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บทคัดยอ
บทความนีน้าํเสนอเกีย่วกบัความสมัพนัธระหวางวฒันธรรมองคการและการจดัการความรูของ
ผูประกอบการธุรกิจ SMEs ซึ่งมีประเด็นสําคัญเริ่มตั้งแตความหมาย กระบวนการ ขอจํากัด
ของการจัดการความรู และยังไดกลาวถึงความหมายของวัฒนธรรมองคการและรูปแบบของ
วัฒนธรรมองคการรูปแบบตางๆ และมีการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางวัฒนธรรม
องคการแบบเดมิ และวฒันธรรมองคการทีอ่ยูบนพืน้ฐานของความรู เพือ่ทาํใหผูประกอบการ
เกิดความเขาใจในเรื่องวัฒนธรรมองคการมากขึ้น นอกจากนี้ยังศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการและการจัดการความรู และช้ีใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนที่
ผูประกอบการธุรกิจ SMEs ตองคํานึงถึงวัฒนธรรมองคการ กอนที่จะมีการนําการจัดการ
ความรูเขามาใชในองคการ

คําสําคัญ: วัฒนธรรมองคการ   การจัดการความรู   ผูประกอบการ SMEs
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Abstract
This article presents the relationship between organizational culture and knowledge 
management of SME entrepreneurs. The main issues include definitions, processes 
and obstacles of the knowledge management practices. Moreover, it also covers 
definitions and different patterns of organizational culture as well as a comprehensive 
comparison between culture of a traditional organization and that of a knowledge-
based organization in order to provide better understanding to Entrepreneurs. 
In addition, the relationship of organizational culture and knowledge management is 
identified for the SME entrepreneurs to consider organizational culture as a very 
crucial basis for an implementation of knowledge management in an organization.

Keywords: Organizational Culture,  Knowledge Management,  SME Entrepreneurs

ความจําเปนในการจัดการความรูของผูประกอบ
การ SMEs
 ในปจจบุนัมีการเปลีย่นแปลงหลากหลายทีเ่กดิขึน้
กับองคการ ปจจัยที่ผูประกอบการ SMEs จะตอง
คํานึงถึงมีทั้งปจจัยภายนอกองคการ เชน เศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง เทคโนโลยี ลูกคา คู แข งขัน 
ซพัพลายเออร เปนตน และปจจยัภายในองคการ เชน 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปนตน ทําใหผูประกอบการ
มีความยากลําบากมากข้ึนในการจะทําใหธุรกิจ
สามารถคงอยูตอไปได เพราะธรุกจิ SMEs มขีนาดเลก็
และมีขอจํากัดมาก เชน เงินทุน จํานวนบุคลากร 
เปนตน อยางไรก็ตามผูประกอบการ SMEs ตางก็มี
เปาหมายของความสําเร็จของธุรกิจแตกตางกันไป 
อาทิ การทําใหธุรกิจอยูรอด การสรางความสามารถ
ในการทํากําไร การควบคุมคุณภาพของสินคาหรือ
บริการใหสม่ําเสมอ และการพยายามสรางความรูให
กับธุรกิจ SMEs อยางตอเนื่อง เปนตน
 Davenport and Prusak (2000: 5) ไดกลาววา 
ความรู หมายถึง การผสมผสานของกรอบประสบการณ 
คานิยม และสารสนเทศ และการเขาใจในการจัดการ
กรอบสาํหรบัการประเมนิประสบการณและสารสนเทศ 
เปนจุดเร่ิมตนในการสรางและประยุกตภายในจิตใจ

