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Согласно рисунку 1 базисом систем управления талантами в современной компании должна быть
философия управления знаниями, что означает, что всеми сотрудниками организации должно быть принято
ключевой положение: знание – основной ресурс развития, его важно и нужно использовать для достижения
общих интересов компании и сотрудника. Генератором знаний является, в том числе, талантливый
сотрудник, который также показывает как эти знания применить на практике.
Данная философия должна быть интегрирована в корпоративную культуру компании и пронизывать все ее
элементы. Именно этот аспект будет формировать устойчивый инновационно-продуктивный базис всех
коммуникационных систем и систем взаимодействия как внутри компании, так и вне ее. Корпоративная
культура, выстроенная в соответствии с философией управления знаниями всегда будет проактивной и
стратегически ориентированной, она автоматически будет насыщаться новыми эффективными идеями и
технологиями, позволит сделать компанию лидером, образцом для подражания.
Если каждый сотрудник будет понимать суть этой философии и ее пользу, то результат будет
ошеломительным. Именно это продемонстрировано историей развития крупнейших транснациональных
компаний, так как GE, Ford, Toyota, Microsoft, Apple и других. Выделяя приоритетом развитии новые знания,
компания тем самым дает себе возможность для расширения горизонтов и достижения более высоких
результатов, так как она начинает интегрировать в себе:
- новые технологии,
- новые знания,
- специалистов, которые хотят и могут создавать креативные идеи, инновационные продукты,
- методы оптимизации,
- рыночные инновации и механизмы повышения конкурентоспособности,
- новые коммуникации,
- новые способы повышения клиентского сервиса и сервиса взаимодействия с партнерами .
Все это становится ключевыми аспектами повышения конкурентоспособности компании.
Безусловно, для формирования системы управления знаниями необходимо создать документационное
обеспечение ее интеграции, которое представляет собой совокупность документов, регламентирующих
организационные и методические аспекты создания и управления знаниями, такие как:
- Политика управления знаниями,
- Регламенты привлечения и генерации новых знаний,
- Положение об обучении и повышении квалификации персонала,
- Положение об инновационной деятельности,
- Регламенты оценки эффективности обучения персонала,
- Регламенты коммуникационного сопровождения системы управления знаниями и т.п.
Лидерский аспект системы управления знаниями особенно важен, так как он создает стимул для всех
сотрудников компании брать пример с лидеров, учиться у них, более активно коммуницировать. Именно
пример руководителей, которые постоянно обучаются, демонстрируют интерес к новым знаниям,
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технологиям, инновациям, исходящим в том числе от подчиненных, является обязательным и особенно
важным аспектом формирования и развития системы управления знаниями .
Организационные аспекты системы управления знаниями могут формироваться посредством различных
схем, однако обязательными элементами должны быть наличие Департамента или отдела развития,
который активно взаимодействует с Департаментом развития (или обучения) персонала. Это
взаимодействие обеспечивает создание системы непрерывного обучения и повышения квалификации, а
также формирования высокого уровня эффективности использования полученных знаний.

2.2 Построение модели управление талантами

Модель управления талантами должна иметь организационную основу, согласно которой будут выделена
организационная структура (структурное подразделение), на которую будет возложена функция
управления талантами.
Представим основные организационные элементы организационного аспекта модели управления
талантами (рис.2):

Рис.2. Организационные элементы модели управления талантами в современной организации
Источник: составлено автором
Согласно представленной на рис.2 схеме модель управления талантливыми сотрудниками на основе
управления знаниями функционирует посредством взаимодействия двух основных департаментов.
Департамент развития определяет концептуальные основы интеграции управления знаниями во все
организации и задает основной фон для развития соответствующей проактивной организационной
культуры.
Модель управления талантами в виде «колеса управления» (рис.3), по сути, отражает принципы HR-
менеджмента в его традиционном понимании. «Колесо управления» талантами разделяет важные
элементы управления талантами на две части: методы управления талантами (показаны на внешнем
кольце) и направляющие принципы (внутреннее кольцо), которые одинаково применимы к каждому из
методов управления талантами.

Рис. 3. Модель колеса управления

Для обеспечения развития персонала и создания системы непрерывного обучения компании разрабатывают
программы обучения, повышения квалификации, проводят тестирование и оценку персонала, создают
ассесмент-центры. Процесс внедрения знаний происходит на постоянной основе посредством:
- развития системы обучения,
- развития системы оценки персонала,
- создания системы коммуникаций обеспечивающей эффективное взаимодействие всех специалистов,
- создание системы мотивации к разработке инновационных идей и их внедрения [9].
Обязательным элементом обеспечения данной системы является использование инновационных технологий
в методологии обучения, коммуникациях, новых систем обмена информацией, такие как чаты, интернет-
сайты, корпоративный интранет, корпоративные чаты, форумы,
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