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Аннотация. Становление когнитивного общества повлекло уве-

личение потребности в кадрах, способных инициировать и поддерживать 

процессы жизненного цикла знаний в организации с целью их эффек-

тивного использования. Статья посвящена выявлению необходимых на-

выков, личностных характеристик и ключевых компетенций менеджера 

знаний. Автор рассматривает роль таких специалистов в деятельности 

организации и отмечает необходимость формирования компетенций по 

управлению знаниями у других сотрудников.  
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Осуществляемый переход к когнитивному обществу стал объек-

тивной причиной для возникновения нового типа сотрудников. Пред-

ставление о наемном работнике как о носителе пассивного и статичного 

человеческого капитала постепенно потеряло свою актуальность. Сего-

дня большинство работодателей осознают, что знаниевый потенциал 

персонала становится решающим фактором развития организации, зало-

гом успеха в конкурентной борьбе. Другими словами, информация и 

знания дают возможность своевременно реагировать на изменения внут-

ренней и внешней организационной среды, принимать взвешенные 

управленческие решения. Это объясняет возрастающий интерес иссле-

дователей к изучению менеджмента знаний. Существующие модели и 

технологии управления знаниями предполагают не только инфраструк-

туру для их накопления, распространения и использования, но и высо-

кий уровень профессионализма участников и администраторов этого 

процесса, что приводит к необходимости уточнения компетенций, кото-

рые нужны специалистам в области менеджмента знаний.  

Важен и факт того, что при всем разнообразии современных инст-

рументов для работы с информацией посредниками между людьми и 

компьютерными базами данных остаются все же другие люди (специа-
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листы-посредники). Увеличение потока информации лишь актуализиру-

ет их роль. К тому же, если для получения информации может оказаться 

достаточно лишь ее носителя (компьютера, книги), то для овладения 

знанием часто необходимо не только сознание, но и общение между тем, 

кто знанием обладает, и тем, кому оно передается [1].  

В иностранных компаниях уже более 20 лет одной из стратегиче-

ских задач является управление интеллектуальными ресурсами, для чего 

вводится отдельная должность, к функциям которой относится органи-

зация знаниевых процессов. В работах западных авторов такая долж-

ность обычно называется «Knowledge Manager», когда в отечественной 

практике существует множество возможных определений для работни-

ков, в зоне ответственности которых находится сфера управления зна-

ниями [3]. Название должности может зависеть от вверенных полномо-

чий или размера организации, однако часто представленные термины 

используются как синонимы (рисунок 1).  

Для средних и малых предприятий чаще всего отсутствует необ-

ходимость и ресурсы для содержания команды (подразделения) по 

управлению знаниями, поэтому в штатном расписании присутствует од-

на должность специалиста, который выполняет все функции по управле-

нию знаниями, или они делегированы другим сотрудникам. Такие функ-

ции можно разделить на несколько групп [2]:  

− функции фасилитатора, задача которого помочь работникам в 

явной форме зафиксировать свои знания; 

− функции координатора, чья работа заключается в обслужива-

ние запросов, касающихся информационных ресурсов предприятия; 

− функции специалиста по интеллектуальным активам, вклю-

чающие оценку, управление, покупку, продажу и защиту интеллектуаль-

ных активов компании; 

− функции менеджера по обучению, организующего тренинги и 

семинары и демонстрирующего возможности новых внедряемых про-

дуктов;  

− функции брокера знаний, осуществляющего движение и рас-

пространение знаний; 

− функции управляющего, в чьи обязанности входит разработка 

единой политики организации в области менеджмента знаний.  

Количество и значимость указанных функций объясняет потреб-

ность организации в сотрудниках, обладающих высоким исследователь-

ским потенциалом, способностью быстро воспринимать получаемое 

знание, обобщать, анализировать, создавать новое. Такая должность 

предполагает учет человеческих взаимоотношений и культуры, знание 
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информационных технологий, бизнеса и полной картины деятельности 

организации. Ключевым для такого сотрудника становится не просто 

наличие высшего образования и опыта работы как критерия определен-

ной квалификации, а совокупность личностных и профессиональных 

характеристик, позволяющих успешно решать поставленные задачи и 

легко адаптироваться к изменяющимся условиям. Опыт успешных орга-

низаций позволяет говорить о выделении некоторого ряда базовых ком-

петенций менеджера знаний и основных черт профессионализма [4]. 

Определения понятия «компетенция», предлагаемые разными ав-

торами, хотя и отличаются друг от друга по своему содержанию, но под-

разумевают знание и опыт в той или иной области. Компетенция – спо-

собность применять знания, умения и личностные качества для успеш-

ной деятельности в определенной области. Она включает когнитивную 

(знания, опыт), функциональную (умения, владение), личностную (пред-

полагающую поведенческие умения в конкретной ситуации) и этиче-

скую (предполагающую наличие определенных личностных и профес-

сиональных ценностей) составляющие [6].  

