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ІНТЕГРАЦІЯ ТЕХНОЛОГІЙ УПРАВЛІННЯ ЗНАННЯМИ З ТЕХНОЛОГІЯМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ
З метою забезпечення дієвості всі технології управління організаціями потребують постійного оновлення відповідно до сучасних тенденцій соціально-економічного розвитку. Однією з таких тенденцій є визнання знань унікальним факторним ресурсом інноваційного розвитку організації. Трансдисциплінарне походження наукового напряму «управління знаннями» зумовлює необхідність його дифузії і в усі інші управлінські технології, бо процес формування цілісної, науково-обґрунтованої системи управління знаннями передбачає трансформацію усіх підсистем управління організації. Найбільшої трансформації зазнає саме підсистема управління персоналом, оскільки саме вона покликана забезпечувати постійну реалізацію майже всіх основних завдань з управління знаннями. Таким чином, технології з управління знаннями потребують інтеграції в систему управління персоналом організації. Ця інтеграція, в свою чергу, забезпечить оновлення системи управління персоналом організації у відповідності з новітніми технологіями управління. 

Дослідженню проблем, щодо технологій управління присвячені наукові праці таких вчених, як М. Армстронг, Т. Базаров, Л. Байєрс, Б. Генкін, Ф. Герцберг, Л. Дейвіс, Г. Десслер, П. Друкер, О. Єгоршин, О. Кібанов, Е. Маслов, М. Мескон, Ф. Тейлор, В. Травін, С. Шекшня та ін. 

Вагомий науковий внесок у теоретичні та практичні дослідження управління знаннями зробили такі зарубіжні та українські дослідники, як М. Алаві, А. Бліннікова, К. Вііг, Р. Вечерковскі, Ю. Вовк, А. Воронкова, А. Гапоненко, Т. Давенпорт, М. Дженекс, П. Друкер, Г. Жаворонкова, М. Зелени, Н. Коба, В. Кушерець, Д. Лейбовіц, Д. Ліднер, М. Марінічева, Б. Мільнєр, І. Нонака, І. Отенко, І. Павленко, Л. Прусак, З. Румянцева, К. Свейбі, В. Смірнова, М. Станковський, О. Шкурупій та ін. 

Питання, щодо технологій управління персоналом, розглянуті такими українськими вченими, як О. Амоша, Д. Богиня, В. Герасимчук, О. Грішнова, Г. Дмитренко, М. Дороніна, А. Колот, О. Новікова, Л. Фільштейн, Н. Чумаченко, Г. Щокін, О. Ястремська та ін.

З огляду на те, що дисципліна «управління знаннями» є досить новою, не вирішеними залишаються багато теоретико-методичних проблем щодо управління знаннями організацій, а саме проблеми інтеграції нових технологій управління знаннями та традиційних технологій управління персоналом. 

Метою даного дослідження є пропозиція конкретних рекомендацій щодо інтеграції технологій управління знаннями з технологіями управління персоналом.  

На думку К. Поппера технології містять програму і методологію діяльності з вирішення конкретного завдання [4]. Технологізація управління передбачає, перш за все, дроблення управлінського процесу на окремі процедури та операції, з подальшою регламентацією виконання процедур і операцій [5]. 
Технологія управління персоналом – це послідовність взаємопов’язаних етапів, операцій, дій, що покликані спрямувати діяльність персоналу на реалізацію поставлених цілей.
На нашу думку технологія управління знаннями організації – це спосіб реалізації процесу управління знаннями організацій шляхом цілеспрямованого управлінського впливу на нього з метою впорядкування його протікання та досягнення запланованих результатів; поділу цього процесу на внутрішньо взаємопов’язані між собою етапи; поєднання цих етапів в процедуру виконання поетапних дій; координацію і спрямування цих поетапних дій на формування системи управління знаннями організацій, що дозволяє втілити теоретичні положення за допомогою методичних рекомендацій в практичну діяльність з управління знаннями організації.

