
บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การจดัการความรู้ในเรือนจ า/ทณัฑสถาน เขต 5 ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
รวบรวมแนวคิดทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ เป็นแนวทางในการ
ก าหนดกรอบการศึกษา โดยแยกเป็นประเด็น ดงัน้ี 
 1.  แนวความคิดพื้นฐานเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
 2.  การจดัการความรู้ของกรมราชทณัฑ ์
 3.  การจดัการความรู้ของเรือนจ า/ทณัฑสถาน เขต 5  
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวความคดิพืน้ฐานเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
 
 ในสังคมแห่งความรู้ ความรู้ถือว่าเป็นทรัพยากรหลกั ซ่ึงแตกต่างจากปัจจยัการผลิต
อ่ืนๆ เพราะความรู้ไม่ไดย้ึดติดกบัประเทศใดประเทศหน่ึง สามารถสร้างข้ึนมาใหม่ได ้ความรู้      
เป็นส่ิงที่ตอ้งเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (ชชัวาล วงษ์ประเสริฐ 2548 : 16) นกัวิชาการหลายท่าน           
ใหค้วามหมายของความรู้ไวด้งัน้ี 
 ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Davenport and Prusak อา้งโดย กีรติ ยศยิ่งยง,2549 : 3) ให้ค  า
จ  ากดัความวา่ ความรู้ หมายถึง การใชป้ระสบการณ์ คุณค่า สารสนเทศ ความช านาญ และสัญชาติญาณ 
เพื่อก าหนดสภาพแวดลอ้มและกรอบการท างานส าหรับการประเมินเพื่อให้ไดป้ระสบการณ์และ
สารสนเทศใหม่ ซ่ึงมีวธีิการท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล ความรู้ไม่ไดเ้พียงอยูใ่นรูปเอกสาร แต่อยู่
ในประสบการณ์การท างานประจ า กระบวนการ วิธีปฏิบติั และความเช่ือในองคก์ารนั้น 
 แมคคาร์ที (McCarty อา้งโดย กีรติ ยศยิ่งยง,2549 : 4) ให้ค  านิยามวา่ ความรู้เป็นความคิด
และการกระท าท่ีไดรั้บการยอมรับโดยคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงของสังคม 
 ชชัวาล  วงษป์ระเสริฐ (2548 : 17) กล่าววา่ ความรู้ คือกรอบของการประสมประสาน
ระหวา่งสถานการณ์ ค่านิยมความรู้ในบริบท และความรู้แจง้อยา่งชดัเจน ซ่ึงโดยทัว่ไปความรู้จะอยู่
ใกล้ชิดกับกิจกรรมมากกว่าขอ้มูล และสารสนเทศท าให้เกิดความตระหนักถึงความส าคญัของ
ความรู้ 
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 น ้าทิพย ์ วิภาวิน (2547 : 15) กล่าววา่ ความรู้เป็นผลที่ไดจ้ากการเรียนรู้ เกิดจากความ
เขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้ เป็นความสามารถในการระลึกนึกออกในส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาแลว้  
 ผกาวรรณ (อา้งใน ธันยกร ค ากอ้น,2548 : 3) ไดใ้ห้ความหมายของความรู้ว่า ความรู้
หมายถึง การรับรู้รายละเอียดเก่ียวกับข้อเท็จจริงและความคิดรวบยอด ซ่ึงประกอบไปด้วย
ความสามารถในการจ าและเขา้ใจจนก่อให้เกิดความคุน้เคย ท าให้มีความรู้ในส่ิงนั้นๆ โดยผ่าน
กระบวนการของเหตุผลและท าใหบุ้คคลมีความเขา้ใจหรือทราบเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงนั้นๆ    
 จากความหมายและค าจ ากัดความดังกล่าวพอสรุปได้ว่า ความรู้เป็นนามธรรม           
เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาของความจ า ท่ีมนุษย์อาศัยการรวบรวมสะสมไวจ้ากการสังเกต          
การคน้ควา้ ประสบการณ์ จนก่อใหเ้กิดความคิดและมีการจดัเรียงขอ้มูลต่างๆ อยา่งเป็นระบบ 
 1.1 ประเภทของความรู้ 
  Choo,2000 (อา้งใน ชชัวาลย ์ วงษป์ระเสริฐ,2548 : 17-19) ไดแ้บ่งความรู้ออกเป็น    
3 ประเภท ไดแ้ก่  
  1.  ความรู้โดยนยั  (Tacit หรือ Implicit Knowledge) 
  หมายความถึงเป็นความรู้เฉพาะตวัท่ีเกิดจากประสบการณ์ การศึกษา  การสนทนา 
การฝึกอบรม ความเช่ือ เจตคติของแต่ละบุคคล เป็นความรู้บวกกบัสติปัญญาและประสบการณ์ ซ่ึง
ถือไดว้่าเป็นองค์รวมของความรู้ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีไม่อยู่น่ิง จะปรับเปล่ียนไปตาม
สถานการณ์ของการใชค้วามรู้ของแต่ละคน ซ่ึงก็คือความรู้ท่ีผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคม ซ่ึง
ถือว่าเม่ือคนปฏิบติังานนานๆ จนเกิดความช ่าชอง ความรู้ประเภทน้ีถือเป็นความรู้ไม่เป็นทางการ 
จดัระบบหรือจดัหมวดหมู่ไม่ได้ แต่สามารถแลกเปล่ียนหรือน ามาเล่าสู่กนัฟัง สามารถถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้น้ีไดแ้ละสามารถสังเกตและเลียนแบบได ้ซ่ึงองคก์รตอ้งพยายามปรับเปล่ียนความรู้
โดยนยั ใหเ้ป็นความรู้ท่ีปรากฏ เพื่อเป็นความรู้ท่ีฝังกบัองคก์ร (Embedded Knowledge) ไม่ยึดติดกบั
ตวับุคคล 
  2.  ความรู้ท่ีปรากฏ  (Explicit  Knowledge) 
   เป็นความรู้ท่ีไดรั้บการถ่ายทอดจากบุคคลออกมาในรูปของบนัทึก ในรูปแบบ
ต่างๆ ซ่ึงก็คือสารสนเทศนั้นเอง เช่น หนังสือ บทความ เอกสาร มาตรฐาน ลิขสิทธ์ิ สิทธิบตัร 
เคร่ืองหมายการคา้ ความลบัทางการคา้ รายงานประจ าปี ส่ือโสตทศัน์ เช่น VCD CD ส่ือ
อิเลคทรอนิกส์ เช่น ไปรษณียอิ์เลคทรอนิกส์ อินเตอร์เน็ต เวป็ไซต ์E - book / E - journal ความรู้        
ท่ีปรากฏ ถือไดว้า่มีการใชส้ัญลกัษณ์ ไม่วา่จะเป็นภาษาพดู ภาษาเขียน เพื่อบนัทึกความรู้นั้นๆ ท าให้
คนเขา้ใจไดก้วา้งขวาง และสะดวกยิง่ข้ึน ความรู้ท่ีมีการสะสมกนัมานาน เป็นความรู้ท่ีใชป้ระโยชน์ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีการตรวจสอบอยา่งเป็นระบบแลว้ก็คือ 
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   - ความรู้ท่ีมีเป้าหมาย (Object - Based) เป็นความรู้ท่ีสร้างข้ึน เช่น ขอ้ก าหนด 
คู่มือ สิทธิบตัร โปรแกรมส าเร็จรูป ฐานขอ้มูล การบนัทึกเสียงและฟิลม์ เป็นตน้ 
   - ความรู้ที่เป็นกฎเกณฑ์ (Rule - Based) เป็นความรู้ที่มีการประมวลเป็น
กฎเกณฑ ์ระเบียบปฏิบติั หรืองานประจ า 
   ความรู้ท่ีปรากฏน้ีบรรณารักษ์ได้มีการจดัระบบมาหลายพนัปีแล้ว แต่การ
จดัระบบสารสนเทศของบรรณารักษ ์พยายามจะจดัระบบองคค์วามรู้ทั้งจกัรวาลหรือความรู้ท่ีมีการ
ผลิตข้ึนมาทั้งโลก ดงันั้นจึงไม่มีห้องสมุดใดท่ีมีความสามารถในการจดัหาทรัพยากรสารสนเทศ       
ไดทุ้กเร่ือง เน่ืองจากการขาดความรู้วา่มีทรัพยากรเร่ืองนั้นๆ อยู ่และหรือมีบุคลากรและงบประมาณ
จ ากดั แต่ถา้เป็นองค์กรทางธุรกิจซ่ึงมีเป้าหมายเฉพาะดา้น ซ่ึงห้องสมุดหรือศูนยส์ารสนเทศก็มี
ศกัยภาพในการเติมเต็มความรู้ให้กบัองคก์ร โดยเฉพาะความรู้ใหม่ท่ีจะเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั
ให้กับองค์กร ถ้าจะหวงัเพียงความรู้ท่ีเกิดจากทกัษะของบุคคลท่ีถือว่ามีคุณค่า และเป็นความรู้
โดยนยัเพียงอยา่งเดียวเท่านั้นก็ไม่เพียงพอ เพราะกระบวนการโลกาภิวตัน์ท าให้โลกเปล่ียนแปลง
เร็วมาก การผลิตทรัพยากรสารสนเทศก็เพิ่มข้ึนเป็นเท่าตวัในทุกๆ 6 ปี ทกัษะความสามารถของ
บุคลากร อาจจะตอ้งพฒันาข้ึนตามกระแสการเปล่ียนแปลง ห้องสมุดหรือศูนยส์ารสนเทศจะมีส่วน
เติมเตม็ความรู้ใหม่ให้กบับุคลากร ซ่ึงจะเป็นการสร้างศกัยภาพในการแข่งขนั (competency) ให้กบั
องคก์ร โดยเฉพาะปัจจยัภายนอกองค์กร และการกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจของ
โลก การแสวงหาความรู้ใหม่มีกระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง นอกจากการแลกเปล่ียนความรู้กนั
ทั้งภายนอกและภายในองค์กรแล้ว ทกัษะสารสนเทศ (literacy skill) น่าจะเป็นทกัษะที่ส าคญั
ส าหรับคนในยคุโลกาภิวตัน์ 
  3.  ความรู้ท่ีเกิดจากวฒันธรรม (Culture Knowledge)  
   เป็นความรู้ท่ีเกิดจากความเช่ือ ศรัทธา ซ่ึงจะเกิดจากผลสะทอ้นกลบัของตวั
ความรู้ และสภาพแวดลอ้มขององค์กร องคก์รท่ีพฒันามาเป็นระยะเวลานาน จะมีการพฒันาความ
เช่ือร่วมกัน ในเร่ืองท่ีเ ก่ียวกับธรรมชาติขององค์กร ความสามารถหลักขององค์กร (core 
competency) ซ่ึงก็คือวฒันธรรมขององคก์รนัน่เอง 
 1.2 องค์ประกอบของความรู้ 
  องค์ประกอบของความรู้ เป็นต้นก าเนิดของความรู้ท่ีผ่านกระบวนการทาง
ความคิด หรือการวเิคราะห์ของแต่ละบุคคล 
  แอมริท ทิวานา  (Amrit Tiwana) อา้งใน กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 17-18) อธิบาย
ว่าองคป์ระกอบของความรู้ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 5 ดา้นคือ  
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  1.  ความจริง (Truth)  
   ทั้งโครงการและการลงทุนต่างๆ ขององค์การจะอยู่บนพื้นฐานของกลุ่มของ
สมมติฐานหรือขอ้สรุป ซ่ึงเก่ียวกบัการตลาด ลูกคา้ บริบทของธุรกิจ ผูบ้ริโภค คู่แข่ง การคน้พบ       
การเก็บ รวบรวม การศึกษาสมมติฐานหรือขอ้สรุป และความสามารถในการท างานจะอยู่ท่ีการ
วเิคราะห์ส่วนประกอบส าคญั 
  2.  การตดัสินใจ (Judgment) 
   ความรู้มกัเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจโดยการตดัสินจะท าให้ความรู้อยู่เหนือ
ความคิดเห็น เม่ือมีการตรวจสอบซ ้ าแล้วซ ้ าอีก และปรับเปล่ียนทุกๆ เวลา เพื่อให้สามารถ
ประยกุตใ์ชแ้ละน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 
  3.  ประสบการณ์ (Experience) 
       ความ รู้มักจะมาจากประสบการณ์  และ มุมมองทางประวัติศาสตร์ 
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เป็นส่วนหน่ึงของการถ่ายทอดประสบการณ์ 

