Ситуаційне завдання 1: Управління компетенціями в умовах цифрової трансформації
[bookmark: _GoBack]Виробниче підприємство "ТехноПром" (середній бізнес) розпочало масштабну програму цифрової трансформації, впроваджуючи ERP-системи та автоматизовані лінії управління запасами. Це вимагає від 40% існуючого персоналу (особливо фахівців із закупівель, логістики та виробничих майстрів) нових цифрових компетенцій (наприклад, аналіз даних, робота з BI-інструментами). Існуюча система HR-менеджменту (фокус на досвіді та стажі) не справляється з цією трансформацією.
Проблема: Менеджери середньої ланки чинять опір, вважаючи, що нові вимоги знецінюють їхній багаторічний досвід. HR-відділ не має інструментів для кількісної оцінки дефіциту нових компетенцій.
Завдання:
1. Визначте, який інструмент стратегічного кадрового менеджменту (наприклад, TQM, HR-бенчмаркінг, управління компетенціями) є ключовим для вирішення цієї проблеми.
2. Запропонуйте двоетапний план дій, що включає оцінку компетенцій та управління опором персоналу.
Ситуаційне завдання 2: Управління кадровими ризиками при злитті 
Велика торгова компанія "Меркурій" придбала меншу, але інноваційну мережу магазинів "НоваТрейд". Мета злиття — отримати унікальний ІТ-персонал та методології "НоваТрейд" (ноу-хау).
Проблема: У процесі інтеграції ключові ІТ-фахівці "НоваТрейд" (так звані "носії ноу-хау") висловлюють намір звільнитися через побоювання втрати автономії, бюрократизації та культурного зіткнення з ієрархією "Меркурія". Це створює ризик втрати стратегічної цінності придбання.
Завдання:
1. Визначте, який тип кадрового ризику є домінуючим у цьому сценарії (наприклад, ризик плинності, ризик невідповідності, ризик неефективності).
2. Запропонуйте три HR-стратегії утримання, які мають бути реалізовані негайно після злиття.