Інтеграцію технологій управління персоналом та технологій управління знаннями організацій ми пропонуємо здійснювати відповідно до наступних етапів управління розвитком системи управління знаннями. 
На першому етапі необхідно здійснити діагностику сучасного стану, провести оцінку організаційно-економічного забезпечення та проаналізувати стан інформаційно-технологічного забезпечення існуючої системи управління знаннями та системи управління персоналом організації, що є необхідною основою для визначення подальших напрямів інтеграції цих систем. 

Другим етапом є планування заходів щодо формування чи вдосконалення системи управління знаннями.  На цьому етапі необхідно розробляти, затверджувати та коригувати стратегічні плани формування чи вдосконалення системи управління знаннями організації як доповнення до загальної стратегії розвитку організації та персонал стратегії. На тактичному рівні необхідно розробляти поточні плани заходів щодо участі працівників у процесі управління знаннями, та впровадження відповідних технологій.

Третім етапом управління розвитком системи управління знаннями є організація заходів щодо її формування або вдосконалення.  Для реалізації цього етапу необхідно  затвердити рішення про необхідність формування системи, повідомити працівників про формування цієї системи. Також необхідно організувати навчання персоналу, а саме провести лекції, семінари щодо ролі та сутності управління знаннями, нових обов’язків і системи винагороди за активну участь у процесі управління знаннями, способів активізації участі працівників у процесі управління знаннями, технічних і функціональних можливостей нових програмних продуктів. Необхідно доповнити і затвердити посадові інструкції працівників організації новими обов’язками щодо участі в процесі управління знаннями.  

Для активізації участі працівників у процесах управління знаннями необхідно організувати роботу творчих команд з управління знаннями та різноманітних груп за інтересами, що на нашу думку, забезпечить необхідний рівень інтеграції зусиль усіх працівників щодо формування та розвитку системи управління знаннями організації.

Щоб організувати процес розвитку системи управління знаннями організації пропонуємо залучити зовнішніх і внутрішніх консультантів, розробивши та затвердивши відповідні програми співпраці.

Четвертим етапом управління розвитком системи управління знаннями організації є мотивація участі працівників у  формуванні цієї системи. Щоб реалізувати цей етап, необхідно:

розробити систему оцінки активності участі працівників у процесі управління знаннями. Для цього пропонуємо проводити анкетування керівників функціональних підрозділів, щодо активності та вагомості внеску їхніх підлеглих у розвиток системи управління знаннями організації. Проте актуальним є автоматизація процесу такої оцінки за допомогою сучасних інформаційних систем, що сприяло б підвищенню його якості та швидкості; 

відповідно до запропонованої системи оцінки необхідно розробити систему заохочень активної участі працівників у реалізації процесу управління знаннями організації відповідно до виявлених результатів. Наприклад, визначати щомісяця найбільш активного працівника, який зробив найбільш вагомий внесок у розвиток системи управління знаннями, складати рейтинг працівників залежно від активності і вагомості участі у процесі управління знаннями;

організувати тренінгові заняття для всіх працівників організації, на яких тренери продемонстрували б процедуру, ефективність і особисту користь для кожного працівника організації, участі в процесі управління знаннями в повсякденній роботі;

створити культуру знань організації, що пропагувала б участь у процесі управління знаннями, як фактора здобуття особистого та професійного успіху, престижу, поваги співробітників і керівництва, що створювала б сприятливу для обміну знаннями атмосферу та мотивувала б працівників, споживачів, постачальників і керівників до взаємного обміну знаннями; 

створити умови, культуру та систему мотивації участі в роботі команд із управління знаннями та груп за інтересами.

На п’ятому етапі управління розвитком системи управління знаннями організації необхідно забезпечити реалізацію процесу управління знаннями організації, дотримуючись розроблених нами методичних рекомендацій: 

По-перше, необхідно провести оцінку необхідних і наявних знань в організації. За організацію цього етапу, як і за попередні, повинні відповідати в основному керівники та фахівці відділу чи служб управління персоналом об’єднавши свої зусилля із працівниками відділів інформаційно-технічного забезпечення (підтримки).   

