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ВВЕДЕНИЕ
Социально�экономические реалии большинства оте�

чественных предприятий свидетельствуют о целесооб�
разности применения инструментария антикризисного
менеджмента, который в условиях выхода страны из
кризиса актуализируется постфактум. Такая ситуация
в области менеджмента характеризуется реактивной
кадровой политикой, которая направлена на: устране�
ние негативных последствий неэффективного управле�
ния и необдуманных действий руководства, нивелиро�
вание влияния факторов внешней среды, невозможность
оперативного реагирования на проявление индикаторов
кризиса.

Кардинально противоположной является активная
кадровая политика, при которой нововведения являют�
ся превентивными мерами возможных угроз бизнесу,
всячески внедряются новейшие формы и методы рабо�
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ты с персоналом, что позволяет говорить о конкурент�
ных преимуществах в трудовой сфере отдельного хо�
зяйствующего субъекта. Определяя преимущества пос�
ледней кадровой политики и серьезные недостатки пер�
вой, следует отметить целесообразность активизации
проактивных мероприятий в рамках реализации анти�
кризисного менеджмента, направленного на устранение
негативных последствий влияния макро� и микроэконо�
мических факторов.

Научно�теоретические аспекты антикризисного ме�
неджмента, его виды, последствия, предпосылки воз�
никновения кризиса и кризисных ситуаций, меры их пре�
одоления являются предметом исследований зарубеж�
ных и отечественных ученых, среди которых важное
место в науке занимают: И. Ансофф, В. Баринов, В. Би�
вер, И. Бланк, В. Василенко, А. Грязнова, П. Друкер, Т.
Клебанова, Л. Лигоненко, В. Пономаренко, А. Пушкарь,



ЕКОНОМІЧНА НАУКА

51www.economy.in.ua

Л. Сытник, И. Титов, А. Тридед, А. Томпсон.
Актуальные вопросы управления персоналом с уче�

том современных тенденций освещали в своих трудах
такие отечественные ученые, как О. Амосов, Н. Гавка�
лова, В. Гринева, А. Крушельницкая, Н. Лукьянченко,
М. Семыкина, И. Швец и др.

Как отмечает Баринов В. А. [1], антикризисный ме�
неджмент — это формирование такой системы управ�
ления предприятием, которая обеспечивает его эффек�
тивную работу на определенном уровне риска. В этом
проявляется профессионализм менеджеров — не толь�
ко в использовании общепринятых инструментов менед�
жмента, но и в умении предвидеть развитие событий во
внутренней для предприятия среде. Учитывая затяжные
кризисы, характерные большинству отечественных
предприятий, становится понятным, во�первых, об
уровне профессионализма руководителей государ�
ственного уровня, во�вторых, о сплоченности и резуль�
тативность их командной работы, в�третьих, о недоста�
точности использования инструментов менеджмента, в
том числе персоналом.

ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМЫ
Определяя основательность исследований, прове�

денных в области антикризисного менеджмента, мето�
дологический инструментарий реализации мероприятий
в кризисных условиях деятельности предприятия, сле�
дует отметить, что вопросы, касающиеся выбора при�
оритетных сфер внедрения необходимых антикризис�
ных мер в отечественных условиях хозяйствования, тре�
буют дальнейшего изучения. Поэтому выбор предмета
исследования — инструментарий антикризисного ме�
неджмента — обусловлен пробелами практического ха�
рактера в работе с персоналом и реализацией неэффек�
тивного кадрового менеджмента.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Исследование специфики антикризисной деятель�

ности отечественных предприятий [3] показали, что
большинство из них (42% предприятий) решают эту про�
блему путем сокращения объемов деятельности, уволь�
нения персонала, сворачиванием всех программ разви�
тия персонала (обучение, социальный пакет, мотиваци�

онные программы), тотальной минимиза�
ции всех видов операционных и других
расходов; продажи непрофильных (а в оп�
ределенных случаях и профильных акти�
вов) введения системы жесткого контро�
ля. В большинстве случаев именно такие
предприятия со временем разоряются, т.
к. ориентируются на реализацию измене�
ний в отношении наиболее уязвимого фак�
тора производства. Повышением цен, как
инструментом антикризисного регулиро�
вания, пользуется 32% предприятий, а 16%
и вовсе не имеют и никогда не разрабаты�
вали антикризисных программ и планов. И
только 10% предприятий формируют ан�
тикризисную команду, которая может ре�
шать ситуационные проблемы (состоит из
топ�менеджеров предприятия, при том
директор является руководителем анти�
кризисной команды и берет на себя ответ�
ственность по выходу из кризиса) [3].

