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Аннотация. В статье представлены методологические основы менеджмента знаний как относительно 
самостоятельного вида специального менеджмента, который направлен на создание, перенос, распро-
странение, хранение, использование и развитие знаний, а также на формирование и использование 
интеллектуального капитала научной (медицинской) организации. Авторами показано, что в совре-
менных условиях управление знаниями в интеграции с системой менеджмента качества становится 
ведущим фактором конкурентоспособности организаций. Определяющая роль в управлении знани-
ями принадлежит разработке поддерживающих информационных систем с использованием единой 
технологии и стандартных процедур измерения и формализации знаний, влияющих на повышение 
результативности деятельности организации.

Annotation. The article presents the methodological basis for knowledge management as a relatively 
independent type of special management which aims at the creation, transfer, distribution, storage, use and 
development of knowledge, as well as the formation and use of the intellectual capital of a scientifi c (medical) 
organization. The authors show that in the present conditions in the integration of knowledge management 
the quality management system becomes a major factor of competitiveness of organizations. The decisive role 
in the management of knowledge belongs to supporting the development of information systems using a single 
technology and standardized measurement procedures and formalization of knowledge which infl uence on the 
improvement of the eff ectiveness of the organization.
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ВВЕДЕНИЕ

Знания рассматриваются как интегративный эле-

мент механизма управления научной (медицинской) 

организацией (далее — организация), обеспечи-

вающего своевременное и качественное принятие 

решений, вызванных изменениями в ее функцио-

нировании [2, 6]. Управление знаниями1 в органи-

зационном аспекте (производство, воспроизвод-

ство и обмен знаниями) — это не автономная, не 

самостоятельная активность, а неотъемлемая часть 

системного управления организацией. Управление 

знаниями относится к чисто функциональной зада-

че управления систематизированной информацией 

и имеет целью повышение конкурентоспособности 

организации. Это управление дает единый инте-

грирующий подход к использованию новых управ-

ленческих, маркетинговых и информационных 

технологий, способов организационного развития, 

создание новых продуктов и услуг, совершенствова-

ния процессов и творчества сотрудников [8].

Управление знаниями включает в себя следую-

щие компоненты:

– стимулирование прироста знаний;

– сохранение, классификация, трансформация, 

обеспечение доступности знаний; 

– распространение и обмен знаний, в т. ч. в рам-

ках организации;

– использование знаний в процессе принятия 

решений;

– воплощение знаний в продуктах, услугах, доку-

ментах, базах данных и программном обеспечении;

– оценка знаний, измерение и использование не-

материальных активов организации.

Для успешного руководства и управления орга-

низацией, измерения процессов и оценки результа-

тивности необходим систематический, регулярный 

и наглядный прозрачный менеджмент.

В настоящее время средством повышения ре-

зультативности организационных систем является 

разработка и внедрение системы менеджмента ка-

чества (СМК), интегрированной с другими систе-

мами менеджмента с соответствующими требова-

ниями.

В качестве средства совмещения рассматривается 
менеджмент знаний или менеджмент, основанный 

на знаниях, — это целенаправленная организация 

деятельности, где «знания» рассматриваются как 

главный стратегический фактор успеха, а управле-

ние качеством в организационном контексте реали-

зуется на базе всей совокупности интеллектуальных, 

информационных и программных ресурсов [3]. 

1 Управление знаниями — это комбинация отдельных 
аспектов управления персоналом, инновационного и 
коммуникационного менеджмента, а также использова-
ния новых информационных технологий в управлении 
организацией.

Эффекты от внедрения СМК и менеджмента, ос-

нованного на знаниях, трудно переоценить. Это и 

формальные результаты, которые в целом создают 

системный подход к управлению знаниями и инно-

вациями, и неформальные эффекты, совершенству-

ющие корпоративную культуру организации [4].

К формальным результатам относятся:

– описание формализованных ключевых и наи-

более эффективных компетенций специалистов;

— использование внутреннего потенциала орга-

низации в процессах повышения эффективности 

деятельности; 

– распространение информации о передовом 

опыте, его внедрении и адаптации в рамках обмена 

для повышения эффективности деятельности орга-

низации в целом. 

К неформальным результатам внедрения систе-

мы можно отнести:

– капитализацию и эффективное использование 

инноваций и знаний как одного из важнейших ак-

тивов организации; 

– создание условий реализации потенциала со-

трудников; 

– создание и использование новых инструментов 

коммуникации. 

