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ЕКОНОМІЧНОЇ СИСТЕМИ

ИНФОРМАЦИОННЫЕ ТЕХНОЛОГИИ В СИСТЕМЕ
ФАКТОРОВ ЭФФЕКТИВНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА

СОВРЕМЕННОЙ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ СИСТЕМЫ

INFORMATION TECHNOLOGIES IN SYSTEM OF THE FACTORS
OF EFFECTIVE ACTIVITIES OF PERSONNEL OF THE MODERN

ECONOMIC SYSTEM

Устатті досліджено питання ефективності діяльності персоналу, а також зміни,
які відбуваються в соціально-трудовій сфері в умовах бурхливого розвитку інфор-
маційно-комунікаційних технологій. Визначено кількісні та якісні критерії, які до-
зволяють провести оцінювання ефективності діяльності персоналу, розробити си-
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стему показників відповідно до пріоритетних напрямів імплементації інфор-
маційно-комунікаційних технологій. Запропоновано напрями підвищення ефектив-
ності діяльності персоналу на основі використання інформаційних технологій.

В статье исследованы вопросы эффективности деятельности персонала, а также
изменения, которые происходят в социально-трудовой сфере в условиях стремите-
льного развития информационно-коммуникационных технологий. Определены коли-
чественные и качественные критерии, которые позволяют провести оценку эффе-
ктивности деятельности персонала, разработать систему показателей
соответствии с приоритетными направлениями имплементации информационно-
коммуникационных технологий. Предложены направления повышения эффективно-
сти деятельности персонала на основе использования информационных технологий.

The questions of the personnel efficiency activities, and change that occur in the social
and labor sphere in the conditions of rapid development of information and communication
technologies are studied in article. Quantitative and qualitative criteria that allow carrying
out an efficiency evaluation of activities of personnel according to such areas of
implementation of information and communication technologies: the use of mobile
applications to perform certain types of work; the use online training platforms; the use of
systems to record working time; the use of software to enhance the visibility of the
presentation are offered. Based on this criteria it is possible to develop system of
indicators according to the priority directions of implementation of information and
communication technologies. The directions of efficiency increase of personnel activities
based on the use of information technologies are offered.

Ключові слова. Ефективність діяльності, персонал, інформаційні технології, циф-
ровий HR.

Ключевые слова. Эффективность деятельности, персонал, информационные тех-
нологии, цифровой HR.

Key words. Efficiency of activities, personnel, information technologies, digital HR.

Постановка проблеми. Питання підвищення ефективності діяльності пер-
соналу актуальні завжди, і особливого значення вони набувають з розвитком і
поширенням інформаційно-комунікаційних технологій, які змінюють традицій-
ні підходи до організації праці, сприяють поширенню її інноваційних форм (ди-
станційна зайнятість, різноманітні види віддаленої праці, фріланс та ін.). Розви-
ток інформаційно-комунікаційних технологій відкриває нові резерви підви-
щення продуктивності праці, сприяє покращенню балансу між роботою і жит-
тям, забезпечує можливості швидшої обробки даних, змінює бізнес-процеси
підприємства, переводячи їх частину у віртуальне середовище. Глобалізаційні
тенденції також сприяють поширенню інформаційних технологій, імплемента-
ції сучасних інформаційних систем і підходів до організації бізнесу.
Аналіз досліджень і публікацій. Питання оцінки та підвищення ефективності

діяльності персоналу, сучасні тенденції в управлінні персоналом і динамічні
зміни в соціально-трудовій сфері розглядаються в працях багатьох учених —
Азьмук Н.А. [1, 3], Грішнової О.А. [3—6], Дері К. [13], Колота А.М. [8, 12], Ле-
пака Д. [15], Міщук Г.Ю. [11], Перрі Є. [16], Хендріксона А. [14] та ін.
Невирішені частини проблеми. Недостатньо дослідженими є напрями впливу

інформаційних технологій на підвищення ефективності діяльності персоналу в
сучасних умовах. Грунтовнішого дослідження потребують питання імплемен-
тації інформаційних технологій у діяльність сучасної економічної системи,
якою має бути кожне прогресивне вітчизняне підприємство.

Постановка завдання. Тому метою цією роботи є дослідження сутності та змі-
сту ефективної діяльності персоналу, напрямів і можливостей застосування інфор-
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маційних технологій в управлінні персоналом на вітчизняних підприємствах, а та-
кож впливу інформаційних технологій на ефективність діяльності персоналу.

