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Аннотация. Статья посвящена вопросам развития теоретико-методологической основы 

управления человеческими ресурсами (HR-менеджмента). В статье представлена эволюция фунда-

ментальных подходов к управлению человеческими ресурсами по мере развития информационной 

экономики, отмечены факторы и условия, существенно повысившие в ХХ–XXI вв. значимость че-

ловеческих ресурсов в создании технологий и новой стоимости. Целью статьи является анализ тео-

ретико-методологических подходов к управлению человеческими ресурсами в контексте информа-

ционно-технологической парадигмы. Гипотеза исследования состоит в том, что внедрение инфор-

мационно-коммуникационных технологий (ИКТ) и формирование информационной экономики 

трансформируют организацию промышленного производства и при этом закономерно меняют под-

ходы к управлению социально-экономическими процессами. На основе обзора наиболее релевант-

ных и цитируемых научных трудов, опубликованных в 1990–2020-х гг., обозначены главные прин-

ципы двух распространенных подходов к современному высокотехнологичному производству: 

производительность и эффективность для Индустрии I4.0, человекоцентричность и устойчивость 

развития для Индустрии I5.0. Исследованы особенности интеграции концепций I4.0 и I5.0 с теоре-

тической платформой HR-менеджмента и появления таких понятий, как HR-Management 4.0 (HRM 

4.0) и HR-Management 5.0 (HRM 5.0). HRM 4.0 и HRM 5.0 рассмотрены как взаимосвязанные, но 

концепции управления человеческими ресурсами в условиях массового внедрения ИКТ: HRM 4.0 

ориентирована на максимизацию производительности труда, а HRM 5.0 – на сотрудничество людей 

и машин, благополучие работников. Несмотря на актуализацию идеи человекоцентричного устой-

чивого развития на основе «мягкого», стимулирующего типа управления в рамках I5.0, переход от 

HRM 4.0 к HRM 5.0 сопряжен со сложностями, которые не позволят в обозримом будущем реали-

зовать человекоцентричный подход на практике. К числу таких сложностей относятся: наличие 

определенного противоречия между человекоцентричностью и стремлением к прибыли, отсут-

ствие наработанных «человекоцентричных» управленческих практик, неравномерность научно-

технического прогресса в территориально-отраслевом аспекте. 
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Введение 

Управление человеческими ресурсами (Human 

Resources Management, или HR-менеджмент, или 

HRM) – важная составляющая управленческой 

науки, теория и методология которой формируются 

с учетом достижений и вызовов экономического 

развития, оказывая влияние на производственно-

организационные процессы и социальное самочув-

ствие людей. Особенностью развития HR-

менеджмента является поэтапное изменение взгля-

дов на роль человеческих ресурсов и подходов к 

управлению ими, исходя из динамики технологиче-

ской организации производства. В последние деся-

тилетия экономическое развитие и рост производи-

тельности связываются с внедрением информаци-

онно-коммуникационных технологий (ИКТ), кото-

рые соответствующим образом меняют содержание 

труда, модернизируют рабочие места, требуют 

формирования новых навыков и т. д., что в итоге 

трансформирует систему управления человече-

скими ресурсами на всех уровнях. Управленческий 

мейнстрим сегодня формируется на основе инфор-

мационно-технологической парадигмы как си-

стемы фундаментальных установок относительно 

ключевой роли ИКТ в развитии общества. Повыше-

ние уровня промышленных технологий во второй 

половине ХХ в. стало основанием для возникнове-

ния идей и теорий, которые связали с ИКТ практи-

чески все экономические процессы: от ресурсной 

базы и организации производства до потребностей, 

продуктов, требуемых знаний, образа жизни людей. 