Щоб оцінити необхідні і наявні знання організації необхідно зробити такі кроки: 

оцінити потреби в знаннях організації;

оцінити наявні знання організації.

Для цього ми рекомендуємо організаціям визначити ключові групи знань, що необхідні для забезпечення та розвитку всіх ключових процесів організації, наприклад –  стратегічні, оперативні та тактичні та визначити потребу в них.  

Далі необхідно визначити обсяг і якість існуючих знань організації, для цього ми пропонуємо провести визначення існуючих знань, а саме: 

визначення існуючих знань організації у формі інформаційних ресурсів, що вже формалізовані та закодовані в зручній для їх розповсюдження та зберігання формі. Для цього згідно зі структурою стратегічних, операційних, тактичних знань необхідно організувати пошук знань організації, знайти місце розташування цих знань, оцінити їхню якість, корисність, актуальність. Результати етапу визначення існуючих знань будуть слугувати основою для усіх подальших етапів управління знаннями;

визначення індивідуальних знань працівників організації, а саме їх професійних знань. Для цього, на нашу думку, необхідно провести оцінку та аналіз професійних знань кожного працівника відповідно до структури та змісту необхідних знань. Тобто до програми атестації працівників необхідно внести також і оцінку їхніх знань згідно з попередньо визначеною потребою в них.  Таким чином, цей етап необхідно здійснити лінійним керівникам працівників у формі співбесіди, а також за допомогою тестування професійних знань і вмінь відповідно до посади та спеціальності. Об’єктом даної оцінки будуть професійні знання працівників, а суб’єктом оцінки – лінійні керівники цих працівників. Висновки оцінки професійних знань необхідно зафіксувати у відповідний звіт про якість і склад знань, досвіду та рівня кваліфікації працівників організації;

визначення корисних для організацій індивідуальних знань споживачів, постачальників, партнерів, конкурентів та ін. контрагентів організації.
По-друге необхідно організувати формування бази знань організації, а для цього необхідно виконати такі завдання:

формування бази знань організації з наявних знань;

визначення напрямів для подальшого поповнення бази знань організації. 

Після проведення оцінки необхідних знань організації та виявлення існуючих знань, що важливі для реалізації успішної діяльності організації, необхідно всі виявлені знання зібрати і помістити в базу знань організації. Для цього варто провести класифікацію та формалізацію існуючих знань, тобто розподілити наявні знання за групами. Перетворити важливі індивідуальні знання працівників, споживачів, керівників, партнерів і таке інше шляхом опитування, складання працівниками звітів, пропозицій, статей, анкетування споживачів і пайовиків, моніторингу та досліджень важливих предметних сфер і таке інше у знання організації у формі інформаційного ресурсу.  

База знань організації повинна містити перетворені у форму інформаційного ресурсу  індивідуальні знання працівників (та інших важливих осіб), обсяги, якість і цінність яких будуть нарощуватися. База знань повинна забезпечувати колективний доступ до знань організації; підтримку процесу прийняття рішень і навчання, а не лише зберігання знань; зберігання історії розвитку знань; формування загально-організаційного інтелектуального потенціалу.  

База знань повинна виконувати такі функції:

навчання,  оскільки вона повинна містити уроки (наприклад інформаційні уроки та інструкції, уроки успіху, приклади проблем і способів їх вирішення);

зберігання оптимальних рішень, які повинні вносити в базу працівники організації  України, отримавши успішний досвід вирішення проблеми;

оновлення, сортування, зберігання важливої зовнішньої та внутрішньої інформації, зберігання її історії;

розвиток знань у формі інформаційного ресурсу, що знаходяться в цій базі знань.

