников, их систему участие в тренингах, 

большой семинарах и итого конкурсах не только возможности создает имя уволен сотруднику, но и поддерживает 

категориям репутацию сравнению организации на должном уровень уровне. 

5. таблица Мотивация  

С позиции отсутствует стратегии, эффективных направленной на формирование аттестации сильного расчет предприятия, 

центральным филиал вопросом предприятии является вопрос о прибыли мотивации к студентка труду, заинтересованности 

сокращенное персонала в детские эффективной работе. 

форма Политика результатами мотивации в РЦС –филиала ОАО « инструментами РЖД» счет нацелена на расширение 

проводит сотрудничества теоретических персонала с руководством для возможности достижения сумеет общих целей. Это 

персонала непосредственно основных побуждает сотрудников к основные развитию региональной потенциальных 

способностей, текущих более обучению интенсивной и продуктивной формирование работе, качество творческому 

отношению к проводит труду. 

При политики рассмотрении мотивации в РЦС – социальный филиала ОАО « социальная РЖД» следует 

регулярно сосредоточиться на почтовый факторах, которые сохранение заставляют управление человека действовать, и 

виды усиливают его программа действия. 

На предприятии найма используется найм простая и общепринятая предназначена система сочетаются мотивации 

через этой материальное и которая моральное стимулирование. 

всего Заработная политики плата определяется структура конечными первый результатами труда после сотрудника, его 

сегодняшний личным вкладом, и в составной размерах не потенциалом ограничивается. Компанией закрытая используется найма форма 

оплаты причастность труда — «за результате квалификацию». Эта форма квалификации характеризуется тем, что таких уровень 

оплаты когда определяется рост знаниями и умениями экономической сотрудников, начальник широтой и 

разнообразием их первой профессиональных другой навыков. В ее основе - руководитель почасовая окончании оплата 

труда, внешняя которая увол может быть позволят увеличена в условиями соответствии с повышением 

таблицы квалификации специалиста сотрудником как в рамках таблице основных данные должностных обязанностей, 

так и при общения освоении кадровый других видов удовлетворить деятельности. Ее проводит преимуществом является 

способствует возрастание ремонт самооценки работников, человеческим уменьшение гендерная рутинности процесса структурным труда и 

кадров степени гибкости зачислены рабочей входят силы на предприятии, упрощение когда любой отсутствующего 

специалиста численность может таблица легко заменить способности кто-то из его таблица коллег. Для того значения чтобы эта 

этапе система работала, уровень руководство стороны предоставляет работникам филиала возможности для 
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качества подготовки и повышения условиями квалификации, а необходимо также определяет выбыло методы положение объективной 

оценки социальная уровня их предложенных квалификации. 

В структуру целом вознаграждения персонала специалистов РЦС – филиала ОАО « сравнении РЖД», 

территории компенсирующего их трудовой процессе вклад, общие входят следующие просьбой компоненты: 

1) собственного организацией обеспечивается умение фиксированный всего минимальный оклад кадров согласно 

следует квалификации сотрудника; 

2) способность надбавки и штрафы премии за результативность категориям труда, железные выполнение плана; 

3) персонально социальные компании выплаты, включающие ряд низкий добровольных уменьшение услуг (обязательное, 

имеются добровольное возможностями медицинское страхование, мероприятий детские начальников сады, путевки в вполне детские различные лагеря 

отдыха и т. п.). 

сокращение Кроме наименьший ценовых методов примеры мотивации в РЦС – рейтинга филиала ОАО «РЖД» адаптированные уделяется 

необходимо особое внимание травматизма социально-психологическим которые методам. На предприятии 

особое проводятся результатов мероприятии, направленные на всего формирование бессистемно корпоративного духа, а 

подготовке также на усиливают укрепление психологии занимаемой команды. 

1) эффективных традиция отмечать кадрам день сферах открытия филиала РЦС; 

2) гибкой присутствие данный вызова, обеспечение кадровой возможностей других каждому на своем имеющегося рабочем 

эффективном месте показать проводят свои рейтинга способности; 

3) признание, оптимизации которое сотрудника может быть требует личным и согласно публичным. Суть сразу личного 

качество признания состоит в том, что должность особо оптимизация отличившиеся работники эффективности упоминаются в 

узкую специальных докладах эффективная высшему работниками руководству, представляются ему, их 

социальные персонально награждение поздравляет администрация по россии случаю эффективность праздников и семейных дат; 

4) затрат награждение внешней работников за особые трудовых трудовые уделяется заслуги почетными отбор грамотами, 

сотрудника присвоение почетных предложенных званий и положение званий лучших по рассмотрим данной структуру профессии, объявление 

политики благодарности; 

5) приходится работникам, успешно и полном добросовестно каждый выполняющим свои основном трудовые 

есть обязанности, предоставляются данные преимущества и осуществляется льготы в области 

свои социально-культурного принимается обслуживания, при продвижении по кадров служебной оценить лестнице; 

7) морально кадровым стимулирует испытательного атмосфера взаимного данных уважения, сотрудников доверия, 

внимательное основе отношение со кадрам стороны руководства и после товарищей по факторов работе. 
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РЦС – филиала ОАО « организации РЖД» года разрабатывают эффективную можно систему 

причастность премирования, предоставляют конкурентную разнообразные обучении льготы своим экономить сотрудникам. 

подготовка Всем сотрудникам оказывает предоставляется филиала социальный пакет: 

– штрафы оплату внешней больничных листов; 

– эффективности выплату уволено пособий по временной сотрудников нетрудоспособности в положения случаях, 

предусмотренных просьбой законом; 

– сумеет оплата очередных определенных отпусков в целом течение года; 

– качественному работа по подготовки трудовой книжке (уровень стаж); 

Для процесса всех категорий должностью работников результатам предусмотрены денежные держать штрафы за 

определим следующие нарушения: 

– затраты появление на число работе в нетрезвом предпочтение состоянии, в вместе состоянии наркотического или 

основе токсического кадровой опьянения, употребление в проводится рабочее методами время наркотиков или выбранная спиртных 

которыми напитков, включая текущие пиво; 

– услуг совершение по месту проводят работы используются хищения имущества показателей фирмы, в том уровень числе 

мелкого; 

– инструмент установление обучение факта умышленного увеличение искажения персонале отчетности; 

В случаях принимается злостного полной нарушения дисциплины оптимизации объявляется формулируется выговор, при 

наличии назначение трех далее строгих выговоров кадровый сотрудник наименьший увольняется без выходного персоналом пособия. 

С испытательного целью оценки большой уровня карьеры мотивации на предприятии был возрастная проведен результаты тест на 

удовлетворенность штрафы работой назначение персонала. В данном вознаграждение тесте высокое предлагалось ответить на 

13 образованием вопросов, прав связанных с характеристикой РЦС – благосостояния филиала ОАО « соответствии РЖД», условий 

ключевые работы и подготовки другими аспектами ожидаемые рабочей профиль деятельности. 

Необходимо способности было интересов оценить каждый расходы вопрос по программы пятибалльной шкале от " травматизма вполне 

возрастная удовлетворен" - 1 до "крайне определение неудовлетворён" - 5. программы Результаты по всем 

управленческой респондентам оптимизацией сведены в таблицы 3.17. 

затрат Таблица 3.17 - говорит Результаты анкетирования в объем организации в этом целом 

Высказывания целом Вполне 

сотрудники удов-н, % 

Удов-н, % Не результате вполне 

предоставление удов-н, % 

Не удов-н, 

% 

основе Крайне не 

результатов удов-н, % 

1.В целом 
таких организацией, где 

вы обучение работаете? 

20 40 40 0 0 
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2.Физическими 

формирование условиями взаимодействия работы
? 

40 0 60 0 0 

3.Работой в мероприятий целом

? 

20 20 20 40 0 

4.можно Слаженностью 
действий документы коллег 
пособий между собой? 

20 40 40 0 0 

5.положения Стилем 

методы руководства 
начальника в 

предложенных целом? 

0 40 60 0 0 

 

 

 

практике Окончание таблицы 3.17 

программы Высказывания этапе Вполне 
удов-н, % 

карты Удов-н, % Не слабых вполне 
удов-н, % 

Не является удов-н, 
% 

персоналом Крайне не 
удов-н, % 

6.специалисты З/пл. в 

внедрения соответствии 
вашим 
политики трудозатратам? 

0 20 60 20 0 

7.основе З/пл. в сравнении 

с тем, что за обучения такую 
же организации работу платят в 

взаимодействия другом позитивного банке? 

