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Способность персонала применять свои знания способствует более устойчивому развитию и повыше-
нию конкурентоспособности организации. Разработка и внедрение системы менеджмента знаний является 
одним из главных векторов модернизации деятельности организации. Создание системы менеджмента зна-
ний представляет собой планомерное осуществление мероприятий по непрерывному процессу улучшения, 
использования существующих и создания новых знаний. В связи с этим возникает необходимость уделять 
особое внимание менеджменту знаний организации, рассматривая менеджмент знаний сотрудников как один 
из главных аспектов развития организации. Разработка и внедрение системы менеджмента знаний позволит 
организации создать конкурентные преимущества путем постоянного обучения сотрудников и повышения 
их компетентности, для повышения уровня процессов и достижения коммерческих целей организации.
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Ability of the personnel to apply the knowledge promotes more sustainable development and increase of 
competitiveness of the organization. Development and deployment of system of management of knowledge is one of 
the main vectors of modernization of activity of the organization. Creation of system of management of knowledge 
represents systematic implementation of actions for continuous process of improvement, use existing and creations 
of new knowledge. I n this regard there is a need to pay special attention to management of knowledge of the 
organization, considering management of knowledge of employees as one of the main aspects of development of the 
organization. Development and deployment of system of management of knowledge will allow the organization to 
create competitive advantages by continuous training of employees and increase of their competence, for increase of 
level of processes and achievement of commercial purposes of the organization.
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Сегодня знания организации рассма-
триваются в  качестве основного элемен-
та интеллектуального актива организа-
ции, способного привести ее к  успеху 
и способствовать устойчивому развитию. 
Разработка и  внедрение системы менед-
жмента знаний в организации способству-
ет развитию процесса внутреннего обуче-
ния персонала и развитию коммуникаций 
в организации.

В современных условиях активного 
использования инновационных техноло-
гий и  усиления конкурентности особую 
роль в  деятельности организации играет 
способность организации управлять вну-
тренними ресурсами, а  именно знаниями 
сотрудников. Способность персонала при-
менять свои знания способствует более 
устойчивому развитию и повышению кон-
курентоспособности организации. Разра-
ботка и  внедрение системы менеджмента 
знаний является одним из главных векто-
ров модернизации деятельности любой ор-
ганизации.

Цель исследования
В связи с этим возникает необходимость 

уделять особое внимание менеджменту 
знаний организации, рассматривая менед-
жмент знаний сотрудников как один из глав-
ных аспектов  развития организации. Для 
того чтобы организация развивалась, необ-
ходимо разработать политику приобретения 
необходимых знаний и их распространения 
в форме, приемлемой для организации.

Создание системы менеджмента зна-
ний представляет собой планомерное осу-
ществление мероприятий по непрерывно-
му процессу улучшения, использования 
существующих и  создания новых знаний. 
Эффективная технология управления зна-
ниями и создание методик корпоративного 
обучения позволяет развивать ее ключевые 
компетенции.

Система менеджмента знаний, пред-
ставляя собой деятельность по производ-
ству, распределению и  использованию 
знаний организации, включает в  себя так-
же деятельность по организации обучения 
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и  составлении базы данных по данному 
процессу [1].

Поиск источников конкурентных преи-
муществ организации заставляет ее разви-
вать систему обучения внутри организации. 
Обучение персонала неразрывно связано 
с  процессами организационного  разви-
тия и обеспечивает готовность к решению 
стоящих перед ним задач для достижения 
стратегических целей в области обеспече-
ния качества и  безопасности продукции. 
Для эффективного участия каждого со-
трудника в реализации политики в области 
качества пи безопасности, необходимо об-
учать персонал концепциям постоянного 
улучшения, наделять сотрудников ответ-
ственностью и  правами, в  соответствии 
с их деятельностью, развивать их профес-
сиональные компетенции, поощрять улуч-
шения в работе [2].

Основная задача системы менеджмента 
знаний это управление в  первую очередь 
профессиональным обучением, которое 
призвано решать следующие задачи: 

– определение знаний, умений и  спо-
собности сотрудников применять профес-
сиональные навыки в работе;

– выявление реальной заинтересован-
ность сотрудников в результатах своего труда;

– развитие стремления в  повышении 
своей компетентности.

Для решения данных задач органи-
зация должна определить слабые ме-
ста в  своей деятельности. На основании 
SWOT  анализа организация определяет 
ключевые процессы для улучшения сво-
ей деятельности. Проведя анализ своей 
деятельности, организация разрабатывает 
карты ключевых знаний, представляющих 
собой архитектуру знаний организации 
для разных категорий сотрудников с  уче-
том их функциональной обязанности по 
основным видам деятельности, выделяя 
необходимые компетенции для реализа-
ции процессов по запланированному сце-
нарию. Э лементами карт знаний могут 
являться требования к  сотруднику для 
обеспечения межличностных коммуни-
каций или социально-культурные ком-
петенции рассматриваемой организации 
в  рамках корпоративной культуры, необ-
ходимых для оптимального функциони-
рования процесса. Другим элементом вы-
ступают профессиональные компетенции, 
актуальные для конкретного сотрудника 
в ходе выполнения конкретного процесса. 
Устанавливается взаимосвязь между уста-
новленными элементами и их влияние на 
выполнение необходимых видов деятель-
ности. Компетенции формируются в базу 
компетенций с учетом требований к кон-

кретному виду деятельности, которую вы-
полняет сотрудник.