Аккумулируя опыт передовых зару�
бежных и отечественных предприятий,
можно сформулировать ряд мероприятий
антикризисного менеджмента персонала.
Ниже представим обоснование сущности
и содержания каждого из них, возможно�
сти реализации в отечественных условиях
хозяйствования, а также опыта зарубеж�
ных предприятий.

1. Реализация эффективной информа�
ционно�коммуникативной политики в вопросах внедре�
ния нововведений, создание условий для устранения со�
противления изменениям. Этого можно достичь с по�
мощью создания внутренней локальной сети, внутри�
корпоративного радио, газеты, чата, которые могут ос�
вещать основные события в деятельности предприятия.
Такие локальные информационные ресурсы могут стать
не просто каналами распространения информации, но
и быть эффективным инструментом при реализации ме�
неджментом управленческих функций (так, корпора�
тивный чат ускоряет движение управленческих реше�
ний к исполнителю и обеспечивает неформальную об�
ратную связь). Например, незаменимой может стать
функция "чат�конференция", когда в сохраненной ис�
тории сообщений есть зафиксированная информация,
и на нее при необходимости можно сослаться. Это яв�
ное преимущество над устным обсуждением в случаи
возникновения спорных вопросов или отсутствия кого�
либо во время совещания (рис. 1).

Разработку такой сети, чата можно заказать спе�
циализированной фирме, а модерацию лучше поручить
работнику собственного предприятия. В большинстве
случаев персонал готов выполнять работу такого рода
бесплатно или за административные бонусы, чувствуя
свою нужность и причастность к общему делу. Следу�
ет не забывать, что более продвинутые пользователи
могут установить локальную сеть или чат самостоя�
тельно, тем самым сэкономив денежные ресурсы
предприятия. Кроме того, в свободном доступе суще�
ствуют такие бесплатные программы как Vipress Chat,
LANcet CHAT, Lantalk.NET, CommFort и др.

2. Создание и развитие прочного HR�бренда, трак�
туемого как комплекс целенаправленных мероприятий
по формированию позитивного имиджа работодателя
с целью постоянного привлечения и удержания лучших
специалистов в этой области. Выполнение этого мероп�
риятия тесно связано с реализацией маркетинговой и, в
частности, PR�политики предприятия и предусматрива�
ет следующее:

— использование возможностей СМИ путем созда�
ния репортажей о предприятии, активное воздействие
на зрителей путем ротации рекламы продукции (това�
ров, услуг), которые производит предприятие;
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Рис. 1. Мероприятия антикризисного менеджмента персонала
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— проведение благотворительных акций;
использование возможностей аутплейсмента как

средства смягчения негативного отношения к бывшему
работодателю и сохранение положительного имиджа в
глазах сотрудников;

— присутствие и активное участие в соцсетях;
— выполнение обязательств перед наемными работ�

никами путем соблюдения положений коллективного
договора, кадровой политики, философии предприятия.

Например, участие в благотворительных акциях или
кураторство социальных заведений на постоянной осно�
ве значительно повышает уровень социальной ответ�
ственности предприятия в глазах работников, органов го�
сударственной власти и общественности в целом. Со вре�
менем, если такая деятельность становится системной,
затраты на ее проведение могут значительно снизится за
счет активной вовлеченности самого персонала.

