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Постановка проблеми. У конкурентному середовищі небагато організацій
здатні існувати нескінченно довго, і жодна не живе без змін. Одним з управ-
лінських інструментів, який дозволяє оптимізувати менеджмент організації у
таких умовах, є концепція життєвого циклу організації, різні моделі якої ме-
неджери провідних компаній світу не один десяток років активно використо-
вують у практичній діяльності. 

Саме аспект постійного руху організації по кривій її «життєвого циклу» і
розгляд стадій «життєвого циклу» у зв'язку з системами управління, у т.ч. з сис-
темою управління персоналом, привертає все більшу увагу не лише теоретиків,
а й практиків. Якщо система управління, включаючи систему управління пер-
соналом, не готова до внутрішніх і зовнішніх змін конкурентного середовища,
вони викликають збій і можливу «кризу» в роботі всіх її складових елементів. 

На кожній стадії «життєвого циклу» розвитку організації можна діагнос-
тувати проблеми («вузькі місця»), характерні як для усієї системи управління,
так і системи управління персоналом, які виявляються, коли завдання розвит-
ку на певній стадії не підкріпляються необхідними управлінськими інстру-
ментами та внутрішніми можливостями організації, здатними протистояти
несприятливому зовнішньому середовищу.
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Аналіз останніх досліджень й публікацій. Проаналізована література і досвід
практиків свідчать про те, що саме з персоналом пов'язана безліч проблем у
процесі розвитку організації та необхідних для цього організаційних змін, ос-
кільки компетентність, свідомість і поведінку персоналу змінити набагато
складніше, ніж основні засоби, виробничі й управлінські технології або орга-
нізаційну структуру (Т.Е. Андрєєва [4], А. Каммель [11], Дж. Коттер [15], Р. Се-
вієр [16], Й. Хентце [11], Л. Шлесінгер [15]). У вітчизняній спеціалізованій пе-
ріодиці та фундаментальних наукових працях тематика опору персоналу змі-
нам – одна з найбільш обговорюваних. Це свідчить про те, наскільки актуаль-
не дане питання як для керівників українських організацій, так і для науковців
(Н.В. Діденко [6], В. Кириченко [8], Л.І. Скібіцька [9], З.Є. Шершньова [12] та
ін.). Розвиток організації на кривій «життєвого циклу» трансформується в зав-
дання управління персоналом у широкому розумінні цього поняття.

У науковій літературі тематиці розвитку організації в межах «життєвого
циклу» присвячена значна кількість праць. Моделі концепції життєвих циклів
І. Адізеса [1; 2; 3; 13], Т.Ю. Базарова [5], Л. Грейнера [14], Є. Ємельянова [7],
Б.Л. Єрьоміна [5], Е.М. Кушелевич [10], С. Поварніциної [7], С.Р. Філонович
[10] найчастіше використовуються в реальному житті організацій. Практично
всі моделі, запропоновані різними дослідниками, мають схожі риси, але, що
природно, кожна має свої особливості. З одного боку, вони детально описують
те, що відбувається всередині організації, виявляючи таким чином закономір-
ні, природні явища і відхилення, що допомагає керівництву й топ-менедже-
рам при вирішенні реальних проблем. З іншого боку, ці моделі дозволяють
прогнозувати розвиток подій і можливе виникнення критичних ситуацій, а
отже, дають змогу підготуватися до них належним чином або ж уникнути зав-
дяки своєчасно розробленим запобіжним заходам. 

У літературі також неодноразово робилися спроби систематизації існу-
ючих моделей організаційного зростання і проводилися різні дослідження, що
емпірично підтверджували доцільність вживання моделей життєвого циклу
організації в управлінській діяльності, адже вони здатні виявити та дати сис-
темне уявлення про фінансові, економічні, організаційні та соціально-трудові
проблеми, які виникають з різних причин в організації. Саме тому деякі з на-
званих авторів опосередкували зв'язок між розвитком організації і зміною її
системи управління персоналом. 

Невирішені раніше частини загальної проблеми. Незважаючи на те, що кон-
цепція життєвого циклу організації має майже сорокарічну історію практич-
ного застосування й активно використовується зарубіжними ученими у ви-
вченні особливостей розвитку організацій, досліджень, присвячених опису
основних завдань в управлінні персоналом з урахуванням стадії «життєвого
циклу» розвитку українських організації практично немає. Це пояснюється не
тільки відносною молодістю українських організацій, але й відносно слабким
проявом інтересу вчених і практиків менеджменту до даної проблематики.

У зв'язку з цим особливий інтерес викликає питання про те, які найбільш
актуальні завдання доцільно ставити системі управління персоналом на кож-
ній стадії «життєвого циклу» розвитку організації й практична реалізація яких
із них зробить найбільший позитивний вплив на підсумкову результативність.
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Метою дослідження є систематизація типових проблем кожної стадії
«життєвого циклу» розвитку організації та пропозиція найбільш актуальних
завдань управління персоналом на кожній з них.

Основні результати дослідження. Згідно з моделями відомих концепцій
життєвого циклу організації, кожна організація має життєвий цикл, тобто
сукупність стадій, через які вона проходить за період свого функціонування. У
життєвому циклі організації вчені та практики, як правило, виділяють такі
стадії: народження, дитинство, юність, зрілість, старіння, відродження. З кож-
ною з названих стадій зв'язані особливості у формуванні цілей і завдань управ-
ління персоналом усередині організації. 

Хоча різні автори сперечаються про кількість, тривалість і природу стадій
розвитку, всі вони солідарні в тому, що кожна стадія містить її власну унікальну
структуру, системи і стиль лідерства. Тобто зміни, яким піддається організація,
підкоряються заздалегідь відомим шаблонам, внаслідок чого можна виділити най-
більш типові проблеми для кожної стадії «життєвого циклу» розвитку організації.

