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Многие организационные лидеры понимают, что повышение производи-

тельности труда работников имеет тенденцию к увеличению прибыльности. Для 

повышения производительности труда существуют многие подходы, методы, и 

принципы. 

Уменьшение недостатков 

Успешное выполнение рабочих задач в организации зависит от усилия ра-

ботников. Сильно занятые сотрудники – это активы организации, высокая сте-

пень вовлеченности сотрудников вносит существенный вклад в их агентство и 

помогает добиться организационного успеха [1]. 

Последствия для социальных изменений 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Центр научного сотрудничества «Интерактив плюс» 
 

2     www.interactive-plus.ru 

Содержимое доступно по лицензии Creative Commons Attribution 4.0 license (CC-BY 4.0) 

Повышение вовлеченности персонала может создать положительные изме-

нения в социальной сфере, помощь организационных лидеров с целью повыше-

ния производительности труда, приведет к улучшению финансовой производи-

тельности организаций. Потеря производительности представляет собой пустоту 

в неисправной экономике. Увеличение доходности организации могли бы со-

здать стабилизированную рабочую силу и увеличить существование организа-

ций. 

Организационная приверженность. Основу вовлеченности сотрудников и 

профессиональную настройку организационной приверженности, составляет 

три психологических компонента: желание, необходимостьи обязательство. Аф-

фективная приверженность касается эмоциональных вложений работников для 

организации культуры, рабочих характеристик, и личностного взаимодействия 

коллег по работе. В профессиональной обстановке, аффективная лояльность 

важна, потому что она касается личного стремления работникаостаться в орга-

низации. Давления, которые влияют на приверженность сотрудников, могут по-

служить мотивирующим фактором, который повысит вовлеченность персонала 

[2; 3]. Давление может включать в себя ипотечные векселя, обучение в колледже, 

дети, и так далее. Понимание результатов вовлеченности персонала через опыт 

сотрудника – это основа повышения приверженности сотрудников. Конферен-

ция Совета ученых (2008) обнаружили, что 66% работников не чувствуют себя 

мотивированными, чтобы помочь своим организациям достичь своих бизнес-це-

лей [4]. Организационное руководство должно принять мягкие меры, чтобы по-

мочь сотрудникам стать более активнымив работе, и находится в согласии с по-

требностями организации. 

Ведущая роль вовлеченности персонала. Быстрые темпы работы и социаль-

ные изменения вызвали исчезновение традиционного лидерства, потому что ор-

ганизациям приходится работать на уровнях, которые часто носят комплексный 

характер [5]. Такие понятия, как эмоциональный интеллект (ЭИ), восприимчивое 

дознание, и теории сложности затмевают традиционное лидерство (т. е. коллек-
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тивное руководство, лидерство, трансактное лидерство). Организационные ли-

деры, которые охватывают ЭИ, смогут управлять использованием интеллекту-

ального капитала, развивая свой персонал, чтобы быть открытыми для новых 

возможностей, становясь хорошо адаптируемыми и самостоятельными через во-

влеченность персонала. В матричных организациях руководители должны стать 

гибкими, предоставляя возможные решения возникающих вопросов вовлеченно-

сти персонала. Кроме того, лидеры, которые становятся осведомленными в ЭИ, 

будут иметь инструменты для снижения напряженности и поднятии мотивации 

сотрудников [6]. Организационное руководство должно развивать ЭИ лидеров и 

руководителей в повышение организационной приверженности и укреплении 

эмоционального резонанса. Организационные лидеры должны понимать, что ис-

пользование интеллектуального капитала вовлеченности персонала способ-

ствует идеальному выполнению задачи. Суровые, сжатые сроки и дефицит рабо-

чей силы являются барьерами для повышения трудовой организации [7]. Орга-

низаций, чьи лидеры требуют завершение трудной задачи в более короткие пе-

риоды, чем прежние будут наблюдать снижение вовлеченности сотрудников. 

Организационное поведение. Организационные лидеры, которые стремятся 

что-либо изменить, должны понимать, что вовлеченность персонала имеет пря-

мую связь с социальной и поведенческой наукой. Организационное поведение-

это изучение поведения работника [8]. Выполнение задания в команде подразу-

мевает групповое взаимодействие. Надлежащее управление вовлеченности пер-

сонала может помочь снижению расходов, связанных с пониженной производи-

тельностью. Расходы, вызванные снижением производительности труда, могут 

отрицательно сказаться на существовании организации. Организационные ли-

деры, которые эффективно управляют использованием интеллектуального капи-

тала, могут стать адаптированными и самодостаточными. 

Последствия процесса усовершенствования по вовлеченности персонала 

Неисправная глобальная экономика создала огромные изменения в способе 

ведения бизнеса [9]. Отсутствие ресурсов заставило организационных лидеров 
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больше думать о снижении затрат и увеличении производительности и эффек-

тивности. Инициативы по приросту производительности от поведенческого ас-

пекта должен сопровождаться процессом реинжиниринга в повышении заинте-

ресованности сотрудников. 

Последствия инициатив по улучшению процессов. Инициативы по улучше-

нию процессов помогли организационным лидерам выделять ресурсы для опти-

мизации вывода их рабочей силы вместо того, чтобы смотреть на рост произво-

дительности труда через вовлечение сотрудников. Следовательно, организаци-

онные лидеры используют постоянное совершенствование методов, таких как 

lean, Шесть Сигм для борьбы с результатами пониженной производительности 

[10]. Непрерывное улучшение-это метод, который помогает запускать процессы, 

более эффективно; однако, сосредоточив внимание на процессе совершенство-

вания одного сотрудника, не увеличит производительность и вовлеченность 

всего персонала. Использование оптимизации рабочей силы помогает организа-

ционным лидерам в достижении своих организационных целей на снижение за-

трат. 

Основы производительности. Производительность зависит от вовлеченно-

сти персонала, и удовлетворенности работой, организационной приверженности 

и мотивации сотрудников [11]. Организационный успех-результат служащих и 

достижение организации поставленной, миссия, цели [12]. Пассивный сотрудник 

может стать причиной снижения продуктивности организации, а активный со-

трудник (с высокой степенью вовлеченности) может внести существенный 

вклад, который будет способствовать организационному успеху [13]. Это иссле-

дование было разработано, чтобы помочь организационным лидерам понять вли-

яние работника на производительность. Вовлеченность персонала опирается на 

организационную приверженность, мотивацию и удовлетворенность трудом ра-

ботников. Организационные лидеры, которые источают высокий уровень вовле-

ченности работников, будут достигать высоких уровней производительности ор-

ганизации. 
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