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(7)
Введение 


Актуальность темы бакалаврской работы обусловлена в большой степени тем, что 
 современный рынок труда, особенно в сфере управления персоналом, переживает большие 
 изменения. Требования к сотрудникам меняются, растет общий профессионализм и знания 
 на рынке. При этом меняются требования и самих работников к организации. Они требуют 
 лучших  условий,  лучших  перспектив  и  интересной,  развивающей  деятельности. 


Обеспечить удовлетворенность сотрудников – только полдела. Важно правильно направить 
 их работы для достижения целей организации. При этом, недостаточно только по итогам 
 отчетного  периода  констатировать  факт  о  недостижении  поставленных  целей.  Важно 
 понять причину, провести декомпозицию и шаг за шагом понять причины. 


Наиболее  эффективным  инструментом  деятельности  по  управлению  персоналом, 
 для выполнения поставленных задач, является оценка эффективности работы сотрудников. 


При  этом  организация  сталкивается  со  сложностями  при  организации  процесса. 


Невозможно  полностью  с  нуля  обеспечить  процесс  объективной  оценки  эффективности. 


Необходимо  обладать  достаточными  для  оценки  данными,  связать  все  процессы  и 
 коммуникации,  поставить  компетентных  лиц  для  оценки  персонала,  а  также  обладать 
 достаточным  опытом  для  принятия  управленческих  решений,  особенно  в  критических 
 ситуациях.  Объектом  исследования  является  оценка  эффективности работы  сотрудников 
 АО  «Русатом  Оверсиз»,  предметом  –  инструменты  оценки  эффективности  работы 
 сотрудников.  Целью  бакалаврской  работы  является  исследование  и  разработка 
 предложений по совершенствованию системы оценки эффективности работы сотрудников 
 на  примере  АО  «Русатом  Оверсиз».  Данная  цель  достигается  за  счет  анализа 
 существующих  подходов  и  методов  оценки  персонала,  а  также  анализу  стратегического 
 планирования  организации.  На  основе  проведенных  исследований  сформированы 
 предложения по улучшению системы оценки. 


В  соответствии  с  целью  дипломного  исследования  были  поставлены  следующие 
 задачи: 


1.  Исследовать теоретические основы оценки эффективности работы сотрудников; 


2.  Привести общую характеристику АО «Русатом Оверсиз»; 


3.  Провести анализ подходов и методов оценки эффективности персонала в АО 


«Русатом Оверсиз»; 


4.  Провести анализ стратегического планирования АО «Русатом Оверсиз»; 


5.  Разработать предложения по совершенствованию деятельности АО «Русатом 
 Оверсиз» по управлению персоналом; 


6.  Разработать предложения по автоматизации оценки эффективности работы 
 сотрудников в рамках деятельности АО «Русатом Оверсиз» по управлению 
 персоналом; 


7.  Разработать предложения по управлению вовлеченностью сотрудников в рамках 
 деятельности АО «Русатом Оверсиз» по управлению персоналом; 


Теоретической  и  методологической  основой  послужили  работы  российских  и 
 зарубежных авторов в сфере менеджмента и управления персоналом. 


Информационной  базой  исследования  выступили  внутренние  документы  АО 


«Русатом  Оверсиз»,  интервью  с  руководителями  отделов  организации,  информация  из 
официальных ресурсов и СМИ, другие данные из открытых источников.  



(8)Также  в  качестве  базы  исследования  послужили  научные  работы,  учебно-
 методические  материалы,  профессиональная  литература,  научные  статьи,  находящиеся в 
 специализированных  изданиях  или  в  сети  Интернет,  результаты  расчетов  автора  и 
 собственных исследований.  


Структура бакалаврской работы состоит из введения, двух глав, заключения, списка 
 литературы и приложения. В бакалаврской работе используется три рисунка и пять таблиц. 


В  первой  главе  освещаются  теоретико-методические  аспекты  оценки 
 эффективности  работы  сотрудников,  в  частности  приводится  определение  оценки 
 эффективности  персонала,  рассматриваются  подходы  и  методы,  а  также  приводится 
 российский и зарубежный опыт. 


Во  второй  главе  представлена  характеристика  АО  «Русатом  Оверсиз»,  проведен 
анализ подходов и методов организации в оценке эффективности сотрудников. На основе 
проведенного исследования вносятся предложения по совершенствованию системы оценки 
эффективности работы сотрудников. В частности, вносятся предложения по автоматизации 
оценке эффективности и управлением вовлеченности сотрудников.  
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1 Теоретико-методические аспекты оценки эффективности  работы сотрудников в рамках деятельности по управлению 



персоналом 



1.1 Оценка эффективности работы сотрудников: понятие и сущность  определения 


Говоря  о  понятии  оценки  эффективности  работы  сотрудников,  в  рамках  данной 
 работы необходимо рассмотреть определения, являющиеся содержанием данного понятия. 