На основі аналізу різних підходів до опису й трактування «життєвого
циклу» організації як базова була вибрана концепція І. Адізеса. На відміну від
інших методологій, І. Адізес пропонує не вирішувати проблеми організації, а
навчати організацію самій вирішувати свої проблеми, самонавчатися. За
І. Адізесом, менеджмент – це процес досягнення результатів і ефективності в
короткостроковому й довгостроковому періодах. Всі проблеми І. Адізес ділить
на хвороби зростання (нормальні проблеми) й організаційні патології [13].
Нормальними проблемами є ті, які можна чекати на даній стадії «життєвого
циклу» розвитку організації. Патології не очікуються або небажані на даній
стадії. Тому необхідно своєчасно діагностувати проблеми і зосереджуватися на
розв'язанні тих, що не є нормальними (тобто патологіях), оскільки багато нор-
мальних проблем можна ігнорувати, адже вони самі вирішаться при нормаль-
ному процесі зростання і розвитку.

Модель життєвого циклу І. Адізеса включає 11 стадій. На основі опису
кожної з них [13] можна виділити типові проблеми, властиві для основних
періодів життя організації. Ймовірно, вони не охоплюватимуть весь спектр
проблем, але найбільш важливі для виявлення тенденцій розвитку організації.

Так на стадії «народження» відсутні чіткі цілі розвитку організації, а тому
й домінують фінансові проблеми, проблеми неадекватного планування, проб-
леми, пов'язані з випуском (реалізацією) нового продукту (наданням нової по-
слуги) на ринок.

На стадіях «дитинство» та «юність» (зростання) переважають «хвороби
зростання», проблеми, пов'язані з рухом (реалізацією) продукту (послуги) на
ринку, неадекватною системою обліку й контролю витрат, проблеми з розпо-
ділом ролей і відповідальності між працівниками, конфлікти між ними, проб-
леми високої плинності персоналу. 

Стадія «зрілості» (диверсифікації, диференціації, розвиненого стану) ха-
рактеризується активним зародженням бюрократизму в управлінні, надмір-
ною системою контролю, труднощами обміну інформаційними потоками,
відсутністю інтеграції, проблемами, пов'язаними з обслуговуванням клієнтів,
організаційними конфліктами, неефективною системою мотивації персоналу. 
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На стадії «старіння» (занепаду) відбувається посилення проблем, власти-
вих для стадії «зрілості»: торжество бюрократії на всіх етапах управління,
загибель нових ідей у громіздких управлінських структурах. 

На стадії «відродження» домінують проблеми, пов'язані з пожвавленням
організації, опором змінам працівників, які звикли працювати «по-старому»,
і новою командою кризис-менеджерів. 

Слід зауважити, що даний огляд не заперечує специфіки кожної конк-
ретної організації, а також можливості накладення стадій одна на одну або
«перескакування» через деякі з них.

Діагностика життєвої стадії розвитку організації дозволяє виділити типові
ключові проблеми і відповідні найбільш актуальні завдання управління
персоналом, які структурують систему управління персоналом для подолання
проблем, що виникають (табл. 1). Однак для організації, орієнтованої на роз-
виток, можливий інший варіант – після діагностики життєвої стадії керівник
може поставити завдання щодо швидкої зміни фактично виявленої стадії на
бажану. Наприклад, бажаний швидкий перехід зі стадії «старіння» (занепаду)
на стадію «відродження» або «зростання» («зрілості»). 

Саме тому організації, керівництво яких здатне прогнозувати, гнучко й
адекватно реагувати на внутрішні і зовнішні зміни, ефективно функціонують
у конкурентному середовищі. Оскільки перешкоджати змінам неможливо, то
основне завдання топ-менеджменту – контролювати зміни з метою продов-
ження «життєвого циклу» організації, що можливо за умови знання певних
закономірностей розвитку системи управління. 

Цю інформацію дає життєвий цикл організації, в межах якого описані всі
особливості її поетапного розвитку. Своєчасна діагностика стадії знаходження
організації на кривій її «життєвого циклу» дозволяє сконцентрувати зусилля
на тих завданнях, які на цьому етапі необхідно вирішити передусім. Виділення
особливостей і типових проблем стадії розвитку дозволяє керівництву
організації заздалегідь планувати дії з їх подолання або реалізації. Тому органі-
заціям, зорієнтованим на розвиток, важливо вміти ефективно управляти своїм
«життєвим циклом».

Висновки. В ході вирішення системних управлінських проблем кожного
життєвого етапу система управління персоналом потребує вирішення най-
більш актуальних завдань. Таким чином, система управління персоналом має
бути скоректована з урахуванням руху організації стадіями «життєвого циклу». 

Інформація про проблеми, характерні для кожної стадії «життєвого
циклу», допомагає накреслити криву «життєвого циклу» розвитку організації
й розробити адекватну систему управління персоналом для подолання
конкретних проблем, які виникають у процесі внутрішніх і зовнішніх змін. 

Знання актуальних завдань управління персоналом дозволить менедже-
рам своєчасно коректувати систему управління персоналом відповідно до пе-
реходів або криз у розвитку організації, здійснювати еволюційні зміни або
революційні прориви в організаційному розвитку, додасть системі управління
властивість адаптивності, тобто можливості її своєчасного пристосування до
змін, що відбуваються, або їх випередження на певний часовий проміжок.
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Порушені в даній статті питання не можуть бути вирішені без подальших
науково-практичних і методологічних розробок у сфері управління персона-
лом на стадіях «життєвого циклу» розвитку організації і в цьому полягає прак-
тична користь представленого матеріалу.
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