Конкретным примером успешной благотворитель�
ной акции можно назвать акцию, которая походит в го�
роде Харькове (Украина) под лозунгом "Меняем теплые
окна на теплые вещи". Фирма, проводимая акцию, вза�
мен на три теплые вещи дарит энергосберегающие по�
крытые для окон, а вещи передает в детские дома и дома
престарелых. Благодаря отличной идее и качественной
информационной поддержке фирме удалось не только
повысить продажи, а и зарекомендовать себя как соци�
ально ответственное предприятие. Секрет успеха тако�
го рода акций в том, чтобы в них могло поучаствовать
максимальное количество людей, и была задействована
продукция, выпускаемая предприятием. Разработкой
таких акций чаще всего занимается маркетинговый от�
дел, а при отсутствии такового — заместитель или по�
мощник директора.

Таким образом, HR�брендинг работает в обе сторо�
ны — помогает быть предприятию привлекательным для
сотрудников и объясняет в чем ценность именно этого
предприятия для работы на нем. Он также создает эф�
фективный персонал, который работает на результат, а
не 8 часов в день.

Несмотря на увеличение количества публикаций по
данной тематике, в основном зарубежных авторов, на
отечественных предприятиях под HR�брендингом по�
нимают систему работы с персоналом или ее отдельные
элементы: социальный пакет, системы оплаты труда,
тимбилдинг, корпоративы, тренинги, реализуемые от�
дельно от бренда.

Ошибочным явлением является понимание автома�
тически успешного внедрения в практику разработан�
ного положения, инструкций, правил брендинга, не за�
висящего от персонала предприятия. В реальности не�
обходима практически направленная система адаптации
персонала к новому бренду, включающая семинары для
топ�менеджеров — собственника, управленца, директо�
ра по маркетингу, директора по персоналу и директора
по продажам — именно они донесут всю информацию
до сотрудников. Однако основными критериями тако�
го обучение должны быть: качественность подачи ин�
формации; актуальность мероприятий, реализуемых в
рамках брендинга; небольшие группы (до 5 человек);
высокий уровень преподавания; наличие обратной свя�
зи между преподавателем и слушателями.

HR�брендинг, как и брендинг, невозможно сделать
за месяц, конечно если под ним понимается работа со
всеми видами коммуникации предприятия, а не просто
распечатка правил поведения для сотрудников на рабо�
чем месте. Как правило, результат от HR�брендинга
будет виден через поведение потребителей через 12—
24 месяца, а положительные сдвиги в поведении персо�
нала будут заметны через 3—4 месяца.

3. Использование возможностей аутсорсинга пер�
сонала — стратегия управления предприятием, направ�
ленной на передачу ведения функционально необходи�
мых, но не основных направлений в деятельности ком�
паний, специализирующимся в данном конкретном роде

деятельности. Целью аутсорсинга, как инструмента уп�
равления, является повышение рыночной стоимости
предприятия благодаря улучшению результатов его де�
ятельности, снижению затрат и рисков, повышению
конкурентоспособности продукции путем привлечения
внешних для предприятия, производственно�хозяй�
ственных функций. Узкая специализация внешних про�
изводителей или поставщиков обеспечивает им возмож�
ность приобрести значительный опыт в выполнении биз�
нес�процессов, внедрении инновационных технологий,
новейших методов организации и выполнения работ.
Разновидностью аутсорсинга персонала выступает ли�
зинг персонала.

4. Применение практики лизинга персонала, как
процедуры, предусматривающей временное привлече�
ние работников для выполнения функций, количество
которых возрастает в определенные периоды времени
(сезонные работы, заключение крупных нехарактерных
для основной деятельности предприятия контрактов,
время летних отпусков) и отличается следующими пре�
имуществами: возможность сохранить льготы в нало�
гообложении при условии сохранения статуса малого
предприятия, использование местного персонала при
расширении бизнеса в других регионах (странах). Очень
удобно выполнять работу на основе лизинга проектным
группам инженеров или архитекторов, специалистам
IT�сферы, работникам маркетинговых или рекламных
компаний. При этом недостатками лизинга персонала
являются:

— высокая стоимость услуг лизинговой компании
(кадровые агентства требую от 12 до 30% от оклада ра�
ботника);

