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                            ПОЯСНЮВАЛЬНА ЗАПИСКА
Економічні результати діяльності будь-якої фірми обумовлюються впливом макроколивань. Крім того, вони залежать від багатьох внутрішніх факторів. Переважна більшість фірм проходить у своєму розвитку кілька стадій, включаючи кризу. Крім неминучих негативних наслідків (деякі підприємства стають банкрутами, самоліквідовуються тощо), криза має і свої позитивні результати (підприємство, долаючи кризу, відмовляється від застарілих елементів своєї системи, починає розвиватись на новій основі).
Криза підприємства має свої ознаки, стадії, причини і наслідки. Можливість виходу з кризи за умови правильного керування процесом .дозволяє стверджувати, що наявність кризи — це ще не крах фірми. Система подолання кризових проявів на підприємстві створює нове явище в менеджменті підприємств — антикризове управління.
Предметом даної дисципліни є система способів і методів антикризового управління
Мета дисципліни:- з'ясувати сутність і основні причини кризових явищ, етапи розвитку кризи підприємства; викласти методику розробки «правил ефективної поведінки» в умовах кризового стану; проаналізувати практичні шляхи подолання кризи і можливості запобігання їй на основі зарубіжного і вітчизняного досвіду.
Завдання дисципліни: 
· розпізнавання кризових явищ;
· прогнозування наслідків розвитку кризових явищ та їх впливу на результат діяльності підприємства;
· •
визначення   шляхів   запобігання   кризи чи її пом'якшення:
· забезпечення функціонування підприємств в умовах криз (особливо локальних, а також системної, стратегічної) та стабілізації діяльності окремих підсистем підприємства:
· ліквідації наслідків кризи чи ліквідації підприємства (в тому числі за процедурою банкрутства);
· розробки напрямів розвитку підприємства на новій основі.
У результаті вивчення дисципліни студент повинен знати:

· сутність і значення антикризового управління;

· види криз та причини їх виникнення в сучасних умовах діяльності;

· способи розв’язання кризи постачання і збуту;

· методи оцінки фінансової кризи підприємства;

· особливості організаційної та виробничої кризи;

· методи управління персоналом в умовах кризового управління;

· способи антикризового управління.
Студент повинен вміти:

· чітко визначити роль і місце антикризового менеджменту;

· використовувати методи оцінки фінансового стану діяльності підприємства;

· впроваджувати способи подолання організаційної кризи діяльності підприємства;

· застосовувати методи оцінки кадрів в умовах антикризового управління;

· розробляти та впроваджувати системи антикризового управління.
У процесі вивчення дисципліни “Антикризове управління” розглядаються такі теми:

1. Роль та особливості кризових явищ на підприємстві

2. Криза постачання

3. Фінансова криза

4. Організаційна криза

5. Криза управління персоналом

6. Антикризове управління підприємством

Вивчення даної дисципліни має явно виражений практичний характер і є основним при підготовці фахівця-менеджера.

СТРУКТУРА НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ
для денної форми навчання
	№

п/п
	Теми
	Всього
	Види занять 

	
	
	
	Лекції
	Практ.
	Самостробота

	1.
	Роль та особливості кризових явищ на підприємстві
	12
	2
	
	10

	2.
	Криза постачання
	13
	2
	
	11

	3.
	Фінансова криза
	13
	
	2
	11

	4.
	Організаційна криза
	15
	2
	2
	11

	5.
	Криза управління персоналом
	13
	
	2
	11

	6.
	Антикризове управління підприємством
	15
	2
	2
	11

	Всього
	81
	8
	8
	65

	Заключна форма контролю: ЗАЛІК 


СТРУКТУРА НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ
для заочної  форми навчання
	№

п/п
	Теми
	Всього
	Види занять 

	
	
	
	Лекції
	Практ.
	Самостробота

	1.
	Роль та особливості кризових явищ на підприємстві
	7
	
	
	7

	2.
	Криза постачання
	11
	2
	
	7

	3.
	Фінансова криза
	9
	
	2
	7

	4.
	Організаційна криза
	9
	2
	
	7

	5.
	Криза управління персоналом
	10
	2
	
	8

	6.
	Антикризове управління підприємством
	10
	
	2
	8

	Всього
	81
	6
	4
	71

	Заключна форма контролю: ЗАЛІК 


ЗМІСТ ТЕМ ДИСЦИПЛІНИ
           Тема 1. Роль та особливості кризових явищ на підприємстві 
Сутність, загальні та особливі характеристики кризових явищ. Типологія і причин виникнення кризових явищ. Роль кризи зростання та кризи занепаду як рушіїв розвитку або занепаду системи. Особливості кризових явищ та механізмів їх протікання на підприємствах різного типу. Симптоми, причини, джерела та рівні прояву кризових явищ на підприємствах України. Принципова схема взаємозв'язку кризових явищ у формуванні системної та стратегічної кризи підприємства. Моделі, показники, технології збирання та використання інформації. Слабкі сторони в роботі підприємств як основа визначення «кризових точок». Механізми визначення та прогнозування типу, глибини і наслідків розвитку кризових явищ на підприємстві.
Література  [1;3;8].

                                         Тема 2. Криза постачання   
Симптоми, причини та механізм формування локальної кризи постачання підприємства під впливом зовнішніх і внутрішніх факторів. Типологія кризових ситуацій даного типу. Зв'язок кризи постачання з іншими локальними кризами на підприємстві. Моделі й методи аналізу системи постачання, окремих постачальників та «зон стратегічних ресурсів»: визначення потреб у МТР, аналіз договорів поставки, ефективність складування сировини, матеріалів і комплектуючих, інвентаризація їх запасів; аналіз зовнішньо-та внутрішньовиробничих витрат часу, коштів на постачання, ефективність маркетингу постачання, на аналіз можливостей заміни МТР конкурентоспроможними тощо. Можливості ідентифікації кризи, а також впливу на її подолання. Характеристика стратегічної та локальної кризи постачання. «Загрози» для стратегій діяльності у «зонах стратегічних ресурсів». Характеристика й варіанти побудови антикризової стратегії постачання. Перегляд переліку та змісту контрактів.
Література  [1;3;8].

