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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Функціонування підприємства в умовах турбулент"

ного бізнес"середовища вимагає використання інстру"
ментів аналізу стану компанії та передбачення май"
бутніх загроз діяльності для нівелювання чи ліквідації
їх руйнівного впливу на організацію. Дослідження
фірми в контексті стадії життєвого циклу надає пере"
вагу об'єктивної оцінки проблемних складових функ"
ціонуючої системи компанії та дозволяє розробити ун"
ікальні заходи, що надають можливість упереджувати
кризові стани розвитку підприємства. Розгляд та удос"
коналення системи управління персоналом як складо"
вого елементу її конкурентної стратегії, зважаючи на
особливості конкретної стадії життєвого циклу ком"
панії, формує можливості для створення ключових ком"
петенцій фірми, адже люди є найбільш унікальним та
неповторним ресурсом.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Тематика управління трудовими ресурсами та жит"
тєвого циклу компанії, з огляду на свою неоднознач"
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ність та обширність можливих напрямків дослідження,
користується популярністю як серед вітчизняних, так і
серед зарубіжних науковців, зокрема, дані питання
стали предметом досліджень таких вчених: А. Дауна,
Г. Ліпіта, У. Шмідта, Л. Грейнера, Д. Каца, Р. Кана,
І. Адізеса, Е. Шейна, X. Фрізевінкела, О. Кузьміна, Л. Лі"
гоненко, Л. Портерата, Е. Мейо, В. Врума ін.

НЕВИРІШЕНІ ЧАСТИНИ ДОСЛІДЖУВАНОЇ
ПРОБЛЕМИ

Незважаючи на численні дослідження проблемати"
ки життєвого циклу компанії, автори праць подібної
тематики мало уваги приділяють дієвим механізмам
підвищення ефективності функціонування компанії на
кожному етапі розвитку та можливостям удосконален"
ня системи конкурентних переваг шляхом оптимізації
механізму управління трудовим ресурсом фірми.

Завданням статті є виявлення максимально ефектив"
них засобів побудови конкурентоспроможності фірми
на основі дієвої системи управління трудовими ресур"
сами, враховуючи особливості стадії життєвого циклу
компанії.
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ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Зміст і специфіка системи управління персоналом

значною мірою визначаються завданнями, що вирішу"
ються компанією на різних стадіях її розвитку. Згідно з
органічним підходом до управління персоналом, функ"
ціонування організації в часових рамках може бути по"
дано в термінах життєвого циклу.

Фахівці сходяться на думці, що життєвий цикл
організації зазвичай включає: формування, інтенсивне
зростання, стабілізацію та кризу діяльності. Остання
стадія при цьому може завершитися ліквідацією орга"
нізації або її відродженням чи перевтіленням. Етапи, які
проходить компанія, як правило, називають стадіями, а
періоди, в яких компанія принципово модифікує
внутрішні орієнтації й цінності — циклами розвитку.

Більшість теорій життєвого циклу схожі в своєму
трактуванні стадій розвитку бізнесу, однак деякі авто"
ри об'єднують або поділяють загальновизнані стадії ево"
люції компанії. В таблиці 1 порівняно підходи науковців
стосовно виділення стадій розвитку компанії.

Життєвий цикл фірми є процесом її природного зро"
стання і нерозривно пов'язаний з послідовною зміною
конкурентних стратегій. На рисунку 1 життєвий цикл
компанії зображений схематично, з визначеними кон"
курентними стратегіями притаманними кожному етапу
фірмового розвитку.

Відправною точкою розвитку щойно сформовано"
го підприємства, як правило, служить стан комутанта
або "миші" економіки. Аналогом комутантної стратегії
можна назвати стратегію негайного реагування на по"
треби ринку. На даній стадії компанія потребує залу"
чення нового або переорієнтації наявного персоналу з
підготовки до безпосередньої реалізації проекту. Пра"
цівники мають бути ініціативними, ризиковими, відпов"
ідальними та контактними новаторами, з довгостроко"
вою орієнтацією.