— психологическая несовместимость временно при�
влеченных работников и основного кадрового состава;

— отсутствие нормативного регулирования лизин�
говых договорных отношений, касающихся персонала,
между заказчиком и лизингодателем в украинском КЗо�
Те, что приводит к необходимости регулировать трех�
сторонние отношения двумя видами договоров: трудо�
вым (между работодателем и работником) и лизинго�
вым (между работодателем и лизингополучателем);

— отсутствие механизма регулирования послед�
ствий несчастных случаев и травм, полученных персо�
налом, взятым в лизинг, а также процесса использова�
ния ими материальных ценностей и заключения дого�
вора о материальной ответственности.

Практика лизинга персонала малоизвестна как ук�
раинскому, так и российскому работнику, и если пред�
приятие все же решает использовать этот инструмент,
перед HR�специалистами стоит задача разработки и
реализация адаптационных программ, направленных на
персонал, привлеченный на основании договора лизин�
га. Если же предприятие само готово передать персо�
нал по договору лизинга, то стоит выбирать сотрудни�
ков, которые обладают высокой адаптивностью.

5. Системный мониторинг предложения рабочей
силы на рынке труда. В кризисные периоды менеджеры
по найму персонала практически не заняты работой, так
как предприятие не нуждается в дополнительных кад�
рах. В этом случае полезным будет воспользоваться
опытом китайских работодателей, которые предложи�
ли работу известным финансистам с Уолл�Стрит, уво�
ленным в Нью�Йорке во время кризиса, и получили вы�
сококачественные кадры с минимальными затратами на
набор персонала. Менеджер по найму персонала оте�
чественного предприятия может отслеживать резюме
высококвалифицированных специалистов, которые
были уволены из�за кризиса и готовы работать на вы�
годных для предприятия условиях. Этот стратегически
важный шаг обеспечит предприятие новыми кадрами,
что с одной стороны будет отличным вливанием энер�
гии в существующий бизнес, как в открытую систему а
с другой — сэкономит средства на найм и развитие пер�
сонала в будущем.
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6. Создание такой организационной культуры, ко�
торая способна объединить ядро коллектива и удержать
предприятие на рынке в условиях временного спада его
деятельности. Нормы, ценности, принципы деятельно�
сти, установки, которые аккумулируются в сильной и
высокой организационной культуре, отличающейся ши�
роким кругом охвата сторонников руководства, этич�
ного отношения к ним со стороны руководителей биз�
неса, становятся кодексом поведения при реализации
антикризисных действий.

Нормы организационной культуры могут быть зак�
реплены в "Кодексе поведения сотрудников предприя�
тия", "Этическом кодексе", "Принципах работы пред�
приятия" или "Философии организации", с которыми в
обязательном порядке следует ознакомить всех сотруд�
ников. Важно учитывать тот факт, что чем более специ�
фичны требования к поведению персонала (например,
запрет курения, запрет на разглашение информации,
требование носить исключительно деловой костюм оп�
ределенного цвета), тем тщательнее нужно следить за
внедрением организационной культуры, усилить конт�
роль за соблюдением правил и организовать обратную
связь с системой штрафов и поощрений.

В соответствии с исследованиями в сфере акмео�
логии, изменение ценностей и привычек для взрослых
людей гораздо сложнее, чем детей. С этой целью ре�
комендуется проводить не стихийные, а системные
тренинги, разработанные с учетом особенностей кон�
кретного предприятия и конкретных сотрудников.
НR�менеджеры — одни из главных разработчиков
положений оргкультуры, реализующие видение топ�
менеджеров в отношении предприятия и персонала.
Поэтому вопросы, касающиеся не только качествен�
ного обоснования определенных тезисов, но и их
практической реализации зависят от того, насколько
они способны быстро и результативно работать, за�
интересованы в изменениях, соответствия знаний,
умений, навыков требованиям действительности. В
связи с этим акцентирование внимания необходимо
направить на повышение экспертности HR�менедже�
ров, что лежит в плоскости профессионально�квали�
фикационных и личностных качеств. Относительно
первых, то вопрос состоит в уровне компетентности
работников службы, их опыте, коммуникативных дан�
ных, вторая группа качеств доминирует в работе с
людьми, т. к. определяет эффективность поиска под�
ходов к каждому работнику — внутреннему клиенту
— и позиционирования как важного подразделения в
организационной структуре управления.