Информационная революция дала мощный 

стимул развития управленческой науке, расширив 

теоретические рамки и концепции человеческих ре-

сурсов и HR-менеджмента, что отразилось на пони-

мании и объяснении соответствующих социально-

экономических процессов, на выводах и рекомен-

дациях, которые наука дает практике. Обогащение 

научного бэкграунда одновременно с его усложне-

нием в меняющихся технологических и экономиче-

ских условиях способствует повышению актуаль-
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ности дальнейших исследований в области челове-

ческих ресурсов. Целью статьи является анализ тео-

ретико-методологических подходов к управлению 

человеческими ресурсами в контексте информаци-

онно-технологической парадигмы. Научно-практи-

ческой задачей, на решение которой направлено ис-

следование, является выявление особенностей, пре-

имуществ и проблем, связанных с управлением че-

ловеческими ресурсами в условиях информацион-

ной экономики, в рамках каждого из отмеченных 

подходов. Информационной базой исследования 

выступают наиболее релевантные и цитируемые 

труды, опубликованные в 1990–2020-х гг. В про-

цессе исследования использовались методы ана-

лиза, синтеза, обобщения, сравнения, абстрагирова-

ния. 

Теория и методы 

Сегодняшний HR-менеджмент – результат бо-

лее чем столетней истории наблюдений, исследова-

ний, экспериментов в области организации произ-

водства, экономики и социологии труда, психоло-

гии и техники. Исторически можно выделить два 

главных типа управленческого воздействия на лю-

дей – принуждение (жесткое управление) и стиму-

лирование (мягкое управление). Реализация каж-

дого из этих типов связана с различными техноло-

гическими и социально-экономическими услови-

ями, которые во многом определяют роль и место 

человеческих ресурсов в развитии хозяйствующих 

субъектов. Содержательный анализ научной лите-

ратуры позволяет заключить, что именно роль че-

ловеческих ресурсов в общественном производстве 

выступает базовым критерием теоретического кон-

струирования и определяет степень доминирования 

и/или сочетания типов управленческого воздей-

ствия. На стыке такого сочетания сформировались 

фундаментальные подходы к управлению, рассмат-

ривающие человеческие ресурсы как субъект внут-

риорганизационного развития и как объект управ-

ления, и отличающиеся друг от друга содержанием 

качественных признаков (табл. 1). 

Указанные подходы определили эволюцию 

теорий и взглядов за период ХХ–XXI вв. Среди ос-

новополагающих теорий можно выделить теорию 

массового индустриального производства, теорию 

постиндустриализма, в которую входят концепция 

информационной экономики и схожие с ней модели 

организации экономики, включая Индустрии 4.0 и 

5.0, а также концепции устойчивого развития и че-

ловеческого развития. Сопоставление подходов и 

соответствующих им теорий как основа для систе-

матизации взглядов представлено в табл. 2. 

Теоретическая эволюция в области HRM про-

является не в последовательной замене одного под-

хода другим, а в увеличении количества подходов, 

каждый из которых в той или иной степени приме-

ним на практике. «Не существует универсальных 

характеристик HRM. Существует множество моде-

лей, и практики в разных организациях разнооб-

разны, часто соответствуя концептуальной версии 

HRM лишь в некоторых отношениях. … Различные 

типы бизнес среды требуют различных подходов» 

[1, p. 8]. С одной стороны, отношение к человече-

ским ресурсам и функции управления «зависят от 

особенностей исторического периода. Опыт запад-

ных стран свидетельствует о периодической смене 

приоритетов кадровой деятельности. В значитель-

ной степени это стало результатом воздействия 

внешних социально-экономических факторов» [4, 

с. 97]. С другой стороны, не может быть единой 

роли человеческих ресурсов и единых управленче-

ских практик в различных условиях хозяйствова-

ния: они существенно различаются в зависимости 

от сферы и масштаба деятельности, организаци-

онно-правовой формы субъекта хозяйствования, 

качества управления, особенностей территориаль-

ного рынка труда и других факторов.  

