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Проведен теоретический анализ инновационного развития человека, по его самоопределению в контек-
сте управления знаниями. Система знаний определяется как важнейшее условие выживания компании в ры-
ночной конкуренции. Освещены задачи обновления знаний и разработки инновационных подходов в русле 
системы управления персоналом. Отмечается, что эффективное управление персоналом является ведущим 
фактором экономического успеха, призванное обеспечить благоприятную среду по реализации трудового 
потенциала, развития личных способностей, удовлетворенности от выполненной работы и общественного 
признания достижений. В рамках данной системы существует необходимость своевременной профессио-
нальной подготовки сотрудников посредством реализации программ профессионального обучения, способ-
ствующих развитию интеллектуального потенциала работников. Обосновывается значимость управления 
знаниями в  организации, обеспечивающего ее конкурентоспособность, направленное на постоянное раз-
витие и обучение персонала в разнообразных его формах. 
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Коммуникационные и информационные 
технологии в  настоящее время служат ис-
точником повышенного интереса к процес-
сам управления знаниями, поскольку по-
зволяют, независимо от того, где в данный 
момент времени находятся участники про-
цесса, обмениваться большим количеством 
информации. Информацию можно сравнить 
со стихийным наводнением, поскольку 
люди порой захлебываются от ее изобилия.

Поэтому правомерен интерес к  тому, 
действительно ли нужен весь объем полу-
ченной информации, существуют ли бо-
лее удобные источники ее получения, как 
ее можно создать, передать, использовать? 
Могут ли новые способы получения зна-
ний заменить естественное человеческое 
общение? Нужно ли развивать, направлять 
и совершенствовать процессы и технологии 
передачи знаний? 

Ответ на поставленные вопросы и явля-
ется целью настоящей статьи.

В настоящее время люди придают гораздо 
большее значение успеху организаций, чем 
это было ранее; приходит осознание того, что 
именно мир знаний определяет соотношение 
сил в  условиях конкуренции, что объедине-
ние профессиональных знаний с  навыками, 
ценностями и  отношениями других людей 
дает дополнительные, уникальные возмож-
ности субъектам рынка. Чтобы повысить 
конкурентоспособность, организация долж-
на стремиться к  созданию подобных интел-
лектульных творческих коллективов посред-
ством управления персоналом; разрабатывать 
и  реализовывать такие стратегии развития 
персонала, которые дадут организации в ко-
нечном итоге статус новаторской.

Материалы и методы исследования

Впервые о различных формах знаний заговорили 
Икуджиро Нонака и Хиротака Такеучи (1991 г. – ста-
тья, журнал Harvard Business Review, 1995 г. – книга 
«Компания, создающая знания»). 
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Актуальность темы управления знаниями об-

условлена в  настоящее время тем, что в  условиях 
«после кризиса» многие компании проводят реинжи-
ниринг и, как следствие, попадают под сокращение 
масштабов. Как правило, сокращения всегда доволь-
но болезненно сказываются на персонале компании, 
ее покидают старейшие, опытные работники; проис-
ходит «утечка мозгов»: либо работники сами уходят 
в другие организации, либо попадают под сокраще-
ние штатов.

Опасность таких изменений для организации за-
ключается в том, что подобную «утечку» можно за-
метить не сразу, при реструктуризации потоки знаний 
обычно не учитываются.

И. Нонака и  Х. Такеучи затрагивают проблему 
«потери» менеджеров среднего звена, считая их стра-
тегическим узлом, который связывает работников ни-
зового звена и руководство организации.

Г. Минцберг считает, что при изменении органи-
зационной структуры компании менеджеры среднего 
звена играют важную роль: они связывают воедино 
всю организацию по горизонтали, а не как надзира-
тель-исполнитель в  управленческой пирамиде, ис-
пользуя организационные знания, выраженные в виде 
навыков и способностей персонала организации. Ме-
неджеры среднего звена находятся ближе к  рынку, 
чем менеджеры высшего звена и  обладают больши-
ми знаниями, чем менеджеры низового звена; они 
реализуют весь потенциал рыночной стратегии ком-
пании, находя наилучшие тактические возможности 
для ее воплощения. Управление знаниями представ-
ляет собой усилия, направленные на восстановление 
ущерба, понесенного компаниями, и обеспечение га-
рантий, которые помогут предотвратить потери орга-
низационных навыков в будущем [8].