Именно во время кризиса организационная культу�
ра (особенно ценностный аспект) проверяется на проч�
ность, и руководителю нужно в первую очередь следить
за тем, чтобы он сам и топ�менеджмент придерживался
норм организационного поведения.

7. Бюджетирование внедрения изменений, направ�
ленных на реализацию антикризисных мер для того,
чтобы рассчитать необходимые для этого издержки,
определить наиболее затратные статьи. Создание бюд�
жета должно осуществляться в условиях жесткой эко�
номии, акцентируя внимание только на основных аспек�
тах работы. Сегодня бюджетирование становится эф�
фективной управленческой технологией. Если предпри�
ятие имеет так называемый бюджетный кодекс, кото�
рый регулирует распределение финансовых ресурсов
(например, механизм перехода недофинансированных
статей во внутренний долг перед функциональным под�
разделением, модель определения дохода работника в
период кризиса, и т. д.), то антикризисное управление
становится более понятным и подкрепленным докумен�
тально в бухгалтерском и управленческом учете.

Крайне важно прописать в "Положении о бюдже�
тировании" систему контроля выполнения бюджета
предприятия. Она обязательно должна содержать ана�
лиз причин невыполнения или перевыполнения бюдже�

та, механизм его корректировки в зависимости от уров�
ня отклонения от плана (на 1%, 5% или 10%) и предус�
матривать процедуру мотивации менеджеров в каждом
из случаев. В кризисный период необходимо моделиро�
вать возможные сценарии выполнения бюджета и со�
гласно с ними оперативно его корректировать.

Разработка специального программного обеспечения
для бюджетирования (как стратегического, так и опера�
тивного), обеспечивает доступ к единой базе данных и
позволяет интегрировать бюджетный процесс в общую
систему планирования и учета. Если программа бюдже�
тирования грамотно написана в соответствие с бюджет�
ным кодексом предприятия, то управление бюджетным
процессом становится практически автоматическим, что
не требует затрат на привлечение дополнительного пер�
сонала. К таким программам относится "1С: Бюджети�
рование", "1С: финансовое планирование", КИС: Бюдже�
тирование", "Navision", "Контур Корпорация. Бюджет
холдинга", "ПАРУС", "Oracle Financial Analyzer" (OFA),
"Bplan". В результате бюджетирования предприятие мо�
жет получить комплекс разноуровневых финансовых
планов: бюджет дохода и расхода (БДР), бюджет движе�
ния денежных средств (БДДС), бюджет по балансовому
листу (ББЛ), оборотные бюджеты для функциональных
подразделений или отдельных видов деятельности пред�
приятия, прогнозные балансы.

8. Разработка синтезированной системы материаль�
ного и морального поощрения, направленная на уста�
новление устойчивой взаимосвязи между результатами
деятельности каждого работника и размером вознаг�
раждения за труд. В условиях реализации антикризис�
ных мер, актуальным является акцентирование внима�
ния на моральной стороне стимулирования к трудовой
деятельности персонала. Естественно, оно не может
быть бесплатным для предприятия, ведь мероприятия
этой формы также имеют стоимость наряду с денеж�
ными поощрением, но на несколько порядков ниже. Не
следует также забывать, что в предкризисный и кризис�
ный период, мотиваторы, действующие на персонал по�
ложительно в стабильное время, могут резко изменить�
ся. В связи с этим в предкризисные периоды рекомен�
дуется осуществлять оценку уровня мотивации персо�
нала и при необходимости корректировать набор мо�
тивационных инструментов.