Результати дослідження. Досліджуючи сутність і зміст ефективної діяльно-
сті персоналу як співвідношення результатів і витрат на виконання працівника-
ми певних видів робіт, варто передусім розглянути індикатори, які характери-
зують результати діяльності персоналу та індикатори, за якими вимірюються
витрати на їх досягнення. Ці індикатори можуть об’єднувати як вартісні (гро-
шові), так і трудові та натуральні показники. До показників, що характеризують
економічні результати, можна віднести: сукупний дохід, одержаний від реаліза-
ції товарів і послуг; обсяги виробництва певного виду товарів і послуг; обсяги
виконаних робіт у межах посадових обов’язків; кількість впроваджених іннова-
ційних продуктів; кількість укладених договорів про співробітництво з вітчиз-
няними та зарубіжними партнерами та ін. Соціальні результати можуть поляга-
ти у покращені морально-психологічного клімату на підприємстві, поліпшенні
умов та організації праці, зниженні частоти виробничого травматизму та профе-
сійних захворювань, зростанні мотивації до трудової діяльності, розширенні
можливостей професійної та особистісної самореалізації та ін. Щодо показників
витрат, передусім варто виокремити: заробітну плату з відрахуваннями на соці-
альне страхування, витрати праці працівників на виконання певного виду робіт,
які можуть вимірюватись за годину, день, квартал, рік (людино-години, люди-
но-дні, в річних розрахунках — середньооблікова чисельність персоналу) та ін.

Узагальнюючи представлені в науковій літературі класифікації чинників, які
впливають на ефективність діяльності персоналу [5, 11, 12], розглянемо такі три
їх групи: матеріально-технічні, організаційно-економічні та соціально-еконо-
мічні (табл. 1).

Таблиця 1
ЧИННИКИ, ЯКІ ВПЛИВАЮТЬ НА ЕФЕКТИВНІСТЬ ДІЯЛЬНОСТІ ПЕРСОНАЛУ

Матеріально-технічні. Зале-
жать від удосконалення засо-
бів праці:

Соціально-економічні. Зале-
жать від поліпшення якості
робочої сили та умов її вико-
ристання:

Організаційно-економічні.
Залежать від удосконалення
поєднання робочої сили і за-
собів праці:

— технічного рівня вироб-
ництва;

— зміни технічних характе-
ристик виробів і конструкцій;

— забезпечення професійно-
го розвитку персоналу;

— впровадження інновацій; — збільшення частки квалі-
фікованих працівників;

— удосконалення організації
виробництва;

— підвищення якості про-
дукції;

— підвищення ефективності
використання робочого часу;

— удосконалення організації
праці;

— переходу на нові види си-
ровини, матеріалів;

— створення безпечних і
сприятливих умов праці;

— виготовлення нової про-
дукції

— вдосконалення стимулів
до ефективної праці

— удосконалення процесу
управління виробництвом і
структури керівного апарату

Джерело: складено автором за [2, 11, 12].
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Отже, на ефективність діяльності персоналу впливає безліч чинників, так,
зокрема, це і рівень організації праці, наявна система мотивації та оплати праці,
рівень автоматизації бізнес-процесів підприємства, умови праці та ін.

В сучасних умовах під впливом бурхливого розвитку інформаційно-комуні-
каційних технологій відбуваються суттєві зміни у трудовому процесі, його ор-
ганізації та інших аспектах, які характеризують соціально-трудову сферу (табл. 2).

Таблиця 2
ХАРАКТЕРИСТИКИ ПРОЦЕСУ ПРАЦІ У ТРАДИЦІЙНІЙ

ТА ІНФОРМАЦІЙНІЙ ЕКОНОМІЦІ

Елементи Традиційна
економіка

Інформаційна
економіка

Предмет праці
має матеріальну форму: речо-
вина природи, сировина, пред-
мет, виготовлений поперед-
ньою працею, тощо

має нематеріальну форму: ін-
формація

Засоби праці інструменти, обладнання, устат-
кування, земля, споруди тощо

комп’ютер та інші новітні
технічні пристрої, програмне
забезпечення

Організація праці
поєднання працівників із за-
собами виробництва у вироб-
ничому приміщенні робото-
давця

дистанційне виконання за-
вдань працівниками, у біль-
шості випадків за допомогою
власних комп’ютерних при-
строїв з використанням ІКТ

Технологія праці
індустріальні технології, для
яких характерним є масовість
та серійність

технології генерування знань
та обробки інформації, для
яких характерною є унікаль-
ність

Результат праці матеріальний продукт або по-
слуга

інформаційний продукт або
інформаційна послуга

Джерело зростання продук-
тивності (ефективності) праці

скорочення затрат праці на
виробництво продукції нарощення знань

Джерело: [1, c. 219].