Анализ имеющихся на данный момент научных 

разработок в сфере управления качественными из-

менениями организационных систем позволяет ут-

верждать, что многие вопросы (например, оценка 

и измерение активов знаний и эффективности их 

использования) являются мало изученными и сла-

бо систематизированными. Более того, в настоящее 

время нет комплексных исследований по вопросу 

согласования механизмов управления знаниями с 

организационной системой управления, прежде 

всего со стратегическим контекстом организации. 

Были выявлены недостатки управления знани-

ями организации, вызванные отсутствием систем-

ности в методах и инструментах управления, со-

гласованности его с организационной системой 

и недостаточной инфраструктурной обеспечен-

ностью, несовершенством оценки и измерения 

эффективности управления. Это, в свою очередь, 

предоставляет обширное поле деятельности для 

исследований механизмов, способствующих орга-

низации, измерению и воспроизводству знаний, 

влияющих на повышение результативности дея-

тельности организации.

ЗНАНИЯ КАК ОБЪЕКТ СИСТЕМНОГО 
УПРАВЛЕНИЯ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

Знания — это фундаментальный ресурс, базиру-

ющийся на практическом опыте специалистов и на 

данных, существующих в организации.

Знания могут быть классифицированы на корен-

ные (базовые) и инновационные. 
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«Данные» — это полученные эмпирическим пу-

тем и зафиксированные факты, характеризующие 

отдельные свойства объектов, процессов или явле-

ний. «Знания» — это результаты обобщения фактов 

и установления определенных закономерностей в 

какой-либо предметной области, которые позволя-

ют ставить и решать задачи в этой области.

Знания, безусловно, основаны на данных. Если 

рассмотреть переход от «данных» к «знаниям» с 

точки зрения уровня организации информации, то 

этот переход характеризуется все большим услож-

нением информационных структур и появлением 

многочисленных связей между ними. На уровне 

организации знания становятся главным источни-

ком конкурентоспособности и развития. Владение 

знаниями как производственным фактором гораздо 

более эффективно, т. к. несет в себе конкурентное 

преимущество в долгосрочной перспективе [5]. 

В условиях постоянно меняющихся внешних 

условий, информатизации общества, понимание 

факторов и механизмов, способствующих овладе-

нию знаниями, становится критически важным по 

следующим причинам: 

– современные информационные технологии 

дают возможность на постоянной и стабильной ос-

нове обмениваться идеями и информацией;

– решения принимаются более обоснованно, 

оперативно и с меньшими затратами;

– знания о потребителях повышают эффектив-

ность работы с ними;

– знания, полученные совместно с потребите-

лем, стимулируют внедрение нововведений и созда-

ние улучшенных продуктов;

– обучающиеся организации становятся дей-

ственной формой управления изменениями.

Знания как ключевая и интегральная характе-

ристика деятельности организаций качественно 

меняют принципы и подходы к управлению орга-

низаций, генерирующих, интегрирующих, защища-

ющих и применяющих знания, что влечет за собой 

создание новой интеллектуальной основы управле-

ния — концепции управления знаниями [5].

Концептуальные основы управления знаниями 

охватывают знания как стратегический ресурс, как 

основной объект процессов обучения и иннова-

ций и как интегрирующий и динамический ком-

поненты интеллектуального капитала. При этом 

управление знаниями рассматривается в контексте 

интеграции организационных функций и функции 

процессного управления СМК, становится неотъ-

емлемой частью ее организационной стратегии. 

Слагаемыми системы управления организации 

являются: стратегический контекст, управление 

базовым знанием, создание нового знания, при-

менение знаний, инфраструктурные компонен-

ты, система оценки и измерения эффективности 

управления знаниями.

Методический подход к менеджменту знаний в 

организациях реализуется на основе перевода не-

явных знаний специалистов в формализованную 

модель процесса производства продукции и услуг с 

целью повышения их качества [1].

Основными объектами управления являются зна-

ния, связи этих знаний с процессами организации, 

а также сотрудники организации, которые создают 

и используют эти знания и реализуют процессы, в 

которые они вовлечены. Функциями управления 

знаниями становятся: аналитическая, распредели-

тельная, охранная, интеграционная, функция соз-

дания новых знаний.