  4.  ค่านิยม สมมติฐาน และความเช่ือ (Value,Assumption and Beliefs)  
       เป็นการผสมผสานองคค์วามรู้ การรู้ การคน้หา และการแบ่งปันองคป์ระกอบ 
ของความรู้ความสามารถ ท าใหเ้กิดความแตกต่างระหวา่งความรู้ท่ีสมบูรณ์และไม่สมบูรณ์ 
  5.  ความรู้จกัคิด (Intelligence)  
   เม่ือความรู้สามารถประยุกต์ใช้ในเวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสม และน าไปสู่        
การตดัสินใจ จนกระทั่งน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน หรือผลท่ีดีกว่าเดิม คุณภาพของความรู้                     
ก็เปรียบเสมือนกบัความสามารถในการน าไปใชน้ัน่เอง 
  ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Davenport and Prusak)  อา้งใน กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 18-
20) อธิบายให้เห็นว่าความรู้เป็นส่ิงท่ีไม่คงท่ี และสามารถเปล่ียนแปลงไปมาได้ ประกอบด้วย
องคป์ระกอบส าคญั 6 ดา้น คือ 
  1.  ประสบการณ์ (Experience) 
       ความรู้นั้นพฒันาข้ึนตามกาลเวลา โดยผา่นประสบการณ์ท่ีไดม้าจากการเรียน
จากหนงัสือหรือจากผูส้อน และจากการเล่าเรียนอยา่งไม่เป็นทางการ ประสบการณ์คือ ส่ิงท่ีเราได้
กระท าลงไปแล้ว และเป็นความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์จะรับรู้ในรูปแบบต่างๆ ท่ีมีลักษณะ
คลา้ยคลึงกนัแลว้ท าใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอดีต  
  2.  ความจริงขั้นพื้นฐาน (Ground Truth) 
       หมายถึง การท่ีประสบการณ์นั้นช่วยเปล่ียนความคิดท่ีวา่อะไรควรเกิดข้ึนจาก
ท่ีรู้เพียงวา่เกิดข้ึนเท่านั้น ความรู้จะมีความจริงพื้นฐานอยูด่ว้ย 
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  3.  ความสลบัซบัซอ้น (Complexity) 
       ความส าคญัของประสบการณ์และความเป็นจริงขั้นพื้นฐาน ก็คือเป็นส่ิงท่ี
ช้ีให้เห็นว่าความรู้นั้นสามารถจะตอบสนองต่อความยุ่งยากซับซ้อนต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี ความรู้ท่ี
สลบัซบัซอ้นนั้นช่วยใหค้นตระหนกัในเร่ืองของบริบท กล่าวคือ แต่ละสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง จะ
มีองคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนัไป 
  4.  การวนิิจฉยัหรือการตดัสินความ (Judgment)  
       ความรู้มีความแตกต่างจากขอ้มูลและสารสนเทศ เน่ืองจากมีการวินิจฉยัตดัสิน
ความอยู่ดว้ย ความรู้ไม่เพียงสามารถตดัสินสถานการณ์ใหม่ๆ หรือสารสนเทศใหม่ในส่วนท่ีรู้อยู่
แล้วเท่านั้น แต่ยงัสามารถตดัสินและกลัน่กรองตวัเองให้สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และ
สารสนเทศใหม่ๆ อีกด้วย ความรู้จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถน าไปเช่ือมโยงได้กับระบบของส่ิงมีชีวิต      
ความเจริญงอกงาม และการเปล่ียนแปลงในขณะท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม 
  5.  กฎของการสืบคน้โดยลองผิดลองถูกและการรู้โดยสัญชาตญาณ (Rules of 
Thumb and Intuition)  ความรู้ลกัษณะน้ี คือ แนวทางในการปฏิบติัท่ียืดหยุน่ ซ่ึงเกิดข้ึนจากการลอง
ผิดลองถูกโดยผ่านประสบการณ์ท่ียาวนานและการสังเกต ส่วนการรับรู้โดยสัญชาตญาณจะมี
ลกัษณะคลา้ยกบัคนท่ีมีประสบการณ์การขบัรถวา่จะขบัรถอยา่งไร ดงันั้น การรับรู้โดยสัญชาตญาณ 
จึงเป็นชุดของการกระท าท่ีสลบัซบัซ้อน ทุกการกระท าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขบัรถไดอ้ยา่รวดเร็ว โดย
ไม่ทนัตอ้งนึกถึงการกระท าเหล่านั้น 
  6.  ค่านิยม กบัความเช่ือ (Values and Beliefs)  
       ค่านิยมกบัความเช่ือจะน ามาซ่ึงความรู้ท่ีสมบูรณ์ เป็นส่ิงท่ีก าหนดว่าคนได้
อะไร ซึมซับและได้อะไรจากส่ิงท่ีเห็น คนท่ีมีค่านิยมแตกต่างกัน ย่อมมองเห็นส่ิงต่างๆ ใน
สถานการณ์เดียวกนัแตกต่างกนัไป ซ่ึงบุคคลจะจดัการความรู้ของตนเองตามค่านิยมท่ียึดถือมัน่อยู ่
องค์การจึงเกิดข้ึนจากคนซ่ึงมีคุณค่าและความเช่ือท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดและการกระท าโดยท่ี
ความคิดและการกระท าของคนเหล่านั้น ก็ไดรั้บผลจากค่านิยมและความเช่ือของคนเหล่านั้นอยา่ง
หลีกเล่ียงไม่ได ้
 1.3 การจัดการความรู้ 
  แนวความคิดในการจดัการความรู้เร่ิมมีการศึกษาตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ.1980 เป็นตน้มา
จนถึงปัจจุบนั และมีการส ารวจติดตามผลการจดัการความรู้อยา่งจริงจงัและมีขอ้สรุปท่ีเช่ือถือไดว้า่ 
องคก์ารใดน าการจดัการความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะสม ยอ่มเกิดประโยชน์แก่องคก์ารนั้น ทั้งน้ี     
มีผูใ้หนิ้ยามหรือความหมายของการจดัการความรู้ไวห้ลากหลายแนวทาง ดงัน้ี 
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  สุรีย ์ บุญญานุพงศ ์และคณะ (2548 : 1)  กล่าววา่ การจดัการความรู้ คือ กระบวนการ
น าความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดท่ีเป็นประโยชน์และส าคญัต่อองค์กรมาจ าแนก วิเคราะห์ จดัระเบียบ 
เพื่อให้เกิดความสะดวกในการเขา้ถึงและเผยแพร่ การผสมผสาน การสังเคราะห์ รวมทั้งมีการใช้
อยา่งสร้างสรรค ์
  อญัญาณี  คล้ายสุบรรณ์ (2550 : 89) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้            
ว่าหมายถึง การสร้าง การแสวงหา การคน้ควา้รวบรวม การจ าแนกประเภทหรือหมวดหมู่ การ
จดัระบบ การแบ่งปัน การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ความรู้ทุกประเภท จากทุกแหล่ง โดยอาศยัเคร่ืองมือ
ส าคญัคือคนและเทคโนโลยีด้วยกลยุทธ์และกระบวนการต่างๆ ท่ีเหมาะสม เพื่อให้ได้ความรู้ท่ี
ถูกต้องเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของบุคคล หรือองค์กรในการน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการพฒันาตนเองและองคก์รโดยรวม 
  กีรติ  ยศยิ่งยง (2549 : 44) กล่าวว่า การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการบริหาร
จดัการอยา่งเป็นระบบ รูปแบบใหม่ท่ีเนน้การพฒันากระบวนงาน (Business Process) ควบคู่ไปกบั
การพฒันาการเรียนรู้ (Learning Process) ผา่นกระบวนการจ าแนก วิเคราะห์ และจดัระเบียบความรู้ เพื่อ
สรรหา คดัเลือกจดัการ และเผยแพร่สารสนเทศท่ีถูกต้องเหมาะสม และเอ้ืออ านวยให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงขององคก์าร เพื่อปรับปรุงและ/หรือเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ   
เชิงการแข่งขนั และ/หรือเพื่อใหไ้ดมุ้มมองในองคก์ารมากข้ึน 
  น ้ าทิพย ์ วิภาวิน (2547 : 15) กล่าวว่าการจดัการความรู้ หมายถึง การจดัการ
สารสนเทศ (Information) และการบริหารคน (People)  
  ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Davenport and Prusak อา้งโดย กีรติ ยศยิ่งยง , 2549 : 44)   
ให้ค  าจ  ากดัความว่า การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบในการคน้หา คดัเลือก จดัการ 
และเผยแพร่สารสนเทศ เพื่อพฒันาความเขา้ใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงของบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้
ไดมุ้มมองในองคก์ารมากข้ึน 
  จากความหมายและค าจ ากัดความดังกล่าว พอสรุปได้ว่า การจัดการความรู้            
เป็นการสรรหา ประมวลผล จดัเก็บ เผยแพร่ และน าความรู้ท่ีไดน้ั้นไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อบุคคล
และองคก์ร โดยอาศยัเทคโนโลยแีละกระบวนการท่ีเป็นระบบ   
 1.4 ความส าคัญของการจัดการความรู้ 
  อญัญาณี  คลา้ยสุบรรณ์ (2550 : 89-92) กล่าวถึงความส าคญัของการจดัการความรู้
ไว ้9 ประการ ดงัน้ี 
  1.  การจดัการความรู้เป็นกลไกส าคญัแห่งความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ  การบูรณา
การความรู้เป็นกลไกแห่งความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ ความรู้ไดเ้ขา้มาแทนท่ีเงินทุน อ านาจเงินตรา 
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ทรัพยากรธรรมชาติ และแรงงานอยา่งรวดเร็ว ในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจท่ีส าคญัท่ีสุด 
ด้วยความรู้ท าให้วงจรชีวิตของผลิตภณัฑ์และบริการสั้ นลง องค์กรที่ดึงเอา Tacit Knowledge 
ออกมาพฒันาและสร้างนวตักรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดไดม้ากเท่าใด กิจการของ
องคก์รก็จะประสบความส าเร็จมากข้ึนเท่านั้น 
  2.  การจดัการความรู้ท าให้เกิดผลิตภณัฑ์และบริการในเชิงรุก  การเป็นองค์กร
ระดบัแนวหนา้ของการแข่งขนั ปัจจุบนัการกา้วไปสู่การเป็นองคก์รท่ีกา้วล ้าน าหนา้องคก์รอ่ืนอยู่ท่ี
การเขา้ใจลูกคา้หรือผูรั้บบริการ และเขา้ใจองคก์รคู่แข่งเป็นอยา่งดี การตระหนกัวา่ลูกคา้เป็นทุนทาง
ปัญญา อย่างหน่ึงขององค์กรท่ีองค์กรควรหาทางน าส่ิงเหล่าน้ีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ด้วย
กระบวนการจดัการความรู้ การฝึกฝนวิธีการจดัการแบบใหม่ๆ  การเกิดใหม่ของเทคโนโลยีหรือ
พฒันาการดา้นการเมืองและเศรษฐกิจในอุตสาหกรรมท่ีตั้งอยู่ในพื้นท่ีห่างไกล การจดัการความรู้ท า
ใหมี้การปรับปรุงผลิตภณัฑ์ในเชิงรุก เป็นการกา้วออกมาจากเส้นทางของโครงการและผลิตภณัฑ์ท่ี
ท าให้กิจการตกต ่าลงไป และเข้าสู่โอกาสเติบโตอย่างเต็มศกัยภาพในขณะท่ีทิศทางการตลาด
เปล่ียนไปดงักล่าว 
  3.  การจดัการความรู้ท าใหผู้ใ้ช ้(บุคคลและองคก์ร) เป็นผูน้ าทางการเปล่ียนแปลง     
ท่ีดีกว่า เหมาะสมกว่า ทนัเวลากว่า เพื่อมิให้การเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าทางบุคคลและองค์กร การ
จดัการความรู้ เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัอนัดบัแรก ส าหรับความส าเร็จในกิจการต่างๆ โดยการใช้
ประโยชน์อย่างรวดเร็ว ทนัท่วงทีและประยุกต์ใช้ความรู้ทั้ งท่ีอยู่ภายในและภายนอกตวับุคคล        
ในกิจการนั้นๆ สามารถตรวจสอบและคน้พบช่องทางของโอกาสก่อนคู่แข่งขนัคนอ่ืนๆ  
  4.  การจดัการความรู้ช่วยในการรวมกิจการต่างองค์กร ท างานร่วมมือและได้
ประโยชน์สูงสุดร่วมกนั การรวมหรือผนวกกิจการขา้มองค์กรเขา้ดว้ยกนัเป็นความซับซ้อนรูปแบบ
ใหม่ ก่อให้เกิดความไม่แน่นอนและความไม่ชดัเจน อนัเป็นเคร่ืองบ่งบอกถึงระบบการผลิตและ
กิจการในปัจจุบนัท่ีไม่ค  านึงถึงธรรมชาติของกิจการหรือประเภทของกิจการ การจดัการความรู้     
ท าให้องคก์รสามารถเปล่ียนแปลงทิศทางของความซับซ้อนเหล่าน้ีไปสู่ผลประโยชน์ท่ีพึงไดข้อง
องคก์ร 
  5.  การจดัการความรู้ช่วยให้งานหรือกิจกรรมท่ีมีกระบวนการท่ีน่าเบ่ือ เสียเวลา
และยุง่ยาก ท าให้มีชีวิตชีวา ประหยดัเวลา และสะดวกข้ึน  การสร้างเครือข่าย การถ่ายโอนความรู้
ด้วยกระบวนการจัดการความรู้ ล้วนท าให้การพัฒนาและการขยายงานเพื่อรักษาระดับ
ความก้าวหน้าของกิจการองค์กรในกลุ่มผูแ้ข่งขนั ผูผ้ลิต หุ้นส่วนและหน่วยงานภายในองค์กร
แพร่กระจายไปอยา่งทัว่ถึง 
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  6.  ความรู้ในตัวคนเคล่ือนท่ีได้ พกพาสะดวก ผูเ้ป็นเจ้าของอยู่ท่ีใดความรู้ก็
ติดตามตวัไปอยูท่ี่นัน่ ความรู้เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีมูลค่ามากท่ีสุด ทกัษะต่างๆ และความสามารถ
ในกิจการ ต่างฝังและแฝงอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็น Tacit Knowledge เฉพาะตวั 
สามารถแสดงออกมาใหเ้ห็นไดโ้ดยประยกุตใ์ช ้บูรณาการและความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั แมว้า่การ
จัดการความรู้จะไม่สามารถแยกความรู้ออกมาจากกระบวนการเหล่าน้ีได้ แต่มันก็สามารถ
ประยกุตใ์ชเ้พื่อการน าไปปรับใชใ้นสภาพแวดลอ้มกิจการต่างๆ ไดอ้ยา่งหลากหลาย 
  7.  การจดัการความรู้ท าให้มีโอกาสใช้บทเรียนท่ีผ่านมาเป็นประสบการณ์ใหม่       
ในการท างานที่ดีกวา่ ในยุคสมยัที่การบริการต่างๆ เป็นไปอยา่งฉบัไว ตลอด 24 ชัว่โมงในโลก
ของ Internet องคก์รตอ้งมีการปรับตวัในการด าเนินงานให้มีสารสนเทศท่ีทนัเวลา ถูกตอ้งแม่นย  า              
มีสารประโยชน์และเหนือส่ิงอ่ืนใดคือต้องสนองความต้องการขององค์กร พร้อมอ านวยความ
สะดวกในการใชง้านขององคก์ร การน าความรู้เดิมมาปรับใชใ้หม่ หรือน ามาใชซ้ ้ าในลกัษณะท่ีเป็น
บทเรียนท่ีเรียนรู้ (lessons learned) และแบบปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (best practices) ถา้ปราศจากวิธีการ     
ดกัจบัและบูรณาการประสบการณ์ท่ีผา่นมา อาจท าให้กระบวนการพฒันาใดๆ รวมตวักนัเป็นความ
สับสนยุง่เหยงิได ้การจดัการความรู้ช่วยขดุเอาประสบการณ์เดิม โดยการจดัความรู้เก่ียวกบัโครงการ
ต่างๆ ท่ีจดัท าไปแล้ว ความคิดสร้างสรรค์ ความผิดพลาดล้มเหลว ความส าเร็จต่างๆ ท่ีพร้อมให้
น ามาใชไ้ด ้การจดัการความรู้ยงัช่วยใหมี้ความร่วมมือกนัในดา้นความรู้อยา่งเขม้ขน้ระหวา่งสมาชิก
องคก์ร แต่ละคน ทีมงานและกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ 
  8.  คนคือองค์ประกอบส าคัญท่ีสุดในการจัดการความรู้ ไม่ใช่เทคโนโลยี
สารสนเทศ การจดัการความรู้ตอ้งการวฒันธรรม การแลกเปล่ียนเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ ซ่ึง
ระบบสารสนเทศไม่เอ้ืออ านวยต่อลกัษณะเช่นวา่น้ี การใชศ้กัยภาพของคนในองคก์รให้เกิดประโยชน์
สูงสุด นกัจดัการความรู้ (Knowledge workers) จะเป็นผูอ้  านวยความสะดวกในกระบวนการสร้าง
ความรู้ โดยจดัสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการแบ่งปัน แลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อให้มีการ
เขา้ถึงและใชป้ระโยชน์จากความรู้นั้น 
  9.  ขอ้มูล สารสนเทศ ซ่ึงเป็นวตัถุดิบในการสร้างความรู้ รวมทั้งความรู้ท่ีอยูใ่นตวั
คน นบัวนัจะเพิ่มจ านวนข้ึนเร่ือยๆ  ถา้ขาดการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสม จะท าให้บุคคลและองคก์ร
ขาดและพลาดโอกาสในการใชป้ระโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยูแ่ละเกิดข้ึนตลอดนั้นอยา่งน่าเสียดายอยา่งยิง่  
  ประพนธ์  ผาสุกยืด (อ้างโดยสถาบันพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา , 2548 : 2-3)  
กล่าววา่ การจดัการความรู้เป็น “ตวัต่อ หรือ Jigsaw” ช้ินส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการบริหารคุณภาพจะ
ท าใหเ้ป้าหมายของผูบ้ริหารทั้งหลายท่ีตอ้งการจะสร้าง “องคก์รแห่งการเรียนรู้” เป็นจริง 
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  ณัฐนุช  ทรัพยเ์สน และ พนม  สนคมิ (2551 : 14) กล่าวถึงความส าคญัของ
การจดัการความรู้วา่มีอยา่งนอ้ย 4 ประการ ไดแ้ก่  

1.  ผลสัมฤทธ์ิของงาน เกิดผลส าเร็จในระดบัดีมากข้ึนไปสู่ขั้นน่าภูมิใจ หรือระดบั 
นวตักรรม  

2.  บุคลากรเกิดการพฒันา เรียนรู้ เกิดความมัน่ใจในตนเอง เกิดความเป็นชุมชน      
ในหมู่ผูร่้วมงานเป็นบุคคลเรียนรู ้้ 

3.  เกิดการยกระดบัความรู้ขององคก์รและของบุคลากรและมีการสั่งสม จดัระบบ 
ความรู้ใหพ้ร้อมใช ้ 
  4.  องคก์รหรือหน่วยงานในสภาพเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  สรุปได้ว่า  การจัดการความรู้ โดยเฉพาะความรู้ ท่ี ฝังลึกในตัวคน (Tacit 
Knowledge) ซ่ึงเป็นสินทรัพยท์างปัญหาท่ีมีค่ายิง่ เกิดมาจากประสบการณ์ในการท างานจากค่านิยม 
ทศันคติ ท่ีไดม้าจากการปฏิบติังานในองคก์าร หรืออาจจะเกิดมาจากการมีพรสวรรค ์และเม่ือน ามา
ผา่นกระบวนการจดัการความรู้เพื่อน าความรู้ท่ีไดผ้า่นกระบวนการจดัการความรู้ไปยกระดบัความรู้      
และน าไปใชใ้นการท างานใหม่ ก็จะเกิดประโยชน์มากมาย ถา้องคก์รใดมีการจดัการความรู้เช่นน้ีได ้   
ก็จะท าใหอ้งคก์รนั้นสามารถพฒันาไปสู่ “องคก์รแห่งการเรียนรู้” ไดใ้นท่ีสุด 
 1.5 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
  ความส าเร็จของการจัดการความรู้เกิดจากการผสมผสานการท างานของคน 
กระบวนการทางธุรกิจและเทคโนโลยี ดงัรูป (น ้าทิพย ์วิภาวิน,2547 : 15) 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.1  องคป์ระกอบของการจดัการความรู้  
ท่ีมา : น ้าทิพย ์ วภิาวนิ (2547). การจดัการความรู้กบัคลงัความรู้. เอสอาร์ พร้ินต้ิง แมสโปรดกัส์ จ  ากดั. 
 