Зарождаясь на установленном уровне знаний 
персонала, каждая компания живет тем, что исполь-
зует и пополняет общеорганизационные знания, при-
чем, являясь одновременно и  их источником, и  их 
потребителем. Информация в организации движется 
непрерывно, поступая во всем ее многообразии че-
рез осуществление набора персонала, повышение его 
квалификации, приобретение лицензий и пр., форми-
руются и  развиваются в  процессе проектной, инже-
нерно-технической, производственной и  маркетин-
говой деятельности, передаются вместе с  товарами 
и услугами.

На сегодняшний день понятийный аппарат тео-
рии управления знаниями достаточно хорошо рас-
крыт, однако, в силу того, что эта до сих пор быстро 
и  динамично развивающаяся дисциплина, которая 
создана на стыке таких дисциплин, как управление 
человеческими ресурсами, брэнд-менеджмент, управ-
ление развитием организции, постоянно изменяется 
по мере того, как проводятся эксперименты, проходит 
обучение, отбрасываются ложные и подтверждаются 
верные гипотезы.

Систематические процессы управления знани-
ями позволяют организации извлекать прибыль из 
интеллектуального капитала компании посредством 
определения, создания, сохранения, приобретения, 
распределения и применения знания, служат основой 
всех этих действий, позволяя воспроизводить успеш-
ные варианты. Все они – особые действия, которые 
предпринимаются организациями в  целях управле-
ния своими знаниями [9].

Для организации знания являются объектом 
управления, хотя трактовка в  данном случае весьма 

не однозначна, поскольку продать/купить интеллек-
туальный потенциал компании невозможно. Продать/
купить можно портфель новшеств или отдельный 
патент, информационную базу. Но продать отлажен-
ные механизмы циркулирования информации, про-
цессы передачи информации от одного структурно-
го подразделения к другому, принципы внутреннего 
и  внешнего взаимодействия с  окружением, просто 
опыт общения и работы, – нельзя. 

Являясь неотъемлемым условием выживания 
компании в  рыночной конкуренции, актуальная си-
стема знаний, ее своевременное использование, – это 
не отдельно вырванный из контекста интеллектуаль-
ный и/или информационный продукт, разработанный 
внутри организации. Э то полноценная стратегия 
управления на всех уровнях власти как внутри стра-
ны, так в международных масштабах. 

Знания обладают достаточно специфическими 
свойствами: содержась в  голове сотрудников, писа-
ных и  неписаных правилах организационного пове-
дения, их, тем не менее, можно перевести на диски, 
загрузить в память компьютеры или в сеть Интернет, 
передать от сотрудника к сотруднику. В связи с этим 
необходимо создать оригинальную систему, направ-
ленную не только и не столько на хранение и пере-
дачу информации в организации, сколько на форми-
рование и сохранение знаниевого интеллектуального 
потенциала компании. Данная система управления 
знаниями должна учитывать также специфику обще-
ния сотрудников друг с  другом, выделять экспертов 
среди сотрудников в конкретной области знаний, учи-
тывать особенности взаимодействия с  заказчиками 
и партнерами, реагировать на любые изменения в ре-
жиме «он-лайн».

Результаты исследования  
и их обсуждение

Система управления знаниями в  орга-
низации должна отражать одновременно 
два направления деятельности: накопление 
стратегического интеллектуального потен-
циала и ежедневное повсеместное реагиро-
вание на требования рынка, чтобы обеспе-
чивать достижение целей и  обеспечивать 
результативность и конкурентоспособность 
компании [3].