Процессы управления знаниями подразделяются 

на основные (создание, распространение и обмен, ис-

пользование знаний), вспомогательные (накопление, 

развитие, защита, аудит, оценка знаний), поддержи-

вающие и улучшающие процессы (процессы СМК). 

СИСТЕМА МЕНЕДЖМЕНТА ЗНАНИЙ 
КАК СОВОКУПНОСТЬ МОДЕЛЕЙ, 
ЭЛЕМЕНТОВ И СВЯЗЕЙ

Управление знаниями — это неотъемлемая часть 

менеджмента любой организации в условиях по-

стоянно меняющейся внешней среды. Это модель, 

которая объединяет действия, связанные с форми-

рованием знаний, их кодификацией, распростране-

нием и использованием, а также с развитием инно-

ваций и обучением. 

Это управление дает единый, интегрирующий 

подход к использованию новых управленческих, 

маркетинговых и информационных технологий, 

инновационной активности и творчества сотрудни-

ков организации.

Менеджмент знаний рассматривается как со-

вокупность стратегий и процессов по выявлению, 

приобретению, распространению, использованию, 

контролю и обмену знаниями, необходимыми для 

обеспечения конкурентоспособности организации 

и развития персонала [7].

Стратегия формирования, обмена и использова-

ния знаний предусматривает углубление накоплен-

ных и генерирование принципиально новых знаний 

(проведение научно-исследовательских работ, вне-

дрение инновационных решений и непрерывное их 

совершенствование), способствующих повышению 

конкурентоспособности организации.

Основная цель стратегий управления знаниями 

— повышение эффективности использования всех 

имеющихся ресурсов организации, получение луч-

ших и более быстрых инноваций, увеличение сте-

пени удовлетворенности внутренних и внешних по-

требителей, деловых партнеров, заинтересованных 

сторон.

Базовые стратегии управления знаниями стро-

ятся с учетом одновременного взаимодействия всех 
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трех элементов интеллектуального капитала (чело-

веческого, организационного и потребительского); 

направлены либо на обмен знаниями (движение 

знаний) в рамках одного вида интеллектуального 

капитала с целью его увеличения, либо на эффек-

тивный перенос знаний из одного вида интеллекту-

ального капитала в другой [8].

Первая стратегия направлена на развитие ин-

дивидуальной компетенции работников путем их 

обучения, проведения тренингов, формирования 

соответствующей корпоративной культуры. Со-

ставляющими первой стратегии являются: обучае-

мая организация (развитие системного мышления), 

формирование организационной структуры (эф-

фективный обмен знаниями).

Вторая стратегия основана на формировании и 

использовании знаний в рамках внутренней струк-

туры, к элементам которой относятся информаци-

онные системы, базы данных (программное обеспе-

чение), организационные структуры (с функциями 

стратегического планирования, бюджетирования и 

проведения научно-исследовательских работ).

Третья стратегия основана на формировании 

и использовании знаний в рамках внешней струк-

туры, к которой относятся связи с заказчиками, 

деловыми партнерами, конкурентами, местным 

сообществом (формирование имиджа организа-

ции), маркетинговые технологии; она направлена 

на построение эффективных внешних связей орга-

низации, которые увеличивают конкурентоспособ-

ность, способствуют эффективному использова-

нию ее преимуществ.

Четвертая стратегия — это стратегия с исполь-

зованием интегрированных технологий управления 

знаниями, а именно: обучение приемам системного 

мышления, технологии совместного решения про-

блем, формирование организационной культуры, 

нацеленной на внутренний обмен знаниями, разра-

ботка корпоративных систем управления, постро-

енных с использованием современных информаци-

онных технологий.

Одним из проявлений того, что организация осу-

ществляет данную стратегию в полной мере, вы-

ступает мониторинг интеллектуального капитала на 

систематической основе.

Технологии управления корпоративными знани-

ями — это поддерживающие технологии решения 

тактической и стратегической задач управления ор-

ганизацией, увеличения интеллектуального потен-

циала, включающие комплекс формализованных 

методов, охватывающих: 

– поиск и извлечение знаний (носителей зна-

ний); 

– структурирование и систематизацию знаний 

(для обеспечения их удобного хранения и поиска); 

– анализ знаний (выявление зависимостей и ана-

логий); 

– обновление (актуализацию) знаний; 

– распространение знаний; 

– генерацию новых знаний. 