 
Рисунок 1 ‒ Должности, связанные с управлением знаниями 

В ходе своего исследования, направленного на выявление особен-

ностей обучения специалистов по управлению знаниями, Э.Я. Гринберг 

и А.Ю. Плешкова выявили основные дисциплины, формирующие в той 

или иной степени компетенции, которые будут ключевыми в процессе 

управления знаниями. Анализируя учебные планы образовательных про-

грамм бакалавриата и магистратуры разных направлений двенадцати 

ведущих вузов России, авторы выделили четыре группы дисциплин: ин-

формационные технологии, инновационная деятельность, управление 

информационными ресурсами и знаниями, управление персоналом [3].  

Обобщая изученные материалы по вопросу формирования ключе-

вых компетенций, необходимых менеджеру знаний, можно говорить о 
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том, что большинство исследователей склонны выделять три компетент-

ностные области, соответствующие наиболее значимым направлениям 

деятельности: технические компетенции (процессные, информацион-

ные); компетенции, которые связанны с работой с персоналом (челове-

ческим ресурсом, человеческим капиталом); концептуальные (управлен-

ческие) компетенции.  

Например, специалист-практик по управлению знаниями М. Ма-

риничева предложила выделять минимум десять ключевых компетен-

ции, основываясь на тех областях, в рамках которых лежит профессио-

нальная деятельность менеджера знаний (проведение аналитических 

исследований, обучение и развитие персонала, управление информаци-

ей, социология, управление изменениями, управление персоналом, ин-

формационные технологии, библиотечное дело, управление коммуника-

циями, социальная психология). При этом, говоря о подборе и найме 

такого сотрудника, автор определяет два пути: набирать команду из не-

скольких человек, коллективно обладающими нужными компетенциями, 

или искать одного, который единолично будет обладать всеми ключе-

выми компетенциями, что в современных реалиях непросто [5]. 

В результате проводимых исследований британская компании по 

управлению данными, информацией и знаниями «TFPL» определила 

наиболее востребованные навыки для управления знаниями и выделила 

их в следующие общие категории: стратегические и деловые навыки, 

аналитические навыки, управленческие навыки, коммуникативные на-

выки, навыки управления информацией, навыки работы с IT-

технологиями [7]. 

Специалисту по управлению знаниями необходимо уметь не вы-

бирать в качестве стратегического единственно верное решение, а при-

обретать своеобразное зрение «изнутри» и рассчитывать вероятностные 

и возможные тактические шаги. Многообразие и специфика разнообраз-

ных проявлений организационного и личностного знания, методов и 

технологий работы с ним предъявляют соответствующие требования к 

компетенциям менеджера по управлению знаниями. Ему необходимо 

обладать: 

− личным умением быстро усваивать знания и чужой опыт, а 

также передавать свои знания и опыт другим; 

− развитым эмоциональным интеллектом; 

− аналитическими способностями и системным мышлением; 

− лидерскими способностями; 

− достаточным уровнем креативного и инновационного мышле-

ния; 
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− междисциплинарным подходом при решении тактических и 

стратегических задач организации; 

− достаточным уровнем знаний в сфере психологии; 

− коммуникабельностью и развитыми навыками межличностного 

общения; 

− умением организовать, поддерживать эффективную работу в 

коллективе; 

− умением мотивировать сотрудников для их включения в про-

цесс управления знаниями; 

− умением оценить вклад каждого сотрудника в общий проект, 

оценить валидность знания, проводить самооценку имеющихся знаний и 

умений; 

− достаточным уровнем знаний в сфере информационных техно-

логий, иметь навыки, связанные с использованием технических уст-

ройств. 

Очевидно, что каждое из представленных свойств является инте-

гральным и многогранным, в большей мере это касается развития эмо-

ционального интеллекта и креативного потенциала личности. Под креа-

тивным потенциалом личности понимают совокупность системного на-

учного, пространственного, ассоциативного и образного мышлений, раз-

витого воображения, хорошей памяти и способности выйти за рамки 

устоявшихся представлений [4]. Однако на сегодняшний день все боль-

шую популярность приобретает точка зрения, согласно которой станов-

ление когнитивного общества требует вовлечения в процесс менеджмен-

та знаний не отдельных специалистов, а значительно большей части пер-

сонала организации. Такая тенденция определяет необходимость форми-

рования ряда компетенций по управлению знаниями и у других сотруд-

ников, что особенно актуально для образовательных организаций и 

предприятий высокотехнологичных отраслей. 

Роль специалистов по управлению знаниями несоизмеримо велика 

уже сегодня и постоянно будет расти. Поэтому подготовка кадров, спо-

собных эффективно руководить процессами управления знаний, являет-

ся приоритетной государственной задачей, что порождает новые требо-

вания к выпускникам вузов, среди которых приоритет получают систем-

но-организованные интеллектуальные, коммуникативные, рефлекси-

рующие и ценностные начала. 
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Аннотация. В статье раскрывается потенциал руководителя в за-

висимости от уровня управления. Рассмотрены компетенции линейного, 

функционального руководителя, топ-менеджера и, отдельно, компетен-

ции генерального директора. Показана зависимость формирования тру-

дового потенциала работников от компетенций непосредственного руко-

водителя. Способы формирования компетенций руководителя разбиты 

на соответствующие этапы. 
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