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организационная структура управления, которая 

ориентирована на персонал и соответствует целям 

и задачам деятельности предприятия; 

оценка кадрового потенциала предприятия, позво-

лившая сделать выводы о соответствии имеющего-

ся персонала требованиям реструктуризации; 

адекватная система обучения и развития пер-

сонала; 

соизмерение затрат и достигнутых результатов. 

Естественно, все затраты и результаты такого 

масштабного и многоаспектного процесса, как ре-

структуризация, заранее предусмотреть и оценить 

невозможно, но, если предприятие начало процесс 

переподготовки и обучения персонала, это уже 

можно считать положительным результатом. 

Дальнейшим направлением в развитии данной 

проблемы может быть совершенствование методов 

оценки эффективности управления персоналом, а 

также разработка методического подхода к оценке 

персонала предприятия в процессе кадровой ре-

структуризации. 
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The problems of system analysis and syntheses of enter-

prise potential are considered in this article. Undertaking the 

system studies of the potential of an enterprise creates premi-

ses for efficient enterprise management through the characte-

ristics of potential and its component features, forming its 

structure according to the purposes. 

 

В научных работах решение задач управления 

функционированием и развитием предприятий связаны 

с анализом и оценкой возможностей достижения по-

ставленных целей [1 – 3]. Наиболее полной характери-

стикой, отражающей возможности предприятия, является 

его потенциал. При этом недостаточно внимания уде-

лено системным исследованиям потенциала, позволя-

ющим повысить качество и эффективность как текуще-

го, так и стратегического управления предприятием. 

Общее в системных исследованиях то, что все они 

посвящены решению системных задач, в которых 

объект исследования представляется в виде системы. 

Системные задачи могут быть двух типов: системно-

го анализа и системного синтеза. Задача анализа 

предполагает определение свойств системы по изве-

стной ей структуре, а задача синтеза — определе-

ние структуры системы по ее свойствам [4]. Задачей 

системного анализа потенциала предприятия является 

определение и выявление свойств потенциала и его 

составляющих, тенденций их развития и форм взаимо-

связи между ними. Задача системного синтеза по-

тенциала предприятия заключается в определении 

структуры потенциала по его свойствам. Проведение 

системного исследования потенциала предприятия 

создает предпосылки для эффективного управления 

предприятием через характеристики свойств потен-

циала и его составляющих, формирование его струк-

туры соответственно поставленным целям. 

Потенциал — понятие, подразумевающее в 

себе диалектическое единство как возможностей, так 

и процессов их реализации, то есть наличие необ-

ходимости и создания условий для их реализа-

ции [5]. Поэтому свойства потенциала отражают те-

кущее состояние предприятия, обусловленное его 

ретроспективой, а также заложенную в нем тенден-

цию развития. 
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Этимологический смысл потенциала раскрыва-

ет в нем, прежде всего, понятие активной действи-

тельной силы, выражая таким образом заложенное 

в нем самодвижение и саморазвитие реальности. 

Поэтому основные свойства потенциала предприя-

тия определены фундаментальной закономерностью 

реализации всех процессов на предприятии, их 

"очеловечением", то есть воплощением в действиях 

конкретных людей. Носителем потенциала предпри-

ятия является человек. Поэтому потенциал предпри-

ятия отражает способности работников предприя-

тия познавать и создавать возможности, интегрируя 

в пространстве и времени процессы трансформа-

ции всех видов ресурсов, для производства матери-

альных благ и услуг. Триединая природа потенциа-

ла заключается в целостности субъекmа, 

способного познавать возможности объекmа и 

реализовывать процессы управления им, создавая, 

таким образом, новые возможности (рисунок). 

 

 

Рис. Триединая природа потенциала предприятия 

 

Субъектная составляющая потенциала пред-

приятия определяется как интеллектуальными и мо-

рально-этическими качествами персонала (индиви-

дов, групп и коллективов — в большей степени 

управленческого звена предприятия), так и накоп-

ленным опытом, знаниями, традициями. С помощью 

когнитивных механизмов индивидуум и коллектив 

получают информацию о возможностях внешней и 

внутренней среды предприятия, а также переработ-

ку этой информации для экстракции и хранения. 

"Когнитивные процессы, — по мнению Дитер 

И. Г. Шнайдер, — охватывают прием, отбор, перера-

ботку и дальнейшую передачу в умственно-логиче-

ский аппарат индивидуума сигналов из окружаю-

щей среды" [6, c. 218]. В результате реализации 

когнитивных механизмов возникает своеобразная 

база знаний, сосредоточенная в организации, но 

распределенная между отдельными лицами, груп-

пами и коллективами. 