                                                Тема 3. Фінансова криза  
Криза збуту підприємства під впливом зовнішніх і внутрішніх факторів. Ринкові процеси як джерело та внутрішні фактори кризи збуту. Аналіз складу, структури та реалізації продукції, рівня конкурентоспроможності продукції. Характеристика й варіанти антикризової стратегії збуту. Загальні й типові причини неплатоспроможності підприємств. Види аналізу неплатоспроможності підприємства (зовнішній, внутрішній, «горизонтальний» та «вертикальний»). Нормативна система критеріїв для оцінки неплатоспроможності: методи розрахунків відповідних показників. Механізм діагностики фінансового стану підприємства. Процедура аналізу грошових потоків підприємства. Розробка процедур фінансового оздоровлення підприємства: подолання неплатежів, забезпечення достатнього рівня грошей, економія поточних витрат, реструктуризація кредиторської заборгованості (в т. ч. за основним боргом, заборгованістю за пенею, фінансовими санкціями тощо). Ідентифікація стратегічної фінансової кризи підприємства, оцінка можливостей її подолання. Сутність і механізм проведення фінансової реструктуризації. Характеристика та варіанти антикризової фінансової стратегії, оцінка її ефективності. Програма фінансового оздоровлення підприємства. Антикризові компоненти у фінансово-економічній підсистемі підприємства як засіб керованості подолання (запобігання) кризи.
Література  [3;4;6;9;10].

                                           Тема 4. Організаційна криза 
Методи діагностики організаційного рівня та організаційного потенціалу підприємства. Розбалансування організаційного, функціонального й виробничого потенціалів підприємства як причина системної кризи. Зміна форми власності та корпоратизація як джерело кризи. Потенціал для її подолання. Сутність, основні принципи та технологія впровадження організаційно-управлінської реструктуризації. Організаційно-правові форми юридичних осіб та їх характерні особливості з погляду реструктуризації. Розподіл багаторівневої організаційної системи: створення юридичне незалежних автономних організаційних формувань, дочірніх та залежних товариств, представництв і філій. Варіанти організаційних рішень для створення антикризової підсистеми на підприємстві. Антикризова підсистема підприємства як організаційно-управлінське забезпечення запобігання криз і виводу підприємства з кризи. Стратегічний та оперативний контролінг.
Література  [1;2;3;8].

                                    Тема 5. Криза управління персоналом 
Симптоми, причини та механізм формування кризи управління персоналом. Роль ї місце персоналу у формуванні,
ідентифікації та подоланні кризи персоналу та інших локальних криз і кризових явищ. Взаємозв'язок конфліктів та системної кризи підприємства; «людський чинник», у перетворенні кризових ситуацій на локальні кризи відповідних підсистем, а останніх - на системну стратегічну кризу підприємства.
Характеристика типових реакцій персоналу на розвиток кризових явищ («шок», «відкат назад», «визнання кризи», «робота над подоланням кризи»). Оцінка кадрового потенціалу, його відповідності новим умовам господарювання: методи, технології, основні показники. Методи формування організаційної поведінки персоналу з антикризовою складовою. Мотивація ефективної поведінки в умовах кризи. Необхідність підготовки фахівців з антикризового управління (санаторів, ліквідаторів, антикризових управляючих), характеристики антикризових керівників, особливості добору та навчання персоналу для підсистем антикризового управління. Стратегії накопичення людського капіталу як антикризова стратегія. Роль персоналу як стабілізатора діяльності та санатора підприємства.
Література  [5;6;7].

                    Тема 6. Антикризове управління підприємством 
Основні етапи антикризового управління: діяльність для запобігання кризи (вплив на збої та кризові ситуації), управління в умовах кризи (вплив на окремі локальні та системні кризи), діяльність для виведення підприємства з кризи (досягнення стабілізації та перехід до зростання).
Оперативні і стратегічні заходи для подолання кризи. Сутність і зміст наступальної та оборонної тактики, типових оперативних (фінансових та організаційних) заходів впливу на розвиток кризових явищ на підприємстві. Форма проведення оперативних заходів, фінансове та організаційне забезпечення їх впровадження. Зміст, перелік і порядок здійснення основних заходів для стабілізації діяльності кризового підприємства, характеристики організаційно-економічного механізму забезпечення стабілізації роботи підприємства та переходу його на режим «нормального функціонування».
Методи подолання стратегічної кризи підприємства. Механізм узгодження, визначення необхідних витрат часу й грошей, оцінка ризиків, формування стратегічної антикризової програми та забезпечення її виконання.
Література [1;3;8].

ПЛАНИ ЛЕКЦІЙ

Тема 1. Роль та особливості кризових явищ на підприємстві
1. Види кризових явищ на підприємстві.
2. Характеристика криз в організації. 
3. Ризики як об’єкт антикризового управління
4. Особливості кризових явищ на підприємствах різного типу та механізмів їх протікання.
Література  [1;3;8].

Тема 2. Криза постачання  
1. Сутність та місце кризи постачання у ланцюгу кризових явищ на підприємстві.

2. Основні симптоми  та причини формування локальної “кризи постачання”.

3. Методи аналізу ресурсного потенціалу підприємства та основних постачальників.

4. Розробка  ресурсних стратегій  та відповідних планових документів.

