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miasnikovaovl @gmail.comПрограмма правительства Германии «Индустрия 4.0», озвученная в 2011 г., стала началом инновационной гонки технических решений нового поколения. Программы, аналогичные «Индустрии 4.0», запущены в Нидерландах, Фран­ции, Великобритании, Италии, Бельгии и других странах.Важнейшими характеристиками четвертой промышленной революции (концепции «Индустрия 4.0») являются [1]:-  преобразование homo sapiens в phono sapiens, что означает трансфор­мацию человека разумного в человека, деловая и личная жизнь которого неразрывно связаны с мобильным устройством;-  создание новых знаний на основе сбора, классификации, обработки и анализа значительных массивов информации;-  конкуренция искусственного интеллекта с человеческим в определен­ных сферах деятельности;-  переход к массовой кастомизации и персонализации продукции, услуг и решений.Новая парадигма производства предполагает переход на полностью ав­томатизированное цифровое производство, управляемое интеллектуальны­ми системами в режиме реального времени в постоянном взаимодействии с внешней средой, выходящее за границы одного предприятия, с перспекти­вой объединения в глобальную промышленную сеть вещей и услуг. «Инду­стрия 4.0» предусматривает сквозную цифровизацию всех физических акти­вов бизнеса и их интеграцию в цифровую экосистему вместе с партнерами, участвующими в цепочке создания стоимости [2].Управления персоналом претерпевает трансформацию, вызванную структурными изменениями производственно-логистических систем за счет
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внедрения в систему цифровых технологий [3]. Трансформация управления персоналом возникает в результате:-  перехода на производство без участия людей и массовое внедрение ро­ботизированных технологий;-  перехода на обязательную оцифрованную техническую документацию и электронный документооборот на распределенных ресурсах («безбумаж­ные» «облачные» технологии);-  цифрового проектирования и моделирования технологических процес­сов, объектов, изделий на всем жизненном цикле;-  применения «аддитивных» технологий, ЗБ-печати, мобильных техно­логий для мониторинга, контроля и управления процессами;-  внедрения технологии индустриального интернета вещей (IoT) (массо­вое внедрение интеллектуальных датчиков в оборудование и линии).Следует согласиться с оценкой специалистов [4], что внедрение техно­логий «Индустрии 4.0» в производственно-логистические системы вызывает социальные трансформации наряду с экономическими (повышение произво­дительности труда, автоматизации и роботизации производственных про­цессов, энергоэффективности производств, стирание границ между отрасля­ми и видами деятельности). К социальным относят высвобождение персона­ла, усложнение компетенций работников, развитие новых форм занятости, интеллектуализация труда, рост конкуренции среди интеллектуалов, увели­чение образованной безработицы, устранение профессий с монотонным ум­ственным трудом, рост роли женщин в экономической жизни в качестве рабочей, появление новых профессий и специальностей, развитие самозаня­тости и множественной занятости.Основными стратегиями в управлении персоналом на этапе перехода к «Индустрии 4.0» становится:-  найм персонала, обладающего необходимыми навыками для работы с технологиями «Индустрия 4.0»;-  переобучение существующих сотрудников, повышение квалификации и перепрофилирование персонала исходя из требований новых технологий;-  сокращение персонала, «мягкая» роботизация и полная автоматизация рабочих задач;-  использование новых форм занятости и способов организации работ.Стратегия найма персонала, обладающего необходимыми навыками дляработы с технологиями «Индустрия 4.0», является преобладающей. Ежегодный опрос Deloitte [5], в котором приняли участие свыше 2000 топ-менеджеров из 19 стран мира, показал, что лидеры мирового бизнеса понимают, каких но­вых навыков требует работа в эпоху «Индустрии 4.0». Однако боязнь высоких технологий и автоматизации вовсе не всегда побуждает руководителей круп­ных компаний наращивать усилия по повышению квалификации своих кад­
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ров, несмотря на тот факт, что SS % топ-менеджеров отмечают заметное несоответствие между текущим набором навыков персонала и будущими потребностями. 25 % опрошенных по-прежнему предпочитают нанимать новых сотрудников, нежели переобучать текущий штат. Более того, 57 % ре­спондентов полагают, что образовательная система не обеспечивает адекват­ную подготовку новых работников. Для сравнения, в 2017 г. этот показатель составлял всего 35 %.