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Тема 7. Криза управління персоналом
1. Сутність, передумови та ознаки прояву кризи управління в корпорації.
2. Система антикризового управління персоналом корпорації.
3. Антикризова політика в управлінні персоналом корпорації.	
4. Шляхи подолання кризи управління персоналом корпорації.

1. Сутність, передумови та ознаки прояву кризи управління в корпорації.
Криза  управління  персоналом  –  гостре  порушення  функціонування підприємства, котре виникло внаслідок зниження ефективності управління його персоналом,  що  пов’язане  зі  зниженням  ведучої  ролі  людини  в  практиці управління підприємством. 
Передумовами  виникнення  кризи  управління  персоналом  в  соціально-економічних системах можуть бути: 
–  стрімке  необгрунтоване  скорочення  або  підвищення  заробітної  плати 
працівників; 
–  необгрунтований прийом на роботу чи звільнення з неї великої кількості 
працівників; 
–  підвищення  вимог  до  виконуваної  праці,  що  не  співставляються  з 
можливостями персоналу;  
–  впровадження  жорсткої  регламентації  трудових  процесів  і  суворої 
звітності перед керівництвом; 
–  втрата працівниками кваліфікації, розвиток пасивності та інерції; 
–  технологізація підприємства; 
–  недовіра персоналу до прийнятих управлінських рішень, опір персоналу 
змінам і реоганізаціям; 
–  погіршення  морально-психологічного  клімату  в  колективі,  загроза 
втрати кваліфікованих кадрів; 
–  відсутність можливості кар’єрного зростання тощо. 
Ознаками  прояву  кризи  управління  персоналом  на  підприємстві  слід 
виділити: 
1. Підприємство  та  його  окремі  підрозділи  не  досягають  планових результатів і цілей. 
2. Відсутність взаємоузгодженості у прийнятті рішень. 
3. Розвиток організаційної кризи та ін. 
До видів криз управління персоналом можна віднести: загальна – виникає одночасно  на  декількох  рівнях  управління,  локальна  –  має  місце  в  окремих ланках і підрозділах. 

2. Система антикризового управління персоналом корпорації.
Управління персоналом – процес цілеспрямованих дій керівного персоналу підприємства  щодо  визначення  його  потреб  у  фахівцях  визначених  категорій відповідно  цілей  та  можливостей,  організація  та  планування  роботи  з персоналом, розподіл працівників за функціями, дослідження та оцінка роботи персоналу,  його  ротації,  руху  в  системі  управління,  кар’єрного  зростання, розвитку  персоналу,  підвищення  його  кваліфікаційного  й  освітнього  рівня, компетенції,  накопичення  досвіду,  мотивації  та  стимулювання  персоналу, створення благоприємних умов задля ефективної діяльності. 
Система  антикризового  управління  персоналом  представляє  собою сукупність підсистем загального і лінійного керівництва, ряду функціональних підсистем, що спеціалізуються на виконанні однорідних функцій і зв’язків між ними, метою яких виступає забезпечення умов розвитку людського потенціалу задля недопущення виникнення кризових ситуацій та станів.
Структура  системи  управління  персоналом  залежить  від  масштабів підприємства,  його  територіального  розміщення,  характеру  діяльності  тощо. 
Тому  на  кожному  конкретному  підприємстві  в  докризових,  кризових  і післякризових  умовах  функціонування  матимуть  місце  різні  функціонально-структурні утворення (рис. 7.1).
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Рис. 7.1. Система антикризового управління персоналом підприємства
Концепція  антикризового  управління  персоналом  спонукає  керівників зосереджувати  увагу  на  стратегічних,  перспективних  напрямків  роботи  з персоналом – масова перекваліфікація співробітників в зв’язку з переходом на нові технології, омолоджування кадрів, розробка принципів працевлаштування працівників  за  їх  масового  звільнення  та  інші.  
Важливими  стратегічними напрямками  системи  антикризового  управління  персоналом  є:  використання кадрового  маркетингу,  розробка  та  вдосконалення  професіограм,  формування організаційної структури підприємства. 