Сотрудники – персонал организации, самый ценный ее ресурс. 


Под «работой сотрудников» в контексте данного определения необходимо считать 
 выполнение  сотрудниками  организации  своих  должностных  обязанностей,  а  также 
 поставленных  целей  и  задач.  Согласно  части  2  статьи  57  Трудового  Кодекса  РФ 
 (Консультант.Плюс,  2018), в  трудовом  договоре,  заключенным  между  работодателем  и 
 сотрудником,  обязательно  должна  быть  указать  трудовая  функция  сотрудника, 
 определяющая  конкретную  должность  в  организации  и  вид  работы.  На  практике  в 
 коммерческих  и  государственных  организациях  часто  используются  должностные 
 инструкции, включающие в себя: 


•  Общие положения (должность сотрудника, требования для соответствия 
 должности, должность непосредственного руководителя, порядок замещения 
 работника, его субординацию и список документов, которыми работник обязан 
 руководствоваться в своей деятельности) 


•  Обязанности (общие функциональные обязанности, специальные обязанности) 


•  Права (общие и специальные полномочия сотрудника)  


•  Взаимодействие (определяется положение должности сотрудника в организации, а 
 также специальные обязанности по отношению к другим структурным отделениям 
 и сотрудникам) 


Эффективность – соотношение между достигнутым результатом и используемыми 
 ресурсами. 


Американский экономист П. Хейне (Куликова, 2016) отмечал, что «эффективность 
 неизбежно является оценочной категорией. Эффективность всегда связана с отношением 
 ценности результата к ценности затрат». 


В  контексте  оценки  эффективности  работы  сотрудников,  под  эффективностью 
 понимается  выполнение  поставленных  перед  сотрудником  целей  и задач  с  достижением 
 максимально  возможного  результата  при  одновременной  минимизации  затраченных 
 ресурсов.  Эффективность  работы  сотрудников  выражается  как  соотношение  между 
 полезным эффектом и затраченными на его достижения ресурсами. 


Говоря о экономической составляющей организации, необходимо определить цель.  


Карл  Маркс  (Маркс,  2019)  отмечал,  что  «постоянная  цель  капиталистического 
производства состоит в том, чтобы при минимуме авансированного капитала производить 
максимум прибавочной стоимости... То есть экономическую тенденцию капитала, которая 



(10)учит человечество экономно расходовать свои силы и достигать производственные цели с 
 наименьшими затратами средств». 


При  этом  эффективность  работы  сотрудников  сложнее  определить,  чем 
 эффективность производства, поскольку формирование и реализация полезного эффекта от 
 деятельности  сотрудников  может  происходить  на  протяжении  нескольких  месяцев  или 
 даже лет, что требует более сложных систем оценки и аналитики. 


Таким  образом,  оценка  эффективности  работы  сотрудников  –  деятельность  по 
 измерению соотношения получаемого полезного эффекта и затраченных на его достижение 
 ресурсов. 


Оценка  эффективности  работы  сотрудников  в  организации  необходима  для 
 регулярного  обновления  сведений  об  уровне  компетенции  персонала.  По  результатам 
 проведения  оценки,  менеджмент  формирует  список  управленческих  решений.  Эти 
 управленческие  решения  используются  при  работе  с  мотивацией  сотрудников,  их 
 продвижению в организации, введения необходимых программ повышения квалификации 
 или ротации персонала.  


Давать оценку результативности исполнения обязанностей персоналом организации 
 вправе менеджер по кадровой работе, непосредственный руководитель или работодатель. 


Анализ  продуктивности  профессиональной  деятельности  отдельного  работника,  оценка 
 выполнения  им  поставленных  задач  позволяют  отметить  эффективность 
 функционирования всей компании. 


При оценке эффективности работы персонала учитываются: 


•  объем выполненной работы; 


•  сложность поставленных задач; 


•  особенности возложенных функциональных обязанностей; 


•  результаты труда. 


Следовательно,  если  менеджмент  организации  владеет  информацией  об 
 эффективности работы собственных сотрудников и на ее основе принимает управленческие 
 решения,  то  данная  организация  действует  более  эффективно  и  рационально  использует 
 ресурсы.   


Оценка  персонала  является  сложной  системой  по  выявлению  характеристик 
 сотрудников, помогающая руководителю организации принимать управленческие решения 
 в рамках кадровой политики. Оценка персонала, как часть управления персоналом, тесно 
 связана со всеми основными функциями: 


1.  Кадровое планирование – оценка результатов сотрудников позволяет определить 
 количественную и качественную потребность организации для оптимальной 
 загруженности; 


2.  Подбор персонала – оценка дает возможность понять, насколько эффективны 
 текущие методы поиска и отбора новых сотрудников; 


3.  Обучение персонала – оценка выявляет потребности в обучении сотрудников для 
 их профессионального роста; 


4.  Формирование кадрового резерва – оценка работы и поведения сотрудников 
 позволяет сформировать кадровый резерв; 


5.  Анализ работы персонала – оценка дает возможность для определения стандартов 
для оценки рабочего поведения сотрудников; 



(11)6.  Развитие персонала – оценка определяет рабочий и профессиональный потенциал 
 сотрудников; 


7.  Система материального стимулирования – оценка позволяет определить размер и 
 вид материальных поощрений сотрудников, тем самым повышая эффективность 
 использования систем управления мотивацией. 


