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Нині світ переживає початок четвертої промис-
лової революції, яка приводить до кардинальних змін 
усього: суспільства, людини, її стилю життя, мис-
лення, роботи, комунікації. Зміна середовища вимагає 
змінювати пріоритети, направленість, стратегію і 
тактику управління на кожному етапі розвитку еко-
номіки. В цих умовах, зрозуміло, має змінюватися і 
управління кадровим потенціалом підприємства.

Широко визнається, що кадри будь-якої організації є важливим факто-
ром конкурентоспроможності й ефективності. Дослідження американських 
вчених показали, що наприкінці ХХ ст. зі списку 500 найкращих компаній 
46 % втратили свою самостійність через нездатність персоналу змінити си-
стему мислення та переорієнтуватися на маркетингову стратегію. В сучасних 
умовах конкуренти можуть скопіювати все і тому унікальність підприємства 
забезпечують лише кадри [7]. Тому проблема, пов’язана з управлінням ка-
дровим потенціалом, є нагальною і завжди актуальною. Кадри необхідно 
формувати, мотивувати, навчати.

Однак зміна середовища вимагає змінювати пріоритети, спрямованість, 
стратегію і тактику управління на кожному етапі розвитку економіки. На 
сьогодні світ переживає початок четвертої промислової революції, яка при-
водить до кардинальних змін усього: суспільства, людини, її стилю життя, 
мислення, роботи, комунікації [11]. За таких умов, зрозуміло, має змінюва-
тися і управління кадровим потенціалом підприємства. 

У літературі дослідженню Четвертої промислової революції та її впли-
ву на соціально-економічні процеси присвячені розробки цілої низки за-
рубіжних і вітчизняних вчених, зокрема, А. Гальчинського, А. Комисарова, 
Д. Привольнева, Г. Ржавського, П. Скобелева, К. Швабе та ін. Ця проблема 
є настільки важливою, що стала предметом обговорення за останні роки на 
Всесвітньому економічному форумі в Давосі. Однак досліджень щодо управ-
ління кадровим потенціалом у цей період недостатньо. 
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Тому метою дослідження стало вивчення проблем та напрямів їх вирі-
шення щодо управління кадровим потенціалом у період Четвертої промис-
лової революції.

Перша промислова революція, що пов’язана з виникненням парового дви-
гуна та через застосування сили води і пару, забезпечила перехід від ручної 
праці до машинної (ХVIII–XIX ст.). Друга промислова революція пов’язана 
з електрифікацією та конвеєрним виробництвом (ХХ ст.). З кінця ХХ ст. го-
ворять уже про Третю промислову революцію, основними принципами якої 
є зміщення центрів прибутку від виробництва до R&D центрів, дизайну, мар-
кетингу, скорочення синіх комірців, зайнятих у сфері виробництва, на основі 
підвищення продуктивності праці, автоматизації, впровадження комп’ютер-
них технологій. На початку ХІ ст. зароджується четверта промислова рево-
люція. Бізнес налаштовується на конкретні запити споживачів, а цілі етапи 
виробництва здійснюються на основі впровадження робототехніки і комп’ю-
терних технологій. Із середини ХХ ст. простежується цифрова революція в 
усіх сферах життя, семимильними кроками розвивається штучний інтелект, 
Інтернет речей, нанотехнології, квантові комп’ютери і багато ін. Зливаються 
технології, стираються межі матеріального, цифрового і біологічного світів 
[11]. До основних характеристик Четвертої промислової революції відносять 
наступне:

1. Цифрові технології. Вони підвищили активність соціальної взаємодії, 
прибравши необхідність переміщення людей. Тепер на відстані можуть фор-
муватися групи по інтересах. У 2013 році Інтернет використовувало близько 
3 млрд населення, а 6 млрд — користувалися мобільними телефонами [9]. 

2. Інтернет речей. Розвиток інформаційних технологій привів до поя-
ви Інтернету речей, в якому кожна з них буде пов’язуватися з виробником, 
сприймати навколишнє середовище, приймати рішення по комунікації з по-
дібними до себе. За даними Інституту McKinsey Global Insitute, Інтернет ре-
чей забезпечить зростання продуктивності праці до 5 % у рік, або за 10 років 
майже 900 млрд доларів США нових доходів для виробничого сектору [9].