  1.   ดา้นคน   
       กลยุทธ์หลกัท่ีธุรกิจใช้เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในทศวรรษน้ี 
มุ่งท่ีความสามารถของคนในองค์กร ท่ีจะสร้างนวตักรรมและมีความคล่องตวัท่ีจะปรับเปล่ียนกล
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ยุทธ์ตามสภาวะการณ์ การพฒันาคนในองค์กรจึงมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก การจดัการความรู้
เป็นกลยทุธ์ กระบวนการ และเทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร เพื่อแสวงหา สร้าง จดัการ แลกเปล่ียน และ
ท าใหค้วามรู้ท่ีตอ้งการ ไดรั้บผลส าเร็จตามวสิัยทศัน์ท่ีองคก์รตอ้งการ เป็นการผสมผสานความรู้จาก
หลายศาสตร์ เช่น การบริหารจดัการ (management science) การคน้คืนสารสนเทศ (information retrieval) 
ปัญญาประดิษฐ์ (artificial intelligence) และพฤติกรรมองค์การ (organization behaviour) การจดัการ
ความรู้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการท่ีไดรั้บความสนใจมากท่ีสุดในช่วงปี 2000 เป็นตน้มา
ต่อเน่ืองจากการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และการปรับร้ือระบบ            
(Re - engineering) ซ่ึงไดรั้บความนิยมมากในช่วงปี 1990 และ Total Quality Management (TQM) 
ในปี 1980 การจดัการ  กลยทุธ์เป็นการบริหารจดัการในยคุปัจจุบนัท่ีองคก์รน ามาใชใ้นการปรับปรุง
คุณภาพ เพื่อสนับสนุนและพฒันาองค์กรในสภาวะท่ีมีการแข่งขนัสูง ในบางทฤษฎีได้เน้นการ
จดัการความรู้ว่าเป็นการพฒันาคนในองคก์รโดยร้อยละ 80 เป็นการใช้สมองของมนุษย ์อีกร้อยละ 
20 เป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพราะหัวใจของการจดัการความรู้ คือการรวบรวมความรู้ 
(Gathering information) และการวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ (Synthesizing) รวมถึงการน าความรู้
นั้นไปใช ้ตามโมเดลของการจดัการความรู้คือการสร้าง (creating) การจดัการ (organizing) และการ
น าไปใช ้(applying knowledge)  
  2.  ดา้นกระบวนการ    
       กระบวนการของการจดัการความรู้ ประกอบด้วยแนวทางและขั้นตอนของ
การจดัการความรู้ โดยตอ้งระบุประเภทของสารสนเทศท่ีตอ้งการ ทั้งจากแหล่งขอ้มูลภายในและ
ภายนอก เป็นการแยกแยะว่าความรู้ชนิดใดท่ีควรน ามาใช้ในองค์กร แลว้น าความรู้นั้นมาก าหนด
โครงสร้างรูปแบบ และตรวจสอบความถูกตอ้ง ก่อนท่ีจะน ามาผลิตและเผยแพร่ โดยการบริหาร
กระบวนการนั้นจะตอ้งเขา้ใจวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนขององคก์รวา่ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายอะไร 
  3.  ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  
       การจดัการความรู้มีการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือเพื่อการพฒันา
โครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้น ในเวลาและ
รูปแบบท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ เรียกวา่ระบบบริหารความรู้ ไดแ้ก่ 
   3.1  เทคโนโลยีท่ีใช้ในการจดัเก็บสารสนเทศ (Repositories) เคร่ืองคอมพิวเตอร์
แม่ข่าย (Server) จดัเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ รวมถึงการเผยแพร่เน้ือหาขอ้มูลไปยงัหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ External knowledge , Structured / Informal internal knowledge 
   3.2  แพลตฟอร์มท่ีท าให้เกิดการท างานร่วมกนั (Collaborative platforms) การ
มีระบบและฐานขอ้มูลท่ีใชง้านร่วมกนัได ้สนบัสนุนการท างานร่วมกนั 
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   3.3  ระบบเครือข่าย (Network) โครงสร้างพื้นฐาน เช่น ระบบเครือข่ายช่วย
สนบัสนุนการส่ือสารและการสนทนา 
   3.4  วฒันธรรม (Culture) เช่น วฒันธรรมองค์กรท่ีช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียน
และใชข้อ้มูลร่วมกนั 
  แนวคิดของเทคโนโลยีที่ใช้ในการจดัการความรู้ (Knowledge Management 
Technology) มีความหมายท่ีกวา้งกว่าเทคโนโลยี WWW เน่ืองจากเป็นความพยายามในการ
ยกระดบัแนวคิดในการรวมความสามารถของเทคโนโลยีและความรู้ของบุคคล โดยใชเ้ทคโนโลยี
เป็นเคร่ืองมือ 
 1.6 กรอบแนวความคิดการจัดการความรู้ 
  นกัวิชาการหลายท่าน ไดน้ าเสนอกรอบความคิดการจดัการความรู้ในการน าการ
จดัการความรู้มาใชใ้นองคก์ารในหลายรูปแบบ สรุปได ้ดงัน้ี (กีรติ ยศยิง่ยง,2549 : 49-75)  
  1.  แนวความคิดของ Thai – UNAids Model  
        แนวความคิดของ Thai – UNAids Model หรือ TUNA MODEL เป็นการมอง
การจดัการความรู้อยา่งง่าย โดยแบ่งวงจรของการเรียนรู้ออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ๆ คือ  
   1.1  Knowledge Vision (KV) เป็นส่วนท่ีตอ้งตอบให้ไดว้่า ท าการจดัการ
ความรู้เพื่ออะไร 
   1.2  Knowledge sharing (KS) เป็นส่วนท่ีท าให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ผา่น
เวทีจริง และเวทีเสมือน เช่น เครือข่ายอินเตอร์เน็ต 
   1.3  Knowledge Assets (KA)  เป็นส่วนขุมความรู้ท่ีท าให้เกิดความรู้ท่ีท าให้มี
การน าความรู้ไปใชง้านและมีการต่อยอดยกระดบัข้ึนไป 
   รูปแบบแนวคิดน้ี ใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการปฏิบติัจริง (Learn 
by doing) ในการเรียนรู้ทุกขั้นตอนการท างาน เช่น  
   - ก่อนเร่ิมงานจะตอ้งมีการศึกษาท าความเขา้ใจในงานท่ีก าลงั   จะท า เป็นการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง หรืออาศยัความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (Peer Assist) มีการท าการศึกษา
วิธีการและเทคนิคต่างๆ ท่ีใช้ไดผ้ลพร้อมทั้งคน้หาเหตุผลดว้ยวา่เป็นเพราะอะไร และสามารถท่ีจะ
น าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มานั้นมาใชก้บังานท่ีก าลงัจะท าน้ีไดอ้ยา่งไร 
   - ในขณะท่ีปฏิบติังานอยูก่็จะตอ้งมีการทบทวน (Review) การท างานตลอดเวลา 
หรือท่ีเรียกว่าการเรียนรู้ท่ีได้จากการทบทวน กิจกรรมย่อยในทุกๆ ขั้นตอน หรือใช้เคร่ืองมือท่ี
เรียกวา่ After Action Review (AAR) กล่าวคือ หมัน่ตรวจสอบอยูเ่สมอวา่ จุดมุ่งหมายของงานท่ีปฏิบติั
อยูน่ั้นคืออะไร ก าลงัเดินไปถูกทางหรือไม่ เพราะเหตุใด มีปัญหาอะไรหรือไม่อยา่งไร  
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   - เม่ือเสร็จส้ินการท างานหรือจบโครงการ (ไม่ควรเกิน 2-3 สัปดาห์) จะตอ้งมี
การทบทวนส่ิงท่ีไดท้  ามาแลว้ โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเรียกวา่ รีโทรสเปค (Retrospect)    วา่มีอะไรบา้งท่ีท า
ไดดี้ มีอะไรบา้งท่ีควรปรับปรุงหรือรับไวเ้ป็นบทเรียน (Lesson Learned)  
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  วงจรการเรียนรู้ตามรูปแบบแนวคิดของ Thai – UNAids Model 
ท่ีมา : กีรติ ยศยิง่ยง (2549)  การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
  มิสเตอร์ ก๊อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
  2.  แนวความคิดของบริษทั ซีร็อค คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (Xerox Corporation) 
       การจดัการความรู้ตามแนวความคิดของบริษัท ซีร็อค คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบหลกั คือ  
   2.1  การจดัการก ับการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (transition and 
Behavior Management)  เป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองค์การ เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร และเป็นท่ีส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก ดงันั้น การท่ีองคก์รจะ
ด าเนินการสร้างหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมคนในองค์การให้มีการแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ 
ซ่ึงกนัและกนั เพื่อท่ีจะท าให้ความเช่ือและพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการเกิดข้ึน และสามารถซึมลึก
เขา้ไปในบรรทดัฐาน และค่านิยมของคนในองคก์าร จนเกิดเป็นวฒันธรรมข้ึนมาได ้การจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมจ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัส าคญัหลายประการคือ 
    - การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และท าตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
    - มีการจดัตั้งทีมงาน เพื่อท าหนา้ท่ีด าเนินการวางแผนกิจกรรม 
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    - ก าหนดปัจจยัแห่งความส าเร็จ 
    - มีการสร้างสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดล้องผิด
ลองถูก และน าความคิดสร้างสรรคม์าปฏิบติัไดจ้ริง 
   2.2  การส่ือสาร (Communication) เป็นหัวใจหลกัท่ีท าให้ทุกคน ในองค์การ
เขา้ใจในการจดัการความรู้ องค์การจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนการส่ือสารท่ีเป็นระบบ และท าการ
ส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจตรงกนัว่าองค์การก าลงัจะท าอะไร ท าไปเพื่อ
อะไร จะท าเม่ือไรและจะท าอยา่งไร การส่ือสารตอ้งค านึงถึงปัจจยัหลกั 4 ประการ คือ 
    - เน้ือหาของเร่ืองท่ีตอ้งการจะส่ือสาร 
    - กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการศึกษา 
    - ช่องทางในการส่ือสาร 
    - การวดัประสิทธิผลของการส่ือสาร 
   2.3  กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) เป็นเสมือนแกนหลกัของ
การจดัการความรู้ท่ีจะเช่ือมโยงการส่ือสารกบับุคลากรในองค์การ องค์การจะมีการพิจารณาและ
คดัเลือกกระบวนการ และเคร่ืองมือทั้ง 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศ ท่ีจะช่วยให้เกิดพฤติกรรมของการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ เพื่อช่วยให้
กระบวนการความรู้สามารถเกิดไดร้วดเร็วและสะดวกยิ่งข้ึนอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ทั้ง 2 ประเภท 
คือ ความรู้ท่ีฝังลึก (Tacit knowledge) และความรู้ท่ีเปิดเผย (Explicit knowledge) ส าหรับปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลในการก าหนดกระบวนการ และเคร่ืองมือของแต่ละองค์การ คือ ประเภทของความรู้ ใน
องคก์าร พฤติกรรมหรือลกัษณะการอ่านของคนในองคก์าร วฒันธรรมขององคก์ารและลกัษณะคน
ในองคก์าร 
   2.4  การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) เป็นการเตรียมความ
พร้อมของบุคลากรทุกระดบั ส าหรับการจดัการความรู้ โดยองค์การจะตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรม
เก่ียวกบัแนวทางและหลกัการของการจดัการความรู้แก่บุคลากร เพื่อท่ีจะสร้างความเขา้ใจและความ
ตระหนักถึงความส าคญัของการจดัการ และการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองค์การ และมีการจดั
ฝึกอบรมเก่ียวกบัการใชร้ะบบหรือเทคโนโลยีเหล่านั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
   2.5  การวดัผล (Measurement) เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยบอกถึงสถานะของ
กระบวนการ หรือกิจกรรมภายในองค์การ ผลจากการวดัผลจะสะท้อนถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อให้องค์การสามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงกระบวนการให้ประสบ
ผลส าเร็จมากยิ่งข้ึน ดงันั้น องค์การจึงตอ้งมีการวางระบบการวดัผล และวดัผลการด าเนินการ การ
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จดัการความรู้เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย (Desired State) การวดัผลจากการจดัการความรู้ แบ่งออกเป็น     
3 ส่วน ดว้ยกนั คือ  
    - การวดัระบบหรือกิจกรรมต่างๆ ในการจดัการความรู้ (System Measure)  
    - การวดัปัจจยัส่งออก (Output Measure) 
    - การวดัผลลพัธ์ (Outcome Measure) 
   2.6  การยกยอ่งชมเชยและให้รางวลั (Recognition and reward) เป็นการสร้าง
แรงจูงใจในช่วงเร่ิมตน้เพื่อโนม้นา้วใหบุ้คลากรปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้และ
การเขา้ร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ ดงันั้น องคก์ารตอ้งระบุพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์  ในการสร้าง 
ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้ เพื่อเป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชยและให้รางวลั 
เขา้กบัระบบการประเมินผลงาน และการให้ค่าตอบแทนแก่พนักงานท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั ตลอดจน
คน้หาแรงจูงใจท่ีส าคญัส าหรับคนในองคก์ารใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  การจดัการความรู้ตามแนวคิดของบริษทั ซีร็อค คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
ท่ีมา : กีรติ ยศยิง่ยง (2549)  การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
 มิสเตอร์ ก๊อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
  3.  แนวความคิดของสตีเฟน เอฟ กู๊ดเฟลโลว ์(Stephen F. Goodfellow) 
   ไดน้ าเสนอแนวความคิดการจดัการความรู้ หรือแบบจ าลองปัจจยัขององคก์าร
แห่งความรู้ สรุปรายละเอียดได ้ดงัน้ี 
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   3.1 พนัธกิจ วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Mission State – The Corporate 
Objective) จุดเร่ิมตน้ขององคก์ารแห่งความรู้อยูท่ี่พนัธกิจขององคก์าร เพราะพนัธกิจเป็นจุดเร่ิมตน้   
ในการสร้างส่ิงต่างๆ จุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้ จึงตอ้งมีความสอดคล้องกบัพนัธกิจและ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าหรับความส าเร็จในระยะยาวของแนวคิดองคก์าร 
    ดังนั้น องค์การจึงต้องให้ความส าคญักับแหล่งของความรู้ภายในและ
ภายนอก และความสามารถในการน าความรู้ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการแข่งขนั 
   3.2  การจดัการเน้ือหา (Content Management) เป็นการเก็บ (Capturing)     
การจดัการ (Organizing) การสะสม (Storing) เอกสาร ฐานความรู้ คือขอ้มูล และการท่ีข่าวสารถูก
บรรจุในเอกสารและฐานขอ้มูล ซ่ึงถูกใช้เป็นความรู้ ดงันั้น ความรู้ คือ ข้อมูลข่าวสาร การจดัเก็บ
เน้ือหา ในส่วนน้ีการจดัการความรู้ส่วนใหญ่เป็นงานดา้นเอกสารส่ิงพิมพท่ี์สามารถจบัตอ้งได ้เป็น
องคป์ระกอบส าคญั 
    ดงันั้น การบนัทึกขอ้มูล (Records Management) จึงเป็นส่ิงส าคญั เพราะ
ขอ้มูล (Data) ท่ีดีถูกสะสมไวก้บัเทคโนโลยใีนปัจจุบนั ท าใหข้อ้มูลข่าวสารเกิดการเคล่ือนไหลอยา่ง
รวดเร็ว องคก์ารท่ีมีคลงัขอ้มูลท่ีมีความหลากหลาย และมีการน าไปใชป้ระโยชน์ ตอ้งมีความเขา้ใจ
อย่างชดัเจนในแต่ละความส าคญั เพื่อจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายของธุรกิจ เคร่ืองมือท่ีใช้ ไดแ้ก่ สมุด
หนา้เหลือง อินเตอร์เน็ต เคร่ืองมือในการสืบคน้ต่างๆ โทรสาร จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ 
   3.3  การจดัการกระบวนการ (Process Management) เป็นการใชเ้คร่ืองมือใน
การขนส่ง การเคล่ือนยา้ย การน าขอ้มูลออกจากคอมพิวเตอร์ และคุณค่าจากประสบการณ์ ความ
เช่ียวชาญท่ีมีอยูใ่นองคก์าร อยา่งไรก็ตาม ขอ้มูลท่ีจดัเก็บไม่ใช่ขอ้มูลท่ีเกิดจากกระบวนการท างาน
ประจ าวนั 
    คุณค่าท่ีเพิ่มข้ึนของขอ้มูลข่าวสารอยู่ท่ีการใช้ และการถ่ายทอดความรู้     
สู่ผูใ้ช ้การจ าแนกผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละเร่ืองและการคน้หาบทเรียนแห่งการเรียนรู้จึงเป็นหนา้ท่ีของ   
ผูอ้  านวยความสะดวก ท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการแบ่งปันความรู้ แต่หลายคร้ังแนวคิดการจดัการความรู้                
ใหค้วามส าคญักบัการสะสมขอ้มูลท่ีมีความลา้สมยัเร็ว 
   3.4 การจดัการการส่ือสาร (Communication Management) เป็นส่วน
ส าคญัขององคก์ารแห่งความรู้ กล่าวคือ ความร่วมมือของคนภายในและภายนอกองคก์าร เป็นแหล่ง
ของขอ้มูลข่าวสารท่ีจะสร้างความรู้ ประสบการณ์ของคนท่ียงัไม่สามารถสร้างคลงัความรู้ได ้
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ภาพท่ี 2.4  แบบจ าลององคก์ารแห่งความรู้ ตามแนวคิดของ Stephen F. Goodfellow 
ท่ีมา : กีรติ ยศยิง่ยง (2549)  การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
 มิสเตอร์ ก๊อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากดั 
    
   ความส าเร็จของการจัดการความรู้ ส่วนใหญ่ไม่ได้เกิดจากเทคโนโลย ี     
หรือรายงานท่ีเป็นทางการ แต่เกิดจากกลุ่มทางสังคมท่ีไม่เป็นทางการ องคก์ารหลายแห่งมีการน า
กิจกรรมทางสังคมรวมไวก้บังานประจ า ซ่ึงไม่ใช่เพียงแต่สร้างจริยธรรมในหมู่พนกังาน แต่เป็นการ
พฒันาใหเ้ขม้แขง็ข้ึนดว้ย 
   ความรู้ต้องครอบคลุมทั้ งองค์การ การน าเทคโนโลยีการเรียนรู้ทาง
อิเล็กทรอนิกส์มาใชง้าน โดยไม่เขา้พฤติกรรมการเรียนรู้ จะท าให้เกิดผลเสีย คือ ไม่เกิดความรู้ ไม่วา่จะ
ผา่นไปนานเท่าใดก็ตาม 
   ความร่วมมือ คือ การท่ีท าให้แต่ละส่วนยึดเช่ือมโยงไวด้ว้ยกนั และความ
ร่วมมือ และการแลกเปล่ียนความคิด จะถูกสร้างข้ึนเม่ือมีการติดต่อส่ือสารหรือการอภิปราย ดงันั้น 
การจดัการความรู้จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัทางเทคโนโลยีในการขบัเคล่ือนให้องค์การแห่งความรู้
กา้วหนา้ 
   การสนบัสนุนของผูบ้ริหารและวฒันธรรมการแบ่งปันเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท า
ใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว ความรู้ท่ีเป็นทางการตอ้งสอดคลอ้งกบัความ
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ต้องการขององค์การ ผู ้บริหารองค์การต้องสนับสนุนและพัฒนารากฐานของแนวคิด เพื่อ
ปรับเปล่ียนวฒันธรรมน าไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  4.  แนวความคิดของมาร์ควอร์ดท์ (Marquardt) มาร์ควอร์ดท์ได้น า เสนอ
แนวความคิดการจดัการความรู้ สรุปรายละเอียดได ้ดงัน้ี 
   4.1 การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) องค์การควรแสวงหา
ความรู้ท่ีมีประโยชน์ และมีผลต่อการด าเนินงานจากแหล่งความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
ดว้ยวธีิการต่างๆ ดงัน้ี 
    - การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองคก์าร  
    - การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองคก์าร 
   4.2 การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) เป็นการสร้างสรรค์ความรู้ข้ึน
ใหม่ (Generative) ทั้งน้ีการสร้างความรู้ข้ึนใหม่ควรอยู่ภายใตห้น่วยงาน หรือคนในองค์การเป็น
ผูส้ร้างความรู้รูปแบบต่างๆ ดงัน้ี 
    - ความรู้ของคนหน่ึงใหค้วามรู้ท่ีตนรู้นั้นกบัผูอ่ื้น 
    - ความรู้ท่ีเป็นการน าองคค์วามรู้ใหม่และมีการแบ่งปันไปทัว่ทั้งองคก์าร 
    - ความรู้ท่ีเกิดข้ึนเป็นการภายใน โดยท่ีสมาชิกขององคก์ารคน้หาแนวทาง
ไดเ้องโดยปริยาย ซ่ึงมีกิจกรรมมากมายท่ีองคก์ารสามารถด าเนินการเพื่อสร้างความรู้ 
    - การเรียนรู้โดยปฏิบติั 
    - การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
    - การทดลองโดยเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 
   4.3  การจดัเก็บและการสืบคน้ความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) 
องค์การตอ้งก าหนดว่าอะไรเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะเก็บไวเ้ป็นองค์ความรู้ องค์การตอ้งเก็บรักษาส่ิงท่ี
เรียกวา่ความรู้ใหดี้ท่ีสุด การจดัเก็บในท่ีน้ี เก่ียวขอ้งกบัเทคนิค การบนัทึกฐานขอ้มูล ดงันั้น องคก์าร
ตอ้งค านึงถึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี คือ  
    - โครงสร้างและการจดัเก็บความรู้ ควรเป็นระบบท่ีสามารถคน้หาและส่ง
มอบไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
    - จดัใหมี้การจ าแนกรายการต่างๆ ใหอ้ยูบ่นพื้นฐานในการเรียนรู้ 
    - อาศัยการจดัการท่ีสามารถส่งมอบให้กับผูใ้ช้ได้อย่างชัดเจนถูกต้อง 
ทนัเวลา และเหมาะสมกบัความตอ้งการ  
   4.4 การใช้ประโยชน์และการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer and 
Utilization) องคก์ารท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้จะตอ้งมีการกระจายและถ่ายโอนความรู้ไปได้
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อย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทัว่ทั้งองค์การ โดยอาศยัเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส์เทคโนโลยี
สารสนเทศ การถ่ายทอดความรู้ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
    - การถ่ายทอดความรู้โดยตั้งใจ มีวิถีทางต่างๆ เช่น การส่ือสารด้วยการ
เขียน การฝึกอบรม การประชุม เป็นตน้ 
    - การถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้ งใจ เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจาก  ปฏิบัติ
หนา้ท่ีท่ีท าทุกวนั โดยไม่ไดมี้แบบแผน เช่น การหมุนเวียนงาน ประสบการณ์หรือเร่ืองต่างๆ ท่ีเล่าต่อ
กนัมา เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5  การจดัการความรู้ตามแนวคิดของ Marquardt 
ท่ีมา : กีรติ ยศยิง่ยง (2549)  การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 มิสเตอร์ ก๊อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากดั. 