ของบุคคลที่มีความรู ไมเพียงแตในเอกสารเทานั้น 
ความรู ยังฝ งตัวอยู  ในวิถีการทํางานประจําวัน 
กระบวนการ การปฏิบัติ และบรรทัดฐานอีกดวย 
และนอกจากนี ้Drucker (1998: 4) อธบิายวา ความรู
เปนสารสนเทศท่ีเปล่ียนแปลงบางส่ิงหรือบางคนไปสู
การปฏิบัติ หรือการทําใหคนหรือองคการสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้น
พอจะสรุปไดวา ความรู หมายถึง การท่ีบุคคลรับ
ขอมูลขาวสารผานกระบวนการคดิ เปรียบเทยีบ และ
เชื่อมโยงกับความรูอื่นๆ จนเกิดเปนความเขาใจและ
สามารถนําไปประยุกตใชได ดังนั้น ผูประกอบการ
ธุรกิจ SMEs จําเปนตองคํานึงถึงการสรางความรู
ใหเกดิข้ึนในองคการอันจะทําใหมกีารพัฒนาองคการ
ไดอยางตอเนื่อง 
 ความรูเปนส่ิงที่มีบทบาทเปนอยางมากในการ
พัฒนาธุรกิจ SMEs ในขณะที่สิ่งแวดลอมตางมีการ
เปล่ียนแปลงท่ีซับซอนและองคการจําเปนตองมี
การเปล่ียนแปลง และสรางนวัตกรรมข้ึนมา ความรู
ที่สรางข้ึนมาในองคการตามแนวคิดของ Polanyi 
(1966, Cited in Nonaka and Takeuchi, 1995: 59) 
แบงออกเปน 2 ประเภท คือ
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 1. ความรูทีอ่ยูในแตละบคุคล (Tacit Knowledge) 
เกิดจากประสบการณ การเรียนรู หรือพรสวรรค
ตางๆ ซึ่งสื่อสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตร 
หรือลายลักษณอักษรไดยาก ความรูชนิดน้ีพัฒนา
และสามารถแบงปนกนัได และเปนความรูทีก่อใหเกิด
ความไดเปรียบในการแขงขัน 
 2. ความรู ที่แสดงออกมาใหเห็นได (Explicit 
Knowledge) เปนความรูที่ถูกรวบรวมและถายทอด
ออกมาในรปูแบบของสือ่ตางๆ ได เชน หนงัสอื คูมอื 
และรายงานตางๆ เปนตน ทําใหบุคลากรสามารถ
เขาถึงไดงาย 
 ปจจบุนัการพฒันาเทคโนโลยคีอมพวิเตอรทาํให
คอมพิวเตอรมีขนาดเล็กลง แตมีประสิทธิภาพใน
การใชมากข้ึน ทาํใหเกดิการเปล่ียนแปลงในการสราง 
จดัเกบ็ และถายทอดความรูจากทีห่นึง่ไปยงัอีกทีห่นึง่
ไดอยางงาย ความรู สามารถจัดใหเก็บอยูในระบบ
ฐานขอมูลของเครือขายอินเทอรเน็ต ยิ่งทําใหมีการ
นําความรูไปใชในกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการบริหาร
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ อาทิ 
 1. ทาํใหองคการมีการปรับตวัตอสิง่แวดลอมท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
 2. ทําใหมีการเรียนรูจากความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 3. ทําใหรักษาลูกคาเฉพาะกลุมที่มีขนาดเล็กได 
 4. ทําใหมีการสรางโครงสรางพ้ืนฐานหลักและ
สามารถสรางเทคโนโลยีใหมๆ 
 5. ทําใหการลอกเลียนจากคูแขงทําไดยาก
 6. ทําใหไดรับความจงรักภักดีจากบุคลากรใน
องคการ 
 ผูประกอบการธุรกิจ SMEs จําเปนตองสราง
ความรูใหมอยูเสมอ เนือ่งจากขอมลูทีใ่หมและทันสมัย
ทาํใหผูประกอบการสามารถตดัสนิใจไดอยางรวดเรว็
และถูกตองแมนยํามากกวาการใชขอมูลที่ลาสมัย 
ซึ่งอาจผิดพลาดจนทําใหธุรกิจ SMEs เสียหายได 
โดยสามารถสรางความรูใหมไดจากกระบวนการ 
4 ขั้นตอน ดังนี้