С момента информационной революции во 

второй половине ХХ в. многие ученые, вдохновлен-

ные возможностями ИКТ, приняли положение о 

большой роли человеческого ресурса в системе 

факторов общественного производства, поскольку 

именно человеческий интеллект стал источником 

развития ИКТ. Интеллектуализация труда, ожида-

ния экономики, требовавшей более грамотный и 

развитый персонал, изменили отношение к челове-

ческим ресурсам, выделив его важную роль в созда-

нии стоимости, повышении конкурентоспособности 

и экономическом росте в целом. Это обусловило пе-

реход от функционального подхода к управлению 

человеческими ресурсами к ресурсному, предусмат-

ривавшему в том числе стимулирование и развитие 

персонала. «Впервые в истории человеческая мысль 

прямо является производительной силой, а не про-

сто определенным элементом производственной 

системы. XXI столетие будет отмечено заверше-

нием глобальных информационных супермагистра-

лей, мобильной телекоммуникацией и вычисли-

тельной мощью… Человеческий труд будет произ-

водить больше и лучше при значительно меньших 

усилиях. Умственный труд заменит физические 

усилия в большинстве производственных секторов 

экономики» [5]. 

Ресурсного, или рентного, подхода в управле-

нии человеческими ресурсами придерживаются 

представители и последователи Гарвардской школы 

управления персоналом, модернизировавшие науку 

управления предприятием в 1980–1990-х гг. и став-

шие основоположниками современной теории HR-

менеджмента. Человеческие ресурсы воспринима-

ются ими как ценные активы, капитал, источник кон-

курентных преимуществ предприятия, направлен-

ных на максимизацию прибыли, которая остается 

главным критерием развития предприятия [1]. В ка-

честве основных характеристик челове- 

ческих ресурсов выделяются вовлеченность и при- 
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Таблица 1 
Качественные признаки подходов к управлению человеческими ресурсами 

Подход 
Функциональ-

ный 
Ресурсный Ресурсно-факторный Человекоцентричный 

Роль ЧР Исполнитель 

функций  

Квалифицированный ис-

полнитель функций, за-

дач, работ 

Квалифицированный 

исполнитель и иници-

атор производствен-

ных процессов 

Инициатор процессов 

развития, создатель уни-

кальной добавленной 

стоимости 

Технологиче-

ские и эконо-

мические 

условия (воз-

можности) 

Индустриальное 

производство; 

механизация, 

конвейеризация, 

НОТ 

Многоотраслевое, мас-

совое/крупносерийное 

индустриальное произ-

водство; механизация, 

частичная автоматиза-

ция, компьютеризация, 

информатизация 

Активное внедрение 

ИКТ, автоматизация, 

роботизация, цифро-

визация, использова-

ние технологий на ос-

нове искусственного 

интеллекта 

Активное внедрение 

ИКТ и цифровых техно-

логий, «умных» машин; 

развитие креативной ин-

дустрии и нематериаль-

ного производства; 