Даному етапу характерний низький рівень ротації
провідних співробітників. На цій і, як альтернатива, ек"
сплерентній фазі розвитку фірми, зазвичай, встанов"
люється директивний, автократичний стиль управління,
що виправдано в невеликих організаціях, що тільки"но
зародилися. У таких компаніях практично відсутні ус"
талені процедури ведення бізнесу та системи контролю
виконання бізнес"процесів. Першому етапу формуван"
ня компанії притаманні нечітка організаційна структу"
ра і слабка субординація. Не маючи можливості конку"
рувати, покладаючись на виробничий потенціал, уні"
кальні знання чи науково"технічні доробки, така фірма
здатна забезпечити собі стійкі позиції на ринку та дос"
татній рівень прибутків завдяки правильному вибору
сфери діяльності. При виявленні гнучкості, компанія по"
ступово накопичує капітал і зростає в розмірах.
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Рис. 1. Послідовність розвитку конкурентних стратегій компанії в контексті фаз життєвого циклу

Таблиця 1. Порівняння підходів стосовно виокремлення стадій життєвого циклу компанії
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Проте практика показує, що екстенсивне розширен"
ня фірми, без стратегічної переорієнтації, призводить
до краху. Розростання компанії без відповідної зміни
конкурентної стратегії не виправдовує себе, адже на
ринку, де діє гіпотетична фірма"комутант, панують ве"
ликі корпорації, які формують значні бар'єри входжен"
ня на ринок та не допускають нових конкурентів, що не
мають особливих сильних сторін.

Щоб вижити та продовжити розвиток мала фірма
має вчасно переорієнтуватися на стратегію "лисиці" —
спеціалізованої компанії"патієнта. Компанія""лисиця"
зростає, укріплюється та займає все більшу частку сво"
го ринкового сегменту: спочатку в національних, а за
сприятливого середовища функціонування, — в міжна"
родних масштабах. На даній стадії розвитку постає про"
блема обмеженості розмірів обраної ніші, що автома"
тично означає необхідність вторгнення компанії в сфе"
ру масового виробництва.

Поза своєї ринкової ніші "лисиця" стає більш враз"
ливою для конкурентів, однак при виборі перспективної
спеціалізації перехід до масового виробництва реалі"
зується фірмою досить ефективно. Патієнтний період
породжує необхідність переструктурування компанії з
метою задоволення зростаючого попиту. Це означає не"
обхідність формування нових відділів, підрозділів, вста"
новлені зв'язків між ними; залученні персоналу. Такі
трансформації тягнуть за собою зміну принципів управ"
ління, формування змісту та зміцнення корпоративної
культури організації, а також подолання тренду її роз"
мивання новими співробітниками шляхом використання
механізмів адаптації. Задовольнити вимоги зовнішнього

та внутрішнього середовища фірми патієнтної фази роз"
витку в найбільшій мірі можуть типи корпоративної куль"
тури ролі і завдання, бо для досягнення поставлених цілей
необхідна групова, колегіальна взаємодія співробітників
організації. Дана фаза вимагає максимальної уваги до
питань гнучкості, проблемної орієнтації персоналу.

"Лисиця" у своєму закономірному розвитку прямує
до наступної конкурентної стратегії "лева", тобто в ком"
панії"віолента, що своєю продукцією задовольняє зро"
стаючий попит на певний масовий різновид товарів чи
послуг. Втім, до стану "лева" є більш ризиковий шлях
проривного науково"технічного прогресу, що долаєть"
ся компаніями "експлерентами".

У разі успіху, зайнята такою діяльністю компанія"
експлерент, іншими словами — компанія, що викорис"
товує стратегію інноваційного лідерства, динамічно роз"
вивається на хвилі швидко зростаючого попиту. На ек"
сплерентному етапі корпоративна культура типу влади
щонайкраще відповідає вимогам організації. Це обумов"
лено тим, що компанія на даному етапі тільки починає
формуватися, відсутні чіткі цілі, формалізовані стандар"
ти, відбувається пристосування співробітників. Саме за
такого положення справ в компанії найбільш доцільним
буде переважання неформальних зв'язків між співро"
бітниками, нематеріальне стимулювання персоналу у
вигляді можливостей кар'єрного росту та розвитку.
Більш того, зважаючи на домінуючу ціль фірми"експ"
лерента — вижити, існує необхідність швидко реагува"
ти на зміни, що може бути реалізовано за рахунок жор"
сткої ієрархічної структури і певного рівня централі"
зації, характерного для організацій з культурою влади.

