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Цель. Исследование системы управления человеческими ресурсами в крюинговой 

компании для определения направлений ее совершенствования с учетом специфики 

бизнеса.  

Методы. Метод полевого исследования, опрос, сравнительный анализ. Основу 

анализа составляют первичные данные.  

Результаты и практическая значимость. Сформированы основные цели и клю-

чевые показатели эффективности персонала крюинговой компании. Научная новизна. 

Предложены принципы формирования системы управления персоналом, в соответ-

ствии с которыми сформирован алгоритм оценки эффективности работы и расчета 

вознаграждения крюинг-менеджера. 
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determine the direction of its improvement, taking into account the specifics of the business. 
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on primary data.  
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Введение 

Проблема менеджмента человеческих ресурсов значима для любой 

организации, поскольку человеческий фактор уже давно превратился в ре-

шающее условие ее устойчивого экономического развития, причем осо-

бенно актуальным это является для компаний сферы услуг. При этом труд-

но спорить с тем, что управление кадрамина предприятии заключается, в 

том числе, и в создании благоприятных условий для реализации каждым 

сотрудником своих потенциальных возможностей. По мнению авторов 

статьи это предполагает формирование системы управления человечески-

ми ресурсами, включающей инструменты оценки эффективности работы 

персонала и систему его вознаграждения: сотрудник более полно реализу-

ет свой потенциал, если будет уведомлен о критериях оценки эффективно-

сти его работы. В связи с этим следует подчеркнуть, что подобная система 

должна базироваться на принципах справедливости и прозрачности, а так-

же учитывать интересы работников и менеджмента, что возможно за счет 

достижения взаимосвязи целей компании и установленных для них инди-

каторов. 

В качестве пояснения отметим, что под принципом справедливости в 

рамках данной статьи следует понимать соотнесение результативности 

труда и его оплаты. Принцип прозрачности заключается в том, что система 

оценки эффективности и вознаграждения должна быть доведена до персо-

нала. Это позволит сотруднику грамотно распределить свой трудовой по-

тенциал с целью достижения установленных для него целевых индикато-

ров. Также не стоит забывать о том, что специфика деятельности предпри-

ятия во многом определяет как цели, так и показатели, характеризующие 

уровень их достижения. Поэтому при разработке методики управления 

персоналом через оценку эффективности его труда следует детально изу-

чить отраслевые особенности ведения бизнеса. 

Особенности работы крюинговой компании 

Деятельность крюинговой компании заключается в оказании помощи 

морякам в трудоустройстве на морские суда, согласно следующему алго-

ритму (составлен по результатам проведенного авторами полевого иссле-

дования – опроса менеджеров нескольких крюинговых компаний, осу-

ществляющих свою деятельность в новороссийском морском порту, общая 

доля которых составляет 65% емкости данного рынка, а также с учетом об-

зора статей в данном направлении).  

На первом этапе крюинговая компания (далее по тексту Компания) 

получает запрос на позицию на борту судна. Далее (второй этап) в соот-

ветствии с требованиями судовладельца (работодателя) крюинг-менеджер 

находит моряка (в каждой компании имеется своя база данных), проверяет 

его на профессиональную пригодность и на знание английскогоязыка, а 

документы на легитимность [1]. На третьем этапе Компания отсылает всю 

необходимую информацию судовладельцу. После того, как приходит под-
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тверждение, Компания организует трансфер моряка на судно. По списании 

моряка с суднакрюинг-менеджер занимается организацией его обратного 

трансфера. 

Следует подчеркнуть, что крюинговая компания несёт материальную 

ответственность перед судовладельцем, поэтому все её сотрудники долж-

ны быть высококвалифицированными специалистами. В этой связи при 

наборе персонала повышенное внимание уделяется оценке профессио-

нальных качеств и психологических особенностей возможных кандидатов. 

Учитывая, что в качестве судовладельцев, как правило, выступают ино-

странные компании, весь персонал, напрямую контактирующий с работо-

дателем, должен владеть английским языком, что предполагает при приеме 

на работу проверку знаний: письменно (ведение деловой корреспонден-

ции) и устно (разговорная речь, беседа по телефону).  

Одним из ключевых показателей эффективности работы системы 

управления персонала крюинговой компании является производительность 

труда, которая в данном случае определяется через количество трудо-

устроенных моряков. Учитывая, что окончательное решение по заключе-

нию контракта с соискателем должности (моряком) принимает судовладе-

лец, крюинг-менеджер должен удовлетворить его требования, порекомен-

довав для трудоустройства грамотного и исполнительного специалиста, 

который будет четко следовать установленным правилам. Если по оконча-

нии контракта моряк получает характеристику с замечаниями, то это озна-

чает, что крюинг-менеджер в своей работе совершил ошибку (требуется 

проведение анализа с целью определения причины). 