NBICS-конвергенция 

Основной тип 

управленче-

ского воздей-

ствия 

Принуждение Принуждение / стиму-

лирование 

Стимулирование / 

принуждение 

Стимулирование 

Цель управле-

ния ЧР для 

предприятия  

Соответствие 

знаний, умений, 

навыков работ-

ников нуждам 

производства  

Соответствие знаний, 

умений, навыков нуж-

дам предприятия  

Соответствие знаний, 

умений, навыков теку-

щим и стратегическим 

целям предприятия 

Обеспечение устойчи-

вого развития предприя-

тия / отрасли / региона 

Цель для ра-

ботника 

Удовлетворение 

базовых потреб-

ностей 

Удовлетворение потреб-

ностей, формирование 

материального и соци-

ального благополучия 

Рост материального и 

социального благопо-

лучия, личностное 

развитие 

Достижение высокого 

уровня благополучия, 

всестороннее личност-

ное развитие, самореа-

лизация 

Функция 

управления 

ЧР 

Организация 

труда в рамках 

управления про-

изводством, фор-

мальный адми-

нистративный 

контроль 

Организация трудовых 

процессов в рамках 

управления предприя-

тием, обучение, мотива-

ция, формирование ло-

яльности, администра-

тивный контроль и эко-

номическое стимулиро-

вание 

Интеграция управле-

ния ЧР в систему 

управления предприя-

тием, развитие ЧР, 

формирование привер-

женности, администра-

тивное и экономиче-

ское стимулирование 

Развитие ЧР, создание 

условий для реализации 

потенциала работников, 

стимулирование само-

развития 

Необходимые 

качества ЧР 

Жесткие навыки, 

работоспособ-

ность, ответ-

ственность 

Профессиональные, 

коммуникационные, ин-

формационные навыки 

Мягкие навыки, гиб-

кость мышления, 

адаптивность, способ-

ность учиться 

Способность всесто-

ронне развиваться  

Формы разви-

тия ЧР 

Практика, обуче-

ние на производ-

стве  

Практика, обучение, по-

вышение квалификации, 

развитие корпоративной 

этики  

Регулярное обучение 

и повышение квали-

фикации, выявление 

талантов, создание 

кадровых резервов и 

карьерных лифтов 

Постоянное развитие и 

саморазвитие, реализа-

ция талантов и способ-

ностей на всех уровнях 

и позициях 

Показатели 

эффективно-

сти ЧР 

Производитель-

ность труда, эф-

фективность тру-

дового процесса 

Индивидуальная произ-

водительность труда, 

эффективность предпри-

ятия  

Индивидуальная, кол-

лективная и проектная 

результативность в 

рамках деятельности 

предприятия  

Вклад в создание стои-

мости, в устойчивое раз-

витие предприятия / от-

расли / региона в долго-

срочной перспективе  

Расходы на ЧР Трудовые за-

траты  

Инвестиции в человече-

ский капитал  

Инвестиции в разви-

тие предприятия  

Инвестиции в устойчи-

вое развитие 

Оплата труда В соответствии с 

должностной по-

зицией 

В соответствии с долж-

ностной позицией и ин-

дивидуальными резуль-

татами работы 

В соответствии с 

должностной пози-

цией, индивидуаль-

ными результатами 

работы и результа-

тами предприятия  

В соответствии с мери-

тократическими прин-

ципами и принципами 

справедливости 

Составлено автором.  
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верженность работников интересам предприятия, 

адаптивность и высокое качество работы [6]. Теоре-

тические и эмпирические исследования на основе 

данных США подтверждают, что инвестиции в че-

ловеческие ресурсы, способствующие высокопроиз-

водительной работе, оказывают статистически зна-

чимое влияние как на текучесть кадров и их произ-

водительность, так и на главные финансовые показа-

тели предприятий [7]. «Предприятие должно обла-

дать таким набором практик в рамках соответствую-

щей политики управления человеческими ресур-

сами, который решает бизнес-задачи и поддержи-

вает операционные и стратегические инициативы 

фирмы» [8, p. 797]. 

В 2000–2010-х гг. ориентация на взаимосвязь 

физических и цифровых процессов посредством ав-

томатизации, роботизации, использования боль-

ших данных, искусственного интеллекта и других 

технологий в промышленных отраслях ведущих 

стран мира сформировала новую технологическую 

парадигму с ресурсно-факторным по типу и техно-

кратическим по содержанию подходом к человече-

ским ресурсам. В рамках данного подхода развитие 

человеческих ресурсов признавалось важным усло-

вием технологического прогресса, который, в свою 

очередь, ставился во главу угла экономического 

развития. Концепция цифровой экономики как осо-

бого типа экономики, основанного на продвинутых 

ИКТ, и идея Индустрии 4.0. (I4.0) оказали большое 

влияние на HR-менеджмент. «Индустрия 4.0 ме-

няет то, как люди работают, учатся, руководят, 

нанимают, взаимодействуют друг с другом, высту-

пая новым стратегическим рычагом конкуренто-

способности» [9]. Теоретические платформы HRM 

и I4.0 в определенной степени интегрировались, по-

явились понятия HR-Management 4.0 (HRM 4.0) и 

Smart Human Resource 4.0 с соответствующими ква-

лификационными требованиями и рекомендациями 

для работников, а также методами, инструментами 

и практиками для предприятий и отраслей [10]. 

Наиболее цитируемые работы, посвященные I4.0, 

исследуют: повышение возможностей работы опе-

Таблица 2 
Эволюция теорий и взглядов в соответствии с фундаментальными подходами к управлению человеческими 

ресурсами 

Подход Теории и концепции 
Период  

становления 
Основные представители 

Функцио-

нальный 

Концепция трудовых ресурсов, 

принципы научного управления. 