Целями проведения оценки сотрудников являются: 


1.  Определение соотношения затрат на содержание сотрудника и выгоды, полученной 
 в ходе выполнения сотрудником деятельности. 


2.  Оценка потенциала сотрудника, возможность повышения его в должности и 
 передачи управленческих функций без потери качества работы и поиска новых 
 кадров; 


3.  Определение функциональной роли отдельного сотрудника позволяет определить 
 возможность сотрудника работать в команде и проявлять свои индивидуальность. 


Таким  образом,  представлены  ключевые  определения,  являющиеся  содержанием 
 понятия  «оценка  эффективности  работы  сотрудников».  Представлены  корпоративная  и 
 нормативна-правовая  часть  используемых  определений.  Определены  функции  и  цели 
 оценки  работы  сотрудников,  приведена  краткая  характеристика  деятельности  лиц, 
 ответственных за оценку эффективности. 
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1.2 Оценка эффективности работы сотрудников: подходы и методы


Выделим 2 подхода к оценке эффективности работы сотрудников. 


Традиционный  подход.  Данный  подход  предполагает  оценку  персонала, 
 основанную на результате деятельности каждого отдельного сотрудника.   


Определим цели традиционного подхода к оценке персонала: 


•  обратная связь с сотрудником, который понимает, как руководство оценивает 
 его деятельность; 


•  получение  оснований  для  принятия  решений,  связанных  с  изменением 
 условий оплаты труда; 


•  оценка вовлеченности сотрудника в деятельность организации и его вклада в 
 достижение целей; 


•  ротация сотрудников согласно их компетенциям; 


•  поиск  и  решение  проблем,  связанных  с  ошибками  сотрудников  или 
 руководства. 


При  этом  традиционный  подход  к  оценке  эффективности  работы  сотрудников  не 
 всегда может быть применимым на практике. Проблема в том, что система традиционного 
 подхода построена на ряде допущений. 


Во-первых,  в  рамках  традиционного  подхода  подразумевается,  что  основным 
 смыслом деятельности сотрудника является достижение конечных результатов. Например, 
 цель  организации  повысить  выручку  за  год  на  20%,  и  менеджер  подразумевает,  что 
 критерием  оценки  сотрудника  является  достижение  или  недостижение  цели,  а  сам 
 сотрудник уже знает, что нужно сделать для достижение этой цели. 


Однако, данный подход не включает в себя возможность того, что сотрудник может 
 не  знать,  что  ему  нужно  делать  для  достижения  цели.  Сотрудник  может  использовать 
 неправильные  методы  в  работе.  В  данном  случае  вина  в  недостижении  конечных 
 результатов  кладется  на  плечи  руководства,  поскольку  менеджмент  не  обеспечил  для 
 сотрудника возможность использования необходимой информации и навыка. 


То  есть,  традиционный  подход  оценивает  лишь  конечные  результаты  работы 
 сотрудников,  не  рассматривая  процесс  и  предпосылки.  Традиционная  система  не 
 направленна  на  изменения  в  управления  организацией,  поскольку  подразумевает,  что 
 сотрудник сам может найти правильный способ достижения цели.  


Таким  образом,  традиционный  подход  направлен  на  достижение  сотрудником 
 индивидуальных  задач.  Которые,  при  их  выполнении,  обеспечивают  достижение  целей 
 организации.  


Стоит  отметить,  что  современная  практика  управления  организацией  показывает 
зависимость  между  взаимодействием  работников  внутри  коллектива  и  результатами 
достижения целей организации. В XXI веке именно люди являются важнейшим ресурсом 
организации, и их слаженные кооперированные действия позволяют достичь наилучших 
результатов. Именно поэтому, традиционный подход к оценке эффективности сотрудников 
не отражает реального положения дел в организации.    



(13)Данное утверждение о неактуальности традиционного подхода можно рассмотреть 
 на примере сотрудника банка, обслуживающего юридических лиц. Во время собеседования 
 с  руководителем,  перед  сотрудником  может  быть  определена  системы  индивидуальных 
 показателей,  устанавливающая  количественный  стандарт  для  оценки  качества 
 деятельности  сотрудника.    К  примеру,  это  может  быть  цель  для  сотрудника  на  месяц  в 
 правильном оформлении 20 анкет клиентов, желающих получить кредит.  