Также результаты полевого исследования показали, что сегодня на 

практике управление персоналом, как правило, сводится к применению 

директивных мер. Методика оценки эффективности работы крюинг-

менеджеров отсутствует, поскольку существует общая схема оплаты тру-

да: оклад и премия, выплачиваемая по результатам работы компании всем 

сотрудникам в одинаковом размере. По мнению авторов данной статьи, 

производительность труда повысится, если сформировать систему возна-

граждения на основе целей и KPI (Key Performance Indicator) – показателя 

успеха в определенной деятельности или в достижении определенных це-

лей [2-5]. Для этого предлагается методика оценки эффективности работы 

персонала с позиции достижения целевых индикаторов, установленных 

компанией, что трансформирует систему управления, повысив ее результа-

тивность. 

Оценка эффективности работы персонала и система вознаграж-

дения крюинговой компании на основе KPI 

Оценку эффективности работы персонала крюинговой компании 

следует увязать с системой вознаграждения по результатам его деятельно-

сти на основе KPI, что позволитвыстроить прозрачную, справедливую и 

дифференцированную систему оплаты труда [4]. Это предполагает разра-
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ботку целей компании и их каскадирование. Причем цели, привязанные к 

системе вознаграждения, должны быть направлены на достижение страте-

гических целей и реализацию стратегии компании [2]. 

Существующая сегодня практика наглядно демонстрирует, что от-

сутствие целей компании, их декомпозиции до уровня подразделений и со-

трудников, а также установленное вознаграждение за выполнение функци-

онала снижает внутреннюю мотивацию сотрудника. Также при управлении 

персоналом необходимо принимать во внимание следующее: важно опре-

делить и донести до сотрудника информацию, за что он получает оклад, за 

что – вознаграждение, а иногда только признание и благодарность от руко-

водителя. 

Обзор литературы по данному вопросу показал, что алгоритм внед-

рения системы вознаграждения уже существует. Он состоит из семи этапов 

и содержит рекомендации по разработке целей и KPI [3, 4]. Задача авторов 

в рамках данной статьи состоит в адаптации данного алгоритма для 

крюинговой компании с учетом специфических особенностей ее работы.  

С этой целью был проведен опрос крюинг-менеджеров и менеджеров 

среднего звена (отвечающих за результативность работы персонала) среди 

компаний новороссийского морского порта, результаты которого позволи-

ли установить: 

– основные цели, которые устанавливает компания для завоевания 

лояльности клиентов и рыночных позиций, а также удовлетворения судо-

владельцев; 

– KPI, в соответствии с которымипроисходит оценка эффективности 

работы персонала; 

– вес значимости для каждой цели, который необходим для построе-

ния системы вознаграждения сотрудника. 

В табл. 1 представлены цели, KPI и вес для менеджера по трудо-

устройству моряков. Чем выше значимость цели, тем больше вес (суммар-

ный вес должен быть равен 100%). В качестве пояснения к таблице доба-

вим следующее: при обработке ответов были учтены наиболее часто 

встречающиеся, доля которых составила не менее 80% (ответы 8-ми из 10-

ти респондентов. Вес рассчитывался как приближенное к среднему ариф-

метическому, поскольку каждый респондент называл свои цифры). 

Как видно из табл. 1, перед крюинг-менеджером компания ставит че-

тыре основные цели. Каждой из этих целей были определены KPI и соот-

ветствующий вес: 

– сокращение претензий со стороны клиентов; 

– сокращение претензий со стороны работодателя; 

– рост численности моряков, находящихся в заведовании крюинг–

менеджера; 

– выдвижение инициатив по созданию более выгодных условий для 

клиента/моряка.  
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Таблица 1 

Цели, KPI и вес для крюинг-менеджера  

 
Основные цели KPI Вес, % 

1. Сокращение претензий со стороны клиентов 

(моряков) 

Количество претензий 20 

2. Сокращение претензий со стороны работо-

дателя 

Количество претензий 30 

3. Рост численности моряков, находящихся в 

заведовании крюинг-менеджера 

Количество новых мо-

ряков 

35 

4. Выдвижение инициатив по созданию более 

выгодных условий для клиента/моряка 

Количество выдвину-

тых инициатив 

15 

Итого: 100 

 

Источник: составлено по [4]. 

 

Для оценки эффективности работы персонала предлагается опреде-

ление плановых значений показателей: на основе изучения статистических 

данных по компании за период 5-7 лет. Можно также воспользоваться ре-

зультатами анализа динамики показателей компании за предшествующий 

период (по усмотрению менеджмента компании). 

Далее выполняется расчет результативности работы персонала. Для 

расчета первой и второй целей рекомендуется плановые значения для каж-

дого менеджера разделить на фактические, умножив на вес.  

Для третьей и четвертой целей следует фактические значения для 

каждого менеджера разделить на плановые, умножив на вес. 

