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Аннотация

Цель. Изучить влияние IT Performance management на повышение производительности тру-
да сотрудников, а также предложить сбалансированный подход к интеграции IT в управление 
персоналом. 

Задачи. Провести обзор литературы в контексте темы исследования; выполнить углубленный 
теоретический анализ для подтверждения влияния IT-инструментов, включая аналитику 
данных, автоматизацию и машинное обучение; разработать предложения по внедрению IT 
Performance management (управления производительностью) в сфере управления персоналом 
в организациях.

Методология. Авторами использован метод описательного обзора литературы. Для достиже-
ния поставленных целей применены также общенаучные методы: анализ, синтез, сравнение, 
обобщение.

Результаты. Интеграция IT в управление персоналом значительно повышает эффективность 
организации, оптимизируя многие процессы. Полезная информация, получаемая на основе 
аналитики в режиме реального времени, не только помогает принимать административные 
решения, но и вносит значительный вклад в долгосрочное стратегическое планирование. 
Выявлены проблемы, такие как конфиденциальность данных и потенциальная чрезмерная 
зависимость от технологий. В статье предложен сбалансированный подход к интеграции IT 
в управление персоналом. Несмотря на то, что технологии предоставляют незаменимые ин-
струменты для современного управления персоналом, они должны быть дополнены челове-
ческим суждением и этическими соображениями. 

Выводы. Интеграция IT превратила управление персоналом из преимущественно ручной 
области в сферу, определяемую эффективностью, точностью и стратегической глубиной. 
Благодаря инструментам, автоматизирующим и совершенствующим процессы, отделы кадров 
лучше подготовлены к тому, чтобы сосредоточиться на задачах, ориентированных на созда-
ние ценности, используя аналитику данных в режиме реального времени для принятия обо-
снованных решений. Этот сдвиг способствует активному подходу, позволяя сотрудникам 
предвидеть потребности и разрабатывать индивидуальные стратегии.

Ключевые слова: управление персоналом, обратная связь, реальное время, персонал, ключевой показатель 
эффективности, HRIS
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Abstract

Aim. To examine the impact of IT performance management on improving employee productivity, 
and to propose a balanced approach to integrating IT into human resource management. 

Objectives. To conduct a literature review in the context of the research topic; To perform an 
in-depth theoretical analysis to confirm the impact of IT tools, including data analytics, 
automation and machine learning; To develop proposals for the implementation of IT Performance 
management in the field of human resource management in organizations.

Methods. The authors used the method of descriptive literature review. To achieve the set 
objectives, general scientific methods were also applied: analysis, synthesis, comparison, 
generalization.

Results. Integration of IT in personnel management significantly increases the efficiency of the 
organization, optimizing many processes. Useful information derived from real-time analytics 
Not only helps to make administrative decisions, but also contributes significantly to long-term 
strategic planning. Challenges such as data privacy and potential over-reliance on technology 
are identified. The article proposes a balanced approach to integrating IT into human resource 
management. Although technology provides indispensable tools for modern HR management, it 
must be complemented by human judgment and ethical considerations. 

Conclusions. IT integration has transformed HR management from a largely manual domain to 
one defined by efficiency, accuracy, and strategic depth. With tools that automate and improve 
processes, individual HR professionals are better equipped to focus on value-oriented tasks, 
using real-time data analytics to make informed decisions. This shift promotes a proactive 
approach, allowing employees to anticipate needs and develop customized strategies.
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Сегодня многие компании находятся в по-
иске более результативных способов управ-
ления персоналом, поскольку персонал 
остается по-прежнему фундаментальной 
основой любой организации [1]. Историче-
ски управление персоналом опиралось на 
ручные процессы, но с появлением инфор-
мационных технологий (далее — IT) многие 
из этих операций усовершенствованы. Это 
привело к появлению инструментов, кото-
рые упрощают подбор персонала, обучение 
и служебную аттестацию, предлагая больше 
подходов, основанных на данных, и позво-
ляя специалистам по персоналу принимать 
более целесообразные решения [2].