Головною вимогою до бази знань є забезпечення доступу до знань у формі інформаційного ресурсу, до інформації та даних, що там зберігаються. Для цього необхідно, щоб сховище знань мало відповідне програмне забезпечення аналітичної обробки даних. Таким забезпеченням, на нашу думку, може бути „…система OLAP – клас програмного забезпечення, що забезпечує користувача можливістю в режимі реального часу отримувати відповіді на різноманітні аналітичні запити. OLAP забезпечує зручні, швидкодіючі засоби доступу, перегляду та аналізу ділової інформації” [3].
Оскільки організації можуть бути розташовані в різних містах і областях, а база знань організації та її вміст повен бути доступний усім працівникам, то для зберігання цих знань необхідно використовувати відповідні веб-технології. Такою технологією, на нашу думку, може стати „…корпоративний інформаційний портал, що є оболонкою для структурування будь-яких внутрішніх і зовнішніх інформаційних ресурсів.” [1].

Інформаційний портал організації (ІПО) призначений для створення єдиного інформаційного простору в організації і дозволяє інтегрувати в єдине ціле різнорідні додатки, надаючи їм єдиний інтерфейс доступу.

ІПО – це складне технологічне рішення, зокрема щодо організації взаємодії з існуючими додатками, сховищами даних, OLAP-системами (системи аналітичної обробки інформації в реальному часі, що дозволяє швидко отримувати відповіді на багатовимірні аналітичні запити [2]), системами електронного документообігу та підтримки прийняття рішень. 
Основне завдання ІПО – створення та підтримка єдиного інтегрованого середовища для щоденної роботи співробітників з ресурсами організації та інформаційними ресурсами Інтернету.

Таке застосування віртуального простору з метою управління знаннями організації забезпечить прискорення обміну даними, інформацією, та знаннями у формі інформаційного ресурсу, оптимізує витрати людських, фінансових та інших ресурсів на їх обробку (в порівнянні з іншими технологіями зберігання знань), значно збільшить доступний обсяг інформації в цих організаціях, оптимізує форму представлення інформації та реалізацію головної мети інформаційно-технологічного забезпечення  процесу управління знаннями  – створення доступу до знань та забезпечення їх повторного використання. Впровадження цієї технології забезпечить більш оперативну роботу відділу управління персоналом і реалізацію його основних цілей.
Створення ІПО дозволить автоматизувати оцінку внеску кожного працівника у формування системи управління знаннями чи у реалізацію процесу управління знаннями. Наприклад за допомогою рубрику у форумі ІПО, в якій би працівники публікували результати використання створених або отриманих знань і таким чином забезпечували б їх розповсюдження. 

Наступним кроком є визначення напрямів поповнення дефіциту знань працівників організації та бази знань організації. Для цього ми рекомендуємо проводити зіставлення необхідних стратегічних, оперативних і тактичних знань організації з існуючими знаннями, що були попередньо виявлені. Виявлений дефіцит повинен стати основою для визначення напрямів поповнення необхідних для організації знань.  

Процес формування бази знань організації бути перманентним, оскільки потреба в знаннях, їх наявність чи навпаки, дефіцит постійно змінюється, тому база знань потребує постійного оновлення. 

По-третє, необхідно забезпечити здобуття необхідних знань для організації працівниками, керівниками, та іншими учасниками процесу управління знаннями. На цьому етапі необхідно заповнити дефіцит знань організації (знання, досвід, кваліфікацію, здатність персоналу до участі в процесах управління знаннями), що був визначений попередньо. Для цього необхідно спочатку визначити оптимальні джерела отримання необхідних для організації знань. Ці джерела повинні відповідати таким вимогам: оптимальність співвідношення; вартості та практичної корисності знань; новизни, унікальності та невеликої швидкості старіння знань; насиченості та можливості перетворити отриману інформацію в знання, в досвід та в нові вдосконалені знання організації; доступності та відсутності загрози інформаційній безпеці організацій; доступність і достовірність інформації та знань у формі інформаційного ресурсу; обсягу інформації та знань, швидкості обробки цих обсягів працівниками й інформаційними системами організації. 