 

  5.  แนวความคิดของคาร์ล เอ็ม วิกก์ (Karl M. Wiig) การจดัการความรู้ของคาร์ล         
เอ็ม วิกก์ เป็นการจดัการความรู้อยา่งครอบคลุม (CKM : Comprehensive Knowledge Management) 
น ามาใช้เพื่อความส าเร็จของหน่วยงาน เพราะมีความชัดเจน เป็นระบบ และเป็นแรงขบัเคล่ือน
องคก์าร วฏัจกัรแห่งววิฒันาการความรู้ของสถาบนัพิจารณาได ้5 ขั้นตอน คือ 
   5.1  การพฒันาความรู้ผ่านการเรียนรู้ นวตักรรม การสร้างสรรค์ และการ
น าเขา้มาจากภายนอก 
   5.2  การครอบครองความรู้ รวบรวมและเก็บรักษาความรู้ส าหรับใชง้าน 
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   5.3  กลั่นกรองความรู้ จัดรูปแบบ ปรับรูปแบบหรือรวบรวมบทความ 
ฐานความรู้ใหพ้ร้อมใชป้ระโยชน์ 
   5.4   จดัระเบียบและกระจายความรู้ไปท่ีหน่วยปฏิบติัการ (PoAs : Points of 
Action) ผ่านการศึกษา การฝึกอบรม ระบบฐานความรู้อตัโนมติั (Automated Knowledge-Based 
Systems) เครือข่ายอจัฉริยะ ปรับปรุงเทคโนโลยแีละกระบวนการ 
   5.5  การยืมความรู้ การประยุกต์ใช้  กลายมาเป็นพื้นฐานการเรียนรู้และการ
สร้างนวตักรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.6  วฏัจกัรแห่งววิฒันาการความรู้ของสถาบนั ตามแนวคิดของ Karl M. Wiig 

ท่ีมา : กีรติ ยศยิง่ยง (2549)  การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
 มิสเตอร์ ก๊อปป้ี (ประเทศไทย) จ ากดั 
  
  ส านกังาน ก.พ.ร.ไดเ้สนอรูปแบบกระบวนการจดัการความรู้ท่ีจะช่วยให้องค์กร
สามารถสร้างและจดัการความรู้ใหมี้ประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนหลกั 7 ขั้นตอน ดงัน้ี  
(จิรวรรณ วฒิุกลตระกลู,2550 : 36-39) 
  1. การคน้หาความรู้ (Knowledge Identification) เป็นการคน้หาว่าองค์กรมี
ความรู้อะไรบา้ง รูปแบบใด อยูท่ี่ใคร และความรู้อะไรท่ีองค์กรจ าเป็นตอ้งมี ท าให้องคก์รทราบว่า
ขาดความรู้อะไรบา้ง หรือการท าแผนที่ความรู้ (Knowledge Mapping) เพื่อหาว่าความรู้ใดมี
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ความส าคญัส าหรับองคก์ร แลว้จดัล าดบัความส าคญัของความรู้เหล่านั้น เพื่อให้องคก์รวางขอบเขต
ของการจดัการความรู้และสามารถจดัสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ประโยชน์ของแผนท่ีความรู้คือ ช่วยให้เห็นภาพรวมของคลงัความรู้ขององค์กร ท าให้ทราบว่า
องค์กรมีความรู้อะไร และจะหาความรู้ท่ีตนเองตอ้งการไดท่ี้ไหน นอกจากน้ียงัใช้เป็นโครงสร้าง
พื้นฐานทางความรู้ท่ีองคก์รสามารถใชเ้ป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่างๆ อย่างเป็น
ระบบ 

2. การสร้างความรู้และแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquistion) 
การสร้างและแสวงหาความรู้ เป็นการพฒันาขีดความสามารถในการเสาะหาความรู้ท่ีกระจัด
กระจายหรือแฝงอยูต่ามท่ีต่างๆ มาใช้ประโยชน์ ความรู้จากแหล่งต่างๆ สามารถน ามารวมกนัเพื่อ
จดัท าเน้ือหาให้เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช้ ส าหรับความรู้ท่ีจ  าเป็นแต่ยงัไม่มีนั้น 
องค์กรอาจสร้างความรู้ดงักล่าวจากความรู้เดิมท่ีมีอยู่หรือน าความรู้จากภายนอกองค์กรมาใช้ก็ได ้
ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหข้ั้นตอนน้ีประสบความส าเร็จคือ บรรยากาศและวฒันธรรมขององคก์รท่ีเอ้ือให้
บุคลากรกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันเพื่อใช้ในการสร้างความรู้ใหม่ๆ 
ตลอดเวลา นอกจากน้ีระบบสารสนเทศก็มีส่วนช่วยใหบุ้คลากรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้จากกนัได้
รวดเร็วและการเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ จากภายนอกก็ท าไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 
   2.1  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation and Acquistion)  
     เป็นการสร้างสรรค์ความรู้ ข้ึนใหม่  (Generative) โดยเ ก่ียวข้องกับ
แรงผลกัดนัในการหย ัง่รู้และความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้างความรู้ใหม่     
ควรอยูภ่ายใตห้น่วยงานหรือคนในองคก์ร ซ่ึงหมายความวา่ทุกๆ คนสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ได ้ 
    รูปแบบต่างๆ ในการสร้างความรู้มีดงัน้ี (พรธิดา วิเชียรปัญญา,2547 : 45 
อา้งโดย จริวรรณ วฒิุกลตระกลู,2550 : 36-37)  
    1) บุคคลให้ความรู้ท่ีตนมีอยู่กบัผูอ่ื้น เช่น ถ่ายทอดความรู้จากการท างาน
ร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด (Tacit to Tacit)  
    2) การน าความรู้ท่ีองคก์รมีอยูม่าผนวกเขา้กบัความรู้เดิมของ แต่ละบุคคล 
เพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันทัว่ทั้งองคก์ร (Tacit to Explicit)  
    3) ความรู้ท่ีได้จากการรวมและสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่ เข้าด้วยกัน 
รูปแบบน้ีอาจโดนจ ากดัใหอ้ยูท่ี่ความรู้เดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ (Explicit to Explicit)  
    4) ความรู้ท่ีเกิดข้ึนภายใน โดยสมาชิกขององค์กรคน้พบแนวทางได้เอง 
หรือการท่ีองค์กรสามารถใช้กิจกรรมมากมาย เพื่อด าเนินการให้เกิดการสร้างความรู้ (Explicit to 
Tacit)   
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    5) การเรียนรู้โดยการปฏิบติั (Action Learning) 
    6) การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Problem) 
    7) การทดลอง (Experimentation) เป็นการสร้างแรงจูงใจและโอกาส
ส าหรับการเรียนรู้ 
    8) การเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผ่านมาในอดีต (Learning form Past 
Experience) 
   2.2  การแสวงหาความรู้ 
    องค์กรสามารถแสวงหาความรู้ท่ีมีประโยชน์และมีผลต่อการด าเนินงาน
จากแหล่งต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ดงัน้ี 
    1) การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองค์การ (Internal 
Collection of Knowledge) โดยการให้ความรู้กบัพนกังาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การ
สัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และการ  ลง
มือปฏิบติั รวมทั้งการด าเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ เป็นตน้ 
    2) การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์กร (External 
Collection of Knowledge) เช่น การใชม้าตรฐานเปรียบเทียบ (benchmarking) กบัองคก์รอ่ืน การจา้งท่ี
ปรึกษา การเปิดรับข่าวสารจากส่ือ เช่น ส่ือหนงัสือพิมพ์ e-mail บทความ โทรทศัน์ วีดีทศัน์ และ
ภาพยนตร์ เป็นตน้ การตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี รวมทั้งการ
ร่วมมือกบัองค์กรอ่ืนๆ เพื่อสร้างพนัธมิตรการร่วมลงทุน นอกจากน้ีองค์กรอาจจะตอ้งพิจารณา
ก าจดัความรู้ท่ีไม่จ  าเป็นหรือลา้สมยัทิ้งไป เพื่อประหยดัทรัพยากรในการจดัเก็บความรู้เหล่านั้นไว ้
หวัใจส าคญัของขั้นตอนน้ีคือ การก าหนดเน้ือหาของความรู้ท่ีตอ้งการ และการดกัจบัความรู้ดงักล่าว
ให้ได้ ปัจจยัส าคญัท่ีจะประสบความส าเร็จคือ บรรยากาศ และวฒันธรรมขององค์กรท่ีเอ้ือให้
บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน และท าให้เกิดการสร้าง
ความรู้ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา 
  3.  การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการจดัเก็บความรู้
ท่ีสร้างใหม่หรือท่ีมีอยู่เดิมให้เป็นหมวดหมู่และเก็บลงในฐานข้อมูล เม่ือมีเน้ือหาความรู้ตามท่ี
องคก์รตอ้งการ องคก์รตอ้งจดัความรู้ให้เป็นระบบเพื่อให้ผูใ้ชส้ามารถคน้หาและน าความรู้ดงักล่าว
ไปใชป้ระโยชน์ได ้ 
  4.  การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
นอกจากการท าสารบญัความรู้อยา่งเป็นระบบแลว้ องคก์รตอ้งประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบและ
ภาษาท่ีเขา้ใจง่ายและใชไ้ดง่้าย ซ่ึงอาจท าหลายลกัษณะ คือ 
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   4.1 การจดัท าหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่
ทั้งองคก์ร ช่วยให้สะดวกต่อการน าขอ้มูลจากหน่วยงานต่างๆ มาจดัเก็บ รวมทั้งช่วยให้การคน้หา
และการใชข้อ้มูลท าไดส้ะดวกและรวดเร็วข้ึน 
   4.2  ป้อนขอ้มูลการจดัเก็บ การคน้หา และการใชข้อ้มูลท าไดส้ะดวกและ
รวดเร็ว 
   4.3  การใช้ “ภาษา” เดียวกนัทัว่ทั้งองค์กร โดยจดัท าค าอภิธานศพัท์ของค า
จ ากดัความ ความหมายของค าต่างๆ ท่ีแต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้มีความเขา้ใจ
ตรงกนั มีการปรับปรุงให้ทนัสมยัตลอดเวลา รวมทั้งตอ้งให้ผูใ้ชส้ามารถคน้หา และเปิดใชไ้ดอ้ยา่ง
สะดวกรวดเร็ว 
   4.4   การเรียบเรียง ตดัต่อ และปรับปรุงเน้ือหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่างๆ เช่น 
ครบถว้น เท่ียงตรง ทนัสมยัสอดคลอ้งและตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช ้
  5.  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) องคก์รตอ้งมีวิธีการในการจดัเก็บและ
กระจายความรู้ประเภท Explicit และ Tacit เพื่อน าความรู้ท่ีไดม้าใช้ประโยชน์ได ้โดยทัว่ไปการ
กระจายความรู้ใหผู้ใ้ชมี้ 2 ลกัษณะ คือ  
   5.1 “Push” (การป้อนความรู้) คือการส่งขอ้มูล/ความรู้ให้ผูรั้บโดยผูรั้บไม่ได้
ร้องขอ เช่น การส่งหนังสือเวียน แจง้ให้ทราบเก่ียวกบักิจกรรมต่างๆ ข่าวสารต่างๆ หรือขอ้มูล
เก่ียวกบัผลิตภณัฑห์รือบริการขององคก์ร 
   5.2 “Pull” (การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้) คือการท่ีผูรั้บสามารถเลือกรับ
หรือใช้แต่เฉพาะข้อมูล/ความรู้ท่ีต้องการเท่านั้น ซ่ึงช่วยลดปัญหาการได้รับขอ้มูล/ความรู้ท่ีไม่
ตอ้งการมากเกินไป 
  องค์กรควรท าให้เกิดความสมดุลระหว่างการกระจายความรู้แบบ “Push” และ 
“Pull” เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่ผูใ้ชข้อ้มูล/ความรู้ 
  6) การแบ่งปันแลกเปลี ่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้    เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด เพราะแต่ละคนมีมุมมองต่อความรู้ไม่เหมือนกนัตอ้งน ามาแลกเปล่ียน
กนั มิฉะนั้นจะเก็บอยูภ่ายในตวัไม่มีการยกระดบัความรู้ การน าความรู้มาขยายผลใช้ประโยชน์จะ
ช่วยสร้างมูลค่า องคก์รควรจดัท าเอกสารเพื่อให้เป็นฐานความรู้ขององคก์ร เช่น การแบ่งปันความรู้
ประเภท Explicit  วธีิท่ีนิยม เช่น การจดัท าเอกสาร จดัท าฐานความรู้ หรือการจดัท าสมุดหนา้เหลือง 
โดยน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้ท าใหส้ามารถเขา้ถึงความรู้ไดง่้าย และรวดเร็วยิง่ข้ึน 
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  การแบ่งปันความรู้ประเภท Tacit สามารถท าไดห้ลายรูปแบบ ข้ึนอยู่กบัความ
ตอ้งการและวฒันธรรมองคก์ร ส่วนใหญ่มกัจะใชว้ิธีผสมผสาน เพื่อผูใ้ชข้อ้มูลสามารถเรียกใชต้าม
ความสะดวก วธีิการหลกัๆ มีดงัน้ี 
   6.1) ทีมขา้มสายงาน 
   6.2) Innovation & Quality Circles (IQCs) 
   6.3) ชุมชนแห่งการเรียนรู้ Community of Practice หรือ CoP 
   6.4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 
   6.5) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน 
(Secondment) 
  7. การเรียนรู้ (Learning) วตัถุประสงคท่ี์ส าคญัท่ีสุดในการจดัการความรู้ คือ การ
เรียนรู้ของบุคลากร และน าความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา และปรับปรุง
องค์กร กล่าวคือ หากองค์กรใดก็ตามถึงแมจ้ะมีวิธีการในการก าหนด รวบรวม คดัเลือก ถ่ายทอด 
และแบ่งปันความรู้ท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรไม่ได้เรียนรู้และน าไปใช้ประโยชน์ก็เป็นการ    
สูญเปล่าของเวลาและทรัพยากรท่ีใช ้ดงัความกล่าวของ Perter Senge (อา้งโดย จิรวรรณ วุฒิกลตระกูล, 
2550 : 36-39) ท่ีวา่ “ความรู้คือความสามารถในการท าอะไรก็ตามอยา่งมีประสิทธิภาพ” การเรียนรู้
ของบุคลากรจะท าใหเ้กิดความรู้ใหม่ๆ เกิดข้ึน ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนความรู้ขององคก์รท่ีมีอยูแ่ลว้ให้มาก
ข้ึนเร่ือยๆ ความรู้น้ีก็จะถูกน าไปใช้เพื่อสร้างความรู้ใหม่ๆ อีกเป็นวงจรท่ีไม่มีท่ีส้ินสุดท่ีเรียกว่า 
“วงจรการเรียนรู้” 
 1.7 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการด าเนินงานการจัดการความรู้ 
  สร้อยสน  สุจริต (2549 : 23-26) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้มาใชใ้นองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

