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В современных условиях одним из важнейших ресурсов предприятия является труд. Успешное до-
стижение поставленных целей во многом определяется интеллектуальным потенциалом предприятия, ка-
чественным составом сотрудников, что, как правило, связано не только с их квалификацией, но и тем эн-
тузиазмом, самоотдачей, творческим подходом, с которым они выполняют свои обязанности. Управление 
трудовыми ресурсами имеет место во всех системах материальной действительности, и, следовательно, во 
всех общественно-экономических формациях трудящийся человек был и остается решающим фактором 
производства. В рамках стратегической направленности вопрос управления трудовыми ресурсами является 
одним из приоритетных. Для эффективного управления трудовыми ресурсами необходимо разрабатывать 
комплексные технологии и качественные инструментарии для выявления и оценки профессионально-лич-
ностного потенциала и формирование на этой основе стратегии развития предприятия.
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In modern conditions one of the most important enterprise resource is labor. Successful achievement of 
objectives is largely determined by the intellectual potential of an enterprise, qualitative composition of employees 
that, as a rule, is connected not only with their qualifi cations but also by the enthusiasm, dedication, creative 
approach with which they perform their duties. Human resources management takes place in all systems of material 
fact and, therefore, in all socio-economic formations worker was and remains a decisive factor of production. In the 
framework of the strategic orientation question human resource management is a priority. For effective workforce 
management requires an integrated, technology and quality tools to identify and evaluate the professional-personality 
potential and formation on this basis of strategy of enterprise development.
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ОАО РЖД рассматривает развитие тру-
дового потенциала как основное условие 
для реализации стратегических задач в рам-
ках Стратегии развития железнодорожно-
го транспорта в Российской Федерации до 
2030 года. 

Цель Стратегии – формирование условий 
для устойчивого социально-экономического 
развития России, возрастания мобильности 
населения и оптимизации товародвижения, 
укрепления экономического суверенитета, 
национальной безопасности и обороноспо-
собности страны, снижения совокупных 
транспортных издержек экономики, повы-
шения конкурентоспособности националь-
ной экономики и обеспечения лидирующих 
позиций России, на основе опережающего 
и инновационного развития железнодорож-
ного транспорта, гармонично увязанного 
с развитием других отраслей экономики, ви-
дов транспорта и регионов страны [4].

Стратегия определяет ведущую роль же-
лезных дорог в развитии железнодорожной 

инфраструктуры, перевозок, устанавливает 
новые требования к развитию человеческих 
ресурсов, их мотивации, повышению их 
квалификации и условиям подготовки [3].

Для достижения поставленных целей, 
исходя из изменений факторов внешней 
и внутренней среды, реформирования 
Компании в холдинг, необходимости пе-
рехода к новому качественному состо-
янию персонала и организации работы 
с ним 6 августа 2012 года распоряжением 
№ 1598р утверждена «Стратегия разви-
тия кадрового потенциала ОАО РЖД на 
период до 2015 года», ее главной целью 
является повышение эффективности де-
ятельности и вовлеченности персонала 
в реализацию корпоративных задач хол-
динга «Российские железные дороги» [4]. 
Таким образом, персонал становится си-
стемообразующей функцией в реализа-
ции стратегии холдинга за счет обеспе-
чения роста компетенций персонала для 
развития ключевых видов бизнеса.
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Для эффективного использования трудо-

вых ресурсов Свердловской дирекции управ-
ления движением необходимо разработать 
стратегическую методологию их использо-
вания (рис. 1). На основании взвешенных це-
лей и важнейших задач производится стра-
тегическое планирование, которое находит 
свое воплощение в нормативно-правовых 
документах, обязательных для выполнения 
на всех уровнях управления.

В качестве инструмента анализа 
факторов, влияющих на условия дости-
жения стратегических целей организа-
ции, в рамках управления трудовыми 
ресурсами применяется SWOT-анализ – 
оценка сильных (S – strengths) и слабых 
(W – weaknesses) сторон организации; 
возможностей (O – opportunities) и угроз 
(T – threats) внешней среды с целью по-
строения дальнейшей стратегии разви-
тия (рис. 2) [2].

Результаты проведенного SWOT-ана-
лиза Свердловской дирекции управления 
движением представлены в таблице.

С учетом развития сильных сторон, со-
путствующих рисков и возможностей, опреде-
лены принципы реализации Стратегии через 
решение следующих функциональных задач:

– обеспечение персоналом;
– вовлечение персонала в эффективную 

реализацию поставленных задач и совер-
шенствование системы мотивации;

– непрерывное развитие персонала 
и переход к обучающейся организации;

– жизнеобеспечение персонала во вне-
производственной среде;

– проведение эффективной молодежной 
политики; 

– совершенствование социальной ответ-
ственности и социального партнерства;

– непрерывное развитие системы управ-
ления трудовыми ресурсами [1].