3. Знання та інформація як новий ключовий ресурс економічної діяльності. 
Тепер знання, а не капітал стають основою успішної економічної діяльності, 
а новою економічною елітою визнаються основоположники інформаційної 
економіки і засновники таких компаній як Microsoft, Apple, Google, Amazon 
и Facebook, робота яких заснована на застосуванні знань та інформації [9]. 
За Гальчинським, інформація і знання, що формують цілісність особистості 
людини, основу її самоствердження та індивідуальності, перетворюються 
в основний виробничий ресурс, домінуючу форму багатства [2]. У процесі 
управління кадровим потенціалом на підприємстві необхідно враховувати 
цю особливість і процесам підготовки та перепідготовки кадрів відповідно 
до сучасних вимог необхідно віддати належну роль.

4. Перехід від масового виробництва до індивідуального. Підвищення 
якості життя, комунікаційних можливостей приводить до зростання спо-
живацьких очікувань. Нині центральною фігурою економіки є клієнт і тому 
завданням сучасної економіки є задоволення потреб споживачів у товарах і 
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послугах, які б відповідали їх індивідуальності. Покращення якості товарів 
та послуг. Матеріальні товари швидко оновлюються під конкретні запити 
споживачів. Ринки швидко змінюються і розвиваються, що вимагає нових 
форм трудового співробітництва [9, 3]. Відповідно вже змінюється і надалі 
змінюватиметься поведінка споживачів: споживачі відучилися чекати, спо-
живачі вимагають індивідуалізації замовлень, висока інформованість про то-
вари і послуги, забезпечення лояльності споживачів за старими принципами 
вже не працює. 

Лояльність нині забезпечується швидким наданням максимально касто-
мізованих товарів чи послуг клієнтам, які можуть більше не звернутися за 
новими покупками. Тому зміна ситуації вимагає зміни управлінських техно-
логій [8]. 

5. Організаційні зміни. Передбачають перехід від крупних корпорацій до 
мережі цифрових малих підприємств. Сучасний ринок характеризується не-
стабільністю, тому основною стратегією і ключовим фактором успіху є адап-
тивність. Передбачається, що крупні підприємства перейдуть у нових умовах 
на мережеву систему віртуальних підприємств, де кожне з них може бути 
як самостійне підприємство. Зв’язки між ними можуть встановлюватися чи 
розриватися залежно від потреб і ситуації на ринку [9]. Поява глобальних 
цифрових платформ і нових бізнес-моделей передбачає перегляд таких по-
нять як “талант”, “культура”, “організація”.

Перевага крупних корпорацій полягає у можливості швидко перебу-
дуватися через наявність необхідних ресурсів і перетворитися на цифрове 
підприємство, в якому широко застосовується робототехніка, що дає мож-
ливість швидко перебудувати процес під конкретного замовника, яке спілку-
ється і торгує з іншими підприємствами в он-лайн режимі. Це є інша система 
логістики, інший асортимент (“довгий хвіст”), дешевші товари, уникнення 
корупції тощо. Але таку діяльність можуть здійснювати тільки високоосвіче-
ні люди, інтелектуали. І сенсу перенесення потужностей у країни з низькою 
ціною робочої сили вже не буде.

6. Перехід від виробництва до послуг, заснованих на знаннях.
Відбуватися це може лише в тих країнах, де розвинені ІТ-технології і є 

значна кількість першокласних працівників розумової праці, зокрема, до-
слідників, інженерів, ІТ-працівників, керівників, фінансистів, маркетологів, 
дизайнерів та ін. Перелік послуг відомий, але новація полягає в застосуванні 
технологій по їх оцифровуванню, збереженню, передачі з метою обміну знан-
нями між континентами. Якщо масове виробництво приречене на конкурен-
цію між корпораціями, то розвиток індивідуального виробництва на основі 
інтелектуальної праці є набагато ефективнішим через вкладання знань у роз-
роблення програмних систем, а не в матеріальні речі. Особливе місце займає 
командна робота і групові інновації.

7. Зростання попиту на знання, відповідно, на вищу освіту як наслідок 
розвитку світової інформаційної економіки. Слід зауважити, що процес пе-
ретворень буде супроводжуватися значним скороченням персоналу як за 
рахунок впровадження нових технологій, робототехніки, так і через невід-
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повідність знань і компетенцій працюючих. У цій ситуації потрібні будуть 
інші фахівці з новою системою знань [3, 11]. Своє місце займає освіта в режи-
мі он-лайн. Тому процес підготовки, формування відповідно новим умовам  
кадрового потенціалу набуває особливо великого значення. 

8. Талант і його роль у період Четвертої промислової революції. Професор 
Клаус Шваб, швейцарський економіст, засновник і президент Всесвітнього 
економічного форуму в Давосі, з 1971 р., вважає, що головним фактором ви-
робництва у період Четвертої промислової революції стане талант. Ця рево-
люція приведе до розподілу ринку праці на сегмент низькокваліфікованих 
працівників з низькою оплатою і сегмент висококваліфіконих працівників з 
високою оплатою. А посередині — пустота. Інакше кажучи, середнього класу 
не буде. Таким чином, Четверта промислова революція може викликати со-
ціальну нерівність. 