Эти организационные технологии определяют 

эффективность управления знанием и процессов 

обучения сотрудников в организации. Этот кон-

текст включает в себя культуру организации, ее 

структуру и инфраструктуру. 

Организационное знание может быть определе-

но как распределенный набор принципов, фактов, 

навыков, правил, которые информационно обеспе-

чивают процессы принятия решений, поведение и 

действия в организации. Организационное знание 

развивается на основе знаний каждого в организа-

ции. Качественное знание при соответствующем 

управлении должно приводить к качественной дея-

тельности и результату. Поэтому знание может рас-

сматриваться как отдельный, наиболее важный ис-

точник отличительных способностей организации. 

Управленческие решения позволяют накапливать 

и структурировать интеллектуальный капитал ор-

ганизации, что помогает ее сотрудникам повышать 

свои профессиональные навыки и качество прини-

маемых решений. 

Новые информационные технологии управле-

ния организацией основаны на накоплении и ис-

пользовании интеллектуальных активов. Главный 

ресурс — используемые в организации специфиче-

ские производственные и управленческие знания. 

Существует необходимость идентифицировать су-

щественные элементы системы и их взаимоотно-

шения: зафиксировать все виды продукции и услуг, 

определить требования со стороны потребителей и 

ожидания других заинтересованных сторон, иден-

тифицировать существующие функциональную и 

организационную структуры, произвести управ-

ленческую инвентаризацию ресурсов организации, 

выявить существующие нормативные документы, а 

также информацию в базах данных организации.

Система менеджмента знаний есть прежде всего 

совокупность моделей, элементов и связей между 

ними [1]:

– организационная модель содержит описание 

организации деятельности на структурном, функ-

циональном и процессном уровнях; 

– стратегическая модель содержит структури-

рованные и взаимосвязанные сведения о миссии, 

стратегиях и целях организации, показателях их до-

стижения. 

Выбранные стратегии в дальнейшем определяют 

наполнение основных классификаторов (продукты, 

функции, ресурсы, процессы), используемых при 

построении других компонент модели организации. 

Данные модели включают также описание внешней 

среды — макро- и микроокружения организации. 

Менеджмент знаний в большей степени носит 

стратегический характер. Его развитие и внедрение 
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определяет будущее организации, создание ее уни-

кальной культуры и использование новых способов 

завоевания рынка и конкурентной борьбы.

Для успешного осуществления стратегии управ-

ления знаниями необходимы:

– хорошая технологическая инфраструктура, по-

зволяющая с помощью коммуникаций эффективно 

переносить и распространять знания;

– высокая организационная культура, способ-

ствующая переносу знаний от одного работника и 

подразделения к другим;

– непрерывное и квалифицированное обучение 

персонала.

Комплексная система менеджмента знаний 

включает:

– методологию управления знаниями и иннова-

циями (нормативное и методическое обеспечение); 

– информационно-технологическое решение 

(для поддержки процессов накопления и управле-

ния знаниями и инновациями);

– обучение сотрудников работе с системой.

Первый уровень декомпозиции системы — разделе-

ние набора данных, информации и знаний на внеш-

нюю, внутреннюю и корпоративную информацию. 

Внешней информацией и данными являются 

приказы и распоряжения вышестоящей админи-

страции, внешняя нормативная документация, 

договоры о научно-техническом сотрудничестве с 

другими организациями в области НИР, внешняя 

переписка с организациями по вопросам организа-

ции и проведения НИР, информация о заказчиках 

и партнерах, информация о государственной реги-

страции и учета открытых и завершенных научно-

исследовательских работ. 

Внутренней информацией и данными могут 

быть следующие докуенты: положение о научно-

исследовательской организации, положение об 

Ученом совете организации, положение о структур-

ных подразделениях, должностные инструкции со-

трудников, протоколы заседаний решения Ученого 

совета организации по научно-исследовательской 

деятельности, перспективный план деятельности 

и развития, сводный годовой план организации и 

подразделений, отчеты о завершенных научно-ис-

следовательских работах, перечень поданных за-

явок и охранных грамот на объекты интеллектуаль-

ной собственности, книга регистрации и контроля 

входящих и исходящих документов.