Performance management (управление 
производительностью) в тандеме с IT име-

ет решающее значение для организаций 
в  оценке и повышении производительно-
сти труда сотрудников, а также приведении 
индивидуальных целей в соответствие со 
стратегическими задачами компании. Это 
обеспечивает системный подход, при кото-
ром обработка данных в режиме реального 
времени играет решающую роль в управле-
нии [3]. Детализация информации, кото-
рую обеспечивают системы IT Performance 
management, предлагает подробные циклы 
обратной связи и способствует постоянному 
совершенствованию.

Performance management — улучшенный 
и переработанный тип системы управле-
ния целями, характеризующийся наличием 
в  этой системе этапа, на котором анализ 
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деятельности сотрудника (Performance Re-
view) проводится обязательно раз в год или 
каждые полгода. На этом этапе оценивают 
выполнение целей и задач, требуемых пред-
приятием, важные показатели эффективно-
сти, а также один из существенных расчет-
ных критериев — квалификацию сотрудни-
ков [4]. IT Performance management — это 
объединение технологических инструмен-
тов и стратегий для контроля, измерения 
и  повышения эффективности использова-
ния человеческих ресурсов в организации.

Самое раннее взаимодействие между IT 
и управлением персонала можно проследить 
с появлением простых баз данных в  конце 
XX в. Они служили электронными карто-
теками, в которых хранились важные дан-
ные о сотрудниках, такие как имена, адреса 
и трудовые книжки. Основная цель состояла 
в том, чтобы оцифровать бумажные доку-
менты, предоставив специалистам по персо-
налу более эффективный способ управления 
большими объемами информации.

В 90-е гг. XX в. быстрое распростране-
ние персональных компьютеров и интернета 
отразилось на работе отделов кадров ком-
паний. Появились программные решения, 
автоматизирующие повторяющиеся задачи, 
такие как расчет заработной платы и от-
слеживание посещаемости. Эти системы, 
хотя и имели ограничения, но положили 
начало внедрению IT в управление персона-
лом. На рубеже 2000-х гг. произошел более 
заметный сдвиг. Компании начали осозна-
вать стратегическую ценность управления 
персоналом, а вместе с ним и потенциал, 
который это несет в себе. 

Осознание этого привело к разработке 
интегрированных информационных систем 
о человеческих ресурсах (Human Resource 
Information Systems, HRIS). Указанные си-
стемы объединили различные функции — от 
подбора персонала и управления таланта-
ми до обучения и развития — под единым 
«цифровым зонтом». Благодаря удобным 
интерфейсам и улучшенным возможностям 
обработки данных, HRIS позволила специ-
алистам по персоналу выполнять больше 
стратегических функций, переключив вни-
мание с транзакционной деятельности на 
трансформационную.

В период последнего десятилетия слож-
ность программного обеспечения возросла. 
Например, появление облачных вычисле-
ний позволило создать кадровые платфор-
мы Software-as-a-Service (SaaS), которые 

предоставляют масштабируемые решения, 
подходящие для организаций любого раз-
мера. Эти платформы являются не только 
хранилищами информации, но и оснащены 
аналитическими инструментами, позволяю-
щими получать информацию о тенденциях 
и моделях работы с персоналом [5].

Кроме того, нынешнее поколение про-
граммного обеспечения для управления 
персоналом включает в себя передовые 
технологии, такие как искусственный ин-
теллект (AI) и машинное обучение. Эти ин-
струменты обеспечивают прогнозную анали-
тику, помогая специалистам по персоналу 
привлекать таланты, выявлять потенциаль-
ных кандидатов еще до появления вакан-
сии или предсказывать, какие сотрудники, 
возможно, подумывают об уходе. В тандеме 
с такими технологическими достижениями 
наблюдается резкое увеличение числа спе-
циализированных платформ, обслуживаю-
щих нишевые функции управления персона-
лом. Например, существуют инструменты, 
предназначенные исключительно для IT 
Performance management, которые предла-
гают механизмы обратной связи в режиме 
реального времени, или платформы, ори-
ентированные исключительно на обучение 
и  разработку, использующие геймифика-
цию, чтобы сделать учебные модули более 
увлекательными.

