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В современных условиях развитие 
производственных предприятий зависит от 
интенсивности предпринимательства и ин-
новаций, то есть эффективного использова-
ния знаний. Поэтому особую роль играют 
организационные знания, то есть знания ра-
ботников организации, их навыки принятия 
и реализации решений. Эти знания накапли-
ваются на основе опыта решения задач уп-
равления.

На активизацию инновационной деятель-
ности предприятий влияют внешние и внут-
ренние факторы. И если среди внешних 
факторов важная роль принадлежит конку-
ренции, то одним из важнейших внутренних 
факторов развития организационных знаний 
является организационная культура.

Под организационным знанием И. Нона-
ка и Х. Такеучи [1] понимают способность 

компании как единого целого создавать но-
вое знание, распространять его по всей орга-
низации и воплощать в продукции, услугах 
и системах. Организационные знания ока-
зывают значительное влияние на прирост 
нематериальных активов предприятия, его 
интеллектуальный капитал.

Организационная культура, одновремен-
но являясь составной частью интеллектуаль-
ного капитала производственного предприя-
тия и системы управления знаниями, создает 
условия для генерации знаний и обмена ими. 
Как известно, капитал знаний предприятия 
состоит из явных и неявных знаний, и, если 
явные знания являются собственностью 
предприятия и приносят ему измеримый до-
ход, то носителями неявных знаний являют-
ся работники предприятия. Эти знания тоже 
приносят доход, но не являются собствен-
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По нашему мнению, в условиях эко-
номики знаний организационная культура 
предприятия должна выполнять совокуп-
ность функций (рис. 1).

Основным направлением совершенство-
вания организационной культуры производ-
ственных предприятий в целях повышения 
эффективности управления знаниями яв-
ляется переход от «управления персоналом» 
к «управлению знаниями», создание атмос-
феры творчества, профессионализма, лояль-
ности. Слабая кадровая политика, неэффек-
тивная система мотивации, несоответствие 
квалификации сотрудников предъявляемым 
требованиям, отсутствие возможности ка-
рьерного роста и обучения, слабое развитие 
командной работы и системы коммуникации 
препятствует эффективности процесса фор-
мализации неявных знаний, носителями ко-
торых являются сотрудники предприятия, в 
его нематериальные активы.

Для эффективного управления знания-
ми необходимо понимание механизмов 
функционирования предприятия и целевое 
управление его культурой. Поэтому, прежде 
чем проводить какие-либо изменения в ор-
ганизационной культуре предприятия, необ-
ходимо диагностировать существующую 

ностью предприятия и могут быть потеряны 
им при увольнении сотрудника. По нашему 
мнению, задача организационной культуры 
состоит в активизации процесса по перево-
ду знаний персонала из неявной формы в 
явную.

Вопросы организационной культуры, 
мотивации имеют в условиях экономики 
знаний особое, фундаментальное значение. 
Именно через организационную культуру 
предприятие способно стать самообучаю-
щейся, познающей организацией.

Для эффективного создания, распро-
странения и использования предприятием 
знаний как актива необходимо реформирова-
ние, своего рода переориентация, организа-
ционной культуры. Вместе с тем в процессе 
реформирования организационной культуры 
не обязательно разрушать уже сложившую-
ся ее систему ценностей. Это связано с тем, 
что организационная культура существует в 
любой организации – сформирована ли она 
стихийно, либо целенаправленно. Люди за-
частую не осознают эту культуру, пока не 
столкнутся с новой. Резкая «перестройка» 
организационной культуры может вызвать 
непонимание и, как следствие, сопротивле-
ние со стороны персонала предприятия.

 
Организационная культура предприятия 

Стимулирование обмена 
знаниями между людьми 

Организация эффективной 
командной работы 

Создание условий для 
творческой, новаторской 

деятельности 

Развитие способностей, умений, 
опыта работников 

Создание условий для идентификации 
неявных знаний и активизация их перевода 

в явную форму 

Рис. 1. Функции организационной культуры в управлении знаниями



ВЕСТНИК ЮРГТУ (НПИ).   2008. № 3ISBN 978-5-88998-892-2

80

культуру.
Культура воздействует на членов орга-

низации по-разному, в зависимости от их 
работы, положения на служебной лестнице, 
статуса, квалификации, уровня оплаты и т.д. 
А то, как они переживают это воздействие, 
зависит от их личных биографий – убежде-
ний, ожиданий, стремлений и т.д., которые 
они принесли с собой в организацию. Эти 
факторы образуют систему отсчета, которая 
позволяет интерпретировать тот или иной 
опыт и создает совокупность личностных 
приоритетов.

С этой точки зрения в работе [2] предла-
гается диагностировать культуру организа-
ции с помощью проведения анкетирования. 
Анкета включает в себя расширенное опи-
сание ключевых измерений четырех типов 
культуры: власти, роли, задачи и личности. 
На основании анкетирования определяется и 
изображается графически профиль органи-
зационной культуры. Это позволяет исследо-
вателям наглядно фиксировать вариативные 
предпочтения опрашиваемых по каждому из 

Рис. 2. Профиль организационной культуры ОАО «ТЕХСЕРВИС»
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четырех основных типов культуры.
С целью изучения профилей органи-

зационной культуры и определения связи 
между ее уровнем и уровнем развития че-
ловеческого капитала было проведено ан-
кетирование работников предприятий ОАО 
«Техсервис» и ООО «Специнструмент». 
Результаты анкетирования управленческого 
и инженерно-технического персонала этих 
предприятий представлены рис. 2 и рис. 3 
(данные указаны в %).

Результаты показали, что в ОАО «Тех-
сервис» преобладает культура власти, а в 
ООО «Специнструмент» – культура роли. 
Желаемая, и в ОАО «Техсервис», и в ООО 
«Специнструмент» – культура задачи. Это 
может свидетельствовать о том, что, с одной 
стороны персонал этих предприятий готов к 
преобразованиям системы менеджмента, а с 
другой, что преобразование это, возможно, 
проводится недостаточно эффективно. Так-
же можно сделать предположение о неудов-
летворенности персонала системой ценнос-
тей, о «слабости» культуры.
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неотъемлемую часть организационной куль-
туры, с этой целью необходимо обеспечить 
доступность технологий сотрудничества, 
активное использование информационных 
технологий. С позиции экономики знаний 
совершенствование организационной куль-
туры предприятия должно стать одним из 
стратегических направлений его развития.
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Другими словами полученные резуль-
таты свидетельствуют о несоответствии со-
стояния организационной культуры иссле-
дуемых предприятий задачам управления 
знаниями. Руководству предприятий необ-
ходимо воздействовать и изменять «слабые» 
элементы организационной культуры пос-
редством управления, обеспечивая в пер-
вую очередь, реализацию познавательной 
и коммуникационной функций. В условиях 
возрастания роли знаний  в деятельности 
производственных предприятий это обстоя-
тельство приобретает особую значимость.

Таким образом, обмен знаниями и пов-
седневная практика этого обмена возможны 
только в оргкультурной среде предприятия, 
где подобная деятельность поощряется, 
признается и вознаграждается. Наилучшим 
результатом становится превращение про-
цесса создания и использования знаний в 

     Профиль имеющегося типа организационной культуры 
              Профиль предпочтительного типа организационной культуры 
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Рис. 3. Профиль организационной культуры ООО «Специнструмент»
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