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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

ในการวิจัยครัง้นี ้คณะผูวิจยัไดดําเนนิเสนอโดยกลาวตามลําดับดังนี ้

1. เอกสารที่เกีย่วของ 

1.1 แนวคิดเกีย่วกับการจัดการความรู 

1.2 ความสําคญัของการจัดการความรู 

1.3 องคประกอบของการจัดการความรู 

1.4 การจัดการความรูเชิงระบบ Tomas  Stewart 

1.5 ประโยชนและคุณคาของการจัดการความรู 

1.6 ปจจัยเอื้อที่ทาํใหการจัดการความรูประสบความสาํเร็จ (Key Enablers) 

1.7 พระราชบญัญัติเทศบาล พ.ศ.2496 (รวมแกไขเพิ่มเติมจนถงึปจจุบัน เฉพาะสวนที ่  

เกี่ยวของ)  

1.8 พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 ( เฉพาะสวนที่เกี่ยวของ )  

1.9 พระราชกฤษฎีกาการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 (เฉพาะสวนที่เกี่ยวของ)  

2.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

 

 
เอกสารที่เกีย่วของ 
 

1. แนวคิดเกีย่วกับการจัดการความรู 
 

การจัดการความรู (Knowledge Management: KM) 
 การจัดการความรูเรียกยอๆ วา  KM เปนศาสตรที่คอนขางใหม เร่ิมมาประมาณ 10 ป ที่

ผานมา ซึง่เริ่มมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มากขึน้ มกีารใช KM ในการจัดการขอมูลขาวสาร

ที่หลัง่ไหลไปมาอยางมากมาย แตในปจจุบนั KM มีความหมายมากกวานัน้ IT กลายเปนเพียงสวน

หนึง่ของ KM เทานั้น  

 สังคมแหงการเรียนรู (Knowledge Society) “ความรู” ถือวาเปนทรพัยากรที่มีคายิง่

แตกตางจากปจจัยการผลิตอื่นๆ เนื่องจากความรูเปนสิ่งที่เปลีย่นแปลงและสรางขึ้นใหมได



 
 

ตลอดเวลา ซึง่สภาวะดังกลาวใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสงัคม

เศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge – based Economy) ความรูไดกลายเปนตัวขับเคลื่อนที่สําคัญ 

ดังนัน้ แนวคิดและหลักการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) จึงมีบทบาทสาํคัญ

อยางยิ่งสาํหรบัองคกรในทุกระดับ (พรธิดา วิเชยีรปญญา. 2547 หนา 19) 

 ความรูในองคกรมี 2 ประเภทคือ ความรูทีม่ีอยูในสมองมนุษย และความรูที่บนัทกึไวในสื่อ

ตางๆ บุคลากรที่เปนทุนมนษุยในองคกรมี 2 ประเภทเชนกนั คือ บุคลากรที่องคกรตองมีไวเพื่อ

ทํางานในปจจุบันใหประสบผลสําเร็จ และอีกกลุมหนึง่เปนบุคลากรทีท่ํางานเพื่อสรางอนาคตใหกบั

องคกร ซึ่งทุกองคกรตองเตรียมทนุในลักษณะหลงัไวเหมือนการเตรียมทุนทางดานการเงนิหรือ

ทรัพยถาวร (ทายาท ศรีปล่ัง. 2546 หนา 15) 

 Micheal Polanyi และ lkujiro Nonaka (บญุดี  บุญญากจิ และคณะ, 2547 หนา 15-16) 

แบงประเภทของความรูตามรูปแบบที่ “มองเหน็ได” 2 ประเภท คือ  

 1. ความรูโดยนัยหรือความรูที่มองเหน็ไมชดัเจน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่อยูใน

ตัวของแตละบุคคล เปนความทีเ่กิดขึ้นภายใน อาจเกิดจากประสบการณการเรียนรู พรสวรรค หรือ

สัญชาตญาณของแตละบุคคล และส่ือสารออกมาเปนคําพูดหรือตัวหนังสือไดยาก เชน ทักษะการ

ทํางาน กระบวนการในการแกไขปญหาเฉพาะหนา เปนตน ความรูชนิดนีพ้ัฒนาและแบงปนกันได

และเปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 

 2. ความรูที่ชัดแจงหรือความรูที่เปนทางการ (Explicit Knowledge) เปนความรูที่เปนเหตุ

เปนผลเปนความรูที่สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรตามสือ่ตางๆ ได เชน

คูมือการทาํงานของพนักงานใหม หนงัสือสัญญา MOU ระหวางบริษทัขอมูลจากเครือขาย

อินเทอรเน็ต เปนตน 

 แตความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) จะมีประมาณ 80% ของความรูที่องคกรมิฉะนั้นจงึ

เปนสิ่งทีท่าทายกับผูบริหารที่จะดึงสวนทีอ่ยูภายในของแตละคนออกมาใหอยูในรูปของความรูที่ 

ชัดแจง (Explicit Knowledge) และเปนประโยชนตอองคกรใหมากที่สุด ซึ่งผูเชีย่วชาญดานจัดการ

ความรูของ  NanoKa Takeuchi (บุญดี บุญญากิจ, 2547 หนา 17-18) มีการกําหนดรูปแบบ

ความสัมพันธระหวางความรูทั้งสอง (Knowledge Spiral หรือ SECI Model) ไดดังนี ้
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ภาพที่ 1 แสดงการเปลี่ยนรูปแบบความรู 

 

 จากแผนภาพเปนแผนภาพการเปลี่ยนรูปแบบความรู (Knowledge Conversion) ทีไ่ดจาก

ความสัมพันธของ Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge โดยสามารถอธิบายได คือ 

 1. Socialization เปนกระบวนการเปลี่ยนความรูและประสบการณโดยนัยและสรางความรู 

เชน แนวคิด ทกัษะ โดยที่บุคคลสามารถรับความรูโดยนัยไดจากการสงัเกต ลอกเลียน หรือลงมือ

ปฏิบัติ เปนตน เพื่อใหเกิดกระบวนการคิดและทักษะใหมๆ ข้ึนมา 

 2. Externalization เปนกระบวนการเปลี่ยนความรูโดยนยัเปนความรูทีช่ัดแจงกระบวนการ

นี้มีความสําคญัเพราะเปนสวนที่ความรูโดยนัยถูกทําใหชัดเจนขึ้น โดยการเปรียบเทียบหรือใช

ตัวอยาง 

 3. Combination เปนกระบวนการของการเปลี่ยนความแบบชัดแจง ทาํใหความคิดตางๆ 

เปนระบบจนกลายเปนความรูใหมข้ึนมา 

 4. Internalization เปนกระบวนการเปลี่ยนความรูที่ชัดแจงใหเปนความรูโดยนัยและจะ

รวมตัวกนักลบัเปนความรูโดยนัย และจะฝงตัวในบุคคลนั้นๆ อีกครั้ง ซึ่งจะกลายเปนทกัษะหรือ

ความสามารถอันมีคายิง่ตอบุคคลหรือองคกร 
 

ความหมายของการจัดการความรู  (Knowledge Management) 
 วิจารณ พานิช (2548. หนา 3) กลาววา “การจัดการความรูคือ เครื่องมอื เพื่อการบรรลุ

เปาหมายอยางนอย 4 ประการไปพรอมๆ กัน ไดแก บรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมายการ



 
 

พัฒนาคน บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู และบรรลุความเปนชุมชนเปน  

หมูคณะ   ความเอื้ออาทรระหวางกันในทีท่ํางาน” 

 ชาตรี เจริญศิริ และคณะ (2547. หนา 8) ไดใหความหมายไววา “การจัดการความรู คือ 

กระบวนการทีเ่ปนเครื่องมือหรือวิธีการ เพิม่มูลคาหรือคุณคาของกิจการขององคกร กลุมบุคคลหรอื

เครือขายของกลุมบุคคลหรอืองคกร” 

 ทะนงศักดิ์ ประดิษฐ (e LEADER:2005) sales & Marketing Director ของ Maxite กลาว

วา “KM ในความหมายของ Maxite นัน้ เปนการรวบรวมเอาองคความรูจากแหลงตางๆ ที่เกี่ยวของ

กับธุรกิจนั้นๆ มาบริหารจัดการใหเปนระเบยีบ โดยนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยดําเนนิการ 

โดยที่แหลงขอมูลหรือแหลงความรูอาจจะมาจากแหลงภายนอก เชน คําถามตางๆ หรือจากบุคคล

ภายในที่มี Know How อาท ิประสบการณ หรือความเชี่ยวชาญ ปอนเขาไปในระบบ แต

สาระสําคัญคอืจะตองสะดวกในการคนหา สะดวกในการนําเสนอขอมูลในรูปแบบทีห่ลากหลายมติิ

และยังสามารถที่จะเจาะลกึไปในองคความรูนั้นๆ อยางละเอียด 

 การจัดการความรูเร่ิมที่ปณิธานของความมุงมัน่ (Purpose) อันยิ่งใหญรวมกันของสมาชิก

ขององคกร กลุมบุคคล เครือขายที่จะรวมกันใชความเพยีรดําเนนิการจัดการความรูดวยวิธกีารและ

ยุทธศาสตรอันหลากหลาย เปนพลงัหลักในการบรรลุเปาหมายตามความมุงมัน่เพื่อประโยชน   

ขององคกร กลุมบุคคล เครือขาย และยงัประโยชนอันไพศาลใหแกสังคมในวงกวาง” 

 ประเวศ วะสี (2545, หนา 21) กลาววา “การจัดการความรู หมายถงึ การจัดการใหมกีาร

วิจัยสรางความรูอยางเหมาะสม ใหมีการตั้งโจทยรวมกนั วิจัยรวมกัน รวมเรียนรู จัดความรูใหอยูใน

รูปที่เกิดการเรียนรูรวมกันได จัดการใหการสรางความรูและการเรียนรูไปสูการปฏิบัติที่สําเร็จ        

ผลจัดการใหประเมนิผลการปฏิบัติ เพื่อการปรับตัวอยางตอเนื่อง และมีการจัดการสรางนกัวิจยั

สรางนกัจัดการความรู และสรางหนวยจัดการความรู” 

บดินทร  วิจารณ  กลาววา ”คือ กระบวนการวางแผนเกีย่วกับความรูเพื่อใหเกิดประโยชน

แกองคการในการบรรลุเปาหมายขององคการ” 

 สํานักงาน กพร.ไดใหความหมายของ KM วา “เปนการรวบรวมองคความรูทีม่ีอยู ใน

องคกร ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบเพื่อใหทกุคน ใน

องคกรสามารถเขาถงึความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัตงิานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

อันจะสงผลใหองคมีความสามารถในเชงิแขงขันสูงสุด” 



 
 

 Pyoko Toyama (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2548. หนา 20) กลาววา “การจัดการ

ความรู หมายถึง การจัดการเพื่อเอื้อใหเกิดความรูใหม โดยใชความรูที่มอียูและประสบการณของ

คนในองคกรอยางเปนระบบเพื่อพัฒนานวตักรรมที่จะทําใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขงทางธุรกิจ” 

 Trapp (1999) กลาววา “การจัดการความรูเปนกระบวนการที่ประกอบดวยงานตางๆ 

จํานวนมากซึ่งมีการบริหารจดัการในลักษณะบูรณาการเพื่อกอใหเกิดคุณประโยชนที่คาดหวังไว 

การจัดการความรูจึงเปนแนวคิดองครวมทีจ่ะบริหารจัดการทรัพยากรทีเ่ปนความรูในองคการ” 

 Kucza (2001) กลาววา “การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่เกีย่วของกับการจัดกระบวนการ

ของการสรางความรู การจดัเก็บ และการแบงปนความรู” 

 Tannembaum ไดเสนอความคิดเหน็เกีย่วกับการจัดการความรูไววาเกี่ยวของกับส่ิงตางๆ 

เหลานี ้

 “1. การรวบรวม การจัดระเบียบ การจัดเกบ็ และการเขาถึงขอมูล เพื่อสรางเปนความรูและ

ทําใหเกิดการใชประโยชนอยางเหมาะสม   สารสนเทศและเทคโนโลยีเกีย่วกับคอมพิวเตอรจะ

สามารถสนับสนุนใหการจัดการความรูมีพลังและอํานาจได 

 2. การแบงปนความรู หากปราศจากการแบงปน ความพยายามในการจัดการความรู     

จะลมเหลว ในการแบงปนความรูนี้ตองอาศัยวัฒนธรรมองคการเปนสําคัญ เพราะมีอิทธพิล    

อยางสงูตอความสําเร็จของการจัดการความรู 

 3. การอาศัยบคุคลที่มีความรูหรือความเฉลียวฉลาด 

 4. การเพิ่มประสิทธิผลขององคการ การจดัการความรูเปนสิ่งที่สนบัสนุนใหองคการตางๆ 

อยูรอดและประสบความสาํเร็จได 

 จากความหมายดังที่ไดกลาวมาแลว สรุปไดวา การจัดการความรู หมายถงึ กระบวนการ

อยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมลู สารสนเทศ ความคิด การกระทาํตลอดจนประสบการณ

ของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเกบ็ในลักษณะของแหลงขอมลู” 

 Newman, Brian กลาววา”เปนกลุมของกระบวนการตางๆ ที่ดาํเนนิการเกี่ยวกับการสราง 

การกระจายและการใชประโยชนของความรู” 

 Trapp (1991) กลาววา”เปนกระบวนการทีป่ระกอบดวยงานตางๆ จาํนวนมากซึง่มีการ

จัดการความรู จึงเปนแนวคดิองครวมที่จะวัดการบริหารจัดการทรัพยากรที่เปนความรูในองคกร” 

 Sveiby กลาววา”เปนศิลปะของการสรางคุณคาจากทรัพยสินที่แตะตองไมได (Intangible 

assets) ขององคกร” 



 
 

Sveiby กลาววา”การจัดการที่มกีระบวนการและเปนระบบตั้งแตการประมวลผลขอมูล 

(Data) สารสนเทศ (Information) ความคดิ (Knowledge) ตลอดจนประสบการณของบุคคล    เพือ่

สรางความรู (Knowledge) และจะตองมกีารจัดเก็บในลักษณะที่ผูใชสามารถเขาถงึไดโดยอาศัย

ชองทางที่สะดวก เพื่อนําความรูไปประยุกตใชงาน ทาํใหเกิดการถายโอนความรู และมีการ

แพรกระจายไหลเวยีนไปทั้งองคกร” 

 Carla “O” Dell และ Jackson Grayson. กลาววา  “การจัดการความรูเปนกลยทุธในการ  

ที่จะทําใหคนไดมีความรูที่ตองการภายในเวลาที่เหมาะสม รวมทั้งชวยทําใหเกิดการแลกเปลี่ยน

และนําความรูไปปฏิบัติ เพื่อยกระดับและปรับปรุงการดาํเนนิงานขององคกร ทัง้นี้ การจัดการ

ความรูไปใชเครื่องมือที่จัดการกับตัวของความรูโดยตรง แตเปนวิธกีารทีท่ําใหเกิดการแลกเปลี่ยน

ความรูทีม่ีระหวางกนั อาจกลาวไดวา การจัดการความรูเปนกระบวนการในและนาํความรูที่มีอยู 

หรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานทางกระบวนการตางๆ เชนการสราง การ

รวบรวม แลกเปลี่ยนและใชความรู  เปนตน” 

 สรุป  การจัดการความรูของคณะผูวิจยั  หมายถงึ กระบวนการแสวงหาและสรางความรู  

ที่นาํมาจัดเก็บวิเคราะหเพื่อถายโอนประยกุตและพัฒนาเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายการทํางาน 

 
2. ความสําคัญของการจดัการความรู 

 
 ความสาํคัญของการจัดการความรูเปนทีย่อมรับอยางกวางขวางในปจจุบัน เพราะองคกร

ไดมีการจัดการความรูอยางเปนระบบแลว ก็จะทาํใหองคกรประสบผลสําเร็จ เพราะความรูทีม่ีการ

จัดเก็บอยางเปนระบบนัน้ เปรียบเสมือนองคกรมีผูเชี่ยวชาญหรือมีความรูที่มีประสิทธิภาพผาน

ประสบการณที่มีผลสําเร็จ ซึ่งเปนการเรียนรูจากประสบการณของผูเชีย่วชาญที่ไดผานการทดลอง

ใชมาแลว “ความรู คือ อะไร” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหคํานิยมไววา 

“ความรูคือส่ิงที่ส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ รวมทัง้

ความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะความเขาใจหรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงที่

ไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิด หรือการปฏิบัติองควิชาในแตละสาขา” 

 ความรูทีเ่กิดขึ้นเมื่อมกีารนาํไปใชแลวจะมกีารตอยอดใหเกิดความรูใหมข้ึนไปเรื่อย ๆ จาก

การเรียนรูและแลกเปลี่ยนแบงปนความรู ( ภาพที่ 2) ยิง่ใช ยิ่งเพิ่มยิ่งมคีุณคามากขึ้น และองค

ความรูทีม่ีอยูในองคกรจะไมมีความหมายเลย  ถาไมมกีารนําไปใช  ซึ่งความรูในที่นี้ไมไดหมายถึง  

ความรูจากงานวิจยัเทานัน้  แตหมายถึงความรูดานตางๆ ไมวาจะเปนการจัดทาํแผนงาน



 
 

งบประมาณ  การติดตามประเมินผลงานบญัชีหรือความรูที่ตองใชการสั่งสมประสบการณจนเกิด

ความชาํนาญ  ความละเอยีดถี่ถวน  

 

 
-กระบวนการคิด   

สารสนเทศ วิเคราะห -เช่ือมโยงกับความรูสึก ขอมูล 
 ( Information )ประมวลผล( Data ) -นําเขาสูระบบจดการความรู 
 

 

 
- นําไปใช 
- การเรียนรู ความรู 

 - ประสบการณ ( Knowledge ) 

 
- แลกเปลี่ยนแบงปนความรูใหผูอื่น 

 

 
องคความรูใหม - นําเขาระบบจัดการความรู 

- นําเขาระบบ 

 
ภาพที่  2 วงจรความรู 

 

 ความรู ถือเปนปจจัยที่สําคญัในการสรางความมัน่คง และเปนสนิทรพัยที่มีคาที่สุดของ

องคกร และสามารถแบงความสําคัญของการจัดการความรูออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 1. ความสําคญัตอองคกรทางธุรกจิ ทุนปญญาเปนทรัพยากรที่จับตองไมได ซึ่งมี

องคประกอบหลัก คือ ทนุทางดานลูกคา ทุนทางดานองคกร และทุนมนุษย ซึง่ตนทุนทั้งสามดานนี้

จะกอใหเกิดเปนมูลคาทางการเงนิ กรณีความสาํเร็จในการจัดการความรูบริษทั ปนูซีเมนตนคร

หลวง จาํกัด (มหาชน) มีการบริหารความรูและกระตุนใหเรียนรูในลักษณะเชิงรุก และทํางานเปน