IT Performance management предполагает 
спектр мероприятий, направленных на обе-
спечение оптимальной производительности. 
Основные компоненты включают в себя:

– сбор данных об эффективности работы 
сотрудников с помощью автоматизирован-
ных систем отслеживания, цифровых ин-
струментов обратной связи или интегриро-
ванных аналитических платформ;

– установление четких, поддающихся ко-
личественной оценке показателей и ключе-
вых индикаторов эффективности (KPI). Они 
служат ориентиром для оценки эффективно-
сти, помогая выявлять пробелы и области, 
требующие улучшений;

– сложные информационные панели и ин-
струменты отчетности, которые предостав-
ляют информацию не только специалистам 
по персоналу, но и сотрудникам, решая во-
просы прозрачности;

– автоматизацию, которая сокращает руч-
ное вмешательство, обеспечивая бесперебой-
ность процессов и сведение к минимуму че-
ловеческих ошибок, а также интеграцию, ко-
торая гарантирует, что системы управления  
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персоналом эффективно взаимодействуют 
с другими корпоративными инструментами, 
способствуя сплоченности.

Рассмотрим взаимосвязи между IT и клю-
чевыми функциями отдела кадров:

1. IT кардинально изменили процесс под-
бора персонала. Applicant Tracking Systems 
(системы отслеживания кандидатов) авто-
матизируют процесс просеивания резюме, 
выявляя потенциальных кандидатов на ос-
нове заранее определенных критериев. Бо-
лее того, прогностическая аналитика может 
спрогнозировать потенциальный успех кан-
дидата на той или иной должности, совер-
шенствуя процесс привлечения талантов.

2. Платформы электронного обучения 
и Learning Management Systems (системы 
управления обучением) предлагают индиви-
дуальные пути обучения, оценку в режиме 
реального времени и гибкость. Кроме того, 
анализ данных позволяет получить пред-
ставление об областях, в которых может 
потребоваться обучение, гарантируя, что 
развитие навыков соответствует потребно-
стям организации.

3. Цифровые системы оценки заменили 
традиционные. Эти инструменты обеспечи-
вают структурированную основу для обрат-
ной связи, гарантируя, что оценки являются 
объективными, последовательными и со-
гласуются с показателями эффективности. 
Более того, инструменты обратной связи 
в  режиме реального времени обозначают, 
что обсуждения эффективности — это не 
просто ежегодная отчетность, а непрерыв-
ные диалоги, способствующие культуре по-
стоянного совершенствования.

По сути, наблюдается симбиотическая 
связь между IT и управлением персона-
лом. Поскольку организации ориентиру-
ются в  сложностях современного бизнес-
ландшафта, такая интеграция гарантирует 
оптимизацию человеческого капитала, на-
правленную не только на повышение опе-
рационной эффективности, но и на долго-
срочный рост и устойчивость.

Проблема применения IT в сфере управ-
ления персоналом тщательно проанализи-
рована в ряде научных работ. Так, в работе 
Е. Б. Костровой интеграция IT-технологий 
в управление персоналом характеризуется 
как императив современности. Е. Б. Ко-
строва утверждает, что трансформация от-
дела кадров произошла благодаря техно-
логическому прогрессу. В работе освещен 
вопрос о глобальной тенденции автомати-

зации процессов управления персоналом. 
«Магический квадрат» Gartner представлен 
в качестве инструмента для оценки ведущих 
IT-служб в сфере управления персоналом. 
Статья служит ресурсом для понимания вза-
имодействия между управлением персона-
лом и развивающимися IT-решениями [6].