Тейлоризм и фордизм 

Конец XIX в. Ф.У. Тейлор, Г. Форд,  

Г. Гант, Ф. и Л. Гилберт,  

Г. Эмерсон 

Концепция административного 

управления 

1920-е гг. А. Файоль 

Концепция рациональной бюро-

кратии 

Начало ХХ в. М. Вебер 

Ресурсный Концепция человеческих отноше-

ний 

1930–1950-е 

гг. 

Э. Мейо, М.П. Фоллет,  

А. Маслоу 

Поведенческая концепция (бихе-

виоризм). Теория организацион-

ного поведения. Теория «X» и 

«Y» 

1940–1960-е 

гг. 

Р. Лайкерт, Д. Макгрегор,  

Ф. Герцберг 

Концепция человеческих ресур-

сов, управления человеческими 

ресурсами 

с 1970-х гг. М. Армстронг, П. Друкер,  

М. Хуселид, Х. Грехем,  

Б. Беккер, Б. Герхард и др. 

Гарвардская школа HRM 1970–1990-е 

гг. 

М. Армстронг, М. Биер, П. Бок-

сал, Р. Уолтон, Д. Гуест, К. Легге,  

К. Хендри, Э. Петтигрю,  

Дж. Перселл, К. Сиссон,  

Дж. Стори, К. Трасс 

Индустрия 4.0 2010-е гг. К. Шваб 

Ресурсно-

факторный 

Концепция устойчивого развития. 

Концепция человеческого разви-

тия. Развитие на основе свобод и 

возможностей 

1970-е гг. – 

настоящее 

время 

Эксперты ООН, А. Сен,  

М. Нассбаум, Н. Мартинс 

Человеко-

центрич-

ный 

Индустрия 5.0 2020-е гг. Эксперты Европейской комиссии 

Составлено автором.  
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раторов на «умной фабрике» [11]; подходы к обра-

зованию и развитию сотрудников в условиях I4.0 

[12]; меры оптимизации распределения рабочей 

силы, рабочей нагрузки, пространства и оборудова-

ния на предприятиях [13]; методы отслеживания 

активности, посещаемости и производительности 

работников [13; 14]; применение цифровых прило-

жений, виртуальной и дополненной реальности в 

области развития человеческих ресурсов, внедре-

ние коллаборационных роботов (коботов) [15], ме-

тодов машинного обучения и нейросетей для 

управления человеческими ресурсами, в частности, 

для подбора персонала, формирования критиче-

ских навыков, продвижения талантов и т. д. (по-

дробнее в [16]). 

На HR-менеджмент также повлияла концепция 

устойчивого развития, в результате чего появились 

такие интегрированные понятия, как «устойчивый 

HR-менеджмент» (Sustainable Human Resource 

Management), который применяется в концепциях 

для отраслевых практиков и ученых по всему миру 

по причине вклада в совершенствование показате-

лей устойчивости организации [17], и «экологич-

ный», или «зеленый», Green HR-менеджмент 

(GHRM), включающий экологические критерии в 

бизнес-модель и предполагающий инновационные 

методы управления способностями и мотивацией 

людей с целью снижения ущерба для окружающей 

среды. Стратегия GHRM предусматривается для 

всего жизненного цикла работы с сотрудниками, 

способствует формированию у них экологической 

ответственности, уменьшению образования отхо-

дов и, в итоге, повышению стратегической эффек-

тивности их деятельности [18]. Таким образом, и 

сами человеческие ресурсы, и HRM оказались «втя-

нутыми» в динамичное технолого-организацион-

ное развитие промышленности, нацеленное на рост 

производительности и экологичности производ-

ства. 

