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Аннотация. Рассматриваются основные факторы развития креативного потенциала современной 

компании на базе управления знаниями. Отмечается актуальность соответствующей проблемы, а также 

дискуссионность содержания понятия «креативность». Обозначены современные тренды в управлении 

человеческим капиталом. Приводится трактовка термина «креативный потенциал» как процесса перма-

нентного саморазвития персонала компании. Отмечается, что в числе ключевых качеств, определяющих 

вышеназванный потенциал, должны быть доминирующие компетенции, организационные, поглощаю-

щие и динамические способности компании. Подчеркивается, что формирование указанных качеств 

должно происходить в рамках создаваемой на предприятии системы управления знаниями, фундамен-

тальным элементом которой должна быть система непрерывного обучения работников данного предпри-

ятия. Итогом такого обучения должно стать на первом этапе превращение компании в самообучающу-

юся, а затем, в ходе максимально возможного охвата персонала обучением, в компанию интеллектуаль-

ную. Конкурентоспособность такой компании определяется резко возрастающими возможностями акку-

мулирования и капитализации знаний. Важнейшими структурами, позволяющими реализовывать функ-

ции накопления и распространения в компании новых знаний, являются создаваемые на предприятиях 

учебные центры и корпоративные университеты. 

 

Ключевые слова: креативный потенциал, персонал, управление знаниями, непрерывное обучение, 

саморазвитие, конкурентоспособность 

 

Основные положения: 

♦ рассмотрена сущность понятий «креативность» и «креативный потенциал»; 

♦ определены основные качества, формирующие креативный потенциал компании;  

♦ обоснована важность непрерывного обучения персонала при создании на предприятии системы 

управления знаниями; 

♦ показано, что основным направлением повышения конкурентоспособности компании является ее 

последовательное преобразование сначала в самообучающуюся компанию, а затем в компанию интел-

лектуальную. 
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Abstract. The main factors of the development of the creative potential of a modern company based on 

knowledge management are considered. The relevance of this issue is noted, as well as the debatable content 

of the concept of "creativity", current trends in the management of human capital are indicated. The term 

"creative potential" is interpreted as a process of permanent self-development of the company's personnel. It 

is noted that among the key qualities that determine the above-mentioned potential, there should be domi-

nant competencies, organizational, absorbing and dynamic abilities of the company. It is emphasized that the 

formation of these qualities should take place within the framework of the knowledge management system 

(KMS) being created at the enterprise, the fundamental element of which should be the system of continuous 

training of employees of this enterprise. The result of such training should be at the first stage the transfor-

mation of the company into a self-learning company, and then, in the course of the maximum possible cover-

age of personnel with training, into an intellectual company. The competitiveness of such a company is deter-

mined by the sharply increasing opportunities for the accumulation and capitalization of knowledge. The most 

important structures that make it possible to implement the functions of accumulating and disseminating 

new knowledge in the company are training centers and corporate universities created at enterprises. 

 

Keywords: creative potential, personnel, knowledge management, lifelong learning, self-development, 

competitiveness 

 

Highlights: 

♦ the essence of the concepts of "creativity" and "creative potential" is considered; 

♦ the main qualities that form the creative potential of the company are identified; 

♦ the importance of continuous training of personnel when creating a knowledge management system 

at an enterprise is substantiated; 

♦ it is shown that the main direction of increasing the competitiveness of a company is its consistent 

transformation, first into a self-learning company, and then into an intellectual company. 
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Введение 

В современных условиях для каждого 

предприятия жизненно важно своевременно 

встроиться в глобальную «гонку», используя 

свои уникальные и некопируемые конкурент-

ные преимущества. К таковым относятся, в 

частности, активы организаций, в основе кото-

рых лежат знания. Знания, продуцируемые ин-

формацией и переносимые в сетевое про-

странство, стали одним из важнейших эконо-

мических ресурсов.  

Устойчивость компании в настоящий мо-

мент обеспечивается лишь в случаях, когда ра-

ботники компании не только способны, но и го-

товы принимать непосредственное участие в 

инновационной деятельности, базирующейся 

на фундаменте современных знаний. Знания, 

носителями которых являются сотрудники 

предприятий, в эпоху цифровых трансформа-

ций представляют собой основу креативного 

(инновационного) потенциала как этих пред-

приятий, так и экономики страны в целом.  
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Термины «инновационный потенциал» и 

«креативный потенциал» в данной статье упо-

требляются в качестве синонимов. Уникаль-

ная роль знаний как важнейшего ресурса фор-

мирования креативного потенциала организа-

ции предопределяет необходимость совер-

шенствования методологии и системы управ-

ления названным ресурсом.  