На следующем этапе проводится выбор 
метода оценки показателей и их оценка. Ре-
зультатами выполнения данного этапа явля-
ется выбор метода шкалирования для оцен-
ки показателей и их количественная оценка. 
Среди методов, используемых при оценке 
персонала, наиболее часто используемым 
является метод экспертной оценки, само-
оценки и метод тестирования.

Экспертный метод основан на наблю-
дении, проведении интервьюирования 
и оценки непосредственно руководителем 
подразделения, в котором осуществляется 
процесс. Именно руководитель оценивает 
профессиональную компетентность со-
трудника.

Карты знаний помогают оценить персо-
нал по выделенным из общего списка кри-
териям или компетенциям по установлен-
ной бальной шкале [3].

На каждого сотрудника заполняется кар-
та знаний, которая позволяет руководителю 
получить информацию для установления 
перечня, задач которые необходимо решить 
с  целью улучшения деятельности процес-
сов и организации в целом. 

В результате обработки данных опре-
деляются суммы рангов по каждой из рас-
сматриваемой компетенции, выявляются 
сильные и  слабые стороны персонала, т.е. 
степень освоения той или иной компетен-
ции (рисунок). 

По результатам оценки можно выделить 
следующие группы сотрудников:

– рабочие, уровень подготовки кото-
рых позволяет им выступать в  качестве 
тренеров; 

– рабочие, имеющие достаточную ком-
петентность для успешного выполнения 
производственных функций и  не нуждаю-
щиеся в корректировке;

– рабочие, имеющие недостаточный 
уровень освоения компетенций, но желаю-
щих развиваться в  конкретном профессио-
нальном направлении.

Для повышения объективности оцени-
вания параллельно может быть проведена 
самооценка или тестирование, причем те-
стовые задания соответствовали кругу про-
фессиональных обязанностей, прописан-
ных в должностных инструкциях [4].

Разрыв между необходимым и  су-
ществующим уровнем компетентности 
становится основанием для разработки 
индивидуальных планов интеллекту-
ального и  профессионального  развития  
работников. 

Для развития персонала используется 
системно-модульная технология организа-
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ции содержания образовательного процес-
са, состоящего из определенного набора 
модулей и  его элементов. Данная система 
позволяет индивидуализировать обучение, 
повышать мотивацию, уровень самосто-
ятельности в  образовательном процессе, 
сокращать сроки обучения и мобильно соз-
давать программы обучения под новые ква-
лификации.

Формирование модульных групп осу-
ществляется для развития компетенций, 
по которым оцениваемый персонал набрал 
наименьшее количество  баллов. Модуль 
определяет цели обучения, задачи, уровни 
изучения материала, определяет навыки 
и умения. Средства обучения в модуле обе-
спечивают активное участие сотрудников 
и  усвоение информации в  действии. Дан-
ная форма обучения позволяет создать про-
грамму обучения в виде рабочих тетрадей, 
состоящих из отдельных тематических бло-
ков, направленных на достижение заплани-
рованных результатов.

Учебный курс может включать в  себя 
следующие модули: 

1) тренинги по развитию поведенческих 
компетенций;

2) тренинги по  развитию технических 
компетенций;

3) практическое обучение по возмож-
ным чрезвычайным ситуациям, приводя-
щим к остановке процесса;

4) круглые столы.
На этапе подготовки программы обуче-

ния обсуждаются типичные задачи и  про-
блемы, которые необходимо проработать 
в ходе обучения. Залогом результативности 
процесса обучения является активность 
и заинтересованность его участников [5]. 

В связи с  этим проводилась работа по 
мотивации сотрудников на участие в  об-
учении, а  именно появление возможности 
продвижения по служебной лестнице, мате-
риальное поощрение и т.д.

Оценка результативности процесса про-
водится на основе разработанных крите-
риев оценки процесса обучения. Система 
проведения обучения предполагает пред-
варительное тестирование персонала для 
оценки текущих знаний и  формирования 
тем курсов по обучению, а  также выясне-
ния степени изменения сформированности 
компетенции после обучения. Критериями 
результативности могут выступать показа-
тели: производительность процесса, объем 
дефектной продукции, финансовые оценки 
процесса и другие показатели, установлен-
ные организацией.

Структура компетенции персонала
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Вывод

Разработка и  внедрение системы ме-
неджмента знаний позволит организации 
создать конкурентные преимущества путем 
постоянного обучения сотрудников и повы-
шения их компетентности, будет способ-
ствовать повышению уровня качества про-
цессов и  достижения коммерческих целей 
организации.
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