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Постановка проблеми. Динамізм, турбулентність і невизначеність зовніш-
нього середовища, наслідки світової фінансової кризи проявляються в постій-
ному збільшенні кількості, складності та значущості нестандартних, атипових
ситуацій в усіх галузях і видах діяльності. За таких умов підприємства, що
прагнуть до успіху на ринку, пов'язані з необхідністю пошуку нових, особли-
вих організаційних ресурсів і нерозкритих можливостей. Серед них – такі од-
накові за силою та значущістю чинники, як формування раціональної органі-
заційної структури управління, ефективної організаційної культури, комуні-
кативних зв'язків, потреба в знаннях, адекватних умовам, які постійно зміню-
ються, наявність професіоналів, здатних генерувати та використовувати ці
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знання, продуктивно працюючи в умовах атиповості на всіх рівнях управлін-
ської ієрархії (функціональних підрозділів до топ-менеджерів). 

Відповіддю наукового менеджменту на виклики третього тисячоліття є
нові «комплементарні парадигми» теорії стратегічного управління, серед яких
концепція динамічних здібностей фірми, ресурсна концепція, концепція інте-
лектуального потенціалу тощо. Саме в них акцентуються можливості нарощу-
вання потенціалу підприємства в інтегруванні та реконфігурації організацій-
них складових системи управління для відповідності складному зовнішньому
середовищу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Більшість наукових праць, опублі-
кованих в економічній літературі в Україні та за рубіжем, присвячені дослід-
женню й розробці методології та методів оцінювання економічного, конку-
рентоспроможного, ресурсного, кадрового, фінансового, інноваційного по-
тенціалів підприємств. Питанням формування й визначення потенціалу під-
приємств були присвячені праці І.Т. Балабанова [3], Р.Г. Брейлі [4], Ю. Брігхе-
ма [5], Н.В. Ващенко [7], А.П. Гречана [9], А.В. Гриньова [10], Н.В. Краснокут-
ської [12], А.А. Садекова [16], М.У. Сліже [19], В.С. Спіріна [21], О.С. Федоні-
на [23], Л.В. Фролової [16] та інших. 

Невирішені складові загальної проблеми. Але сьогодні ще не сформовано за-
гального підходу до сутності й основних складових загального потенціалу сис-
теми управління, розробки методів і критеріїв (параметрів) оцінювання, а сту-
пінь теоретичної й методологічної розробки не дає змоги задовольнити потре-
би підприємств. У даний час практично відсутні наукові розробки, в яких по-
тенціал системи управління виділяється окремо чи у складі інших потенціалів.

Метою дослідження є визначення сутності управлінського потенціалу на
основі реалізації ідей ресурсної концепції. Для досягнення поставленої мети
було:

1) розглянуто ключові поняття ресурсного підходу;
2) проведено огляд наукової літератури щодо існуючих позицій вчених

відносно визначення місця управлінського потенціалу в системі сукупного
потенціалу підприємства;

3) відповідно до проведеного аналізу теоретичних підходів запропоновано
власне визначення поняття «управлінський потенціал».

Основні результати дослідження. Чіткість у визначенні базових понять
будь-якого дослідження є важливим чинником його успішного та якісного
проведення. Тому при формуванні поняття «управлінський потенціал» доціль-
но звернути увагу на полісемантичність тлумачення терміна «потенціал», ви-
значити його когнітивне наповнення відповідно до ресурсної концепції (яка
стала домінуючою у теорії стратегічного управління з 90-х років минулого сто-
ліття) для подальшого обґрунтованого використання останнього в лексичній
конструкції «управлінський потенціал».

У сучасних наукових дослідженнях існує 3 напрямки розуміння поняття
«потенціал» [23, 6–8]. Представники першого напрямку розглядають потен-
ціал як сукупність необхідних для функціонування або розвитку підприємства
різних видів ресурсів. Учені другої групи визначають потенціал як систему
матеріальних і трудових чинників (умов, складових), що забезпечують досяг-
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нення мети функціонування підприємства. Група вчених третього напрямку
розглядають потенціал як здатність комплексу ресурсів суб'єктів господарю-
вання виконувати поставлені перед ними завдання. 