 1.  ภาวะผูน้ าและกลยทุธ์ 
   การจดัการความรู้จะประสบความส าเร็จอยา่งดีนั้นจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้ริหารองค์กร ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการ
จดัการความรู้เพื่อจะสามารถส่ือสารและผลกัดนัให้มีการจดัการความรู้ในองค์กร นอกเหนือจากการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหารแลว้ อีกปัจจยัหลกัท่ีช่วยให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จในการจดัการความรู้ได้    
ก็คือทิศทาง และกลยุทธ์ท่ีชัดเจนของการจดัการความรู้ เพื่อท่ีจะน าเอาเป้าหมายของการจดัการ
ความรู้มาก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีจ  าเป็นเพื่อช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ด ้
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  2.  วฒันธรรมองคก์ร 
   ส่ิงท่ีจะช่วยให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จในการจดัการความรู้ไดก้็คือวฒันธรรม
ของการแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคคลภายในองค์กร บางองค์กรพบว่าบุคลากร
ภายในไม่ยอมท่ีจะแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากเกรงว่าตวัเองจะหมดความส าคญัไป 
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นวฒันธรรมขององคก์รท่ีกีดขวางการแบ่งปันความรู้ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมเป็น
เร่ืองท่ีตอ้งใชเ้วลานาน ดงันั้นองคก์รจะตอ้งท าความเขา้ใจถึงอุปสรรคต่างๆ พยายามหาวิธีการท่ีจะ
ก าจัดอุปสรรคต่างๆ เหล่านั้นออกไป โดยการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์กรให้เอ้ือต่อการ
แลกเปล่ียนความรู้ จะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรใน
องคก์รตระหนกัถึงความส าคญัและความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 
  3.  เทคโนโลยสีารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ 
   เทคโนโลยสีารสนเทศมีส่วนส าคญั โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ต ช่วยท า
ให้การแลกเปล่ียนเรียนรู้สามารถท าไดง่้ายข้ึน รวมทั้งระบบฐานขอ้มูล และ Knowledge Portal ท่ี
ทนัสมยั ก็จะมีส่วนช่วยใหก้ารจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยภาพรวมแลว้เทคโนโลยี
สารสนเทศมีส่วนส าคญัในการช่วยให้คนสามารถคน้หาความรู้ ดึงเอาความรู้ไปใช้ การวิเคราะห์
ขอ้มูลและการจดัเก็บเป็นระเบียบ แต่อยา่งไรก็ตามการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นองคก์ร
จะตอ้งมัน่ใจว่าระบบเทคโนโลยีนั้นสามารถเช่ือมต่อหรือบูรณาการเขา้กบัระบบเดิมท่ีมีอยู่และ
ใชไ้ดง่้าย ท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้เกิดไดอ้ยา่งรวดเร็วและสะดวกยิง่ข้ึน 
  4.  การวดัผล 
   การวดัผลของการจดัการความรู้จะช่วยให้องคก์รทราบถึงสถานะปัจจุบนั การ
ด าเนินการมีความคืบหนา้เพียงใด และไดผ้ลตามท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่อยา่งไร ท าให้องคก์รสามารถ
ทบทวน ประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมต่างๆ เพื่อท าให้บรรลุเป้าหมายของ
การจดัการความรู้ได ้ส าหรับตวัอยา่งของการวดัผลจากการจดัการความรู้ เช่น การวดัและประเมิน
ทรัพยสิ์นทางปัญญา การหาความเช่ือมโยงระหว่างผลตอบแทนการลงทุนกบัความรู้ขององค์กร 
และความเช่ือมโยงระหวา่งความรู้ความสามารถในตวับุคคลกบัผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
  5.  โครงสร้างพื้นฐาน 
   ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีแผนกลยุทธ์ในการจดัการความรู้ท่ีดี ผูบ้ริหารให้การ
สนบัสนุนอย่างเต็มท่ีและพนักงานทุกระดบัตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ก็ตาม 
กิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้อาจด าเนินไปอย่างไม่ราบร่ืนถา้ขาดโครงสร้างหรือระบบ
รองรับส าหรับบุคลากรให้มีการแลกเปล่ียนความรู้กนัไดส้ะดวก โครงสร้างพื้นฐานน้ีหมายถึงทั้งท่ี
จบัต้องได้ เช่น สถานท่ี เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ หรือส่ิงท่ีจบัต้องไม่ได้ เช่น โครงสร้างหรือ
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ระบบงานท่ีเอ้ือให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ นอกจากน้ีแล้วควรพิจารณาถึงโครงสร้างของ
หน่วยงานหรือบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบในการจดัการความรู้ เช่น การจดัตั้งทีมงานขา้มฝ่าย เพื่อให้
บุคลากรจากทุกฝ่ายสามารถเขา้มาร่วมกนัวางแผนและด าเนินการในเร่ืองของการจดัการความรู้ 
ประการสุดทา้ยคือ ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบประเมินผลงานและระบบการยกยอ่ง
ชมเชยและใหร้างวลั ตอ้งเอ้ือต่อการจดัการความรู้องคก์ร 
  ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Davenport and Prusak อา้งใน จิรวรรณ วุฒิกลตระกูล,    
2550 : 54) กล่าววา่ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการจดัการความรู้มี 9 ประการ คือ 
  1.  วฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อความรู้ (A knowledge-Oriented Culture) การมีวฒันธรรม      
ท่ีเอ้ือต่อความรู้นั้นเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการจดัการความรู้ขององค์กร วฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อ
ความรู้ควรมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
   - เป็นวฒันธรรมท่ีมีการปรับตวัไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ต่อการจัดการ
ความรู้ กล่าวคือ เป็นวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนให้พนกังานมีความริเร่ิมในการแสวงหาความรู้ เกิดความ
ภาคภูมิใจในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ดา้นการจดัการความรู้ 
   - เป็นวฒันธรรมท่ีไม่ก่อให้เกิดส่ิงกีดขวางความรู้ เช่น ความรู้สึกหวงแหน
ความรู้ ความกลวัวา่การแบ่งปันความรู้จะส่งผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงานของตน เป็นตน้ 
   - เป็นวฒันธรรมท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัโครงสร้างขององคก์ร 
  2.  โครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสร้างพื้นฐานขององค์กร (Technical 
and Organizational Infrastructure) การด าเนินการด้านโครงสร้างพื้นฐานขององค์กร ทั้งใน
ด้านโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างทางเทคนิคเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการจดัการความรู้           
ในองค์กร เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีจะอ านวยความสะดวกทางด้านพื้นฐานต่างๆ ต่อการจดัการความรู้    
ในองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะเทคโนโลยีต่างๆ ดา้นระบบสารสนเทศและ  
การจดัการความรู้กา้วหนา้ไปมาก และมีระบบต่างๆ ให้เลือกใชไ้ดอ้ยา่งหลากหลาย ความส าคญัจึง 
อยู่ท่ีการจดัการดา้นโครงสร้างขององค์กรอย่างเหมาะสม เพื่อเตรียมความพร้อมทั้งในดา้นองค์กร
และพนักงานให้สามารถรองรับต่อความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือมีการน าระบบการ
จดัการความรู้เขา้มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร 
  3.  การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Management Support) การ
น าระบบการจดัการความรู้เขา้มาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ร เป็นการเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีส าคญัท่ีตอ้งมี
การด าเนินการวางแผน และเตรียมความพร้อมทั้งในดา้นองคก์รและพนกังานอย่างเหมาะสม การ
ด าเนินการหลายๆ ส่วน ทั้ งในด้านโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างทางด้านเทคนิค ด้าน
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งบประมาณ การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดภารกิจและกลยุทธ์ ฯลฯ จ าเป็นต้องได้รับการ
สนบัสนุนอยา่งจริงจงัจากผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจึงจะส าเร็จลงได ้
  4. ความสัมพนัธ์ทางคุณค่าของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม (A Link to Economics 
and Industry Value) การน าระบบการจดัการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร เป็นการ
เปล่ียนแปลงองคก์รท่ีส าคญั ท่ีตอ้งมีการด าเนินการดา้นการลงทุนค่อนขา้งสูง วตัถุประสงคส์ าคญั
ของการจดัการความรู้ขององค์กร คือ การประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ขององค์กรได้ดีข้ึนและช่วยให้การปฏิบติังานต่างๆ บรรลุวตัถุประสงค์ทางด้านเศรษฐกิจและ
อุตสาหกรรมขององค์กรท่ีวางไว ้ซ่ึงจะสะทอ้นออกมาลกัษณะต่างๆ อาทิ ค่าใช้จ่ายท่ีลดลงของ
กระบวนการ การเพิ่มประสิทธิภาพ การลดลงของขอ้ผิดพลาด การลดลงของระยะเวลาการท างาน 
การเพิ่มคุณภาพการส่งมอบสินคา้และบริการ สินคา้และผลิตภณัฑใ์หม่ท่ีเพิ่มข้ึน ฯลฯ 
  5.  การมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการ (A Modicum of Process Orientation) วตัถุประสงค์
ส าคญัของการจดัการความรู้ในองค์กร คือ การประยุกต์ใช้ความรู้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานขององคก์รให้ดีข้ึน และช่วยให้การปฏิบติังานต่างๆ บรรลุวตัถุประสงค์ดงักล่าวไดน้ั้น 
องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบักระบวนการต่างๆ ทั้งในดา้นกระบวนการผลิตสินคา้และบริการ และ
กระบวนการท างานท่ีเป็นระบบสนบัสนุนต่างๆ อนัเป็นรากฐานท่ีแทจ้ริงของผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีจะ
เกิดข้ึนทั้งหมด 
  6.  ความชดัเจนของวิสัยทศัน์และภาษา (Clarity of Vision and Language) การน า
ระบบการจดัการความรู้เขา้มาประยุกตใ์ช้ในองคก์ร เป็นการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีส าคญั ท่ีตอ้งมี
การด าเนินการวางแผนและเตรียมความพร้อมทั้งในดา้นองคก์รและพนกังานอยา่งเหมาะสม ความ
ชดัเจนดา้นวิสัยทศัน์และภาษา ตั้งแต่จุดเร่ิมตน้ของโครงการ เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอย่างมากต่อ
ความส าเร็จ ท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีจะก าหนดทิศทางขององคก์รท่ีจะด าเนินการไป และเป็นส่ิงท่ี
จะก าหนดความรู้ความเขา้ใจ รวมถึงการปฏิบติังานของพนกังานทุกคนในองคก์รให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัทั้งหมด 
  7.  การสร้างแรงจูงใจถาวร (Nontrivial Motivation Aids) การน าระบบการจดัการ
ความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร เป็นการเปล่ียนแปลงองค์กร ท่ีเปรียบเสมือนแรงผลัก (Push 
System) ขององค์กรท่ีต้องมีการด าเนินการอย่างเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร (Pull 
People) ภายในองคก์รดว้ย เน่ืองจากหัวใจของกระบวนการจดัการความรู้ อนัไดแ้ก่ การริเร่ิม การ
สร้าง การใชแ้ละการแบ่งปันความรู้ เป็นส่ิงท่ีตอ้งการความร่วมมือจากพนกังานผูมี้ส่วนร่วม จึงจะ
ประสบความส าเร็จ ดงันั้น องคก์รจึงควรมีระบบการสร้างแรงจูงใจทั้งในส่ิงท่ีเป็นทางการและไม่
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เป็นทางการอยา่งเหมาะสม ทั้งน้ีระบบการสร้างแรงจูงใจดงักล่าว ตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะค่อนขา้ง
สม ่าเสมอและมีคุณค่าในตวัอยา่งชดัเจน    
  8.  โครงสร้างความรู้พื้นฐาน (Some Level of Knowledge Structure) ในการ
จดัการความรู้ในองคก์รให้ประสบผลส าเร็จ และไดรั้บประโยชน์อยา่งเต็มท่ี องค์กรควรมีโครงสร้าง
พื้นฐาน  ความรู้อยูบ่า้ง เพื่อใชเ้ป็นฐานในการต่อยอดความรู้ เน่ืองจากโดยธรรมชาติแลว้ความรู้เป็น
ส่ิงท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ และค่อนขา้งเป็นอยา่งรวดเร็ว ระบบโครงสร้างความรู้ขององคก์ร
จึงควรเป็นระบบท่ีค่อนขา้งยดืหยุน่ สะดวกต่อการใชง้าน มีดชันีในการสืบคน้ท่ีสามารถเขา้ถึง องค์
ความรู้ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว และมีการปรับปรุงฐานขอ้มูลความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 
  9.  ช่องทางส าหรับถ่ายโอนความรู้ (Multiple Channels for Knowledge Transfer) 
ช่องทางในการถ่ายโอนแบ่งปันความรู้ มีความจ าเป็นส าหรับองคก์ร เน่ืองจากองคก์รจะสามารถใช้
ประโยชน์จากความรู้ไดม้ากข้ึน เม่ือความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอยา่งรวดเร็วและทัว่ถึงทั้ง
องคก์ร องคก์รควรจดัให้มีช่องทางการส่ือสารต่างๆ ท่ีท าให้เกิดการติดต่อทางกายภาพ หรือท าให้
การส่ือสารระหว่างเครือข่ายสมาชิกเกิดข้ึนได้ เป็นระบบท่ีเช่ือมโยงฐานความรู้ท่ีใช้เป็นแหล่ง
ความรู้ทัว่ทั้งองค์กร ซ่ึงเป็นเครือข่ายท่ีมีการแบ่งปันความรู้ และส่งผ่านความรู้นั้นๆ ไปยงัสมาชิก
ทั้งหมด ไม่วา่สมาชิกจะอยู ่ณ จุดไหนๆ ขององคก์ร 
  อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550 : 118) กล่าววา่ คนและวฒันธรรมเป็นส่ิงส าคญัมาก
ในการถ่ายโอนความรู้ เหตุผลก็คือ 
  1.  การเรียนรู้และการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้เป็นกิจกรรมทางสังคม ซ่ึงเกิดข้ึน
ท่ามกลางผูค้น 
  2.  การประพฤติปฏิบติัท่ีฝังอยู่ในตวัคน วฒันธรรม และบริบทเป็นส่ิงท่ีซบัซ้อน
และมีอยูม่ากมายมหาศาล การสนทนา การเสวนา และการสาธิต ลว้นช่วยเพิ่มพนูการเรียนรู้ 
  3.  การที่จะถ่ายเท ถ่ายโอนความรู้ประเภท Tacit Knowledge ออกมา ผูค้น
ตอ้งเช่ือมโยงสัมพนัธ์กบัผูค้นไดอ้ยา่งดี จึงจะสามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
  เจษฎา  นกนอ้ย (2552 : 52-61) กล่าวถึงปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการ
จดัการความรู้ไวด้งัน้ี 
  1.  สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Internal Environment) องค์การที่มีการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยและเหมาะสมกบัการแลกเปล่ียนความรู้จะท าให้พนกังานในองค์การ
รู้สึกอยากท่ีจะหาความรู้ใหม่ๆ จดัเก็บความรู้และเผยแพร่ความรู้ท่ีมีอยู่ให้แก่พนักงานคนอ่ืน         
ในองคก์าร 
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  2. โครงสร้างองค์การ (Structure) โครงสร้างองค์การท่ียืดหยุ่น (flexible)         
แบนราบ (flattening) กระจายอ านาจ (decentralize) มีลกัษณะพฒันาความรู้ในองค์การ มีการ
เขา้ถึงความรู้   ได้ง่าย และมีการก าหนดบทบาทของคนและกลุ่มคนให้ชัดเจนในกระบวนการ
จดัการความรู้ จะเอ้ือต่อการมีวฒันธรรมในการแลกเปล่ียนและร่วมมือกนัในการจดัการความรู้ 
ระบบการหมุนเวียนคนท าให้องค์การมีประสบการณ์และการท า งานท่ีหลากหลายมากข้ึน 
นอกจากน้ี โครงสร้างท่ียดืหยุน่ยงัเปิดโอกาสใหมี้การติดต่อส่ือสารกวา้งมากข้ึน และมีการขจดัส่ิงท่ี
ไม่เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป อยา่งไรก็ตาม การท่ีโครงสร้างมีความยืดหยุน่จะ
ช่วยสนบัสนุนการจดัความรู้ได ้ท่ีส าคญัองคก์ารจะตอ้งมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจนดว้ย 
  3. มีจุดประสงคที์่ชดัเจนร่วมกนั (Share Vision and Mission) ในการเร่ิมตน้การ
จดัการความรู้ องค์การจะตอ้งมีจุดประสงค์และประโยชน์ต่อองค์การท่ีชดัเจน เช่น ช่วยประหยดั
งบประมาณ หรือช่วยท าให้เกิดรายได้แก่บริษทั เพื่อให้พนกังานทราบและเป้าหมายเดียวกนักบั
องคก์าร เช่น โครงการจดัการความรู้ของบริษทัดาวเคมิคอล (Dow Chemical) สามารถช่วยบริษทั
ประหยดัค่าใชจ่้ายมากกว่า 4 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ โดยการจดัการเร่ืองสิทธิบตัรท่ีบริษทัมีอยูใ่ห้เป็น
ระบบมากข้ึนจากประโยชน์ดงักล่าวจะท าให้องคก์ารและพนกังานเห็นคุณค่าและความส าคญัของ
ความรู้และใหค้วามร่วมมือในการจดัการความรู้มากข้ึน 
  4. ผูน้ าความรู้ (Work KM) Champion/Facilitator) องค์การตอ้งมีผูน้  าความรู้    
หรือผูอ้  านวยความสะดวก ซ่ึงจะเป็นคนท่ีผลกัดนัโครงการจดัการความรู้ให้เป็นจริง โดยการสร้าง
ระบบความผกูพนัและความกระตือรือร้นใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานทุกคนในองคก์าร 
  5.  มีกระบวนการจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบ (systematic Process) องคก์ารตอ้งมี
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการความรู้ โดยให้ความร่วมมืออยา่งใกลชิ้ดกบัผูใ้ชแ้ละผูจ้ดัหาสารสนเทศ 
โดยจะตอ้งสร้างกระบวนการจดัการความรู้ท่ีชดัเจนตั้งแต่กระบวนการแสวงหาความรู้ สร้างความรู้ 
จดัเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใชป้ระโยชน์ 
  6.  ระบบการบริหารและให้รางวลั (Human Resource and Reward System) 
ระบบการบริหาร ได้แก่ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระบบติดตามและประเมินผล การ
คดัเลือกคนเขา้ท างาน หรือการให้ผลตอบแทนท่ีจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ โดยการติดตาม
ประเมินผลอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอจะมีผลต่อการจดัการความรู้ ระบบการให้รางวลัมีผลต่อ
การพฒันาการจดัการความรู้เพื่อให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน องคก์ารท่ีน าการ
จดัการความรู้มาใช้ตอ้งพิจารณาลกัษณะขององค์การและงานท่ีท าประกอบกนั ซ่ึงแนวทางท่ีมีผล
เชิงบวกมากท่ีสุด การจ่ายตามตวับุคคล (Person-Based Pay) เพราะเป็นวิธีการท่ีช่วยกระตุน้ให้
บุคคลไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะรวมทั้งสร้างวฒันธรรมการพฒันาความรู้และทกัษะ อยา่งไรก็ตาม 
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ระบบการจ่ายตามตวับุคคลจะไม่เกิดผลถา้ไม่พิจารณาการจ่ายตามผลงาน (Performance- Based Pay) 
โดยบุคคลภายในองคก์ารท่ีมีทศันคติเชิงบวกกบัการสร้าง การใช ้และการแลกเปล่ียนความรู้ ควรจะ
ไดร้างวลัจูงใจ เช่น การใหร้างวลัแก่ผูท่ี้แบ่งปันความรู้มากท่ีสุด เป็นตน้ 
  7.  เทคโนโลยี (Technology) แมว้า่จะมีผูก้ล่าวกนัวา่เทคโนโลยีสารสนเทศไม่ใช่
การจดัการความรู้ แต่ส่ิงหน่ึงท่ีปฏิเสธไม่ไดคื้อ เน่ืองจากความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีสารสนเทศ
ท าใหก้ารจดัการความรู้แพร่หลายและมีความเป็นไปไดม้ากข้ึน ปัจจุบนัการจดัการความรู้สมยัใหม่
แยกไม่ได้จากเทคโนโลยีสารสนเทศ เน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยอ านวยความสะดวก      
ในการเผยแพร่ความรู้ ช่วยในการวดั ควบคุม ประสานความรู้ และเป็นหลกัประกนัว่าความรู้ท่ีได้
ถูกตอ้ง โดยใชว้ิธีการท่ีถูกตอ้ง มีรูปแบบท่ีถูกตอ้งในเวลาท่ีรวดเร็ว และมีตน้ทุนท่ีเหมาะสม แมว้่า
เทคโนโลยีจะไม่ใช่ปัจจยัเดียวท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ แต่อิทธิพลของเทคโนโลยีมีทั้งทางตรง
และทางออ้ม การน าระบบสารสนเทศมาใช้ในองค์การช่วยท าให้การเผยแพร่ความรู้ไปสู่สมาชิก  
ในองคก์ารสามารถท าไดง่้ายข้ึน โดยใชก้ารอบรมหรือการเรียนรู้ผา่นเวบ็ (Web-Based Application) 
อินเทอร์เน็ต (Internet) อินทราเน็ต (Intranet) เทอร์โบโน๊ต (Turbo Note) เวบ็บอร์ด (Web board) 
และกรุ๊ปแวร์ (Groupware) 
  8.  ผูน้  า (Leader) การจดัการความรู้ตอ้งการค ามัน่สัญญาและทิศทางท่ีชดัเจนจาก
ผูน้ าในการสนบัสนุนทั้งดา้นนโยบาย การใช้ทรัพยากร การสร้างแรงจูงใจ และการให้รางวลัแก่
พนกังานท่ีสร้างประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร นอกจากน้ี ผูน้  าอาจมีบทบาทในการช่วยพิจารณาวา่ 
การจดัการความรู้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การหรือไม่ รวมทั้งมีบทบาทในการ
สนบัสนุนให้มีวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ การสร้างระบบ
รองรับการจดัการความรู้ รวมทั้งการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์การด้วย ส่ิงเหล่าน้ี
จ  าเป็นตอ้งอาศยัการเร่ิมตน้และสนบัสนุนจากผูน้ า 
  9.  การสร้างชุมชนปฏิบตัิ (Community of Practice) ในปี ค.ศ.2000 ศูนยก์าร
ผลิตและควบคุมคุณภาพของสหรัฐอเมริกาไดน้ าเสนอแนวคิดเร่ืองชุมชนปฏิบติั ซ่ึงเนน้การจดัการ
ความรู้ในชุมชน ชุมชนในท่ีน้ีหมายถึงทุกๆ คนท่ีเก่ียวขอ้งในกิจกรรมหน่ึงดว้ยกนั ซ่ึงถา้พิจารณา
จากพฒันาการของการจดัการความรู้ ชุมชนปฏิบติัก็คือ ชุมชนนกัปฏิบติัที่ดีที่สุด (Community of 
best practices)  
  10. วฒันธรรมองค์การ (Corporate Culture) วฒันธรรมองค์การเป็นรากฐาน 
ส าคญัของการจดัการความรู้ร่วมกนั โดยวฒันธรรมท่ีเหมาะสมจะเป็นวฒันธรรมท่ีส่งเสริมการ
เรียนรู้ร่วมกนั ไวว้างใจกนั และการท างานร่วมกนั โดยการจดัการความรู้เป็นเสมือนส่ิงท่ีเป็นอุดมคติ
และยากต่อการน าไปปฏิบติั โดยเฉพาะในองคก์ารท่ีมีการแข่งขนัภายในสูง มีการชิงดีชิงเด่น ขาดความ
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ไวเ้น้ือเช่ือใจกัน มีการหวงความรู้ หวงข้อมูล ชอบท างานคนเดียว ไม่แลกเปล่ียนความรู้กัน          
ซ่ึงวฒันธรรมดงักล่าวเป็นอุปสรรคต่อการจดัการความรู้ หากองคก์ารตอ้งการอยูร่อดในสถานการณ์
ปัจจุบนั การจดัการความรู้เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและตอ้งมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมให้เอ้ือต่อการจดัการ
ความรู้ดว้ย  
  อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550 : 100-102) สรุปหลกัการและปัจจยัแห่งความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ไว ้20 ประการ ดงัน้ี 
  1. ความรู้ก่อก าเนิดและอยู่ในจิตใจของคน การแลกเปล่ียนแปลงแบ่งปันความรู้  
จึงตอ้งอาศยัความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
  2. ก่อนจะจดัท าโครงการจดัการความรู้ในองค์กร ลองตอบค าถามส าคญั 2 ขอ้ 
เสียก่อนคือ ผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการจดัการความรู้ท่ีองคก์รคาดหวงัคืออะไร และผลประโยชน์ท่ี
ไดด้งักล่าวจะมีผลต่อการท างานของบุคลากรอยา่งไรบา้ง 
  3. การจดัการความรู้ จะประสบผลส าเร็จเม่ือบุคคลปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ
ของตนไดดี้ข้ึนและรวดเร็วกวา่เดิม บุคคลย่อมยินดีและเต็มใจท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการ
ความรู้ 
  4. สมาชิกขององค์กรรับรู้ เขา้ใจและยอมรับนิยามของการจดัการความรู้ของ
องค์กรท่ีตรงกนั จะไดมุ้่งหน้าไปในแนวทางเดียวกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร โดยช่องทางการ
ส่ือสารท่ีเหมาะสม 
  5. การจดัการความรู้ตอ้งไดรั้บการผสานไวใ้นโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร 
  6. การจดัการความรู้ตอ้งรวม Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge ไวด้ว้ยกนั 
จึงจะสมบูรณ์ 
  7. การช้ีใหเ้ห็นคุณค่าของการจดัการความรู้ เป็นแรงจูงใจภายในท่ีจ าเป็น 
  8. วฒันธรรมและคนเป็นส่ิงส าคญัในการจดัการความรู้ในองคก์ร 
  9. เทคโนโลยีเป็นเพียงตวัเร่ง มิใช่ค าตอบ หรือส่ิงท่ีจะแก้ไขปัญหาได้ทุกด้าน     
ในการจดัการความรู้ 
  10. ความรู้เป็นส่ิงสร้างสรรค์ และควรได้รับการสนับสนุน กระตุน้ให้เกิดการ
พฒันาในหลายๆ แนวทางท่ีไม่จ าเป็นตอ้งเป็นแนวทางปกติท่ีคาดการณ์ไวล่้วงหนา้เท่านั้น 
  11.  การริเร่ิม หรือสร้างความรู้ใหม่ๆ ควรเร่ิมตน้ดว้ยโครงการน าร่องเพียง 1 โครงการ
ก่อน แลว้ค่อยๆ กา้วต่อหรือขยายผล 
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  12.  การสนบัสนุนดา้นทรัพยากร การยกย่องชมเชย และการให้รางวลั เป็นส่ิง
กระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ 
  13.  การไดรั้บการสนบัสนุนจากระบบบริหาร ผูบ้ริหารระดบัสูงสุด และผูบ้ริหาร
สูงสุดขององค์กรเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งมี (Is’s a must.) การจดัการความรู้ในองค์กรจึงจะประสบ
ความส าเร็จ 
  14.  การท างานการจดัการความรู้ควรมุ่งหน้ามองไปในอนาคต มิใช่มวัแต่มอง     
ยอ้นดูอดีต  
  15.  มูลค่าทางธุรกิจเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีเป็นประโยชน์ของการจดัการความรู้ 
  16.  ระบบการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งใส่ใจในความมัน่ใจและความ
ไวว้างใจของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ 
  17.  แนวทางหน่ึงท่ีจะท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จได ้คือการใช้
วธีิการท่ีเรียกวา่ “push/me/pull/you” เป็นการดกัจบัและผลกัความรู้จากแหล่งต่างๆ เขา้มารวมไวใ้น
แหล่งรวมความรู้ขององค์กร แลว้ดึงออกไปให้ลูกคา้หรือผูรั้บบริการท่ีมีความตอ้งการความรู้นั้น 
วธีิการทั้ง 2 แบบน้ีตอ้งท าควบคู่ไปดว้ยกนัจึงจะเกิดประโยชน์ไดจ้ริง โดยจะท าให้ลกัษณะของการ
กระจายหรือเผยแพร่ความรู้แบบป้อนความรู้ให้ผูรั้บโดยผูรั้บไม่ได้ร้องขอหรือตอ้งการ (supply-
based knowledge dissemination) แบบเดิมๆ หมดไป แต่จะเป็นลกัษณะการกระจายหรือเผยแพร่ความรู้
ท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูรั้บ (demand-based knowledge dissemination) ซ่ึงจะเกิดประโยชน์ 
คุม้ค่าทั้งผูรั้บและผูใ้ห ้
  18. การถ่ายโอนแบบปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (based practices) เป็นกลยุทธ์การจดัการ
ความรู้ขั้นพื้นฐานท่ีสุดและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
  19.  การวดัผลและการประเมินผลทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพเป็นส่ิงจ าเป็น  
ในการจดัการความรู้ 
  20.  ไม่มีกระสุนวเิศษเพียงนิดเดียวส าหรับการจดัการความรู้ นัน่คือการท่ีตอ้งการ
ตระหนักไวเ้สมอว่า ไม่มีวิธีการใดวิธีการหน่ึงท่ีเหมาะสมกบัการจดัการความรู้ของทุกองค์กร 
เพราะแต่ละองคก์รก็มีโครงสร้าง องคป์ระกอบ ลกัษณะ และบริบทแตกต่างกนั 
  สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์ และคณะ,2548 : 31-32 (อา้งใน ชวนพิศ ปลูกสร้าง
,2550 : 22-23) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัที่ท  าให้องค์การสามารถจดัการความรู้ไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
องค์กรตอ้งสร้างปัจจยัหลกัท่ีจะช่วยให้การจดัการความรู้ด าเนินไปไดอ้ย่างราบร่ืน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. วฒันธรรมองค์กร ซ่ึงได้แก่ การสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดับสูง ในการเป็น
แบบอยา่งท่ีดี สร้างบรรยากาศท่ีท าใหบุ้คลากรกลา้คิด กลา้เปิดเผยต่อกนั มีการท างานเป็นทีม และท าให้ 
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การแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากร เป็นส่วนหน่ึงของระบบการประเมินผลและพฒันาบุคลากร 
  2. เทคโนโลยีท่ีช่วยท าให้การจดัการความรู้ท าไดร้วดเร็วข้ึน เช่น อินเทอร์เน็ต และ
อินทราเน็ต เป็นตน้ 
  3. โครงสร้างขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ เช่น การก าหนดบุคคลหรือทีม
รับผดิชอบในการจดัการความรู้ในองคก์ร และการก าหนดเครือข่ายการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีชดัเจน 
  4. การวดัผลการจดัการความรู้ ถือเป็นเร่ืองส าคญั เพราะจะเป็นหลกัฐานท่ีบอกถึง
ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการจดัการความรู้ในองคก์ร 
  เจษฎา  นกน้อย (2552 : 61-63) กล่าวว่า การจดัการความรู้ในประเทศไทยก็เหมือน
การจดัการความรู้ในประเทศอ่ืนๆ ท่ีส่วนหน่ึงด าเนินการตามแฟชัน่ ไม่ใช่การจดัการความรู้ในรูปแบบ
ท่ีจะก่อใหเ้กิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไม่เกิดพลงัเสริมแรง (Synergy) ในการท างานในลกัษณะของ
การเรียนรู้ร่วมกนัผา่นการปฏิบติั ทั้งน้ี เน่ืองจากการส่งเสริมการจดัการความร  ้้ในประเทศไทย มีทั้ง
การสร้างเง่ือนไขท่ีถูกตอ้ง และการสร้างเง่ือนไขท่ีผิดๆ ท่ีน าไปสู่การด าเนินการจดัการความรู้แบบ
หลอกๆ        ไม่จริงจงั หรือท าจริงจงัแต่หลงทาง โดยวฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญั
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ แต่มีอุปสรรคทางวฒันธรรมท่ีมกัเกิดข้ึนในองค์การต่างๆ และ
แนวทางปรับปรุงแกไ้ข ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 อุปสรรคทางวฒันธรรมในการจดัการความรู้และแนวทางแกไ้ข 
 