ระบบโดยการสอนงานอยางใกลชิดแบบตัวตอตัว เชน วศิวกรอาวโุสเปนผูใหแนวทางการทาํงาน 

และเปนครูฝกใหกับวิศวกรใหม เพื่อเรียนรูระบบการผลิต เครื่องจักร แลวนาํความรูทีไ่ดมาเขียน

เปนคูมือปฏิบตัิงานเก็บไวในศูนยกลางขอมูล ซึ่งทุกคนสามารถเขามาใชโดยผานระบบอินเทอรเน็ต 

เปนตน นอกจากนีย้ังมีกิจกรรมอีกมากมายเพื่อเปนการสรางบรรยากาศในการจัดการความรูใน

องคกร และผูบริหารเปนผูใหการสนับสนนุกิจกรรมตางๆ อยางเต็มที ่(ธวัช หมัดเตะ)   

 2. ความสําคญัตอองคกรภาครัฐ กรณีความสําเร็จในการจัดการความรูของโรงพยาบาล

บานตาก โดยใชเครื่องมือ “การจัดการความรู” มาบูรณาการโดยพัฒนาเครื่องมือจัดการความรู

ผสมผสานกับเครื่องมืออ่ืนๆ ออกมาเปนรูปแบบเฉพาะตวัที่เหมาะสมกบับริบทของโรงพยาบาล



 
 

บานตากเพื่อนําไปสูการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลในทุกดาน และไดใชกิจกรรม 5 ส เปน

รากฐานที่สําคญัใชกิจกรรมโอดี (วรรณา เลิศวิจิตรจรัส)        

3. ความสําคญัตอองคกรทางการศึกษา กรณีศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู

เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพองคกร ของสํานกังานเขตพืน้ที่การศึกษาลพบุรี เขต 1 ในการพฒันา

นวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพดวยการจัดการความรู เสริมสรางความเขมแข็งของบทบาท ภารกจิ 

และการจัดองคกรใหบรรลุเปาหมายใชการจัดการความรูในการพฒันา โดยใชกระบวน 7 ข้ันตอน

ในการพัฒนา ดังนี ้

1) สรางความเสมอภาคและเพิม่โอกาสเขาถงึบริการทางการศึกษา 

2) ปฏิรูปการเรียนรูสูการใชความรูคู คุณธรรมในการดํารงชีวิต 

3) ปลูกฝง ใหผูเรียนมีจิตสาํนกึเห็นคุณคาและภูมิใจในความเปนไทย 

4) พัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรียนรู 
5) พัฒนาศักยภาพผูเรียนสูมาตรฐานสากล 

6) สรางความเขมแข็งในการบริหารจัดการสถานศกึษาและสํานกังาน 

7) พัฒนาสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาและสถานศกึษาใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู (อรุณ ชูเกาะทวด) 

 ดังนัน้จะเห็นไดวาความสําคญัของการจัดการความรู มคีวามสาํคัญตอองคกรในเรื่องของ

การพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง ในการรักษาจุดแข็งหรือความไดเปรียบในการแขงขนัขององคกรให

ดํารงอยูในองคกรอยางถาวร การพฒันาองคกรสวนใหญ มักขึ้นอยูกบับุคคลบางกลุมเทานัน้และ

เมื่อกลุมบุคคลที่มีบทบาทตอความสําเร็จขององคกรเหลานี้ไดออกจากองคกรไปไมวาจะดวย

เหตุผลประการใดก็ตาม ความรูและความเชี่ยวชาญตางๆ ที่เคยเปนสวนที่สรางความแข็งแกรงของ

องคกรมักจะหายไปพรอมกบับุคคลกลุมดังกลาวดวย ในกรณีเหลานีจ้ะสงผลกระทบตอองคกร

อยางมาก บางองคกรอาจถงึกับวกิฤตทิําใหองคกรประสบปญหาอาจถงึขั้นที่ตองเลิกดําเนนิการ

เลยก็มีปญหาเหลานี้ลวนเปนเรื่องของการจัดการความรูทั้งสิน้ ปญหาที่เกิดขึ้นนี้ เนือ่งจากองคกร

ไมสามารถเปลี่ยนความรูทีม่ีอยูในบุคลากร (Personal Knowledge) ใหกลายมาเปนความรูของ

องคกร (organizational Knowledge) ที่สามารถถายทอดใหกับบุคลากรอื่นในองคกรได เพื่อให

องคกรสามารถดํารงอยูไดโดยไมตองขึ้นอยูกับบุคคลบางกลุมเทานัน้ 

 การที่องคกรจะสรางและรักษาความไดเปรียบในการแขงขันไดนัน้ ข้ึนอยูกับความสามารถ

ขององคกรในการทาํใหวงจรการเรียนรูหมุนไดอยางรวดเร็ว และตอเนื่อง ซึ่งจะเกิดข้ึนไดตอเมื่อ



 
 

องคกรมีกระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร ถายทอด แบงปน 

และใชความรูกระบวนการทีว่านี้ คือ “การจัดการความรู” 
 

 3. องคประกอบของการจัดการความรู 
 
 น้ําทิพย วิภาวนิ (2547)กลาววา“ความสําเร็จของการจัดการความรูเกดิจากการผสมผสาน

การทาํงานของคน กระบวนการทางธุรกิจ และเทคโนโลยี ตามแผนภูมิดังตอไปนี ้

 

 
Business 

People Process 
   

 

 
Technology  

 
ภาพที่ 3 แสดงองคประกอบของการจดัการความรู 

 
ดานคน 
กลยุทธหลกัทีธุ่รกิจใชเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในทศวรรษนี้มุงที่

ความสามารถของคนในองคกรที่จะสรางนวัตกรรมและความคลองตวัที่จะปรับเปลี่ยนกลยทุธตาม

สภาวการณ การพัฒนาคนในองคกรจงึมีความสาํคัญเปนอันดับแรก การจัดการความรูเปนกลยุทธ

กระบวนการ และเทคโนโลยีที่ใชในองคกร เพื่อแสวงหา สราง จัดการ แลกเปลี่ยน และทําใหความรู

ที่ตองการไดรับผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่องคกรตองการ เปนการผสานความรูจากหลายศาสตร เชน 

การบริหารจัดการ (Management Science) การคนคนืสารสนเทศ (Information Retrieval) 

ปญหา ประดิษฐ (Artificial Intelligence) และพฤติกรรมองคกร (Organization Behavior) การ

จัดการความรู (Knowledge Management) เปนเครื่องมือในการบรหิารจัดการที่ไดรับความสนใจ

มากที่สุดในชวงป 2000 เปนตนมา ตอเนือ่งจากการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) และการรื้อปรับระบบ (Re-engineering) ซึ่งไดรับความนิยมอยางมากในชวงป 

1990 และ Total Quality Management (TQM) ในป 1980 การจัดการความรูเปนกลยุทธการ

บริหารจัดการในยุคปจจุบนัที่องคกรนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพ เพื่อสนับสนุนและพัฒนา

องคกรในสภาวะทีม่ีการแขงขันสูง ในบางทฤษฎีไดเนนการจัดการความรูวาเปนพฒันาคนใน



 
 

องคกร โดยรอยละ 80 เปนการใชสมองของมนษุย อีกรอยละ 20 เปนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพราะหัวใจของการจัดการความรู คือ (Gathering Information) และการวิเคราะห สังเคราะห

ความรู (Synthesizing) รวมถึงการนาํความรูนัน้ไปใชตามโมเดลของการจัดการความรูคือ การ

สราง (Creating) การจัดการ (Organizing) และการนําไปใช (Applying Knowledge) 
ดานกระบวนการ 
กระบวนการของการจัดการความรู ประกอบดวยแนวทางและขั้นตอนของการจัดการ

ความรูโดยตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทัง้จากแหลงขอมูลภายในและภายนอกเปน

การแยกแยะวาความรูชนิดใดที่ควรนาํมาใชในองคกร แลวนาํความรูนัน้มากําหนดโครงสราง 

รูปแบบ และตรวจสอบความถูกตอง กอนทีน่ํามาผลิตและเผยแพร โดยการบริหารกระบวนการนั้น

จะตองเขาใจวสัิยทัศนที่ชัดเจนขององคกรวาจะตองใหบรรลุเปาหมายอะไร 

ข้ันตอนการจัดการความรู (Managing Knowledge) มี 3 ข้ันตอน ไดแก 

1. การจัดหาความรูจากแหลงความรูตางๆ (Knowledge Accusation) การจัดหาความรู

เปนขั้นตอนของการพัฒนาและการสรางความรูใหม เชน การวิจยัและพัฒนามกีารจัดหมวดหมู

ความรู โดยการแบงกลุมความรูออกเปนหมวดหมูตามระบบเลขทศนยิมดิวอ้ี หรือตามระบบ

ตัวอักษรเปนระบบหองสมุดรัฐสภาอเมริกัน ทําใหความรูในหมวดเดียวกันอยูดวยกนั เพื่อความ

สะดวกในการจัดเก็บและการคนหาเพื่อนํามาใช 

2. การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) เปนการใชความรูรวมกนัในองคกร ม ี4 

ระดับ ไดแก Know What (เปนความรูเชิงขอเท็จจริง), Know How (เปนความรูที่เชื่อมโยงกับโลก

ของความเปนจริง), Know Why (เปนความรูเชิงเหตุผลระหวางเรื่องราวหรือเหตุการณตางๆ ผลของ

ประสบการณแกปญหานํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน), Care Why (เปนความรูในเชิงความคิด

สรางสรรคริเร่ิมที่ตองการแกไขปญหาและทําใหดีข้ึน) การแบงปนความรูเปนการสรางวัฒนธรรม

ใหมในองคกร 

3. การใชหรือเผยแพรความรู (Knowledge Utilization) การเผยแพรสารสนเทศใหคนใน

องคกรสามารถเขาถงึความรูในองคกรได เพื่อประโยชนในการตัดสินใจและการดําเนินงานที่ไม

ผิดพลาดซ้ําซอน ตัวอยางการสรางคลังความรูขององคกร เชน 

- การรวบรวมรายชื่อและเบอรโทรศัพทเพือ่ติดตอบุคลากรผูชํานาญในแตละฝาย 

- การจัดเก็บบทเรียนและประสบการณ จาํแนกเปนเรื่อง ๆ หรือหวัขอเพื่อเปน  

คูมือสําหรับคนในองคกรใชคนหาขอมูลทีต่องการ 

- การรวบรวมขาวสําคัญหรือขอมูลที่เกี่ยวของกับองคกรหรือธุรกิจเดียวกันรวมทั้ง

ขอมูลลูกคา 



 
 

นอกจากนี ้กระบวนการของการจัดการความรู อาจอธิบายได ดังรูป (น้ําทิพย วิภาวนิ, 

2547 อางแลว) 
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ภาพที่ 4 แสดงกระบวนการจัดการความรู 
 

ดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
การจัดการความรูมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนเครื่องมือเพื่อพฒันาโครงสราง

พื้นฐานของความรูในองคกรใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอบุคคลนัน้ ในเวลาและรูปแบบที่บุคคล

นั้นตองการ เรียกวาระบบบรหิารความรู ซึง่มีองคประกอบดังตอไปนี้ 

1. เทคโนโลยทีี่ใชในการจัดเก็บสารสนเทศ (Repositories) เครื่องคอมพิวเตอรแมขาย 

(Server) จัดเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ รวมถงึการเผยแพรเนื้อหาขอมูลไปยงัหนวยงานที่

เกี่ยวของ ไดแก External Knowledge, Structured/Informal Internal Knowledge 

2. แพลตฟอรมที่ทาํใหเกิดการทํางานรวมกัน (Collaborative Platforms) การมีระบบและ

ฐานขอมูลที่ใชงานรวมกันได สนับสนุนการทํางานรวมกัน 

-  ระบบเครือขาย (Network) โครงสรางพืน้ฐาน เชน ระบบเครือขายชวยสนับสนุน

การสื่อสารและการสนทนา 

- วัฒนธรรม (Culture) เชน วัฒนธรรมองคกรที่ชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนและใช

ขอมูลรวมกัน 



 
 

หลักสําคัญของการจัดการความรูก็คือ  การทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจาก  Tacit  เปน  

Explicit  ใหมากที่สุด  เพื่อใหเกิดความรูในองคกร  ดังนัน้การจัดการความรู  จึงเปนการจัดการคน

ใหสามารถนาํความรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนการบริการจัดการความรูฝงอยูในตัวถายทอด

ออกมาสูคนอืน่ๆ ที่ตองการความรูนัน้ๆ ดวยวธิีใดๆ  ก็ตาม เชน เอกสารคูมือ  การสอนงานแบบ

เปนพีเ่ลี้ยงประกบ (เหมาะสาํหรับงานที่ตองใชความชํานาญ การสงัเกตจากของจรงิ ตองประกบคู

ทํางานกนัใหเปนตัวตายตัวแทนกอนทีพ่ี่เลี้ยงจะตองอําลาจากวงการไป)  หรือจะทาํในรูปแบบสือ่

ตางๆ  แตที่สําคัญจะตองจัดการใหเปนระบบที่สามารถเขาถึงและนํามาใชไดอยางสะดวก มีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณกนั 

 สรุปไดวา “การจัดการความรู” หมายถงึ การบริหารจัดการเพื่อให “คน” ที่ตองการใช

ความรู ไดรับความรูที่ตองการในเวลาที่ตองการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางาน   

( Right Knowledge – Right Pwople – Right Time)” 

 ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548. หนา 74-90) ไดสรุปองคประกอบของการจัดการความรู 

ดังนี ้

“1. การกําหนดเปาหมายของความรู (Knowledge Goals) 

การวางเปาหมายดานการสรางฐานขอมูลและความรู จะเปนตัวกําหนดงานในดานการ

จัดการความรู ส่ิงนี้จะเปนตวักําหนดวาองคกรหรือหนวยงานควรจะสรางศักยภาพ และ

ความสามารถในดานใดและจะสรางใหอยูในระดับใด การวางเปาหมายในเรื่องของการกําหนด

เปาหมายของความรูและขอมูลทั่วไปที่ทกุคนในองคกรจะตองทราบ จะชวยสรางบรรยากาศและ

วัฒนธรรมในการใฝหาความรู ซึ่งในการพฒันาและการใหความรูในการทํางานตางๆ นี้เองเปน

เงื่อนไขขั้นพื้นฐานที่จะนําไปสูการบริหารจดัการขอมูล และองคความรูที่มีประสิทธิภาพ 

  1.1 การวางเปาหมายในดานความรูในเชงินโยบาย (Strategic Knowledge 

Goals) ส่ิงนี้จะเปนตัวกําหนดศักยภาพหลกัๆ ขององคกร และจะเปนตัวกําหนดความตองการดาน

ขอมูลและความรูขององคกรในอนาคต และจะเปนตัวกาํหนดศักยภาพและความสามารถที่ตองการ

ที่จะใหมีข้ึนในองคกรในอนาคต ดังนัน้จึงเปนสิ่งที่จะทําใหกระบวนการวางแผนงานทีม่ี อยูเดิมของ

องคกรขยายขึน้ 

  1.2 การวางแผนในดานการขยายฐานขอมูล และองคกรความรูขององคกรในเชงิ

การกําหนดแนวทางปฏิบัติงานจริง (Operational Knowledge Goals) ในการวางแผนเพื่อกาํหนด

แนวทางการปฏิบัติจริงนี้ จะทําใหแผนที่เขียนขึ้นในเชงินโยบายเปลี่ยนมาเปนแนวทางในการปฏิบัติ



 
 

จริงเพื่อขยายฐานขอมูลและองคความรู การทาํใหเอกสารเขาถงึไดงาย การสรางระบบเครือขาย

อินเทอรเน็ตภายในองคกรหรือการจะเปนการกําหนดระดับทักษะทางของพนกังานจะตองมี เปนตน 

 2. การระบุองคความรูที่มีอยูเดิม (Knowledge Identification) 

 กอนการลงทนุเพื่อพัฒนาศกัยภาพใหมขององคกร องคกรควรจะทราบอยางชัดเจนกอนวา

องคกรมีขอมลู มีความรู ความชํานาญอะไรบาง องคกรขนาดใหญจาํนวนมากในบางครั้งยงัไม

ทราบวาตัวเองมีขอมูลขาวสารและความรูตางๆ มากนอยเพียงใด การที่องคกรไมทราบถึง

ทรัพยากรความรู และขอมูลที่ตนเองมีอยูทําใหการจัดการความรูเกิดความยุงยากมีความซ้าํซอน 

ขาดประสิทธภิาพ ทําใหเกดิการตัดสินใจที่ไมตรงกนั การนําระบบตางๆ เขามาใช เชน 

Restructuring, Downsizing, Reengineering ทําใหเกดิความไมแนใจในองคกรในหลายกรณี

อาจจะสงผลใหเกิดความเสยีหายตอเครือขายในการสื่อสารอยางไมเปนทางการของบุคลากร

ภายในองคการ การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จะทาํใหเกิดการจัดระบบ ความรูที่มีความ

โปรงใสทัง้ภายในและภายนอก และชวยสนับสนนุการคนหาขอมูล และความรูของพนกังานใน

องคกรทําไดงายและรวดเร็วขึ้น 

 แนวทางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มความโปรงใส ในการจัดการความรูภายในองคกร โดยการจัดทํา

แผนที่ขอมูลและความรู ซึ่งจะชวยสนับสนุนใหมีการเพิม่ประสิทธิภาพของระบบการเขาถงึ

ฐานขอมูลขององคกร ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบนัทาํใหเกิดวธิีใหมๆ ใน

การเขาถงึฐานความรูทีห่ลากหลายไดงายขึ้น โดยเฉพาะอยางยิง่ในความกาวหนาทางอนิเทอรเน็ต 

แตการอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศอยางเดียว ก็ไมสามารถแกปญหาดานความโปรงใสของขอมูล 

และความรูไดทั้งหมด การจดัการความรูตองอาศัยการติดตอสัมพันธ และการแลกเปลี่ยนขาวสาร 

ความรู การอภิปรายระหวางบุคคล องคกร ตองจัดและเปดโอกาสใหมกีารสื่อสารระหวางผูให

ความรูและผูรับความรู องคกรสวนใหญไมมีระบบทีม่าชวยในการดึงขอมูลและความรูที่สําคัญของ

องคกรออกมาใหบุคลากรไดใชประโยชนและไดแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

 3. การจัดหาความรู (Knowledge Acquisition)  

 ขอมูล สารสนเทศและความรู ในปจจุบนัไดมีการเพิม่ทวข้ึีนอยางรวดเรว็ สงผลใหการที่

องคกรสามารถแสวงหาขอมลู สารสนเทศและความรูทัง้หมดไดเอง แตการแสวงหาความรูที่

ตองการนัน้กลบัเปนเรื่องที่ยากหรืออาจจะเปนไปไมได องคกรตางๆ จึงตองใชการซื้อขอมูลจาก