Объектной составляющей потенциала является 

взаимосвязанная совокупность всех видов ресурсов, 

используемых на предприятии, процессов их транс-

формации, а также адекватной целям предприятия 

организационной структуры. Определение субъект-

ной и объектной составляющих в потенциале пред-

приятия позволяет выделить: 

основные свойства потенциала для определе-

ния его структурных элементов; 

объективную необходимость управления потен-

циалом предприятия, что обусловливает эффектив-

ность процессов функционирования и развития пред-

приятия; 

исключительную роль индивидов, групп и кол-

лективов, являющихся носителями потенциальных 

идей и принимающих участие в подготовке, приня-

тии и реализации решений на предприятии; 

определяющее значение когнитивных механиз-

мов, реализующих процессы накопления и эффек-

тивного использования знаний и опыта в управле-

нии предприятием; 

культурные особенности внутренней среды пред-

приятия (корпоративная атмосфера, координация 

интересов, готовность к компромиссу, навыки совме-

стной деятельности и т. д.), формирующие основ-

ные черты и характер взаимосвязей между субъек-

тами внутрипроизводственных отношений; 

необходимость согласования общественных, груп-

повых и частных интересов в реализации механиз-

мов достижения целей предприятия; 

институциональную структуру предприятия, то 

есть совокупность относительно устойчивых норм, 

правил, традиций, образцов поведения как основ-

ной фактор развития потенциала предприятия. 

Теоретическим фундаментом для анализа по-

тенциала предприятия является исследование зако-

нов и закономерностей, которым подчиняется пред-

приятие. Важным условием эффективной деятель-

ности предприятия является четкое согласование 

механизма действия законов и закономерностей с 

механизмом их реализации. Закономерность явля-

ется частью закона. Закон или закономерность с 

позиций управления можно представить как связь 

целей предприятия со средствами и методами их 

достижения. Невыполнение требований закономер-

ностей и законов предприятия приводит, как прави-

ло, к нарушениям в процессах его функционирова-

ния. К  объективным законам организации относятся 

законы [7] синергии, самосохранения, развития, 

информированности-упорядоченности, единства ана-

лиза и синтеза, композиции и пропорциональности. 
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Потенциал является характеристикой, отража-

ющей действие и реализацию данных законов на 

предприятии, так как дает ясное и исчерпывающее 

представление о состоянии внутренней среды пред-

приятия, то есть некоторой системе свойств, хара-

ктеризующих его внешние отношения в целостных 

проявлениях. Исследование потенциалов группы 

промышленных предприятий, анализ и моделирова-

ние процессов изменения состояния потенциала, 

использования и развития выявило следующие его 

свойства [5]: 

целостность, предполагающая, что потенци-

ал предприятия в результате взаимодействия 

потенциалов подсистем предприятия обладает 

свойствами, которыми потенциал каждой отдель-

ной подсистемы не обладает, и наоборот, потен-

циал предприятия не может раскрыться полно-

стью вне связи с потенциалом подсистем пред-

приятия; 

сложность — число способов системного пред-

ставления потенциала предприятия, не имеющее 

ограничений; 

структурность, представленная как внутренняя 

упорядоченность и определенная иерархичность 

элементов потенциала, что предполагает управле-

ние процессами формирования структуры потенциа-

ла соответственно целям предприятия; 

пропорциональность, определяемая соотноси-

тельностью между элементами потенциала в резуль-

тате их взаимодействия; 

динамичность, выраженная в изменениях уровня 

потенциала, что позволяет анализировать, оцени-

вать и моделировать процессы функционирования и 

развития предприятия; 

открытость, которая предполагает, что потен-

циал подвергается воздействию факторов внешней 

среды и взаимодействует с ее потенциалом; 

инертность, предполагающая, что изменение 

потенциала системы начинается спустя некоторое 

время после начала воздействия изменений во внеш-

ней или внутренней среде и продолжается некото-

рое время после их окончания; 

эластичность, определяющаяся скоростью изме-

нения уровня потенциала; 

синергичность, что представляет эффект одно-

направленности и согласованности взаимодействия 

элементов потенциала, намного превышающий сум-

му потенциалов всех элементов; 

самоорганизация и саморазвитие, заложенные 

в способностях персонала предприятия управлять 

процессами реализации потенциала; 

адаптивность, характеризующая процессы изме-

нения структуры и свойств потенциала соответст-

венно изменениям внешней и внутренней среды 

предприятия; 

гибкость, раскрывающая характер связей между 

элементами потенциала, "легкость" их перегруппи-

ровки без коренных изменений в структуре потен-

циала; 

оптимальность — наиболее соответствующее 

состояние потенциала целям функционирования и 

развития предприятия; 

достаточность — уровень потенциала и всех 

его элементов, позволяющий с учетом риска дости-

гать поставленных целей; 

инновационный характер развития — рост уров-

ня потенциала, происходящий под влиянием реали-

зации нововведений; 

мобильность — способность элементов потен-

циала перемещаться, концентрироваться в необхо-

димых сочетаниях и рационально функционировать 

в конкретных условиях; 

ограниченность во времени — процессы реали-

зации потенциала, определяющие необходимость 

его рассмотрения в определенной временной пер-

спективе; 

направленность, которая используется, формиру-

ется и развивается соответственно целям предприятия. 