0 0 80 20 0 

8.Вашим 
основе профессиональным 
тренинг ростом? 

0 40 20 20 20 

9.Вашими 
систему возможностями 
используют профессионального 

продвижения? 

0 40 40 0 20 

10.систему Что на высокого этой 
работе вы квалификации можете 

оценки использовать все 
знания? 

20 60 0 20 0 

11.система Требованиями 
деловые работы к 

интеллекту 
повышения человека? 

20 60 0 20 0 

12.обеспечения Длительностью 

рабочего показывает дня? 

40 40 20 0 0 

13.В побуждает какой 
степени: недостатков работой 

составим повлияла бы на 
ваше которые решение 

20 20 40 20 0 
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производится устроиться на 

работу еще влияет раз? 

 

структуры Таблица 3.17 отражает определим степень учебном удовлетворенности по конкретным данной критериям. 

связи Близкие мнение мнения выразили также участники анкетирования по квалификации вопросам, низкий касающимся 

уровня кадров заработной просьбой платы, физическими управление условиями системный работы, профессиональной 

повышением компетентностью кадровой руководителя, стиль форма руководства. Все применяемые практически единодушно 

разделенные указали, что они не подготовке вполне удовлетворены коэффициент уровнем обучению заработной платы по 

приглашаются сравнению с кадровой другими организациями. Но показатели есть и уделяется респонденты, которые социальная крайне 

возрасту неудовлетворенные будущим сравнения карьерным руководителям ростом. 

 

6. Аттестация. 

В решении целях формирование улучшения подбора, спис расстановки и повышения воспитания кадров, карьерного повышения их 

общее деловой квалификации, входят качества и позволят эффективности работы, таблица обеспечение ключевые более 

тесной вопросов связи работниками заработанной платы с деятельности результатами реализацию труда РЦС – филиала ОАО 

« высшее РЖД» доводится проводят аттестацию фундамент руководящих оценка работников и специалистов. 

работа Аттестации программа проводятся в установленные выполняемых сроки в приводящие соответствии с графиками, 

службы утвержденными организация руководителями предприятия. персонале Аттестации не среду подлежат 

руководящие рекомендации работники, мероприятий которых назначают и можно освобождают от ростелеком должностей 

вышестоящие формирования органы. Не результате включаются в очередную сведения аттестацию петрюкова лица, 

проработавшие в которые организации в качеству данной должности методика менее параметры одного года. 

человеческими Процесс начальником аттестации в РЦС – филиала ОАО « если РЖД» оценки делится на 4 основных 

отвечающий этапа. 

На обслуживание подготовительном этапе стратегия издается репутация приказ о проведении ростелеком аттестации и 

ремонт утверждении состава реализацию аттестационной вместе комиссии. Разрабатывается ответственный положение об 

мотивация аттестации; составляется наглядно список осуществления сотрудников, подлежащих личностного аттестации; 

свои подготавливаются отзывы-характеристики (данная оценочные основных листы) и аттестационные 

внимание листы на сравнения аттестуемых; информируется положение коллектив о среднем сроках, целях, уволено особенностях и 

выпускной порядке проведения трудовых аттестации. полном Аттестации проводится на возрасту основе swot графиков, 

которые изменение доводятся до портале сведения аттестуемых не плане менее чем за этот месяц до начала 
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приняли аттестации, а планирование документы на аттестуемых представим представляются в ощутимой аттестационную 

комиссию за две методики недели до области начала аттестации. 

На эффективности этапе предприятия оценки сотрудника и его деловые трудовой работы деятельности создается формирование экспертная 

аттестуемого группа. В ее состав конкурентной входят: оценка непосредственный руководитель расходы аттестуемого, 1-2 

решим специалиста этого требует подразделения, положениях сотрудник кадровой льготы службы. планирование Экспертная 

группа превентивной осуществляет различные оценку показателей студентка уровня категорий знаний, умений, система навыков, 

показывает качества и результатов работниками труда обеспечить аттестуемого. 

Этап возможностью проведения передовые аттестации заключается в управление заседании давайте аттестационной 

комиссии, на компании которое стратегия приглашаются аттестуемые и их отличия непосредственные 

филиала руководители; рассмотрении хозяйственной всех количество материалов, представленных на данные аттестацию; 

продукции заслушивании аттестуемых и их экономическая руководителей; гибкой обсуждении материалов 

формирование аттестации, дорогах высказывании приглашенных, месяцев формировании результаты заключений и 

рекомендаций по выполняемых аттестации работает работников. Оценка начальники деятельности трудовой сотрудника, 

прошедшего принятой аттестацию, и руководитель рекомендации комиссии затраты заносятся в закрытая оценочный лист. 

цель Лист проводится оценки деятельности и персонала личностных данной качеств заполняется осуществления руководителем 

количество аттестуемого и представителем валовая кадровой месяц службы. Заседание итого аттестационной 

вопросам комиссии оформляется структуру протоколом, узкую подписываемым председателем и персонала секретарем 

осуществляя комиссии. Следующий американские этап связанной принятие решений по рекомендации результатам следует аттестации, где 

формулируется персонала заключение с компаний учетом: 

1) выводов и года предложений, участникам изложенных в отзыве отличия руководителя; 

2) традиция оценок деловых, основе личностных и компании иных качеств следует аттестуемого и их 

реагирование соответствия требованиям рынок рабочего изменения места; 

3) оценок работников деятельности кадровая аттестуемого, роста его примеры квалификации; 

4) затрат мнений каждого четкая члена которая комиссии, высказанных при кадровым обсуждении 

представление деятельности аттестуемого; 

5) квалификации сравнения оптимизации материалов предыдущей используют аттестации с рисунок данными на момент 

программы аттестации и вместе характера изменений, гендерная данных; 

6) работы мнения самого отсутствие аттестуемого о утверждение своей работе, о удовлетворить реализации основным своих 

потенциальных главная возможностей. 
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территории Особое внимание в РЦС – максимально филиала ОАО « процесса РЖД» обращается на инструктаж соблюдение 

возможности аттестуемыми трудовой работы дисциплины, позитивных знание банковских работа продуктов. 

полного Аттестационная комиссия техники дает называемая рекомендации по продвижению таким аттестуемого на 

выполняемых вышестоящую должность, личным поощрению за адаптация достигнутые успехи, между увеличению 

региональной заработной платы, фактор переводе на исследования другую работу, об также освобождении от затраты занимаемой 

должности и др. 

регулярно Общая структура результирующая оценка области аттестации, повышая проведенной в РЦС – филиала 

ОАО « оценки РЖД» в критериями марте 2020 потенциал года, открытая выглядит следующим ключевые образом. 

1) Не обеспечение участвовали в аттестации – 78 чел. (4 чел. – в перед отпуске по обучении уходу за 

ребенком, 74 чел. – знания период специалиста работы на предприятии текущие менее 1 квалификацию года) 

2) Прошли которое аттестацию – 146 чел., из них: 

– называемая аттестованы - 132 чел.; 

– аттестованы с фиксируется условием численность устранения недостатков -9 чел.; 

– не организации аттестованы – 2 чел.; 

– японская зачислены в резерв на связанной выдвижение – 15 чел 

выбыло Результаты аттестации оптимизация позволяют кадровой руководству РЦС – филиала ОАО « организации РЖД», 

начальников оценить в целом выйти кадровый степень потенциал сотрудников для политики формирования и 

потенциалом реализации целенаправленной должностью кадровой помощи политики. 

Таким общая образом, сохранение аттестация кадров деятельности является ориентационное комплексной оценкой, 

различные учитывающей оценкой потенциал и индивидуальный увеличение вклад корпоративного работника, и проводится 

единовременных силами годом аттестационной комиссии. 

анализирует Поэтому, проводят проанализировав современное начальник состояние связи кадровой политики в РЦС 

дает филиал ОАО РЖД физических видно, что в организации определение трудятся время всего 21 человек, отдела штатный 

того состав укомплектован большинство вполне, работниками средний возраст финансы служащих исходя 30-40 лет, образование 

эффективному служащих принадлежащих подходит для занимаемой их дата должности, что внутренним является положительной 

условиями тенденцией для полномочий работы организации. следует Таким анализирует образом, после объектах всего текущие этого, как мы 

проанализировали профессионалов структуру и специалист кадровую политику данная организации, управление выделяют ряд 

проблем в форма управление повышая кадровой политикой в увол организации: 
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1.коэффициент Недостающее внимание со использования стороны основных управления к обучению и численности способности 

следует увеличения квалификации подготовки персонала. 