9. Людина і її система цінностей. К. Швабе наголошує на необхідності ро-
зуміння сьогодні, що людство має спрямувати сили Четвертої промислової 
революції на створення такого світу, який би відповідав нашим загальним ін-
тересам і цінностям. Наприклад, проблема з впливом змін на сутність люди-
ни. Постійне перебування у соціальних мережах віднімає час на спілкування 
з іншими людьми, кооперацію з ними, почуття співпереживання, підтримки. 
Адже відомо, що хороший друг — це горе пополам і щастя — вдвічі. Тому 
потрібно ставити проблему в зміні самих людей та їх системи цінностей, бо 
ці великі перетворення, пов’язані зі штучним інтелектом, роботизацією, мо-
жуть відняти у людей душу і привести світ до загибелі. Тобто в майбутньому 
на першому місці буде знаходитися людина. Прогрес має лише акцентувати, 
на думку К. Швабе, кращі людські якості: винахідливість, емпатію, уміння 
управляти світом, щоб досягти нових висот взаєморозуміння і самосвідомо-
сті [12]. 

На зростанні ролі людини в економіці наголошує академік А. Гальчин-
ський. Основною ознакою сучасного глобалізаційного процесу є те, що світ 
розвертається у бік людини [2] і формується нова соціоцентрична реаль-
ність. Готуються нові можливості для самореалізації особистості людини і 
свободи вибору. Якраз четверта промислова революція істотно пришвидшує 
цей процес. 

10. Зростання ролі постматеріальних потреб. Характерною ознакою су-
часних перетворень є зміна специфіки праці на користь творчої, що вимагає 
іншої мотивації співробітників. А оскільки творчість виявляється в умовах 
свободи, то необхідна зміна системи економічних відносин. Системотворчим 
началом виступає довіра до працівників і стимулювання їх творчості, домі-
нантність постматеріальних потреб людини. На відміну від матеріальних  
постматеріальні потреби, в тому числі і творчість, є якраз людськими потреба-
ми. Це потреби пізнання і комунікації, самоствердження і само ідентифікації 
індивідуальності людини, накопичення його інтелектуального потенціалу, 
реалізації творчого начала. А. Гальчинський зауважує, що в дематеріаліза-
ції відтворювального циклу значна роль відводиться соціальному капіталу. 
Капітал відносин формується на основі свободи і довіри та виконує функ-
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цію морально психологічного ресурсу економічної динаміки. Країни Захо-
ду досягли високих економічних результатів саме на основі цього ресурсу. 
Звичайно, в Україні тільки зароджується постматеріальне відтворення, тому 
про домінантність цього процесу говорити не приходиться [2]. Однак напов-
нювати новим змістом існуючі форми необхідно і якраз завдання управління 
кадровим потенціалом підприємства полягає у створенні умов для задово-
лення постматеріальних потреб людини та забезпечення морально-психоло-
гічного розвитку людини організації.

Змінюється також характер ринкових відносин від конкуренції до кон-
вергентності. Конвергентний ринок передбачає відносини партнерів з фор-
мування інформації та знань, інтелектуального багатства, взаємообміну на 
основі довіри, накопичення і реалізації соціального капіталу [2]. 

Таким чином, Четверта промислова революція передбачає необхідність 
змін в управлінні кадровим потенціалом, його формуванні та розвитку, а се-
ред пріоритетів можна визначити наступне.

Зміни в підготовці кадрів, зокрема, і на підприємстві. Йдеться про навчан-
ня кадрів у сфері штучного інтелекту. Наприклад, у Фінляндії поставлено 
завдання навчити 1 % населення технологіям штучного інтелекту для пере-
творення країни в головну лабораторію з прикладного розроблення у Європі. 
Адже Фінляндія не може конкурувати зі США і Китаєм у сфері фундамен-
тальних досліджень, тому поставлено завдання навчити населення базовим 
принципам роботи штучного інтелекту. Це, своєю чергою, дасть можливість 
запустити стартапи для розроблення корисних у реальному житті товарів. 
Спочатку Гельсінський університет запустив безкоштовний он-лайн — курс 
для всіх бажаючих, а потім 250 фінських компаній стали навчати своїх спів-
робітників [13]. І хоча в Україні готують фахівців програмістів, однак цей 
досвід є таким, що заслуговує на увагу. 