วฒันธรรมที่เป็นอุปสรรค 
ในการจัดการความรู้ 

แนวทางแก้ไข 

ขาดความไวว้างใจ สร้างความสัมพนัธ์และความไวว้างใจดว้ย 
การจดัประชุมแบบพบหนา้กนัแบบไม่เป็นทางการ 

พนกังานไม่เห็นคุณค่า เล่าเร่ืองท่ีประสบความส าเร็จขององคก์าร 
ชอบท างานคนเดียว สร้างใหพ้นกังานเกิดความร่วมมือโดยสร้างทีม 

และใหร้างวลัส าหรับผลการท างานโดยรวม 
ใหค้วามส าคญัเฉพาะภายในทีมงาน สร้างใหเ้กิดโครงสร้างการท างานขา้มหน่วยงาน 

และสร้างชุมชนปฏ  บติัเพื่อสร้างเครือข่ายมากข้ึน 
วฒันธรรมแตกต่างกนั สร้างพื้นฐานร่วมกนัดว้ยการใหก้ารศึกษา หารือ 

ท างานเป็นทีม และการหมุนสับเปล่ียนงาน 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

วฒันธรรมที่เป็นอุปสรรค 
ในการจัดการความรู้ 

แนวทางแก้ไข 

หวงความรู้ เกรงวา่หากถ่ายโอนความรู้ 
แลว้ตนจะหมดความส าคญั 

ประเมินผลงานและมอบรางวลัแก่คนท่ีแลกเปล่ียน 
ความรู้เป็นหลกั 

ไม่มีเวลาในการแลกเปล่ียนความรู้ สร้างเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการแลกเปล่ียนความรู้  
ใหใ้ชเ้วลานอ้ยท่ีสุด 

ไม่มีความตั้งใจในการแลกเปล่ียนความรู้ สร้างให้การจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการท างาน
และเกิดการจดัการความรู้โดยอตัโนมติั 

ความสามารถมีจ ากดัในการรับความรู้ พฒันาให้พนักงานมีความยืดหยุ่น ให้เวลาในการ
เรียนรู้ จา้งคนท่ีเปิดรับความคิดใหม่ 

ความเช่ือวา่ความรู้เป็นอภิสิทธ์ิของคน 
บางกลุ่ม 

สร้างความเช่ือใหม่ว่าคุณค่าของความรู้ส าคัญกว่า
สถานะของบุคคล 

ไม่ยอมรับความรู้ของคนอ่ืน สร้างให้เกิดความเช่ือใจและไวว้างใจในส่ิงท่ีทุกคน
สร้างข้ึน 

ต าหนิผูท้  าผดิ (Blame Culture)  ไม่ลงโทษหรือต าหนิผูเ้สนอความคิดท่ีไม่ถูกต้อง 
และสร้างความร    จากส่ิงท่ีผดิพลาด 

ไม่อดทนต่อความผิดพลาด หรือไม่ชอบขอ
ความช่วยเหลือ 

ยอมรับและให้รางวลัแก่ความผิดพลาดท่ีสร้างสรรค์
และการท างานร่วมกนั 

 
ท่ีมา : เจษฎา นกนอ้ย (2552) นานาทรรศนะการจัดการความรู้และการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  
 กรุงเทพมหานคร  ส. เอเซียเพลส  
 