Однак, не можна стверджувати, що в сучасних умовах відбуваються рево-
люційні зміни в соціально-трудовій сфері, швидше ці глибокі перетворення є
еволюційними, вони є закономірним наслідком суспільного розвитку — техно-
логічного, економічного, соціального прогресу, який набув особливих, прита-
манних йому рис з появою комп’ютера та розвитком глобальної мережі Інтер-
нет. В кожній з економік — доіндустріальній, індустріальній, постіндустріаль-
ній, «новій» — з’являлись, а потім поступово поширювались і змінювались нові
види праці — від фізичної до креативної, тому паралельно відбувались процеси
трансформації людського капіталу [2].
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Розвиток інформаційно-комунікаційних технологій змінює традиційні уяв-
лення про робоче місце — працювати вже можна будь-де: вдома, у транспорті,
на відпочинку. Це призводить до досить суперечливих наслідків, сприяючи
водночас кращій організації робочого часу і зникненню межі між робочим і ві-
льним часом. Робота стає частиною життя. Цьому сприяє використання мобіль-
них пристроїв — комп’ютерів, планшетів, телефонів, які забезпечують доступ
до інформації по всьому світу. Завдяки сучасним інформаційним системам всю
необхідну інформацію працівники можуть отримати з серверу компанії в будь-
який час. Збільшуються водночас можливості контролю використання робочого
часу та якості виконаних робіт.

Інформаційні системи набувають дедалі більшого поширення на вітчизняних
підприємствах. На вибір інформаційної системи досить сильно впливає масш-
таб діяльності підприємства. Так, найдоступнішими програмними продуктами
на сьогодні є [10]: 1) системи управління проектами — Project Management
Systems/Software; 2) системи обліку відносин із замовниками (управління про-
дажами) — Customer Relations Management; 3) системи колективної роботи над
інформацією (wiki-проекти, дискусійні платформи, форуми); 4) малі системи
автоматизації документообігу та управління підприємствами (ERP, ECM —
Enterprise Content Management, BPM — Business Processes Management); 5) спе-
ціальні системи, розроблені на замовлення.

В управлінні персоналом можна виокремити такі ключові напрями викорис-
тання інформаційних систем:

1) інформаційні системи, які застосовуються для організації праці (віддале-
ної праці, дистанційної зайнятості та ін.). Це можуть бути як комплексні інфор-
маційні системи, які забезпечують управління всіма бізнес-процесами підпри-
ємства (SAP, Oracle, Компас), так і безкоштовні платформи та онлайн-ресурси
для спільної роботи. На вибір інформаційної системи передусім впливає масш-
таб діяльності підприємства, а також складність завдань, які мають вирішува-
тись дистанційно;

2) інформаційні технології для автоматизації кадрових процесів (1С: Підприєм-
ство 8. Зарплата і управління персоналом для України; Парус, Галактика та ін.).

Програма «1С: Підприємство 8. Зарплата і управління персоналом для
України» набула найбільшого поширення на вітчизняних підприємствах і реа-
лізує такі функції [7]: планування потреб у персоналі; забезпечення бізнесу
кадрами; управління компетенціями та атестація працівників; управління на-
вчанням персоналу; управління мотивацією персоналу; ефективне планування
зайнятості персоналу; облік персоналу і аналіз кадрового складу; трудові від-
носини, в тому числі кадрове діловодство; розрахунок заробітної плати;
управління грошовими розрахунками з персоналом, включаючи депонування;
вирахування регламентованих законодавством податків і внесків з фонду
оплати праці; відображення нарахованої зарплати і податків у витратах під-
приємства.

