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Совершенствование системы оценки персонала путем разработки модели ключевых показателей эффективности
Improving the personnel evaluation system by developing a model of key performance indicators

Аннотация. В современных условиях, характеризующихся резким спадом деловой активности, вызванным пандемией коронавируса, как на мировом уровне, так и на уровне России, наиболее актуальной проблемой становится обеспечение функционирования бизнеса, а также сохранение и повышение эффективности использования трудовых ресурсов. Для этого необходима эффективная система оценки персонала, адекватная целям организации и функциональным обязанностям сотрудника. 
В статье рассматриваются вопросы повышения эффективности системы оценки персонала в современных условиях экономического кризиса, а также с учетом отраслевой специфики и зарубежного опыта. На примере Слюдянской дистанции пути (ПЧ-9) Восточно-Сибирской дирекции ОАО «Российские железные дороги» было предложено внедрение модели ключевых показателей эффективности рабочих и специалистов с целью совершенствования оценки сотрудников. Новизна предложенной модели заключается в том, что работник сам выбирает дополнительные показатели оценки эффективности, которые, по его мнению, наиболее точно будут отражать качество его трудовой деятельности. Эффективность внедрения разработанных мероприятий по совершенствованию системы оценки персонала подтверждается снижением текучести, повышением удовлетворённости работников и минимальными затратами на реализацию.
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Abstract. In modern conditions, characterized by a sharp decline in business activity caused by the coronavirus pandemic, both at the global level and at the level of Russia, the most urgent problem is ensuring the functioning of business, as well as maintaining and improving the efficiency of the use of labor resources. This requires an effective personnel evaluation system that is adequate to the goals of the organization and the functional responsibilities of the employee. 

The article deals with the issues of improving the effectiveness of the personnel assessment system in the current conditions of the economic crisis, as well as taking into account the industry specifics and foreign experience. On the example of the Slyudyansk track distance (PCH-9) of the East Siberian Directorate of JSC "Russian Railways", it was proposed to introduce a model of key performance indicators of workers and specialists in order to improve the assessment of employees. The novelty of the proposed model lies in the fact that the employee chooses additional performance indicators that, in his opinion, will most accurately reflect the quality of his work. The effectiveness of the implementation of the developed measures to improve the personnel assessment system is confirmed by a decrease in turnover, an increase in employee satisfaction and minimal implementation costs.
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Введение 
В современных условиях эффективная система оценки результатов труда персонала, являющаяся одним из ключевых инструментов управления персоналом, выступает предопределяющим аспектом эффективного функционирования субъекта хозяйствования. Система оценки персонала и фактические результаты ее применения должны носить максимально объективный характер и именно так восприниматься работниками, для чего необходимо обеспечивать открытость и понятность критериев оценки для персонала. Но при всей очевидности данной зависимости в настоящее время отсутствуют эффективные механизмы оценки результатов труда, как и качественно новые направления совершенствования процесса оценки. Причиной этому является формальное отношение руководителей многих организаций к данному вопросу. Поэтому исследование методов совершенствования системы оценки персонала, является достаточно актуальным, особенно в неблагоприятных условиях экономического кризиса.  
Методология исследования. Для проведения исследования использованы общенаучные методы (методы индукции, дедукции, аналогии, сравнения, анализа и синтеза), а также специальные (контент-анализ, анкетирование, анализ статистических данных, метод функционального анализа).
Результаты исследования.
В результате проведенного исследования системы оценки персонала Слюдянской дистанции пути (ПЧ-9) Восточно-Сибирской дирекции ОАО «РЖД» выявлены ее недостатки и предложено внедрение модели ключевых показателей эффективности рабочих и специалистов с целью совершенствования системы оценки сотрудников. Предложенная модель направлена как на оценку общих компетенций работника, так и на оценку дополнительных показателей эффективности его деятельности, связанных непосредственно с рабочим процессом, что поможет уйти от неэффективной стандартизированной системы аттестации работников, применяемой на предприятии.
Обсуждение результатов.

В соответствии с рассмотренными подходами различных авторов [1, 3, 5, 6, 7] к трактовке понятия «оценка персонала», обобщая данные определения, можно с конкретизировать в единое обозначение. 