แหลงขอมูลแทน ดังนั้นองคกรตองมียทุธวธิีในการซื้อขอมูล ซึ่งสามารถแบงวิธกีารในการซื้อขอมลู

ออกเปน 4 ชองทาง คือการไดขอมูลและความรูมาจากองคกรอ่ืน ซึ่งการนําขอมูลและความรูจาก

บุคคลหรือองคกร ทางเลือกหนึง่คือ การเขาไปซื้อหรือเขาไปครอบครององคกรที่เปนองคชั้นนํา     



 
 

แงการสรางนวัตกรรมใหมๆ ในแขนงที่องคกรตองการขยายฐานความรู อีกทางเลือกหนึ่งคือการ

แสวงหาความรวมมือกนักนัองคกรอ่ืนๆ  

 ดังนัน้การจัดหาความรู คือ กระบวนการหรือวิธีการใหไดมาซึ่งความรู เมื่อองคกรประเมิน

ตนเองวายงัไมรูเร่ืองอะไร องคกรก็ตองจัดหาความรูดังกลาวมาเพื่อเพิม่ศักยภาพขององคกรหลาย

แหงมหีองสมดุหรือศูนยความรู ซึง่มีหนาที่เติมเต็มความรูใหกับองคกรในการติดตามความรูจาก

แหลงความรูทีม่ีการผลิตขึ้นอยางมากมาย และคัดเลือกทรัพยากรความรูที่มีประโยชนตอองคกร 

นอกจากนี้องคกรตางๆ ตองมีการจัดทําเอกสารที่เกี่ยวของกับข้ันตอนในการดําเนนิธุรกิจ ปญหาก็

คือวาองคกรนัน้ๆ มีความสามารถในการเขาถึงความรูในองคกรของ ตนเองไดมากนอยเพียงใด ซึง่

ความรูนัน้อาจจะซื้อมาก็ได หรือความรูไดมาจากองคกรอื่นๆ เชนการสรางความชํานาญ หรือการ

ยืมมาในชวงเวลาที่แนนอน ซึ่งสวนใหญเพื่อใชในการตัดสินใจทางธุรกิจ ความรู ความสามารถ

สรางดวยวิธกีารตางๆ ตอไปนี ้

  3.1 การซื้อความรู หมายถงึ กิจกรรมที่บุคคลหรือองคกรใชเงินในการซื้อความรู

เพื่อเพิม่พนูความรูใหกับตนเองและองคกร เชน ศูนยความรูไดจัดซื้อหนังสือ หรือฐานขอมูลที่จะ

ชวยพัฒนาความรูใหกับบุคลากรในการเพิ่มวิสัยทัศน ทักษะความสามารถใหมเพือ่เพิ่ม

ประสิทธิภาพขององคกร 

  3.2 การขอเชาความรู คือ วธิีการเชาโดยการที่บริษทัใหเงินสนับสนนุการวิจัยแก

มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัตางๆ เพื่อแลกเปลี่ยนการไดสิทธิ์เปนผูใชผลการวิจยั การใหเชา

แหลงกาํเนิดความรู เชน การจางบุคลากรมาเปนที่ปรึกษาโครงการเพือ่ใหบุคคลนั้นแบงปนความรู

รวมกันกับบริษัท หรือเพื่อใหบริษัทนําความรูของบุคคลนั้นไปใชแกปญหาบางอยางได ซึง่การให

เชาความรูจะเกี่ยวของกับการถายทอดความรูในระดับใดระดับหนึง่ แมวาแหลงความรูจะอยู

เพียงชั่วคราว แตความรูบางอยางสามารถคงอยูกับองคกรไดเปนเวลานาน 

  3.3 จัดตั้งแผนกการจัดการความรูสวนใหญบริษัทตางๆ นิยมจัดทาํคือ การจัดตั้ง

หนวยงานทีท่าํหนาที่นีโ้ดยตรง ที่เหน็โดยทั่วไปก็คือการตั้งแผนกวิจัยและพัฒนาเปาหมายหลักก็

เพื่อสรางความรูใหมๆ และการจัดตั้งหองสมุดในหนวยงานก็ถือวาเปนแผนกวิจัยและพัฒนาเพราะ

คาดวาหองสมุดจะใหความรูใหมๆ แกบริษัท การสรางความรูและการเคลื่อนยายความรูเปนเรื่องที่

ยุงยาก ทาํใหเกิดชองวางระหวางผูสรางความรูและผูใชความรู 

  3.4 การจัดตั้งทีมสรางความรู คือ การนําคนที่มมีุมมองทีห่ลากหลายมาอยูรวมกัน

เพื่อแกปญหาใดปญหาหนึ่ง เพื่อใหทกุคนรวมกันในการแสวงหาคําตอบ ทาํใหเกิดการสรางสรรคส่ิง

ใหม เนื่องจากแตละคนในกลุมไมคุนเคยในการแกปญหารวมกนั ดงันัน้ ทุกคนตองพัฒนาแนวคดิ



 
 

ใหมรวมกันหรอืไมตองผสมผสานเขาดวยกัน ถึงแมวาการระดมคนทีม่ีความคิดเหน็ที่แตกตางกนั

มาทาํงานดวยกัน ก็จะสามารถสรางความรูไดชนิดที่วิธกีารอื่นๆ ไมสามารถสูได แตก็มีเงื่อนไขใน

เร่ืองเวลาและทรัพยากรทีจ่ําเปนอยางเพียงพอ 

  3.5 การปรับตัวขององคกร องคกรตองมีสัญญาณเตือนภัยถึงความเปลี่ยนแปลง

ของคูแขง เชน ผลิตภัณฑใหมๆ เทคโนโลยใีหม การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม ส่ิงเหลานี้

เปนตัวกระตุนใหเกิดการสรางความรูทั้งสิน้ เพราะบริษัทหรือองคกรที่ไมมีการปรับตัวใหทันกับ

สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงยอมไปไมรอด ความสามารถในการปรับตัวขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 

ประการ คือ 

   1. องคกรตองมีทรัพยากรและมีศักยภาพเดิมที่สามารถนํามาใชประโยชน

แบบใหมได โดยเฉพาะตองคนควาใหไดวาใครเปนบุคคลที่มีบทบาทและทักษะสําคญั และสราง

ศูนยความรูของตนขึ้นมาจดัการดูแลกันเอง 

   2. องคการตองเปดกวางรับการเปลี่ยนแปลง 

  3.6 การสรางเครือขายความรู ความรูความสามารถเกิดขึ้นไดจากเครอืขายใน

บริษัทหรืออาจจะเกิดขึ้นอยางไมเปนทางการกอนแลวคอยปรับใหเปนทางการตอไป เครือขายใน

ที่นีก้็คือ ชุมชนความรู โดยบุคคลที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกันมารวมกนั เพื่อสรางเครือขายใน

การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั การสนทนาของเครือขาย ก็จะสามารถสรางความรูใหมข้ึนมาไดหาก

บริษัทมสิีนคาหลักคือความรูโดยตรง ที่ปรึกษาจะเนนการจัดระเบียบใหกับเครือขายและการ

สนับสนนุดานเทคโนโลยี แกผูที่ทาํหนาที่การจัดการความรู หากบริษทัไมดําเนนิการเกี่ยวกับความรู

โดยตรง ที่ปรึกษาจะเนนการจัดระเบียบใหกับเครือขายและการสนับสนุนดานเทคโนโลย ีแกผูทีท่าํ

หนาทีก่ารจัดการความรู หากบริษทัไมดําเนนิการเกี่ยวกับความรูโดยตรงเครือขายเหลานี้จะ

เปรียบเสมือนชองทางในการสงความคิดใหมที่สําคัญกระบวนการนําไปสูการสรางความรู 

4. การพัฒนาความรู (Knowledge Development) 

 การพัฒนาความรูเปนงานดานการบริหารจัดการ ที่มุงทีจ่ะพัฒนาความรูทั้งภายในและ

จากภายนอก โดยจัดหาความรูเขามาสูองคกรเพื่อใชประโยชนสําหรับพนกังาน ทัง้ทีเ่ปนรายบุคคล

และสําหรับพนักงานทัว่ทัง้องคกร 

 การพัฒนาความรูของบุคลากรเปนรายบุคคล กระบวนการนี้จะเกิดขึ้นตองอาศัยความคิด

สรางสรรค และกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ โดยเฉพาะดานความคิดสรางสรรค ซึ่งอาจ

กลาวไดวาเปนองคประกอบทั้งที่ไมเปนระบบ และหลากหลายคาดเดาไดยาก สวนองคประกอบ

ดานกระบวนการคิดในการแกไขปญหา อาจถือไดวาเปนสิ่งที่มีการดําเนินการเปนระบบ ระเบียบ 



 
 

ระบบการจัดความรู ผูบริหารจะตองสนับสนุนใหเกิดกระบวนการทั้งสองประเภทอาจจะกระทําผาน

เครื่องมือแบบเดิม เชน ระบบการนาํเสนอผลงานขององคกร เปนตน 

 การพัฒนาความรูแบบบูรณาการทั้งระบบ กระบวนการนี้จะเกิดขึ้นไดจากกระบวนการ

กลุมจากการทํางานเปนทีม ผูบริหารตองแนใจวา กลุมหรือทีมคณะทาํงานที่จัดขึ้นนั้น บุคลากรแต

ละคนในกลุมจะมีขอมูล และความรูที่จะสามารถสงเสรมิซึ่งกนัและกนั และเอื้อใหเกิดพัฒนาการ

การทาํงานไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งอยูบนพืน้ฐานของความเปนจริง ยิง่ไปกวานัน้ ตองการสราง

บรรยากาศในการทาํงานกลุมที่จะเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนและกระตุนใหเกิดการสื่อสารกันอยาง

เต็มที่ ซึง่จะทาํใหเกิดการบรูณาการความรูจากบุคลากรในกลุม สงผลใหมีการหลอหลอมความคิด

เพื่อใหเกิดสิ่งใหมที่ดกีวาการคิดของคนๆ เดียว การสงเสริมใหเกิดกระบวนการดังกลาว อาจจะมี

วิธีการตางกัน เชน สรางฐานขอมูลเพื่อจัดเก็บความคดิสําหรับบุคลากรและสรางเวทีสําหรับการ

เรียนรู สรางศนูยพัฒนาศักยภาพ เปนตน ในการทาํกระบวนการกลุม ในแตละครั้ง อาจมีการบันทึก

ส่ิงที่ไดจากการเขารวมกลุม และสงตอบันทึกนั้นไปใหกลุมที่จะมาทํางานในครั้งตอไป เพื่อจะเอื้อให

เกิดการตอยอดของความคดิได 

 5. การเผยแพรความรู (Knowledge Transfer and Distribution) 

 การทาํใหขอมลูและความรูสามารถเขาถงึพนกังานทุกคนไดงาย นักจดัการความรูตองตอบ

คําถามที่สําคัญคือ ใครควรไดขอมูลอะไร และควรไดรับรายละเอียดมากนอยเพยีงใด เพราะมิใชทกุ

คนที่ตองการขอมูลทุกประการ การเผยแพรขอมูลและความรูผานเทคโนโลยทีี่เปนสื่อที่มี

ประสิทธิภาพในการแลกเปลีย่นขาวสารความรูภายในองคกร การติดตั้งอินเทอรเน็ต หรือ

อินทราเน็ตทําใหการกระจายขาวสาร ขอมูลไดมีโอกาสไปถึงพนักงานอยางเปนทางการและทัว่ถงึ 

ซึ่งวิธีดงักลาวก็เปนวิธหีนึง่ทีม่ีประสิทธิภาพตองสามารถติดตอไดสองทาง การเผยแพรความรูและ

ขอมูลที่มีประสิทธิภาพ ไมเพียงแตจะเกิดผลดีในแงคุณภาพและประหยัดเวลาเทานั้น ยงัจะชวย

เพิ่มความพึงพอใจของลูกคา การเผยแพรความรูสูองคกรอยางเปนระบบ ทาํใหพนกังานสามารถ

เลือกรับขอมูลและความรูนัน้ไดจากหลายแหลง ชวยทําใหผลตอบรับหรือความพึงพอใจในการ

ไดรับขอมูลดังกลาว นอกจากนี้ยงัสามารถกระตุนใหเกิดพฤติกรรม ในการใชความรูไดอีกทางหนึง่ 

 6. การจัดเก็บความรู (Knowledge Preservation) 

 เมื่อองคกรไดรับขอมูลความรู และมีการจดัการเผยแพรไปยังพนักงานแลว ส่ิงที่จะตอง

กระทาํตอไปคือ จะตองมีระบบการจัดเก็บที่ดี หลายองคกรมักจะมีปญหาก็คือ ภายหลังจากการ

ผานการปรับปรุงองคกรดวยระบบตางๆ แลว ขอมูลและความรูบางประการขององคกรอาจ  



 
 

สูญหายไป การสูญหายของขอมูลเหลานีน้ับเปนความสูญเสียอยางยิ่งสําหรับองคกร โดยเฉพาะถา

เปนการสูญเสียเครือขายขาวสารขอมูลทีสํ่าคัญ แตองคกรมักจะมองขามไปคือเครือขายขอมูลทีถู่ก

จัดเก็บไวอยางไมเปนทางการ เพื่อปองกนัมิใหเกิดการสูญเสียความรูและขอมูลขางตน องคกร

จะตองเลือกระบบการจัดเกบ็ขอมูลที่มีคณุคาและมีประสิทธิภาพอยางระมัดระวัง ตองใหแนใจวามี

ระบบจัดเก็บทีด่ีและใหมีการปรับปรุงความรูตางๆ มีการนําเขาสูระบบฐานขอมูลอยางตอเนื่อง 

เพื่อใหฐานขอมูลมีความทนัสมัยและเปนปจจุบัน  เครื่องมือการจัดเกบ็ความรูที่สําคัญ ไดแก 

  6.1 มีการจดบันทกึอยางตอเนื่อง   และเปนระบบในขัน้ตอนการพัฒนาโครงการ

แตละโครงการ 

  6.2 มีการจัดทาํแผนทีท่ี่ระบคุวามตองการและคําถามสาํคัญของลูกคาเก็บ

รวบรวมความรูเกี่ยวกบัประสบการณ บทเรียนตางๆ ที่ไดรับอยางตอเนื่อง 

  6.3 มีการจัดทาํสมุดหนาเหลืองขององคกรซึ่งจะเปนวิธทีี่ดีและงายตอการคนหา

ชื่อผูเชี่ยวชาญ และรายละเอียดเกี่ยวกับความเชีย่วชาญของผูเชี่ยวชาญนัน้ๆ  

 กระบวนการจดัเก็บความรู จะเกี่ยวของทัง้ความรูจากพนักงานรายบุคคลและจากการ

ทํางานรวมกันที่หลากหลาย และนอกจากนี้ยงัเปนขอมูลที่มาจากสื่ออิเล็กทรอนกิสซึง่ทัง้สามแหลง

ก็ตองมีการตรวจสอบวามคีณุคาตอองคกร และทิ้งสวนที่ไมเปนประโยชนไป ในระดับบุคคลจะ

จัดเก็บความรูจากผูเชีย่วชาญ และความรูเกี่ยวกับกระบวนการทาํงานตางๆ ควรจะจดัเก็บไวใน

องคกร ความรูและขอมูลจากการทํางานรวมกนัเปนกลุมองคกรควรจดัเก็บส่ิงที่เปนหลักฐานและ

ขอมูลในดานขั้นตอนและกระบวนการทาํงาน และควรจะมีการจัดเกบ็ความรูในเชงิประวัติศาสตร

และการพัฒนางานอยางตอเนื่องจากอดีตจนถงึปจจุบนั ในการจัดเกบ็ความรูในรูปแบบ

อิเล็กทรอนกิสซึ่งเปนระบบทีม่ีบทบาทสาํคัญในการเกบ็รักษาความรูที่ไดจากการทํางานในอดีต

ขององคกรเปนระบบที่จะประกันไดวา เมือ่บุคลากรมีความตองการความรูแลวสามารถที่จะเขาถงึ

ความรูเหลานีไ้ดในอนาคต ส่ิงที่ตองจดจําไวเสมอ คือ ระบบการจัดเกบ็ความรูเปนกระบวนการที่

ตองมีการจัดทาํอยางตอเนื่อง องคกรที่มีระบบการจัดเกบ็ความรูที่ขาดการปรับปรุง และมิไดทําให

ทันสมยัอยูเสมอก็เหมือนหนึ่งวาองคกรไมไดมีระบบการจัดเก็บความรูไวเลย 

 7. การนําความรูไปใช (Knowledge usage) 

 การนาํความรูไปใช หมายถงึ ความรูไดถูกนําไปใชในกระบวนการผลติในความเปนจริง

แลว ส่ิงนี้เองทีเ่ปนหวัใจหรือเปนเปาประสงคหลักในการจัดการความรู การระบุความรูที่สําคัญและ

การเผยแพรความรูเหลานั้นออกไปสูพนักงาน ไมไดเปนการรับประกันวาความรูนัน้จะถูกนําไปใช

และถาหากไมมีการนาํความรูไปใชอยางตอเนื่อง มีความเปนไปไดสูงที่ระบบการจัดการความรูจะ



 
 

เสื่อมถอย และเปนการลงทนุไปมีแนวโนมที่เสียเปลา ผูที่จะเปนผูใชความรูตองตระหนกัถึง

ประโยชนของการไดรับความรูนั้น ตอการพัฒนางานของตนใหบรรลุความสาํเร็จ จงึจะสามารถทาํ

ใหผูใชความรูนั้น เปลี่ยนพฤติกรรม และนาํความรูที่ไดรับไปใชจริงได กิจกรรมในการสงเสริมการใช

ความรู เชน การจัดงานสังสรรค เพื่อใหเกดิการแลกเปลีย่นเรียนรู การสรางชองทางภายในองคกร

ในการเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัและใชความรู ใหมกีารแลกความคิดเห็นและ

ความรูผานอนิเทอรเน็ต เพือ่สรางเปนศูนยกลางความรู (Knowledge Center) ซึ่งจะรวมถงึ

ทําเนียบรายชือ่และรายละเอียดของผูเชี่ยวชาญคลายสมุดโทรศัพทหนาเหลือง และผูเชี่ยวชาญ

ภายนอกองคกรและปายประกาศแสดงวันและเวลาในการเสวนาทางอินเทอรเน็ต 

 8. การวัดและการประเมนิความรู (Knowledge Evaluation) 

 การวัดและการประเมินระบบฐานความรู เปนงานทีท่าทายที่สุดในการจัดการความรู 

ตรงกันขามกบัการบริหารทนุทางปญญา การจัดการความรูไมไดมีเครื่องมือที่สามารถนํามาวัดหรอื