Интеграция IT в управление персона-
лом рассмотрена в работе И. В. Вороновой, 
О. А. Рассказовой [1]. Исследователи обра-
щают внимание на значимость внедрения 
показателей эффективности IT, адаптиро-
ванных к функциям отдела кадров. Авторы 
считают, что эти показатели помогают не 
только оценить текущую IT-интеграцию, 
но и спрогнозировать будущие тенденции. 
Кроме того, сделан акцент на ключевой роли 
обучения в гармонизации IT-систем в отделе 
кадров. Подробно рассмотрены этические 
последствия внедрения IT в управление пер-
соналом. В данной работе проведен всесто-
ронний обзор, уравновешивающий техни-
ческие, человеческие и этические аспекты 
этой интеграции [1].

В ряде работ [7; 8] выделена возраста-
ющая роль ключевых показателей эффек-
тивности (KPI) в российском управлении 
человеческими ресурсами. Акцент сделан на 
необходимости последовательной коммуни-
кации для обеспечения четкого понимания 
и соответствия ключевым показателям эф-
фективности. Указано на заметный сдвиг 
в российских организациях, переходящих 
от традиционной оценки эффективности 
к  цифровым интегрированным системам 
ключевых показателей эффективности. Сде-
лан вывод о том, что, несмотря на первона-
чальные трудности, ключевые показатели 
эффективности при правильном сочетании 
с комплексными инструментами IT Perfor-
mance management могут значительно по-
высить мотивацию и развитие персонала 
в современных российских организациях.

В процессе проведения настоящего ис-
следования использован метод описатель-
ного обзора литературы. Для достижения 
поставленных целей применены и общена-
учные методы: анализ, синтез, сравнение, 
обобщение, аналогия. Основываясь на все-
стороннем анализе литературы и углублен-
ном изучении теоретических материалов, 
мы выявили достоинства и недостатки IT 
Performance management в сфере управле-
ния персоналом [9].

К очевидным преимуществам IT Perfor-
mance management относится эффективность, 
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которую он обеспечивает [10]. Вместе с тем 
возникает и ряд проблем, которые органи-
зации должны решать. Вопросы конфиден-
циальности занимают среди них первое ме-
сто. Поскольку кадровые системы хранят 
и обрабатывают огромные объемы персо-
нальных данных, обеспечение безопасности 
и  конфиденциальности этих данных приоб-
ретает первостепенное значение. Нарушение 
в построении высокоуровневой защиты не 
только раскрывает конфиденциальную ин-
формацию, но и может запятнать репутацию 
организации и привести к неблагоприятным 
юридическим последствиям. 

Кроме того, существует проблема чрез-
мерной зависимости от технологий. Хотя 
IT-инструменты полезны, чрезмерная за-
висимость может привести к ослаблению 
человеческих суждений и интуиции, ко-
торые жизненно важны в таких областях, 
как подбор персонала или разрешение 
конфликтов. По сути, несмотря на то, что 
интеграция IT в управление персоналом 
обладает неоспоримыми преимуществами, 
достижение правильного баланса и устра-
нение потенциальных подводных камней 
имеет решающее значение для ее устойчи-
вого и эффективного применения. В связи 
с этим нами выработан ряд рекомендаций 
по внедрению IT Performance management 
в организациях:

1. Сотрудники всех уровней должны вла-
деть навыками использования новых ин-
струментов, гарантируя, что программное 
обеспечение станет преимуществом, а не по-
мехой. Кроме того, учебные программы 
должны раскрывать не только технические 
аспекты этих инструментов, но и их страте-
гическое применение в кадровых функциях.

2. Организациям следует инвестировать 
в  современную инфраструктуру безопас-
ности, регулярно обновлять свои системы 
и  проводить периодические аудиты. Обу-
чение сотрудников вопросам обеспечения 
конфиденциальности данных и внедрения 
многофакторной аутентификации также 
может повысить степень защиты данных.