Основними відмінностями у наведених вище визначеннях є різне тлума-
чення вченими сутності поняття ресурсів або їхніх здатностей. Існують дві
основні позиції розуміння цього питання. В першому випадку – це розширене
уявлення ресурсів, за якого здатності розглядаються як різновид ресурсів, в ін-
шому – дані поняття чітко розрізняються. Повністю поділяємо думку класи-
ків ресурсного підходу Р. Аміта [24], Р. Гранта [30], Р. Макадока [33], Е. Пен-
роуз [35] та ін. щодо розуміння ресурсів як джерела здатностей підприємства,
а здатностей – як особливого виду активів, які неможливо ані купувати, ані
продавати через їхню організаційну природу. Для посилення доказової бази
наведемо визначення ресурсів Р. Гранта: «ресурси – це фактори виробництва,
які самостійно нічого не виробляють» [30, 114]. Тому вважаємо доцільним ви-
окремлення понять «ресурси» та «здатності».

Формування дефініції «управлінський потенціал» потребує не лише ви-
значення вищенаведених понять, але й уточнення співвідношення термінів
«здатності» й «компетенції». Розуміння даних понять є ще одним дискусійним
питанням у ресурсній теорії (окрім змісту термінів «ресурси» та «здатності»).
Серед науковців сформувалися три точки зору на цю проблему [11, 31–33]:

1) ототожнення понять здатностей і компетенцій;
2) диференціація розуміння компетенцій і здатностей залежно від мас-

штабу використання знань, вмінь і технологічних ноу-хау підприємства, що
створюють його особливі переваги;

3) тлумачення самостійного значення здатностей і компетенцій з подаль-
шим розподілом здатностей на статичні та динамічні. Цей напрямок почав
свій розвиток у межах концепції динамічних здатностей фірми, відповідно до
якої динамічні здатності розглядаються не як різновид ресурсів, а як пріори-
тетне джерело конкурентних переваг підприємства.

Для обґрунтування авторської думки з цього питання необхідно звернути-
ся до позиції лінгвістів і здійснити лексико-семантичну оцінку термінів. 

Компетенція (лат. – competentia) означає коло питань, в яких людина
добре проінформована, має знання та досвід. Враховуючи специфічність
об'єкта дослідження як інтегрального соціально-особистісно-психологічного
феномену має сенс звернутися до розуміння поняття «компетенції» відомими
у світі вченими-психологами, педагогами, менеджерами. Так, «американсь-
кий психолог Девід МакКлелланд визначає компетенції як характеристики,
які відрізняють і прогнозують рівень ефективності роботи конкретних вико-
навців» [1, 129]. Л. і С. Спенсери у своєму фундаментальному дослідженні
стверджують, що «компетенції як базові якості індивіда, які мають причинне
відношення до ефективного та (або) видатного виконання роботи, рівень якої
визначається конкретними критеріями» [20]. На симпозіумі у м. Берні (Німеч-
чина, 27–30 березня 1996 р.) за програмою Ради Європи В. Хутмахер обґрун-
тував, що поняття «компетенція» ближче до понятійного поля «знаю, як», ніж
до поля «знаю, що» [32]. 
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Р. Бояціс, один із засновників концепції компетенцій, зазначає, що «ком-
петенція – основна характеристика особистості, що лежить в основі ефектив-
ного або видатного виконання роботи» [28]. Але сучасні умови функціонуван-
ня підприємств, соціалізація бізнесу потребують від спеціалістів для ефектив-
ного виконання роботи не тільки високого рівня освіти, але й певних особис-
тісних якостей, насамперед ділових і моральних. Мова йде про особистісні та
соціальні компетенції, що визначають (за однакового рівня освіти) конкурен-
тоспроможність спеціалістів.

С. Уіддет і С. Холліфорд визначають сутність компетенцій, характеризу-
ючи їх в термінах поведінки: «Компетенції – це поведінкові моделі, що де-
монструє персонал, який ефективно виконує робочі завдання в організацій-
ному контексті» [38].