Стратегия переобучения персонала связывается с возможностью допол­нить опыт сотрудников новыми знаниями и инструментарием в связи с изме­нением специфики работы. Согласно концепции «Индустрия 4.0», люди долж­ны заниматься более творческими задачами и генерировать новые идеи. Тру­довая деятельность приобретает все более ярко выраженную специфику: изменение традиционных границ трудовой деятельности, усиление роли ин­дивидуальных качеств работников, их компетенций. В качестве основного результата и целевого ориентира мотивации работников рассматривают инно­вационную активность и сформированный квалификационно-компетентно- стный уровень работников, направленные на овладение определенными спо­собами, приемами, действиями, необходимыми в инновационном процессе [6].Стратегия сокращения персонала и полной автоматизации рабочих за­дач. Очевидно, что машины самостоятельно могут выполнять повторяющие­ся рутинные действия гораздо эффективнее, чем человек. Роботы и робото­техника заменяют человека, а развитие IoT и беспроводной связи приведет и сокращению численности операторов станков, т. к. сами станки будут оснащены искусственным интеллектом и взаимодействовать друг с другом через сети 5G. Завершающим этапом общей роботизации можно считать вы­ход на полностью безлюдное производство.Сторонники инноваций видят перспективы для освобождения от рутин­ной работы «синих воротничков» и победу творчества во всех сферах произ­водства, т. к. именно способность к нестандартному мышлению будет глав­ным признаком человека в стремительно кибернетизирующемся мире. Но пока позиция скептиков, пессимистов и нео-луддитов выглядит более убеди­тельной: новые формы и уровни автоматизации совершенно точно приведут к сокращению рабочих мест, а новые профессии будут предъявлять к людям более высокие требования [7].Авторы книги «Интеллектуальный инсульт. Как в мире роботов остаться человеком и не потерять себя» К. Николаев и Ш. Абдуллаева обращают вни­мание читателей на проблему растущей зависимости от гаджетов и потери когнитивных способностей мозга и, как следствие, обесценивания человека как работника: «Роботы не просто отнимают работу -  они снижают ценность человека. „Благодаря“ им он рискует потерять память, лишиться способности планировать, логически мыслить и принимать решения. Значит, найти новую
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работу будет гораздо сложнее: продать то, ценность чего постоянно снижает­ся, довольно трудно. А  уж сбыть дорого практически невозможно» [8, с. 41].Стратегия использование новых форм занятости и способов организации работ. Использование новых форм занятости, прежде всего, связывается с развитием проектно-ориентированной деятельности, организации времен­ных коллективов для решения производственных задач. Современная кон­цепция гибкого управления (Agile-технологии, Scrum), которая была создана в сфере IT-проектов, привела к внедрению гибких технологий и в сферу управления персоналом. Выполнение проекта осуществляют небольшие по размеру кроссфункциональные, без жесткой специализации, с гибкими ро­лями и функционалом команды проекта. Такая команда работает по специ­фическим технологиям (Agile Modeling, Agile Unified Process, DSDM, Feature Driven Development, Scrum, «бережливое производство») [9, 10]. Каждый со­трудник, участвующий в производстве продукта, разбитом на итерации, во­влекается в процесс переосмысления своих задач и общего дела и может остановить процесс и внести свои рациональные предложения. Команда кроссфункциональная, она должна состоять из профессионалов разной спе­циализации и разных ролей, но все они связаны и работают, как правило, водном помещении, применяется принцип «все делают все». Основными направлениями работы с командой должны стать управление коммуникаци­ями, создание проектной культуры и мышления, соответствующего филосо­фии Scrum, развитие команды через обучение, оценку и мотивацию. Спе­цификой является то, что развивать такую команду можно только через ее собственный опыт, саморазвитие, самокоучинг. В мотивации должны при­сутствовать критерии достижения ценностей проекта, проявления активно­сти в Scrum-технологиях, влияния на прогресс проекта.Цифровизация трудовых процессов дает возможность организовать уда­ленную работу, использовать нестандартные формы занятости, такие как инсорсинг, аутсорсинг, фрилансинг, краудсорсинг.Смешение личной и профессиональной идентификации и компетенций становится нормой, постепенно стандартное рабочее место заменяется про­ектной работой со множеством задач и направлений деятельности, техноло- гизации, виртуализации и информатизации труда, рабочего места, рабочего времени, рабочих функций. Тенденция в использовании работодателями не только профессиональных, но также и личностно-психологических качеств, и способностей человека приводит к смене запроса с профессиональных навыков на широкий круг лингвистических и познавательных способностей, гарантирующих быстроту реакции работника на инновации, приспособля­емость. От современного работника требуется полная самоотдача, граница между рабочим и личным временем размывается. При этом наемному работ­нику предоставляется свобода в управлении профессиональными навыками,
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