5. Основні заходи відділу постачання та інших підрозділів підприємства по подоланню “кризи постачання”.

Література  [1;3;8].

Тема 3. Фінансова криза  
1. Сутність та місце фінансової кризи в ланцюгу кризових явищ підприємства. 

2. Симптоми, причини та механізм формування фінансової кризи підприємств України. 
3. Аналіз фінансового стану підприємства як інструмент запобігання та виводу підприємства з кризи

4. Структура та зміст програми щодо фінансового оздоровлення підприємства.

5. Антикризові компоненти у діяльності фінансово-економічних підрозділів фірми. 
Література  [3;4;6;9;10].

Тема 4. Організаційна криза 
1. Симптоми, причини та механізм формування організаційної кризи підприємства.  

2. Аналіз особливостей та глибини організаційної кризи.  

3. Сутність, основні принципи та технологія впровадження організаційно-управлінської реструктуризації.    

4. Підсистема антикризового управління. 

Література  [1;2;3;8].

Тема 5. Криза управління персоналом   
1. Сутність та місце кризи управління персоналом в організації.  

2. Симптоми, причини та механізм формування кризи управління персоналом.    

3. Запобігання, ідентифікація та подолання кризи управління персоналом. Типологія  криз.     

4. Формування спеціалістів по антикризовому управлінні та “організаційної поведінки” персоналу певного типу.

Література  [5;6;7].

ПЛАНИ ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТЬ
Тема 3. Фінансова криза   
        Практичне заняття

Завдання  для практичної роботи 
Виробнича потужність підприємства розрахована на випуск 1000 виробів, які реалізуються за ціною 20 тис. грн. Вся вироблена продукція реалізується, незавершеного виробництва та залишків готової продукції на складах немає. Постійні витрати складають 4 млн. грн. Змінні витрати на одиницю продукції 12 тис. грн. 

1. Представте графічно залежність між прибутком, обсягом реалізації продукції та її собівартістю.

2. Знайдіть точку беззбитковості . Які основні фактори впливають на зміну рівня беззбиткового обсягу продажу?

3. Визначте зону безпеки аналітичним методом.

Література [3;4;6;9;10].

Тема 4. Організаційна криза  
        Практичне заняття

Завдання  для практичної роботи

Побудуйте  схему організаційної структури управління  (ОСУ) з “антикризовою складовою”.

І. Характеристика проблемної ситуації

Об’єкт аналізу — машинобудівний завод. Структуру управління заводом наведено на рис.1.

Апарат управління заводом складається (без керівництва) з 21 підрозділів. Розподіл чисельності приведено у таблиці 1. Необхідність створення структурних підрозділів повинна бути всебічно обґрунтована. При цьому найважливішими критеріями є чисельність і кваліфікаційний склад працівників даного підрозділу, характер виконуваної роботи. Основним структурним підрозділом в апараті управління багатьох підприємств є відділ. У відділах зосереджене близько 75 % всіх ІТП, що служать і технічних виконавців заводоуправління. Тому насамперед варто враховувати ті організаційні умови, при яких доцільне створення відділу, і лише потім формувати його внутрішню структуру. Для відділу, як правило, мінімальна чисельність складає 10 чоловік, для бюро — 7, для конструкторських і технологічних підрозділів — у відділі 21, а в бюро — 16 чоловік. При меншій чисельності працівників рекомендується призначати старших фахівців і фахівців.

ІІ. Завдання

В процесі ділової гри необхідно провести аналіз організаційної структури заводу і запропонувати проект нової більш прогресивної організаційної структури управління в умовах антикризового управління. Задачу учасників можна конкретизувати в такий спосіб.

1) Згідно з даними таблиці 1 визначити, які підрозділи відповідають, вимогам мінімальної чисельності відділу, бюро, а які ні, і тому повинні бути реорганізовані.

2) На основі приведених формул визначити склад посадових категорій для апарату управління даного підприємства в цілому і звести в таблиці 2. Необхідно також визначити відхилення по кожній категорії, зробити аналіз. 

3) Провести розрахунки тих же посадових категорій у рамках кожного підрозділу, приведеного в таблиці 3. Проаналізувати нормативну і фактичну чисельність по кожному підрозділу і кожній категорії.

4) На основі проведеного аналізу і розрахунків розробити пропозиції з укрупнення структурних підрозділів відповідно до нормативів по кількості працівників у відділі і бюро. Результати розрахунків звести у таблиці 4.

5) На основі аналізу частин досліджуваної проблеми побудувати нову структурну схему управління підприємством з урахуванням норми керованості вищого керівництва підприємства.
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Рис. 1. Організаційна структура управління заводом

Таблиця 1 

Штатний розклад машинобудівного заводу

	№ п/п
	Найменування підрозділів
	Всього,

осіб

	1
	Відділ маркетингу (ВМ)
	9

	2
	Відділ головного конструктора (ВГК)
	32

	3
	Відділ головного технолога (ВГТ)
	70

	4
	Відділ праці і заробітної плати (ВПіЗ)
	13

	5
	Енергомеханічний відділ (ЕМВ)
	10

	6
	Відділ технічного контролю (ВТК)
	9

	7
	Планово-економічний відділ (ПЕВ)
	17

	8
	Виробничо-диспетчерський відділ (ВДВ)
	20

	9
	Центральна бухгалтерія (ЦБух.)
	17

	10
	Відділ збуту (ВЗ)
	5

	11
	Відділ матеріально-технічного постачання (ВМТП)
	12

	12
	Відділ кадрів заводу (ВК)
	6

	13
	Відділ зовнішньої комплектації (ВЗК)
	10

	14
	Відділ технічної безпеки (ВТБ)
	4

	15
	Центральна заводська лабораторія (ЦЗЛ)
	9

	16
	Перший відділ
	3

	17
	Відділ капітального будівництва
	6

	18
	Господарський відділ (ГВ)
	10

	19
	Відділ технічної документації (ВТД)
	3

	20
	Служба АСУП
	1

	21
	Юридичне бюро
	1

	
	Всього
	267


Таблиця 2

Порівняння розрахункової і фактичної чисельності ІТП і службовців

	№ п/п
	Найменування посадових категорій
	Загальна чисельність
	Відхилення

	
	