Після визначення джерел здобуття знань необхідно організувати процес здобуття знань працівниками організації. 

Окрім навчання, підвищення кваліфікації працівників, надання консультацій і та ін.,  необхідно організувати процес отримання знань працівниками з бази знань. Тому відділу з управління персоналом доцільно організувати навчання працівників користуватися базою знань та ІПО та отримувати за допомогою цих технологій доступ до знань, полегшуючи процес їх здобуття. 

Відповідальність за реалізацію цього етапу повинен нести кожен працівник організації , тому відділу з управління персоналом доцільно вжити таких організаційних заходів:

обов’язки кожного працівника організації доповнити обов’язком здобуття знань, зробивши відповідні зміни в посадових інструкціях;  

виділити на здобуття та розвиток індивідуальних знань робочий час;

розробити систему мотивації за здобуття та створення нових знань.

Таким чином, головним завданням на етапі здобуття знань є забезпечення працівників організації доступом до всіх необхідних джерел знань, формування та розвиток майстерності працівників організацій отримувати необхідні знання з обраних ними джерел найбільш оптимальним і продуктивним способом. 

По-четверте, необхідно забезпечити такий етап управління знаннями, як їх  застосування. Саме застосування знань є одним із головних етапів управління знаннями організації. Активність застосування створених або отриманих знань працівниками в процесі прийняття рішень, вирішення щоденних проблем і завдань визначає ефективність системи управління знаннями організації. Здобуті працівниками організації індивідуальні теоретичні знання в процесі їх практичного застосування, адаптації до конкретної ситуації трансформуються у нові практичні індивідуальні знання, тобто розвиваються і набувають нових властивостей, значення і нарощують свою цінність. 
По-п’яте, необхідно забезпечити реалізацію такого наскрізного, тобто перехідного етапу між усіма іншими етапами процесу управління знаннями організації, як розповсюдження та обмін знаннями. Наприклад, з бази знань організації знання необхідно розповсюдити між працівниками, працівники в процесі здобуття знань вилучають їх із бази знань або здобуті знання з інших джерел вносять до бази знань; здобутими знаннями, наприклад, на курсах підвищення кваліфікації чи на конференції працівники організації повинні обмінюватися з колегами і розповсюджувати актуальні знання організації; в процесі застосування знань працівники обмінюються досвідом та знаннями і формують власну стратегію поведінки, створюють нові знання, засновані на новому досвіді; отримавши нові знання та досвід, доповнивши здобуті досвід і знання новим досвідом і знаннями, працівники повинні формалізувати розвинуті знання у зручну для обмінну та зберігання форму; створені нові знання працівники повинні вносити в базу знань організації, таким чином розповсюджуючи свої знання. Отже, обмін (багатосторонній рух знань між їх носіями) та розповсюдження (односторонній рух знань) знань  організації пов’язує між собою всі процеси управління знаннями, а ефективність цього етапу є визначальним для кожного наступного та переднього етапів процесу управління знаннями. 

Організаційно-економічне та інформаційно-технологічне забезпечення  розповсюдження та обміну знаннями організації повинні забезпечувати: 

вільний доступ працівників організації  до внутрішніх і зовнішніх джерел знань;

швидкий і зручний пошук необхідних знань у базі знань організації , серед працівників або серед зовнішніх джерел знань і оперативне отримання необхідних знань;

організацію розповсюдження та обміну знаннями організації  за допомогою сучасних інформаційних систем і технологій;

забезпечення інформаційної та інтелектуальної безпеки бази знань організації  та каналів обміну знаннями між працівниками організації;

створення умов для безпосереднього міжособистісного обміну знаннями організації  (наприклад, у тематичних групах чи в ході неформального спілкування);

розвиток сприятливих умов для засвоєння та розвитку отриманих знань працівниками організації в результаті навчання та підвищення кваліфікації.  