В сфере формирования и развития креа-

тивного потенциала персонала представлен 

целый ряд соответствующих исследований, 

накоплен определенный практический опыт. В 

то же время имеются вопросы, требующие 

рассмотрения как в теоретическом, так и в 

прикладном аспекте. Это предопределяется, в 

частности, сформировавшимися в последнее 

время тенденциями в управлении человече-

скими ресурсами [1]: 

♦ формирование компетенций для реше-

ния новых задач, выполнения ранее не суще-

ствовавших видов деятельности; 

♦ резкое повышение роли управления че-

ловеческим капиталом в целях обеспечения 

конкурентоспособности организации; 

♦ распространение проектного подхода в 

практике организации труда; 

♦ интеграция процессов управления пер-

соналом в инновационные бизнес-модели де-

ятельности хозяйствующих субъектов; 

♦ повышение роли управления талантами 

в развитии стратегических возможностей ор-

ганизации; 

♦ широкое развитие корпоративного обу-

чения; 

♦ повышение значения вовлеченности 

персонала в решение задачи роста производи-

тельности труда. 

 

Методы 

Методической базой статьи явились ре-

зультаты научных исследований отечествен-

ных и зарубежных авторов по вопросам креа-

тивного потенциала организаций. Проанализи-

рованы существующие точки зрения на при-

роду креативного потенциала и механизма его 

развития. Предложен методический подход к 

формированию в компании эффективной си-

стемы управления знаниями. В работе исполь-

зованы элементы системного и статистического 

анализа, методы аналогий и сравнений. Приме-

нены справочные материалы по отдельным от-

раслям и регионам РФ, а также результаты соб-

ственных исследований авторов статьи. 

 

Результаты 

Процесс саморазвития организации пред-

полагает наличие [2]: 

♦ системы постоянного обучения как руко-

водства, так и рядовых сотрудников компании; 

♦ системы мотивации персонала к инно-

вационной деятельности; 

♦ децентрализованнных организацион-

ных структур управления; 

♦ системы подготовки лидеров, способных 

самостоятельно инициировать и руководить 

осуществлением новых проектов; 

♦ корпоративной культуры организации, 

способствующей продуцированию инноваций. 

В ходе саморазвития в компании склады-

ваются так называемые «динамические спо-

собности», характерные тем, что являются уни-

кальными, т.е. присущими только данной ком-

пании, и потому не поддающимися копирова-

нию конкурентами. При условии постоянного 

обновления эти способности представляют со-

бой важнейший конкурентный ресурс пред-

приятия. Понятие «способность» стало исполь-

зоваться после разработки Р. Нельсоном и 

С. Уинтером концепции организационных ру-

тин (способностей) как постоянно повторяю-

щихся методов осуществления той или иной 

деятельности [3].  

В научной литературе динамические спо-

собности трактуются либо как процесс эволю-

ционного характера, либо как механизм созда-

ния и совершенствования располагаемых ре-

сурсов компании в целях купирования рисков, 

связанных с непостоянством окружающей 

компанию среды. В рамках последнего можно 

выделить следующие процессы: 

♦ согласование внутренних и внешних 

процессов, осуществляемых компанией; 

♦ обучение контингента, направленное на 

повышение эффективности выполнения необ-

ходимых функций; 

♦ модернизация организационных ресур-

сов с приспособлением их к колебаниям тех-

нологической и рыночной среды. 

Обозначенные выше подходы, несмотря 

на определенные отличия, имеют одну и ту же 
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общую цель – рост конкурентоспособности за 

счет создания и развития новых способностей 

и компетенций. 

Наряду с динамическими способностями 

креативный потенциал предприятия включает 

в себя способности «организационные», кото-

рые обычно подразделяются на базовые и 

ключевые. При этом базовые трактуются как 

способности выживать в конкурентной среде. 

Такие способности характерны для большин-

ства хозяйствующих субъектов. Что касается 

ключевых способностей, то они представляют 

наибольший интерес, так как формируют клю-

чевые компетенции компании, представляю-

щие собой конкурентные преимущества орга-

низации. При этом динамические способности 

организации точно так же, как и ее ключевые 

компетенции, должны быть органической ча-

стью системы управления знаниями (СУЗ), 

формируемой на предприятии. 