3. Организации должны поддерживать ба-
ланс, используя технологии обработки дан-
ных и анализа, обеспечивая при этом усло-
вие относительно того, чтобы человеческое 
оценочное суждение, эмпатия и интуиция 
оставались неотъемлемой частью процесса 
принятия решений, особенно в  таких об-
ластях, как подбор персонала и взаимоот-
ношения с сотрудниками.

4. Методы и инструменты управления 
персоналом должны быть периодически пе-
ресмотрены, чтобы гарантировать, что они 
остаются актуальными и эффективными. 
Циклы обратной связи, в которых участву-
ют как специалисты по персоналу, так и со-
трудники, которых они обслуживают, могут 
дать представление об областях улучшения, 
гарантируя, что IT-интеграция продолжит 
повышать ценность и производительность.

Таким образом, в процессе настоящего 
исследования IT Performance management 
в сфере управления персоналом сделано не-
сколько ключевых выводов. По сути, инте-
грация IT превратила управление персона-
лом из преимущественно ручной области 
в сферу, определяемую эффективностью, 
точностью и стратегической глубиной. Бла-
годаря инструментам, автоматизирующим 
и совершенствующим процессы, отделы 
кадров лучше подготовлены к тому, чтобы 
сосредоточиться на задачах, ориентирован-
ных на создание ценности, используя ана-
литику данных в режиме реального време-
ни для принятия обоснованных решений. 
Этот сдвиг способствует активному подходу, 
позволяя сотрудникам предвидеть потреб-
ности и разрабатывать индивидуальные 
стратегии.

Однако этот путь полон неожиданностей 
и сопряжен с такими негативными явлени-
ями, как проблемы безопасности данных 
и чрезмерная зависимость от технологий 
в ущерб человеческому суждению. Это сви-
детельствует о важности сбалансированной 
интеграции, при которой технология допол-
няет, а не заменяет человеческий фактор 
управления персоналом.

В исследовании выявлено, что IT Perfor-
mance management включает в себя спектр 
мероприятий, направленных на обеспече-
ние высокой производительности: сбор со-
ответствующих данных об эффективности 
работы сотрудников, будь то с помощью 
автоматизированных систем отслежива-
ния, цифровых инструментов обратной 
связи или интегрированных аналитических 
платформ; установление четких, поддаю-
щихся количественной оценке показателей 
и ключевых индикаторов эффективности 
(KPI). Они служат ориентиром для оценки 
эффективности, помогая выявлять пробелы 
и области, требующие улучшения; сложные 
информационные панели и инструменты от-
четности, которые предоставляют информа-
цию не только специалистам по персоналу, 
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но и сотрудникам, решая вопросы прозрач-
ности; автоматизацию, которая сокращает 
ручное вмешательство, обеспечивая беспе-
ребойность процессов и сведение к мини-
муму человеческих ошибок, а также инте-
грацию, которая гарантирует, что системы 
управления персоналом эффективно взаи-
модействуют с другими корпоративными 
инструментами, способствуя сплоченности.

Изложенный подход позволяет кадровым 
службам выявлять тенденции, предвидеть 
потребности в рабочей силе и внедрять про-
активные стратегии. В работе показаны 
проблемы, которые организации должны 
решать. Вопросы конфиденциальности за-
нимают среди них первое место. Поскольку 
кадровые системы хранят и обрабатывают 
огромные объемы персональных данных, 

обеспечение их безопасности и конфиден-
циальности приобретает первостепенное 
значение. Нарушение в построении высо-
коуровневой защиты не только раскрывает 
конфиденциальную информацию, но  и  мо-
жет запятнать репутацию организации 
и  привести к неблагоприятным юридиче-
ским последствиям.

Предложенные в статье рекомендации по 
внедрению IT Performance management в ор-
ганизациях позволят значительно сократить 
рабочее время сотрудников кадровых служб 
и повысить эффективность их деятельности. 
В будущих исследованиях предполагается 
изучить этические границы использования 
IT в управлении персоналом и то, как новые 
технологии смогут изменить эту важнейшую 
бизнес-функцию.
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