Корпоративная информация может включать 

следующие компоненты: инструкции, циркуляры 

и директивы, журнал учета научно-исследователь-

ской деятельности, документы административ-

но-организационной деятельности (контракты, 

договоры, гранты), заявки на проведение научно-

практических мероприятий, журналы инструктажа 

по технике безопасности и по пожарной безопас-

ности.

Второй уровень декомпозиции системы представ-

ляет собой структурирование информации, данных 

и знаний по ключевым процессам организации: 

процессам генерации знаний, процессам управле-

ния, поддерживающим процессам, процессам улуч-

шения.

При этом под процессом генерации знаний по-

нимается такой процесс, который непосредственно 

связан с производством научной продукции или 

предоставлением услуги, обычно состоящий из 

ряда последовательных подпроцессов, где выход из 

одного из них является входом для последующего.

Под процессами управления понимаются про-

цессы стратегического управления и обеспечения 

ресурсами, приложенные к объекту регулирования. 

В качестве поддерживающих процессов должны 

рассматриваться процессы СМК: управление за-

писями и проверка качества, корректирующие и 

предупреждающие действия, управление несоот-

ветствующей продукцией. Улучшающими процес-

сами могут быть, например, самооценка организа-

ции, бенчмаркинг, анализ эффективности системы 

качества, планирование развития. 

Третий уровень декомпозиции системы — это до-

кументация СМК (политика, цели, план мероприя-

тий и индикаторы в области качества, руководство 

по качеству, документы управления документаци-

ей, управления записями, процедуры, регламенти-

рующие научно-исследовательскую деятельность 

научных сотрудников, аспирантов, докторантов, 

соискателей ученой степени, профессорско-препо-

давательского состава, процедуры корректирующих 

и предупреждающих действий, рабочие инструк-

ции, протоколы внутреннего аудита, чек-листы, ра-

порты о несоответствиях).

АНАЛИТИЧЕСКИЕ СИСТЕМЫ 
ОРГАНИЗАЦИИ ЗНАНИЙ: 
СТРУКТУРА И ПОКАЗАТЕЛИ ОЦЕНКИ 
ПОТЕНЦИАЛА ОРГАНИЗАЦИИ

Знания — формализованный продукт интеллек-

туальной деятельности. Основные процессы, про-

исходящие здесь, следующие: генерация, передача, 

обмен, капитализация и потребление знаний. Ме-

неджмент знаний — это управление интеллектуаль-

ным капиталом [3]. Интеллектуальная составляющая 

деятельности организаций включает в себя не только 

человеческие ресурсы, но и определяющие коллек-

тивные знания, навыки и способности специалистов 

производить конкурентоспособную продукцию.

Интеллектуальный потенциал сотрудника можно 

рассматривать как его готовность к генерированию 

и решению инновационных задач. Он складывается 

из накопленного объема знаний, интеллектуально-

го уровня сотрудников, опыта инновационной дея-

тельности.
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Интеллектуальный капитал рассматривается 

как стратегический актив организации; это зна-

ния, которые могут быть конвертированы в стои-

мость, другими словами, это сумма всего того, что 

знают и чем обладают работники и что формирует 

конкурентоспособность организации. Интеллекту-

альный капитал состоит из человеческого органи-

зационного и потребительского капитала. Именно 

данное представление основных составляющих ин-

теллектуального капитала и данная терминология 

в дальнейшем стали весьма распространенными в 

научной литературе, посвященной проблемам фор-

мирования и использования интеллектуального ка-

питала [7].

Человеческий капитал (личные, не объективиро-

ванные знания) – это та часть интеллектуального 

капитала, которая имеет непосредственное отноше-

ние к человеку. Это знания, практические навыки, 

творческие и мыслительные способности людей, их 

моральные ценности, культура труда. Человеческий 

капитал важен для проведения инноваций и любого 

обновления. 

Организационный капитал (объективированные 

знания) – это та часть интеллектуального капитала, 

которая имеет отношение к организации в целом. 

Это процедуры, технологии, системы управления, 

техническое и программное обеспечение, органи-

зационная структура, культура организации, отно-

шения с потребителями продукции и пользователя-

ми услуг. 

Потребительский или клиентский капитал (ка-

питал отношений) — это капитал, который скла-

дывается из связей и устойчивых отношений с по-

требителями продукции и услуг. Одна из главных 

целей формирования потребительского капитала 

— создание такой структуры, которая позволяет по-

требителю продуктивно общаться с персоналом ор-

ганизации.