 1. การคนหาและสรางสิง่ใหม สามารถดาํเนนิการ
ไดหลายวิธีการ เชน จาก หนังสือพิมพ วารสาร 
การพบปะพูดคยุ การประชุม ระบบเครอืขายอนิเทอร-
เน็ต เปนตน
 2. การรวบรวมจัดการ สามารถดําเนินการไดใน
ลกัษณะกรองความรูและจดัวางเปนหมวดหมู จากนัน้
วางแผนการเชือ่มโยงความรูออกไปใหกบัผูทีต่องการ
ใชความรูเหลานั้น 
 3. การแบงปน แลกเปลี่ยนความรู เปนขั้นตอน
ที่ความรูจะถูกแบงปนและกระจายออกไปใหผูอื่น
ไดใชประโยชน โดยใชการส่ือสารในรูปแบบตางๆ 
รวมถงึการใชเทคโนโลยเีขามาชวย เชน อนิเทอรเนต็ 
อินทราเน็ต หรือเอ็กซทราเน็ต เปนตน 
 4. การใชงานและกลับนําไปใชใหม จะเกี่ยวของ
ระหวางการสือ่สารอยางไมเปนทางการและการตดิตอ
สื่อสารในรูปแบบตางๆ ที่มีความหลากหลาย ทั้งใน
รูปของรายงาน นิทรรศการ และการฝกอบรม ทั้งนี้ 
ความรูเหลานีส้ามารถนําไปแพรกระจายในอินเทอรเนต็
และกลับมาใชใหมได
 อยางไรก็ตามผูประกอบการธุรกิจ SMEs ก็มี
ขอจํากัดเกี่ยวกับการจัดการความรู คือ 
 1. มีการเก็บความลับไวเปนการสวนตัว และไม
เกบ็บันทกึลงในระบบเอกสาร เน่ืองจากไมคอยมีเวลา
เพราะตองเนนในงานท่ีเปนปฏิบัติการ
 2. มีการประเมินผลคุณคาของความรูตํ่ากวา
ความเปนจริง เนื่องจากไมรูคุณคาของความรูที่มีอยู 
 3. ขอมูลสูญหายไดงายเนื่องจากเมื่อมีการขาย
กิจการ ใหผูอื่นทําแทน หรือเสียชีวิต ทําใหความรู
สูญหายไปกับผูประกอบการน้ันดวย
 เม่ือผูประกอบการธุรกิจ SMEs มีการวางแผน
ในการนําการจัดการความรูเขามาใชในการบริหาร
องคการจะทําใหธุรกิจไดรับผลประโยชนดังนี้คือ 
 1. ชวยลดข้ันตอนและระยะเวลาในการทํางาน 
 2. ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาท่ีตน
กําลังเผชิญได โดยเรียนรูแนวทางแกปญหาจากผูที่
มีประสบการณมากอน 



วารสารปญญาภิวัฒน
PANYAPIWAT JOURNAL

107

 3. มีการ เ รียน รู  ต  อยอดจากความ รู ที่ ผู  มี
ประสบการณการทํางานขบคิดมากอน 
 4. องคการไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาใน
เรื่องบางเร่ือง 
 5. ชวยใหเกิดแหลงความรูในองคการทีส่ามารถ
เรียกใชไดอยางรวดเร็ว 
 6. ชวยลดระยะเวลาและระยะทางในการส่ือสาร
ไดมากข้ึน 
 7. มีการศึกษาคนควา เรียนรูตลอดชีวิต
 8. ชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการ
ลองผิดลองถูก
 9. บคุลากรยอมรบัฟงความคดิเหน็ของผูอืน่จาก
การมีกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู 