ประเมินไดชนดิตายตัวแนนอน การประเมนิการจัดการความรูในองคกรขณะนี้ยังอยูในรุนบุกเบกิ 

การวัดและการประเมินการจัดการความรูเปนเรื่องที่วัดไดยากพอสมควร เพราะไมสามารถตัดสนิได

ดวยการวัดตัวแปรใดตัวแปรหนึง่ นอกเหนอืจากนั้นการลงทนุเพื่อจะวัดองคความรูดูเหมือนจะยาก

เกินไป อยางไรก็ตามการวัดองคความรูนี้นบัเปนสิ่งที่มีคณุคาและสําคญัตอองคกรอยางยิ่ง ซึ่งเปน

ส่ิงที่องคกรตองตระหนักถงึความสาํคัญ เชนเดียวกับงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเคย

พิสูจนมาแลววาการฝกอบรมนั้นมีคุณคา และมีความสาํคัญตอ องคกรอยางไร 

 วิธีการวัดและการประเมนิความรู จะเกีย่วของโดยตรงกบัมาตรฐานโดยปกติขององคกร

เกี่ยวของกับกลยุทธ เกีย่วของกับความหลากหลายมิติในการทํางานขององคกรในดานแนวทางการ

ปฏิบัติงานจรงิในการวัดนี้ เปาประสงคของการมีองคความรูขององคกรที่กําหนดไวเดมิจะเขามา

เปนประโยชนอยางมาก ในเชิงการมองเหน็ภาพชัดเจนเปนรูปธรรม ตวัอยางของวิธกีารในการวัด 

เชน การวเิคราะหวัฒนธรรมองคกรอันเกีย่วกับการจัดการความรูระบบการจัดการความรูจะไดรับ

การยอมรับ และไดรับการตอบรับที่ดีไดก็ตอเมื่อมีระบบในการวัดตัวบงชี้หลกัทีง่ายตอการเขาใจ

และการนาํไปใชเทานั้น 

 การจัดการความรูกําลังเปนสิ่งที่องคกรสนใจ และนาํมาใชเพื่อผลประโยชน หรือกาํลงัจะ

ถูกนาํมากลาวอางเพื่อผลประโยชนบางอยางเทานัน้ ดงันั้นบุคคลที่จะเขามาทํางานในดานนี้จงึตอง

เปนบุคคลที่มคีวามมุงมัน่อยางแทจริง 

 การจัดการความรูที่ประสบความสาํเร็จ จะตองหยั่งรากลึกลงไปในโครงสรางขององคกร 

และลงไปในวฒันธรรมขององคกร เปนงานที่ตองเขาไปเกี่ยวของกับทกุหนวยงานขององคกร เปน



 
 

ส่ิงทีห่ลีกเลีย่งไมไดวาการจดัการความรูจะถูกมองวาเขาไปกาวกาย และกาวลวงงานของหลาย

หนวยงาน ไมวาจะเปนงานทรัพยากรบุคคล งานฝายผลิต การวิจยัและพัฒนางานดานขอมูลและ

เทคโนโลยหีรืองานวางแผน ความมุงมั่นทีจ่ะใชทรัพยากรความรูขององคกรใหมีประสิทธิภาพเพิม่

มากขึ้น จะตองปรับโครงสรางและวัฒนธรรมขององคกร เปาประสงคในดาน การจัดการความรู

จะตองเขาไปอยูกลยทุธและแผนการดําเนินการโครงการตางๆ ขององคกร และพนกังานจะตอง

ไดรับความชวยเหลือในดานตางๆ ในการจดัการเกี่ยวกับขาวสารขอมูลหรือความรูที่มมีาก

จนเกนิไป” 

Change Management Process เชื่อมโยงกับ KM Process อยางไร 

 อยางที่กลาวไวแลวขางตน วากระบวนการและเครื่องมือ เปนแกนหลกัของวงจรจัดการ

ความรูและกระบวนการเครือ่งมือก็คือ  KM Process  นั่งเอง  ดังนั้น  ถาเปรียบ 6 องคประกอบ

เหมือนเปนวงลอ (ภาพที่ 3) โดยมี  KM Process   จะเปนแกนลอ  แลวอีก 5 องคประกอบเปนซี่ลอ

ที่จะยึดวงลอที่จะขับเคลื่อน  KM Process  ถึงเปาหมาย  แตไมจําเปนจะตองมีซีล่อ 5 ซี่ ก็ได  บาง

องคกรอาจจะมี  3  ซี่  4  ซี่   แลวแตความพรอมของแตละองคกร  หรือจะกลาวอีกนับหนึ่ง  ก็คือ 5 

องคประกอบเปนการสรางบรรยากาศองคกรใหเปน  Learning organization  เพื่อให  KM  ประสบ

ความสาํเร็จนัน่เอง เชน  ถาจะเปรียบเทียบกับการเกษตร  (ใหเหมาะกบัองคกรของเรา) KM  ก็คือ  

ตนไม  ทุกคนในองคกรเปนดิน  Change  Management  Process ก็คือการปรับปรุงดินให

เหมาะสม  เพือ่ใหตน  KM  เจริญเติบโตได  ผูบริหารจะเปนคนดูแลตนไมคอยรดน้ํา  ใสปุย (ให

ส่ิงจูงใจนั่นเอง)  พรวนดิน (กระตุนใหคนในองคกรตื่นตา ตื่นใจ)  ปองกันกาํจัดศัตรูพืช (ชวยขจัด

ปญหาอุปสรรค)  เหน็ไหมวา  ตน  KM  จะเจริญเติบโตแคไหนข้ึนอยูกับผูบริหารเปนอันดับแรก  

และที่สําคัญอกีอยาง  ขอใหตน  KM  เปนพืชสวนยนืตน  อายุยาวๆ ถาเปนตนถัว่อายุส้ัน  3 – 4 

เดือน  ก็ถูกไถกลบ  (แลวจะปลูกตอหรือเปลาก็ไมแนใจ)  อยางนีโ้ครงการจัดการความรูก็คงผลุบๆ 

โผลๆ ไมจีรังยัง่ยนื  แตถงึแมจะเปนยืนตน  แตถาเจาของไมสนใจดูแลก็แหงเหี่ยว  และตายไปใน

ที่สุดเหมือนกนั  (ตายชาหนอยเทานัน้เอง) 

 การทาํโครงการจัดการความรูใหสําเร็จ  ตองใชเวลากวาจะเห็นผลแตในสถานการณ

ปจจุบันมีความจําเปนตองทาํ  โดยเฉพาะองคกรที่มีความรูสะสมอยูมากมายอยางกรมวิชาการ

เกษตร  และเปนองคกรที่มกีารผลิตความรูเปนสินคาสูตลาด  จาํเปนอยางยิ่งที่จะตองจัดการ

ความรูในองคกรอยางเปนระบบ  และที่สําคัญสุดๆ ก็คือวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่จะควร

เกิดขึ้นภายในองคกรของเรา  นัน่คือ  ทาํองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  (Learning 

organization) ปนี้กรมวิชาการเกษตรจะมโีครงการจัดการความรูเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม 



 
 

เนื่องจาก ตอจากนี้ไปตัวชี้วดัที่จะจัดทาํคาํรับรองการปฏิบัติราชการกบัสํานกังาน กพร. จะเนนใน

เร่ืองของการพฒันาองคกรมากขึ้นและเขมขนขึ้นเรื่อยๆ และปนี้การจัดการความรูเปนตัวชีว้ัดบังคับ

ที่ทกุสวนราชการตองทาํ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หลักความรูคืออะไร
อยูที่ไหนยังขาดอะไร 

( บงช้ีความรู) 

จะหามาไดอยางไร 
( สราง / แสวงหา ) 

ประมวลและกลั่นกรอง 

ทํา Road mapใหรูวา
ความรูเรื่อง 

จะเขาถึงไดอยางไร 

จัดเก็บหมวดหมู 
เก็บเปนระบบ 

ประชาสัมพันธ / สนับสนุนใหมี
การนําความรูไปใช 

จัดชองทางการแลกเปลี่ยน 
แบงปนความรู 

สงเสริมใหเกิด 
การเรียนรูในองคกร 

 
 

เกิดองคความรใหม

ภาพที่  5    KM Process 
 

ขั้นตอนและโมเดลของกระบวนการจัดการความรู 
1. ขั้นตอนของการจัดการความรู 

  (น้ําทิพย วิภาวิน, 2547) กลาวถงึขั้นตอนของกระบวนการจัดการความรู ซึ่ง

ประกอบดวย  3 ข้ันตอน คือ  



 
 

“1.1 การจัดหาหรือการสรางความรู (Knowledge Acquisition)เปน

กระบวนการพฒันาและการสรางความรูใหมจากทกัษะและความสัมพันธระหวางคนในองคกรเปน

วิธีการพัฒนาความรูของแตละบุคคล ในลกัษณะของกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการ

ระดมความคดิ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคคลในกลุม (Socialization) ระดับของ

ความรูของแตละบุคคลมีหลายระดับ เชน รูวาอะไร (Know What) รูวาทาํอยางไร (Know How) รู

วาทําไม (Know Why) บางกห็วงใยและหาทางแกไขวาทาํไมจึงเปนอยางนั้น (Care-Why) 

1.2 การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) เปนขัน้ตอนตอมาในการ

นําเอาความรูที่สรางไวหรือบันทกึไวออกมาเผยแพรใหเปนที่รับรูและแพรหลายในองคกร โดยใช

เครื่องมือในการติดตอส่ือสารที่เรียกวา Collaborative Tools ไดแก E-mail, Newsgroup ข้ันตอนนี้

เปนกระบวนการแปลงความรูของแตละบุคคลออกมาเปนรูปแบบแนวทาง เปนการสรางความรูใหม

ที่มีการบันทึกขอมูลได (Externalization) และเปนการใชความรูทีม่ีอยูในเอกสาร ฐานขอมูล คูมือ 

ไปใชแกปญหาไดจริงทําใหเกิดเปนทักษะใหม เปนความชํานาญในการแกปญหาของงานนั้นๆ 

(Internalization) 

   1.3 การใชหรือการเขาถงึความรู  (Knowledge Utilization) เปนการใช

ความรูในองคกรจาก ฐานขอมูล วรรณกรรม เอกสาร การสนทนา เปนการผสมผสานความรูจาก

แหลงความรูตางๆ (Combination) 

 วงจรการใชความรูของเราเริม่ตนจากความรูที่อยูในสมองของแตละบคุคลเมื่อผานการ

ระดมความคดิ แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางกลุมแลว ไดรูปแบบหรือแนวปฏิบัติใหมจึงทําการ

บันทกึไวเปนลายลักษณอักษร แลวจึงนําความรูมาจัดหมวดหมูอยางเปนระบบเพือ่สะดวกในการ

คนหาและใชงานเปนสวนของการพัฒนาแหลงความรูหรือคลังความรู 

 เมื่อเราไดศึกษาหาความรูจากแหลงความรูเดิมที่มีอยูแลว จงึนาํความรูไปสอนถายทอด

เผยแพรความรูในรูปแบบตางๆ จะทําใหผูไดรับการถายทอดเกิดแนวคิดใหม วิธีการใหม กาํหนด

เปาหมายใหม ซึ่งจะนาํไปสูการประชุมปรึกษาหารือ การระดมความคดิการแลกเปลีย่นความ

คิดเห็นในประเด็นใหมวงจรการแลกเปลี่ยนความรูในองคกร จึงเปนการนําศักยภาพของคนใน

องคกรออกมาใชเพื่อพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายและทศิทางที่ตองการ การสรางวฒันธรรมการ

เรียนรูและการแลกเปลี่ยนความรูจึงมีความสําคัญเปนอนัดับแรก” 

 

 

 



 
 

Nanoka&Takeuchi กลาวถงึองคประกอบของการจัดการความรู ดังนี ้

Tacit Knowledge Explicit Knowledge 
ประเภทของความรู (Types 

of Knowledge) Socialization Externalization combination 
Internalizat

ion 

ข้ันตอนของการจัดการ

ความรูการใช/การเขาถงึ

ความรู (Knowledge 

Organization/Access) 

เทคโนโลยทีี่ใชไดแก 

Database, Data Mining 

เชน Internet Content, 

External Sources, Legacy 

Data, Expert Directory 

Best Practices, FAQs, 

Searching 

(เปนการเปด

โอกาสใหมีการ

แลกเปลี่ยน

ความคิดและ

ประสบการณ) 

(เปนเสมือนขอตอ

ของ Tacit 

Knowledge ใน 

รูปแบบของ 

Models 

Diagram, 

Documentation) 

(เปนการรวม

ความรูหลาย

ประเภท 

Repackagin

g ใน รูปแบบ

ใหม เชน 

Yellow 

Pages, 

Internet, 

Forums) 

(ซึมซับ

ความคิด

และความรู

ไปการ

ปฏิบัติผาน

เร่ืองราวที่

ประสบ

ความสาํเร็จ 

การแลกเปลี่ยน/แบงปน

ความรู 

(Knowledge Sharing) 

เทคโนโลยทีี่ใชไดแก 

Collaborative Toolsเชน  

E-mail, Newsgroup 

Charts, Video 

Conferencing) 

    

การจัดหา/การสรางความรู 

(Knowledge 

Creation/Knowledge 

Acquisition)(เทคโนโลยี

ไดแก GroupWare, 

Workflow Applications 

    



 
 

 

• แหลงความรูภายนอก 

Classification/Taxonomies 

แหลงจัดเก็บความรู 

• ความรูที่บันทึกไวในฐานขอมูล

เอกสาร/วรรณกรรม/การสนทนา 

• ระเบียบการแนวปฏิบัติคูมือ 

• ขอมูลเดิม 

• ความรูภายใน/ภายนอกองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบันทึก/เก็บความรูไว 

• การแปลงความรูของแตละ

บุคคลออกมาเปนรูปแบบ

หรือแนวปฏิบัติใหม 

• การบันทึกความรูของ

องคกรนั้นไว Capture 

การแบงปนความรู 

• เปนการเผยแพรเร่ืองราวที่ประสบ

ความสําเร็จ/วิธีการที่เปนเลิศ 

• การสอน/การฝกอบรม 

• ความรูจากเอกสาร/ฐานขอมูลเพื่อ

แกปญหา Sharing 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสรางความรูใหม 

• การระดมความคิด 

• การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ประสบการณ 

• การและเปลี่ยนทักษะ

ระหวางบุคคล Creation 

ไดเปาหมาย/วิธีการใหม 

• เปนการวางโครงสรางใหม  

• กําหนดเปาหมายใหม 

• หาคุณคา/วิธีการใหม 

ภาพที่  6   องคประกอบของการจัดการความรู 
 

สรุปไดวาขั้นตอนของการจัดการความรูเปนกระบวนการพัฒนาและการสรางความรูใหม

จากทักษะและความสมัพนัธระหวางคนในองคกร เปนวิธีการพัฒนาความรูของแตละบุคคลใน

ลักษณะของกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการระดมความคิด การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวางบุคคลในกลุม 

 



 
 

โมเดลของกระบวนการจดัการความรู 
 

 ไดนําเสนอกระบวนการจัดการความรูไว 3 โมเดล ดังนี ้

1.โมเดลกระบวนการจัดการความรูของ Probst และคณะ 

 

Knowledge Identification   Knowledge Retention 

     การระบุถงึความรู    การเก็บรักษา/จดจําความรู 

 

 

Knowledge Acquisition      Knowledge Utilization 

การจัดหาความรู       การใชความรู 

 

 

 

Knowledge Development   Knowledge Sharing/Distribution 

การพัฒนาความรู    การแบงปน/การกระจายความรู 

 
 

ภาพที่ 7   แสดงโมเดลกระบวนการจดัการความรูของ Probst และคณะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

2. โมเดลกระบวนการจัดการความรูของ Taban และคณะ 

 

 

 

Creat  Capture/Store  Refin  Distribute Use   Moniter 

 

 

 
 ภาพที่ 8 แสดงโมเดลกระบวนการจัดการความรูของ Taban และคณะ 

 

Taban และคณะไดแบงกระบวนการของการจัดการความรูออกเปน 6 ประการคือ 

1. การสรางความรู 
2. การจัดและเกบ็ความรู 
3. การเลือกหรือกรองความรู 
4. การกระจายความรู 
5. การใชความรู 
6. การติดตาม/ตรวจสอบ 

 

3. โกศล ดีศีลธรรม (2546) ไดนําเสนอองคประกอบหลกัของการจัดการความรู ออกเปน 2 

สวน ดังนี ้

  3.1 สังคม-วัฒนธรรม และองคกร (Social-Cultural & Organizational 

Components) 

3.2 องคประกอบทางเทคโนโลยี (Technological Components)  องคประกอบ

ทั้ง 2 สวนนี้จะมีระบบการจัดการความรู (Knowledge Management System-KMS) เปนสวน

เชื่อมโยงองคประกอบทัง้ 2 สวนเขาดวยกนั โดยที่กระบวนการของการจัดการความรูสามารถแบง

ออกไดเปน 4 กระบวนการดงันี ้

 3.2.1 การสรางและจัดหาความรู (Knowledge Creation & Acquistion) 

เปนกระบวนการที่ใหความสาํคัญตอการสรางนวัตกรรมระยะยาว เพื่อการสรางความแข็งแกรง

ใหกับธุรกิจ โดยมุงเนนการพฒันาความรูโดยนัย ที่ไมไดแสดงออกในรูปของเอกสารแตองคการมกั



 
 

กระตุนใหบุคลากรสรางองคความรูเพื่อสรางกลยทุธใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ โดย

สงเสริมใหมกีารแลกเปลี่ยนความคิดและการใชสารสนเทศทางความรู 

             3.2.2 การจัดการและจัดเก็บความรู (Knowledge Organization & 

Storage) เปนการจัดเก็บความรูที่สรางใหเปนหมวดหมูและเก็บลงในฐานขอมูล 

             3.2.3 การกระจายความรู (Knowledge Distribution) โดยการใช

เครื่องมือในการสืบคนสารสนเทศทางความรูจากฐานขอมูลที่จัดเก็บ แลวกระจายสูหนวยงานตางๆ 

เพื่อการใชงานดังแสดงตามแผนภาพ ดังนี ้

 

ระบบการทาํงานรวมกนั  เครื่องมือคนหาและสืบคน            ระบบการไหลของงาน 

(Group Collaboration)            (Search & Retrieval Tools)                (Work Flow System) 

 

 

การสรางงานและ  การจัดการและ  การกระจาย การประยุกตความรู 

จัดหาความรู   จัดเก็บความรู  ความรู  ในการใชงาน 

 

 
 

