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Проблема определения трендов экономичес-
кого развития, изменений, которые окажут суще-
ственное влияние на экономические процессы в
среднесрочной перспективе, и их имплементация
к условиям конкретной территории и сферы дея-
тельности представляют колоссальный интерес
для исследователей. Глобальные тенденции эко-
номического развития, характерные для совре-
менной экономики, нашли отражение в работах
Й. Шумпетера, А. Сена, Д. Белла, Г. Бэккера,
Г. Хамела, К. Прахалада, Г. Ицковица, Э. Тоф-
флера, К. Шваба. Указанные авторы отмечают
рост роли человеческого капитала, феномен "ин-
теллектуального лидерства", необходимого для
получения конкурентных преимуществ, а также
значение инноваций и стремительное развитие тех-
нологий. В частности, в фундаментальной рабо-
те К. Шваба "Четвертая промышленная револю-
ция", опубликованной в 2016 г., проведена систе-
матизация ожидаемых изменений, а также пре-
имуществ и угроз, связанных с ними1. Отмеча-
ется, что основными трендами становятся слия-
ние технологий и размывание традиционных гра-
ниц между физическими, цифровыми и биологи-
ческими сферами. Мегатренды четвертой про-
мышленной революции проявляются в создании
беспилотных транспортных средств, технологии
3D-печати, в широком применении возможностей
роботизации, разработке новых материалов, об-
ладающих свойством адаптивности. Кроме это-
го, предполагается активное развитие "интерне-
та вещей", характеризующегося наличием кана-
лов взаимодействия как между материальными
объектами, так и между вещами и человеком.

Развитие новейших биотехнологий связано с ис-
следованиями в области генной инженерии, кото-
рой в современном мире уделяется пристальное
внимание.

Особенностью указанных процессов станет
то, что внедрение новых технологий будет про-
исходить с огромной скоростью и сопровождать-
ся мощнейшей конкуренцией. Четвертая про-
мышленная революция является глобальной и
оказывает влияние на любую из существующих
отраслей в каждой из стран мира. Глубина, мас-
штабы и скорость изменений внешней среды тре-
буют принципиальной трансформации всех сис-
тем производства и управления.

Применительно к России четвертая промыш-
ленная революция должна рассматриваться как
возможность для диверсификации экономики,
улучшения показателей социально-экономическо-
го развития на основе внедрения инновационных
технологий и совершенствования подходов к уп-
равлению персоналом. Оценивая готовность рос-
сийской экономики к вызовам, обусловленным
четвертой промышленной революцией, необходи-
мо отметить, что доля инновационных предприя-
тий в 2015 г., по данным Федеральной службы
государственной статистики РФ, составила 9,3 %
от общего числа организаций и с 2009 г. практи-
чески не меняется. При этом аналогичные пока-
затели мировых лидеров составляют 50 и более
процентов2. Кроме того, наблюдается низкое ка-
чество предлагаемых инновационных решений, в
частности, по результатам оценки инвестицион-
ных проектов Российский фонд прямых инвести-
ций принимает решение о финансировании лишь
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4 из 50 заявленных3. Таким образом, несмотря
на наличие инновационных площадок, таких как
Сколково, Иннополис, нескольких инновационных
кластеров, существуют серьезные ограничения
для перехода на инновационный путь развития, и
следует признать, что Россия не является актив-
ным участником четвертой промышленной рево-
люции. Однако отказ от участия в этом процессе
окажет негативное влияние как на социальную
сферу, так и на экономику, фактически оставив
Россию в роли сырьевого придатка развитых
стран.