У Росії передбачається впроваджувати основні напрями підготовки дітей 
до нових реалій, як-то:

• розпочати програму підготовки дітей через спеціальні уроки технічного 
підприємництва і творчості в школах і дитячих садках, створити мере-
жу дитячих технопарків;

• розвивати математичні знання, створити умови для реалізації інженер-
них спеціалістів; 

• зайнятися підготовкою кадрів по інжинірингу і промдизайну; 
• створити умови для реалізації інженерних кадрів [3].
Ці напрями потрібно розвивати і в Україні. 
Постматеріальні потреби не задовольняються самі собою, а набуваються у 

процесі навчання та наполегливої роботи. Відомий американський тренер із 
системного розвитку бізнесу Брайан Трейсі запропонував для керівників та 
спеціалістів України напрями роботи для самоствердження та самовдоско-
налення: мрійте про велике; сформуйте ясне відчуття напряму; рахуйте, що 
працюєте лише на себе; робіть те, що любите робити; присвятіть себе доско-
налості; працюйте більше і наполегливо; усе життя не переставайте навча-
тися; спочатку платіть собі; вивчіть у своїй справі кожну деталь; присвятіть 
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себе служінню другим; будьте абсолютно чесними із самим собою та іншими; 
встановіть свої найвищі пріоритети; відпрацюйте у собі репутацію швидко-
го і надійного працівника; будьте готові підніматися з вершини на вершину; 
в усьому практикуйте самодисципліну; розблокуйте свої природні творчі 
здатності; в усьому практикуйте самодисципліну; знаходьтеся серед належ-
них людей; будьте наполегливим і орієнтованим на дії; не допускайте невдачі 
бути варіантом; пройдіть тест на наполегливість [1]. 

2. Важливою складовою управління кадровим потенціалом є формування 
корпоративної культури на загальноприйнятій системі цінностей, зокрема, 
на довірі. Це є досить актуальною проблемо для українського бізнесу. Від-
носини з партнерами, зокрема, постачальниками, споживачами, посередни-
ками мають будуватися на основі Золотого правила. Наприклад, концерн 
Volkswagen розробив кодекс поведінки персоналу з партнерами, згідно з 
яким відносини з ними будуються на принципах цілісності, чесності, про-
зорості і партнерства. Тому він відомий у світі надійністю і чесністю у по-
всякденних ділових стосунках, а його бізнес-процеси цілком відповідають 
нормам і правилам [14]. Тому кожне підприємство має розробити положення 
про корпоративну культуру, яка базується на загальноприйнятих цінностях, 
кодексі поведінки персоналу, відповідній системі мотивації та контролі за їх 
виконанням. 

Необхідність адаптації українських підприємств до нової системи ціннос-
тей зумовлюється також приходом нового покоління молоді, так званих мі-
леніалів, — активних членів суспільства третього тисячоліття, тих, яким сьо-
годні від 17 до 35 років. Нині представники покоління Y становлять майже 
третину світового ринку праці, а до 2025 року їх частка становитиме близько 
75 % усього зайнятого населення. Саме покоління людей нової формації, які 
кардинально відрізняються від попередників, змушує компанії переглядати 
підходи до управління кадровим потенціалом та змінювати структуру орга-
нізації. 

Щоб заслужити авторитет у них, потрібно бути професіоналами, поважа-
ти команду і бути людяними. Важливим є відповідність цінностей компанії 
особистим цінностям міленіалів і відведення матеріальним винагородам 
другорядної ролі, не прагнуть руху по кар’єрних сходинках вгору, а швид-
ше переміщуються в компанії по горизонталі. Міленіали прагнуть змін і не 
будуть засиджуватися і втрачати інтерес до праці. Вони живуть на зйомних 
квартирах і не прагнуть купувати будинок для створення сім’ї. Тобто за таких 
працівників будуть конкурувати компанії у всьому світі [6]. В цьому кон- 
тексті управління кадровим потенціалом має спрямовуватися на забезпечен-
ня умов роботи такій молоді. 

3. Кліентоорієнтованість персоналу. Пріоритетною ціллю управління кад-
ровим потенціалом та його ефективності є спрямування кадрів на забезпе-
чення потреб клієнтів, що, як відомо, відноситься до сфери маркетингу. Роз-
різняють маркетинг зовнішній і внутрішній. Саме внутрішній маркетинг, за 
визначенням Ф. Котлера, забезпечує прийняття маркетингових принципів 
всіма співробітниками компанії і є важливішим, ніж зовнішній. Адже за-
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безпечити потреби споживачів без персоналу працівників підприємства є 
неможливим. Внутрішній маркетинг включає найм кадрів, їх навчання, мо-
тивацію до високого рівня обслуговування клієнтів і на практиці виступає 
орієнтацією всіх співробітників підприємства [5]. Внутрішній маркетинг —  
це філософія відносин до співробітників компанії як до споживачів і передба-
чає визначення їхніх потреб, системну роботу із залучення, мотивації, утри-
мання правильних співробітників, формування єдиної ідеології мислення 
щодо обслуговування зовнішніх клієнтів. Практично є неможливим досягти 
ефективності бізнесу без чіткого механізму внутрішнього маркетингу [10]. 