ภาพที่  9 แสดงกระบวนการจัดการความรูของโกศล ดีศลีธรรม 
 

3.2.4 การประยุกตความรูในการใชงาน (Knowledge Application) เปน

การเชื่อมโยงกจิกรรมหลักตางๆ ผานระบบการไหลของงานดวยระบบเครือขายไปยังหนวยงาน

ตางๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

การจัดการความรูในองคกรแหงการเรยีนรู 
1. การจัดการความรู (วงจร KM) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเรียนรู 

(Learning) 

 

การวัดผล 

(Measurements) 

 

การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 

(Recognition and Reward) 

 

การเตรียมการและปรับเปลี่ยน 

(Transition and Behvior 

Management) 

การสื่อสาร 

(Communication) 

 

กระบวนการและ

เครื่องมือ

(Process Tools) 

เปาหมาย 

(Desired State) 

 

 
ภาพที่ 10   แสดงวงจรการจัดการความรู 

 

องคประกอบหลักๆ ทั้ง 6 องคประกอบของวงจร KM ประกอบดวย 

1) การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior 

Management) 

2) การสื่อสาร (Communication) 

3) กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Tools) 

4) การฝกอบรมและการเรียนรู (Training and Learning) 

5) การวัดผล (Measurement) 

6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Recognition and Rewards) 

จะกลาวถงึองคประกอบทั้ง 6 องคประกอบนี้ ส่ิงแรกที่องคกรทุกองคกรจะตองพิจารณาถึง

ก็คือ “Desired State” หรือ “เปาหมาย” ของการจัดการความรูที่องคกรตองการ 

 ปจจุบัน ความรู  (Knowledge)  มีความสําคัญมากในองคกร  แตส่ิงทีม่ีผลกระทบตอ

ความรูทีเ่กิดขึ้นในองคกรก็คือ “การเปลีย่นแปลง”  ทําใหวิธีการคิดและกระบวนการทาํงานมี

ผลกระทบตอความรูที่องคกรมีอยู  ในบางครั้งพนกังานไดลาออกหรือเสียชีวิต โดยทีไ่มไดมีการ

วางแผนในการจัดเก็บดูแลและรักษาขอมลูไวเลย  ทาํใหความรูที่ไดส่ังสมมา อาจสญูหายพรอมกนั

ไปดวย  นี่เปนเพียงตัวอยางเดียวเทานั้นที่ การเปลี่ยนแปลงทาํใหมีผลกระทบตอการทํางานทัง้



 
 

องคกร  แตในชีวิตจริง  การเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นมีปจจัยมากมายทัง้ปจจัยภายใน และปจจัย

ภายนอกองคกรซึ่งองคกรไมสามารถควบคุมได 

 ดังนัน้ผูบริหารจึงจําเปนจะตองตระหนักถงึความรูทีม่ีประโยชนใหยงัคงอยูในองคกรตอไป  

และความรูก็ไมไดอยูกับบุคคลใด  บุคคลหนึง่เทานั้น  เหลาหนี้คือเหตุผลวาทาํไม  ผูบริหารตองการ

ใหความสําคญัการจัดการความรู  (Knowledge Management) เปนอยางมาก 

 กวาจะมาเปนความรู ความรูเกิดจากสมองของมนุษยไดมีการพฒันาการมาตั้งแตเดก็

เล็กๆ โดยเฉพาะเด็กที่มีอายตุ่ํากวา 3 ขวบ จะเปนวยัที่มกีารพัฒนาของสมองมากทีสุ่ด  คน

สวนมากมกัคดิวาเด็กอายุยงันอย  จงึละเลยตอการเอาใจใส  แตกลับไปใหความสาํคัญในวัยอืน่

แทน  ฉะนั้นเด็กในชวงวยั 3 ขวบในวยันีพ้อแมจึงควรใหความสําคัญตอการพัฒนาและสรางความรู

เปนอยางมาก 

 สมองของมนษุยสามารถแบงเปน 2 สวนคือ 1) สมองซกีซายทําหนาที่  ชวยในการใชภาษา

พูด  การวิเคราะห  การจัดลาํดับกอนหลัง  การเรียนรู  ภาษาและคณิตศาสตร และ 2) สมองซีกขวา

ทําหนาที ่ ชวยเรื่องภาษา  ทาทาง  จินตนาการ  ไหวพริบ  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและการคิดสิ่ง

แปลกๆ ใหมๆ เมื่อสมองทัง้ 2 ซีกไดทําหนาที่อยางเต็มทีแ่ลว  ทําใหแตละบุคคลจะมคีวามรูเกิด

ข้ึนมา  ผูที่ไดรับการพัฒนาการสมองมาเปนอยางดีก็จะเปนคนฉลาด มีปฏิภาณ ไหวพริบ และมี

ความเชีย่วชาญตามความถนัดของตนที่ไดส่ังสมความรูในดานตางๆ มา ลําดับช้ันของความรู 

 

  

  
ปญญา  

(Wisdom)  
 

 
ความรู (Knowledge) 

  
 สารสนเทศ (Information) 
  

  ขอมูล ( Data) 

 
ภาพที่ 11 ลําดับชั้นของความรู 

 
 



 
 

การจัดการความรูก็ไมตางจากโครงการหรอืความริเร่ิมตางๆ ที่องคกรตองมีความชดัเจนวา

กําลังทําไปเพือ่อะไร ผูบริหารและทีมงานทีม่ีสวนเกี่ยวของในทุกระดับจะตองกําหนดเปาหมายที่

ชัดเจนวาสิ่งทีอ่งคกรจะตองการจากการจดัการความรูคอือะไรและมีการสื่อเปาหมายที่ตองการนี้

ไปยังบุคลากรในทุกระดับขององคกรซึง่จะกลาวถึงในขั้นตอนของการสือ่สารตอไป เพราะฉะนัน้ 

Desired State จึงเปนจุดเริม่ตนที่ผูเกี่ยวของในทกุระดับตองมาชวยกันคิดวาตองการผลลัพธอะไร

จากการจัดการความรูโดยทีผ่ลลัพธนีจ้ะตองสอดคลองกับทิศทางการดําเนนิธุรกิจและสามารถ

เชื่อมโยงกับกลยุทธทางธุรกจิขององคกรได เมื่อทกุคนมองเหน็ภาพและมีวัตถุประสงครวมกันแลวก็

จะทาํใหสามารถวางแผนงาน และกจิกรรมสนับสนุนตางๆ ซึ่งมีรายละเอียดของ 6 องคประกอบ 

ดังตอไปนี้ 

  1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior 

Management)วัฒนธรรมเปนสิ่งที่สําคัญมากสําหรับองคกรเพราะวัฒนธรรมมีอิทธพิลตอ

พฤติกรรมของคนในองคกรและเปนสิง่ที่เปลี่ยนแปลงไดยากยิ่ง การจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ

เร่ิมตนจากการที่คนในองคกรมีการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูซึ่งกนัและกนั และที่สําคัญกวา

นั้นก็คือ การปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกรเปนสิ่งที่ตองทาํอยางตอเนื่องเพื่อที่จะทําใหความเชื่อ 

และพฤติกรรมที่องคกรตองการใหเกิดขึ้นสามารถซมึลึกเขาไปในบรรทัดฐานและคานิยมของคนใน

องคกรจนกอเกิดเปนวฒันธรรมขึ้นมาได พฤติกรรมของคนในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนความรูโดย

การสงเสริมและสนับสนุนอยางตอเนื่อง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกรใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนความรูควรที่จะเร่ิมตนจากผูบริหารกอนที่จะขยายผลออกไปสูบุคลากรในทกุระดับ 

ประเด็นที่องคกรควรจะพิจารณาถึงในองคประกอบนี้มีดงัตอไปนี ้

1.1) ผูบริหารระดับสูงจะตองใหการสนับสนุนอยางเต็มทีร่วมถึงมีสวนรวมกับ

กิจกรรมตางๆ อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

1.2) จัดตั้งทีมงานเพื่อทําหนาที่ดําเนนิการวางแผนและจดักิจกรรมตางๆ  

1.3) กําหนดวาอะไรคือปจจัยแหงความสาํเร็จ (Critical Success Factors) ของ

การจัดการความรู และตองมั่นใจไดวาปจจัยเหลานีม้ีอยูหรือสามารถสรางใหเกิดขึ้นไดภายใน

องคกร 

1.4) ผูบริหารระดับสูงตองเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) ในการแลกเปลี่ยนและ

จัดการความรู 

1.5) สรางสภาพแวดลอมภายในองคกรทีเ่ปดโอกาสใหพนกังานสามารถลองผิด

ลองถูกไดและเปดกวางใหมกีารทดลองนาํเอาความคิดริเร่ิมสรางสรรคมาปฏิบัติจริง 



 
 

  2) การสื่อสาร (Communication)การสื่อสารเปนหัวใจหลักที่ทาํใหทกุคนใน

องคกรเขาใจถงึสิ่งที่กาํลังจะเกิดขึ้นสิ่งที่องคกรจะตองสื่อสารใหทกุคนในองคกรเขาใจก็คือ องคกร

กําลังจะทาํอะไร ทําไปเพื่ออะไร จะทาํเมื่อไร และจะทําอยางไร ถาองคกรสามารถสื่อสารส่ิงเหลานี้

ใหพนักงานทกุคนรับทราบไดอยางชัดเจนก็จะเปนกาวแรกที่ทาํใหพนกังานสนใจที่จะเขารวม

กิจกรรมตางๆ รวมถงึเริ่มปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมของพนกังานเอง องคกรตองมีการวางแผนการ

ส่ือสารที่เปนระบบและทาํการสื่อสารอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องตราบเทาที่องคกรตองการใหการ

จัดการความรูและการแลกเปลี่ยนความรูเกิดขึ้นจนกลายเปนวัฒนธรรม การสื่อสารเกี่ยวกับการ

จัดการความรูจะตองคํานึงถงึปจจัยหลักๆ 3 อยาง  1เนื้อหาของเรื่องทีต่องการจะสื่อสาร  2 

กลุมเปาหมายที่ตองการจะสื่อสาร และ  3 ชองทางในการสื่อสาร 

 องคกรจําเปนที่จะตองพิจารณาถึงปจจัยขางตนเพราะเหตุวา ความสามารถในการรบัรูของ

คนในแตละกลุมแตละระดับจะแตกตางกันออกไป เร่ืองเดียวกันอาจจะถูกเขาใจไปคนละทิศคนละ

ทางถาไมไดถูกสื่อสารอยางเหมาะสม นอกจากนัน้ชองทางในการสื่อสารก็นับเปนปจจัยที่สําคัญ

มากที่จะชวยใหการสื่อสารนัน้สําเร็จตามวตัถุประสงค ไมวาจะเปนปายประกาศในบริเวณตางๆ 

ขององคกร จดหมายเวยีนระหวางฝาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส (E-mail) หรือการประกาศเสียงตาม

สายเหลานี้องคกรตองเลือกใชเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกร สําหรับเร่ือง

หรือหัวขอที่ควรจะทาํการสื่อสารไปยังพนกังานทุกคนนัน้ควรครอบคลุมเร่ืองตางๆ เชน แนวคิด

ทางดานการจดัการความรู วัตถุประสงคของการริเร่ิมการจัดการความรูประโยชนที่จะไดรับจากการ

จัดการความรู รวมถงึขาวสารเกี่ยวกบักิจกรรมตางๆ เปนตน นอกจากนัน้องคกรควรนาํผลสําเร็จ

ของกิจกรรมทีท่ําในแตละขั้นตอนมาสื่อสารใหพนักงานไดทราบเปนระยะๆ เพื่อทีจ่ะโนมนาวให

บุคลากรในองคกรสนใจและเขารวมกิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู นอกจากสามปจจัยดงักลาว

แลว องคกรจะตองพิจารณาวัดประสิทธิผลของการสื่อสารวากลุมเปาหมายไดรับและเขาใจเนื้อหา

ที่ตองการสื่อไดถูกตองหรือไมทั้งนี้เพื่อนาํผลที่ไดมาปรบัปรุงการสื่อสารใหเหมาะสมและมี

ประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

3) กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Tool) กระบวนการและเครื่องมือ

เปรียบเสมือนแกนหลกัของการจัดการความรูซึ่งจะประกอบไปดวยกระบวนการและเครื่องมือตางๆ 

ที่จะชวยใหเกดิพฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนความรูภายในองคกรกระบวนการและเครื่องมือ

สามารถแบงออกไดเปนสองสวนหลักๆ คือ สวนที่เกี่ยวของและไมเกี่ยวของกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ 



 
 

 กระบวนการและเครื่องมือสวนที่ไมเกีย่วของกับเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสาํคัญเปน

อยางมากสาํหรับความรูประเภท Tacit เนือ่งจากความรูที่อยูในตวัคนจะสามารถสื่อสารแลกเปลี่ยน

ไดดีที่สุดโดยผานการปฏิสัมพันธระหวางผูใหความรูแลกเปลี่ยนประเภท Tacit ภายในองคกร เชน 

  1. ชุมชนแหงการเรียนรู (Community of Practice; CoP) 

  2. การสับเปลีย่นงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบคุลากรมาชวยงาน 

(Secindment) 

  3. เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Forum) 

 สวนกระบวนการและเครื่องมือที่เกีย่วของกับเทคโนโลยสีารสนเทศนัน้ ถึงแมเราจะเนนย้ํา

อยูบอยๆ วาการจัดการความรูเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับวฒันธรรมเปนสวนใหญ แตเนื่องจาก

เทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาททีสํ่าคัญในชีวิตการทาํงานประจําวนั และเปนเครื่องมือที่

จะสื่อสารเชื่อมโยงบุคลากร เพราะฉะนั้นเราคงจะไมสามารถปฏิเสธไดวาเทคโนโลยีสารสนเทศจะ

เขามามีสวนสาํคัญในข้ันตอนการคนหา รวบรวม จัดเกบ็ และเขาถงึความรูโดยเปนชองทางที่

เพิ่มเติมข้ึนมานอกเหนือจากการพบปะปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ซึง่จะเปนประโยชนอยางมาก

สําหรับองคกรขนาดใหญที่มสีาขาการจัดกระจายอยูตางสถานที่กนั หรือองคกรที่มีสภาพการ

ทํางานที่ไมเอือ้ใหบุคลากรไดมาพบปะกนั เทคโนโลยีสารสนเทศจะชวยใหองคกรสามารถ

แลกเปลี่ยนความรูประเภท Explicit ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตัวอยางของเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ถกูนํามาใชเพื่อการจัดการความรู เชน การใชระบบอินเทอรเน็ตภายในองคกรการ

จัดทํา Knowledge Portal ขององคกร นอกจากนั้นแลวยังมีเทคโนโลยีสารสนเทศอื่นๆ อีกมากมาย 

ทั้งนี้ การที่องคกรจะเลือกใชกระบวนการหรือเครื่องมือใดนั้น ควรพิจารณาปจจัยตางๆ ที่เกีย่วของ 

เชน ประเภทของความรูภายในองคกร พฤติกรรมหรือลักษณะการทํางานของคนในองคกร รวมถึง

วัฒนธรรมขององคกร เพราะทายที่สุดแลว คนในองคกรจะตองเปนผูที่เขามามีสวนเกี่ยวของกับ

กระบวนการและเครื่องมือตางๆ เหลานี้โดยตรง ถากระบวนการและเครื่องมือที่นาํมาใชไมสามารถ

ตอบสนองตอความตองการหรือพฤติกรรมของคนในองคกรได กระบวนการหรือเครื่องมือเหลานั้นก็

จะไรประโยชน 

4) การฝกอบรมและการเรียนรู (Training and Learning) วัตถุประสงคของ

องคประกอบนี้เพื่อเตรียมความพรอมของบุคลากรทุกระดับสําหรับการจัดการความรู โดยที่องคกร

จะตองจัดใหมกีารฝกอบรมเกี่ยวกับแนวทางและหลักการของการจัดการความรูแกบคุลากร

เพื่อที่จะสรางความเขาใจและความตระหนักถงึความสาํคัญของการจัดการและการแลกเปลี่ยน

ความรูภายในองคกร นอกจากทฤษฎีเกีย่วกับการจัดการความรูแลว องคกรควรที่จะใหความรู



 
 

เกี่ยวกับประโยชนของการจดัการความรูโดยที่อาจจะยกตัวอยางหรือกรณีศึกษาของบริษัทที่

ประสบความสําเร็จในเรื่องการจัดการความรูและประโยชนที่ไดรับจากการจัดการความรู ขอมูล

เหลานี้จะชวยใหบุคลากรภายในองคกรมองเหน็สิ่งทีพ่วกเขาจะไดรับจากการจัดการและ

แลกเปลี่ยนความรูชัดเจนยิ่งขึ้น สําหรับบางองคกรที่มีการนําระบบหรือเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใช

เพื่อชวยในการจัดการความรูก็อาจจะตองจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการใชระบบหรือเทคโนโลยี

ดังกลาวแกบคุคลากรเพื่อใหสามารถใหเทคโนโลยีดังกลาวแกบคุลากรเพื่อใหสามารถใหเทคโนโลยี

เหลานั้นใหเกดิประโยชนสงูสุด 

 นอกจากนี้องคกรควรจะพิจารณาใหมกีารจัดฝกอบรมในหลายรูปแบบเพื่อเปดโอกาสให

บุคลากรในองคกรสามารถเขารับการฝกอบรมไดอยางสะดวก เชน จะจัดใหมีการฝกอบรมใน

หองเรียนแลวก็อาจะจัดฝกอบรมในหองเรียนแลวก็อาจจัดฝกอบรมผานระบบ Web – based 

Training หรือจัดใหมีเอกสารและเครื่องมือเพื่อชวยใหคนสามารถเรียนรูไดดวยตัวเอง ทั้งนี้โดย

พิจารณาเพื่อใหเขากับสภาพแวดลอมของการทํางานของบุคลากร นอกจากเรื่องรูปแบบของการ

ฝกอบรมแลว องคกรอาจจะพิจารณาวาหวัขอเกี่ยวกับการจัดการความรูจะถูกนําไปผนวกหรือ

บูรณาการเขากับการฝกอบรมที่มีอยูปจจุบันในองคกรไดอยางไร องคกรจะตองตระหนกัวาการให

การฝกอบรมเปนเพยีงปจจยัหนึ่งเทานัน้ทีจ่ะชวยใหการจัดการความรูไดอยางชัดเจนถาไดรับเพยีง

แคการฝกอบรมโดยปราศจากการศึกษาคนควาและการเรียนรูดวยตวัเอง 

5) การวัดผล (Measurements) การวัดผลถือเปนสิง่ที่สําคัญมากทีจ่ะชวยบอกถึง

สถานะของกระบวนการหรือกิจกรรมตางๆ ภายในองคกร ผลจากการวดัจะสะทอนถงึประสิทธิภาพ

และประสิทธผิลซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถทบทวนแกไขขอบกพรองตางๆ รวมถึงปรับปรุงให