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและ
การจัดการความรูของผูประกอบการ SMEs 
 วฒันธรรมองคการเปนปจจยัสาํคญัในการจดัการ
ความรู เพราะมีอทิธพิลตอพฤติกรรมของบุคลากรใน
องคการ มีผูใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
อาทิ Schein (1991: 9) นยิามวา วฒันธรรมองคการ 
หมายถงึ แบบแผนของสมมตฐิานพืน้ฐาน ซึง่ไดสราง 
คนพบ หรือพัฒนาขึ้นมาโดยกลุมคนท่ีไดเรียนรู 
แกปญหาปรบัตัวใหเขากับสถานการณภายนอก และ
มีการรวมตัวกันภายในองคการอยางสมเหตุสมผล 
ดังนั้นจึงมีการถายทอดใหกับสมาชิกใหมวาเปน
แนวทางท่ีถูกตองที่ไดรับการยอมรับ ความคิด และ
ความรูสกึทีเ่ก่ียวของกับปญหาเหลานัน้ และ Gordon 
(1990: 621) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
ระบบคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมกันของ
บคุลากรในองคการ ซึง่เกีย่วของกบัการจดัโครงสราง
ของบรรทัดฐานของกลุม ซึ่งจะชวยใหบุคลากรรูวา
จะตองทําอะไร หรือตองประพฤติหรือมีพฤติกรรม
อยางไร สรปุไดวา วฒันธรรมองคการ หมายถงึ ระบบ 
คานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานที่รวมกันสราง
ขึ้นมาและใชรวมกัน และมีการถูกสอนและถายทอด

ใหสมาชิกผูมาใหมหรือสมาชิกเดิมไดแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณ รวมท้ังลักษณะการใชภาษาใน
การติดตอส่ือสารในองคการซ่ึงสามารถทําใหกาํหนด
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการใหมีความแตกตาง
จากองคการอื่นๆ 
 ผูประกอบการธรุกจิ SMEs มแีนวทางและปจจยั
ในการบริหารแตละองคการที่แตกตางกันไป ซึ่งเปน
สิ่งที่สําคัญตอความสําเร็จขององคการ วัฒนธรรม
องคการที่ดี จะชวยกระตุ นใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนตอการทํางาน ตลอดจนเปนสิ่งที่แสดง
ถึงวิสัยทัศนและเปนแบบอยางขององคการอีกดวย