 1.8  กลยุทธในการจัดการความรู้ 
  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ (2548 : 111-113) ไดก้ล่าวถึงการศึกษากลยุทธ์การ
จดัการความรู้ขององค์การ 3 ประเภท คือบริษทัท่ีปรึกษา หน่วยงานบริการดา้นสาธารณสุข และ
โรงงานผลิตคอมพิวเตอร์ พบวา่มีกลยทุธ์ 2 ประเภทในการจดัการความรู้ขององคก์ารเหล่าน้ี คือ 
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  1.  กลยทุธ์สร้างระบบมาตรฐาน (Codification Strategy) 
   บริษทัท่ีมีสินคา้ท่ีค่อนขา้งเป็นมาตรฐาน โดยลูกคา้มีความตอ้งการพื้นฐาน
ทัว่ไป ความรู้ขององคก์ารจะไดรั้บการก าหนดรหสัและเก็บไวใ้นฐานขอ้มูล ซ่ึงบุคลากรของบริษทั
สามารถเขา้ถึงและใชไ้ดอ้ยา่งง่ายดาย บริษทัแอนเดอร์สัน (Anderson) และเอิร์นแอนด์ยงั (Ernst & 
Young) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษา เลือกกลยุทธ์น้ีโดยการน าความรู้จากบุคคลถ่ายทอดออกมาเป็น
เอกสาร เพื่อให้บุคคลอ่ืนสามารถคน้หาและน ามาใช้ไดโ้ดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตวัช่วย กล
ยทุธ์น้ีสามารถท าใหบ้ริษทัเอิร์นแอนดย์งัสามารถเตรียมเอกสารในการประมูลโครงการไดใ้นเวลาท่ี
รวดเร็ว และชนะการประมูลตลอดจนปิดการขายได้ในเวลาสองเดือน แทนท่ีจะเป็น 4 -6 เดือน 
เหมือนกบับริษทัอ่ืน กลยุทธ์น้ีท าให้พนกังานไม่ตอ้งเสียเวลาในการหาขอ้มูล หรือพูดคุยกบับุคคล
ต่างๆ ในการเตรียมเอกสาร พนักงานสามารถประหยดัเวลาได้เป็นปี อย่างไรก็ตามกลยุทธ์น้ี
จ  าเป็นตอ้งลงทุนสร้างระบบสารสนเทศจ านวนมาก เพื่อเป็นหลกัประกนัวา่สามารถน ามาใชง้านได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.  กลยทุธ์เนน้การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (Personalization Strategy)  
   บริษทัท่ีมีการบริการตามความต้องการเฉพาะของลูกคา้จะมีความรู้ท่ีแบ่งปัน
ไดโ้ดยการติดต่อสัมพนัธ์กนัในระดบับุคคล การน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช้เพื่อเหตุผล    ในการ
ติดต่อส่ือสารเป็นส าคญั ไม่ไดใ้ช้เพื่อเก็บความรู้  บริษทัท่ีปรึกษาอย่างเช่น เบน (Bain) บอสตนั-คอน
ซลัต้ิง กรุ๊ป (Boston Consulting Group) และแมคคินซีย ์(Mckinsey) ใชก้ลยุทธ์น้ี บริษทัเหล่าน้ีจึงมี
การให้ความส าคัญกับการประชุม การพูดคุยระหว่างบุคคล และจะไม่น าความรู้ไปเก็บใน
ฐานความรู้ ดงันั้นพนกังานจะตอ้งหาวิธีในการน าขอ้มูลหรือความรู้จากบุคคลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
จะประมวลและน าเสนอผลงานท่ีสนองความตอ้งการเฉพาะของลูกคา้ได้ วิธีการต่างๆ ในการได้
ขอ้มูลหรือความรู้ ไดแ้ก่ การใช้โทรศพัย ์อีเมล ประชุม ประชุมทางไกล บริษทัเบนจึงตอ้งลงทุน   
ในการสร้างเครือข่ายของผูค้นข้ึน ในขณะท่ีแมคคินซียพ์ยายามสร้างเครือข่ายโดยการหมุนยา้ยคน
ระหว่างหน่วยงานต่างๆ และสนับสนุนให้พนักงานโทรกลับทนัทีท่ีได้รับโทรศัพท์จากเพื่อน
ร่วมงาน ตลอดรวมทั้งการสร้างไดเร็คทอรีของผูเ้ช่ียวชาญ และการแต่งตั้งผูอ้  านวยการท่ีปรึกษา 
(consulting directors) ในองคก์ารเพื่อช่วยทีมโครงการต่างๆ 
  อญัญาณี  คล้ายสุบรรณ์ (2550 : 104-106) กล่าวว่ากลยุทธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัการความรู้ ท่ีสามารถศึกษาแลว้น าไปใช้ในกิจกรรมการจดัการความรู้โดยทัว่ไปมี 10 กลยุทธ์ 
ดงัน้ี 
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  1. ชุมชนแห่งการปฏิบติั หรือชุมชนนกัปฏิบติั (Community of Practice-CoP) 
เป็นกลยทุธ์ท่ีสามารถท าไดใ้นกลุ่มคนทุกสาขาวิชาท่ีตอ้งการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้กนั เป็นกลยุทธ์
ท่ีก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อสร้างสรรคค์วามรู้ท่ีย ัง่ยนื  
  2.  การสนทนา หรือสุนทรียสนทนา หรือสานเสวนา  (Dialog/Dialogue) เป็นการ
สนทนาซ่ึงผูร่้วมสนทนาสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองในหวัขอ้ท่ีน ามาร่วมสนทนากนั โดย
มีผู ้ด าเนินการคนหน่ึงท่ีคอยประสาน จัดล าดับ อ านวยความสะดวกในการสนทนา โดยมี
หลกัประกนัวา่ ไม่มีความคิดของใครคนใดผดิ 
  3.  การเล่าเร่ือง (Story Telling) สมาชิกท่ีเป็นผูเ้ล่าเร่ืองจะเล่าประสบการณ์ของ
ตนใหค้นอ่ืนฟัง ประสบการณ์เช่นวา่นั้น อาจเป็นไดท้ั้งความส าเร็จและความลม้เหลวของผูเ้ล่า เร่ือง
ใดท่ีเป็นความส าเร็จก็อาจถือเป็นแบบปฏิบัติท่ีดีหรือแบบปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เร่ืองใดท่ีเป็นความ
ผดิพลาดลม้เหลวก็เป็นบทเรียนท่ีเรียนรู้ใหแ้ก่คนอ่ืนๆ 
  4.  แหล่งผูรู้้/ผูเ้ช่ียวชาญในองคก์ร (Center of Excellents-CoE) องค์กรแต่ละ
องคก์รมีผูรู้้ผูเ้ช่ียวชาญอยู่ทุกๆ ฝ่ายงาน ความคิด ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีผูรู้้หรือผูเ้ช่ียวชาญเหล่าน้ีมี
อยู่ในตวั ถือเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ามหาศาลขององค์กร จึงควรไดมี้การถ่ายโอนไวใ้นองค์กรเพื่อ
การใชป้ระโยชน์ต่อไป 
  5.  ฐานความรู้ บทเรียนที่เรียนรู้ และแบบปฏิบตัิที่ดีที่สุด  (Lessons Learned 
& Best Practices Databases) เป็นกลยทุธ์ท่ีท าไดต่้อเน่ืองจากกลยทุธ์ท่ี 3 และกลยุทธ์ท่ี 4 เพื่อให้การ
ใชป้ระโยชน์ขององคก์รเป็นไปอยา่งมัน่คงและย ัง่ยืน กล่าวคือ ทั้งบทเรียนท่ีเรียนรู้ แบบปฏิบติัท่ีดี
และท่ีดีท่ีสุด ทั้งความรู้ ความคิด ทกัษะ และประสบการณ์ของผูรู้้หรือผูเ้ช่ียวชาญในองค์กร ลว้น
เป็นส่ิงท่ีติดตวับุคคลอยู่ เม่ือมีการถ่ายทอดออกมาแลว้ ท าอย่างไรจึงจะให้สมาชิกคนอ่ืนๆ เขา้ถึง
และน ามาใชป้ระโยชน์ได ้การจดัท าฐานความรู้ดงักล่าวไวใ้นองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมารองรับตรงน้ีได้
อยา่งเหมาะเจาะ 
  6.  เพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Assist) เป็นการเอ้ือเฟ้ือ แลกเปล่ียนความรู้
ความสามารถท่ีสมาชิกขององค์กรแต่ละคนมีอยู่ ให้เกิดประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ถา้ท าได ้จะช่วย
ประหยดัเวลาการเรียนรู้งานใหม่ๆ และก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนัของมวลสมาชิกองคก์ร 
  7.  การมีท่ีปรึกษาหรือพี่เล้ียง (Mentoring Programs) กลยทุธ์น้ีมกัใชใ้นโอกาสท่ีมี
บุคลากรหรือสมาชิกใหม่เขา้มาท างาน การมีท่ีปรึกษาหรือพี่เล้ียง จะท าให้ผูม้าใหม่รู้สึกอบอุ่น
ประทับใจ มีก าลังใจท่ีจะปฏิบติังาน และไม่ต้องเสียเวลาในการลองผิดลองถูกในการท างาน          
ในหนา้ท่ี 
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  8.  การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในหนา้ท่ี (Job Rotation) หน่วยงานบางแห่งเร่ิม
ใช้กลยุทธ์น้ีตั้งแต่รับสมาชิกใหม่เขา้มาท างาน โดยให้มีโอกาสเขา้ท างานในหลายๆ สายงานเป็น
ช่วงๆ โดยใชเ้วลาปฏิบติังานในแต่ละส่วนงานอยูร่ะยะหน่ึง แลว้จึงจะให้ท างานในต าแหน่งประจ า 
บุคคลดงักล่าวจะพร้อมท่ีจะท างานในฝ่ายงานอ่ืนๆ เม่ือถึงเวลาท่ีจ าเป็น เช่น มีการโยกยา้ยบุคลากร        
ในต าแหน่งงานตามวาระ เม่ือบุคลากรบางต าแหน่งเกษียณอายุ หรือลาออก งานในส่วนนั้นจะด าเนิน
ต่อไปไดเ้ป็นปกติ 
  9.  การทบทวนหลงัการปฏิบติังาน (After Action Review-AAR) เป็นกลยุทธ์ท่ีท า
ให้บุคคลหรือองค์กรมีโอกาสทบทวน ไตร่ตรองส่ิงท่ีท าไปแล้วในการปฏิบติังานทุกคร้ัง ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมองเห็นส่ิงท่ีผดิพลาดไม่เหมาะสมหรือยงับกพร่องในการท างาน เพื่อการปรับปรุงให้ดี
ข้ึนในโอกาสต่อไป รวมทั้งส่วนท่ีท าไดดี้แลว้ก็สามารถมองเห็นช่องทางหรือแนวทางท่ีจะพฒันาให้
ดียิ่งๆ ข้ึนในคร้ังต่อไป เป็นการถอดบทเรียนจากการปฏิบัติการทบทวนหลังการปฏิบัติงาน 
เปรียบเสมือนกระจกเงาท่ีสะทอ้นให้เห็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในการท างานทุกขั้นตอนอยา่งกระจ่างชดั เพื่อ
การกา้วหนา้ต่อไปอยา่งมัน่คงและมัน่ใจ 
  10. เวลาและสถานที่ (Time & space) เวลาและสถานที่ที่เหมาะสมส าหรับ
การแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ของสมาชิกองค์กรก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้การจดัการความรู้
ประสบความส าเร็จ สถานท่ีท่ีบุคคลใช้แลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้เพื่อสร้างสรรค์ความรู้อาจเป็น
สถานท่ีจริงตรงไหนสักแห่งหน่ึงในองค์กรท่ีสมาชิกใช้พบกนั สนทนากนั แลกเปล่ียนความรู้กนั 
อาจจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ หรืออาจเป็นพื้นท่ีเสมือน (Virtual) เช่น การส่ือสารด้วย
ไปรษณียอ์ิเล็กทรอนิกส์ การประชุมทางไกล (teleconference) หรือแมก้ระทัง่การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ความคิด หรืออุดมการณ์ต่างๆ ดว้ยการใชใ้จ (Mental) ท าอยา่งไรจึงจะให้เกิดมี 2 ส่ิง
น้ีข้ึนในองคก์ร ก็เป็นประเด็นค าถามท่ีผูบ้ริหารองคก์รจ าเป็นตอ้งตระหนกัและใหค้วามส าคญั 
  วิจารณ์  พานิช (2548 : 229-236) ได้เสนอแนวทางแห่งความส าเร็จในการ
ด าเนินการจดัการความรู้ 10 ประการ หรือ ทศปฏิบติั ไวด้งัน้ี 
  ปฏิบติัท่ี 1 สร้างวฒันธรรมใหม่  
  จะต้องเปล่ียนวฒันธรรมองค์กร (corporate culture) จากวฒันธรรมอ านาจ        
เป็นวฒันธรรมความรู้ จากการบริหารงานแบบควบคุม-สั่งการ (command and control) เป็นบริหาร
แบบเอ้ืออ านาจ (empower) ใหพ้นกังานทุกระดบัริเร่ิมสร้างสรรคว์ธีิการท างานใหม่ๆ ไดเ้ปล่ียนการ
ไหลเวียนของความรู้หรือสารสนเทศ จากการไหลข้ึนลงตามแท่งอ านาจ เป็นไหลเวียนไปทุกทิศ    
ทุกทางภายในองค์กร เปล่ียนความหมายของค าว่า “ผูน้ า” จากการหมายถึงผูบ้ริหารสูงสุด เป็น
หมายถึงทุกคนในองค์กร เพราะค านิยามใหม่ของค าว่า “ภาวะผูน้ า” นั้น หมายถึงความสามารถ       
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ในการริเร่ิมวธีิการท างานใหม่ๆ ริเร่ิมท างานใหม่ ตามขอบเขตความรับผิดชอบของตน เพื่อให้บรรลุ
วสิัยทศัน์ขององคก์ร 
  ปฏิบติัท่ี 2 สร้างวสิัยทศัน์ร่วม (shared vision)  
  ด าเนินกระบวนการให้คนในองค์กรร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ (vision) หรือ
ปณิธานความมุ่งมัน่ (purpose) และเป้าหมาย (goal) โดยไม่ใช่แค่ร่วมกนัก าหนดเท่านั้น แต่ตอ้ง
ร่วมกนัตีความ ท าความเขา้ใจซ ้ าๆ จนเขา้ใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบติั พฤติกรรม ความเช่ือ และคุณค่า 
จนเกิดสภาพความเป็นเจา้ของ (ownership) วิสัยทศัน์นั้น ในสมาชิกทุกคนขององคก์ร น่ีคือบทแรก
ของการสร้างพลงัรวมหมู่ สร้างพลงัทวีคูณ (synergy) ในการท างาน นอกจากสร้างวิสัยทศัน์แลว้
ผูบ้ริหารและทุกคนในองคก์ร จะตอ้งหมัน่น าวิสัยทศัน์ร่วมท่ีไดช่้วยกนัเรียงถอ้ยค าท าเป็นจารึกไว้
นั้นออกมาตรวจสอบกบัการกระท า ออกมาตีความท าความเขา้ใจร่วมกนั เช่ือมโยงกบัการปฏิบติั 
เพื่อใหว้สิัยทศัน์ร่วมน้ีไม่ใช่แค่ “ชดัในกระดาษ” เท่านั้น แต่ “ชดัในใจคน” และ “ชดัในการกระท า” 
ของทุกคน ดว้ยรูปธรรมของวิสัยทศัน์ร่วม มีอย่างนอ้ย 3 ประการ คือ (1) เอกสารแสดงวิสัยทศัน์   
(2) การกระท าที่เป็นไปเพื่อการบรรลุวิสัยทศัน์ และ (3) การจ าเอาวิสัยทศัน์มาร่วมกนัตีความ        
ในหลากหลายบริบทของการท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานเชิงสร้างสรรค ์
  ปฏิบัติท่ี 3 สร้างและใช้ความรู้ในการท างาน และสร้างบรรยากาศแห่งการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 
  ทุกคนสร้างและใช้ความรู้ในการท างาน และในกิจกรรมเพื่อการด ารงชีพ            
ทุกประเภท ทุกหน่วยงาน สร้างและใช้ความรู้ในการท างานทุกภาคส่วนของสังคมสร้างและใช้
ความรู้ในการท างาน เม่ือมีการท างาน ผูป้ฏิบติังานจะมีประสบการณ์ ในประสบการณ์มี “ความรู้ในคน” 
(tacit Knowledge) อยู ่ถา้เอาความรู้จากประสบการณ์ในผูร่้วมงานมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั จะเกิด
การยกระดบัความรู้ และสามารถบนัทึกออกมาเป็น “ขุมความรู้” จากการท างาน ส าหรับน าไปใช ้ 
ในการท างานให้มีผลสัมฤทธ์ิยิ่งข้ึนอีก วนเวียนเร่ือยไปไม่จบส้ิน เทคนิคในการ “ถอดความรู้”        
ท่ีเป็นความรู้ภาพรวม (holistic) จากการท างานได้แก่ เร่ืองเล่าเร้าพลงั (Storytelling) และ AAR 
(After Action Review) ความรู้ท่ีน ามาใช ้นอกจากน ามาจากกลุ่มผูป้ฏิบติังานร่วมกนั ก็จะตอ้งรู้จกั
ไขวค่วา้หามาจากภายนอกหน่วยงานดว้ย จะตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือเฟ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
โดยด าเนินการขจดัอุปสรรคต่อการแลกเปล่ียนและเขา้ถึงขอ้มูลและสารสนเทศ โดยพฒันาระบบ
สารสนเทศท่ีมีคุณภาพและเขา้ถึงไดง่้าย สร้างวฒันธรรมท่ีเปิดเผยขอ้มูลต่อพนกังาน และวฒันธรรม
ของการถามค าถาม ถามส่ิงท่ีตนไม่รู้จากเพื่อนร่วมงาน ส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
(Peer Process) เพื่อนช่วยเพื่อน เพื่อนช่วยตรวจสอบ และเพื่อนร่วมแลกเปล่ียนวิธีการท างาน 
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ส่งเสริมให้พนักงานมีทกัษะในการเรียนรู้เป็นทีม (team learning) และส่งเสริมการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ขา้มสายงาน 
  ปฏิบติัท่ี 4 เรียนลดั 
  การพฒันางาน ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือผลสัมฤทธ์ิ 
ตอ้งไม่เร่ิมตน้จากศูนย ์ไม่มุ่งคิดคน้หาวธีิการท างานท่ีแยบยลดว้ยตนเอง เพราะจ าท าให้เสียเวลาโดยใช่
เหตุ ไม่เกิด economic of speed ตอ้งยึดแนวความคิดตามธรรมชาติว่า เป้าหมายผลงานที่เรามุ่ง
หมายน้ีจะตอ้งมีคนอ่ืนทดลองท ามาแลว้ และท าอยา่งมีผลสัมฤทธ์ิสูง ประสิทธิภาพสูง  คุณภาพสูง
อยูแ่ลว้ เราตอ้งเสาะหาใหพ้บและขอเรียนรู้จากเขา คือใชยุ้ทธศาสตร์ “เรียนลดั” และต่อยอดนัน่เอง 
ความรู้ท่ีเราไปขอเรียน เป็นความรู้เพื่อการปฏิบติั และ “ครู” ของเราก็ไดค้วามรู้เหล่านั้นมาจากการ
ปฏิบติั จึงเท่ากบัเป็นการเรียนรู้ “ความรู้ในคน” (tacit Knowledge) นั่นเอง เทคนิคการเรียนรู้
จากผูม้ี “วิธีการยอดเยี่ยม” (best practices) ไดแ้ก่ bencemarking และ peer assist ตอ้งไม่ลืมวา่การ
เรียนลดัน้ีตอ้งไม่เรียนแบบลอก แต่ตอ้งเอาความรู้ของเขามาปรับใชใ้ห้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม 
(บริบท-contex) ของเรา แลว้จึงด าเนินการ “ต่อยอด” ดว้ยความคิดสร้างสรรคข์องเราเอง 
  ปฏิบติัท่ี 5 สร้างการเปล่ียนแปลงดว้ยยทุธศาสตร์เชิงบวก 
  ใช้วิ ธี คิดเชิงบวกว่าตามวิสัยทัศน์ท่ีร่วมกันก าหนดนั้ น มีบางคนหรือบาง
หน่วยงานยอ่มมีวิธีปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้นอยูแ่ลว้ ให้เสาะหาตวัอยา่งของ “วิธีการยอดเยี่ยม” 
เหล่านั้นใหพ้บ น ามายกยอ่งและจดักระบวนการ “แบ่งปันความรู้” เพื่อขยายผลไปยงัหน่วยงานอ่ืน
ภายในองค์กร เร่ืองใดท่ีไม่มี “วิธีการยอดเยี่ยม” อยู่ภายในองค์กรก็จะตอ้งมีอยู่ในองค์กรอ่ืน เราก็
ส่งเสริมใหค้นของเราไปขอเรียนรู้จากเขา เม่ือเกิดการท างานท่ีประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าภาคภูมิใจก็
จดัเวทีให้มีการน าเสนอ ยกยอ่ง และแลกเปล่ียนความรู้และวิธีการกนัภายในองคก์ร ยุทธศาสตร์น้ี           
ไม่มุ่งเนน้เสาะหาปัญหา ไม่เนน้การแกปั้ญหา แต่มุ่งเสาะหาความส าเร็จ เนน้การขยายผลส าเร็จ และ
ยกระดบัผลส าเร็จ  ซ่ึงจะยิง่สร้างเจตคติเชิงบวก วธีิคิดเชิงบวกกลายเป็นวฒันธรรมองคก์รอีกอยา่งหน่ึง 
  ปฏิบัติที ่6 จัด “พืน้ที”่ หรือ “เวท”ี 
  ภาษาญี่ปุ่นเรียกว่า บะ (ba) ซ่ึงก็แปลว่าพื้นที่นั่นเอง หมายถึงพื้นที่ส าหรับ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้ งอย่างไม่เป็นทางการและอย่างเป็นทางการ เช่น การมีห้องกาแฟให้ผูค้น         
ในองคก์ร (ทั้งในหน่วยงานเดียวกนั และต่างหน่วยงาน) ไดพ้บปะ ไต่ถามหาวิธีแกปั้ญหาของงาน     
ในบางเร่ือง หรือเล่าถึงผลส าเร็จหรือการเรียนรู้ใหม่ๆ การจดัให้รับประทานอาหารเท่ียงดว้ยกนัและ
คุยกนัเร่ืองเบาๆ เก่ียวกบังาน หรือการจดัมหกรรมประจ าปีน าเสนอผลงานสร้างสรรคภ์ายในองคก์ร 
เป็นตน้ 
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  ปฏิบติัท่ี 7 พฒันาคน 
  เนน้การพฒันาคนผา่นการท างาน คือพฒันาคน - พฒันางานไปพร้อมๆ กนั ซ่ึงก็คือ
ผา่นกระบวนการจดัการความรู้นัน่เอง คนท่ีเกิดการพฒันาจะเป็น “บุคคลเรียนรู้” เป็นคนท่ีมีทกัษะ
และเจตคติในการเรียนรู้ คือมีทกัษะในการสร้างความรู้จากการท างาน มีทกัษะในการ “เรียนรู้
ร่วมกนัผา่นการปฏิบติั (งาน)” (Interactive learning through action) มีทกัษะในการใชค้วามรู้ในการ
ปฏิบติังาน มีทกัษะในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น - ร่วมกบัผูอ่ื้น มีทกัษะในการแบ่งปันความรู้ และมีทกัษะ
ย่อยอ่ืนๆ อีกมากมาย เช่น ทกัษะดา้น “สุนทรียสนทนา” (dialogue) ทกัษะในการฟังอย่างลึกซ้ึง 
(deep listening) ทกัษะในการจดัการ (mental model) เป็นตน้ 
  ปฏิบติัท่ี 8 ระบบใหคุ้ณ ใหร้างวลั 
  รางวลัท่ีส าคญัท่ีสุดคือความภาคภูมิใจในความมีคุณค่าของตน ความสุขจากการ
ได้รับการยอมรับ การเป็นสมาชิกท่ีมีคุณค่าขององค์กร การท่ีผูค้นในหน่วยงานมีความรักใคร่
ปรองดองกัน เป็น “สวรรค์ในท่ีท างาน” ดงันั้น รางวลัไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเงิน หรือการเล่ือนยศ     
เล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนเสมอไป รางวลัไดแ้ก่ผลงาน อาจตอ้งให้แก่ทีมงานท่ีร่วมกนัสร้างผลส าเร็จนั้น 
ควรลดการให้ผลงานส่วนบุคคลลงไป เพื่อเป็นสัญญาณสร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม รางวลั
หรือการใหคุ้ณ นอกจากใหต้ามผลงานแลว้ ควรให้แก่ผูมี้พฤติกรรมแบ่งปันความรู้แก่เพื่อนร่วมงานดว้ย 
ในทางตรงกนัขา้ม ควรหลีกเล่ียงการลงโทษหรือต าหนิความลม้เหลวท่ีเกิดจากการริเร่ิมสร้างสรรค์
เพื่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กร แต่ควรส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากความลม้เหลว และถา้มีการ
เรียนรู้สูงมากก็อาจใหร้างวลัการเรียนรู้จากความลม้เหลวนั้น เพื่อป้องกนัการท าผิดซ ้ า ซ่ึงอาจก่อผล
เสียหายร้ายแรงได ้
  ปฏิบติัท่ี 9 หาเพื่อนร่วมทาง 
  ท าเป็นเครือข่าย อย่าท าองค์การเดียวโดดๆ เพราะจะขาดพลงั ขาดแรงกระตุน้ 
เป็นธรรมชาติของการด าเนินการสร้างสรรค์หรือเปล่ียนแปลง พอท าไประยะหน่ึงจะล้าและอาจ
หมดแรงลม้เหลวไปเลย แต่ถา้ท าเป็นเครือข่าย จะมีการกระตุน้เสริมพลงั หรือมีผลส าเร็จท่ีจุดเล็กๆ 
ท่ีบางหน่วยงานเป็น “น ้าทิพยช์โลมใจ” และเอามาแลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่มความต่ืนเตน้ 
  ปฏิบติัท่ี 10 จดัท า “ขมุความรู้” (Knowledge assete) 
   “ขุมความรู้” ในท่ีน้ีเป็นการรวบรวมความรู้ท่ี “ถอด” มาจากการท า AAR , การ
ท ากิจกรรม “เพื่อนช่วยเพื่อน” (peer assist) และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในรูปแบบอ่ืนๆ เป็นความรู้ท่ี
เนน้ “ความรู้จากการปฏิบติั” และ “ความรู้เพื่อการปฏิบติั” คือเป็นความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) 
แต่เม่ือรวบรวมเป็น “ขมุความรู้” บนัทึกไว ้ก็จะท าให้ความรู้ของบุคคลกลายเป็นความรู้ขององคก์ร 
สามารถน ามาใชไ้ดง่้าย และมีการจดัระบบให้คน้หาง่าย รวมทั้งคอยปรับปรุงให้ “สด” ทนัสมยัอยู่
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เสมอ จากการน าไปใช้แล้ว “ถอด” ความรู้จากการปฏิบติัหมุนเวียนเป็นวฏัจกัรไม่รู้จบ ดังนั้น       
“ขมุความรู้” จึงมีลกัษณะ “ด้ิน” หรือเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา 
  โดยสรุปแล้วการด าเนินการจดัการความรู้นั้นมีส่ิงท่ีควรค านึงถึงและปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งต่างๆ หลายอย่างเช่น ตวัผูป้ฏิบติังานความรู้ ท าอย่างไรท่ีจะท าให้ตวัผูป้ฏิบติังานความรู้    
เกิดสภาพท่ีมีการสร้างและความเคล่ือนไหวถ่ายเทความรู้อยา่งเป็นธรรมชาติ โดยไม่รู้สึกวา่ตอ้งใช้
ความพยายาม และตอ้งเขา้ใจว่าความรู้และการประยุกต์ใช้ความรู้เป็นคนละส่ิงกัน ผูท่ี้มีความรู้
อาจจะไม่ได้ใช้ความรู้ท่ีมีอยู่ก็ได้ การท่ีจะท าให้ผูท่ี้มีความรู้ได้ใช้ความรู้อย่างแท้จริงจึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ (จิรวรรณ วฒิุกลตระกลู,2550 : 58) 
 