Однако,  данная  цель,  являющаяся  частью  цели  всей  организации  по  выполнению 
 плана продаж, не является показателем эффективности деятельности сотрудника. Дело в 
 том,  что  правильное  оформление  анкет  никак  не  затрагивает  степень  удовлетворения 
 клиента  от  деятельности  сотрудника.  Плохой  уровень  обслуживания  может  привести  к 
 разрыву  отношений  между  клиентом  и  банком,  а  также  сокращает  показатель  LTV 
 (жизненный  цикл  клиента).  В  таком  случае  непосредственный  руководитель  может 
 добавить к требованиям задачи отсутствие жалоб со стороны клиента во время работы с 
 сотрудником.  При  этом  необходимо  соблюдать  объективность  к  оценке  деятельности 
 сотрудника,  поскольку  необоснованные  жалобы  могут  возникать  независимо  от 
 деятельности  сотрудника.  Также,  нельзя  забывать  и  об  отсутствии  мотивации  клиента 
 заполнять  жалобы  на  деятельность  сотрудника,  когда  можно  просто  отказаться  от 
 сотрудничества с одним банком и начать сотрудничать с другим.  


Помимо  этого,  традиционный  подход  к  оценке  эффективности  сотрудников 
 подразумевает вовлечение сотрудников в определении их индивидуальных целей. То есть, 
 сотрудники хотят иметь больший контроль над своей работой. Обретение данного контроля 
 будет  являться  дополнительным  стимулом,  поскольку  цели,  поставленные  самим 
 сотрудником, подразумевают больше энтузиазма при выполнении деятельности. При этом, 
 индивидуальные  цели  отдельных  сотрудников  могут  не  быть  взаимосвязанными  с 
 развитием компании, что приведет к невыполнению единых целей организации.    


Вторым  подходом  к  оценке  эффективности  деятельности  сотрудников  является 
 современный подход. Данный подход ориентирован на оценку персонала в рамках развития 
 компании.  


Именно данный подход оценки направлен на профессиональный рост сотрудников 
 организации в будущем, а не оценку работы в прошлом. Рассматривая каждого отдельного 
 сотрудника  как  человеческий  капитал  организации,  нельзя  исключить  и  ресурсы, 
 вложенные  в  данного  сотрудника.  То  есть,  организация  должна  создавать  условия  для 
 увеличения  отдачи  на  каждую  единицу  вложенного  капитала  в  развитие  сотрудника, 
 находить  способы  для  правильного  распоряжения  данным  корпоративным  ресурсом. 


Именно бережное отношение к воспитанию и использования высококвалифицированных 
 специалистов  даст  возможность  наиболее  эффективно  оценивать  результаты 
 профессионального труда сотрудников организации.  


Таким  образом,  современный  подход  оценки  сотрудников  является  более 
 эффективным, чем традиционный.  


Современный подход включает в себя четыре этапа: 


1.  Постановка целей и нормативов контроля; 


2.  Оценка проведенной работы; 


3.  Улучшение работы; 


4.  Оценка вклада каждого сотрудника в развитие организации. 



(14)Выделим методы оценки эффективности деятельности сотрудников. Методы оценки 
 разделяются на три группы, в соответствии с их направленностью.  


Качественные  методы  основаны  на  оценке  сотрудников  без  учета  строгих 
 количественных характеристик. К данной группе относятся: 


Матричный  метод  —  сопоставление  качественного  сотрудника  с  идеальной 
 моделью для данной должности;  


Метод  системы  произвольных  характеристик  —  приводится  в  пример  наиболее 
 значимые достижения сотрудника и его самые серьезные нарушения. На основе выводов 
 формируется характеристика.  


Оценка  выполнения  задач  —  в  данном  методе  формируется  характеристика 
 сотрудника в целом, согласно оценке выполнения им поставленных задач.  


Метод  «360  градусов»  —  метод  характеризуется  оценкой  сотрудника  с  помощью 
 привлечения непосредственного руководителя, его коллег и мнения самого сотрудника.  


Групповая  дискуссия  —  результат  диалога  сотрудника  с  его  руководителем  или 
 экспертами.  


Количественные  методы.  Данная  группа  методов  является  более  объективной, 
 поскольку  результат  оценки  выражается  в  числовом  виде.  К  количественным  методом 
 относятся: 


Метод  балльной  оценки.  Все  достижения  и  неудачи  сотрудника  фиксируются  в 
 системе в числовом эквиваленте, баллами, в рамках системы индивидуальных показателей. 


Данный  метод  позволяет  анализировать  динамику  показателей  сотрудника,  а  также 
 создавать  комбинированный  отчет  по  итогам  периода  –  месяца,  квартала  или  года,  что 
 позволяет  более  точно  и  репрезентативно  проводить  планирование  – функцию 
 управлением организацией.  