В частности, под оценкой персонала организации предложено понимать совокупность инструментов и методов определения эффективности деятельности персонала, регламентированную высшим руководством с целью формирования высококвалифицированного трудового коллектива, обеспечивающего в конечном счете достижение долгосрочных целей и задач развития субъекта хозяйствования с учетом изменяющихся условий внешней среды. При этом важно понимать, что система оценки персонала должна включать в себя как оценку результатов его труда, так и профессиональных и личностных качеств (компетенций).
Обзор литературных источников показал, что авторы, исследовавшие процессы формирования и механизмы оценки результатов труда, акцентируют свое внимание на общих его особенностях, без учета отраслевой специфики. Вместе с тем, практические аспекты оценки результатов труда в отдельных отраслях, в частности, отрасли железнодорожного транспорта, рассмотрены недостаточно. Кроме того, отсутствует единое мнение по вопросам формирования эффективных механизмов оценки результатов труда, в условиях текущей неблагоприятной ситуации, вызванной пандемией коронавируса, а также по вопросам интеграции зарубежного и отечественного опыта оценки персонала. 

Проблематика исследования, а также процесс проработки вопросов с учетом текущей ситуации, связанной с пандемией коронавируса, обусловили необходимость рассмотрения новейших методов совершенствования процесса оценки результатов труда на основании зарубежного опыта. Так, за рубежом широко применяется оценка результатов труда на основе принципа системности и значимости труда, когда оцениваются как непосредственные результаты трудовой деятельности, так и психологические особенности работника, и факторы, оказывающие влияние на снижение результативности. Выявление факторов осуществляется посредством опроса персонала [2, 9]. 
Зарубежные методики оценки персонала включают оценку качеств персонала в целом, а также оценку результатов труда отдельно взятых работников. Особенностью таких методик является нивелирование формального подхода к процессу оценки персонала, что является распространённой ошибкой в российских организациях, а также возможность анализа всех качеств и компетенций, оказывающих непосредственное влияние на результаты трудовой деятельности управленческого и основного персонала [4, 8].

В ходе исследования была рассмотрена система оценки персонала Слюдянской дистанции пути (ПЧ-9). ПЧ-9 Слюдянская дистанция пути – это структурное подразделение Восточно-сибирской дирекции инфраструктуры центральной дирекции инфраструктуры - филиала ОАО «Российские железные дороги». 

Оценка труда работников компании ОАО «РЖД» осуществляется на базе Единых корпоративных требований (ЕКТ). Кроме того, оценка выставляется также по трём блокам: уровень развития профессиональных компетенций, потенциал и результативность. При подготовке к тестированию работникам предлагаются материалы для изучения, в которых представлены вопросы. Тестирование работников проводится на компьютере, при этом меняется порядок вопросов. Вместе с тем, в зависимости от руководящего уровня, корпоративные компетенции также оцениваются путем проведения интервью по оценке компетенций или дистанционной оценки. Рабочие и специалисты кроме тестирования также проходят оценку с помощью опросников (например, личностный опросник, тест способностей). Исследование позволило сделать вывод, что оценка персонала в ОАО «РЖД» проводится достаточно формально (аттестация посредством тестирования) [10]. 

Проведённый методом анкетирования опрос работников ПЧ-9 показал, что большинство опрошенных (48%) считают существующую систему оценки персонала достаточно эффективной. Однако 46% работников считают, что в текущей системе оценки персонала присутствуют некоторые недостатки. Опрос показал, что, по мнению большинства работников, неэффективной текущую систему оценки персонала делает стандартизация вопросов в тестах. 

Для совершенствования системы оценки персонала были предложены следующие направления:

· устранение стандартизации: вопросы теста должны быть направлены на проверку текущих знаний с учетом стандартов профессии, включать в себя вопросы, направленные на оценку компетенций, согласно модели корпоративных компетенций ОАО «РЖД»;

· разработка модели ключевых показателей эффективности, включающей два блока: «Общие показатели, подтверждающие компетенции» и «Дополнительные показатели эффективности, связанные с рабочим процессом», выбранные самим сотрудником.

В первый блок модели ключевых показателей эффективности «Общие показатели, используемые для оценки» предложено включить следующие показатели: понимание письменных инструкций, способность быстрого приблизительного счета, понимание и знание физических процессов в пределах своей профессии, а также способность находить возможные неисправности. В свою очередь, дополнительные показатели эффективности, из которых предложено сформировать второй блок оценки, будут выбираться каждым работникам самостоятельно из предложенного списка (выбрать необходимо 4 показателя, при выполнении плановых значений которых деятельность работника оценивается как эффективная). 
Каждому показателю из указанных выше блоков (основной и дополнительный) должен быть присвоен определенный балл в зависимости от уровня важности показателя в системе оценки. В таблице 1 приведены балльные значения показателей предложенной модели по двум блокам оценки на примере рабочих Слюдянской дистанции пути (ПЧ-9).