	розрах.
	факт.
	+
	—

	1
	Керівники підрозділів
	
	17
	
	

	2
	Заступники керівників
	
	11
	
	

	3
	Начальники бюро (груп)
	
	14
	
	

	4
	Старші виконавці
	
	62
	
	

	5
	Виконавці
	
	163
	
	

	
	Разом
	
	267
	
	


Таблиця 3

Розрахункова і фактична чисельність посадових категорій по підрозділах (без керівників підрозділів)*

	№ п/п
	Під​розділи
	Факти​чна 

чи​сель​ність
	У тому числі

	
	
	
	заст.нач
	нач. бюро
	ст.виконавець
	виконавець

	
	
	
	н
	ф
	н
	ф
	н
	ф
	н
	ф

	1
	ВМ
	9
	
	1
	
	—
	
	—
	
	8

	2
	ВГК
	31
	
	1
	
	4
	
	8
	
	18

	3
	ВГТ
	69
	
	1
	
	6
	
	21
	
	41

	4
	ВПіЗ
	12
	
	1
	
	—
	
	4
	
	7

	5
	ЕМВ
	9
	
	1
	
	—
	
	3
	
	5

	6
	ВТК
	8
	
	1
	
	—
	
	2
	
	5

	7
	ПЕВ
	16
	
	1
	
	1
	
	5
	
	9

	8
	ВДВ
	19
	
	2
	
	1
	
	7
	
	9

	9
	ЦБух.
	16
	
	1
	
	—
	
	4
	
	11

	10
	ВМТП
	11
	
	—
	
	1
	
	1
	
	9

	11
	ВЗК
	9
	
	1
	
	—
	
	—
	
	8

	12
	ГВ
	9
	
	—
	
	—
	
	—
	
	9

	
	Усього
	218
	
	11
	
	13
	
	55
	
	139


* де, н — нормативна; ф — фактична.

Таблиця 4

Чисельність працівників управління укрупнених підрозділів по категоріях

	№ п/п
	Струк​турні підроз​діли
	Чисель​ність
	У тому числі

	
	
	
	заст.нач
	нач. бюро
	ст.виконавець
	виконавець

	
	
	
	н
	ф
	н
	ф
	н
	ф
	н
	ф


ІІІ. Рекомендації і порядок проведення практичної роботи
Етап І - Введення  у роботу
Керівник роз’яснює учасникам ділової гри її зміст, мету і порядок проведення. Потім навчальна група розбивається на команди і визначаються керівники проектів. Керівники одержують необхідну документацію для проведення ділової гри.

Етап ІІ – Проведення розрахунків та формування висновків 

Учасники ділової гри визначають підрозділи, які відповідають вимогам мінімальної чисельності відділу, бюро; встановлюють перелік підрозділів, які не відповідають вимогам і в зв’язку з цим повинні бути реорганізовані.

На основі наведених нижче формул визначають склад посадових категорій для апарату управління підприємства в цілому:
У1 = 0,60 + 0,0206 X;

У2= 0,06 + 0,0925 X;

У3 = - 0,26 + 0,2567 X;
У4= - 1,66 + 0,6272 X,

де У1 - кількість заступників начальника відділу;

У2- кількість бюро у відділі (начальників бюро);

У3- кількість груп (старших виконавців);

У4- чисельність виконавців;

Х - чисельність службовців відділу. 

Здійснюють аналіз нормативної і фактичної чисельності за кожним підрозділом і за кожною категорією та розробляють пропозиції з укрупнення структурних підрозділів відповідно до нормативів по кількості працівників у відділі і бюро. При цьому учасникам ділової гри рекомендується обґрунтувати, за якими ознаками і факторами проведене укрупнення окремих підрозділів, а відповідно і пояснити, чому зроблене злиття саме цих підрозділів. 

Етап ІІІ- Підведення підсумків та визначення результатів 
Кожен керівник проекту доповідає про проведену роботу:

1) які підрозділи не відповідають вимогам мінімальної чисельності відділу, бюро і їх варто реорганізувати;

2) результати аналізу складу посадових категорій згідно таблиці 2;

3) аналіз нормативної і фактичної чисельності за кожним підрозділом згідно таблиці 3;

4) пропозиції з укрупнення структурних підрозділів відповідно до нормативів по кількості працівників у відділі і бюро (таблиці 2). Тут важливо уточнити підходи кожної команди до аналізу змісту роботи всіх підрозділів. Щоб учасники ділової гри при розгляді структури управління відійшли від сформованих підходів і інструкцій. Отже, потрібні нові більш прогресивні підходи і більш гнучкі структури управління виробництвом.

На основі обговорення запропонованих проектів розробляється і формулюється кінцевий варіант організаційної структури управління підприємством.

Література  [1;2;3;8].

Тема 5. Криза управління персоналом  
        Практичне заняття

Завдання  для практичної роботи

1. Охарактеризувати взаємозв’язок конфліктів та кризи підприємства.

2. Зробити аналіз  причин зародження конфліктів в умовах антикризового управління за допомогою рольової гри.