3. Антикризова політика в управлінні персоналом корпорації
Кадрова  політика  –  це  система  науково  обгрунтованих  цілей,  завдань, орієнтирів,  пріоритетів,  потреб,  принципів,  методів,  що  визначають  зміст, форми управління персоналом на різних етапах  життєвого циклу підприємства. 
Кадрова політика визначає зміст програми наймання, відбору, розміщення, підготовки  та перепідготовки  персоналу,  відображує  зміну  інтересів  і  потреб, цінностей та мотивацій працівників підприємства. 
Антикризова  кадрова  політика  включає  діяльність  з  прогнозування  зарізними  горизонтами  планування,  фокусує  увагу  на  проблемах,  визначає пріоритети.  Її  характеризують  різні  ознаки:  очікування,  безпечності, агресивності,  мобільності,  гнучкості,  адаптивності,  орієнтації  на  антикризові ситуації. 
Антикризова  кадрова  політика  управління  персоналом  повинна  бути реалістичною, поміркованою, спрямованою на стійкий розвиток підприємства, залучення  до  роботи  людей  професійно  підготовлених,  з  новаторськими  та підприємницькими здібностями. 
Важливою  рисою  антикризової  політики  є  її  комплексність,  що грунтується  на  єдності  цілей,  принципів  й  методів  роботи  з  персоналом,  що враховує  економічні,  соціальні,  психологічні,  адміністративні  та  інші  аспекти регулювання управлінських процесів. 
Кадрова політика повинна бути єдиною для усього підприємства, а також мати  багаторівневий  характер,  що  охоплював  би  усі  групи  персоналу,  усі управлінські процеси за різних механізмів впливу на них. 
Істотною рисою антикризової кадрової політики виступає її раціональність та  превентивність,  котрі  носять  випереджувальний  характер,  спрямований  на запобігання кризових ситуацій та трудових конфліктів. 
	Спеціалісти  розрізняють  такі  основні  різновиди  кадрової  політики  в умовах кризи: 
–  пасивну  –  на  підприємстві  не  розроблено  передкризову  програму  дій персоналу. В умовах кризи кадрова робота зводиться до ліквідації її негативних наслідків; 
–  реактивну  –  керівництво  підприємства  контролює  симптоми  кризових явищ і вживає заходів локалізації кризи; 
– превентивну – керівництво вживає попереджувальні заходи й розроблює прогнози розвитку  ситуації. Проте підприємство відчуває нестачу засобів для протидії кризовій ситуації; 
–  активну  –  керівництво  підприємства  має  можливість  якісно проаналізувати розвиток кризової ситуації, а також необхідні засоби впливу на неї; 
–  авантюристичну  –  керівництво  підприємства  не  має  якісного  аналізу розвитку  кризової  ситуації  й  обґрунтованого  прогнозу  її  розвитку,  але намагається впливати на неї доступними методами.

4. Шляхи подолання кризи управління персоналом корпорації.
До  узагальнюючих  напрямів  і  заходів  подолання  кризових  ситуацій  в управлінні персоналом пропонують відносити: 
1. Зниження соціально-психологічної напруги в колективі шляхом: 
−  забезпечення  визначеності  ситуації,  надання  персоналу  необхідної інформації щодо причин і наслідків кризової ситуації на підприємстві; 
−  обмін  достовірною  інформацією  щодо  розвитку  кризової  ситуації  на підприємстві; 
−  створення умов для формування спокійної атмосфери на підприємстві в умовах визначеності дій персоналу; 
−  підвищення  довіри  до  керівництва  і  переконання,  що  воно  зможе позитивно вирішити існуючу проблемну ситуацію. 
2. Проведення організаційно-кадрового аудиту. 
Метою  кадрового  аудиту  –  є  аналіз  та  оцінка  якості  наявного  кадрового потенціалу підприємства. 
Завданнями кадрового аудиту в умовах кризи є: 
–  оцінка ефективності системи управління персоналом; 
–  оцінка сильних та слабких місць в системі управління персоналом; 
–  кількісна та якісна оцінка кадрового потенціалу підприємства; 
 –  оцінка ступеня готовності персоналу організації до стратегічних змін та нововведень. 
3. Орієнтація на фахове ядро персоналу. 