При этом организационному капиталу соответ-

ствует внутренняя структура, потребительскому 

капиталу — внешняя структура, а человеческому 

капиталу — компетенция персонала. 

Человеческий, организационный и потреби-

тельский капитал взаимодействуют друг с другом. 

Недостаточно инвестировать в каждый из них по 

отдельности. Они должны поддерживать друг дру-

га, создавая синергетический эффект. Как было 

установлено, интеллектуальный капитал не только 

представляет собой самостоятельную ценность, он 

также порождает мультипликативный эффект по 

отношению к другим видам капитала, воздействуя 

на уровень эффективности их использования [8].

Для оценки человеческого капитала (индиви-

дуальной компетенции) можно использовать сле-

дующие показатели: состав трудовых ресурсов 

организации и управление ими, степень удовлетво-

ренности персонала, образование персонала, опыт 

персонала, трудовой стаж, затраты в расчете на од-

ного занятого, количество рабочих дней в году, по-

траченных на повышение квалификации работни-

ков и др.

К показателям, оценивающим потребительский 

капитал, можно отнести следующие: состав внеш-

них потребителей, способы взаимодействий с заказ-

чиками и степень удовлетворения их потребностей, 

потребители, формирующие имидж организации, 

повторяемость заказов на финансируемые НИР.

Организационный капитал можно оценивать 

с помощью следующих показателей: масштабы, 

функции и применение информационных систем, 

состав, оборудование и эффективность админи-

стративных систем и организационных структур, 

инвестиции в научно-исследовательские работы, 

в информационные системы, в информационные 

технологии, стабильность организации, ее возраст, 

текучесть управленческого персонала, доля персо-

нала со стажем работы в данной организации менее 

двух лет.

Все виды оценок можно подразделить на следу-

ющие: состав того или иного вида капитала (чело-

веческого, потребительского или структурного), 

меры, принимаемые администрацией по отноше-

нию к тому или иному капиталу, результат этих дей-

ствий.

В процессе измерения интеллектуального капита-

ла основной акцент делается на тех показателях, ко-

торые позволяют достичь устойчивого роста конку-

рентоспособности организации и ее капитализации. 

Главная цель оценки интеллектуального капита-

ла — обеспечение устойчивого развития организа-

ции. Интеллектуальный капитал представляет со-

бой основу для будущего роста. Поэтому его оценка 

помогает формировать долгосрочную стратегию 

организации в постоянно меняющейся внешней 

обстановке, она используется как инструмент для 

коммуникаций.

Новые подходы к развитию организаций требуют 

переноса акцента управленческих воздействий на 

интеллектуальный капитал сотрудников, примене-

ния новых подходов и методов (в т. ч. менеджмента 

знаний).

Рассматривая интеллектуальный потенциал со-

трудника, можно опираться на набор базовых по-

казателей: образование, уровень базового образо-

вания, уровень научной квалификации, уровень 

дополнительного профессионального образования, 

имеющиеся научные результаты, масштаб публика-

ций, масштаб инновационных результатов (изобре-

тений, патентов), опыт нестандартных решений, 

умение находить комплексные решения проблем, 

владение информацией о современном состоянии в 

соответствующей области знаний [7]. 

Каждый из показателей может экспертно оце-

ниваться в интервале от 0 до 10 баллов. Средняя 
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арифметическая оценка даст представление об ин-

теллектуальном уровне конкретного сотрудника. 

Чаще всего используется рейтинг — условный ин-

тегральный показатель, базирующийся на совокуп-

ности отдельных признаков. Методическую харак-

теристику рейтинга определяют состав выбранных 

признаков и правило вычисления интегрального 

показателя. 

Различают три принципиально разных подхода 

при расчете рейтинга: оценка достигнутых показа-

телей по результатам работы, оценка показателей, 

характеризующих фактическое состояние органи-

зации и оценка показателей, характеризующих по-

тенциальные возможности организации.

Интеллектуальный потенциал организации мож-

но рассматривать как ее готовность к генерирова-

нию и освоению инноваций [3]. Он складывается 

из квалификационного состава преподавательского 

и научного коллективов, накопленного объема зна-

ний, интеллектуального уровня сотрудников, на-

личия признанных научных школ, опыта иннова-

ционной деятельности, интеллектуальных активов. 