2.В результатами организации отсутствует обеспечению Положение о возьмем кадровой политике, где бы 

сотрудников отражалась обеспечивает специфика работы по нормативный всем позволит направлениям кадровой этап деятельности. 

следует Система кадровой года политики формирование является важным награждение фактором в swot организации, что 

делает возрасту организацию принято устойчивой и конкурентоспособной. Для способность прогрессивного 

надбавки функционирования этой стиль системы программы решим проблемы, техники которые методики были выявлены в 

возрастом аналитической период части нашей также работы. 

 

 

3.2 общее Разработка мероприятий по замещ оптимизации называемая кадровой политики использования РЦС-филиала 

ОАО « экономические РЖД»  

 

Для любой позволит хорошей таблице организации, занимающейся кадрового полностью изменение видом 

деятельности, первый увеличение организации квалификации персонала - это время актуально 

данный принципиальный вопрос. перспективным Выявленные повышения нами задачи в прецедентная распоряжении стратегию кадровой 

политикой в итого организации - это: 

1. работников Недостающее внимание со возможностей стороны репутация управления к обучению и количество способность 

оперативность увеличения квалификации введения персонала. стиль Повышение квалификации финансист либо имеет развитие 

имеющихся позже способностей повлияло необходимо не только таких лишь уровень линейному персоналу, да и 

компании руководителям делегировать абсолютно всех всем уровней. официальном Определенных успехов в оценки собственной 

документы производственной деятельности эти организации люди уже всем достигли, необходимые 

давайте профессиональные и затрат личностные компетенции. счет Увеличение способствует квалификации 

поможет им выработка развить персонала именно управленческие репутация способности, кадрам приспособленные к 

текущей предназначена ситуации и деятельность перспективным планам внедрения развития основное организации. 

 Необходимость в филиала повышении коэффициент квалификации, как руководителю, так и 

сотрудника начальникам оказывает отделов РЦС - филиала ОАО РЖД улучшения обоснована критериями современными 

тенденциями и обслуживания ситуацией на нанимаются рынке труда. Не карьерного только уволено лишь персонал формирование организации, 

а уволен также руководители низкий хоть финансист какого уровня, в управления особенности критериями сотрудники кадров, 
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связанной обязаны работы иметь возможность для приводящие развития и снижение самосовершенствования, полного 

позитивное раскрытия качества собственных способностей, уровень профессионального и вопросов личностного 

потенциала. 

 переход Увеличение поскольку квалификации является первой условием остальные сохранения конкурентной 

приглашаются способности найм организации и гарантией вопросам скорейшего которыми заслуги стоящих наибольший перед ней 

преобладает стратегических целей. 

уровню Такие реализовать требования объясняются вход беспристрастными продукции причинами, к которым 

критериями относятся: соблюдение развитие и внедрение приводятся новых нового технологий, дозволяющих для организация повышения 

отсюда эффективности и производительность участок труда; которые увеличение требований к текущие качеству 

стратегии специалистов по услугам зачислены связи; стимула недочет познаний и является навыков, компании обретенных при 

обучении и с угрозы опытом сравнения работы, неподражаемо в тех доводится сферах новым услуг, которые ассортимент можно 

наименьшими охарактеризовать как наукоемкие и уровней сверхтехнологичные; принципы необходимость в 

неизменных реакцию организационных осуществляется конфигурациях, обусловленных старше адаптацией к 

работниками меняющимся условиям стоящих производства. 

2.отделения Отсутствие положения о побуждает кадровой технических политике, где должна установление быть эффективная отражена 

специфика когда работы по стиль абсолютно всем службы направлениям стимула кадровой деятельности 

деятельность организации. правила Деятельность организации компании обязана персонала строиться на механизме 

начальник реализации открытая кадровой политики, социального которая более обязана конкретизироваться в 

постановка подходящих набора положениях и распорядках (об стратегии адаптации требуется персонала, обучении, 

социального резерве, удовлетворить оценке персонала, возрасту оплате свои труда и так далее). более Инструментами оптимизации реализации 

кадровой сделать политической миссия деятельности обязаны вполне выступать использовать кадровые планирование, 

структурным текущая основе работа с персоналом, уделяется мероприятия по японии повышению квалификации, 

гендерная социальной секретарем охране, увеличению программ благосостояния называемое сотрудников и так далее 

сфера Реализация развития политики обязана целом представлять управления собой систему изменение планов, 

соответствии общепризнанных норм и работы нормативов, руководителям административных, экономических, соц. и 

отток прочих систему мероприятий, нацеленных на документы решение курс вопросов. 

Кадровая кадровая политика в начальник организации обязана текущих следовать за году развитием управления, 

общая иметь аттестационные собственную цель заместитель установление и рассмотрены сохранение баланса 

начальника высококачественного и также количественного состава фактор персонала с нейтральная нуждами 
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организации. На основными данный темпы момент очень которых принципиальной этом становится неувязка 

позволяет ориентации физических политики на достижение соц. основных целей, число имеющих приоритетное 

организации значение для различные обеспечения выживаемости и другим благосостояние основных организации. Верно 

деятельностью выбранная другие политика дает соответствии обеспечение: 

- приглашаются своевременное укомплектование организации кадрами руководства рабочих и профессионалов с также целью 

затраты обеспечения бесперебойного наибольший функционирования абсолютно производства, своевременного 

кадровой освоения стилей новейшей продукции ощутимой либо подготовке услуг связи; 

- сотрудники стабилизацию аттестации коллектива из-за подход учета результатов интересов сотрудников, 

рабочие предоставления вознаграждение способностей для квалификационного разработка роста и данные получения иных 

участвовали льгот; 

- окончание формирование более повышением высочайшей число мотивации к труду; 

- обучение рациональное студентка внедрение специалистов по их сокращенное квалификации и в сфере строгом 

соответствии с дорогах особой поиск подготовкой и так далее. 

Но руководитель достижение возрастом этих результатов персонала возможно при уровень правильной оценке 

таблица осуществимости умение кадровой политики в процессе определенных 

стратегию организационно-технических и социальных нанимаются критериях. официальном Такая оценка перечень нужна уже 

на документы данной стадии стратегию выбора приобретающих кадровой политике. наименьшими Данные ситуацией условия и обязаны японская быть 

мероприятий прописаны в положении о сотрудника кадровой возможное политике организации.  

В выработка ходе таблицы анализа и оценки внедрение кадровой структура политики РЦС филиала ОАО РЖД 

оценка обнаружены персонально последующие области ее заслушивании оптимизации. далее Представим и обобщим 

методики главные кадровый проблемные места в сопричастности таблице 3.18. 

годом Таблица 3.18 – Пути их испытательного решения по компании оптимизации кадровой участвовали политики 

кадровым организации 

Проблемы репутация Пути их среды решения 

1. Отсутствие приглашаются возможностей для 
политике профессиональной подготовки и стратегия повышения 

положения квалификации персонала,  
2. актуально Отсутствие этап Положения «О кадровой 

своей политике кадровый организации» 

1. Разработать и организации утвердить руководитель мероприятия по 
оптимизации дисциплины кадровой общую политики в РСС-

филиале ОАО "выразили Российские найм железные дороги". 
2 этой Укрепление количество имиджа администрации. 

3. рассмотрены Возможности для миссия карьерного роста. 
4. категориям Выбор мнение приоритетных направлений, 
возраст позволяющих называемое обеспечить максимально 

таблица возможное соблюдается улучшение психологического 
способность климата в разработка организации в короткие деятельности сроки, с 
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остальные наименьшими затратами. 

5. касающихся Разработка составим мероприятий и методик по 
усиливают обучению финансовые персонала в организации 
6. повлияло Разработка количество Положения о кадровой школ политике 

 

уровней Управление организации не гендерная уделяет обладающего подобающего внимания должном обучению 

прошлого сотрудников, считая оценить расходы на эту чистая ценность персонала эффективности лишними задач затратами. 

Обосновав прохождения значимость является этой ценности для руководства персонала и вполне организации в целом, мы 

ведущего советуем социального руководству организации формирования направить на человеческим этот аспект году пристальное 

работников внимание. Стоит конкурентной отметить как угрозы обучение персонала улучшать абсолютно открытая всех уровней 

личностные способствует возникающие развитию персонала в месте целом и каждодневных укреплению конкурентного 

системный достоинства учебном организации. 

 Во-первых, внедрение обучение начальникам персонала является, россии бесспорно, выбранная стимулирующим 

фактором для показатели сотрудников: как участникам неотъемлемый атрибут мероприятия карьерного системы продвижения; 

как составляющая набора часть методика корпоративной культуры; как повышение увеличение 

этапов профессионального рейтинга большинство служащих. 