Концепция Индустрии 5.0 (I5.0), предложен-

ная Дирекцией по исследованиям и инновациям Ев-

ропейской комиссии в пандемийный 2020 г., 

направлена на дальнейшую эволюцию методов 

промышленного производства и цифровую транс-

формацию, но в условиях более интенсивной инте-

грации социальных и экологических приоритетов в 

организационно-технологические решения, урав-

новешивающей экономическую эффективность с 

социальной и экологической ответственностью. 

I5.0 декларирует человекоцентричный подход, 

предполагающий интеллектуальное персонализи-

рованное производство на основе развития и ис-

пользования профессиональных и творческих спо-

собностей человека. «Подход, ориентированный на 

человека, ставит основные человеческие потребно-

сти и интересы в центр производственного про-

цесса», адаптирует технологии к потребностям ра-

ботника [19, р. 14]. Сохраняя тесную связь между 

двумя промышленными революциями, парадигма 

I5.0, ориентированная на социально-устойчивые 

цели, предлагает новое понимание будущих управ-

ленческих решений [20],  ставит перед мировой 

экономикой проблемы взаимосвязи роботов и лю-

дей как соратников, а не как конкурентов [21].  

Одновременно расширился и подход к устойчи-

вому развитию. Наряду с понятием “sustainable de-

velopment” («устойчивое развитие»), отражающем 

баланс интересов экономики, социума и окружаю-

щей среды, появилось понятие “resilient develop-

ment” («стойкое развитие»), означающее способ-

ность процветать даже в условиях потрясений и пе-

ремен путем формирования устойчивых цепочек со-

здания стоимости, интеллектуального производства 

и гибких бизнес-процессов за счет эффективного 

взаимодействия людей и машин [19; 22].  

Такая комплексная устойчивость вкупе с чело-

векоцентричностью сегодня рассматривается в ка-

честве основной цели I5.0, в отличие от максимиза-

ции производительности, характерной для I4.0, что 

способствует дальнейшей эволюции управленче-

ской науки, формируя концепцию HR-Management 

5.0 (HRM 5.0). И если I5.0 – «это технополитиче-

ский феномен, использующий политические, пра-

вовые и управленческие ресурсы для стимулирова-

ния дальнейшей промышленной трансформации, 

основанной на человеческих, социальных и эколо-

гических ценностях» [20], то HRM 5.0 – это новая 

управленческая концепция в рамках технологиче-

ской парадигмы, предполагающая скорректирован-

ные в «человеческую» сторону принципы и функ-

ции управления человеческими ресурсами (см. ри-

сунок). 

HRM 5.0 предусматривает активизацию взаи-

модействия людей и машин за счет развития техно-

логий цифровых близнецов, промышленных ме-

тавселенных, управления цифровыми устрой-

ствами с помощью мозговых сигналов, использова-

ния датчиков и систем, мониторящих посещае-

мость, состояние и производительность работни-

ков, применения аналитики для принятия «пра-

вильных» решений и т. п. В конкретных производ-

ствах на искусственный интеллект возлагаются, как 

правило, функции проектирования, планирования, 

контроля, учета и т. д., автоматы и роботы перево-

дятся в статус «умных», «помогающих» и «понима-

ющих людей» машин. «Задача I5.0 – дать возмож-

ность людям и машинам работать в тесном кон-

такте, а не манипулировать работниками» [23]. При 

этом одни ученые поднимают проблемы, связанные 

с гуманизацией производства, и подчеркивают, что 

речь должна идти именно о приоритете человече-

ского фактора, а не просто о содействии сотрудни-

честву между работниками и технологиями [24]. 

Другие ученые рассматривают конвергенцию I5.0 с 

принципами устойчивого развития, осуществляе-

мую посредством интеграции человеческого твор-

чества с возможностями искусственного интел-

лекта, как путь к гармоничному промышленному 
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развитию, сочетающему технологии, развитие 

навыков, экологическое равновесие и управление 

ресурсами для достижения «тройного эффекта – 

люди, планета и прибыль» [25].  