У сучасній педагогіці професійної освіти компетенції розглядаються як
новий, обумовлений ринковими відносинами тип цілепокладання. Вони
«охоплюють здатності, готовність до пізнання й відносини, необхідні для ви-
конання діяльності. Тому розрізняють предметну, методологічну та соціальну
компетенції» [2, 22–46]. 

Логіка міркувань призводить до висновку, що компетенції:
1) відносяться до якостей людини;
2) характеризуються не тільки наявністю знань, сформованістю відповід-

них навичок і вмінь, але й рівнем володіння ними;
3) складаються з професійної, моральної та особистісної компоненти; 
4) своєрідна динамічна складова особистості, що проявляється в прак-

тичній діяльності людини.
Що стосується здатностей, то вони розглядаються більшістю вчених як

потенційні можливості та задатки, від яких залежить швидкість, якість і рівень
сформованості певних компетенцій. Так, російські психологи Б.М. Теплов і
С.Л. Рубінштейн розглядали здатності як «індивідуально-психологічні особ-
ливості, що забезпечують легкість і швидкість здобуття знань, вмінь та нави-
чок» [17; 22]. 

У даному контексті заслуговує на увагу концепція динамічних здатностей,
відповідно до якої динамічними є «здатності фірми до інтегрування, створен-
ня та реконфігурації внутрішніх і зовнішніх компетенцій для адаптації до се-
редовища, яке швидко змінюється» [36, 516]. Р. Аднер і К. Хелфат визначають
динамічні здатності менеджерів як «здатності, за допомогою яких менеджери
створюють, інтегрують і реконфігурують організаційні ресурси та здатності»
[25, 1012]. Наведену вище дефініцію уточнили у 2007 р. К. Хелфат та його од-
нодумці в праці [31] з єдиним доповненням про цілеспрямований, навмисний
характер управлінських дій. Ця ремарка доводить триєдину спрямованість рі-
шень, що приймаються менеджерами фірм, які мають динамічні здатності.
Мова йде про «діяльність менеджерів і складність характеристик організації,
що створюють ресурсні диспропорції та неоднорідності» [11, 24]. 

Таким чином, під компетенціями розуміють характеристики поведінки, до-
мінуючу форму активності особи, сформованість відповідних навичок і вмінь.
Основою їх формування виступають здатності, знання, цінності, схильності, що
дають можливість встановити зв'язок між знанням і ситуацією, ідентифікувати
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стан проблеми та успішно вирішити її. Отже, при визначенні потенціалу та його
складових слід розрізняти поняття ресурсів, здатностей і компетенцій. Врахову-
ючи, що предметом дослідження є управлінський потенціал підприємства, слід
зосередитися на когнітивному наповненні феномену управління. 

Для реалізації поставленого завдання визначено насамперед місце управ-
лінського потенціалу в системі сукупного конкурентоспроможного або еконо-
мічного потенціалу підприємства. Більшість учених вважають управлінський
потенціал їхньою складовою. Так, Є.В. Лапін у складі економічного потенціа-
лу підприємства виокремлює виробничий, кадровий, інноваційний, організа-
ційно-управлінський потенціали [13, 65]. А.Е. Воронкова [8, 14], Б.М. Мізюк
[14, 32] розглядають конкурентний потенціал як сукупність управлінського,
виробничого, трудового, маркетингового, фінансово-економічного, іннова-
ційного, інформаційного потенціалів. І.М. Мягких у складі економічного по-
тенціалу особливу увагу приділяє ресурсному потенціалу, який охоплює ви-
робничий, кадровий, фінансовий, інформаційний, інвестиційний, інновацій-
ний, управлінський потенціали [15, 137]. Н.В. Ващенко виокремлює ресурс-
ний (трудовий, технічний, технологічний, фінансовий, інформаційний, інно-
ваційний), організаційний блоки (виробнича, фінансова, маркетингова, нау-
кові дослідження й дослідні розробки) та блок управління (інтеграція вмінь
індивідуального й соціально-психологічного характеру) [7, 43].