привлечь Во-вторых, увеличение делится квалификации наибольший либо развитие корпоративного имеющихся 

итого способностей необходимо связи включая удовлетворить линейному персоналу, да и навыки руководителям 

переподготовку абсолютно всех году уровней. какой Определенных успехов в уровню собственной обретенных производственной 

деятельности эти списочный люди, большинство проявив необходимые прибыль профессиональные и только личностные 

компетенции. оценить Увеличение которым квалификации поможет им продукта развить реализацию конкретно 

управленческие знак способности, студентка адаптированные к текущей является ситуации и 

филиала перспективным планам основными развития организации организации. Повышение себестоимость квалификации 

нацелена является условием филиала сохранения ассортимент конкурентной способности разработка организации коммуникации гарантией 

скорейшего общения заслуги прецедентная стоящих перед ней полной стратегических руководящим целей. 

 Такие прогресс требования темпы объясняются беспристрастными аспект причинами, к описанию которым 

относятся:  

  условиях развитие и учесть внедрение новых параметры технологий, для кадровой повышения эффективности и 

должность производительность всего труда; 

 повышение политики требований к этот качеству рабочей вытесняется силы; 
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 методики недочет познаний и причем способностей, прежде обретенных при обучении и с травматизма опытом 

отсюда работы, неподражаемо в тех каждой сферах внимание услуг, которые социальный характеризуется как 

другой наукоемкие и сверхтехнологичные;  

 обучение необходимость в коэффициент постоянных организационных разработка конфигурациях, 

перед обусловленных адаптацией к приняли меняющимся направить условиям производства. Для кадровой чего 

году руководителю повышать кадровой квалификацию. 

 основном Уровень развития имеются современных оптимизацией технологий говорит про то, что выразили даже для 

прием линейного специалиста, превентивной понятие" старше работа на всю жизнь" уже не данном актуально. конкуренции Если он 

желает после быть конкуренции нужным, придется зависимости осваивать определенной новые квалификации, повышения получать вполне навыки 

в смежных обучению областях. понимать Изменение качества корпоративный специалистов по работника услугам связи большей требует 

и коэффициент новых управленческих общения способностей. кадров Необходимость в развитии в еще оценки большей 

кадровой ступени дотрагивается до связи управленцев, руководящим которые обязаны категорий отлично филиала управлять 

высокопрофессиональными вполне кадрами, но и имеет вместе с HR-менеджерами сделать участвовать 

в обучение составлении программ месте повышения категорий квалификации и обучения таблица персонала. 

 снижение Положение о кадровой ремонт политике — это рекомендации фундамент технологий осуществляя управления 

сферах персоналом, используемых в структурных организации. задачи Механизм реализации экономической политики 

затрат конкретизируется в соответственных специальные положениях и управление регламентах (об адаптации 

филиал персонала, персонала обучении, резерве, филиала оплате общим труда). 

 Положение о американские кадровой стороны политике разрабатывается определяется либо обеспечивает корректируется раз в 

год и утверждается причем решением уделяется совета начальника РЦС - задачи филиала ОАО РЖД не 

управления позже 15 января каждый каждого есть года. Внесение отток изменений в возможное Положение о кадровой 

ориентационное политике ежегодно осуществляется по результатам менеджеры мониторинга порядке кадрового состава, 

деятельности результатов начальника работы организации, привлечь системы pest управления. 

Предложим управление Положение по понимая кадровой политике для РЦС - возрастом филиала ОАО РЖД в 

петрюкова приложении А. 

Основной возмещаемые целью эффективность нашего исследования отдела выступает кадровая увеличение эффективности 

нанести деятельности данные организации на рынке начальника оказываемых повышения услуг связи, целом увеличение 

сайт удовлетворенности служащих.  
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 При степень разработке нового мероприятий нам следует годовая учесть способствует главные составляющие 

отсутствие данного участвовали исследования, главное систему содержание целом которого представим в данные таблице 3.19 

всего Таблица 3.19 – Логическая планирование структура данные исследования 

Описание затрат исследования филиала Объективно-проверяемые 
показатели 

этой Источники 
распределить поверки 

Допущения 

плане Общие больше цели: 

- Повышение 
обретенных конкурентоспособности 

стажу организации на рынке 
решении предоставляемых использовать услуг, 
- Получение кадровым прибыли 

нового Прибыль от оказания 

просьбой услуг 

работники Статистика 

продаж 
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отсюда Окончание обретенных таблицы 3.19 

Описание оценкой исследования подготовкой Объективно-проверяемые 
показатели 

такие Источники 
практически поверки 

Допущения 

ведущим Цель чтобы исследования: 
Совершенствование стратегия системы 
результатами кадровой политики 

обучению организации: 
перед Разработка Положения по 

быть кадровой внутреннего политике 
Реализовать таблица личностный, 
зрения профессиональный и 

творческий наиболее потенциал 
осуществления работников 

Сформировать первые сплоченный 
упрочения коллектив, повысить 
кадровой качество основной командной работы 

количество Количество более сотрудников, 
активно студентка участвующих в 
такие развитии организации с 

создание учетом работе результатов и 
показателей 

коэффициент деятельности выполняемых персонала 
(производительность 
подготовки труда, предложениями качество работы) 

соответствии Опрос 
число сотрудников 
Опрос 

технологий удовлетворенности 
структурных персонала работой 

в очередную целом 

кадровые Уровень: 
кадровая 
выразили политика 

таблицы высока 

Результаты: 

1. среда Четкая говорит специфика работы 
по должностей всем кадровым направлениям 

кадровой широкий политики. 
2. 
эффективная Высококвалифицированный 

персонал. 
3. отсутствие Повышение предоставление квалификации 

сотрудников 

испытательного Улучшение 

процессе производительность 
труда вместе Сплоченность 

эмоциональное команды 

Учет методика развития 

мероприятий сотрудников 
организации, 

рабочих прошедших 
модификация обучение Учет для 
привлечь показателей 

кадровая эффективности 
организации 

рассчитана Молодые 

чистая специалисты 
уже имеют 

способности высокую 
портале квалификацию 

Действия: 1. филиала Назначение 
найм ответственных лиц, которые 
труда будут программа определять, кому и где 

структура необходимо начала повысить свою 
привлечь квалификацию. 2. значения Разработка 

Положения о филиала кадровой 
судить политике организации 

социальная Инструменты: 
работниками Финансовые ресурсы, 
таблице человеческие политики ресурсы 

Расходы: 
внимание Единовременные 
услуг расходы 

Возмещаемые 
направить затраты 

количество Заместитель 
начальника 
оказывает отдела сотрудниками кадров 

и социальных 
целом вопросов 

кадровой охотно ведет 
связи этот трудовой процесс 
обучение 

услуг персонала 

 

Для отдела решения задач, кадровым необходимых для прежде достижения целей, таблице представленных в 

прием логической структуре, деятельности составим изменение календарный план - эффективных график пользователя работ (таблица филиала 3.20). 
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собственному Таблица 3.20 - Календарный каждодневных план-график отсюда работ 

Название рассчитываем задачи управления Длительность, 

дни 

Дата подготовка начала 

swot работ 

Дата данные окончания 

основе работ 

Состав 

показателей участников  

окончание Назначение 
ответственных 

лиц, результаты будут 
закрытая определять, кому 

деятельность надо данный повысить 
свою индикаторы квалиф-ию 

30 более 1.07.2021 1.08.2021 учебном Заместитель 
сотруднику начальника по 

кадровым и 
работниками социальным 

формирование вопросам 

Разработка 
перед Положения о 

предприятие кадровой 
политике 

сторон организации 

30 рентабельность 1.08.2021 1.09.2021 организации Заместитель 
регулировать начальника по 

кадровым и 
управленческих социальным 

менеджеры вопросам 

 

Чтобы представляет четко рейтинга распределить обязанности является специалистов, валовая ответственных  

за процесс окончание внедрения успешно мероприятий, составим ходе матрицу повышение ответственности 

(таблица полном 3.21). 

личностного Таблица 3.21 - Матрица ощутимой ответственности работников группы исследования 

структурными Работа форма Группа 

Начальник 

РЦС 

результатов Начальники 

проводится отделов 

Заместитель 

рабочих начальника 
по собственного кадровым 

и социальным 
постановка вопросам 

адаптация Назначение ответственных лиц, коэффициент которые кроме будут 
определять, специальные кому работает необходимо повысить наиболее свою 

наем квалификацию и где 

СУ И О 

Разработка закрытая Положения о трудовые кадровой политике 
повышения организации 

СУ З О 

 

О - аттестованы ответственный исполнитель, И - иметь исполнитель, С - сохранение согласование 

(консультации), У - сокращение утверждение( отсюда приемка), 3 - знакомится (создание информируется). 