Оценка стоимости предприятия произ-
водится не только по экономическим пока-
зателям эффективности ее деятельности, но 
также и исходя из оценки стоимости знаний 
ее сотрудников. Хотя это и нематериальный 
фактор производства, но данный показатель 
может существенно превышать стоимость 
основных фондов предприятия.

Стратегия управления знаниями в  ор-
ганизации должна быть ориентирована на 
долгосрочные цели его развития, исходя, 
конечно же, из специфики его деятельно-
сти. Для одних организаций их ресурсная 
база, положение на рынке и  товарная ори-
ентация диктуют реализацию стратегии 
ускоренного роста, для других – стратегию 
диверсификации и  перестройки  [6]. Ос-
новными стратегиями фирмы, применимо 
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к  развитию интеллектуальных ресурсов, 
влияющих на саму возможность реализа-
ции стратегий в  области маркетинга, про-
изводства, финансов, могут быть: стратегия 
НИОКР, социальная стратегия и  стратегия 
организационных изменений. Управлеие 
интеллектуальными ресурсами всегда на-
правлено на оптимизацию экономическо-
го состояния организации в  обозримом  
будущем.

На государственном уровне подобный 
феномен рассматривается в первую очередь 
на дальнюю перспективу, затрагивая вопро-
сы качества и потенциала развития челове-
ческого сообщества, а  уже потом качество 
экономики, что, собственно, и  определяет 
формы и методы управления интеллекталь-
ными ресурсами. Со стороны государства 
управление интеллектуальными ресурсами 
выполняет функции обеспечения конку-
рентоспособности, безопасности страны, 
воспроизводство интеллектуальных ресур-
сов и  др. Э ти и  другие задачи рассматри-
ваются на макроэкономическом уровне по-
средством обеспечения функционирования 
системы образования, а также через обеспе-
чение инновационной культуры общества.

Очевидна разница восприятия процес-
сов управления интеллектуальными ре-
сурсами для государства и  для отдельной 
организации. Организации стремятся по-
лучить из данного фактора максимальную 
прибыль в  минимальные сроки, т.е. идет 
четкий расчет периода окупаемости вло-
женных средств в развитие интеллектуаль-
ных ресурсов. С позиции государства – это 
долгосрочная перспектива; отсюда главная 
задача  – минимизировать издержки пред-
приятий, помочь избежать дефицита зна-
ний, что, собственно, решает проблему 
«утечки мозгов» и  сохранить интеллекту-
альный потенциал страны [6]. 

Управление персоналом должно реали-
зовывать такие задачи как обновление зна-
ний и создание к ним инновационных под-
ходов. Развитие совокупных факторов дает 
рост конкурентоспособности предприятия. 
Стратегии развития персонала и  управле-
ния знаниями в значительной степени опре-
деляют новаторство самой организации, 
а  также позволяют коэволюционировать 
всей организации. 

Как отмечалось ранее, управление зна-
ниями в  организации является одним из 
факторов, обеспечивающих ее конкурен-
тоспособность, поэтому необходима эф-
фективная кадровая политика компании, 
направленная на постоянное развитие 
и обучение персонала в разнообразных его 
формах: обмен опытом; повышение ква-
лификации; самообразование; тренинги, 

направленные на личностный рост (напри-
мер, совершенствование навыков делового 
общения и/или тайм-менеджмент); курсы 
освоения информационных технологий, 
особенно направленные на возможности 
дистанционного обучения, приобретшего 
в  последнее время особую популярность. 
Кроме того, управление знаниями персо-
нала, это еще и создание механизма комму-
никаций внутри организации, посредством 
которого осуществляется процесс передачи 
информации между работниками, внедря-
ются новые стандарты и  правила, приобе-
таются навыки командной работы и  про-
дуктивного взаимодействия [7]. Приоритет 
постоянному обучению и самообразованию 
отдается и  в  рамках концепции «обучаю-
щейся организации», которая пришла к нам 
с Запада.