กระบวนการตางๆ ประสบผลสําเร็จมากยิง่ขึ้น วัตถุประสงคของการวดัผลจริงๆ จึงไมใชเปนการ

ควบคุมแตเปนการบรหิารจดัการและการเรียนรูพัฒนา การวัดผลและผลจากการวัดจะเปนปจจัย

สําคัญที่ชวยใหการริเร่ิมการจัดการความรูภายในองคกรประสบสําเร็จแบบยั่งยนืได ผูบริหารของ

องคกรยอมตองการที่จะเหน็ผลลัพธที่สะทอนถึงผลประโยชนจากการแลกเปลี่ยนและการจัดการ

ความรูถาตองมีการลงทนุเพิม่เติมในเรื่องของระบบตางๆ หรือการตัดสินใจที่จะใหความสําคัญกับ

การจัดการความรูนอกจากนั้นการวัดผลยังจะเปนสิง่ทีช่วยใหองคกรทราบถงึสถานะในขณะนัน้วา

ไดบรรลุเปาหมาย (Desired State) ที่ตั้งไวแลวหรือยงัอยางไรก็ตามการวัดผลลัพธของการจัดการ

ความรูหรือแมแตการวัดมูลคาของความรูนั้นเปนเรื่องใหมและยงัไมคอยชัดเจนนัก การวัดตอบแทน

จากการลงทุนทางดานการจดัการความรู (Return on Knowledge) เปนเรื่องที่ละเอียดและซับซอน

เปนอยางมากเนื่องจากผลลพัธตางๆ ที่องคกรไดจากความรูหรือการจัดการความรูความสามารถ



 
 

แทนตัวแทนอยูไดในทุกอณขูองการทาํธุรกิจขององคกร การแยกผลลพัธทีเ่กิดจากความรูและการ

จัดการความรูและการจัดการความรูลวนๆ จึงเปนสิ่งทีท่าํยาก แมแตองคกรที่ประสบความสาํเร็จใน

การจัดการความรูยังตองใชเวลานานกวาทีจ่ะสามารถวัดผลจากการจัดการความรูไดอยางเปน

รูปธรรม จะแบงการวัดจากการจัดการความรูออกเปน 3 สวนดวยกนัคือ 

1. การวัดระบบหรือกิจกรรมตางๆ ในการจัดการความรู (System Measure) 

2. การวัดปจจัยสงออก (Out Measures) 

3. การวัดผลลัพธ (Outcome Measure) 

การวัดผลจะปรับเปลี่ยนไปตามพฒันาการของการจัดการความรู เชน องคกรที่เพิ่มเริ่ม 

ดําเนนิการจัดการความรูควรที่จะวัดระบบหรือกิจกรรมตางๆ ที่ทาํ ในขณะที่องคกรซึง่มีการ

ดําเนนิการจัดการความรูมาไดระยะหนึง่แลวควรจะวัดจากปจจัยสงออกตัวชี้วัดทั้งสองสวนนี้จะ

ชวยใหองคกรสามารถวัดผลความคืบหนาจากการดําเนนิการการจัดการความรูเพื่อชวยในการ

ติดตามผลและปรับปรุงแผนงานหรือกิจกรรมตางๆ เกี่ยวกับการจัดการความรูได สวนไดการวัด 

ผลลัพธนัน้จะเปนการวัดผลที่ยากที่สุดแตเปนสิ่งที่ผูบริหารตองการเหน็มากที่สุด 

  6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Recognition and Rewards) องคกรอาจจะ

ตองใชการยกยองชมเชยและใหรางวัลเปนแรงจูงในชวงเริ่มตนเพื่อโนมนาวใหบุคลากรในองคกร

สนใจแลกเปลีย่นความรูไดดีที่สุดก็คือ “ประโยชน” ที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง เชน การทีเ่ขาสามารถ

ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้นรวมถึงการไดรับคํายกยองชมเชยจากองคกร บริษัท Xerox  

Corporation ประสบปญหาในชวงเริ่มตนของการริเร่ิมจากการจัดการความรูเมื่อคนในองคกรไม

คอยสนใจที่จะแลกเปลี่ยนความรูมากเทาที่คาดไว ทมีงานจัดการความรูจึงเปดโอกาสใหผูที่เขามา

แลกเปลี่ยนความรูหรือเผยแพรความรูที่ตนเองเปนผูคิดคนขึ้นมาในระบบอินเทอรเนต็สามารถที่จะ

ใสชื่อและสวนงานของตัวเองลงไปไดดวย ซึ่งจากจุดนี้เองทาํใหคนในสนใจที่จะเขามาแลกเปลี่ยน

ความรูกนัมากขึ้น เนื่องจากทุกคนรูสึกภาคภูมิใจที่มีชือ่ของตัวเองอยูในบทความตางๆ ในฐานะผู

คิดคนความรูเหลานั้น 

 องคกรควรที่จะยกยองคนทีม่ีพฤติกรรมทีพ่ึงประสงคในการสราง ถายทอดและแลกเปลี่ยน

ความรูเพื่อเปนแบบอยางแกเพื่อนรวมงานโดยที่อาจจะมีการทาํเปนรวมกนัลงคะแนนวาใครมี

คุณสมบัติตรงกับพฤตกิรรมเหลานั้นมากทีสุ่ด ยิ่งกวานัน้องคกรควรมีการปรับแผนการยกยอง

ชมเชยและใหรางวัลใหเหมาะสมกับกิจกรรมที่ทาํอยูอยางสม่ําเสมอเพือ่ที่จูงใจใหคนเขามารวม

กิจกรรมการจดัการความรูโดยที่แผนเหลานี้จะตองไดรับความเห็นชอบจากผูบริหาร นอกจากนี้ควร

มีการบูรณาการแผนการยกยองชมเชยและใหรางวัลกับระบบการประเมินผลงานและการให



 
 

คาตอบแทนแกพนักงานที่มอียูในปจจุบนั ส่ิงที่สําคัญที่สุดคือองคกรจําเปนทีจ่ะตองคนหาวาอะไร

เปนแรงจงูใจสําคัญสําหรับคนในองคกรใหเขามามีสวนรวมในการจัดการความรู 

 องคกรสามารถนําเอา 6 องคประกอบของวงจร KM นี้ไปเปนกรอบและแนวทางสําหรับ

กําหนดแผนในการจัดการความรู โดยทีก่ารจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม การสื่อสาร และ

การฝกอบรมและการเรียนรู ควรเปนองคประกอบที่องคกรจะตองใหความสาํคัญในลําดับตนๆ 

เพราะทั้งสามองคประกอบนี้จะชวยในการเตรียมความพรอมของบุคลากรทกุระดับอยางไรก็ตาม 

อีกสามองคประกอบที่เหลือตางก็มีความสําคัญตอความสําเร็จของการจัดการความรูเชนกนั และ

ถาองคกรนําเอาทุกองคประกอบของวงจร KM ไปใชอยางเหมาะสม ชวยใหสามารถสรางสภาพใน

การทาํงานที่เอื้อตอการจัดการความรูมากที่สุด 

 
4.  การจัดการความรูเชิงระบบ   Thomas Stewart 

 
 Thomas Stewart ไดเขียนไวในหนงัสือ Intellectual Ca[ital : The New Wealth of 

Organizations (1997, หนา 18) วา “ความรูไดกลายเปนทรพัยากรทีม่ีความสาํคญัมากกวา

ทรัพยสินทางดานการเงนิ ตาํแหนงทางการตลาด เทคโนโลยี หรือสินทรัพยอ่ืนๆ ขององคการ จารีต 

ประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการระบบ และขั้นตอนการทํางานตางๆ ขององคการนัน้

ก็ลวนมีพืน้ฐานมาจากความรูและความชาํนาญทัง้สิ้น ความรูเปรียบเสมือนพลังงานสําหรับ

องคการแหงการเรียนรู ที่จะทําใหองคการเติบโตกาวหนาตอไป พนักงานแตละคนอาจจะเขามา

และก็ลาออกไป แตหากองคการสูญเสียความรูที่มีคุณคาไปดวยองคการนั้นก็จะไมสามารถอยูรอด

ได 

 จะเหน็ไดวามผูีเสนอองคประกอบของการจัดการความรูในหลายๆ รูปแบบ ซึ่งลวนแลวแต

นาสนใจทัง้สิน้ ในการศึกษาสภาพการจดัการความรูของบุคลากรในสถานศกึษา สังกัดเทศบาลเขต

ภาคเหนือตอนลาง คณะผูวจิัยไดเลือกตัวแบบเชิงระบบของ Thomas Stewart มาเปนแนวทางใน

การศึกษาคนควาซึ่งมีองคประกอบที่สําคญั 6 ประการ ดังนําเสนอตอไปนี้ 
1) ตัวแบบเชงิระบบของการจัดการความรู 
ระบบยอยของความรูที่ครอบคลุมการเปลี่ยนผานความรู จากแหลงความรูไปสู

การใชความรูนั้นใหเปนประโยชนประกอบดวย 6 ข้ันตอน ตอไปนี ้

1. การแสวงหาความรู (Acquisition) 

2. การสรางความรู (Creation) 

3. การจัดเก็บความรู (Storage)  



 
 

4. การวิเคราะหและการทาํเหมอืงความรู (Analysis and Data) 

5. การถายโอนและเผยแพรความรู (Transfer and Dissemination) 

6. การประยุกตใชและการทาํใหขอมูลถูกตองเทีย่งตรง (Application and 

Validation) 

 

การแสวงหา   การสราง 

   ความรู    ความรู 

 

 

  การประยุกตใช 

 และการทาํใหขอมูลถูกตอง ความรู   การจัดเก็บ 

  เที่ยงตรง     ความรู 

 

 

  การประยุกตใช    การวิเคราะห 

 และการทาํใหขอมูลถูกตอง  และการทาํเหมืองความรู 

  เที่ยงตรง 

 

                          
ภาพที่ 12   แสดงระบบยอยดานความรู 

 

องคประกอบของตัวแบบเชงิระบบของการจัดการความรู ตามแนวคิดของ Thomas 

Stewart อธิบายในรายละเอียดได ดังนี ้

 1. การแสวงหาความรู เปนกระบวนการทีใ่หความสําคญัตอการสรางนวัตกรรมระยะยาว 

เพื่อการสรางความแข็งแกรงใหกับองคกร โดยมุงเนนการพัฒนาความรูโดยนัย ที่ไมไดแสดงออกใน

รูปของเอกสารแตองคกรมักกระตุนใหบุคลากรสรางความรูเพื่อสรางกลยุทธใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมขององคกรโดยสงเสริมใหมกีารแลกเปลี่ยนความคิดและการใชสารสนเทศทางความรู 

2. การสรางความรู ความรูอาจเกิดไดจากหลายกระบวนการ ตั้งแตการมุมานะมุงสราง

นวัตกรรมไปจนถงึการทําวิจยั และสามารถเกิดขึ้นไดจากการที่ “คนทีม่ีความสามารถไดมองเหน็

ความสัมพันธใหมๆ และนําเอาองคประกอบตางๆ ของความรูที่มีอยูมารวมกนั โดยอาศัยการให



 
 

เหตุผลแบบอุปนัย (จากสวนยอยไปหาสวนรวม)” (Wiig, 1997) นอกจากนี้แลว ความรูที่เกิดจาก

การแกปญหา 

 3. การจัดเก็บความรู องคการจะตองวนิิจฉัยแยกแยะขอมูล และพิจารณาวิธีในการจัดเก็บ

ขอมูลเสียกอนจึงจะสามารถทําการจัดเกบ็ความรูเพื่อนาํไปใชในโอกาสตอไปได ขอมูล (Data) จะมี

ประโยชนก็ตอเมื่อผานการวิเคราะห วิจัย และทดลอง ซึ่งโดยทัว่ไปแลววิธีจัดเก็บความรูมีทั้งที่ใช

ระบบเทคโนโลยีเขามาชวย เชน การบนัทกึขอมูลและการใชฐานขอมลูคอมพิวเตอร และ

กระบวนการจดัเก็บโดยมนษุย เชน ความจําของคนแตละคน เปนตน 

 4. การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู การทาํเหมืองขอมูลจะประกอบไปดวยงาน

หลายๆ อยาง เชน การแบงหมวดหมู การจดักลุม การสรุปหาใจความสาํคัญ การสรางตัวแบบที่

สัมพันธตอกัน การตรวจหาความแปรปรวนและการเปลี่ยนแปลงขอมลู สําหรับวิธีการทําเหมือง

ขอมูลก็จะประกอบไปดวยวธิีที่อาศยัตัวอยางเปนพื้นฐานการเรียนรูในเชิงความสัมพนัธระหวาง

ขอมูล แผนภูมิตนไม และวธิีการตางๆ สําหรับการตัดสนิใจรวมถงึตัวแบบในเชิงความเปนไปไดที่

แสดงดวยกราฟ เปนตน 

 5. การถายโอนและเผยแพร  

5.1 การถายโอนความรูภายในองคการโดยเจตนา สามารถทาํไดหลายวธิี เชน 

โดยการเขียน (การเขียนบนัทึก รายงาน กระดานขาว ส่ิงพิมพตางๆ ภายในองคการ) และการใชส่ือ

ตางๆ เชน วิดีโอ เทปบนัทกึเสียง เปนตน นอกจากนี้การประชุมภายในองคการ การเสวนา การ

ติดตามดูแลและ การฝกอบรม ก็เปนโอกาสในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารอยางหนึ่งเชนกนั สวน

การโยกยายสบัเปลี่ยนงานหรือการยายแผนกเปนกรณพีิเศษก็สามารถทําใหเกิดการกระจาย

ความรูไปในสวนตางๆ ขององคการได นอกจากนี้ในองคการขนาดใหญที่มีหลายๆ ฝาย ก็อาจจะ

จัดใหมีการเยีย่มชมฝายอื่นๆ ของบริษัท เพื่อรับฟงความตองการและรับ ขอมูลขาวสารจากฝาย

นั้นๆ ไดเชนกนั  

5.2 การถายโอนความรูภายในองคการโดยไมเจตนา อาจจะเกิดขึน้ไดในหลายวิธ ี

เชน จากการโยกยายสบัเปลี่ยนงานตามวาระปกต ิการพูดคุย การปรับทุกขในการทํางาน และจาก

เครือขายอยางไมเปนทางการ ที่สามารถทําใหความรูกระจายไปในสวนตางๆ ขององคการไดซึ่งการ

เรียนรูอยางไมเปนทางการนีม้ักจะเกิดขึ้นเปนกิจวัตรประจําวนั หรือเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางพนกังานกนัเอง โดยไมมีการวางแผนลวงหนา แตที่ตองพงึระมัดระวังก็คือ ถายิง่มีความ

ตั้งใจหรือการวางแผนนอยเทาไรโอกาสทีค่วามรูสําคัญๆ จะสูญหายไปก็จะยิง่มีมากขึ้นเทานั้น  

 



 
 

  6. การประยุกตใชและการทาํใหขอมูลถกูตองเที่ยงตรง  หมายถึง  การทําใหเกิดผลจาก

การใชความรู  เพื่อพัฒนางาน/บริการ  พฒันาสมาชกิองคกร 

  Thomas Stewart (1997) สรุปไดวา “การนําทนุปญญาไปใชอยางเปนระบบนัน้เปนการ

เพิ่มมูลคาของผูถือหุนอยางหนึง่ “กลาวคือ ใหนาํเอาความรูและประสบการณขององคการมา

ประยุกตใชอยางสรางสรรคและตอเนื่อง โดยนําเทคโนโลยีเขามาใชในการประยุกตความรูใหมาก

ข้ึน 

 เทคโนโลยีกับการจัดการความรู การจัดการความรูนั้นเปนมากกวาเรือ่งของเทคโนโลยีหรือ

คอมพิวเตอร  เทคโนโลยีเปนสิ่งที่ชวยทาํใหองคกรมกีารจัดการความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

เพราะชวยทําใหการคนหา  การจัดเก็บ  และการนาํไปใชของความรู  มีประสิทธิภาพและรวดเร็ว

กวาในอดีตมาก ตัวอยางของการนําเทคโนโลยีมาใช คอื 

- การมี  Web  Board เพื่อใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกนั 

- การสรางหลักสูตร E-learning ที่ตองการใหบุคลากรไดเขาสูระบบเพื่อเพิ่มพูน 

ความรูดวยตนเอง 

- การให Download  หลักสูตรตางๆ จาก  Server สวนกลางเพื่อชวยในการ 

อบรมและพัฒนาความรู  หรือการสง E- Mail ใหขอมูลและกิจกรรมขององคกรทุกวนั 

- การสรางหลักสูตรใหพนกังานเขาไปเรียนรูอยางนอยวันละ  10 นาทีและมีการ 

ประเมินผลการเรียน  ซึ่งอาจนําไปเปนผลประกอบในการประเมินผลการทํางานประจาํป ฯลฯ 

 ถึงแมวาการจดัการดานความรูจะมีการเชือ่มโยงกับระบบเทคโนโลยีใหมๆ ที่มีการ

พัฒนาขึ้นมาเพื่อรองรับความตองการขององคกรตลอดเวลา เชน  คอมพิวเตอร PDA ระบบ

เครือขายไรสาย Wi – Fi โทรศัพทระบบ 3G เครือขายอินเทอรเน็ตความเร็วสงู ADSL เปนตน แต

การจัดการความรูที่ดีจะไมไดเนนเรื่องใชเทคโนโลยีสารสนเทศใหใหมที่สุดสําหรับองคกร ผูบริหาร

จําเปนจะตองตระหนักถึงหลักการที่แทจริงของการจัดการความรูอยูเสมอ มิฉะนั้นจะหลงทางใน

การจัดการความรูได 

 
5. ประโยชนและคุณคาของการจัดการความรู 

 
 Bacha (2000 อางถึงใน นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกิจ, 2543. หนา 65) 

กลาวถึงประโยชนของการจดัการความรูไว 8 ประการดงันี ้



 
 

 “1. ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทาํใหองคการสามารถรกัษาความเชีย่วชาญ 

ความชาํนาญ และความรูทีอ่าจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เชนการ

เกษียณอายุทาํงาน หรือ การลาออกจากงาน เปนตน 

 2. เพิม่ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ โดยประเภทคุณภาพ และความสะดวกในการเขาถึง

ความรู เปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผูที่มหีนาที่ตัดสินใจตอง

สามารถตัดสนิใจไดอยางรวดเร็วและมีคณุภาพ 

 3. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน การทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจใน

งานและวัตถปุระสงคของงาน โดยไมตองการมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนัก จะทาํให

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตสาํนึกใน

การทาํงาน 

 4. ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูชวยใหองคการมีความเขาใจลูกคา

แนวโนมของการตลาดและการแขงขัน ทําใหสามารถลดชองวางและเพิ่มโอกาสในการแขงขันได 

 5. การพัฒนาทรัพยสิน เปนการพัฒนาความสามารถขององคการในการใชประโยชนจาก

ทรัพยสินทางปญญาที่มีอยู ไดแก สิทธิบตัร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ เปนตน 