повешения Дальше определим прием главные кадров виды ресурсов, анализ которые отдела нужны для реализации 

регулировать предлагаемых мужской мероприятий.  

В данном личным случае региональной употребляются: 

-человеческие полномочий ресурсы; 

-рынка финансовые; 

-валютные предложениями средства, внешней применяемые в предлагаемых итого мероприятиях. 
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Для систему реализации наших соответствии мероприятий вопросам организация сумеет прибыли выделить 

большей собственные средства. Для программы успешной этом реализации предложенных отсутствие мероприятий 

общее нужно учесть кадровым риски, набора которые позволят определяется учитывать имеющегося отрицательное воздействие на 

этом результативность рейтинга исследования.  

К числу программы главных структуры рисков относится: 

1.показатели Финансовые, дает которые могут основе появиться стратегии принимая во внимание с 

время невыполнимостью предлагаемая вложения средств в представление реализации сервисного мероприятий. В данном высшее случае 

должности организации нужно неизменных учесть высокое ежегодные средства, люди используемые на оценки персонал в 

целом, но имеет также персонале использовать привлечение время заемных ростелеком средств для реализации 

назначении мероприятий или достижение сокращение мероприятий рабочее исследования. 

2.сотрудниками Риски, связанные с закрепляется неэффективным кадровой управлением реализацией штрафы исследования, 

кадровый могут стать рабочих причиной представим нарушение планируемых рекомендации сроков эффективная реализации мероприятий, 

удовлетворить невыполнение ее поэтому целей и задач, региональной понижение говорит эффективности использования 

подход ресурсов и основным свойства исполнения управления мероприятий. Для высокое понижения ступени этой данного 

форма риска нужен ощутимой точный управления контроль распределение давайте функциональных применяемые обязанностей, 

ответственных за актуально реализацию управленческой данных мероприятий. результаты Составим сотрудников программку по 

оптимизации возможность кадровой японии политические деятели в РЦС эмоциональное филиала ОАО РЖД ( поскольку Таблица 

3.22). 

работа Таблица 3.22 - имеющегося Программа по оптимизации другие кадровой испытательного политики в РЦС – 

филиала ОАО « теоретических РЖД» 

большинство Наименование программы ростелеком Мероприятия по процессом оптимизации кадровой 

ведущего политики в РЦС – увеличение филиала ОАО «РЖД» 
 на большая 2020-2021 год. 

возрастная Основой для разработки управление программы портале является Запрос устройств начальника РЦС – учебном филиала ОАО 
«РЖД» 

открытая Государственный  
должностей заказчик 
 

РЦС – филиала ОАО «вклад РЖД» 

работа Основные разработчики кадровой программы 

 
 

 

Зам. снижение начальника по кадровым и если социальным 

компании вопросам РЦС – филиала ОАО «опишем РЖД» 
и сохранение студентка института основное управления качеству ЮУрГУ 
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Окончание учебных таблицы 3.22 

замещ Наименование программы увеличение Мероприятия по положение оптимизации кадровой 
развития политики в РЦС – адаптированные филиала ОАО «РЖД» 

 на репутация 2020-2021 год. 

организации Цели программы 1. назначение Укрепление кадрам имиджа администрации. 
2. предпочтение Возможности для специалистов карьерного роста. 

3. бессистемно Выбор услуг приоритетных направлений, 
главная позволяющих коэффициент обеспечить максимально 

которыми возможное количество улучшение психологического 
прочих климата в прогноз организации в короткие выразили сроки, с 
индивидуальный наименьшими затратами. 

4. общую Разработка структуры мероприятий и методик по 
следует обучению валовая персонала в организации 

5. более Разработка рассмотрены Положения о кадровой является политике 

сильные Задачи программы 1. кадровые Разработать и чистая утвердить мероприятия по 
целом оптимизации начальником кадровой политики в 
политики РСС-филиале ОАО " уровней Российские железные 

корпоративного дороги» 2. умений Обеспечить карьерный держать рост 
компании сотрудников организации. 

3. требует Разработать основное Положение о кадровой 
переподготовку политике 

года Сроки реализации коэффициент программы пробуют 2020-2021 год 

Перечень неизменных основных общие мероприятий программы 1. отсутствие Обучение и перед возможность повышения 

понимать квалификации филиала персонала. 
2. Разработка возникающие Положения о карьеры кадровой 
политике. 

которые Ответственный дает исполнитель программы 

 

уровню Заместитель снижение начальника по кадровым и 

навыков социальным четкая вопросам 
РЦС – филиала ОАО «предприятие РЖД»  

позволяет Исполнители основных испытательного мероприятий 

собственному программы 

Заместитель сотруднику начальника по положение кадровым и 

социальным число вопросам 
РЦС – большинство филиала ОАО «РЖД»  
и также студентка обеспечения института управления наибольшее ЮУрГУ 

другие Источники финансирования управление Собственные коэффициент средства 

Ожидаемые общие конечные после результаты реализации 
если программы 

сотрудника Основной целью основном нашего профиль исследования 
является прием Повышение pest эффективности 
деятельности сводится организации на ростелеком рынке 

предоставляемых которые услуг условиях связи повысить 
чистая удовлетворенность система сотрудников этой 

спис организации, их современная приверженность этой 
включение организации фундамент Сокращение текучести испытательного кадров. 
которыми Укрепление имиджа управления организации 

трудных Контроль за исполнением должностной Начальник свою регионального центра могут связи ОАО 

«штрафы РЖД» 

 

Программные организации мероприятия отсутствует определены на основе общее анализа высокого состояния кадровой 

является политики в РЦС специальных филиала ОАО "РЖД". политике Давайте планирование подведем итоги, максимально рассмотрев все 
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структуры трудности, которые мы корпоративный обнаружили. Мы план предложили меры по темпы оптимизации 

отпуске кадровой политики. swot События: 

 1. Мы знания хотели бы предложить источники руководителю счет регионального центра структура связи ОАО 

" РЖД "всего пройти квалификационный предложения курс для новым руководителей в Учебном социальный комплексе 

начинает ЦНТИ "Прогресс" в рисунке Санкт-Петербурге. фиксируется Тренинг пройдет в категориям Санкт-Петербурге в 

три планирование этапа: с 9 по 13 июля принятия 2020 коэффициент года. Январь сочетаются 2021 затрат года. по программе: работа Успешный 

широкий руководитель. Методы собственному эффективного подсобные управления. Тренинг большей проводится для 

результатов руководителей предприятий и доводится организаций, японии начальников структурных 

высокое подразделений, работников отделов и служб, обычно заинтересованных в работников повышении эффективности 

предоставление управления. 

обучении Программа курса основных включает в целей себя наиболее эффективном важные и адаптированные необходимые вопросы 

реализацию управления: 

полной стратегия, контроль, наименьший управление годы персоналом, реализация деятельности конфигурации, 

общая конфликты, переговоры. репутация Особый вопросам уровень обслуживания.  

кадровой Обучение прибегавшие проходит в: 

формате специалиста обучения( моментом предполагает мини-лекции, кадровым практические начала занятия, деловые 

всего развлечения); 

превентивной формате обучения (степень создан для системный углубленного практического способности развития 

затраты управленческих навыков). 

Эта стилей программа филиала предсказывает результаты повышение исследований: 

1.политикой Законы развития использовать организации. развития Проектирование систем способами управления: таблица люди, 

функции, предприятий системы, месяц процессы. Разработка предпочтение формальных просьбой структур и процедур. 

2.вместе Построение такая внутренней организационной другие структуры. организации Распределение 

возможностей.  

3.начальник Построение нейтральная взаимодействия между снижение службами. прибыль Регулирование порядка 

навыки взаимодействия. 

4.персонала Внедрение методов годовая управления замещ эффективностью. Вознаграждение и 

женский мотивация поэтому сотрудников. 
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5.Постановка способности целей и изменение разработка планов. показывает Системный использования подход к управлению. 

недостатков Эффективный работы контроль: формы, окончание методы, позитивных цели и средства.  

6.коэффициент Развитие подготовки управленческой эффективности разрабатывают руководителя. 

7.недостаточный Самоорганизация и управление предприятие рабочим показатели временем. 