Целевые установки в  процессе управ-
ления знаниями включают своевременную 
подготовку работников, направленную на 
качественное выполнение должностных 
обязанностей: на повышение степени удов-
летворенности от карьерного и профессио-
нального роста [1].

Управление знаниями основано на их 
идентификации, разработке политики в от-
ношении развития знаний, приумножении 
и  обновлении знаний, а  также включает 
в себя их аудит и диффузию в пределах ор-
ганизации [2].

Результативность деятельности орга-
низации определяется действиями руко-
водства по оценке знаний и  определению 
компетентности персонала; обеспечению 
подготовки персонала и  оценке результа-
тивности предпринятых мер; поддержанию 
в надлежащем состоянии записей о подго-
товке, образовании и опыте персонала.

На сегодняшний день одним из приори-
тетных направлений реализации системы 
обучения и  развития персонала организа-
ции, обеспечивающим достижение стра-
тегических целей, является работа с  ка-
дровым резервом [4, 5]. Однако, несмотря 
на очевидность проведения такой работы, 
осознание ее необходимости видят не все 
российские предприятия. Это обусловлено 
рядом проблем.

Во-первых, многие руководители ком-
паний из-за отсутствия элементарных те-
оретических знаний и  опыта в  вопросах 
стратегического управления, считают, что 
это прямой путь к  потере своего рабочего 
места, боязни «подсиживания». 

Во-вторых, есть расхожее мнение 
о  предвзятости и  личных привязанностей 
руководителя к каким-либо работникам.

В-третьих, во многих организациях, если 
и ведется работа по формированию кадрово-
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го резерва, то с чисто формальной точки зре-
ния, «для галочки», для отчетности.

Повышение потенциала человеческих 
ресурсов неотъемлемая часть развития ор-
ганизации. Развитие персонала  – это ком-
плекс мер, включающих профессиональное 
обучение и адаптацию персонала, перепод-
готовку и повышение квалификации кадров, 
а также планирование карьеры сотрудников 
организации. Для обновления знаний и на-
выков сотрудников при изменении тре-
бований к  рабочему заданию необходимо 
использовать, как было упомянуто ранее, 
различные виды тренингов, направленные 
на формирование обязательных, персональ-
ных и  технических навыков, бизнес-навы-
ков и  навыков межличностного общения, 
навков принятия решений и управления ин-
тенсивность труда персонала организации. 
В качестве наиболее адекватных методик 
можно предложить наставничество, коу-
чинг, ротацию рабочих заданий, обучение 
без отрыва от производства, лекции, семи-
нарские занятия, специальную литературу. 
Приветствуется использование ИКТ, видео-
конференции и др. Решение о необходимо-
сти обучения и его формы должны прини-
мать менеджеры компании [4].

Заключение
На сегодняшний день существует расхо-

жее мнение, что разрабатывать и  внедрять 
систему управления знаниями в  органи-
зацию можно только тогда, когда она до-
стигнет высшего уровня зрелости. И если 
организация и  коллектив в  ней не зрелые, 
то лучше отложить это на более поздний 
срок. Однако, тем не менее, хотелось бы 
подчеркнуть, что не нужно дожидаться, 
пока компания достигнет необходимого 
уровня зрелости, а  начинать разработку 
внутриорганизационной системы управле-
ния знаниями поэтапно, с  момента начала 
функционирования организации. Зрелость 
компании – это только определенный пери-
од в развитии персонала организации: чем 

выше уровень зрелости, тем в меньшей сте-
пени в  ней присутствует формальное обу-
чение (дистанционное обучение, тренинги 
и  т.п.), и  в  большей степени проявляется 
поддерживающий этот процесс инструмен-
тарий (ЭБС, порталы, платформы, системы 
наставничества и карьерного развития).

Таким образом, рассмотренные подходы 
к  развитию персонала посредством созда-
ния системы управления знаниями, позво-
лят существенно повысить эффективность, 
результативность и конкурентоспособность 
компании.
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