Рольова гра «Нова група»
Порядок виконання завдання:
Перед проведенням рольової гри за поданим сценарієм ви​несіть на дискусію такі положення:
1. Чи трапляються у практиці вітчизняного управління такі випадки, коли новостворена група на деякий час не мала офіційного керівника? Якщо трапляються, то добре це, чи погано з точки зору виробничих успіхів групи і формуван​ня сприятливого психологічного мікроклімату? 
2. Чи прагнуть до лідерства в поданому сценарії тільки ті пра​цівники групи, які мають на це об'єктивні підстави? А як ви гадаєте, у практиці нашого виробництва (з нашим мен​талітетом) до управління прагнуть тільки ті, що мають на це професійні та особистісні дані, чи й ті, хто не має таких даних? Якщо так, то чому?
3. Чи можна «примирити» (щоб разом ефективно працювали) працівників з такими протилежними, які приведені в сценарії, психологічними профілями, як: «щедрий»     - «скупий», «емоційний»- «з холодним розумом».
4. Чи подобається вам поведінка єдиної в групі жінки з точки
зору людських і ділових стосунків? Якщо ні - то як пані Г повинна себе поводити? Як би ви поводили себе у відділі, маючи фаховий статус пані Г?
5. Чи брав би у нас участь у прийнятті рішень і був на рівних правах з усіма службовцями відділу спеціаліст по сервісу пан В, який є фактично налагоджувачем апаратури? У нас  - це робітнича посада.
6. У чому справжня сутність конфлікту в рольовій грі «Нова група»:
· у різних підходах до виконання виробничих завдань?
· у прагненні зайняти керівне крісло?
· у несумісності різних психологічних типів людей?
· у закладеній із самого початку вищим керівництвом «зміни сповільненої дії» чи в чомусь іншому?

Вступ у ситуацію
(для всіх учасників)
Часто трапляється так, що створюється новий відділ; наприк​лад, якщо нова виробнича група включається до виконання певної програми. Тому що керівництво фірми не знає, як буде реалізовуватися нова тема підприємництва, цей новий відділ на протязі першого року начебто висить у повітрі. Це означає, що на початку функціонування відділу не призначається офіційний керівник. Часто вищий начальник курирує нову групу (відділ) «лівою рукою». Все призводить до боротьби за владу всередині групи. Даний випадок розглядає якраз подібну ситуацію.
Вищий керівник вручив групі записку наступного змісту-Для групи «Реалізації програми копіювальних апаратів»:
 Результати перших трьох місяців праці задовільні. З деякими клієнтами-оптовиками вдалося укласти угоди. За це я хотів би висловити групі свою вдячність.
Однак не такими впевненими були результати по розвитку та розгалуженню виробничої діяльності. У зв'язку з тим, що в основі нашого підприємництва у секторі копіювання ми займалися лише вузькою   спеціалізацією по торгівлі, я хочу вас попросити надати мені ваші пропозиції, а саме: яким чином у наступні три місяці можна було б підвищити ефективність нашої діяльності у роздрібній торгівлі. Переконливо прошу надати мені до наступного понеділка неформальні пропозиції у письмовому вигляді. Підпис: Геманн.
Вказівки для групи:
Ви зустрічаєтесь для обговорення у зв'язку з вищезгаданою за​пискою. Спробуйте за 50 хвилин виробити спільне рішення, яким чином можна було б реалізувати за три місяці викладені паном Геманном  вимоги.
Список членів групи:
      Пан А: провідний торговельний працівник зовнішнього представ​ництва фірми, 5 років працює у фірмі.
      Пан Б: фінансовий працівник. 10 років у фірмі. Експерт по роз​рахунках витрат.
      Пан В: відмінний спеціаліст по сервісу. З роки у фірмі, раніше працював 8 років на такій же посаді у конкуруючій фірмі.
     Пані Г: 10 років у фірмі, експерт по копіюванню документів. Дуже енергійна, у середовищі співробітників отримала прізвисько «ємансипантка».
      Пан Д: завідувач господарством та спеціаліст з маркетингу. 4 роки у фірмі. Раніше працював у відділі маркетингу в одному з концернів.
Роль для пана А.
Ви 5 років працювали у зовнішньому представництві фірми і завжди були провідним торгівельним працівником. Три місяці тому вас перевели у новоутворену за штатом групу «Програма копіювальних апаратів». Це зрозуміло само по собі, тому що від такого активного успішного фахівця збуту, як ви, залежить активність праці всієї групи. Але після перших трьох місяців роботи у новій групі є привід  для  двоякої критики:
1. Якщо хтось хоче завоювати ринок, то він повинен працювати якісно. Однак, здається, пан Геманн цього не розуміє. Можливо, тому він включив у групу пана Б., який є дуже скупим. Пан Б. хотів би здійснити введення нових копіювальних апаратів з мінімальними затратами, щоби в кінці року він з гордістю міг похвалитися досягнутою маржею. Проти цієї недальновидної 
політики ви також виступите на майбутньому засіданні.
2. Слабким місцем фірми взагалі є хронічна нестача кадрів. Створення нової групи «Програма копіювальних апаратів» у складі всього
 п'яти чоловік ви вважаєте безглуздям - у порівнянні з тим, скільки 
для цього необхідно людей і скільки сплановано на перший фінансовий рік. На вашу думку, в цю команду потрібно включити
мінімум, ще два досвідчених працівники зовнішнього представництва. Ви і про це скажете на майбутньому засіданні.
Тому ви повинні переконати групу в тому, щоб обидва ці пунк​ти в якості вимог були включені у протокол засідання. Але ж і ви самі вважаєте, що являєтесь єдиною людиною, яка може та по​винна очолювати цю групу. Ви переконані у своїх якостях керів​ника. Навіть якщо у вас немає вищої освіти, як, наприклад, у цьо​го пана Д., типового дотепника-самоучки. Ви, базуючись на своїй тривалій успішній діяльності у зовнішньому представництві, без сумніву у стані керувати цією групою, та ще й так, що комерцій​ний успіх буде забезпечений!
Ваші зусилля на майбутньому засіданні повинні зводитись до того, щоб привернути на свій бік пана В. та пані Г, щоб ви всі троє разом змогли «притиснути» пана Б. та пана Д.
Роль для пана Б.
    Ви 10 років працюєте у фірмі та отримали репутацію першо​класного фінансового працівника. Ще три місяці тому ви були по​вністю самостійним і в своєму роді першою людиною у штабі ке​рівництва, і ви - та людина, яка у фірмі ввела розрахунки маржі в якості принципу для прийняття орієнтованих на прибуток рішень Ви в першу чергу почуваєте себе експертом, і тому у вас нема намірів зайняти керівне становище. Боротьба за крісло керівника для вас є огидною.
     Тому ви навіть не заперечували, коли три місяці тому вас перевели в нову групу «Програма копіювальних апаратів». Навпаки, нові завдання приваблювали вас. В одній із бесід ви отримали від пана Гуманна категоричну вказівку попіклуватися про те, щоб освоєння
цієї програми відбулося строго в рамках розумних витрат. У цій
огидній боротьбі по виштовхуванню конкурентів на ринку копіювання
можна чогось досягти лише тоді, коли дуже жорстко буде
поставлене питання про виконання умови договору. Як показали
останні місяці, подібного розумного мислення деяким колегам по
роботі не вистачає.