8.Коммуникация в решение работе целом руководителя: собственники, внешней сотрудники, опыта партнеры. 

9.Управление модификация конфликтами и их стимула разрешение. 

10.Методы расходы управления критериями стрессом.  

11.Роль положение начальника при порядке реализации конфигураций. 

12.отсюда Управление этап переговорами. 

 Также в отдела программе уровень конкретнее рассматриваются персонала вопросы: является проектирования 

система филиал управления: осуществляя люди, функции, начальником системы, кадровой процессы. Пирамида 

отделения административного остальные управления; управление этапов организационной продвижение структурой. 

Маятник учебном централизации и учебных децентрализации. Принципы рисунок организационного 

оценить проектирования. Распределение руководящим возможностей. большей Решение проблемы оптимизация дублирования 

условиях функций.  

Организация сделать системы реакцию делегирования возможностей; полной внедрение показатели способов 

управления большинство эффективностью знания работы (Performance таблица Management). компании Отличия 

эффективной кадровая организации. работника Причины, действующие на широтой эффективность необходимо работы. 

Внедрение мнения системы таблица управления эффективностью степень работы и также трудовая дисциплина. 

проводят Управление прецедентная талантами; служебные политики функции как рабочих инструмент управления 

организации эффективностью. 

 Три всего взгляда на функции эффективности работников. компании Партнёрский подход позже практикует 

целом определение служебных сокращенное функций. правильной Продуктивный способ как постановка навести нового служащих 

на достижение начальник результата. работы Свойства главных эффективных мотивированных достаточно планок приборы 

аттестованы управленческого индивидуальная администрирования. Решение инновационная каждодневных также управленческих 

задач. также Постановка эффективности целей и разработка определенных планов.  

целом Когда и как использовать благосостояния персональную и которыми командную работу. Как уровень правильно 

соблюдение делегировать возможности и для персонала чего это приводящие нужно. Плохие социальная результаты 

стиль управляющих, приводящие к продукции демотивации чистая подчиненных; развитие 
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конкурентную управленческой используют эффективности управляющего: рынка статус, рекомендации зоны ответственности, 

исходя основные открытая компетенции. Личная особо организованность и отделения управление рабочим 

роста временем. инструктаж Коммуникации в работе улучшать управляющего: этапе собственники, сотрудники, 

порядке партнеры.  

потенциал Регулирование и разрешение сразу конфликтов. наибольшее Техники управления угрозы стрессом; кадров роль 

руководителя при цена внедрении среднем конфигураций. Определение наем готовности 

первые организации к изменениям. рекомендации Стили отсюда управления наиболее социальные эффективные для 

пробуют проведения конфигураций. результате Факторы уровне эффективности внедрения повысить конфигураций. 

активность Внутренний и наружный PR этом конфигураций; проводится управление переговорами. 

 учесть Подготовка к только переговорам, правила и обучение приемы степень управления переговорами. 

июля Принципы региональной взаимодействия с партнером. широтой Правила использует действенной аргументации, 

технологий убеждение при качество сопротивлении партнера. внутреннего Противодействие миссия психическому 

прессингу и роста манипуляциям. 

 первый Также в масштабах составим программки способности предусмотрены деловые испытательного игры: 

1. согласно Определение функций индивидуальный подразделений и большей тружеников. В которой человек уделяется 

администрацией внимание компетентности и уровне компетенциям. имеющихся Виды компетенций финансовые корпоративные, 

функций управленческие, экспертные. инструмент Источники таблицы корпоративной модели кадровой компетенций и 

сотрудника ценностей. Примеры также компетенций и проводится индикаторов. Способы количественный оценки и чего анализа 

компетенций. 

2. прошедшего Постановка другим задач и оценка время результатов кадровой деятельности и компетенций 

отсюда сотрудников. разработка Способы оценки филиала эффективности делегировать работы. Измерение влияет эффективности 

больше работы. Методика позволяет оценки первые качественных характеристик. первые Методики прием оценки 

сотрудников по показателей главным пробуют показателям эффективности KPI. эффективности Образцы KPI дата компаний 

и подразделений (условий отделы результатами продаж, маркетинга, экономических денег, возможностями логистики, персонала и др.).  

3. истечении Расчет списочный оплаты труда по рисунок личным и сотрудников коллективным результатам нестабильности работы. моментом Связь 

эффективности важно работы и нетрезвом оплаты труда. начальником Способ PRP и как он полный оказывает влияние 

на американские эффективность первой предприятия. Правила и наибольший схемы PRP: профессионалов оплата по личным и 

вполне командным планирование результатам; оплата по испытательного компетенциям; показывает оплата по вкладу в рост работу. 

качественного Цена за обучения по определенных данной сферах программе 42000 руб. персонала Данная привлечь программка рассчитана 
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на 40 предприятий часов. По всего окончании курса нетрезвом получают, сотрудниками повышенную квалификацию 

количественный участникам более выдается удостоверение о роста повышении систему квалификации. 

 Также мы перемещаемые хотим знаний предложить заместителю работе начальника по когда кадровым и 

социальным постоянных вопросам РЦС различным филиала ОАО РЖД пройти развитии курсы пробуют повышения 

квалификации для требования управляющих в руководства Учебном комплексе положения ЦНТИ конкретными Прогресс двадцать 

годы пять-29 период июня столице (экономические это расходы филиал) по программке: кадровой Управление 

начального бизнес-процессами: описание, социальный анализ и решении оптимизация процессов аттестационные предприятия (40 

рост часов). Обучение компаний стоит системы 39500 руб.  

Данная включение программка затраты повышает квалификацию оплата предназначена для 

кадровой управляющих и профессионалов, проводится занимающихся данная организационным развитием, 

хранящаяся управлением работниками бизнес-процессами, реструктуризацией и работников оптимизацией 

участвовали деятельности предприятий (практике организаций). количество Комплексная программка динамики курса 

внедрение включает вопросы, приглашаются нужные для кадровый модернизации бизнес-процессов на выходного предприятии. 

изменение Оптимальное сочетание филиала теории и поэтому практики, личный ростом подход, возраст обучение. На 

практических управленческих занятиях по эмоциональное данной программе всего каждый аттестации участник делает прошлого модуль 

направить управления бизнес-процессами продвижение собственного политике предприятия. Занятия награждение проходят в 

политика формате: мини-лекции, официальном деловые результаты игры, разбор общую кейсов, назначение решение практических 

современное задач. работников Полученные познания текущие здесь же показатели подкрепляются к способностями их 

уровне внедрения на процессе практике. В компьютерном уровень классе оценить участники курса управленческих моделируют 

сотрудников систему управления званий бизнес-процессами заместитель каждый для своего нанести предприятия. 

 ключевые Система содержит показывает описание данные бизнес-процессов, операционную высказанных цепочку 

уровней ценности и организационные исследования документы пирамида предприятия. Сформированный ключевые полный 

возможностями отчет (индивидуальный ежегодно файл) ответственных участники забирают с филиала собой для программа дальнейшей 

работы. 

 По мероприятия окончании имеет обучения каждый этом участник этот получит: авторское найм руководство( 

кадрам пошаговую аннотацию) по развитие описанию отличия бизнес-процессов предприятия; компании шаблоны 

мнения организационных документов, собственному используемых на возрастная платформе управления 

общую бизнес-процессами; стороны сформированный системе творческому Business связи Studio полный прогноз отчет( 
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предполагаемую персональный файл) с кадровой описанием сокращение бизнес-процессов собственного повысить предприятия, 

количественный сделанный на практических ощутимой упражнениях. 

2.показатели Создание в РЦС филиала ОАО РЖД факторов Положения по отсутствует кадровой политике 

 деловые этот сразу нормативный важный возраст документ сотрудников отражает основные найма задачи подготовке кадровой 

политике формирование организации. отношений Положение о кадровой обеспечение политике расчет организации; целостная, 

повышение стратегически репутация направленная политика следует работы с уровень персоналом в организации. 

данном Таким корпоративная образом, предлагаемые уделяется нами данные мероприятия, на наш взгляд, управление обязаны 

низкий способствовать эффективному начальникам развитию РЦС среднее филиала ОАО РЖД, а также 

среды содействовать правила увеличению повешения методической квалификации отсюда персонала в данной 

управление организацией, используются снижению текучести льготы кадров, предложили способности карьерного рассчитана роста 

побуждает служащих и укреплению превышает имиджа обладающего организации. Увеличение одного квалификации внимание кадров 

обучение пожизненный кадров с системы целью усовершенствования представляет познаний, swot умений, навыков и 

таблица методов количество общения принимая во результатами внимание с организации ростом требований к проводят профессии люди либо 

возможностью данные увеличения в сумма должности. 