 6. การยกระดบัผลิตภัณฑ การนําการจัดการความรูมาใชเปนการเพิม่ประสิทธิภาพการ

ผลิต และบริการ ซึ่งจะเปนการเพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑนัน้ ๆ อีกดวย 

 7. การบริการลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลกูคา จะเปนการสราง

ความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสรางรายไดใหแกองคการ 

 8. การลงทนุทางทรัพยากรบคุคล การเพิม่ความสามารถในการแขงขันผานการเรียนรู

รวมกัน การจดัการดานเอกสาร การจัดการความรูที่ไมเปนทางการเปนการเพิ่มความสามารถใหแก

องคการในการจางและฝกฝนบุคลากร” 

 ชัชวาล  วงษประเสริฐ (2548. หนา 64-66) กลาวถึงประโยชนของการจดัการความรูไว 5 

ดาน ดงันี ้

 “1. ประโยชนของการจัดการความรู ชวยเพิ่มผลผลิตพฒันาคุณภาพขององคกรใหดีข้ึนเพิ่ม

ประโยชนกับบุคคล และความคิด นวัตกรรม การเรียนรู  และความสามารถของบุคคลในการนาํไป

ปฏิบัติซึ่งจะเปนการปรับปรุง และเพิ่มสินทรัพยความรูขององคกร 

 2. ประโยชนของการจัดการความรูโดยทั่วไป 

  2.1 เพิ่มศักยภาพขององคกร ชวยในการจัดการความเปลี่ยนแปลง ซึง่องคกร

จําเปนตองรักษาตําแหนง ของการเปนผูนาํในยุคสงัคมเศรษฐกิจความรู 



 
 

  2.2 ปรับปรุงความรับผิดชอบและการลดตนทนุ 

  2.3 เพิ่มการเรยีนรูและนวัตกรรมผานกระบวนการจัดการความรู และมีการ

ขับเคลื่อนอยางตอเนื่อง 

  2.4 การเรียนรูที่มีความสะดวก จะเปนการสรางใหเกิดความสามารถในการ

แขงขัน 

  2.5 ชวยในการจัดความรูที่เปนพืน้ฐานขององคกร โดยการสรางระบบ

ติดตอส่ือสารที่จะชวยใหพนักงานทกุคนสามารถเขาถงึความรูไดอยางรวดเร็ว 

  2.6 การลดตนทุนและการเพิม่ผลผลิต โดยการจัดการกบัการปฏิบัติที่เปนเลิศ 

(Best Practice) ที่มีประสิทธิภาพ 

  2.7 ปรับปรุงความสามารถในกระบวนการผลิตใหมีประสิทธิภาพ ทําใหองคกรมี

ความคลองตวั 

  2.8 จัดการกับตราสินคา (Brand) ภาพลักษณ และสถานภาพขององคกรในตลาด

ใหอยูในแถวหนา 

  2.9 ชวยในการคัดกรองความรูและประหยดัตนทุน 

 3. ประโยชนของการจัดการความรูกับองคกร 

  3.1 ชวยในการเพิ่มผลผลิตและผลกําไร 

  3.2 ชวยพัฒนาและรักษาแรงงานความรูและหุนสวน 

  3.3 ชวยในการจัดการหวงโซแหงคุณคาอยางมีประสิทธภิาพ ทําใหองคกรเพิ่ม

ศักยภาพในการแขงขัน การขาย การตลาด การสนับสนนุทาํใหองคกรมีประสิทธิภาพ และมีคุณคา

สูงขึ้น 

  3.4 ชวยในการคนหาความคาดหวงัของลกูคา และเพิ่มความสามารถในการ

ตัดสินใจ 

  3.5 กระจายวฒันธรรมการเรียนรูและนวัตกรรมในทกุ Business Function ในการ

จัดกับการสายผลิตสูงสุด 

 4. ประโยชนของการจัดการความรูกับสถานศึกษา 

  4.1 เปนการเปลี่ยนการเรียนรูในสถาบันการศึกษาโดยการเขาถงึศูนยความรูและ

ขยายเขตแดนของมหาวทิยาลัยสูโลกกวาง 

  4.2 ชวยในการจัดการเรียนรูทางไกล และ E-Learning ใหมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น 



 
 

  4.3 ใหมกีารทาํงานระหวางนักเรียนและครูระหวางสถาบันทาํงานรวมกับเรียนรู

แลกเปลี่ยนความรู ความคิดกัน 

  4.4 ชวยจําลองประสบการณการเรียนรู ทําใหเขาใจในเนื้อหานัน้ ๆ มากขึ้น 

  4.5 ปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเอง และศักยภาพในการเรียนรู โดยการปรับปรุง

โปรแกรมพัฒนาคุณภาพการเรียนรู 

 5. ประโยชนของการจัดการความรูกับรัฐบาล 

  5.1 ชวยพัฒนาคนในชาติใหมีความฉลาดมากขึ้น 

  5.2 ปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพชวีิตใหมทีนุทางปญญา 

  5.3 ลดปญหาในการแสวงหาสารสนเทศ 

  5.4 ชวยจัดการความรูของชมุชน การเริ่มตน E-Governance ในการเปลี่ยนผานสู

สังคมความรู  

 จะเหน็ไดวาทกุองคกร  ไมวาขนาดเลก็หรอืขนาดใหญ  ทั้งในประเทศและตางประเทศตาง

ก็ใหความสําคญักับการจัดการความรู (Knowledge Management) เพราะเปนสิ่งทีม่ีความสาํคัญ

ตอการกาวหนาหรือถอยหลงัขององคกร การทําใหบุคลากรมีความกระตอืรือรนที่จะสราง

บรรยากาศในการแสวงหาความรู เพื่อนําพาองคกรเจริญตอไปในอนาคต จําเปนจะตองคํานงึถงึ

ปจจัยทัง้ภายในและภายนอกประกอบกนัไปดวย มิฉะนัน้ความรูทุกคนที่ไดรวมแรงรวมใจในการ

สรางนัน้ ก็จะไมมีประโยชนอันใดเลย” 

 
6. ปจจยัเอื้อที่ทําใหการจดัการความรูประสบความสําเรจ็ (Key Enablers) 

 
 ปจจัยเอื้อสําคญัที่ชวยใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จประกอบดวย 

1. ภาวะผูนําและกลยุทธ (Leadership and Strategy) 

2. วัฒนธรรมองคกร (Culture) 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู (Technology) 

4. การวัดผล (Measurement) 

5. โครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) 

1. ภาวะผูนาํและกลยทุธ (Leadership and Strategy)  

การจัดการความรูจะไมประสบผลสําเร็จอยางราบรื่นถาปราศจากการสนับสนนุจาก

ผูบริหารขององคกร ผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิดและตระหนกัถงึประโยชนที่องคกรจะไดรับจาก

การจัดการความรูเพื่อที่จะสามารถสื่อสาร และผลักดันใหมีการจัดการความรูในองคกร 



 
 

นอกเหนือจากการสนับสนุนจากผูบริหารแลวอีกหนึง่ปจจัยหลักที่จะชวยใหองคกรสามารถบรรลุผล

สําเร็จในการจดัการความรูไดก็คือทิศทาง และกลยุทธทีช่ัดเจนของการจัดการเรียนรูองคกรจะตอง

สามารถตอบคําถามไดวาจะจัดการความรูภายในองคกรเพื่ออะไร เพือ่ที่จะนําเอาเปาหมายของ

การจัดการความรูนัน้มากําหนดเปนแผนงานและกิจกรรมตางๆ ที่เปนเพื่อที่จะชวยใหองคกร

สามารถบรรลวุัตถุประสงคทีต่ั้งไวไดส่ิงสําคัญก็คือ     กลยุทธของการจดัการความรูจะตอง

สนับสนนุและสอดคลองกับทิศทางในการดําเนนิธุรกิจขององคกรเพื่อที่จะชวยใหองคกรสามารถ

เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันได 

2. วัฒนธรรมองคกร (Culture)  

การจัดการความรูเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับวฒันธรรมองคกรโดยตรง ส่ิงสําคัญซึ่งจะชวยให

องคกรโดยตรง ส่ิงสําคัญซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในการจัดการความรูไดก็คือวัฒนธรรม

ของการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูระหวางบุคลากรภายในองคกร ทัศนคติอยางหนึง่ซึ่งมีมา

นานแลวก็คือความรูคืออํานาจและดวยอาํนาจนี้ทีจ่ะชวยทําใหเรามีความสาํคัญมากกวาคนอืน่ได 

แตก็เปนเพราะทัศนคติขอนีท้ี่ทาํใหบุคลากรในองคกรไมยอมทีจ่ะแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน

เพราะกลัววาตัวเองจะหมดความสาํคัญไป ส่ิงเหลานี้เมือ่เกิดขึ้นเปนเวลานานก็ไดแปลเปลี่ยนเปน

วัฒนธรรมขององคกรที่กีดขวางการแบงปนความรู การปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกรเปนเรื่องที่ตอง

ใชเวลานานสิง่ที่องคกรควรพิจารณาก็คือ การทําความเขาใจถึงอุปสรรคตางๆ ที่ขัดขวางไมใหเกิด

การแลกเปลี่ยนความรูและพยายามหาวธิีการที่จะกาํจดัอุปสรรคตางๆ เหลานัน้ออกไป การ

เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคกรใหเอื้อตอการแลกเปลี่ยนความรูจะตองไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบริหารอยางเต็มที่ เพื่อที่จะทําใหบุคลากรในองคกรตระหนกัถงึความสําคัญและความจาํเปนของ

การเปลี่ยนแปลง 

3. เทคโนโลยสีารสนเทศทางดานการจัดการความรู (Technology)  

ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเทอรเน็ตเปนแรงผลักดนัสําคัญ

ที่ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูสามารถทําไดงายขึ้นนอกจากนี้แลวระบบฐานขอมูล และ 

Knowledge Portal ที่ทนัสมัยก็มีสวนชวยใหการจัดการความรูมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นใน

ภาพรวมแลวเทคโนโลยีสารสนเทศมีสวนสําคัญในการชวยใหคนในองคกรสามารถคนหาความรูดึง

เอาความรูไปใช ชวยในการวเิคราะหขอมูลตางๆ รวมถึงชวยใหขอมูลความรูตางๆ ถูกจัดเก็บอยาง

เปนระเบียบ อยางไรก็ตาม ในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชนัน้องคกรตองมัน่ใจวาระบบ

เทคโนโลยนีั้นๆ สามารถเชื่อมตอหรือบูรณาการเขากับระบบเดิมที่องคกรมีอยูไดแนบสนิท รวมถึง

จะตองตอบสนองตอความตองการของผูใชและใชไดงาย อีกสิง่หนึ่งทีอ่งคกระตองตระหนกัก็คือ



 
 

เทคโนโลยีเปนเพยีงเครื่องมือที่ชวยใหเกดิการติดตอและเชื่อมโยงคนภายในองคกรเขาดวยกัน

เทานัน้ เทคโนโลยีไมไดชวยใหเกิดการเปลีย่นแปลงความรูแตทําใหการแลกเปลี่ยนความรูเกิดได

รวดเร็วและสะดวกยิง่ขึ้น “คน” เปนผูที่แลกเปลี่ยนความรูไมใชเทคโนโลยี 

4. การวัดผล (Measurement)  

คํากลาวทีว่า “If we cannot measure, we cannot manage” สะทอนใหเหน็ความสาํคัญ

ของการวัดผล องคกรจะไมสามารถพัฒนาปรับปรุงไดเลยถาไมทราบถึงสถานะปจจุบันและองคกร

จะไมมีทางทราบถึงสถานะปจจุบันถาไมมีการวัดผล ดังนัน้การวัดผลของการจัดการความรูจะชวย

ใหองคกรสามารถทบทวน ประเมินผล และทําการปรับกลยุทธและกิจกรรมตางๆ เพือ่ใหบรรลุ

เปาหมายของการจัดการความรูได นอกจากนัน้แลวผลจากการวัดความสําเร็จของการจัดการ

ความรูจะโนมนาวใหบุคลากรทุกระดับต้ังแตผูบริหารระดับสูงจนถงึพนักงานระดับปฏิบัติการเหน็

ถึงประโยชนทีจ่ะไดรับจากการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรู อยางไรก็ตามการวัดผลของการ

จัดการความรูเปนเรื่องใหมเมื่อเปรียบเทยีบกับองคประกอบอื่นๆ ในเรื่องการจัดการความรูแนวคิด

ใหมๆ เกีย่วกบัการวัดผลทางการจัดการความรูกาํลังเปนที่สนใจและ มีผูที่กําลงัศกึษาคนควา

เกี่ยวกับเร่ืองเหลานี้ เชนการวัดและประเมินสินทรัพยทางปญญา (Intellectual Capital 

Measurement) การหาความเชื่อมโยงระหวางผลตอบแทนทางการลงทนุกับความรูขององคการ 

(Return on Investment VS Organization Knowledge) หรือแมกระทัง่ความเชื่อมโยงระหวาง

ความรูความสามารถในตัวบคุคลกับผลการปฏิบัติงาน (individual Competency VS 

Performance Improvement) อยางไรก็ดีองคกรตองตระหนักวาตัวชีว้ดัที่ดีจะตองสอดคลองและ

เชื่อมโยงกับกลยุทธการจัดการความรูขององคกรและสามารถบอกไดวาสถานะปจจุบันของการ

จัดการความรูเปนอยางไร และสุดทายก็คอืการจัดการความรูสงผลกระทบอะไรกับองคกรบาง 

5. โครงสรางพืน้ฐาน (Infrastructure)  

ถึงแมวาองคกรจะมีแผนกลยุทธในการจัดการความรูที่ด ีผูบริหารใหการสนับสนุนอยาง

เต็มที่ และพนกังานในทุกระดับตระหนักถงึความสําคัญของการจัดการความรูก็ตาม กิจกรรมใน

การแลกเปลี่ยนความรูอาจจะดําเนนิไปอยางไมราบร่ืน ถาขาดโครงสรางหรือระบบรองรับสําหรับ

บุคลากรในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกันอยางสะดวก โครงสรางทีก่ลาวถึงนี้อาจจะ

สามารถเปนสิง่ที่จับตองไดเชน สถานทีห่รือเครื่องมืออุปกรณตางๆ ซึง่ชวยใหบุคลากรได

แลกเปลี่ยนความรูกัน หรือส่ิงที่จับตองไมไดเชน โครงสรางหรือระบบงานที่เอื้อใหเกดิสภาพที่

สนับสนนุการแลกเปลี่ยนความรูและกลไกในการแลกเปลี่ยนความรูตางๆ ในชีวิตการทํางาน

ประจําวนั นอกจากนัน้แลวผูบริหารจะตองพิจารณาถงึโครงสรางของหนวยงานหรือบุคลากรที่จะ



 
 

รับผิดชอบในการจัดการความรูวาควรเปนในรูปแบบใด เชน การจัดตั้งทีมงานขามฝาย (Cross 

Functional Team) เพื่อใหบุคลากรจากทุกฝายงานเขามารวมกนัวางแผนและดําเนินการในเรื่อง

ของการจัดการความรู เปนตน สุดทายคือ ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล เชน ระบบการ

ประเมินผลงานและระบบการยกยองชมเชยและใหรางวัลที่ตองเอ้ือตอการจัดการความรูขององคกร 

 ปจจัยเอื้อที่สําคัญทั้ง 5 ประการนี้เปนองคประกอบสําคญัที่จะชวยใหองคกรสามารถ

ดําเนนิกิจกรรมการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้และคงจะไม

สามารถสรุปไดวาปจจัยเอื้อใดมี ความสาํคัญมากที่สุด หรือปจจัยเอื้อใดมีความสําคัญมากกวากนั

เพราะทั้ง 5 องคประกอบนีต้างก็สงผลกระทบซึง่กนัและกันองคกรจะไมสามารถประสบผลสําเร็จใน

การจัดการความรูไดถาขาดซึ่งสิ่งหนึง่ใน 5 องคประกอบนี้ไป เปนไปในทิศทางเดียวกนัและมีความ

สอดคลองเชื่อมโยงกันแลว การจัดการความรูก็จะไมใชเร่ืองยากแตประการใด 

 
7. พระราชบญัญัติเทศบาล พ.ศ.2496 (รวมแกไขเพิม่เติมจนถึงปจจุบัน เฉพาะ

สวนที่เกี่ยวของ)  
พระบาทสมเดจ็พระปรมินทรมหาภูมพิลอดุลยเดช มพีระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ  

ใหประกาศวา 

      โดยที่เปนการสมควรปรับปรุงกฎหมายวาดวยการเทศบาลใหเหมาะสมยิ่งขึน้จึงทรงพระ

กรุณาโปรดเกลา ฯ ใหตราพระราชบัญญัติข้ึนไวโดยคําแนะนําและยนิยอมของสภาผูแทนราษฎร 

ดังตอไปนี้ 

มาตรา 1 พระราชบัญญัตินี้เรียกวา “พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496” 

มาตรา 2 พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวนัประกาศในราชกิจจานุเบกษา

เปนตนไป 

มาตรา 3 ใหยกเลิกพระราชบัญญัติเทศบาลพทุธศักราช 2486 และบรรดากฎหมาย กฎ 

ขอบังคับอ่ืนๆ ในสวนที่บัญญัติไวแลวในพระราชบัญญตัินี้หรือซ่ึงแยงกับบทแหงพระราชบัญญัตินี ้ 

มาตรา 4 เมื่อพนกําหนดเวลาหนึ่งปแตวนัที่ไดมพีระราชกฤษฎีกายกฐานะทองถิน่ใดเปน

เทศบาลแลว หามมิใหใชกฎหมายวาดวยลักษณะปกครองทองที่ในสวนที่บัญญัติถึงการแตงตั้ง

กํานนั ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานนัในทองถิ่นนัน้ และใหบรรดาบุคคลที่เปน

กํานนั ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานนั พนจากตาํแหนงและหนาที่เฉพาะในเขต

ทองถิน่นั้นดวย 



 
 