Рис. 1. Методика стратегического управления трудовыми ресурсами 
Свердловской дирекции управления движением

Рис. 2. Модель SWOT-анализа
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SWOT-анализ системы управления трудовыми ресурсами 

Свердловской дирекции управления движением

Сильные стороны Слабые стороны
– сформировавшаяся организационная структура;
– относительно высокая конкурентоспособность 
на рынке труда, в том числе за счет стабильности 
занятости, уровня оплаты труда, условий труда, 
социального пакета;
– высокая приверженность персонала работе 
в Дирекции;
– высокая базовая квалификация персонала, обе-
спеченность хорошо подготовленными профиль-
ными специалистами, наличие системы соответ-
ствия профессиональной подготовки занимаемым 
должностям;
– широкие возможности для карьерного переме-
щения в рамках Дирекции;
– трудоустройство для молодых специалистов;
– ориентация на строгое соблюдение норм 
трудового законодательства и наличие развитой 
нормативной базы в сфере управления трудовыми 
ресурсами, укрепляющей стабильность трудовых 
отношений;
– значительные инвестиции в социальную сферу 
(пенсионные, спортивные, культурные, медицин-
ские, жилищные фонды)

– ограниченное использование информацион-
ных технологий;
– невысокая информативность оценки персо-
нала в ходе аттестации для целей мотивации, 
профессионального развития, карьерного 
роста, недостаточно распространенная прак-
тика индивидуальных оценок эффективности, 
составления ежегодных планов развития;
– недостаточное количество объективных 
критериев по оценке личного потенциала, 
ценности работника, его вклада в результаты 
деятельности всей Дирекции;
– ограниченные возможности карьерного ро-
ста по принципу «сверхинтенсивная работа – 
быстрый рост»;
– недостаточно развитая система стимули-
рования личных результатов труда, качества 
работы, наиболее важных компетенций, вно-
симых улучшений;
– невозможность для руководителей гибко ис-
пользовать фонд оплаты труда в соответствии 
с актуальными текущими задачами в пределах 
заданного объема фонда оплаты труда;
– ограниченный набор инструментов стиму-
лирования самообразования и саморазвития;
– недостаточное количество инструментов 
внутренних коммуникаций, позволяющих 
обмениваться опытом и выстраивать нефор-
мальные связи, формировать профессиональ-
ные сообщества, доступную базу знаний

Возможности Угрозы
– «раскрытие» для внешнего рынка труда с целью 
повышения возможностей привлечения высоко-
квалифицированных специалистов из других 
отраслей;
– комплексное использование корпоративных ин-
формационных ресурсов (для повышения имиджа 
работодателя, профессионального общения, оцен-
ки знаний, обучения и саморазвития работников);
– совершенствование системы отбора и подготов-
ки резерва кадров;
– развитие новых направлений сотрудничества 
с вузами;
– внедрение современных систем оценки деятель-
ности персонала (для определения его потенциала 
развития, планирования карьеры, разработки 
эффективных систем премирования и стиму-
лирования;
– разработка новых моделей, методов и форм 
стимулирования работников;
– развитие адресной, индивидуально ориентиро-
ванной системы социальной поддержки;
– расширение сферы использования современных 
технологий управления;
– развитие системы внутрифирменного обучения, 
индивидуализация повышения квалификации 
в соответствии с целями бизнеса, стимулирование 
саморазвития и самообучения;
– развитие комплексной молодежной политики, 
направленной на реализацию профессионального 
потенциала и стимулирование эффективности 
трудовой деятельности молодежи

– влияние демографического кризиса на 
укомплектованность;
– большая зависимость производственного 
процесса от уровня подготовки работников;
– снижение координации действий структур-
ных подразделений;
– снижение качества подготовки и сложности 
адаптации новых работников в связи с пере-
ходом на новую систему образования в вузах;
– высокая дифференциация в уровнях оплаты 
труда руководителей/специалистов/рабочих;
– потеря квалифицированного персонала, по 
причинам неудовлетворенности: заработной 
платой, условиями труда
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За счет понимания всеми работниками 

целей деятельности Дирекции, вовлеченно-
сти в решение поставленных задач, высоко-
го уровня мотивации к творческому, эффек-
тивному труду и безусловному выполнению 
положений нормативных документов долж-
но быть достигнуто следующее качествен-
ное состояние:

– повышена конкурентоспособность 
Дирекции инфраструктуры за счет эффек-
тивной системы развития кадрового по-
тенциала, оплаты труда, мотивации, оценки 
персонала, его социальной поддержки;

– соответствие требованиям стратегии 
развития компании компетенций руководи-
телей в области корпоративных финансов, 
управления бизнесом, внедрения принци-
пов и технологий управления организацией; 

– баланс возрастной структуры и каче-
ственного состава персонала;

– реализация инновационного потенци-
ала персонала через организацию действен-
ной системы постоянных улучшений;

– обеспечение непрерывного обучения 
работников на основе планирования инди-
видуального развития и контроля знаний;

– реализация эффективной деятельно-
сти персонала за счет совершенствования 
системы оценки и мотивации;

– выполнение показателей по произво-
дительности труда и финансово-экономи-
ческой деятельности;

– высокая привлекательность и пре-
стижность работы в холдинге за счет раз-
вития статуса социально ответственной 
компании;

– учет международных стандартов каче-
ства при управлении трудовыми ресурсами;

– применение в сфере управления пере-
довых информационных и управленческих 
технологий [5].

Основной функциональной задачей 
стратегии развития трудового потенциала 
в Свердловской дирекции управления дви-
жением является обеспечение ее трудовыми 
ресурсами, квалификация и компетенция 
которых будут отвечать развивающимся по-
требностям Свердловской дирекции.

Для реализации поставленной задачи не-
обходимо вовлекать работников в эффектив-
ную реализацию целевых стратегических за-
дач. Вовлеченность предполагает широкую 

информированность работников, систему 
объективной оценки эффективности его де-
ятельности, установление четкой взаимосвя-
зи между экономической эффективностью, 
производительным и прибыльным трудом 
и материальным и социальным благополу-
чием персонала. Реализация принципа во-
влеченности позволяет превратить трудовой 
потенциал профессиональных, ответствен-
ных и мотивированных к труду работников 
в наиболее ценный капитал предприятия, 
первооснову эффективной деятельности. 
Поставленная цель достигается с помощью 
развития системы мотивации.
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