Элементы системы, обладая определенным 

потенциалом, взаимодействуют друг с другом и 

своими связями и взаимосвязями создают в итоге 

совокупность свойств, присущих только данной 

системе. Именно в свойстве целостности заклю-

чается главная трудность структурирования потен-

циала предприятия — все его элементы функцио-

нируют одновременно и в совокупности. Следова-

тельно, закономерности развития потенциала 

могут быть раскрыты не как отдельно взятые 

закономерности развития его составляющих, а 

только как их сочетание. Отсюда тщетность по-

пыток выявления роли каждого из элементов по-

тенциала в отдельности. Однако это не исклю-

чает необходимости структурирования потен-

циала предприятия, возможности изолированно-

го рассмотрения отдельных его видов с целью 

определения соотношений между его составляю-

щими, оптимизации пропорций между ними, вы-

явлению их взаимосвязей и соответствующих 

свойств. 

Соответственно выделенным свойствам по-

тенциала предприятия его структура представля-

ется авторами следующими уровнями возможно-

стей в определенной иерархии по такими призна-

кам [5]: 

1-й уровень — ресурсный, в котором определя-

ются факторы производства и характеризуют ресур-
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сы: трудовые, финансовые, технические, технологи-

ческие и информационные; 

2-й уровень — структурно-функциональный 

(организационный), который наиболее правильно 

рассматривать в диалектической взаимосвязи и 

взаимообусловленности организационной структу-

ры и функций предприятия, реализуемых на основе 

относительно устойчивых норм, правил, традиций, 

образцов поведения, сложившихся между членами 

предприятия; 

3-й уровень — управления, отражающие воз-

можности системы управления (знания, навыки, опыт, 

модели, методы, средства управления и т. д.) и 

способности индивидуального и социально-психоло-

гического характера персонала управления (субъект-

ная составляющая) интегрировать ресурсы и функ-

циональные виды деятельности для достижения целей 

предприятия. 

Исследование содержания каждого из эле-

ментов потенциала предприятия, тенденций их 

развития и форм взаимосвязи между ними показы-

вает пути управления характеристиками его свойств. 

Управление ресурсным потенциалом связано с 

использованием свойств составляющих его ресур-

сов: ограниченности, комплексности, взаимодопол-

няемости и взаимозаменяемости. 

Свойства организационного потенциала 

предприятия определены тем, что его состав-

ляющие образуют достаточно инертный "слой" в 

потенциале предприятия, изменения которого 

могут происходить только в долгосрочном перио-

де на базе механизмов самоорганизации пред-

приятия. 

Свойства потенциала управления определя-

ются, прежде всего, уровнем способностей су-

бъектов управления своей деятельностью фор-

мировать и развивать потенциал предприятия. 

Поэтому основными свойствами организацион-

ного потенциала и потенциала управления явля-

ются интеграционные, созидательные, ориен-

тирующие, синергетические и регулирующие 

свойства. 

Таким образом, системообразующие свой-

ства потенциала предприятия зависят от его 

реакции на внешние воздействия, способности 

его элементов к саморазвитию, формированию 

связей между ними. Анализ и оценка свойств 

потенциала и его составляющих создает предпо-

сылки и открывает новые возможности в управ-

лении предприятием за счет маневрирования и 

формирования структуры потенциала в соответ-

ствии с целями предприятия, поддержания необ-

ходимой пропорциональности и достижения сба-

лансированного и оптимального соотношения между 

его элементами. 

___________ 
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ЗАСТОСУВАННЯ 

РЕФЛЕКСИВНОГО ПІДХОДУ 

В УПРАВЛІННІ НА ПІДПРИЄМСТВІ 
 

The problem of the necessity of using the reflexive mana-

gement at an enterprise as a type of information management 

is considered in the article. The evolution of reflexive investigation 

is researched. The content of reflexive processes and manage-

ment is determined. Some approaches to developing the mecha-

nism of reflexive management based on the usage of extensive and 

quick forms of reflexion in the decision-marking process are offered. 
 

Вектор управління на сучасному підприємстві 

можна уявити як суму трьох складових: інституціо-

нального управління, спрямованого на зміну припу-

стимих множин дій і результатів цих дій; мотивацій-

ного управління, спрямованого на зміну цільової функ-

ції об’єкта; інформаційного управління, спрямова-

ного на зміну інформації, яку об’єкт управління вико-

ристовує при прийнятті рішень. 

Найбільш "м’яким" (непрямим, порівняно з інсти-

туціональним і мотиваційним) є інформаційне управ-

ління. "М’яким" його можна вважати тому, що воно 
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