Для практичної реалізації внутрішнього маркетингу пропонується наступ-
не. Найперше мотивація. Йдеться про зовнішнє і внутрішнє позиціювання. 
Щодо останнього, то при відборі персоналу необхідно представити компанію 
як місце для росту, розвитку з кар’єрними перспективами, зв’язками тощо. По-
трібні також корпоративні видання як способу самореалізації персоналу, роз-
витку почуття причетності до роботи компанії. Для підвищення ефективності 
роботи персоналу важливо проводити конкурси, тренінги, бізнес-ігри та семі-
нари, курси іноземної мови, корпоративи для налагодження дружніх відносин 
у колективі. Хорошими інструментами внутрішнього маркетингу є розширен-
ня повноважень співробітників для прийняття рішень та лояльність. 

Наприклад, компанія Terrasoft за 12 років роботи виросла з двох співро-
бітників до 550 осіб і допомагає налагоджувати взаємини з клієнтами 6000 
компаніям у всьому світі. Так ось, при прийомі на роботу компанія розглядає 
дві важливі компетенції: націленість на результат та клієнтоорієнтованість, а 
складовою культури компанії є подавати приклад. Перед персоналом постав-
лено завдання, незалежно від посади, зустрічатися з клієнтами та партнера-
ми з метою доведення до досконалості своєї роботи [4]. 

Важливою функцією управління кадровим потенціалом є формування 
бренда персоналу, який контактує з клієнтами. Бренд персоналу є не лише 
сильною конкурентною перевагою, а й виступає інструментом довіри клі-
єнтів до компанії. Особливо у мережевому бізнесі це основний інструмент 
просування. 

Висновки. Четверта промислова революція, що характеризується кар-
динальними змінами в усіх сферах життя і діяльності людини, вимагає не-
обхідності її адаптації до зміни середовища. Людина з її знаннями, творчим 
потенціалом, інтелектом перетворюється на основний економічний ресурс 
будь-якої організації, відповідно, і основну її конкурентну перевагу. Для та-
ких перетворень потрібно змінювати стратегію і тактику управління кадро-
вим потенціалом, знаходити нові інструменти і методи. 
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Romanova L.V. The Fourth Industrial Revolution: Problems and Direc-
tions of Improvement of Management of Personnel Capacity of the Enter-
prise.

Today, the world is experiencing the beginning of the fourth industrial revolu-
tion, which leads to radical changes in everything: society, man, his style of life, 
thinking, work, communication. Changing the environment requires changing the 
priorities, direction, strategy and tactics of management at each stage of economic 
development. In these conditions, of course, the management of human resources 
of the enterprise should also change.

It is widely recognized that the personnel of any organization are an impor-
tant factor of competitiveness and efficiency. Studies of American scientists have 
shown that at the end of the twentieth century. Of the top 500 companies, 46% lost 
their independence due to the inability of the staff to change the thinking system 
and reorient to a marketing strategy. In modern conditions, competitors can copy 
everything and therefore the uniqueness of the company is provided only by per-
sonnel. Therefore, the problem associated with the management of human resour-
ces is urgent and always relevant. Cadres need to be shaped, motivated, taught.

But changing the environment requires changing priorities, focus, strategy and 
tactics of management at every stage of economic development. Today, the world 
is experiencing the beginning of the fourth industrial revolution, which leads to 
radical changes in everything: society, man, his style of life, thinking, work, com-
munication. In these conditions, of course, the management of human resources of 
the enterprise should also change.

An important function of managing human resources is the formation of a 
brand of staff that contacts the clients. The brand of staff is not only a strong com-
petitive advantage, but serves as a tool for customer confidence in the company. 
Especially in network business, it is the main tool of promotion.

Conclusions. The fourth industrial revolution, characterized by radical changes 
in all spheres of life and human activity, requires the need for its adaptation to 
change the environment. A person with its knowledge, creative potential, intelli-
gence becomes the main economic resource of any organization, respectively, and 
its main competitive advantage. For such transformations, it is necessary to change 
the strategy and tactics of human resources management, to find new tools and 
methods.
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