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Корпоративная культура выступает как один из наиболее действенных инструментов, способствующих эффективному управлению знаниями. 
Создание соответствующей корпоративной культуры является одним из первых условий успешности программ по управлению знаниями. 

Важнейшими составляющими организационных знаний являются:

· знания о покупателях (динамика ожиданий покупателя, покупательский спрос на товары, услуги и прочие); 

· знания о поставщиках (имидж, условия поставок, организация закупок и прочие, информация о партнерах для разработки более эффективных путей взаимовыгодного сотрудничества);

· знания о конкурентах (сильные и слабые стороны, новые виды торговых услуг, маркетинг услуг и прочие, достоверная информация о действиях конкурентов);

· знания о товаре и услугах (новые формы товаров и услуг с новой полезностью для покупателя);

· знания бизнес-процессов (производственно-технологическая информация, соответствующая сопроводительная справочная, финансовая, юридическая документация, навыки и опыт персонала);

· другие внутриорганизационные знания (корпоративные стандарты взаимодействия персонала с клиентами организации в различных ситуациях - правила, процедуры, принципы межличностных коммуникаций между сотрудниками);
- знания о внешней среде организации (состояние дел в сегментах рынка, ситуация в перспективных рыночных нишах, знание особенностей законодательной среды; политических изменений).

Чтобы знание создавалось, передавалось и эффективно использовалось, оно должно передаваться и использоваться совместно, что зависит от характера отношений между индивидуумами и группами в организации. 
Одним из первых шагов внедрения  эффективной системы управления знаниями должен стать анализ корпоративной культуры.
Развитие корпоративной культуры не внезапный процесс. Для определения типа культуры в организации, анализа ее развития, диагностики гарантии успеха программы управления знаниями необходимо ответить на вопросы:

· как получить поддержку и активную причастность членов организации (проблемы, связанные с человеческими ресурсами);

· как организовать культуру для осуществления управления знаниями (проблемы, связанные со структурой организации);

· как получить соответствующий климат для внедрения системы управления знаниями (проблемы, связанные с определенным инструментарием).

Существуют субкультуры (группы, которые проявляют культурные особенности, то есть ценности, нормы и методы, которые отличаются от главной корпоративной культуры и от других субкультур). 
Рассмотрим отношения к культуре организации на различных уровнях структуры организации:

1. На уровне отдельного индивида. 
Люди присоединяются к культуре организации, но их индивидуальные черты и знания влияют на их поведение. Существуют различия между корпоративной культурой, которая поощряет создание, разделение и сохранение знаний, с культурой, которая была, преобладающей в индустриальном типе организаций. Важными являются отношения между человеком и организацией и отношения между людьми, которые подкрепляют процессы знания. Люди ведут переговоры и динамически способствуют созданию корпоративной культуры для развития отношений для себя, их команды (отдела) и их организации.

2. На уровне группы или сообщества. 
Рабочие группы также создают культуру, что может создавать много препятствий изменениям, происходящим в организации. Главная особенность сообщества – то, что они пересекают организационные границы. В некоторых организациях существование самостоятельных сообществ создается преднамеренно, чтобы поощрить людей работать более эффективно через функциональные и географические границы. Создание сообществ в организациях - признак организаций, которые зависят от опыта их штата, для успеха управления знаниями. 

Высокий уровень доверия между сотрудниками ускоряет трансферт знаний. Если у   сотрудников налажен неформальный обмен знаниями, то акцент на корпоративные хранилища данных, базы знаний и электронные коммуникации могут оказаться не лучшим решением. Создание и поддержка в этом случае сообществ различной тематической направленности может в ряде случаев принести пользу. 

Существуют следующие типы сообществ, которые могут быть организованы в пределах организации: 

- сообщества по интересам – группы с взаимным интересом по специализированной тематике;
- сообщества практиков – группы, способствующие обмену и созданию знаний в определенной области; 
- сообщества цели – существуют более короткий период времени и являются ответственными за выполнение определенной цели.
3. На уровне организации. 
Культура организации выступает в качестве посредника отношений между индивидуальным и организационным знанием, и определяет, какое знание принадлежит организации и какое является собственностью людей и групп. 
Определенные проблемы могут возникать в процессе обмена неявными знаниями, в установлении границ между личным и корпоративным знанием.

Можно выделить следующие типы нарушений доступа к знаниям в организациях: 

- при трансферте по горизонтали;
- при трансферте по вертикали:
- при передаче сверху вниз. Ограничения доступа к информации по мере перехода на более низкие ступени корпоративной иерархии обычно возникают в связи с вопросами безопасности или вследствие опасений, что она будет неправильно использована;

- при передаче снизу вверх. Когда в организации существует практика хвалить подчиненных исключительно за хорошие новости (а ругать - за плохие), работники начинают отбирать ту информацию, за которую хвалят [1].