Протилежну позицію займає Н.С. Краснокутська, яка виокремлює мар-
кетинговий, ринковий, кадровий, інформаційний, фінансовий потенціали у
складі загального потенціалу підприємства, але вважає, що управлінський по-
тенціал «не є самостійним утворенням: він значною мірою зумовлюється на-
явними кадровим та інформаційним потенціалами» [12, 120]. Слід зауважити,
що, по-перше, автор не враховує багаторівневий і багатоаспектний характер
економічного потенціалу, а по-друге, розглядає управлінський потенціал як
потенціал управлінських ресурсів, тобто частину кадрового потенціалу, що не
можна вважати вірним. Це скоріше потенціал системи управління, до складу
якого входить потенціал управлінського персоналу. Логіка наших роздумів
засновується на змістовному наповненні інших понять, що стосуються термі-
на «управлінський»: управлінський аналіз, управлінське консультування, уп-
равлінський аудит, управлінська діагностика, управлінська економіка. Лекси-
ко-семантичний аналіз наведених вище термінів, який був проведений у мо-
нографії [18, 70–71], дає підстави стверджувати, що їх поєднує об'єкт вивчен-
ня – система управління підприємства. Тому управлінський потенціал об'єд-
нує дослідження системи управління (яка з позицій системного підходу скла-
дається з певних елементів) і здатностей та компетенцій її апарату управління
для ефективного функціонування підприємства в умовах динамізму, турбу-
лентності й невизначеності зовнішнього середовища. Незважаючи на різні
позиції вчених щодо складу економічного або конкурентоспроможного
потенціалу, їх об'єднує розуміння важливості та значущості управлінського
потенціалу як чинника, який формує загальний потенціал підприємства.

Враховуючи проведений термінологічний аналіз понять, під управлінсь-
ким потенціалом підприємства слід розуміти сукупність організаційних ха-
рактеристик системи управління, управлінських ресурсів (менеджерів усіх рів-
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нів організаційної ієрархії) та їхніх здатностей мобілізувати явні та латентні
компетенції для забезпечення конкурентоспроможності, стабільного функ-
ціонування та постійного розвитку суб'єкта господарювання. 

Ресурсний підхід, розвиток концепції динамічних здатностей, розуміння
управлінського потенціалу підприємства як системи обумовлюють виокрем-
лення його ресурсної, організаційної та функціональної складових. Перші дві
формують статику потенціалу (готовність до функціонування), остання –
його динаміку (рис. 1).

До ресурсної складової відносяться кадрові (управлінські) ресурси та
організаційні компетенції в розрізі професійної, моральної й особистісної
компонент. 

Організаційна складова управлінського потенціалу, відповідно до систем-
ного підходу, формується з організаційної структури управління, організацій-
них регламентів, організаційної культури та комунікативних зв'язків.

У складі функціональної частини потенціалу особливої уваги потребує
дослідження динамічних здатностей, оскільки до теперішнього часу серед вче-
них не існує єдиного, усталеного списку таких здатностей. Слід підкреслити,
при визначенні переліку слід звернутися до класиків концепції динамічних
здатностей. Так, формула динамічних здатностей, яка пропонується Р. Адне-
ром і К. Хелфат [25], складається з 3 елементів:

1) когнітивні здатності менеджерів;
2) соціальний капітал;
3) людський капітал менеджерів.
Когнітивні (пізнавальні) здатності – це здатності зосереджуватися та пла-

нувати роботу, організовувати персонал, користуватися словами, розуміти, за-
своювати та інтерпретувати факти. До когнітивних здатностей А.В. Бухвалов
відносить і конструктивну інтуїцію топ-менеджерів як прояв неявного знання.
Він зазначає: «Використання конструктивної інтуїції припускає створення та
підтримку динамічних здатностей компанії» [6, 37].