Пан А, без сумніву, випробуваний та досвідчений працівник, який дотримується думки, що при освоєнні нової програми треба бути більш великодушним по відношенню до умов договору. Якщо копіювальник буде із самого початку відстрочувати клієнту, то клієнт буде зацікавлений зробити замовлення. Ви, навпаки, відстоюєте думку, що потім не можна буде «закрутити гайки», якщо клієнт буде роз​бещений із самого початку.
Також пан Д., котрий раніше працював у відділі маркетингу концерну, також великодушний стосовно витрат. Він мріє про більш витратне фінансування реклами - але про це не може бути й мови! Ви також не можете підтримувати вимоги про збільшення кількості працівників у відділі, питання, яке піднімається деякими співробітниками. Доти, доки не стане зрозуміло, як піде робота, не може бути й мови про збільшення персоналу.
Таким чином, ви йдете на засідання з метою попіклуватися про те, щоб ніщо не переходило розумних меж. Врешті-решт тільки й задля того вас перевели в цю групу! 
Роль для пана В.
Ви працюєте у фірмі в якості спеціаліста по сервісу. Весь час про​тягом 3 років тільки цим і займаєтесь, що обслуговуєте чи ремонтує​те прилади у клієнтів. Перед цим ви працювали на цій же посаді 8 років у фірмі, яка конкурує з цією фірмою. Для цієї фірми ви достат​ньо підготовлений спеціаліст-механік. Незалежно від типів копію​вальної техніки ви добре розбираєтесь у своїй справі - тут вам ніхто не зможе зробити якийсь докір!
    Протягом багаторічного спілкування з клієнтами ви зрозуміли, що найкращого взаєморозуміння можна досягтися люб'язністю та привітним спілкуванням. За своїм темпера​ментом ви людина компромісів. Якщо постаратися, то, як правило, можна знайти спосіб домовитися з клієнтом. 
  Але ви таким чином поводите себе і по відношенню до колег по роботі. Тому вас не люблять. У створеній три місяці тому Програмі копіювальних апаратів є напруга у взаємостосунках, викликана відмінністю характерів окремих колег. Пан А та пан Д показують прагнення до організаційної роботи, і якщо пан А діє більш безцеремонно, то пан Д. здебільшого керується розумом. Обидва пани відчувають злість по відношенню до пана Б., якого вони обізвали «скупим бухгалтером», тому що він постійно намагається здійснювати щонайменші витрати. З цих причин конфлікти всередині групи запрограмовані спочатку.
  Ви йдете на майбутнє обговорення з наміром, щоб, як завжди, згладжувати те, що відбувається, та в міру своїх сил дбати про те, щоб дискусія проходила не дуже емоційно. Нарешті група повинна прийти до спільного рішення, якщо по​ставлена мета мусить бути досягнута у наступному кварталі.
Роль для пані Г.
Ви працюєте у фірмі 10 років і у відділі документації завжди відповідали за збут копіювальних документів. У цій галузі ви пер​шокласний та визнаний всіма експерт. Це також було підставою для того, щоб вас три місяці тому перевели у нову групу «ПКА». Ви були згодні з цим, тому що ви - енергійна особистість, яка охоче включається у створення нового відділу. Тут повинно бути місце імпровізації, і це ваше ~ тому що ви більш за все ненавидите рутин​ну роботу. На своїй ділянці ви хотіли б перш за все в майбутньому розпоряджатися на свій розсуд. 
      Через вашу старанність і жваву натуру деякі колеги дали вам ти​тул «емансипантка» - звичайно, за вашою спиною! З цим ви змирили​ся. Але, щоб не дати чоловікам ніяких підстав для критики, ви виробили у себе звичку приймати рішення по-діловому, наскільки це мож​ливо. Останнє слово завжди повинно бути за вами, відповідно до своїх емоцій - ви просто баба!
  У групі є напруженість у взаємостосунках, яка випливає із характерів окремих співробітників. Треба врахувати те, що чоловіки при майбутньому обговорюванні можуть вести більш чи менш гострі дискусії про умови обладнання, рекламу та штатну кількість відділу. Ви йдете на засідання з твердими намірами підтримувати тільки ті заяви та пропозиції, які обґрунтовані інтересами справи - незалежно від кого б вони виходили!
Роль для пана Д.
Ви вже 4 роки у фірмі і ще три місяці тому працювали у відділі збуту креслярської апаратури в якості спеціаліста з маркетингу. У фірмі ж були господарником. До переходу в цю фірму ви були зайняті у відділі маркетингу концерну. Там ви подали заяву про звільнення, тому що вас не влаштовувала роль «пішака у великій грі». Ви надаєте перевагу атмосфері «сімейного підприємництва», тому що кожен працівник може зберегти свою гідність.    