Система управління персоналом і кадрового обліку «ПАРУС — Персонал».
призначена для комплексного вирішення завдань автоматизації служб бюдже-
тних організацій та установ. Ця система інтегрована з системою розрахунку
заробітної плати (Парус — Заробітна плата), електронною прохідною (Парус —
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Пропускний режим) та системою бухгалтерського обліку для бюджетних
установ і організацій (Парус — Бухгалтерія). Система «ПАРУС — Персонал»
дає змогу: створювати штатний розпис; формувати стандартні кадрові накази
щодо персоналу (прийом, звільнення, переміщення, відпустка тощо), проводи-
ти їх відпрацювання (і анулювання) в обліку, друкувати як у звичайному текс-
товому варіанті, так і у вигляді стандартних форм (П-1, П-3, П-4), вести реєстр
наказів; вести табелі співробітників, з формуванням типової форми (П-5); вес-
ти розширений облік відпусток персоналу, який передбачає можливість реєст-
рації встановлених (планових) відпусток за вказаний період, додавання дові-
льних відпусток, а також надання відпусток на підставі встановлених
відпусток або невикористаних раніше; вести облік інформації про перепідго-
товку, підвищення кваліфікації, атестації персоналу, стягнення і заохочення,
про наукові праці, наукові ступені і звання; вести облік військовозобов’я-
заних, а також про зарахування до кадрового резерву; вести облік анкет всту-
пників на роботу (здобувачів) [9];

3) інформаційні технології для автоматизації окремих функцій управління пер-
соналом (IT для оцінювання персоналу, навчання та розвитку, атестації та ін.).

Інформаційні технології сприяють підвищенню ефективності управління
підприємством:

1) збільшують швидкість обробки інформації;
2) спрошують підготовку документації (так, зокрема, менше часу витрача-

ється на підготовку звітів, візуальне представлення графічної інформації);
3) сприяють швидшому обміну інформацією, узгодженню та прийняттю

управлінських рішень;
4) забезпечують ефективнішу організацію бізнес-процесів;
5) прокрашують організацію праці та ін.
Оцінювання ефективності діяльності персоналу на підприємстві в контексті

імплементації інформаційно-комунікаційних технологій може здійснюватися за
такими кількісними та якісними критеріями (табл. 3).

Таблиця 3
КРИТЕРІЇ ОЦІНЮВАННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ ПЕРСОНАЛУ

В КОНТЕКСТІ ІМПЛЕМЕНТАЦІЇ ІНФОРМАЦІЙНО-
КОМУНІКАЦІЙНИХ ТЕХНОЛОГІЙ

Критерії ефективностіНапрями імплементації
інформаційно-комунікаційних

технологій Кількісні Якісні

Використання мобільних дода-
тків для виконання окремих
видів робіт

зменшення часу на вико-
нання роботи

цілодобова доступність пра-
цівника;
більша зручність;
вища швидкість реагування
на поточні запити;

Використання онлайн-
платформ для навчання

зменшення робочого часу,
який працівник витрачає на
навчання;
зменшення витрат підпри-
ємства на навчання

більша зручність;
можливість навчання в зруч-
ному для працівника місці;
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Закынчення табл. 3

Критерії ефективностіНапрями імплементації інформа-
ційно-комунікаційних технологій Кількісні Якісні

Використання систем для облі-
ку робочого часу

зменшення втрат робочого
часу

можливість кращої організа-
ції робочого часу;
проведення хронометражу в
режимі реального часу;

Використання програмного за-
безпечення для підвищення на-
очності презентації

зменшення часу на підгото-
вку презентацій

підвищення наочності, яскра-
вості;
застосування нових презента-
ційних інструментів.

Примітка. Складено автором.

Запропоновані критерії дозволяють провести оцінювання ефективності дія-
льності персоналу в умовах поширення інформаційно-комунікаційних техноло-
гій, розробити систему показників відповідно до пріоритетних напрямів авто-
матизації бізнес-процесів сучасного підприємства.

Висновки. Інформаційні технології сприяють підвищенню ефективності
діяльності сучасного підприємства та організації праці, змінюючи традиційне
уявлення про організацію бізнес-процесів, організацію та умови праці. Вико-
ристання робочого часу стає гнучкішим, офіси дедалі мобільнішими, однак
зростають вимоги до якості виконання робіт, координація яких здійснюється
онлайн. Зростає обсяг часу, який працівник присвячує роботі або професійно-
му розвитку. Збільшуються потоки інформації, необхідної для прийняття рі-
шень, зростає конкуренція на ринку праці, пов’язана зі зменшенням кількості
робочих місць за рахунок автоматизації праці, формуванням глобального рин-
ку праці.

Перспективи подальших досліджень. У контексті дослідження питань під-
вищення ефективності діяльності персоналу на основі використання інформа-
ційних технологій подальшого вивчення потребують такі аспекти, як оцінюван-
ня ефективності діяльності персоналу в умовах поширення інформаційно-
комунікаційних технологій, визначення сучасних напрямів впровадження інфо-
рмаційних технологій на підприємствах і можливостей зростання ефектності ді-
яльності персоналу.
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