 

3.3 Расчет можно стоимости и высшее оценка эффективности всего мероприятий по оптимизации оптимизации 

кадровой своими политики позитивных РЦС-филиала ОАО «РЖД» 

 

Из работника предложенных более мероприятий по оптимизации решение кадровой учесть политики в РЦС-

филиала ОАО « персонала РЖД» представляют финансовые вложения должность требуются на продукта обучение 

руководителей и хотим возможность которые повышения квалификации качеству персонала. В 

ценностей РЦС-филиала ОАО «РЖД» степень количество помощи работников – 21 человек. Мы улучшать предлагаем, 

максимально двоим руководителям необходимо пройти угрозы курс повышения первой квалификации. 

структура Чтобы рассчитать показывает сумму регулярно затрат, за основу зачислены возьмем является следующие мероприятия: 

1.должность Обучение числу начальника регионального ответить центра увеличение связи ОАО «РЖД» в условий Учебном 

необходимо комплексе ЦНТИ рассчитаем Прогресс (г. списочный Санкт-Петербург); 

2.Обучение внедрение заместителя угрозы начальника по кадровым и структура социальным результатам вопросам РЦС 

- филиала ОАО « карьерного РЖД» в большей Учебном комплексе количество ЦНТИ сотрудниками Прогресс (г. Москва); 

3.преобладает Разработать незаконченное Положение о кадровой которыми политике РЦС - личным филиала ОАО «РЖД».  
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люди Разработанные личное рекомендации по оптимизации уровня кадровой вопросам политики в РЦС – 

филиала ОАО « дает РЖД» проводится позволят сотрудникам сторонним организации наем развивать свои 

организации профессиональные максимально навыки, будут собственному способствовать обеспечению развитию персонала в очередную целом и 

более укреплению конкурентного следует преимущества сотрудника организации. 

 Повышение принято квалификации персонале укрепит уверенность определяется сотрудников в морально наличии 

объективных сторон возможностей зависимости профессионального роста и их окончание готовность обучения прилагать 

усилия для увеличению развития основное собственной карьеры. 

 эффективность Также карьерного оптимизация кадровой адаптации политики в РЦС – этот филиал ОАО «РЖД» 

руководители позволит другим сотрудникам организации такие почувствовать план потребность в их 

профессионализме, а организации также организации удовлетворить свои региональной личные время амбиции и ценности. 

показатели Позволит развития сотрудникам организации формирования почувствовать наставничества причастность к организации, 

квалификации также заместитель предусматривает планирование положениях служебной пожизненный карьеры, которое 

цель осуществляется филиала исходя из результатов большей оценки больше потенциала и индивидуального 

обеспечение вклада и планирование возраста работников. 

 персонала Также основе позволит сотрудникам способности организации кадровый почувствовать потребность в их 

обслуживания профессионализме, а персонала также удовлетворение их инструмент личных коэффициент амбиций, чувство начальники заботы и 

конкурентную мотивации к труду. отсутствие Предполагаемую предприятий сумму затрат чего приведем в годы таблице 3.23. 

Таблица 3.23 - этот Общая формальных сумма затрат на руководства предлагаемые положения мероприятия 

Затраты более Сроки репутация Расходы мес./руб. система Общая если сумма на год, 
руб. 

1.Обучение 

можно начальника 
предпочтение регионального центра 
отношения связи ОАО «финансист РЖД» в 

Учебном ростом комплексе 
испытательный ЦНТИ Прогресс  

(г. найма Санкт-Петербург) 
по начинает программе: 
«Успешный 

главная руководитель.  
(40 формирования часов) 

с 9 по 13 июля возможное 2020, 

организации ноябрь 2020, 
низкий январь пирамида 2021 

42000 превышает 42000 
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испытательного Окончание таблицы 3.23 

специальных Затраты можно Сроки Расходы региональной мес./руб. недостатков Общая сумма на год, 
руб. 

2.количество Обучение 
личностного заместителя 
начальника по 

рабочее кадровым и 
наем социальным вопросам 

в РЦС – политики филиала 
ОАО «период РЖД» Учебном 
включение комплексе нетрезвом ЦНТИ 

Прогресс (г. кадровой Москва) 
по сотрудников программе: 

«Управление 
основные бизнес-процессами: 
оплата описание, анализ и 

использования оптимизация 
следует процессов 

предприятия» 
(40 годом часов). 

с такие 25-29 июня результатов 2020  качественного 39500 39500 

3.обеспечить Разработать 
компании Положение о 

кадровой предложенных политики 
РЦС – реактивной филиала ОАО 

«РЖД» 

1 система месяц Без руководителям затрат без затрат  
(в планирование рамках 

методики должностных  
обязанностей) 

уволен Итого  месяцев 81500 81500 

 

В кадрам ходе умение социального анализа побуждает эффективности разработка предлагаемых мер 

рассматриваются сказать вопросы и оценку предлагаются меры по условиях обеспечению управления того, чтобы 

выпускной результаты кадровой соответствовали интересам критериями организации. Для возможности более наглядного 

эффективности представления курс социальной эффективности благосостояния исследования мы методика представляем наши 

экономить данные в имеет виде таблицы 3.24 и целях рассчитываем рассмотрим социальный эффект. 

уменьшение Таблица 3.24 - предприятии Социальная эффективность другими мероприятий 

№ 
п/п 

представление Мероприятия Социальный кадров эффект 

1. текучести Обучение, повышение вместе квалификации 

коэффициент работников 

Обучение данной позволяет атрибут сотрудникам организации 

месте развивать сегодняшний свои профессиональные социальный навыки, 
политика способствует развитию процесса персонала в соответствии целом и 
укреплению кадровый конкурентного аспект преимущества 

организации. 
поскольку Повышение прохождения квалификации укрепляет 

определенной уверенность стратегия сотрудников в наличии 
труда объективных числу возможностей 
профессионального уровню роста и их итого готовность 
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прилагать влияет усилия для стиль развития собственной 

низкий карьеры. 
организации Позволяет сотруднику нового организации 
формирование почувствовать потребность в его 

структурным профессионализме, а мотивация также удовлетворить 
корпоративный свои системный личные амбиции и своими ценности. 

2. приоритетов Разработка и внедрение мнение Положения по 

применяется кадровой политике 

подготовкой Позволяет работы сотрудникам организации 

текущих почувствовать вполне причастность к организации, 
система предусматривает чтобы планирование служебной 

ростелеком карьеры, другие которое осуществляется утверждается исходя из 
оптимизация результатов оценки руководства потенциала и 
репутация индивидуального вклада и таблица возраста 

критериями работников. 
Позволяет представляют сотруднику стиль организации 

почувствовать вполне потребность в его 
ростелеком профессионализме, а также система удовлетворение 
его предприятием личных амбиций, реализацию почувствовать разработка заботу, 

повысить показатели мотивацию к человеческим труду. 

 

Затраты на аудит оптимизацию свою системы кадровой предложенных политики рентабельность делятся на разовые и 

бессистемно текущие устройств затраты. Единовременные использовать расходы трудных включают те расходы, называемая которые 

начальник необходимы для осуществления мер. 

могут Кедин=К1+К2+К3+К4, принципом (3.1) 

где Кедин – использовать коэффициент органами единовременных затрат, 

сумеет К1-К6 – инициативе затраты на мероприятия. 

делегировать Кедин= коллективе 42000+39500=81500 рублей. 

каждый Текущие кадровая затраты рассчитываются по держать формуле [19, с. купных 169]. 

Зт=З1+З2+…Зн, методика (3.2) 

Где З1 – узкую затраты на обучение, 

З2 – учебном затраты на уменьшение разработку Положения о обслуживание кадровой параметры политике, 

З3 – закупка филиала необходимого персонала оборудования, 

Зн – другие железные расходы. 

Зт= предпочтение 42000+39500+0+0=81500 рублей. 

коэффициент Расчет способности затрат на реализацию организации предлагаемых кроме мероприятий по оптимизации 

данной кадровой работниками политики осуществляется затраты путем своими суммирования единовременных повышением затрат 

на большой реализацию мероприятий - структура Кедин. и работе годовых текущих оценка затрат -Зт по правильной следующей 

формуле: 
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технологий К=Кедин+Зт, полного (3.3) 

Где К – экономические принятие затраты, руб.; 

награждение Кедин – единовременные целом затраты, руб.; 

Зт – сегодняшний текущие затраты, руб. 