Таблиця 2.   Деякі інструменти управління персоналом на різних стадіях розвитку компанії
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Подальша еволюція фірми продовжується в рамках
віолентної стратегії, яка вимагає переорієнтації ком"
панії від автократичного стилю управління до демокра"
тичного, найсприятливішим варіантом також буде пе"
редача управління бізнесом професійному менеджеру.
Розквіт компанії проявляється в розумінні співробітни"
ками цілей організації, знанні мети діяльності в конк"
ретних бізнес"процесах, співробітники відмінно змоти"
вовані та лояльні. Динамічний стан "лева", близький за
своїми характеристиками до стратегії лідерства в ціно"
вому сегменті, крок за кроком змінюється стратегією
"слона", що може бути порівняна зі стратегією дивер"
сифікації. Неминучість подібної зміни пояснюється по"
ступовим насиченням ринку та неможливістю жодної
галузі економіки перебувати у постійному стані вибу"
хового зростання. Щоб не залежати від єдиного това"
ру, фірма проникає в нові сфери, прагнучи зайняти в них
домінуючі позиції, знизивши ризик діяльності. Служ"
бовці компанії періоду "віолентного слона" є максималь"
но ефективними професіоналами, які досягають гранич"
них результатів при помірному рівні витрат і низькому
ризику бізнесу. За таких умов необхідно подальше ос"
воєння інструментів підвищення ефективності діяль"
ності, виявлення та поширення кращого досвіду, регу"
лярне підвищення кваліфікації за навчальними програ"
мами, погодженими з заходами, що вживаються для до"
сягнення стратегічних цілей компанії. При цьому зав"
даннями управління персоналом на даній стадії є зни"
ження витрат на персонал; організація навчання та про"
сування персоналу; оцінка ефективності персоналу;
формування резерву кадрів; розробка механізмів пла"
нування кар'єри; виявлення потенціалу зростання про"
дуктивності праці; вибір між націленістю на функціо"
нування, тобто підтримкою працездатності підприєм"
ства за сталої технології та обсягів виробництва, і роз"
витком, тобто змінами задля уникнення кризи. Культу"
ра ролі щонайкраще відповідатиме вимогам компанії"
"слона". Однією з цілей таких організацій є збереження
отриманих результатів, досягнутих за попередні періо"
ди діяльності. Тип корпоративної культури ролі в свою
чергу характеризується формалізованими процедура"
ми, стандартами і системами правил, дотримання яких і
гарантує компанії стабільність і ефективність її діяль"
ності.

Положення "слона" зазвичай досить стійке: компа"
нія перебуває в ньому часом до сторіччя і навіть більше.
Але можливий й подальший рух компанії, що скоріше
походить на деградацію — рух в напрямі "бегемота".

Залишаючись досить масштабною, така компанія
обростає незліченними другорядними виробництвами,
стає малокерованою, ригідною, остаточно втрачає ди"
намізм, адаптивність, а разом з ними й прибутковість.
Подібна стратегія є аналогом диверсифікації, проте в
найгіршому прояві, при мінімальних перевагах та про"
яві її недоліків в повній мірі.

Завдяки величезним розмірам і потужності все це
не веде до негайного краху. Незважаючи на те, що реа"
лізована організацією політика на даному етапі розвит"
ку компанії вступає в протиріччя з вимогами зовнішнь"
ого середовища, проблеми всередині організації ще
підлягають розв'язанню. Боротися з даними трудноща"
ми необхідно негайно, по мірі їх виникнення. Опера"
тивність прийняття рішень залежить від ступеня цент"
ралізації і бюрократизації організації. Такими характе"
ристиками володіють організації з типом культури вла"
ди і ролі. Тож, вони в більшій мірі підходять для орга"
нізацій на етапі спаду.

На даній фазі працівники, як правило, не лояльні,
вузько орієнтовані. Однак орієнтація на довгострокові
цілі, гнучкість, відданість, витримка в перенесенні не"
зручностей, пов'язаних з ускладненнями в умовах і
оплаті праці, які є прямим результатом вибудуваної за
роки існування лояльності, можуть стати ключем до
відродження компанії. В контексті управління персона"

лом компанії""бегемота" необхідно звільнення від за"
старілого та неефективного досвіду, розвиток іннова"
ційного мислення, освоєння інструментів створення но"
вих продуктів і послуг, освоєння нових інструментів
управління, формування навичок постановки і досягнен"
ня цілей.

Узагальнення стосовно особливостей побудови си"
стеми розвитку персоналу на різних стадіях життєвого
циклу можна побачити в таблиці 2.

ВИСНОВКИ
Таким чином, побудова системи управління персо"

налом має грунтуватися не тільки на особливостях
діяльності фірми, а й враховувати конкурентну стра"
тегію та стадію життєвого циклу компанії. Лише прий"
маючи до уваги дані особливості підприємство може
ефективно реалізовувати свій потенціал протягом
всього періоду функціонування. Використання цілко"
вито унікального підходу на кожній окремій стадії роз"
витку фірми дозволяє уникнути формування стійких
несприятливих станів та формує базис подальшого
прогресу та удосконалення конкурентних переваг
підприємства. Кастомізація управлінських підходів в
залежності від стадії розвитку компанії максимізує
віддачу від системи управління персоналом та зглад"
жує вади організаційного розвитку за зваженого ви"
користання.
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