Основываясь на теоретико�методических аспектах
мотивационного потенциала персонала и практических
вопросах системы стимулирования, представим обосно�
ванные рекомендации по составлению системы поощ�
рений сотрудников в кризисный период. Во�первых, ин�
формирование персонала относительно финансово�
экономического состояния и поведения персонала в
условиях кризиса. Во�вторых, вознаграждение тех со�
трудников, которые причастны к выходу предприятия
из кризиса. В�третьих, гарантированное поощрение
ключевых сотрудников, даже с возможным увеличени�
ем заработной платы или повышением по карьерной
лестнице. В�четвертых, представителям творческих и
креативных профессий (художникам, веб�мастерам,
редакторам, переводчикам, фотографам и др.) на пери�
од кризиса имеет смысл посодействовать в создании на
базе предприятия творческих школ, курсов для населе�
ния, предложить дополнительный выходной, помочь в
получении независимых грантов на обучение. В�пятых,
учет индивидуальных особенностей ключевых сотруд�
ников в использовании мер поощрения, от чего зависит
правильность выбранного мотивационного инструмен�
та и его эффективность. Именно в кризисный период
индивидуальный подход оправдывает себя полностью,
главная задача — правильно организовать работу ли�
нейных менеджеров и кадровой службы.

9. Формирование проактивного персонала, резуль�
татом чего выступит инновационное развитие предпри�
ятия. Проактивность определяет опережающее по
сравнению с другими сотрудниками развитие личнос�
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тных, профессионально�квалификационных качеств,
которые проявляются в креативности мышления, про�
ектах, построении взаимоотношений с коллективом.
Предприятие, имеющее проактивный персонал, стано�
вится более гибким и жизнеспособным. Но желание
привлечь персонал с подобными характеристиками
должно быть подкреплено готовностью топ�менедж�
мента выходить на качественно новый управленческий
уровень — научиться принимать поведение такого пер�
сонала, грамотно его направлять, уметь извлекать из
продукта его работы нужные активы, а также подго�
товить надежный фундамент, которой сможет удер�
жать проактивный персонал в кризисные периоды. На
предприятиях, имеющих проактивный персонал, уп�
равленческий аппарат постоянно подыскивает новые
методы управления, что обеспечивает его более высо�
кую инновационную активность и, соответственно,
жизнеспособность.

С целью определения относительных позиций каж�
дой страны в ЕС в области инновационного развития,
экспертами Комиссии ЕС рассчитывается общий инно�
вационный индекс (ОИИ) — Summary Innovation Index
(SII), который непосредственно связан с показателями
научно�технического и инновационного развития. Так,
Украина, как и Россия, со значением индекса 0,23 вхо�
дит в число стран, идущих вдогонку инновационному
развитию. В первую пятерку стран�лидеров вошли Шве�
ция (0,68), Финляндия (0,64), Швейцария (0,641), Япо�
ния (0,61), США (0,59) [2]. Трактовать этот индикатор
стоит как показатель того, насколько экономический
рост страны базируется на инновациях, и отражает раз�
личные аспекты нововведений, исследования и разра�
ботки, а также показатели их диффузии, включая по�
казатели распространения новых знаний и степень ис�
пользования информационных технологий.

10. Создание и поддержка карьерных сайтов пред�
приятия как презентации активной и открытой кадро�
вой политики on�line для внутреннего и внешнего рын�
ка рабочей силы. По мнению специалистов по HR�ме�
неджменту, карьерные сайты должны отвечать следу�
ющим требованиям: простая и удобная навигация сай�
та; видео; полученные отзывы кандидатов; ссылки на
социальные сети; интерактивный блог, где кандидаты и
работники могут комментировать действия руковод�
ства, наличие на сайте только релевантной информации.
Важным моментом является своевременная модерация
таких сайтов. Исходя из отечественной практики, имен�
но свободные информационные ресурсы (форумы, чаты,
блоги, комментарии, отзывы), становятся объектом ата�
ки со стороны недобросовестных конкурентов.

