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В статье проводятся исследования, которые посвящены повышению производительности 
труда в организациях. В качестве соответствующего  потенциала отмечается усиление мо-
тивации сотрудников, преобразования в традиционных информационных процессах, изменения 
в алгоритмах работы компаний. Продемонстрировано, что использование новых технологий 
ведет к  повышению производительности труда. 
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Сотрудники представляют собой важ-
нейший актив предприятия. Каждая фирма 
постоянным и целенаправленным образом 
занимается повышением производительно-
сти сотрудников. Но бывает, что компании 
не достигают своей цели. Когда стремятся к 
тому, чтобы максимизировать производи-
тельность труда, то привязывают людей и 
процессы к задачам и целям компании. В 
большинстве компаний нет хорошего плана, 
на базе которого можно воплощать соответ-
ствующие  идеи в жизнь.1 

Фирмы во многих случаях с трудом по-
нимают, какая внутренняя картина и есть 
трудности по выработке мнения по боль-
шинству своих работников [1, 2]. Трудно 
сформировать четкое представление по то-
му, что делается сотрудниками, и необходи-
мо помогать им в том, чтобы они поняли, 
как их усилия оказывают влияние на бизнес 
и различные его операции. Для решения по-
добных проблем можно было бы привлечь 
информационные технологии. Но не всегда 
производители прикладных систем ориенти-
руются только по традиционным функциям 
HR-отделов (проведение кадрового учета и 
отчетности, проведение расчета мотиваций, 
в лучших случаях рассматриваются про-
граммы, связанные с планированием обуче-
ния [3, 4]). В HR-отделах организаций идет 
фокусирование внимания на процессах, свя-
занных с внутренней автоматизацией и с 
подготовкой платежных ведомостей и соот-
ветствующих планов по обучению [5, 6]. 
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Такие действия, имеют большое значе-
ние, однако нельзя говорить о достижении 
стратегического уровня. 

Большое число HR- и ИТ-
руководителей понимают, что проведение 
управления производительностью сотрудни-
ков является проблемой и необходимо вве-
дение новых процессов. 

Последние исследования демонстриру-
ют, что такие вопросы все больше привле-
кают внимание со стороны собственников и 
инвесторов. Задачи станут достижимыми, 
если мы позволим служащим увеличить их 
производительность, за счет существенного 
привязывания их к участию в бизнес-
процессах к получающимся результатам. 

В настоящее время, скорее всего, нель-
зя найти компании, которые одинаково хо-
рошо развиты по всем таким направлениям. 
Исходя из опыта руководителей видно, что 
системы, связанные с вознаграждениями и 
поощрениями – являются областями, в кото-
рых проведение управления производитель-
ностью сотрудников наиболее вероятным 
образом может дать изменения. 

Если процесс усовершенствования был 
не определен, то мы не сможем достичь 
улучшения. В мировых масштабах уже мно-
гими консультантами предлагаются такие 
методики. В них существуют небольшие 
отличия и в основном идет следование такой 
схеме. 

1. Процесс понимания. Для этого этапа 
упор делают на проведение обработки исто-
рии работы сотрудников. Требуется опреде-
лить, какой относительный вклад их в успе-
хи компании. 

2. Процесс прогнозирования. Для этого 
шага моделируют вклад по каждому работ-
нику, с учетом распространения на будущее, 
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при учете тенденций роста его квалифика-
ции. 

3. Провести планирование. Осуществ-
ляется планирование будущих действий и 
решений, которые могут поспособствовать 
повышению производительности. 

4. Провести привязку. Для такого этапа 
требуется создать привязку, как по навыкам 
сотрудников, так и по рекомендуемым акци-
ям и планам, связанным с их повышением. 

Еще одной особенностью является про-
ведение информирования сотрудников об 
том, каковы показатели их эффективности и 
какие из этого вытекают вознаграждения. 
Особенности состава кадров могут быть 
описан в рамках следующих основных пока-
зателей: уровень образования [7-9], стаж 
работы, возраст, специальность, профессия, 
квалификация. Интересно отметить, что 
кадры представляют собой подвижную 
часть производительных сил. 

Выделяют следующие задачи кадровой 
службы: 1. Проведение планирования и уче-
та кадров. 2. Проведение поиска кадров. 3. 
Отбор кадрового состава. 4. Определение 
величины зарплаты и льгот. 5. Проведение 
профессиональной адаптации [10-12]. 6. 
Поддержка обучения и продвижения персо-
нала. 7. Осуществление аттестации кадров. 
8. Ведение перестановки кадров исходя из 
результатов аттестации. 9. Ведение подго-
товки по руководящим кадрам. 10. Проведе-
ние социальной защиты персонала. 11. Под-
держка юридических и дисциплинарных ас-
пектов. 

Управление трудовыми ресурсами ор-
ганизации можно охарактеризовать как одну 
из важных частей общей теории управления. 
Без хороших, квалифицированных работни-
ков трудно представить себе, что предпри-
ятие сможет достичь каких-либо своих це-
лей и правильно функционировать [13-15]. 
Сформированный трудовой коллектив явля-
ется заботой руководителя. В этой связи 
требуется проводить совершенствование и 
развитие информационной системы для кад-
рового учета. 

Это может быть сделано на основе ис-
пользования современных информационных 
технологий. 

При решении проблем  учета работни-
ков требуется решить ряд задач: 

1. рассмотреть кадровый состав, а так-
же политику работы с кадрами организации, 

2. выделить положительные характери-
стики структуры организации, 

3. дать рекомендации по использова-
нию резервов организации, 

4. рассмотреть возможные способы ре-
шения задач с использованием информаци-
онных технологий, 

5. предложить структуру базы данных, 
в которой хранится вся необходимая ин-
формация, 

6. создать интеллектуальный модуль 
поддержки принятия решений, используе-
мый при управлении, 

7. выделить критерии эффективности 
работы кадровой службы. 

В организационно-штатную структуру 
могут быть выделены: 1. Управление, вклю-
чающее отдел управления кадрами; 2. Бух-
галтерская служба; 3. Сотрудники. 

В информационной системе, которая 
может быть внедрена на предприятии, выде-
лим несколько модулей: модуль сбора дан-
ных по персоналу, модуль принятия реше-
ний по повышению квалификации сотруд-
ников, модуль планирования работы отдела 
кадров, модуль отчетности отдела кадров, 
модуль связи с законодательной базой, мо-
дуль документооборота. 

В базе данных могут быть выделены: 
таблица данных сотрудников, таблица с ин-
формацией о повышении квалификации, 
таблица видов документов, таблица видов 
отчетов. Для получения необходимой ин-
формации необходимо делать соответст-
вующий запрос. 

В результате информационной системы 
может повысится оперативность отдела кад-
ров, уменьшаются временные затраты. 
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