По нашему мнению, возможно выделить две
большие группы, к которым относятся субъекты
российской экономики с точки зрения вызовов
новой промышеленной революции. С одной сто-
роны, на российском рынке присутствуют компа-
нии, управление человеческим капиталом в ко-
торых во многом соответствует мировым тен-
денциям. Большая часть таких компаний реали-
зует свои ключевые конкурентные преимущества
на основе принципов интеллектуального лидер-
ства. Для данной группы компаний получение кон-
курентного преимущества и эффективное управ-
ление человеческим капиталом с использовани-
ем его "инновационных" элементов являются
жизненной необходимостью в связи с высокой
конкуренцией на перечисленных рынках. С точки
зрения сотрудников этих компаний, успешность
организации позволяет им реализовать свой по-
тенциал. Вторую группу представляют компании,
где управление человеческими ресурсами ведется
неэффективно. Как правило, это компании госсек-
тора либо компании с государственным капита-
лом. Такая специфика связана как с идеологией
принятия управленческих решений, когда важны-
ми являются исполнительские качества и "неин-
новационные" элементы человеческого капитала,
так и с низким уровнем диверсификации россий-
ской экономики. Первый фактор приводит к не-
возможности формировать рынки будущего и
доминировать на них, а второй - к невостребо-
ванности результатов интеллектуального труда и
гораздо меньшему объему внутреннего рынка
инноваций. В компаниях, отнесенных ко второй
группе, уровень распространения современных
методов управления персоналом, направленных
на построение новых моделей управления, уси-
ление командного взаимодействия и создание
синергетического эффекта, оценивается нами как
недостаточный.

Процесс создания инноваций требует от орга-
низаций построения междисциплинарных, само-
развивающихся команд. Фактически каждый уча-
стник такой команды должен дополнять своими
качествами других. Важным критерием являет-
ся отсутствие перехлеста функций и при этом
наличие взаимопонимания между участниками
команд. Необходимость конкатенации компетен-
ций обусловливает обязательность обмена опы-
том, накопленным в рамках компании в целом и
каждым сотрудником в отдельности, и, как след-
ствие, возникновение в компании системы управ-
ления знаниями.

Внедрение систем обработки "больших дан-
ных" становится ключом к применению принци-
пиально новых подходов к выработке управлен-
ческих решений4. В данном контексте ключевой
компетенцией управленцев становится не диспет-
чирование, а интеллектуальное лидерство, кото-
рое подразумевает стремление формировать
рынки будущего. Таким образом, современная
управленческая команда – это команда лидеров.
Практический опыт построения такого рода
структур указывает на необходимость выстраи-
вания в рамках компании системы управления
талантами, которая, в частности, предполагает
развитие лидерских качеств и повышение уровня
экспертизы у каждого сотрудника.

Классические теории в качестве наиболее
важных направлений управления персоналом вы-
деляют формирование кадрового потенциала,
мотивацию, управление социальным развитием,
развитие структур управления, обучение и разви-
тие персонала, менеджмент условий труда, уп-
равление трудовыми отношениями5.

На формирование кадрового потенциала су-
щественное влияние оказывает набор ключевых
компетенций, актуальных для реализации инно-
ваций. К их числу необходимо отнести: мобиль-
ность, желание обучаться в течение всей жизни,
склонность к предпринимательству и принятию
риска, креативность, использование информаци-
онных технологий, адаптивность, умение работать
в команде, коммуникационные навыки.

Данные компетенции лучше сформированы
у представителей Поколения Y и Поколения Z, в
силу того что возникновение новых технологий
происходило в период формирования их мировос-
приятия и становления как личности6. Предста-
вители данных поколений лучше адаптируются к
изменениям, они в большей степени ориентиро-
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ваны на собственное развитие, быстрый карьер-
ный рост и гибкий график работы. Таким обра-
зом, представители рассматриваемых поколений
будут более востребованы в условиях инноваци-
онной экономики. Однако необходимо отметить,
что для России спецификой является "дефицит"
Поколения Y, которое в настоящий момент всту-
пает в трудовую деятельность. Это связано с
эффектом демографической ямы 90-х гг. прошлого
столетия. Согласно данным Федеральной служ-
бы государственной статистики РФ численность
работников в возрасте до 25 лет в 2005 г. состав-
ляла 12,8 %, а в возрасте старше 50 лет - 20 %,
то в 2014 г. - 9,3 % и 26,6 %, соответственно7.
Очевидна тенденция к старению трудоспособно-
го населения. Это оказывает существенное вли-
яние на структуру трудовых ресурсов и приводит
к необходимости продления активной фазы тру-
довой деятельности.

Определенное влияние четвертая промыш-
ленная революция оказывает на направление и
интенсивность миграционных потоков, характе-
ризующих мобильность трудовых ресурсов8.
Общеизвестно, что центрами притяжения мигран-
тов являются территории с высоким уровнем
жизни. В эпоху четвертой промышленной рево-
люции такими центрами будут экономические
зоны, связанные с созданием инноваций. Обра-
зование таких региональных центров инноваций
способно регулировать миграционные потоки и
обеспечивать территории персоналом необходи-
мой квалификации за счет повышения инвести-
ционной привлекательности территории.