Ранговый метод. Ранговый метод является одним из способов внедрения  игровых 
 механик  в  системе  оценки  эффективности  сотрудников,  что  повышает  вовлечение 
 сотрудника  в  выполнение  производственных  задач.  Руководители  составляют 
 индивидуальный  рейтинг  сотрудников,  которые  далее  сверяются  и  приводятся  к 
 усредненному  значению.  Наиболее  успешные  сотрудники  получают  мотивационное 
 поощрение, а наименее – сокращаются или переходят на менее ответственную должность 
 в организации.  


Метод  свободной  балльной  оценки.  Данный  метод  является  вариацией  рангового 
 метода,  в  том  разнице,  что  в  методе  свободной  балльной  оценки  руководители  или 
 эксперты  оценивают  определенные  качества  сотрудников.  Результаты  суммируются, 
 формируется  рейтинг  сотрудников  и  используется  в  дальнейшем  руководителями  для 
 принятия управленческих решений в рамках кадровой политики.  


Группа  комбинированных  методов.  Данная  группа  методов  считается  наиболее 
 эффективной в рамках оценки эффективности сотрудников, поскольку в ней используются 
 и количественные, и качественные (описательные) аспекты:  


Метод  суммы  оценок.  Каждая  из  характеристик  сотрудника,  количественная  или 
качественная, оценивается по индивидуальной для данной должности шкале для получения 
среднего  показателя.  Далее,  данный  показатель  сравнивается  с  показателем  идеальной 



(15)модели  для  данной  должности,  после  чего  руководитель  принимает  управленческие 
 решения по повышению показателя. 


Система  группировки.  Сущность  метода  системы  группировки  заключается  в 
 разделении сотрудников согласно полученным показателям на две группы. В первой группе 
 обозначаются эффективные сотрудники, чья работа оценивается положительно. Во второй 
 группе  находятся  неэффективные  сотрудники,  работающие  неудовлетворительно.  На 
 основе  оценки,  в  отношении  обеих  групп  и  каждого  сотрудника  в  отдельности 
 принимаются управленческие решения для улучшения ситуации в организации, в рамках 
 выполнения поставленных задач.  


Таким  образом,  определены  два  подхода  к  оценке  эффективности  работы 
сотрудников  организации:  традиционный  и  современный.  Приведены  характеристики 
каждого из подходов, положительные и отрицательные стороны. Приведены три группы 
методов  оценки  эффективности  сотрудников:  качественные  методы,  количественные  и 
комбинированные. Приведены методы в каждой из групп, раскрыта сущность каждого из 
методов оценки. 
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1.3 Оценка эффективности работы сотрудников: российский и  зарубежный опыт


В  рамках  исследования  подходов  к  оценке  эффективности  сотрудников  стоит 
 отметить различия между российским и зарубежным опытом. 


Существует  разница  между  традиционным  подходом  оценки  персонала  в 
 российских  зарубежных  организациях.  Эта  разница  заключается  сразу  в  нескольких 
 составляющих: целях оценки, методах и последующих результатах.  


Традиционный зарубежный подход в большинстве организаций рассматривается в 
 рамках управления по целям. Отечественный же метод имел более формальный характер и 
 был направлен на обоснование кадровых решений руководства. Зачастую, данная методика 
 может  применяться  необъективно  и  ангажировано  с  целью  подтвердить  рациональность 
 принятых решений. 


При отборе кадров отечественные руководители продолжительное время не имели 
 системного  подхода.  Соискатели  назначались  на  должность  согласно  субъективному 
 отношению работодателя к ним, с помощью интуитивных методов.  


При  этом,  за  рубежом  еще  с  80  гг.  XX  века  применяется  система  ключевых 
 показателей в рамках управления по целям. Данная система получила распространение во 
 множестве зарубежных организаций, а одним из ее популяризатором и создателей является 
 Питер  Друкер  (Друкер,  2016).  Управление  по  целям,  управление  результативностью 
 (Performance  management)  и  система  ключевых  показателей  привели  к  формированию 
 современного подхода к оценке эффективности сотрудников.  


В  настоящее  время  в  российских  организациях  активно  внедряется  современный 
 подход. При этом он используется по большей части в крупных организациях, корпорациях, 
 а  также  компаниях  с  большей  текучестью  кадров.  Множество  организаций  малого  и 
 среднего  бизнеса  в  Российской  Федерации  продолжает  придерживаться  традиционного 
 подхода  к  оценке  эффективности  сотрудников,  внедряя  лишь  некоторые  элементы 
 современного подхода.  


Это  происходит  потому,  что  во  многих  организациях  отсутствует  стратегический 
 подход к развитию компании как таковой, и руководство не готово вкладывать ресурсы на 
 отбор и оценку кадров. Руководство ведет деятельность организации в рамках кризисного 
 подхода  и  делает  ставку  на  скорость  принятии  решений,  а  также  снижение  затрат  и 
 отсутствие вложений в человеческий капитал организации.  