Результаты и обсуждение 

Переход от I4.0 к I5.0, сопровождающийся из-

менением управленческой концепции с HRM 4.0 на 

HRM 5.0, – важный пласт современных зарубеж-

ных исследований в области менеджмента. Не-

смотря на присущий большинству ученых опти-

мизм, основанный на ожидаемом преобразовании 

технократизма в человекоцентризм и социоматери-

ализм, данный переход связан с целым пулом воз-

никших новых научных и управленческих задач, 

неопределенностей и «напряженностей», отражаю-

щих сложность таких преобразований в условиях 

современного типа хозяйствования. Технологиче-

ские достижения, лежащие в основе I4.0, создали 

преимущества для роста производительности и од-

новременно породили проблемы, ставящие под со-

мнение эффективность сотрудничества людей и ма-

шин. Ученые не исключают возрастание остроты 

дилеммы «производительность – человекоцентрич-

ность» и риска снижения количества рабочих мест 

в будущем. В литературе обозначены следующие 

основные проблемы организационно-управленче-

ского свойства, способные отягчить переход I4.0 к 

I5.0 [23; 24; 26]: 

– недостаточная квалификация работников в 

области цифровых навыков, необходимость осу-

ществления больших затрат на переподготовку и 

повышение квалификации персонала; 

– сложность создания эмпатических машин, 

интеграции интеллектуальных машин и рабочих 

мест; 

– обеспечение безопасности труда в операци-

онной системе «человек – робот»; 
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– отсутствие понимания, в какой степени ма-

шины могут принимать участие в управлении чело-

веческими ресурсами, по каким показателям сле-

дует рассчитывать производительность работни-

ков. 

Механизм действий, который сегодня предла-

гает HRM 5.0 для решения возникающих проблем, 

во многом тот же, что и у HRM 4.0, а именно: адап-

тировать человека-работника под нужды цифровых 

технологий путем формирования соответствующих 

базовых и гибких навыков, переложить рутинные и 

повторяющиеся операции с человека на машины, 

предоставить человеку значимые роли в производ-

стве, оптимизировать процесс коммуникации 

между работниками и машинами и т. д. При этом 

«политики должны контролировать соблюдение 

моральных и этических целей на протяжение циф-

ровой трансформации», чтобы избежать «автори-

тарного управления» [11]. Фактически методология 

HRM 5.0 пока не сильно отличается от HRM 4.0, по-

скольку технологически и организационно I5.0 – 

это лишь более развитая версия I4.0. «Производ-

ственная отрасль будет продолжать зависеть от 

сложных интегрированных цифровых систем с 

точки зрения эффективности, инноваций, конку-

рентоспособности. Более того, … увеличение коли-

чества элементов виртуального мира и передача 

управления ими цифровым технологиям … позво-

лит создать полностью подключенный и эффектив-

ный виртуальный контроллер рабочего простран-

ства» [27]. Вопросы «человекоцентричности», 

включающие проблемы этики, организации и без-

опасности гибридных рабочих мест, переподго-

товки, стрессов, благополучия, взаимодействия с 

машинами и т. д., пока что не проработаны и высту-

пают самым слабым звеном всей идеи I5.0. 

Слабость методологической базы стимулиру-

ющего, «мягкого», «человекоцентричного» под-

хода к управлению человеческими ресурсами 

можно объяснить тремя причинами. Во-первых, 

«человекоцентричность» противоречит коммерче-

ским интересам большинства предприятий. «Хотя 

Индустрия 5.0 предложила концепцию, ориентиро-

ванную на человека, трудно ожидать, что предприя-

тия будут больше фокусироваться на человеке, чем 

на своей природе, направленной на получение при-

были. Повышение производительности за счет роста 

благополучия людей является долгосрочной целью» 

[23]. Поддержка талантов, всестороннее развитие 

профессионально-личностных навыков, обеспече-

ние благополучия работников – это задачи, которые 

ложатся, в основном, на плечи государства и круп-

ных компаний, выступающих стратегическими бе-

нефициарами развития человеческих ресурсов. «Ма-

лым и средним предприятиям не хватает средств, а 

                                                           
1 Махлин Д. Люди работают номинально: что на самом 

деле стоит за проблемой дефицита кадров. Forbes. 