Таблица 1 Показатели предложенной модели ключевых показателей эффективности для совершенствования системы оценки персонала ОАО «РЖД» 
	Наименование показателя
	Плановые показате-ли, балл
	Фактические показатели, балл

	
	
	Работник признается эффективным
	Работник признается неэффективным

	Блок «Общие показатели, используемые для оценки (общие показатели, подтверждающие компетенции)»

	Понимание инструкций 
	10
	10
	10

	Способность быстрого приблизительного счета
	10
	10
	10

	Понимание механики и процессов
	10
	10
	10

	Способность нахождения неисправностей
	30
	30
	-


Продолжение таблицы 1
	Блок «Дополнительные показатели эффективности, связанные с рабочим процессом»

	непревышение лимита эксплуатационных расходов (по ПЧ)
	5
	5
	-

	выполнение плана по балльности содержания пути в целом по ПЧ
	10
	2*10 = 20
	-

	снижение длительных предупреждений об ограничении скорости (свой участок)
	5
	5
	3

	отсутствие неисправностей 3–4-й степени либо: уменьшение неисправностей 2-й степени (свой участок)
	5
	5
	5

	Итого баллов 
	85, из них 60 - общие
	105, из них 60 - общие
	40, из них 30 - общие

	Результат оценки (процент выполнения плана по общей сумме оценок), %
	100
	124
	47


По блоку «Общие показатели» работник должен набрать, согласно плановым показателям балльной оценки, не менее 60-и баллов. По блоку «Дополнительные показатели», формируемых индивидуально самим работником, он должен набрать не менее 40 баллов в общей модели ключевых показателей эффективности. 
Исходя из примера, приведенного в таблице, в качестве дополнительных показателей были выбраны следующие: непревышение лимита эксплуатационных расходов (по ПЧ), выполнение плана по балльности содержания пути в целом по ПЧ, снижение длительных предупреждений об ограничении скорости (свой участок), отсутствие неисправностей 3–4-й степени либо уменьшение неисправностей 2-й степени (свой участок). Выбор показателей обусловлен их включенностью в систему премирования рабочих ОАО «РЖД» и имеют как общий (первые два показателя), так и индивидуальный характер (вторые 2 показателя). Суммирование результатов позволяет сделать вывод об эффективности деятельности конкретного работника. 
Согласно приведенного примера, в первом случае, работником превышен план по балльности содержания пути в 2 раза, соответственно, фактически ему может быть присвоено 20 баллов за данный показатель эффективности. Соответственно, общий результат составил 105 баллов, что составляет 125% выполнения норматива. Деятельность такого работника оценивается как эффективная. 

Согласно второму примеру, работником не выполнены нормативы по общему показателю «Способность нахождения неисправностей» и дополнительным показателям «Непревышение лимита эксплуатационных расходов (по ПЧ) и «Выполнение плана по балльности содержания пути в целом по ПЧ». Общая сумма баллов составила 40 баллов, что соответствует 47% выполнения плана по нормативам. Следовательно, деятельность такого работника будет оцениваться как неэффективная.
Ожидаемые результаты при внедрении предложенной модели ключевых показателей эффективности могут быть следующими:

· получение высокого вознаграждения за труд у более результативных сотрудников;

· открытие дополнительных возможностей для развития персонала и повышения качества рабочего процесса;

· выбор приоритетов развития как по предприятию в целом, так и по каждому работнику. 

Эффективность внедрения разработанных мероприятий по совершенствованию системы оценки персонала подтверждается улучшением трудовых показателей, согласно расчетам. В частности, это будет способствовать следующему:

· сокращение коэффициента текучести кадров с 8 до 3 %;

· повышение удовлетворённости работников трудовой деятельностью до 91% от общего количества;  
· минимизация затрат на внедрение мероприятия.

Выводы 
Проведенное исследование на примере Слюдянской дистанции пути (ПЧ-9) Восточно-Сибирской дирекции ОАО «РЖД», позволило выявить недостатки в системе оценки ее персонала, к которым относятся:  формальный подход проведения оценки, стандартизация вопросов в тестах, отсутствие оценки результатов труда отдельно взятых работников. С целью совершенствования процедуры оценки предлагается модель ключевых показателей эффективности рабочих и специалистов. Предложенная модель направлена как на оценку общих компетенций работника, так и на оценку дополнительных показателей эффективности, связанных непосредственно с рабочим процессом, что поможет изменить существующую систему аттестации работников. 
Новизна предложенной модели заключается в вовлеченности работников в процесс управленческих изменений, в том числе в процесс отбора дополнительных показателей оценки эффективности. Это позволяет повысить корректность оценки качества трудовой деятельности рабочих и специалистов. 
Эффективность внедрения разработанных мероприятий по совершенствованию системы оценки персонала подтверждается снижением текучести, повышением удовлетворённости работников и минимальными затратами на реализацию. 
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