При этом многие компании приняли современный подход к оценке эффективности 
 сотрудников,  а,  в  частности,  количественные  методы,  для  оценки  труда  наемных 
 сотрудников,  чей  результат  труда  можно  выразить  в  числовом  эквиваленте  (количество 
 продаж, количество обращений).  


Однако,  не  каждая  организация  готова  к  разработке  системы  оценки  труда 
представителей творческих профессий, таких как дизайнер или программист. KPI в области 
оценки  творческого  труда  применяют  только  некоторые  организации,  в  большинстве 
случаев  оценка  и  оплата  труда  данных  сотрудников  производится  по  субъективному 
мнению  руководителя  или  эксперта,  количеству  рабочих  часов  и,  в  некоторых  случаях, 
долей  от  прибыли  организации.  Помимо  этого,  в  некоторых  организация  существует 



(17)практика  оценки  сотрудников,  основанная  на  оценке  вклада  сотрудника  (в  процентном 
 выражении) в достижение целей организации. Стоит отметить, что современная практика 
 управления  организацией  показывает  зависимость  между  взаимодействием  работников 
 внутри  коллектива  и  результатами  достижения  целей  организации.  В  XXI  веке  именно 
 люди  являются  важнейшим  ресурсом  организации,  и  их  слаженные  кооперированные 
 действия позволяют достичь наилучших результатов. 


Таким  образом,  в  первой  главе  бакалаврской  работы  представлены  ключевые 
 определения,  являющиеся  содержанием  понятия  «оценка  эффективности  работы 
 сотрудников». Представлены корпоративная и нормативна-правовая часть используемых 
 определений. Определены функции и цели оценки работы сотрудников, приведена краткая 
 характеристика деятельности лиц, ответственных за оценку эффективности. 


Определены два подхода к оценке эффективности работы сотрудников организации: 


традиционный  и  современный.  Приведены  характеристики  каждого  из  подходов, 
 положительные  и  отрицательные  стороны.  Приведены  три  группы  методов  оценки 
 эффективности сотрудников: качественные методы, количественные и комбинированные. 


Приведены методы в каждой из групп, раскрыта сущность каждого из методов оценки. 


Приведено  сравнение  российского  и  зарубежного  опыта  оценки  эффективности 
работы  сотрудников,  более  подробно  раскрыта  специфика  оценки  эффективности  в 
российских организациях. 
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2. Анализ практики оценки эффективности работы  сотрудников в рамках деятельности по управлению 



персоналом (на примере деятельности АО «Русатом Оверсиз»)  



2.1 Общая характеристика организации и ее деятельности 


АО «Русатом Оверсиз» (Русатом Оверсиз, 2019) – дочерняя компания российской 
 госкорпорации «Росатом», являющейся одним из мировых лидеров в ядерной энергетике.  


Госкорпорация «Росатом» (Росатом, 2019) – единственная в мире компания, которая 
 предлагает заказчикам по всему миру комплексное предложение по обеспечению развития 
 ядерной промышленности.  


«Росатом»  является  крупнейшим  производителем  электроэнергии  в  России, 
 обеспечивая свыше 18% энергетических потребностей страны. Компания занимает первое 
 место  в мире по величине портфеля зарубежных проектов, на разной стадии реализации 
 находятся  36  энергоблоков  в  12  странах.  «Росатом»  занимает  второе  место  в  мире  по 
 запасам урана и четвертое место по объему его добычи, а также обеспечивает 17% рынка 
 ядерного топлива. 


В сферу деятельности «Росатома» входит также выпуск оборудования и изотопной 
 продукции  для  нужд  ядерной  медицины,  проведение  научных  исследований, 
 материаловедение,  суперкомпьютеры  и  программное  обеспечение,  производство 
 различной  ядерной  и  неядерной  инновационной  продукции.  Стратегия  «Росатома» 


заключается  в  развитии  проектов  генерации  «зеленой»  энергетики,  включая 
 ветроэнергетику. 


«Росатом» является некоммерческой организацией, при этом в её задачи входит как 
 развитие атомной энергетики и предприятий ядерного топливного цикла, так и выполнение 
 функций, возложенных на неё государством, — обеспечение национальной безопасности 
 (ядерное  сдерживание),  ядерной  и  радиационной  безопасности,  а  также  развитие 
 прикладной и фундаментальной науки. Кроме того, госкорпорация уполномочена от имени 
 государства  выполнять  международные  обязательства  России  в  области  использования 
 атомной энергии и режима нераспространения ядерных материалов. 


В настоящее время «Росатом» сооружает в России 4 новых энергоблока и ПАТЭС 


«Академик Ломоносов», первую в мировой истории плавучую АЭС. Портфель зарубежных 
 заказов включает 36 блоков. 