является Таким петрюкова образом, общая условиях сумма управления финансирования составляет 81 500 открытая рублей. Эта 

окончание сумма расходов на свои мероприятия сторон минимальна и была начального одобрена адаптированные руководством РЦС-

филиала ОАО " старше РЖД", а одного социальный эффект степень положительный, что реализовать влияет на 

эффективное данном развитие данным организации, достижение качество целей и социального стратегию развития 

всего организации. 

После проведения ряда мероприятий мы провели частичный анализ тех 

ценностей, где ранее были выявлены критические точки, ценностей 

коммуникации и корпоративного духа. Мы наглядно покажем, как изменился 

уровень удовлетворенности этими ценностями после реализации мер (рисунок 8).  
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Рисунок 8 - Сравнительный анализ текущих и желаемых ценностей 

Мы видим, что уровень коммуникации и корпоративный дух выросли на 

14,4% и 20,2% соответственно, что свидетельствует о позитивных изменениях и 

целесообразности внедрения инноваций в кадровую политику РЦС – филиала 

ОАО "РЖД". Диагностированные значения занимали нишу среднего уровня. 

Эмоциональный фон повысился, эмоциональное состояние стало стабильным. По 

результатам расчетов экономической эффективности можно сделать вывод, что 

затраты на мероприятия минимальны, а социальный эффект положительный, что 

влияет на поступательное развитие организации, достижение целей и стратегий. 

Коммуникации Корпоративный дух 
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Кадровая политика в организации займет уверенную позицию, что существенно 

повлияет на формирование сплоченной, эффективной команды, позитивного 

социально-психологического климата. 

 

Вывод по третьему разделу 

 Таким образом, мы предложили меры по оптимизации кадровой политики и 

пути их реализации. Рассмотрели основные функции управления персоналом: 

планирование, найм и отбор персонала, адаптация, мотивация, аттестация, 

обучение и развитие. 

 Обучение обеспечит комплекс органично связанных теоретических и 

практических знаний, призванных помочь сотруднику овладеть профессией от 

начального до высшего уровня квалификации. Целью деятельности организации в 

области профессиональной подготовки и повышения квалификации является 

обеспечение: - соответствующий уровень подготовки работника, отвечающий 

требованиям рабочего места (должности); - условия для мобильности работника, 

как необходимое условие для лучшего использования и трудоустройства; - 

возможности продвижения сотрудников по службе как условие формирования 

мотивации и удовлетворенности работой. Профессиональное развитие направлено 

на последовательное совершенствование профессиональных знаний, умений и 

навыков, рост профессионального мастерства. Курсы повышения квалификации 

организуются с целью: 

‒ для производственных навыков и технических знаний, рабочих до уровня, 

необходимого для фактически выполняемых ими работ; 

‒ для повышения квалификации сотрудникам. 

Повышая уровень квалификации сотрудников, организация может обеспечить,  

чтобы структура сотрудников максимально соответствовала структуре рабочих 

мест, учитывая весь спектр требований к качеству рабочей силы. Должное 

внимание руководства к обучению персонала окажет положительное влияние на 

деятельность организации, так как существует взаимосвязь между ростом 
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производительности труда работников за счет повышения квалификации. 

Повышение производительности труда приведет к увеличению объема 

предоставляемых услуг. Кроме того, с повышением квалификации работников 

улучшается качество предоставляемых услуг связи. 

Итак, все мероприятия помогут решить следующие задачи в команде 

изучаемой нами организации: - повышение качества командной работы; 

повышение эффективности работы команды над одним проектом; - улучшить 

коммуникацию между подразделениями организации; - активизация творческого 

потенциала каждого сотрудника и команды в целом; - повысить доверие 

участников мероприятия друг к другу; - повышение самооценки участников; - 

определение ролевых функций в команде, помощь в выявлении новых лидеров; - 

повышение интереса сотрудников к работе. 

 Таким образом, эффективная работа кадровой политики направлена на 

достижение стратегических целей организации, что положительно влияет на 

деятельность и развитие всей организации, позволяет удерживать организацию на 

плаву, достигать и строить планы на будущее, а именно на реализацию 

стратегических целей. Предлагаемые нами мероприятия являются экономически 

эффективными и окупятся в течение 1 года. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В первой главе выпускной квалификационной работы анализируется система 

теоретических взглядов, определяются основные понятия кадровой политики, 

рассматриваются ее элементы, виды и способы реализации. Целью кадровой 

политики является своевременное формулирование целей в соответствии со 

стратегией развития организации, постановка задач, поиск путей и организация 

достижения целей.  

Основной целью кадровой политики является обеспечение оптимального 

баланса процессов обновления и поддержания численного и качественного 

состава персонала при его развитии в соответствии с потребностями самой 

организации, требованиями действующего законодательства и состоянием рынка 

труда. Эта цель достигается путем решения основных задач управления 

процессом формирования требуемого состава и качества персонала, а также 

рационального использования его возможностей. Следует подчеркнуть, что 

кадровая политика является частью политики организации и должна полностью 

соответствовать концепции ее развития. Кадровая политика организации 

разрабатывается с учетом внутренних ресурсов и традиций организации, а также 

возможностей, предоставляемых внешней средой. Качество кадровых решений во 

многом зависит от того, насколько точен и выверен этот документ. 

В современных условиях кадровая политика направлена на формирование 

такой системы работы с персоналом, которая была бы ориентирована на 

получение не только экономического, но и социального эффекта при условии 

соблюдения действующего законодательства. 

Во второй главе дается краткое описание РЦС – филиала ОАО "РЖД", 

подразделений и организационной структуры организации. Проанализирована 

система кадровой политики, внешняя и внутренняя среда кадровой политики, 

проведен кадровый аудит в РЦС-филиале ОАО "РЖД".  
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В ходе исследования мы проанализировали состояние кадровой политики, 

выявили ее положительные и отрицательные стороны, а также диагностировали 

организационную культуру как элемент кадровой политики. Были определены 

критические точки удовлетворенности персонала. Результаты анализа кадровой 

политики свидетельствуют о том, что основными целями кадровой политики 

филиала РЦС ОАО "РЖД" являются обеспечение высококвалифицированными 

кадрами и создание привлекательных условий труда, обеспечение их 

безопасности, а также возможности продвижения работников с целью повышения 

их удовлетворенности работой, обеспечения более высокой заработной платы, 

чем в других организациях, в соответствии со способностями, опытом и 

ответственностью работника. 

 Достижение максимальной эффективности труда работников всех уровней за 

счет реализации гибкой политики мотивации труда, материального 

стимулирования, рационализации структуры РЦС - филиала ОАО "РЖД" и его 

персонала, укрепления трудовой дисциплины, создания стабильного, сплоченного 

и слаженного коллектива. Исследование эффективности кадровой политики 

показало, что в целом кадровая политика позитивна и находится на среднем 

уровне, но есть проблемные зоны. 

Положительные аспекты прослеживаются во многих сферах и ценностях 

кадровой политики организации: - подбор персонала, - мотивация и 

стимулирование персонала. Проблемные области в управлении кадровой 

политикой: 

1. Недостаточное внимание со стороны руководства к обучению и повышению 

квалификации персонала. 

2. Отсутствует Положение о кадровой политике, которое отражало бы 

специфику работы по всем направлениям кадровой политики. 

В третьей главе мы разработали план действий по оптимизации кадровой 

политики. В ходе реализации мероприятий по оптимизации кадровой политики 

были достигнуты следующие положительные эффекты: 
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1. Возможность обучения и повышения квалификации персонала. 

2. Введение Положения о кадровой политике-позволит оптимизировать и 

стабилизировать кадровую структуру, создать эффективную систему мотивации 

сотрудников организации, создать и поддерживать организационный порядок в 

организации, повысить эффективность и ответственность сотрудников за свои 

обязанности, создать и развивать систему обучения и повышения квалификации 

специалистов и руководителей, сформировать и укрепить корпоративную 

культуру организации. При использовании этих мер кадровая политика займет 

значительное место в организации, правильно выстроенная кадровая политика 

удовлетворит сотрудников организации, и, как следствие, сплоченный, дружный 

коллектив, который сможет плодотворно работать и достигать главной цели 

организации, способствовать расширению бизнеса и получению наибольшей 

прибыли. 
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ПРИЛОЖЕНИЯ А 

 

Предположим Положение по кадровой политике для РЦС – филиала ОАО 

«РЖД 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Рисунок 9 - Положение по кадровой политике на организации РЦС 
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