Три місяці тому вас запитали, чи не хотіли б ви взяти участь у вирішенні проблем створення нової групи «ПКА». Ви із задоволен​им погодились, тому що це завдання вас приваблює. Ви розглядаєте себе у якості «неофіційного лідера» цієї нової групи. Ви єдиний, хто при хаосі зберігає «холодну голову» та, керуючись розумом, прий​має необхідні рішення - не емоційні, як деякі колеги по роботі.
Перш за все це пан А., без сумніву досвідчений торгівельний пра​цівник, який хоче прибрати собі права, які йому не належать. Він хоче завоювати ринок методом «гей, разом!» - але це не так легко. Тому ви бачите себе покликаним пригальмовувати його з допомо​гою вашої холодної та стриманої поведінки, що призводить до на​пружених взаємостосунків між вами.
Крім цього, цей пан Б., вроджений бухгалтер та скупердяй, який не хоче визнати, що при відкритті нової програми спочатку вно​сяться значні асигнування, наприклад, у рекламу. Тому до нього ваше ставлення потьмяніло. Ви йдете на майбутнє обговорення з наміром довести ваше право на лідерство та, на основі виключно розумних пропозицій, дати зрозуміти групі, де в наступному квар​талі «собака закопаний»!
Примітка для керівника семінару
Рольова гра «Нова група» є дуже напруженою, тому що основні конфлікти між гравцями А. і Д. запрограмовані спочатку. Залежно від темпераменту учасників гри завжди треба враховувати можливість емоційних зривів. Іноді буває, що час вичерпано, але мета завдання не досягнута через постійні суперечки з «принципових питань». Тому часто гравці забувають про необхідність розробки спільних пропозицій.
Література [5;6;7].

Тема 5. Криза управління персоналом  
        Практичне заняття

Завдання  для практичної роботи

Індивідуальна робота студентів полягає у підготовці реферату на одну із запропонованих тем на вибір за темами індивідуальної роботи з дисципліни „Антикризове управління”. Метою індивідуальної роботи студентів є поглиблення студентами теоретичних знань з питань “Антикризового управління” та розробка власних пропозицій щодо розв’язання кризових явищ на підприємствах. 

            Тема 6. Антикризове управління підприємством          
Теми рефератів:
1. Варіанти побудови антикризової стратегії постачання

2. Механізм діагностики фінансового стану підприємства.

3. Роль інноваційного процесу в подоланні кризи підприємства. 
4. Методи вироблення антикризових виробничо-технологічних стратегій.
5. Кадровий потенціал підприємства: сутність та методи оцінки.

6. Роль та місце персоналу у подоланні кризи на підприємстві.

7. Взаємозв’язок конфліктів та кризи підприємства.

8. Формування “організаційної поведінки” персоналу з антикризовою складовою

9. Особливості добору та навчання персоналу для груп антикризового управління.

10. Структура і тактика антикризового управління.

Література  [1;3;8].

ЗАВДАННЯ ДЛЯ САМОСТІЙНОЇ РОБОТИ СТУДЕНТІВ


Самостійна робота студентів полягає в вивченні та опрацюванні основної і додаткової літератури, законодавчих та нормативних документів, виконанні практичних завдань з програми “Антикризове управління”.


Метою самостійної роботи студентів є поглиблення студентами теоретичних і практичних знань з питань “Антикризового управління”, вироблення умінь застосовувати їх при вирішенні конкретних практичних завдань і самостійно застосовувати при вирішенні прикладних проблем.

Тема 1. Роль та особливості кризових явищ на підприємстві  
Запитання для самостійного опрацювання
1. Чи можна стверджувати, що криза – природний етап у розвитку підприємства?

2. Які чинники допомагають ідентифікувати кризу підприємства, визначити її вид та глибину?

3. Наведіть приклади підприємств, що успішно вийшли з кризи. 
4. Який взаємозв’язок кризових явищ у формуванні системної та стратегічної кризи підприємства?
5. Які слабкі сторони в роботі підприємств є основою для визначення кризових точок?
Література  [1;3;8].

Тема 2. Криза постачання                                                     
Запитання для самостійного опрацювання

1. Які причини формування локальної кризи постачання підприємства?
2. Які типи кризових ситуацій у сфері постачання?

3. Наведіть приклад проходження етапів прийняття рішень про закупівлю будь-якого ресурсу, враховуючи необхідність уникнення “ланцюгового банкрутства”.

4. Як можна зібрати інформацію для використання моделі “значення ресурсу-складності у постачанні”.

5. Який зв’язок кризи постачання з іншими локальними кризами на підприємстві?

6. Які методи використовуються для балансування ресурсного забезпечення підприємства ? 

Література [1;3;8].

Тема 3. Фінансова криза                                                             
Запитання для самостійного опрацювання

1. Які складові політики ліквідації неплатоспроможності?

2. Яка послідовність аналізу структури балансу при наявності та відсутності заборгованості підприємству з боку держави.

3. Чи може прогноз банкрутства на основі формули Альтмана бути єдиним обґрунтуванням рішень щодо подальшої долі підприємства?

4. Хто повинен брати участь у розробці програми фінансового оздоровлення підприємства?