Госкорпорация была создана 18 декабря 2007 года. Госкорпорация объединяет около 
 400  предприятий  и  организаций,  включая  единственный  в  мире  атомный  ледокольный 
 флот. В них работает в общей сложности около 250 тыс. человек. 


Безопасность  -  главный  аргумент  в  пользу  выбора  российских  АЭС  с  реактором 
ВВЭР.  В  последних  проектах  реакторов  типа  ВВЭР  реализованы  самые  современные 
подходы к обеспечению безопасности, основанные на принципе глубокоэшелонированной 
защиты и предполагающие несколько уровней безопасности, с оптимальным сочетанием 
многоканальных  пассивных  и  активных  систем.  Именно  эти  новшества  позволяют 



(19)пересмотреть современный подход на будущее ядерной промышленности на нашей планете 
 и использовать эффективный и дешевый способ получения энергии. 


На российских АЭС с водо-водяными реакторами (ВВЭР) предусмотрены несколько 
 независимых  каналов  безопасности,  которые  гарантированно  выполняют  свою  функцию 
 при любых условиях. 


Помимо  непосредственного  строительства  атомных  электростанций  и  центров 
 ядерной  науки  и  технологий,  «Росатом»  также  обеспечивает  поддержку  на  всех  этапах 
 эксплуатации, в том числе: 


•  Принятие  решений  и  консалтинг  в  области  финансирования  проектов  ядерной 
 энергетики; 


•  Формирование,  обучение  и  развитие  национальных  кадров  в  области  ядерной 
 энергетики; 


•  Развитие ядерной инфраструктуры в регионе; 


•  Поставка  сырья  и  энергии  для  обеспечения  работы  атомной  электростанции  на 
 протяжении всего цикла использования; 


•  Обеспечение по процессам переработки ядерных отходов; 


•  Решения по выводу объектов ядерной энергетики из эксплуатации. 


АО «Русатом Оверсиз» обеспечивает продвижение услуг госкорпорации «Росатом» 


на мировом рынке с целью интеграции проектов сооружения атомных электростанций и 
 центров ядерной науки и технологий. 


Команда профессионалов с большим управленческим опытом и высоким уровнем 
 квалификации  в  области  атомной  энергетики,  ведущие  специалисты  и  эксперты  по 
 реализации  международных  проектов,  развитая  сеть  международных  партнеров  и 
 налаженные деловые контакты со странами-заказчиками позволяют АО «Русатом Оверсиз» 


уверенно продвигать интегрированное предложение на мировом рынке. 


Деятельность  АО  «Русатом  Оверсиз»  позволяет  сформировать  индивидуальное 
 предложение  по  комплексному  развитию  ядерной  энергетики  в  регионе,  учитывая 
 национальную специфику и условия для реализации каждого проекта. Помимо этого, АО 


«Русатом Оверсиз» обеспечивает выстраивание системы получения и обработки обратной 
 связи  между  страной-заказчиком  и  отдельными  организациями,  входящих  в  состав 
 госкорпорации «Росатом». 


Ключевые задачи АО «Русатом Оверсиз»: 


•  Рост зарубежного портфеля заказов; 


•  Сохранение статуса Российской Федерации как ведущего игрока на мировом рынке 
 ядерной энергетики; 


•  Развитие ядерной энергетики по всему миру. 


Ценности АО «Русатом Оверсиз», обозначенные в уставе организации: 


•  «На шаг впереди»;  


•  «Ответственность за результат»;  


•  «Эффективность»; 



(20)•  «Единая команда»; 


•  «Уважение»;  


•  «Безопасность». 


Таким образом, приведена краткая характеристика рассматриваемой  организации, 
 АО  «Русатом  Оверсиз».  АО  «Русатом  Оверсиз»  –  дочерняя  компания  российской 
 госкорпорации «Росатом», являющейся одним из мировых лидеров в ядерной энергетике. 


АО  «Русатом  Оверсиз»  обеспечивает  продвижение  услуг  госкорпорации  «Росатом»  на 
мировом  рынке  с  целью  интеграции  проектов  сооружения  атомных  электростанций  и 
центров  ядерной  науки  и  технологий.  Деятельность  АО  «Русатом  Оверсиз»  позволяет 
сформировать  индивидуальное  предложение  по  комплексному  развитию  ядерной 
энергетики  в  регионе,  учитывая  национальную  специфику  и  условия  для  реализации 
каждого проекта. 
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2.2 Анализ подходов и методов оценки эффективности работы  сотрудников АО «Русатом Оверсиз» в рамках деятельности по 



управлению персоналом 


Для АО «Русатом Оверсиз», как одной из стратегически  приоритетных компаний 
 госкорпорации «Росатом», наиболее важно комплексно оценивать эффективность работы 
 каждого сотрудника. Это  объясняется весом каждого отдельного проекта и заказчиками, 
 каждый  из  которых  важен  для  госкорпорации  «Росатом»  и  российской  ядерной 
 промышленности  в  целом.  В  существующих  условиях  организации  необходимо 
 рассматривать  каждый  отдельный  проект  как  совокупность  действий  всех  сотрудников, 
 задействованных  в  подготовке  и  реализации  проекта.  Именно  поэтому,  руководство  АО 


«Русатом Оверсиз» разработало систему оценки деятельности сотрудников. 