Простая передача знаний не отвечает поставленным целям управления знаниями, в данном случае речь должна идти о компетентности – то есть о применении знаний в практической деятельности. 

Управление этим процессом требует новых подходов. Считается, что каждая организация должна использовать пять видов трансферта (передачи) знаний: последовательный, дальний, ближний, стратегический, экспертный. Каждый из этих видов имеет свои закономерности и правила осуществления, придерживаться которых необходимо, если организация хочет обеспечить эффективность этих процессов [2].

К барьерам, препятствующим обмену знаниями внутри организации можно отнести:

- отсутствие мотивации участников процесса;
- сложности с обменом неявными знаниями; 
- конкуренция подразделений; 

- вид трансферта; 

- доверие участников к процессу; 

- поведение и взаимодействие участников, отношения между ними; 

- открытость участников. 

Показателями оценки результативности процессов управления знаниями при формировании культуры, способствующей обмену знаниями, в организации могут выступать: коэффициент текучести кадров; уровень зрелости корпоративной культуры; уровень сотрудничества; индикатор осведомленности и вовлеченности; удовлетворенность сотрудников.

Параметрами корпоративной культуры, влияющими на поведение индивида в сфере распространения знаний, являются: поведение передающих знания; поведение получающих знания; общее понимание содержания знания у передающей и получающей стороны.
К параметрам культуры, поддерживающим стратегию управления знаниями, относятся те из них, которые обеспечивают реализацию принципов децентрализации в управлении. Это предоставление подразделениям самостоятельности в формулировании и решении задач; отсутствие большого количества стандартных правил и процедур, обязательных для исполнения; формирование разнообразного культурного и экспертного опыта команд. Для корпоративной культуры, способствующей созданию нового знания, должна быть характерна ориентация на оригинальность, новизну, оправданно высокий уровень принятия риска.
Использование организациями различных инициатив по управлению знаниями отличается в зависимости от их корпоративной культуры, возможностей, потребностей и приоритетов. Интересным представляется оценка восприимчивости корпоративной культуры организации к методам управления знаниями.

Так среди различных вариантов организаций различают:

- новые организации с низкой грамотностью в работе со знаниями и с невысоким уровнем межгруппового взаимодействия;

- существующие организации с высоким уровнем межгруппового взаимодействия, но низкой грамотностью в области работы со знаниями;

- новые организации с высокой грамотностью персонала в отношении работы со знаниями, но с недоверием людей межгрупповому взаимодействию или отсутствием такого взаимодействия;

- существующие организации с хорошо поставленной работой в области знаний и хорошо развитым межгрупповым взаимодействием.

Поэтому, культуры, ориентированные на создание и использование знаний, требуют:

1.  Управления на макроуровне (формирование и реализация программ, охватывающих всю организацию). 
Внедрение системы управления знаниями требует изменений в существующей корпоративной культуре (полной трансформации, или частичной коррекции существующих культурных особенностей).

2.  Управления на микроуровне (учет субкультур и индивидуальных различий). 
От восприятия корпоративной культуры зависят все бизнес-процессы организации. При существовании противоречивых субкультур и разных подходов к знаниям трансферт затруднителен. 

Культурные различия внутри организации могут быть существенными. Европейские организации и исследователи предприняли попытку систематизировать общие черты корпоративной среды, способствующей созданию и распространению знаний. 
В документе European Guide to Good Practice in Knowledge Management рассматриваются вопросы, касающиеся многих сторон деятельности организации, в том числе: поведение индивидуумов, групп, организаций в целом; формальные и неформальные организационные структуры; доверие и мотивация; лидерство; компетенции; наставничество и обучение; создание знаний и обмен знаниями; обучающаяся организация; создание сообществ на предприятии; общение и диалог; технология и культура. Значительное место отводится  также понятию «обучающаяся организация» [3]. 

Европейское руководство в области управления знаниями объединяет результаты исследований и практические рекомендации, содержит отдельные отчеты в виде case studies (предприятия Дании, Франции, Греции, Германии). В ходе опроса при подготовке данного руководства многие организации на первое место поставили корпоративную культуру — как необходимое условие управления знаниями. 
В условиях менеджмента знаний культура по важности начинает обгонять технологии. Это обусловлено тем, что она более связана с человеческим фактором, постепенно вытесняющим с первого места другие ресурсы организации. Глубокие знания в области информационных технологий c пониманием особенностей культуры и межличностного общения будут способствовать наиболее эффективному созданию, использованию и передаче организационных знаний.
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