Література  [3;4;6;9;10].

Тема 4. Організаційна криза                                                
Запитання для самостійного опрацювання

1. Які методи діагностики організаційної кризи підприємства?
2. Які причини організаційної кризи?
3. Які джерела організаційної кризи?
4. Наведіть приклади організаційних криз різного типу. Чим вони 
   пояснюються?

5. Який зміст організаційно-управлінської реструктуризації? 

6. Чим пояснюється набір та порядок проведення заходів щодо цього типу 
   реструктуризації?

7. У чому сутність стратегічного та оперативного контролінгу?

8. Наведіть приклади успішного подолання організаційної кризи. 
Література  [1;2;3;8].

Тема 5. Криза управління персоналом                                 
Запитання для самостійного опрацювання

1. Які симптоми кризи управління персоналом?
2. Які причини кризи управління персоналом?
3. Який механізм формування кризи управління персоналом?
4. Які типові реакції персоналу на розвиток кризових явищ?
5. Як оцінити кадровий потенціал, його відповідність новим умовам господарювання?
6. Які основні якості повинен мати керівник, рядовий працівник підсистеми антикризового управління?

7. Які основні соціально - психологічні заходи треба приймати для ефективної роботи в умовах кризи?

Література  [5;6;7].

Тема 6. Антикризове управління підприємством        
Запитання для самостійного опрацювання

1. Які основні етапи антикризового управління?
2. Які оперативні заходи для подолання кризи?
3. Назвіть складові стратегічного плану для подолання кризи?
4. Який механізм здійснення оперативних заходів подолання кризи?
5. Який порядок здійснення основних заходів для стабілізації діяльності підприємства у кризовому стані?
6. Дайте характеристику організаційно-економічного механізму  стабілізації роботи підприємства і переходу його в режим нормального функціонування.
7. Які   методи    подолання   стратегічної   кризи підприємства?
8. У чому сутність механізму формування стратегічної антикризової програми?

9. У чому полягає відмінність різних типів антикризової реакції?
Література  [1;3;8].

ПИТАННЯ ДО ЗАЛІКУ
1. Сутність концепції ЖЦ реально існуючих систем.  

2. Характеристика основних фаз ЖЦ підприємства.   

3. Кризовий стан середовища та його вплив на діяльність підприємства. 

4. Методи аналізу впливу факторів на життєздатність підприємства. 

5.  Види кризових явищ на підприємстві. 

6. Типологія кризових явищ, причин та наслідків їх виникнення: збій, кризова ситуація, локальна криза, системна криза, стратегічна криза, катастрофа. 

7. Поняття нормальної та кризової ситуації. Розвиток кризової ситуації та формування локальної кризи. 

8. Принципова схема взаємозв'язку кризових явищ у формуванні стратегічної кризи підприємства. 

9. Симптоми, причини та механізми формування локальної кризи збуту підприємства під впливом зовнішніх та внутрішніх факторів.

10. Характеристика способів та підходів до ідентифікації кризи збуту. 

11. Сутність   та   методи   проведення   продуктової реструктуризації. 

12. Сутність та місце фінансової кризи в ланцюгу кризових явищ підприємства.

13. Багатоваріантність визначення категорії “фінансова криза” на підприємстві. 

14. “Сигнали небезпеки” (симптоми), що свідчать про початок та розвиток фінансової кризи підприємства. 

15. Причини фінансової кризи в організації.

16. Аналіз фінансового стану підприємства як інструмент запобігання та виводу підприємства з кризи.

17. Комплексні підходи щодо оцінки фінансового стану підприємства: двохфакторна модель оцінки банкрутства; Z-розрахунок Альтмана; модель на основі рейтингової оцінки (Сайфулін, Кадиков); модель У. Бівера; модель Спрингейта; загальна універсальна дискримінантна функція.     

18. Структура та зміст програми щодо фінансового оздоровлення підприємства. 

19. Симптоми, причини та механізм формування локальної кризи постачання підприємства під впливом зовнішніх та внутрішніх факторів.

20.  Можливості ідентифікації кризи постачання, а також впливу на її подолання. 

21. Логістика постачання, як антикризовий компонент системи управління.

22. Симптоми, причини та механізм формування локальної виробничо-технологічної кризи.

23. Сутність та характеристика процесу виробничо-технологічної реструктуризації.

24. Симптоми, причини та механізм формування кризи управління персоналом. 

25. Роль і місце персоналу у формуванні, ідентифікації та подоланні кризи персоналу, а також інших локальних криз та кризових явищ взагалі.

26. Оцінка кадрового потенціалу, його відповідності новим умовам господарювання: методи, технологія, основні показники. 

27.  Мотивація ефективної поведінки в умовах кризи. 

28.  Особливості підготовки фахівців з антикризового управління (санаторів, ліквідаторів, кризових управляючих), характеристики антикризових керівників, особливості підбору та навчання персоналу для підсистем антикризового управління.

29. Симптоми, причини та механізм формування організаційної кризи підприємства. 

30. Методи діагностики організаційного рівня та організаційного потенціалу підприємства. 

31. Організаційні структури управління (ОСУ), як джерела кризових ситуацій та криз. 

32. Сутність, основні принципи та технологія впровадження організаційно-управлінської реструктуризації. 

33. Місце оперативних та стратегічних заходів по подоланню кризи.

34. Основні етапи антикризового управління.

35. Типи антикризової реакції та антикризового управління.

36. Концепція подолання кризи.

37. Плани санації та реструктуризації, як антикризові плани. 

38. Історичні аспекти формування   Закону  “Про банкрутство”.

39. Сутність, причини та ознаки банкрутства підприємства.

40. Загальна схема процедури банкрутства. 
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