З метою реалізації перелічених завдань обміну та розповсюдження знань організації  запропоновано організувати роботу творчих команд з управління знаннями організації та груп за різними інтересами. Ефективність обміну та створення знань залежить від колективної участі працівників організації  в процесі управління знаннями.  Саме колективна участь у процесі управління знаннями команд і груп за інтересами, на нашу думку, забезпечить необхідний рівень дебюрократизаці комунікаційних зв’язків між працівниками організації, сприятиме розвитку культури управління знаннями організації; підвищить активність участі працівників у процесі управління знаннями, надасть необхідний досвід управління знаннями та забезпечить ефективність процесів обміну, розповсюдження, здобуття та створення нових знань.  

Також важливим інформаційно-технологічним елементом забезпечення етапу розповсюдження та обміну знаннями повинен стати ІПО, описаний вище, що значно полегшить співпрацю творчих команд з управління знаннями організації у відповідній спілці, а також співпрацю різних груп за інтересами, що територіально віддалені між собою.  Доцільно організувати також неформальне спілкування між працівниками організації  за допомогою ІПО. 

Для забезпечення етапу розповсюдження знань організації  пропонуємо на основі ІПО організувати публікацію електронного науково-практичного журналу організації  для того, щоб формалізувати та зберегти знання якими будуть обмінюватися працівники. Публікація такого журналу дозволить залучити працівників до процесу формування бази знань організації, а саме до процесів формалізації, класифікації, кодифікації та зберігання актуальних знань організації. Публікація такого журналу дозволить значно скоротити кошти на пошук, виокремлення, формалізацію та кодифікацію актуальних індивідуальних знань працівників організації, що є найбільш цінними, але і найбільш складними для обробки процесом. Таким чином, кожен працівник, який здобув нові знання, повинен визначити їхнє значення та можливість використання іншими працівниками, закодувати ці знання в найкращу, на його думку, форму для передачі (наприклад, задокументувати) та опублікувати в електронному науково-практичному журналі організації. 

Також доцільно в рамках ІПО створити форум організації  з метою організації простору для спілкування творчих команд і груп із управління знаннями в реальному режимі часу. Саме неформальне спілкування здатне забезпечити підвищення ефективності процесу обміну та розповсюдження знань організації. 

По-шосте, необхідно вдосконалити організаційно-економічне та інформаційно-технологічне забезпечення такого етапу процесу управління знаннями організації, як створення нових знань. Створення нових знань є результатом трансформації знань на всіх попередніх етапах процесу управління знаннями. Знання, які збирають спеціалісти з інформаційних технологій організації  з різних джерел і вносять до бази знань організації, а потім розповсюджують серед працівників у процесі збору та розповсюдження трансформуються між їхніми видами, а працівники, в свою чергу, отримують нові знання, обмінюються ними, застосовують нові знання у своїй практичній діяльності, коригуючи їх зміст у процесі застосування, створюють нові знання, що значно відрізняються від попередньо отриманих саме своїм практичним змістом, актуальністю та практичною значущістю. 

Щоб активізувати процес створення нових знань організації  необхідно, оптимізувати реалізацію попередніх етапів  процесу управління знаннями та наступних етапів управління розвитком системи управління знаннями організації. Саме створення нових знань та їх формалізація є перехідним етапом від попереднього до наступного рівня розвитку процесу управління знаннями організації. 

Отже, ми розробили рекомендації, щодо поетапної реалізації  заходів з управління розвитком системи управління знаннями, що в сукупності являють собою технологію управління знаннями. Реалізація цих рекомендацій передбачає активну участь усіх працівників організації. Організувати цю участь повинні працівники відділу з управління персоналом значно доповнивши свої стандартні технології управління новими технологіями з управління знаннями організації. Проте не вирішеними залишаються проблеми мотивації активної участі працівників у процесі управління знаннями, що визначає напрям подальших досліджень.
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