24.10.2024. URL: https://www.forbes.ru/svoi-biznes/ 

иногда и мотивации для осуществления соответ-

ствующих инвестиций» [23]. 

Во-вторых, в силу своей относительной «моло-

дости» человекоцентричный подход пока что не 

представил простых и понятных инструментов и 

управленческих практик по созданию условий для 

реализации потенциала и саморазвития работников 

так, чтобы обеспечить устойчивое развитие и удо-

влетворить интересы всех участников обществен-

ного производства. Ученые сходятся во мнении, 

что человеческие ресурсы обладают значительным 

потенциалом для социально-экономического раз-

вития, но основной проблемой считают неясность 

путей раскрытия этого потенциала. Обучение на 

производстве, повышение квалификации персо-

нала, социальная ответственность бизнеса, соци-

альное предпринимательство, благотворительность 

и т. д. – неотъемлемые части сегодняшней бизнес-

среды, ставшей существенно более толерантной к 

работнику по сравнению с прошлым веком, однако 

они направлены, скорее, на адаптацию к неустой-

чивому развитию, нежели на обеспечение устойчи-

вого. Хотя современная научная литература попол-

няется трудами, посвященными подходам, осно-

ванным на стимулировании и развитии работников, 

наиболее проработанным и распространенным на 

практике остается ресурсный подход, а система 

оплаты труда по-прежнему опирается на рыночные 

принципы, а не на меритократические. Кроме того, 

по отзывам практиков, мотивационный механизм 

«счастливый сотрудник – довольный клиент – 

успешный бизнес» в современных условиях рабо-

тает слабо. «Комфортная атмосфера и дружелюб-

ный офис» сами по себе работают так же неэффек-

тивно, как и методы принуждения1. Несмотря на де-

кларирование «партнерских» отношений, работ-

ники и работодатели продолжают находиться по 

разную сторону интересов в сохраняющем свою 

классовость современном обществе.  

В-третьих, на данном этапе большинство ис-

следований исходят из повсеместного и неотврати-

мого наступления развитых стадий информаци-

онно-цифровой экономики, таких как I4.0 и I5.0, и 

лишь некоторые учитывают, что прогресс может 

происходить неравномерно в различных странах, 

регионах и отраслях, например, [28]. Неравномер-

ность технологического и экономического разви-

тия может существенно затруднить внедрение од-

них и тех же «человекоцентричных» принципов и 

практик управления в различных условиях.  

Заключение 

В соответствии с выявленными теоретико-ме-

тодологическими проблемами возникают и тре-

буют решений вопросы: 1) являются ли человече-

523602-ludi-rabotaut-nominal-no-cto-na-samom-dele-stoit-

za-problemoj-deficita-kadrov (дата обращения 15.11.2024). 



Красова Е.В.       Исследование подходов к управлению человеческими ресурсами  
        в контексте информационно-технологической парадигмы  

Вестник ЮУрГУ. Серия «Экономика и менеджмент». 
2024. Т. 18, № 4. С. 115–124  123 

ские ресурсы тем самым главным фактором, кото-

рый «вытягивает» экономическое развитие на но-

вый уровень; 2) какие управленческие алгоритмы 

обеспечивают выход на траекторию устойчивого 

развития за счет стимулирования развития челове-

ческих ресурсов; 3) какова актуальность универ-

сальных методов управления человеческими ресур-

сами в современной многоукладной экономике, и 

не потребуется ли переход от декларируемой еди-

ной концепции HRM 5.0 к принципиально иному 

типу управления – дифференцированному. В связи 

с этим основным направлением развития HR-

менеджмента в ближайшем будущем будет яв-

ляться разработка такой методологической базы 

HRM, которая попытается согласовать и синхро-

низировать траектории развития технологий, биз-

неса и человеческих ресурсов, обеспечивая эконо-

мику управленческими практиками, как минимум 

не снижающими эффективность производства и не 

роняющими уровень благополучия людей. Дости-

жение устойчивого роста, обеспечивающего одно-

временный рост производительности и благополу-

чия – научно-практическая задача, решение кото-

рой возможно лишь в отдаленной перспективе. 
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