Ядро кадрового потенціалу підприємства формують сукупні спроможності його  працівників,  що  забезпечують  стратегічні  переваги  на  ринку  або  в  його сегменті: 
–  притаманні  організаційній  системі  підприємства,  а  не  окремим талановитим працівникам; 
–  суттєві для реалізації стратегічних планів підприємства; 
–  сприяють виживанню та розвитку підприємства в перспективі; 
–  є поєднанням умінь і знань кадрового потенціалу, а не їхнім втіленням у продукцію; 
–  є  унікальним  джерелом  ефективної  роботи  підприємства  внаслідок комбінації  науково-технічного,  виробничого,  управлінського  і  кадрового потенціалу; 
–  відіграють  істотну  роль  при  розробці  основної  і  всієї  продукції підприємства; 
–  служать  базою  для  розроблення  і  прийняття  стратегічно  важливих рішень  (диверсифікації,  раціоналізації організаційної  структури  підприємства, створення  нових  підприємств  тощо)  та  забезпечують  еволюційний  розвиток підприємства й адаптацію до зовнішнього середовища; 
–  недоступні  для  конкурентів  і  можуть  бути  повторені  ними  зі  значним запізненням. 
4. Скорочення витрат шляхом оптимізації чисельності персоналу. 
Оптимізація чисельності персоналу складається з трьох етапів. Перший  етап  –  скорочення  персоналу.  При  цьому  необхідно дотримуватися наступних правил: 
–  ліквідувати неефективні підрозділи (відділи); 
–  скорочення  персоналу  повинно  проводитися  зверху  вниз  (скорочення починається з верхнього рівня управління); 
–  про  скорочення  слід  попередити  заздалегідь  (згідно  умов  чинного законодавства); 
–  пропонувати працівникам, яких звільнюють іншу роботу. 
Другий етап – скорочення посадових окладів і премій: 
–  скорочення  посадових  окладів  і  премій  починається  з  керівників вищого рівня управління; 
–  скорочувати посадові оклади всього персоналу необхідно пропорційно; 
–  необхідно  пам’ятати  про  мінімальний  розмір  заробітної  плати, встановлений законодавством. 
Третій етап – зменшення тривалості робочого тижня і робочого дня. 
5. Створення ефективної антикризової команди. 
Антикризова команда вирішує наступні завдання: 
–  оцінка  оперативної  обстановки  та  прийняття  рішення  щодо  переходу підприємства в антикризовий режим; 
 –  аналіз  ситуації  та  розробка  антикризової  програми  з  залученням необхідних ресурсів; 
–  організація  фінансового,  виробничого  менеджменту,  управління персоналом та маркетингу в кризових ситуаціях; 
–  виявлення нових шляхів розвитку підприємства; 
–  аналіз і вирішення виникаючих соціальних проблем. 
Особливу  увагу  при  створенні  антикризової  команди  слід  приділити підбору антикризових менеджерів. 
Шляхами усунення кризи управління персоналом в соціально-економічних системах можуть бути: 
−  усунення  диспропорцій  в  оплаті  праці  працівників  підприємства спільного рівня управління певного підрозділу; 
−  встановлення  прозорого  механізму  прийому-звільнення  на  роботу  чи  з неї; 
−  визначення заходів щодо запобігання підвищенню вимог до виконуваної праці, що не співставляються з можливостями персоналу підприємства; 
−  усунення  диспропорцій  між  виробничо-технологічним  і  кадровим розвитком підприємства; 
−  забезпечення взаємоузгодженості у прийнятті рішень; 
−  скорочення  окремих  рівнів  управління  в  організаційних  структурах підприємства, а не окремих робочих місць; 
−  зміцнення кадрового резерву у вищій ланці управління; 
−  урахування при скороченнях взаємозалежності елементів організаційної структури підприємства; 
−  стимулювання нових організаційних структур управління; 
−  виявлення,  підтримка  і  просування  службовими  сходами  працівників, що виявляють лідерські якості й здатні до управління; 
−  здійснення політики підготовки і перепідготовки персоналу у кризових умовах; 
−  децентралізація  системи  управління,  передання  відповідних повноважень менеджерам усіх рівнів; 
−  централізація  фінансового  менеджменту,  здійснення  політики нагромадження необхідного капіталу для інновацій та інвестицій; 
[bookmark: _GoBack]−  добір перспективних працівників.
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