Состав показателей при оценке интеллектуального 

уровня организации должен учитывать новизну 

научной продукции, новизну используемых техно-

логий, количества объектов интеллектуальной соб-

ственности (патентов на изобретение, свидетельств 

на полезную модель), объектов авторского права 

(права на программы ЭВМ, права на базы данных), 

объектов коммерческой тайны (права на коммерче-

ские, производственные, организационно-управ-

ленческие секреты).

Управление знаниями в организации должно 

стать системообразующим фактором, способству-

ющим повышению ее инновационного потенциа-

ла, возможностей организации, которые использу-

ются для достижения поставленных целей, решения 

определенных задач. Управление знаниями исполь-

зуется для совершенствования СМК, а также для 

создания предпосылок инновационного развития 

и обеспечения конкурентоспособности организа-

ции. К системным свойствам интеллектуального 

потенциала, которые необходимо учитывать при 

разработке стратегических и перспективных пла-

нов развития организации, относятся продуктив-

ность, структурная неоднородность, изменчивость, 

устойчивость, повышенная адаптивность, совме-

стимость, мобильность и управляемость.

Было установлено, что содержание интеллекту-

ального капитала и динамика его развития являют-

ся результатом эффективного использования систе-

мы управления знаниями в организации, которые 

рассматриваются в качестве особого ресурса и ис-

точника инновационной активности. Управлению 

интеллектуальным потенциалом присущ целый ряд 

особенностей, таких как новаторские технологии, 

развитие человеческих компетенций и способно-

стей, инновационной активности, комплексное ис-

пользование информационных технологий, эффек-

тивные коммуникации и т. д. Все эти особенности 

находят отражение в организационных системах, 

создающих условия для накопления и реализации 

знаний, для выхода на рынки знаний и обеспечения 

конкурентных преимуществ. Ключевую роль здесь 

играет образование единого информационного 

пространства и систем коммуникаций в организа-

ции, позволяющих интегрировать знания с после-

дующим их использованием.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Менеджмент знаний является новым вектором 

в управленческой деятельности организаций, на-

целенным на накопление и эффективное исполь-

зование интеллектуального капитала, должен стать 

одним из главных инструментов повышения кон-

курентоспособности организаций. Менеджмент 

знаний базируется на ключевых направлениях дея-

тельности организации: маркетинге, производстве, 

бенчмаркинге, информационных технологиях, ме-

неджменте качества, управлении персоналом. 

Знание становится доминирующим средством 

достижения высокой результативности организа-

ции. С вступлением общества в информационную 

эпоху значительно повышается профессиональный 

статус работников, обладающих знанием и способ-

ных применять его в производстве. Знание стано-

вится равноценным капиталу и в выгодном плане 

влияет на повышение конкурентных преимуществ.

Интеллектуальный потенциал, на каком бы 

уровне развития он ни находился, в каких бы фор-

мах он ни проявлялся, постоянно связан с вос-

производством знаний. Это значит, что знания 

являются непременным фактором развития интел-

лектуального потенциала и личности, и организа-

ции. Отдельные составляющие интеллектуального 

капитала поддаются оценке нефинансового харак-

тера. Эти оценки производятся в целях анализа 

факторов конкурентоспособности организации 

и ее повышения. Они могут использоваться как 

инструмент представления положения дел в орга-

низации для внешних и внутренних потребителей 

(начиная от персонала и заканчивая заказчиками и 

деловыми партнерами). 

Проблема повышения эффективности управ-

ления интеллектуальным потенциалом должна ре-

шаться в русле сознательного воздействия на всю 

систему явных и неявных знаний. Это означает, в 

первую очередь, что управленческие усилия сле-

дует направлять на производство и последующее 

использование нового, неявного знания. Процесс 

управления знаниями состоит из двух взаимосвя-

занных направлений: создания знаний и управле-

ния созданием знаний. Система производства зна-
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ний подчинена удовлетворению производственных 

потребностей, связанных с разработкой инноваци-

онной продукции.

Стратегии управления знаниями направлены на 

увеличение эффективности использования всех 

имеющихся ресурсов организации, получение ин-

новаций, совершенствование обслуживания по-

требителей, снижение потерь от неиспользуемых 

интеллектуальных активов.
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