Наиболее устойчивыми в рыночной среде 

являются те компании, которые максимально 

эффективно используют, как правило, ограни-

ченные ресурсы, оперативно перестраивая 

свою деятельность под колебания внешней 

среды. В таких компаниях руководство стре-

мится сместить акцент с традиционных знаний 

и навыков, обычно применяемых при реали-

зации рутинных работ, к знаниям и навыкам, 

которые представляют собой новые, уникаль-

ные и неподдающиеся копированию конку-

рентами качества. Разумеется, что обладание 

такими знаниями и навыками может сформи-

роваться лишь в ходе профессиональной дея-

тельности работников с постоянным обогаще-

нием опыта, а также трудовой этикой. Это, в 

свою очередь, формирует способность работ-

ников к саморазвитию и самореализации, за-

крепляющихся в моделях их поведения. Сле-

дует, однако, заметить, что наличие у руковод-

ства компании и части ее персонала уникаль-

ных и невоспроизводимых конкурентами ка-

честв еще не гарантирует эффективной инно-

вационной деятельности этой компании. Вы-

шеназванные качества имеют значение лишь 

тогда, когда их использование приводит к росту 

конкурентных преимуществ компании. 

Процесс управления знаниями с течением 

времени совершенствовался и окончательно 

сформировался с переходом от затратного 

подхода к развитию человеческого капитала к 

подходу инвестиционному, с развитием «эко-

номики знаний». Управление знаниями как 

одна из функций менеджмента прошло не-

сколько этапов в своей трактовке. На первом 

этапе под этой категорией подразумевали об-

наружение эффективных примеров развития 

хозяйствующих субъектов и расширение гра-

ниц использования нужных практик. Вторым 

этапом стала опора на технические и про-

граммные средства, предполагающая сбор, 

систематизацию и хранение соответствующих 

данных. При этом следует отметить, что второй 

подход оказался малоэффективен по причи-

нам личностного, а также организационно-тех-

нического характера [3]. Так, к первой группе 

причин можно отнести недостаточную под-

держку менеджментом предприятия самой 

идеи управления знаниями, непонимание ра-

ботниками целей и механизмов реализации 

соответствующих технологий, ограниченность 

внутрикорпоративных коммуникаций, а также 

неопределенность личных преимуществ участ-

ников системы управления знаниями. Ко вто-

рой группе причин в первую очередь относится 

необходимость предварительного и достаточно 

затратного обучения персонала, а также частые 

проблемы технического характера. 

Вышесказанное позволяет констатиро-

вать, что агрегирование знаний, их толкование 

и распространение возможно только при фор-

мировании сети коммуникаций среди персо-

нала, позволяющей доводить информацию до 

всех подразделений предприятия. В этих усло-

виях СУЗ становится средством обеспечения 

перманентного обучения и развития коллек-

тива организации по наиболее важным биз-

нес-процессам. Очень важно при этом, что при 

надлежащей формализации знаний компания 

становится независимой от ситуаций, связан-

ных с увольнением работников или с их пере-

мещением внутри предприятия. 

 Комплекс теоретических категорий, ха-

рактеризующих функцию управления знани-

ями («интеллектуальный капитал», «креативная 

компания», «развитие персонала» и др.), для 

многих предприятий еще не стали повседнев-

ными, привычными. Во многом это следствие 

сложности, многогранности, а порой и проти-

воречивости процессов управления знани-
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ями. Магистральным направлением преодоле-

ния трудностей, возникающих при построении 

системы управления знаниями, является не-

прерывное обучение и развитие коллектива 

компании с целью продуцирования актуаль-

ных знаний как фактора роста конкурентоспо-

собности предприятия. 

 Всевозрастающее значение знания при-

вело в наиболее развитых странах к формиро-

ванию ряда преференций для предприятий, ак-

тивно осуществляющих непрерывное обуче-

ние работников. В Соединенных Штатах Аме-

рики, например, предусмотрены налоговые 

льготы для предприятий в случае, если они рас-

ходуют не менее 2% фонда заработной платы 

на обучение своих работников и разработку но-

вых технологий, формирующих «поле знаний». 

Более 50% американских компаний исполь-

зуют подобную практику, в Великобритании та-

ких компаний 46%, во Франции – 21% [4].  

 Важной и в то же время сложной задачей 

при формировании корпоративной СУЗ явля-

ется преобразование неявных знаний в зна-

ния явные, представляющее собой данные, 

которые можно формализовать, хранить и 

транслировать (графики, таблицы, схемы, фор-

мулы и т.п.). Что касается знаний неявных, то 

это в большинстве случаев жизненный и про-

фессиональный опыт, а также умения, навыки 

и интуиция, которыми обладают некоторые со-

трудники или группы сотрудников. Очевидно, 

что носители неявных знаний не всегда готовы 

делиться ими с коллегами, обеспечивая себе 

тем самым определенные конкурентные пре-

имущества. Учитывая это обстоятельство, важ-

ной задачей организаторов СУЗ становится со-

здание механизма мотивации носителей неяв-

ных знаний к распространению последних 

внутри организации. Основные стадии преоб-

разования неявных знаний в явные представ-

лены ниже [5]: 

1) создание системы мотивации к раскры-

тию неявных знаний; 

2) выявление носителей неявных знаний; 

3) формализация выявленных знаний; 

4) создание внутрикорпоративных сетей 

распространения выявленных знаний. 