Вопрос обеспечения безопасности сотрудни-
ков выступает еще одним важным аспектом чет-
вертой промышленной революции. С одной сто-
роны, он связан с ростом киберпреступности, не-
обходимостью обеспечения сохранности персо-
нальных данных и развитием способов негатив-
ного воздействия на сотрудников посредством
новых технологий (кибермоббинг)9. С другой же
стороны, существенным фактором, влияющим на
безопасность, будут являться возрастающие пси-
хоэмоциональные нагрузки, связанные с процес-
сом разработки и внедрения инновационных про-
дуктов. Разработка технологий снятия послед-
ствий таких нагрузок также служит важным ас-
пектом управления персоналом.

Исходя из обозначенных проблем управления
персоналом в условиях новой индустриальной рево-
люции и в контексте стратегических приоритетов

развития российской экономики нам видятся важны-
ми следующие шаги, связанные с изменением сло-
жившейся ситуации. Во-первых, необходимо пред-
принять усилия, направленные на продление актив-
ной фазы трудовой деятельности у представителей
старшего поколения. Главными составляющими это-
го процесса является социализация указанной кате-
гории граждан посредством обучения работе в сети
Интернет и новым технологиям, а также разработка
программ занятости с учетом трансформации переч-
ня перспективных профессий под влиянием техноло-
гических изменений. Кроме того, старшее поколе-
ние представляет ценность не только как источник
снижения кадрового дефицита, но и как источник ин-
вестиций в высокотехнологичные проекты. Предло-
жение инвестиционных инструментов в перспективе
будет активно создаваться коммерческими банка-
ми. В совокупности с мерами прямого воздействия,
предусматривающими, в частности, ограничение
выплат работающим пенсионерам, указанные инст-
рументы могут положительно влиять на продолжи-
тельность активной фазы трудовой жизни.

Во-вторых, для стимулирования роста произ-
водительности труда необходимо выстраивание
системы взаимоотношений, в рамках которой ин-
тересы сотрудников и приоритеты компаний совпа-
дают. Такая система предполагает формирование
лояльного отношения сотрудников к компании и по-
вышение их вовлеченности в построение бизнес-
процессов. Возможным инструментом для постро-
ения такой системы в контексте увеличения влия-
ния представителей Поколения Y является внедре-
ние идеологии Agile при реализации проектов. Кро-
ме того, в условиях небольших компаний может
быть хорошо реализован подход, когда формирова-
ние миссии, приоритетов развития компании и оп-
ределение тактических целей происходят как  ре-
зультат воплощения идей всех сотрудников.

В-третьих, в российских компаниях для по-
вышения результативности их деятельности и, в
частности, процессов управления персоналом
необходимо внедрять системы управления зна-
ниями. Внедрение указанных систем позволяет
эффективно выявлять, систематизировать, хра-
нить, обрабатывать и передавать сотрудникам
компании знания, полученные в процессе функ-
ционирования организации. Реализация подобных
проектов в компаниях приводит к существенно-
му снижению издержек и активному созданию и
внедрению инноваций. Ключевыми трудностями,
с которыми в данном контексте необходимо спра-
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виться российским компаниям, являются изме-
нение мышления руководителей и построение кор-
поративной культуры организации на принципах
открытости и сотрудничества.

В-четвертых, для обеспечения преемствен-
ности поколений компании должны уделять осо-
бое внимание вопросам выявления талантливых
инноваторов среди молодежи и развития их спо-
собностей. Элементами такой системы могут
выступать специальные уроки технического пред-
принимательства, профессиональная ориентация,
создание при компаниях детских технопарков,
поддержка олимпиад и конкурсов.

Подводя итог, можно сделать вывод, что в
России достигнут определенный прогресс в фор-
мировании институциональных структур, направ-
ленных на развитие инновационной экономики.
Тем не менее для интеграции России в формиру-
ющуюся в результате четвертой промышленной
революции экономическую реальность в настоя-
щий момент российским компаниям необходимо
сделать ряд важных шагов, направленных на из-
менение экономического мышления и внедрение
новых инструментов управления персоналом.
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