 รูปแบบของวัฒนธรรม 
 ผูประกอบการ SMEs จําเปนตองเขาใจรูปแบบ
ของวัฒนธรรมองคการ เพื่อที่จะทราบลักษณะ
บุคลากรที่อยูในองคการ บางองคการมีการแขงขัน
กนัสงู บางองคการมีความเฉ่ือยชา ซึง่อาจจะสะทอน
มาจากลักษณะของผูประกอบการก็เปนได โดย 
Quinn (1999, Cited in Vecchio, 2006: 396-397) 
ไดจัดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ลักษณะคือ 
 1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) 
เปนลักษณะวัฒนธรรมองคการท่ีมีความยืดหยุนสูง
และเนนการจดัการภายในองคการเปนหลกั บคุลากร
มีความเปนมิตร และเอื้ออาทรตอกันเปรียบเสมือน
คนในครอบครัวเดียวกัน
 2. วฒันธรรมแบบปรบัตัว (Adhocracy Culture) 
เปนลกัษณะองคการท่ีมคีวามยืดหยุนสงูและเนนการ
ตอบสนองตอภายนอกองคการ มีการสนับสนุนใหมี
ความคิดสรางสรรค มีความเปนอิสระ กลาเสี่ยง 
และเปนองคการท่ีสามารถปรับตัวใหเขากับการ
เปลี่ยนแปลงไดดี
 3. วฒันธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) 
เปนองคการท่ีมีการควบคุมเครงครัดและเนนภายใน
องคการเปนหลัก มีลักษณะเปนทางการ มีลําดับ
ขั้นตอน มีหลักการ และผูใตบังคับบัญชาอยูภายใต
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กฎระเบียบและคําส่ัง
 4. วัฒนธรรมเนนผลสําเร็จ (Market Culture) 
เปนองคการท่ีมกีารตรวจสอบอยางมาก เนนภายนอก
องคการ และผลสําเร็จขององคการ ผูบังคับบัญชา
เปนผูที่พยายามผลักดันงานตางๆ และมีการแขงขัน
กันสูงในองคการ
 นอกจากน้ี Daniel Denison และ William Neale 
(Denison and Neale, 2001) ไดนาํเสนอแบบจําลอง
เดนิสัน (Denison Model) ซึ่งระบุถึงความสัมพันธ
ของวัฒนธรรมองคการกับประสิทธผิลของการทาํงาน
ในดานตางๆ เชน ผลตอบแทนจากสินทรัพย การ
เติบโตของยอดขาย คุณภาพ นวัตกรรมและความ
พงึพอใจของพนักงาน เปนตน แบบจําลองน้ีตัง้อยูบน
พืน้ฐานของการวิเคราะหดานวัฒนธรรมองคการและ
ดานการพัฒนาภาวะผูนํา โดยวัดประเด็นที่สําคัญ 
4 ดาน (รูปที่ 1) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ดานภารกจิ (Mission) เปนสิง่ทีก่าํหนดขึน้มา
เพื่อใหสมาชิกของคนในองคการไดมีทิศทางและ
เปาหมายรวมกัน ดานภารกิจนี้ยังแบงออกไดอีก 
3 ลักษณะยอย คือ 1.1) ทิศทางของกลยุทธที่
องคการใชในภารกิจ 1.2) เปาหมายและวัตถปุระสงค 
และ 1.3) วิสัยทัศน
 2. ดานความสอดคลองกัน (Consistency) เปน
ลักษณะที่สมาชิกในองคการมีการทํางานรวมมือกัน 
ประสานงานกันไดดี ทําใหมีความรูสึกเปนอันหน่ึง
อนัเดียวกัน มกีารคาดหวังในส่ิงทีเ่หมือนกัน มพีนัธ-

สัญญา (Commitment) รวมกันสูง มีวธิีการทํางานท่ี
หลากหลาย และเขาใจในสิ่งที่ควรทําและไมควรทํา 
ความสอดคลองกันสามารถสรางวัฒนธรรมองคการ
ที่เขมแข็งบนพ้ืนฐานของความเช่ือและคานิยมรวม
และเปนที่เขาใจในหมูสมาชิกองคการ ดานความ
สอดคลองยังแบงออกไดอีก 3 ลักษณะยอย ดังนี้ 
2.1) การประสานงานและบูรณาการ  2.2) การมี
ความเห็นเหมือนกัน และ 2.3) คานิยมหลัก
 3. ดานความมีสวนรวมกัน (Involvement) 
ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มีสวนรวมกันสูง จะ
กระตุนใหบุคลากรมีความเก่ียวของกันมากข้ึนและ
สรางความรู สึกมีสวนรวมในการเปนเจาของและ
ความรับผิดชอบในงานมากข้ึนดวย มักเกิดกับ
ลกัษณะองคการทีม่ลีกัษณะไมเปนทางการ มกีารอาสา
ที่จะทํางานตางๆ และมีระบบควบคุมที่ไมเขมงวด 
ดานความมีสวนรวมกนัยังแบงออกไดอกี 3 ลกัษณะ
ยอย ดังนี้ 3.1) การใหอํานาจ 3.2) การทํางานแบบ
เปนทีม และ 3.3) การพัฒนาความสามารถ
 4. ดานการปรับตัว (Adaptability) เปนการมุง
ตอบสนองตอสิ่งแวดลอมภายนอก คือการปรับตัว
ในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมภายในองคการน่ันเอง 
ทําใหองคการมีโอกาสที่จะอยูรอด เติบโต และมีการ
พฒันาได ดานการปรบัตวัยงัแบงออกไดอกี 3 ลกัษณะ
ยอย ดังนี้ 4.1) การสรางการเปล่ียนแปลง 4.2) การ
มุงเนนที่ลูกคา และ 4.3) การเรียนรูในองคการ
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 แมวารูปแบบของวัฒนธรรมองคการจะมีความ
แตกตางกัน ผูประกอบการธุรกิจ SMEs จะตองมี
การสรางส่ิงแวดลอมตางๆ ใหเหมาะสมสําหรับการท่ี
จะนํากิจกรรมการจัดการความรูเขามาใชในองคการ 
วฒัธรรมองคการไมเพยีงแตสะทอนถงึความสมัพันธ
ระหวางสมาชกิภายในองคการเทานัน้ แตยงัเกีย่วของ