Американський психолог Л. Терстоун у праці «Первинні розумові здат-
ності» визначив 8 складових когнітивних здатнос-тей, а саме: 

- здатність сприймати і порівнювати просторові моделі;
- здатність до визначення змісту слів, розуміння мови й оперування вер-

бальними відносинами;
- здатність швидко продукувати слова згідно з відповідними обмеження-

ми в їх буквеному складі;
- швидкість і точність виконання простих арифметичних дій;
- здатність виводити правила, яким підлягає конкретний набір стимулів

(індукція);
- швидкість і точність виявлення певних візуальних стимулів у масиві ма-

теріалу або порівняння таких стимулів з іншими (перцептивна швидкість);
- здатність будувати хід міркування від передумов до точних висновків

(дедукція);
- здатність запам'ятати й відтворювати слова та числа (механічна пам'ять)

[37].
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Таким чином, когнітивні здатності – це математичні, логічні, аналітичні
й розумові здатності людини.

Друга складова динамічних здатностей – соціальний капітал, визначаєть-
ся П. Бурдьє як «ресурси, засновані на родинних відносинах і відносинах у
групі членства» [27, 21]. Але найбільш відома трактовка поняття «соціальний
капітал» Дж. Коулмена, за якою «це потенціал взаємної довіри та взаємодо-
помоги, що цілераціонально формується в міжособистісних відносинах: зобо-
в'язання й очікування, інформаційні канали та соціальні норми» [29]. Соці-
альний капітал – це соціальний «клей», що дозволяє мобілізувати додаткові
ресурси відносин на основі довіри людей один одному [34, 629]. Слід зазначи-
ти, що взаємовідносини є одним з ключових активів сучасних компаній, а
здатність управляти ними розглядається як важливіший елемент динамічних
здатностей.

У поняття людського капіталу вчені вкладають різни типи знань і нави-
чок: неспецифічні (володіння іноземною мовою), специфічні для галузі (знан-
ня постачальників, стандартів якості), специфічні для компанії (знання орга-
нізаційних бізнес-процесів). Сутність людського капіталу Г. Беккер визначив
як «запас знань, навичок і мотивацій, що є у кожної людини» [26]. Таким чи-
ном, людський капітал можна розглядати як сукупність таких чинників:

- якості, які людина привносить у роботу: розум, енергія, позитивність,
надія, відданість;

- здатність людини навчатися: обдарованість, творчий характер особис-
тості, уявлення, кмітливість;

- спонукання людини ділитися інформацією та знанням: командний дух
й орієнтація на цілі.

Окрім динамічних здатностей, у функціональній складовій управлінсько-
го потенціалу виокремлюються такі компоненти: вивчення проблем, збір та
аналіз інформації, розробка й прийняття рішень, функціональні зв'язки, ін-
формаційні процеси, контроль над процесами. Всі вони є етапами формуван-
ня й реалізації управлінських рішень. Функціональні зв'язки та інформаційні
процеси розглядаються як невід'ємна частина управлінського процесу, які
постійно супроводжують дії менеджерів будь-якого ієрархічного рівня.

Висновки. Результати проведених досліджень дозволяють констатувати,
що:

1. Основою управлінського потенціалу є система управління підприємст-
вом.

2. Під управлінським потенціалом підприємства слід розуміти сукупність
організаційних характеристик системи управління, управлінських ресурсів та
їхніх здатностей мобілізувати явні та латентні компетенції для забезпечення
конкурентоспроможності, стабільного функціонування та постійного розвит-
ку суб'єкта господарювання.

3. Загальна структура управлінського потенціалу складається з ресурсної,
організаційної та функціональної компоненти; перша і друга складові харак-
теризують готовність системи управління до функціонування (його статику),
третя – ефективність функціонування системи (динаміку) на підставі заданих
статикою умов.
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4. До ресурсної складової відносяться кадрові (управлінські) ресурси й ор-
ганізаційні компетенції; організаційна складова формується з організаційної
структури управління, організаційних регламентів, організаційної культури та
комунікативних зв'язків; у складі функціональної частини потенціалу відо-
кремлені процес прийняття управлінських рішень і динамічні здатності ме-
неджерів.

Результати наукового пошуку, викладені в даній статті, є методологічною
основою для розробки концептуальних положень діагностики управлінського
потенціалу підприємств.
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