Организационная  структура  АО  «Русатом  Оверсиз»  представлена  в  рисунке  1 
 приложения  А.  Ответственным  за  персонал  в  АО  «Русатом  Оверсиз»  является  вице-
 президент  по  персоналу.  Представим  организационную  структуру,  находящуюся  в 
 подчинении у вице-президента: 


Рисунок 2. Организационная структура АО «Русатом Оверсиз» в управлении персоналом 
 Деятельность  по  оценке  эффективности  работы  сотрудников  начинается  с  найма 
 кадров  и  их  интеграцию  в  существующую  систему  оценки.  Подбор  персонала  в  АО 


«Русатом Оверсиз» проходит в 8 этапов согласно алгоритму: 


1 этап (заказчик): 


•  Определяет потребность в поиске сотрудников; 


•  Формирует требования и критерии поиска в заявке на подбор; 


•  Согласовывает заявку на подбор. 



Вице-президент по  персоналу



Отдел по работе с  персоналом



Группа  сопровождения 



проектов



Группа 



организационного 

развития



(22)2 этап (HR-специалист): 


•  Составляет  совместно  с  заказчиком  профиль  позиции  для  проверки 
 профессионально-технических знаний и навыков и личных компетенций; 


•  Отбирает  подходящие  резюме  по  профилю,  направляет  на  согласование 
 заказчику; 


•  Проводит  телефонные интервью с отобранными кандидатами по профилю, 
 направляет заказчику письменный отчет по результатам; 


•  Назначает очные встречи с отобранными кандидатами. 


3 этап (заказчик): 


•  Проводит  интервью  с  кандидатами,  в  ходе  которого  оценивает: 


профессионально-технические  знания  и  навыки,  личные  компетенции, 
 ценности;  


•  Формирует письменный отчет по итогам встречи; 


•  По  желанию:  формулирует  условия  кейса  и  формат,  в  котором  он  должен 
 быть выполнен (домашнее задание). 


4 этап (HR-специалист): 


•  Проводит  очные  интервью,  оценивает:  личные  компетенции,  мотивацию, 
 ценности; 


•  Формирует письменный отчет и направляет заказчику. 


5 этап (HR-специалист): 


•  Организует проверку уровня владения английским языком; 


•  Собирает рекомендации с предыдущих мест работы; 


•  Опционально:  направляет  тесты  на  способности  (числовые,  вербальные); 


персональный опросник по компетенциям Talent Q, либо опросник «Якоря 
 карьеры»; 


•  Специалист  направляет  заказчику  письменные  результаты  оценочных 
 мероприятий. 


6 этап (вице-президент по направлению): 


•  Проводит интервью с отобранными кандидатами, в ходе которого оценивает: 


профессионально-технические  знания  и  навыки,  мотивацию,  потенциал  и 
 управленческие компетенции кандидата; 


•  Формирует письменный отчет и направляет заказчику, HR менеджеру. 


7 этап (команда АО «Русатом Оверсиз»): 


•  Представители  команды  РАОС  проводят  интервью  с  финальными 
 кандидатами,  согласно  матрице  распределения  участников  оценки,  в  ходе 
 которого  оценивают:  мотивацию,  личностно-деловые  компетенции  и 
 ценности (не менее 2 представителей из разных подразделений); 


•  Формируют  письменный  отчет  и  направляет  заказчику,  а  также  HR- 
менеджеру. 




    
  




      
      
        
      


            
    
        Odkazy

        
            	
                        
                    



            
                View            
        

    


      
        
          

                    Stáhnout nyní ( PDF - 47 Stránka - 653.92 KB )
            

      


      
      
        
  Související dokumenty

  
    
      
          
        
            Oponentura71826_cerd05.pdf, 742 kB
                
                
                  
                    Stáhnout
        
      

        Целью бакалаврской работы является исследование и разработка предложений по развитию оценки эффективности  сотрудников на примере

    
      
          
        
            Hodnocení vedoucího69746_nemeco.pdf, 220.7 kB
                
                
                  
                    Stáhnout
        
      

        Бакалаврская работа направлена na систему оценкы эффективности работы сотрудников АО Русатом Оверсиз. Работа  делится на теоретическую

    
      
          
        
            Hlavní práce76508_kuzv03.pdf, 1.7 MB
                
                
                  
                    Stáhnout
        
      

        С учетом  данного обстоятельства оказание социально-бытовых услуг такому населению является в  настоящее время значимой задачей для Почты России
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