มาตรา 5 ใหเทศบาลที่ไดจัดตั้งขึ้นแลวในวันใชพระราชบัญญัตินี้ คงมีฐานะเปนเทศบาล

ตําบลเทศบาลเมืองและเทศบาลนคร ตามที่เปนอยูแลวแตกรณี มีอํานาจหนาที่และอยูในบงัคับ

แหงพระราชบญัญัตินี้ 

 มาตรา 6 บรรดาเทศบัญญตัิที่ไดออกโดยอาศัยอํานาจตามพระราชบญัญัติจัดระเบียบ

เทศบาลพุทธศักราช 2476 พระราชบัญญตัิเทศบาล พทุธศักราช 2481 และพระราชบัญญัติ

เทศบาล พทุธศักราช 2486 หรือโดยอาศัยอํานาจตามกฎหมายอืน่ใหคงใชบังคับได 

         ในกรณทีี่ผูกระทําผิดเทศบญัญัติดังกลาวในวรรคกอน ไมชําระคาปรบั ใหนําบทบญัญัติ

มาตรา 60 วรรคทายแหงพระราชบัญญัตินี้มาใชบงัคับ 

มาตรา 7 เมื่อทองถิน่ใดมีสภาพอันสมควรยกฐานะเปนเทศบาล ใหจัดตั้งทองถิ่นนัน้ๆ เปน

เทศบาลตําบล เทศบาลเมอืง หรือเทศบาลนครตามพระราชบัญญัตินี้ ใหเทศบาลเปนทบวง

การเมือง มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอื่น 

*มาตรา 8 การจัดตั้งเทศบาลภายหลงัวนัที่พระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 3 ) พ.ศ.2499 

ใชบังคับใหผูวาราชการจังหวัดแตงตั้งผูมคีุณสมบัติและวิทยฐานะตามที่กาํหนดไวในกฎกระทรวง

ใหเปนสมาชกิแหงสภาเทศบาลนัน้ในฐานะเปนผูเร่ิมการ และใหนาํบทบัญญัติวาดวยสภาเทศบาล

และคณะเทศมนตรีมาใชบงัคับโดยอนุโลม เมื่อครบกําหนดหนึ่งปนับแตวันที่สภาเทศบาลไดมีการ

ประชุมกันครัง้แรก ใหสภาเทศบาลประกอบดวยสมาชิกที่ราษฎรเลือกตั้งขึ้นตามาตรา 15 

         ทองถิน่ใดทีม่สีภาพเปนสุขาภิบาลอยูแลว หากตอมาไดมีการจัดตั้งขึน้เปนเทศบาลก็ให

ดําเนนิการตามมาตรา 15 โดยไมตองมีการแตงตั้งสมาชกิเปนผูเร่ิมการตามวรรคแรก  

(พ.ร.บ.เทศบาล (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2499 มาตรา 3) 

มาตรา 9 เทศบาลตําบล ไดแก ทองถิน่ซึ่งมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะขึ้นเปนเทศบาล

ตําบลพระราชกฤษฎีกานัน้ใหระบุชื่อและเขตของเทศบาลไวดวย 

มาตรา 10 เทศบาลเมือง ไดแก ทองถิน่อันเปนที่ตัง้ศาลากลางจังหวัด หรือทองถิ่นชมุนุม

ชนทีม่ีราษฎรตั้งแตหนึง่หมืน่คนขึ้นไป โดยราษฎรเหลานั้นอยูหนาแนนเฉลี่ยไมต่ํากวาสามพนัคน

ตอหนึง่ตารางกิโลเมตร ทั้งมรีายไดพอควรแกการที่จะปฏิบัติหนาที่อันตองทําตามพระราชบัญญัตินี ้

และซึ่งมพีระราชกฤษฎีกายกฐานะเปนเทศบาลเมือง พระราชกฤษฎีกานัน้ใหระบุชื่อและของ

เทศบาลไวดวย 

มาตรา 11 เทศบาลนคร ไดแก ทองถิน่ชุมนุมชนที่มีราษฎรตั้งแตหาหมื่นคนขึน้ไป โดย

ราษฎรเหลานัน้อยูหนาแนนเฉลี่ยไมต่ํากวาสามพันคนตอหนึง่ตารางกโิลเมตร ทั้งมีรายไดพอควรแก



 
 

การที่จะปฏิบัติหนาที่อันตองทาํตามพระราชบัญญัตินี ้และซึ่งมพีระราชกฤษฎีกายกฐานะเปน

เทศบาลนคร พระราชกฤษฎีกานัน้ใหระบุชื่อและเขตของเทศบาลไวดวย 

*มาตรา 12 ภายใตบังคับมาตรา 9 มาตรา 10 และมาตรา 11 การเปลี่ยนชื่อเทศบาลนคร

หรือการเปลี่ยนแปลงเขตเทศบาล ใหกระทําโดยพระราชกฤษฎีกา ใหกํานนั ผูใหญบาน แพทย

ประจําตําบลและสารวัตรกํานันในทองถิน่ที่ไดเปลี่ยนแปลงเขตเปนเทศบาลตามความในวรรคกอน

หมดอํานาจหนาที่เฉพาะในเขตที่ไดเปลี่ยนแปลงนั้น นับแตวันทีพ่ระราชกฤษฎีกาเปลี่ยนแปลงเขต

เทศบาลใชบงัคับเปนตนไป 

(พ.ร.บ. เทศบาล (ฉบับที ่3) พ.ศ.2499 มาตรา 4) 

มาตรา 13 ภายใตบังคับมาตรา 9 มาตรา 10 มาตรา 11 และมาตรา 12 ทองถิ่นซึง่ไดยก

ฐานะเปนเทศบาลแลว อาจถูกเปลี่ยนแปลงฐานะหรือยบุเลิกไดโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา 

ทองถิน่ที่ไดเปลี่ยนแปลงฐานะตามความในวรรคกอนใหพนจากสภาพแหงเทศบาลเดิมนับแตวันที่

ไดถูกเปลี่ยนแปลงฐานะเปนตนไป บรรดาทรัพยสิน หนี้ สิทธิ และสิทธริองของเทศบาลเดิม ใหโอน

ไปเปนของเทศบาลใหม ในขณะเดียวกนันั้น และบรรดาเทศบัญญัตทิี่ไดใชบังคับอยูกอนแลวคงให

ใชบังคับตอไป 

         ในการยุบเลิกเทศบาลใหระบุถึงวธิีการจัดทรัพยสินไวในพระราชกฤษฎีกานัน้ดวย และ 

สวนที่ 3 หนาที่ของเทศบาล มาตราที5่0  ( ขอ 6 กลาววาใหราษฎรไดรับการศึกษา ประกาศของ

คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 336 พ.ศ. 2515 ขอ 2) 

 
8. พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (เฉพาะสวนที่เกี่ยวของ)  
พระบาทสมเดจ็พระปรมินทรมหาภูมพิลอดุลยเดช มพีระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ  

ใหประกาศวา 

 มาตรา 4 ในพระราชบัญญัตินี ้

 “การศึกษา” หมายความวา กระบวนการเรยีนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและ

สังคมโดยการถายทอดความรู การฝก การอบรม การสบืสานทางวฒันธรรม  การสรางสรรคจรรโลง

ความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจดัสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู

และปจจัยเกื้อหนนุใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชวีิต 

 มาตรา 7 ในกระบวนการเรียนรูตองมุงปลกูฝงจิตสํานึกที่ถูกตองเกีย่วกับการเมืองการ

ปกครองในระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมขุ รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ 

หนาที ่เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีความ

ภาคภูมิใจในความเปนไทย รูจักรักษาผลประโยชนสวนรวมและของประเทศชาติ รวมทั้งสงเสริม



 
 

ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกฬีา ภูมิปญญาทองถิน่ ภูมิปญญาไทย และความรูอันเปน

สากล ตลอดจนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ 

รูจักพึ่งตนเอง มีความริเร่ิมสรางสรรค ใฝรู และเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 

 มาตรา 47 ใหมีระบบประกนัคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาทกุระดับ ประกอบดวย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบการประกันคุณภาพ

ภายนอก 

 ระบบ หลกัเกณฑ และวธิีการประกันคุณภาพการศึกษา ใหเปนไปตามที่กาํหนดใน

กฎกระทรวง 

 มาตรา 48 ใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายใน

สถานศกึษาและใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึง่ของกระบวนการบรหิารการศึกษา

ที่ตองดําเนนิการอยางตอเนือ่ง โดยมีการจดัทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด และ

เปดเผยตอสาธารณชนเพื่อนําไปสูการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และเพื่อรับรองการ

ประกันคุณภาพภายนอก 

 มาตรา 57 ใหหนวยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบคุคลในชุมชนใหมีสวนรวมในการ

จัดการศึกษาโดยนําประสบการณ ความรอบรู ความชาํนาญ และภูมปิญญาทองถิน่ของบุคคล

ดังกลาวมาใช เพื่อใหเกิดประโยชนทางการศึกษาและยกยองเชิดชูผูทีส่งเสริมและสนับสนนุการจดั

การศึกษา 

 
 9. พระราชกฤษฎกีาการบริหารจัดการบานเมืองทีดี่ พ.ศ.2546 (เฉพาะสวนที่
เกี่ยวของ) 

พระบาทสมเดจ็พระปรมินทรมหาภูมพิลอดุลยเดช  มีพระบรมราชโองการโปรด

เกลา  ฯ ใหประกาศวา  

มาตรา6 การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไดแก การบริหารราชการเพือ่บรรลุ

เปาหมาย ดังตอไปนี้  

(1)เกิดผลประโยชนสุขของประชาชน  

(2)เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ  

(3) มีประสิทธภิาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ  

(4)ไมมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานเกนิความจําเปน  

(5)มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทนัตอสถานการณ  

(6)ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ  



 
 

(7)มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่าํเสมอ  

มาตรา11 สวนราชการมีหนาทีพ่ัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปน

องคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู

ในดานตาง ๆเพื่อนาํมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถกูตอง  รวมเร็ว  และเหมาะสมกับ

สถานการณ  รวมทัง้ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถสรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของขาราชการในสงักัดใหเปนบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู

รวมกัน  ทั้งนี ้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหาร

ราชการใหเกิดสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี ้ 

มาตรา39 ใหสวนราชการจดัใหมีระบบเครือขายสารสนเทศของสวนราชการเพื่ออํานวย

ความสะดวกใหแกประชาชนที่จะสามารถติดตอสอบถามหรือขอขอมูลหรือแสดงความคิดเหน็

เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของสวนราชการ  

ระบบเครือขายสารสนเทศตามวรรคหนึ่ง  ตองจัดทําในระบบเดียวกับที่กระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจัดใหมีข้ึนตามมาตรา๔๐  

มาตรา40 เพื่ออํานวยความสะดวกและความรวดเร็วแกประชาชนในการติดตอกับสวน

ราชการทุกแหง ใหกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศ

กลางขึน้  

ในกรณีที่สวนราชการใดไมอาจจัดใหมีระบบเครือขายสานสนเทศของสวนราชการได

อาจรองขอใหกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารดําเนนิการจัดทําระบบเครือขาย

สารสนเทศของสวนราชการดังกลาวก็ได  ในการนี้กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารจะ

ขอใหสวนราชการใหความชวยเหลือดานบคุลากร  คาใชจาย  และขอมูลในการดําเนนิการก็ได  

มาตรา41 ในกรณีที่สวนราชการไดรับคํารองเรยีน เสนอแนะ  หรือความคิดเหน็เกีย่วกับ

วิธีปฏิบัติราชการ  อุปสรรค  ความยุงยาก  หรือปญหาอืน่ใดจากบุคคลใด  โดยมีขอมูลและสาระ

ตามสมควรใหเปนหนาที่ของสวนราชการนัน้ที่จะตองพจิารณาดําเนินการใหลุลวงไป  และในกรณี

ที่มีที่อยูของบคุคลนั้น ใหแจงใหบุคคลนัน้ทราบผลการดําเนนิการดวย  ทัง้นี ้ อาจแจงใหทราบผาน

ทางระบบ  เครือขายสารสนเทศของสวนราชการดวยก็ได  

ในกรณีการแจงผานทางระบบเครือขายสารสนเทศ มิใหเปดเผยชื่อหรือที่อยูของผู

รองเรียน  เสนอแนะ  หรือแสดงความคิดเหน็  

มาตรา42 เพื่อใหการปฏิบัติราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความสะดวก

รวดเร็ว  ใหสวนราชการที่มีอํานาจออกกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  หรือประกาศ  เพื่อใชบังคับกับสวน



 
 

ราชการอื่น  มหีนาที่ตรวจสอบวากฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  หรือประกาศนั้น  เปนอุปสรรคหรือ

กอใหเกิดความยุงยาก  ซ้ําซอน  หรือความลาชา ตอการปฏิบัติหนาทีข่องสวนราชการอื่น

หรือไม เพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมโดยเร็วตอไป  

ในกรณีที่ไดรับการรองเรียนหรือเสนอแนะจากขาราชการหรือสวนราชการอื่นในเรื่องใด

ใหสวนราชการที่ออกกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  หรือประกาศนั้นพิจารณาโดยทนัท ี และในกรณีทีเ่หน็

วาการรองเรียนหรือเสนอแนะนัน้เกิดจากความเขาใจผิดหรือความไมเขาใจใน

กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  หรือประกาศใหชีแ้จงใหผูรองเรยีนหรือเสนอแนะทราบภายในสิบหาวนั  

การรองเรียนหรือเสนอแนะตามวรรคสอง  จะแจงผาน  กพร.  ก็ได  

ในกรณีที ่ กพร.  เห็นวา  กฎ ระเบียบ  ขอบังคับ  หรือประกาศใดมีลักษณะตามวรรค

หนึง่  ให กพร.  แจงใหสวนราชการที่ออกกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ หรือประกาศนัน้ทราบเพื่อ

ดําเนนิการปรับปรุงแกไข  หรือยกเลิก  ตอไปโดยเร็ว  
 
 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของในเรื่อง “การจัดการความรู” สามารถรวบรวมไดดังนี ้

 ซอย (Choi, 2000) ไดทําการศึกษาโดยจาํแนกปจจัยที่มผีลกระทบตอการนาํเอาการ

จัดการความรูไปใชอยางบรรลุผลไว 11 ประการ คือ การฝกทักษะบุคลากร (employee training) 

การมีสวนรวมของบุคลกร (employee involvement) การทํางานเปนทมี (teamwork) การเอื้อ

อํานาจแกบุคลากร (employee empowerment) ผูบริหารระดับสูงและพันธกิจ (top-management 

leadership and commitment) ขอจํากัดองคกร (organization constrains) และโครงสรางการ

จัดการความรู (knowledge structure) 

 เมคเคลอร (Mackler, 2001) ไดศึกษาวิจยัเกี่ยวกับอิทธพิลที่มีตอการดาํเนนิการในการ

สงผานความรูในองคกร ผูวจิัยเชื่อวาความรู คือทรัพยากรและเปนทรัพยสินที่สําคัญที่องคกรหยบิ

สําหรับการสงผานความรูภายในองคการเปนยทุธศาสตร ในแตละองคการตองออกแบบและ

กําหนดเปนระเบียบจึงทําใหการลื่นไหลของความรูเปนไปอยางมีระบบ ในทุกหนวยงานที่ตองการ 

การลื่นไหลของทรัพยากรความรูข้ึนอยูกบัคุณลักษณะตามบริบทของตัวความรูเองและตัวองคการ

เอง ผูวิจัยจงึสาํรวจคุณลักษณะที่มีผลตอความลืน่ไหลของความรูภายในองคกร ระหวางหนวยงาน

กับบุคลากรการศึกษาการสงผานความรูอยูในขอบเขตของการจัดการความรูเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร ทฤษฎี องคการ และงานวิจัย ผูวิจัยนําผลของการสาํรวจมาวิเคราะหและสังเคราะห 



 
 

แลวนําเสนอรปูแบบที่สามารถทดสอบไดซึ่งอธิบายถงึอทิธิพลของสมาชิกในหนวยงาน ทิศทางกล

ยุทธวิถทีางของความสนใจ อุปกรณส่ือสาร แหลงความรูที่มีความหมายและยอมรบัและพฤติกรรม

มองไกลนาํความรูมาพิจารณาและการดาํเนนิการของการถายทอดความรูขององคการ 

 ประพันธ หาญขวาง (2538 : 63) ไดวิจัยเชิงคุณภาพ เร่ือง “องคกรแหงการเรียนรู” 

แนวทางในการพัฒนาองคกรและทรัพยากรมนุษยขององคกรในอนาคต พบวาในการพัฒนาคนใน

องคกรใหเปนทรัพยากรทีท่รงคุณคาอยางตอเนื่องนั้น เครื่องมือที่สําคญัที่สุดก็คือการเรียนรู การ

เรียนรูขององคกรและบุคลากรในองคกร จะทาํใหองคกรและคนในองคกรมีการพฒันาอยาง

ตอเนื่อง และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 เอพสเตียน (Epstein, 2000) ไดศึกษาวิจยัเกี่ยวกับการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูในองคกร

เพื่อทราบวาบคุคลใชอุปกรณส่ือสารที่เพือ่ที่จะสื่อสารกนัไดอยางไร โดยผูวิจัยไดนยิมความรูภายใน

และภายนอกบุคคล (tacit and explicit knowledge) ในเทอมของรูปแบบและเทอมของวิธกีาร

ส่ือสาร ผลของการวิจัยพบวาอุปกรณส่ือสารมีความสําคญัตอการแพรกรายความรูทีซ่ับซอน

มากกวาความรูธรรมดาทั่วไป ในการแบงปนแลกเปลี่ยนประสบการณและความรูที่ซอนเรนในตวั

บุคคลนั้น การใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบพบปะสนทนาโดยตรงจะใหผลดีกวาการใชจดหมาย

อิเล็กทรอนกิสความสัมพันธแบบใกลชิดจะมีบทบาทสาํคัญมากตอการแพรกระจายความรู การเปน

เพื่อนจะทาํใหมีการแลกเปลีย่นประสบการณหรือความรูที่ซอนเรนในบคุคลไดมากกวาการขาด

ความสัมพันธของการเปนเพื่อน นอกจากนี้ผูวิจยัยังพบวา ความคลายคลึงกนัทางสังคมของบุคคล 

ไมสามารถระบุไดแนชัดวามีผลตอการเผยแพรและการแบงปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคคล 

บุคลิกภาพซอนเรน 

 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเหน็ไดวา การดําเนนิการเกี่ยวกบั

กระบวนการจดัการความรูเปนกระบวนการที่สําคัญที่จะทําใหคนรูจกัหาความรูและนําความรูมาใช

ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนระบบ ผูที่รูจักใชกระบวนการจัดการความรูจะมีการ

เรียนรูอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา เพราะการเรียนรูอยางตอเนื่องจะทาํใหเปนคนทีม่ีโลกทัศนและ

วิสัยทัศนที่กวางไกล รูวาควรทําอะไรในชวงเวลาไหน รับรูถึงขอดีขอเสียจากการเลือกปฏิบัติ

แนวทางใดแนวทางหนึง่ซึง่ความสามารถตางๆ เหลานี้เองที่จะสะทอนถึงคุณคาของตัวเอง จะทาํให

บุคคลมีขอดีไดเปรียบเหนือกวาคนอื่น และนัน่กห็มายความวาบุคคลนั้นจะมีผลการปฏิบัติงานทีด่ี 

และมีศักยภาพในการทาํงานที่สูงขึ้นตอไป 