Определив процент выполнения плана, переходим к расчету резуль-

тативности работника (графа «результат»). Данные для расчета целей и 

KPI менеджера по трудоустройству моряков представлены в табл. 2. 

Оценив эффективность работы персонала, рекомендуется переходить 

к определению вознаграждения в зависимости от результативности рабо-

ты.  

Для этого предлагается применять предлагаемую авторами шкалу 

переменной части заработной платы в зависимости от результативности 

сотрудника (табл. 3). Согласно данным табл. 3, можно предложить следу-

ющие рекомендации: при результативности работы сотрудника компании 

за отчетный период менее 80% премирование не предусмотрено. Если по 

итогам работы результативность составляет 80% и более, крюинг-

менеджер получит вознаграждение, которое будет варьироваться от 30% 

до 55% от оклада. На основании данных табл. 3 рассчитываем размер воз-

награждения (табл. 4). Из табл. 4 видно, что в соответствии с новым алго-

ритмом расчета вознаграждения через оценку эффективности труда на ос-

нове взаимосвязи целей и KPI одному крюинг-менеджеру премия не 

предусмотрена, так как его процент результативности менее 80.  
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Таблица 2 

Расчет результативности сотрудника за год 
 

Основные цели 
№  

менеджера 
KPI 

Вес, 

% 

План, 

шт. 

Факт, 

шт. 
Результат, % 

Сокращение претен-

зий со стороны кли-

ентов (моряков) 

1 
Количество 

претензий 
20 4 

6 13 

2 3 27 

3 2 40 

Сокращение претен-

зий со стороны рабо-

тодателя 

1 
Количество 

претензий 
30 3 

4 23 
2 2 45 

3 3 30 

Рост численности 

моряков, находя-

щихся в заведовании 

крюинг–менеджера 

1 
Количе-

ствоно-

выхморя-

ков 

35 15 

14 33 

2 13 30 

3 16 37 

Выдвижение иници-

атив по созданию 

более выгодных 

условий для клиен-

та/моряка 

1 Количество 

выдвину-

тых иници-

атив 

15 6 

4 10 

2 3 8 

3 6 15 

Итого  

1 

 

79 

2 110 

3 122 
 

Источник: составлено по [3]. 
 

Таблица 3 

Зависимость переменой части заработной платы  

от результативности сотрудника 
 

% результативности Вознаграждение от оклада, % 

Менее 80 0 

80-84 30 

85-89 35 

90-94 40 

95-99 45 

100-114 50 

115 и более 55 

 

Источник: составлено по [3]. 

 

Наибольший процент результативности у третьего менеджера 

(122%), следовательно, его премия составит 55% от оклада. Второй 

крюинг-менеджер имеет результативность в интервале от 100% до 114%, 

это значит, что согласно таблице, он получит вознаграждение в размере 

50% от оклада. 
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Таблица 4 

Процент размера вознаграждения от оклада 
 

№ менеджера % результативности Вознаграждение от оклада, % 

1 79 0 

2 110 50 

3 122 55 

 

Источник: составлено по [3]. 

 

Заключение  

Изучение практических аспектов организации работы персонала 

крюинговых компаний и результатов их работы показывает, что сотруд-

ник, как правило, работает с максимальной отдачей при условии его во-

влечения в формирование целей, индикаторов достижения, возможности 

влияния на размер заработной платы. Сегодня это становится возможным в 

рамках построения системы управления персоналом на основе оценки эф-

фективности его труда через взаимосвязь целей компании и ключевых по-

казателей для каждого сотрудника с учетом специфики выполняемых 

функций. По мнению авторов, современная система управления персона-

лом должна базироваться на принципах прозрачности и справедливости, 

что снижает сопротивляемость персонала нововведениям.  

Новым в предлагаемой методике является то, что цели и KPI ориен-

тированы на завоевание лояльности как клиентов-моряков, так и судовла-

дельцев (выступающих в качестве работодателей), поскольку крюинг-

менеджер выступает как посредник и его работа носит многоаспектный 

характер. 

Предлагаемая методика может быть применена и в других рекрутин-

говых агентствах. В этом случае под термином «клиент» следует понимать 

человека, обратившегосяза помощью в трудоустройстве. В качестве рабо-

тодателя выступает компания, предлагающая вакансии. Третью цель  

(табл. 1) рекомендуется заменить на «численность трудоустроенных, нахо-

дящихся в заведовании менеджера по работе с клиентами». При этом в ка-

честве KPI будет выступать количество новых клиентов. Четвертую цель 

определяем как «выдвижение инициатив по созданию более выгодных 

условий для клиента». Например, для клиентов, обладающих более высо-

кой (по сравнению с другими претендентами) квалификацией, возможны 

особые условия приема на работу: сокращение длительности испытатель-

ного срока, более высокая заработная плата и т.д. (по предварительной до-

говоренности с потенциальным работодателем). 
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