11. Изучение сотрудниками предприятия опыта кон�
курентов. Если предприятие продает товары и предос�
тавляет услуги, а в период кризиса вынуждена сокра�
тить штат из�за снижения продаж, гибкое реагирова�
ние и переквалификация сотрудников помогу сохранить
ключевых сотрудников. Так, продавцы, менеджеры мо�
гут изучать опыт конкурентов эмпирическим путем,
отрабатывать на территории конкурентов рабочие си�
туации, изучать предложение и ценовую политику на их
сайтах. Важно, чтобы этот процесс не был стихийным,
сотрудникам нужно предоставить рабочий график,
разъяснить необходимость составления отчетов по про�
деланной работе. Этот инструмент не только поможет
перенять наработки конкурентов и собрать информа�
цию для маркетингового исследования, но и даст воз�
можность сотрудникам предоставить виденье дальней�
шего развития предприятия в официальной форме.

ВЫВОДЫ
Исходя из содержания и сущности указанных ме�

роприятий антикризисного менеджмента, подчеркнем
необходимость регулирования процессов, создающих
информационное пространство функционирования
персонала, ведь именно информация в XXI веке явля�

ется одним из весомых факторов производства. Мето�
дически и практически неверным является осуществле�
ние антикризисного менеджмента персонала отдельно
от других аспектов деятельности предприятия: финан�
совых, организационных, экономических, маркетинго�
вых и т. д., ведь только комплексное изучение особен�
ностей функционирования даст возможность для при�
нятия эффективных управленческих решений. Причем
менеджмент персонала является наиболее трудным с
точки зрения управляемости и возможности предска�
зания поведения субъектов в будущем.

Специфика управления с кадрами в период кризиса
предусматривает применение того же инструментария,
как и в период спада деятельности в контексте жизненно�
го цикла предприятия. Поэтому инструментарий антикри�
зисного управления предприятием можно использовать
и применительно к персоналу, причем процедура услож�
няется человеческим фактором при принятии решений.

Наряду с этим, экономика знаний требует создавать
опыт, профессионализм и высокую квалификацию пер�
сонала как индикатор работы на опережение в меняю�
щейся конкурентной среде и результат человеческого
развития отдельного хозяйствующего субъекта, регио�
на, страны в целом. Синтезируя психологические аспек�
ты в работе с персоналом с эффективностью управле�
ния, следует достигать синергизма в этом направлении,
создавая такую систему, которая, во�первых, была бы
понятна его субъектам, во�вторых, соответствовала ус�
ловиям внутренней и внешней среды, в�третьих, моби�
лизовала усилия на рост причастности к предприятию
и его целям. Основным требованием формирования при�
частности персонала является его вовлеченность в дела
предприятия, что создается путем реализацией систе�
мы стимулирования, построенной на взаимосвязи ре�
зультатов труда и уровня вознаграждения, делегирова�
ния полномочий, действенной системы социальной за�
щиты и льгот работникам и т. п.

В связи с тем, что Украина в качестве приоритета
экономического развития выбрала путь к формирова�
нию экономики знаний, принципами ее функциониро�
вания необходимо руководствоваться и в рамках мик�
роекономики. Экономика знаний базируется на приори�
тетном развитии образования, инновационных техно�
логиях, коммуникативных способностях субъектов хо�
зяйствования, что в контексте данного исследования
должно быть отправным пунктом инструментария ан�
тикризисного менеджмента персонала. В рамках дан�
ной позиции антикризисные мероприятия, реализуемые
в практической плоскости, должны иметь теоретичес�
кое обоснование и соответствовать условиям внешней
среды, быть нацелены на результат и учитывать тенден�
ции в использовании интеллектуалоемких технологий
менеджмента. Этот тезис, в свою очередь, подразуме�
вает необходимость привлечения высококлассных спе�
циалистов в реализации предложенных мероприятий,
список которых не является исчерпывающим, а лишь
указывает на неограниченные возможности в работе с
людьми и развитии их потенциала. Выбор консультан�
тов обосновывается с позиции "затраты�выгоды" для
предприятия, т. е. наймом в штат предприятия либо зак�
лючения контракта на выполнение консалтинговых ус�
луг в одной из указанных сфер деятельности.
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