กับความซับซอนของบทบาทของสมาชิกที่อยู ใน
องคการอีกดวย นอกจากน้ีหนวยงาน European 
Guide to Good Practice in KM ไดอธิบายความ
แตกตางระหวางวัฒนธรรมองคการรูปแบบเดิม และ
วัฒนธรรมองคการรูปแบบที่อยูบนพื้นฐานความรู 
ดังนี้ (ตารางท่ี 1)

 ที่มา: Denison, D. R., and Neale, W. (2001)

รูปที่ 1  แบบจําลองเดนิสัน
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การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการและการจัดการความรู
 เนื่องจากวัฒนธรรมองคการและการจัดการ
ความรูเปนปจจัยที่สําคัญตอการบริหารองคการให
ประสบความสําเร็จ จึงมีผูศึกษาความสัมพันธของ
ทั้ง 2 ปจจัย อาทิ Holowetski (2002) ไดศึกษา
เกี่ยวกับ The Relationship between knowledge 
management and organizational culture: An 
examination of cultural factors that support the 
flow and management of knowledge within 
organization เพื่อหาความสัมพันธระหวางการ
จัดการความรูและวัฒนธรรมองคการ โดยตรวจสอบ
ปจจัยทางดานวัฒนธรรมซึ่งสนับสนุนการไหลเวียน
และจดัการความรูภายในองคการดวยการทาํการวจิยั

เชิงพรรณนา โดยวิเคราะหเอกสารท่ีตีพิมพระหวาง
ป ค.ศ. 1998-2002 และพบวา วัฒนธรรมองคการ
เปนกุญแจหลักของความสําเร็จในการจัดการความรู 
จากการศกึษาพบวา สิง่ทีส่าํคญัตอวฒันธรรมองคการ
และการจัดการความรูประกอบดวยปจจัยดานตางๆ 
6 ปจจัย ดังนี้ 
 1. ระบบสารสนเทศ 
 2. โครงสรางองคการ 
 3. ระบบการใหรางวัล 
 4. กระบวนการปฏิบัติงาน 
 5. บุคลากร 
 6. ภาวะผูนํา 
 ทัง้นีผู้บริหารระดับสงูขององคการขนาดเล็กและ
องคการไมหวังผลกําไร ตางพยายามหาหนทางและ

ตารางที่ 1  ความแตกตางระหวางวัฒนธรรม

วัฒนธรรมองคการรูปแบบเดิม วฒันธรรมองคการรปูแบบทีอ่ยูบนพืน้ฐานความรู

1. การกระจายขอมูล ขาวสารแบบจํากัด 1. การกระจายขอมูล ขาวสารมีจํานวนมากไมจํากัด

2. โครงสรางองคการมีระดับชั้นจํานวนมาก 2. โครงสรางองคการมีระดับชั้นนอย

3. มีความรับผิดชอบโดยบุคคลคนเดียว 3. มีความรับผิดชอบรวมกัน

4. อยูบนพื้นฐานของ กฎ ระเบียบ 4. อยูบนพื้นฐานของหลักการ

5. มีความสัมพันธที่เปนทางการ 5. มีความสัมพันธที่ไมเปนทางการ

6. ไมมีความเส่ียง 6. มีความเสี่ยง

7. รับรูนโยบายองคการในบางเวลา 7. รับรูนโยบายองคการตลอดเวลา 

8. เนนดานการเงินเปนหลัก 8. เนนดานนวัตกรรม

9. ความรูถูกจัดเก็บในแตละระดับชั้นขององคการ 9. ความรูมกีารถกูใช เผยแพร และถกูอธบิายไมเปน
ความลับ