Создание в компании эффективной СУЗ 

предполагает использование не только внут-

ренних, но и внешних источников информа-

ции, что обеспечивает формирование у орга-

низации так называемой «поглощающей спо-

собности», т.е. способности находить, система-

тизировать и использовать новые знания. Та-

кая способность гарантирует компании непре-

рывное инновационное развитие. 

Ключевым звеном создаваемой на пред-

приятии системы управления знаниями 

должно быть непрерывное обучение работни-

ков, в результате которого компания сначала 

превращается в самообучающуюся компа-

нию, а затем с вовлечением в обучение мак-

симально возможного числа работников – в 

компанию интеллектуальную.  

Интеллектуальная компания — это компа-

ния, не только продуцирующая новые знания, 

но и капитализирующая последние, что неиз-

бежно ведет к росту рыночной стоимости этой 

компании. Превращение предприятия в пред-

приятие интеллектуальное предполагает, что 

его сотрудники обладают высоким личным ма-

стерством, аналитическим мышлением, отсут-

ствием стереотипов, а также способностью к 

групповому обучению. Основными функциями 

создаваемой в организации СУЗ при этом 

должны быть: 

♦ формирование системы мотивации и 

стимулирования работников компании к со-

зданию, распространению и использованию 

новых знаний; 

♦ обнаружение, формализация и распро-

странение неявных знаний; 

♦ выявление и эффективная реализация 

динамических способностей и ключевых ком-

петенций компании. 

Названную систему управления знаниями 

следует встраивать в инновационную бизнес-

модель организации, которая, в свою очередь, 

должна стать органической частью корпора-

тивной культуры компании. 

Как уже отмечалось, серьезной пробле-

мой при создании в организации «знаниевой» 

среды является преобразование неявных 

знаний в знания явные, т.е. зафиксирован-

ные и максимально формализованные. В 

настоящее время действенным способом 

накопления и трансляции корпоративных зна-

ний могут быть учебные центры и корпоратив-

ные университеты, создаваемые на предпри-

ятиях. Подобные университеты успешно рабо-
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тают, в частности, в компаниях «РУСАЛ», «Се-

версталь» и др. 

 

Обсуждение 

Понятие креативности, несмотря на свою 

популярность, пока не имеет четкого определе-

ния. Под ней обычно понимают комплекс спо-

собностей человека, его одаренность и готов-

ность к продуцированию новых идей. Что каса-

ется креативных идей, то к ним, согласно 

П. Куку, следует относить не только новые, но и 

актуальные идеи, т.е. способные преобразо-

вываться в эффективные инновации [6]. Дис-

куссионным остается вопрос о содержании 

термина «креативный (инновационный) потен-

циал». В литературе данная категория тракту-

ется либо как набор каких-то уникальных спо-

собностей персонала, либо как нетрадицион-

ное поведение этого персонала.  Оба подхода 

ограничиваются фиксированием текущего со-

стояния тех или иных элементов вышеназван-

ного потенциала, не учитывая возможные пути 

совершенствования этих элементов. Более 

продуктивным, на наш взгляд, является под-

ход, основанный на перманентном процессе 

самообучения и саморазвития компании. При-

веденные выше положения легли в основу 

настоящей статьи и их целесообразно исполь-

зовать в дальнейших исследованиях по данной 

проблематике.  

 

Заключение 

Обеспечить устойчивую конкурентоспо-

собность компании может только создание и 

эффективное использование стабильных и не-

поддающихся копированию конкурентных 

преимуществ. К таковым в первую очередь от-

носятся активы предприятия, базирующиеся 

на знаниях, перманентном процессе самообу-

чения и саморазвития работников этой орга-

низации.  

Итогом названных процессов должно 

стать формирование ключевых компетенций, 

а также динамических, организационных и по-

глощающих способностей, постоянно транс-

формирующихся соответственно колебаниям 

внешней среды. Продуцирование названных 

способностей и компетенций должно происхо-

дить в рамках создаваемой в организации 

СУЗ. Ведущим элементом этой системы 

должно стать непрерывное обучение персо-

нала, превращающее компанию в самообуча-

ющуюся, а затем и в интеллектуальную, кото-

рая не только создает новые знания, но и ка-

питализирует их, повышая тем самым свою 

рыночную стоимость [7]. 
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