10. วัฒนธรรมองคการอยูภายใตอิทธิพลจากบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง

10. วัฒนธรรมองคการไดมาจากเครือขายท่ีมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูอยางหลากหลาย

ที่มา: European Guide to Good Practice in KM. (2004)
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จัดการความรูในองคการ อยางไรก็ตาม Holowetski 
ไดสรุปวาสิ่งสําคัญอันดับแรกที่ผูบริหารระดับสูงใน
องคการควรท่ีเนนในการจัดการความรู คือมุมมอง
ดานวัฒนธรรมองคการ 
 นอกจากน้ี Lemken et al., (2000) ไดศึกษา
เรื่อง Sustained knowledge management by 
organizational culture เปนการจัดการความรูให
ยั่งยืนดวยวัฒนธรรมองคการ โดยการทําการศึกษา
ธรุกิจบริการ ดวยการวิเคราะหดานองคการและดาน
เทคนิความีผลอยางไรตอการแบงปนและถายทอด
ขอมลู การแพรขยายและจัดเกบ็ ซึง่การใชเทคโนโลยี 
Web-based ชวยทาํใหความรูมกีารไหลถายเทภายใน
องคการ เปนแนวทางใหมของการสรางวัฒนธรรม
องคการ เพ่ือใหการจัดการความรูมคีวามยัง่ยนื ตอง
มีการบันทึกความจําในองคการดวยความยืดหยุน
และปรับตัวเขากับความตองการที่เปลี่ยนแปลงไป 
นีค่อืความสําเรจ็ทีด่ทีีส่ดุทีจ่ะทาํใหวฒันธรรมองคการ
มีความแข็งแกรง ซึ่งจะเนนการแบงปนความรูดวย
การใชชองทางการส่ือสารที่หลากหลาย 

บทสรุป
 หลายองคการมีการนําการจัดการความรูมาใช
เปนกลยุทธหลักของธุรกิจ เพื่อสรางความสามารถ
ในเชิงการแขงขัน ผูประกอบการธุรกิจ SMEs ก็
เชนเดียวกันทีผู่บริหารจําเปนตองมีวสิยัทศัน ในการ
นําการจัดการความรูเขามาชวยในการบริหารงาน 
แตอยางไรก็ตาม ผูประกอบการธุรกจิ SMEs จาํเปน
จะตองคํานึงถึงวัฒนธรรมองคการ ซึ่งเปนพื้นฐานที่
สําคัญตอการสรางองคความรูใหเกิดขึ้นในองคการ 
วัฒนธรรมองคการมีรูปแบบหลากหลาย เชน แบบ
เครือญาติ แบบปรับตัว แบบราชการ แบบมุงเนน
ความสําเร็จ แบบเนนภารกิจ แบบเนนความ
สอดคลองกัน แบบเนนความเกี่ยวของกัน หรือแบบ
เนนการปรับตัว เปนตน 
 ผูประกอบการธุรกิจ SMEs จําเปนจะตองมีการ

กระตุนใหบุคลากรในองคการตองรูจักการแสวงหา
ความรูใหมทีห่ลากหลาย ทีม่ปีระโยชนทัง้ภายในและ
ภายนอกองคการ มีการแบงปนความรู เพื่อนําไปใช
ในกระบวนการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงอยาง
ตอเน่ือง โดยจะทําใหเกดิวัฒนธรรมองคการท่ีเอือ้ตอ
การจัดการความรู อันจะมีผลทําใหธุรกิจสามารถอยู
ไดอยางยั่งยืน 
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