2.  การจัดการความรู้ของกรมราชทณัฑ์ 
 
 ในปัจจุบันการปฏิบัติงานของกรมราชทัณฑ์ต้องอาศัยความรู้เป็นตัวขับเคล่ือน              
การปฏิบัติงาน กล่าวได้ว่า ความรู้เป็นทรัพยากรหลักในการท างาน และในทุกขั้นตอนของ              
การปฏิบติังานราชทณัฑ์ จะตอ้งใช้ความรู้เป็นตวัการส าคญัในการบรรลุเป้าหมาย วิสัยทศัน์ของ       
กรมราชทณัฑ ์
 เม่ือกระแสแห่งการจัดการความรู้ได้เข้ามาสู่งานราชการไทย กรมราชทัณฑ์เป็น
หน่วยงานหน่ึงซ่ึงเล็งเห็นความส าคญัของการน าแนวคิดเร่ืองการจดัการความรู้ ไปประยุกตใ์ช้ใน
หน่วยงาน และเพื่อให้การด าเนินการจดัการความรู้ในงานราชทณัฑ์ประสบผลส าเร็จ จึงริเร่ิม
ด าเนินการโครงการออกแบบและวางระบบการบริหารองค์ความรู้ในกรมราชทณัฑ์ และโครงการ
บริหารและเผยแพร่  องค์ความรู้ผ่านหลักสูตรฝึกอบรมตามรายการสมรรถนะในกรมราชทัณฑ ์
Knowledge Management  and Dissemination via Competency-Based Training Programs โดยการจา้ง
ทีมงานจากบริษทั แพร็กซิส อินไซท์ จ  ากดั ให้เป็นที่ปรึกษาในการด าเนินการจดัการความรู้ของ 
กรมราชทณัฑ ์

 2.1 วตัถุประสงค์การด าเนินการ  
  2.1.1 เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของผูอ้  านวยการเรียนรู้ เพื่อจดัเก็บวิธีปฏิบติังานท่ีดี 
(Good Practice) จากขา้ราชการผูมี้ผลการปฏิบติังานดี (Key performers) เพื่อสรุปเป็น Lessons-Learned 
ของกรมราชทณัฑ ์
  2.1.2 เพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งของเครือข่ายกลุ่มงานของกรมราชทณัฑ์ โดย
มุ่งเนน้ความส าคญัของสมาชิกระดบัแกนน า 
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  2.1.3 เพื่อจดัตั้งคลงัสมองของกรมทณัฑ์ (Think Tank) ให้ท าหน้าท่ีเป็นผูก้ลัน่ 
(Distill) องคค์วามรู้ในรูปแบบของ วธีิปฏิบติัท่ีไดผ้ล (Best Practices) 
  2.1.4 เพื่อน าองคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการกลัน่มาวางแผนหลกัสูตรฝึกอบรม โดยเน้น        
หวัขอ้ความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัรายการสมรรถนะหลกัของขา้ราชการราชทณัฑใ์นระดบัตน้ 
 2.2 ฐานคิดและกรอบการด าเนินงาน 
  2.2.1 การก าหนดหัวข้อหลักในการด าเนินการจดัการความรู้ กรมราชทณัฑ์มี
ภารกิจ     ท่ีส าคญั 2 ประการคือ การควบคุมผูต้อ้งขงัและแกไ้ขพฤตินิสัยของผูต้อ้งขงั ดงันั้น หัว
ขอ้ความรู้หลกัของกรมราชทณัฑ์ คือ เร่ืองการควบคุม และแกไ้ขพฤตินิสัยของผูต้อ้งขงั และเร่ือง
อ่ืนๆ 
  2.2.2 การคดัสรรผูป้ฏิบติังานดีเพื่อสร้างองคค์วามรู้ (Key performance indicator) 
โดยการคดัเลือกขา้ราชการท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ให้เป็นผูถ่้ายทอดบทเรียน (Lessons-Learned) 
เทคนิควิธีการท างาน (Technique and How to) และวิธีปฏิบติังานท่ีดี (Good Practice) ภายใตโ้ครงการ
ต่างๆ มากมาย อาทิเช่น การช าระประวติัศาสตร์งานราชทณัฑ์ และการน าผูเ้กษียณอายุราชการ
แล้ว มาถ่ายทอดประสบการณ์การด าเนินงานราชทณัฑพ์ร้อมจดัเก็บความรู้ 
  2.2.3 จดัตั้งเครือข่ายกลุ่มงานตามภารกิจองค์กร (Discipline Networks) หรือ
จดัตั้งชุมชนนกัปฏิบติัในเรือนจ าน าร่อง 16 แห่ง ไดมี้กลุ่มเครือข่ายผูป้ฏิบติังาน โดยมีกิจกรรมการ
จดัประชุมเครือข่ายกลุ่มงานเพื่อแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ตามหวัขอ้ความรู้ท่ีสอดคลอ้ง
กบัภารกิจหลกัของกรมราชทณัฑ์ จากนั้นด าเนินการให้เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ หลกัการ 
และเทคนิคในการท างานระหว่างกนัภายในสมาชิกเครือข่ายกลุ ่มงาน โดยมี Knowledge 
Facilitators  ท าหนา้ท่ีเป็นผูอ้  านวยการเรียนรู้ 
  2.2.4 การฝึกอบรมให้กับข้าราชการผู ้ได้รับคัดเลือกให้ปฏิบัติหน้า ท่ี เป็น
ผูอ้  านวยการเรียนรู้ 
  2.2.5 การบริหารและจัดแบ่งองค์ความรู้เพื่อการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
(Knowledge Asset) โดยการจดัเก็บและจดัแบ่งประเภทประสบการณ์ วิธีปฏิบติัท่ีดี เทคนิคต่างๆ
น ามากลัน่เป็นองคค์วามรู้ในรูปแบบของวิธีปฏิบติัท่ีไดผ้ล (Best Practice) และจดัแบ่งหมวดหมู่ท่ี
คน้หาและใช้งานไดโ้ดยง่าย (Taxonomy) ตลอดจนตอบสนองต่อการพฒันาให้เกิดความกา้วหน้า    
ในงาน ลดความผิดพลาดซ ้ า และเพิ่มความส าเร็จของโครงการส าคญัต่างๆ ภายในกรมราชทณัฑ ์
ต่อไปในอนาคต 
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  2.2.6 การเผยแพร่องคค์วามรู้ผา่นหลกัสูตรฝึกอบรม โดยการน าองคค์วามรู้จากวิธี
ปฏิบติัท่ีไดผ้ล (Best Practice) มาจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีเป็นความรู้เฉพาะของกรมราชทณัฑ์ 
เพื่อใหก้ารฝึกอบรมสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานแก่ขา้ราชการท่ีผา่นการฝึกอบรม 
  2.2.7 การเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้ ผ่านวิธีการต่างๆ อาทิเช่น การเป็นพี่เล้ียง 
(mentoring) การผลิตส่ือ แผน่พบั บทความในอินเตอร์เน็ต และรูปแบบวธีิการอ่ืนๆ ท่ีเนน้การเรียนรู้
ระหวา่งปฏิบติังาน  (กรมราชทณัฑ,์2551 : 31-33) 
 

 

     1. องคค์วามรู้เก่ียวกบัสมถรรนะ (Competency) 
     2. องคค์วามรู้ในการปฏิบติัหนา้ท่ี    
 
 
 

                  .......... 1. ความรู้ผา่นการสัมภาษณ์ผูมี้ประสิทธิภาพสูงในการ 
                          ปฏิบติัหนา้ท่ีและการประชุมปฏิบติัการ   
                     2. ความรู้ผา่น CoP จดั Event                  สรุป 
                     3. ความรู้ผา่นวธีิอ่ืนๆ                  สรุป 
                        ..........     1. คลงัสมอง 5-7 คน เพื่อกลัน่ความรู้น าไปเผยแพร่ 
                     2. ประชุมร่วมทุกฝ่าย เพื่อก าหนดหลกัสูตรฝึกอบรม 
     
            
 
   .......... ผา่นช่องทาง         
   .......... Web                           1. จดัหลกัสูตรฝึกอบรม 
   .......... CoP                           2. คู่มือการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.7  กระบวนการจดัการความรู้ของกรมราชทณัฑ์ 
ท่ีมา : กรมราชทณัฑ ์กระทรวงยติุธรรม (2551)  การจัดการความรู้ในงานราชทัณฑ์  ม.ป.ท. 

ก าหนดหัวข้อการเรียนรู้ 

ผู้อ านวยการเรียนรู้ 

จัดเกบ็ 

จัดตั้ง 

จัดเผยแพร่ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

องค์กรแห่งนวตักรรม 

น าไปใช้ 
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   กรมราชทณัฑ์ไดด้ าเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ และวางแนวทางในการ
ขบัเคล่ือนการจัดการความรู้ ลงไปสู่เรือนจ า/ทัณฑสถานน าร่อง 16 แห่ง ตามกระบวนการท่ี
ส านกังาน กพร. ก าหนด โดยมีตวัอยา่งการด าเนินงานการจดัการความรู้ ยกตวัอยา่ง เช่น 
   1)  เรือนจ าจงัหวดันนทบุรี ไดจ้ดักิจกรรมการจดัการความรู้ดงัต่อไปน้ี 
    (1)  การจดัตั้ง CoP 
    (2)  การตั้งหวัขอ้ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีประสบจากการ
ท างาน เช่น เร่ืองการจ าแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั การป้องกนัการร้องเรียนของผูต้อ้งขงั 
    (3)  ช่วงเวลาในการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ใชเ้วลาหลงัจากการท างาน 
    (4)  เคร่ืองมือท่ีใชจ้ดัเก็บ 5 – Minute Concept , AAR 
   2) เรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว ไดจ้ดักิจกรรมการจดัการความรู้ดงัต่อไปน้ี 
    (1)  ตั้ง Copy 
    (2)  ผูบ้ญัชาการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งใหข้า้ราชการเห็น มีการพูดคุยกบั
เจา้หนา้ท่ีดว้ยความเอาใจใส่อยา่งสม ่าเสมอ 
    (3)  มีการจดัตั้ง Copy ชุมชนเศรษฐกิจพอเพียงเรือนจ าอ าเภอสีคิ้ว เพิ่มเติม 
ซ่ึงมีการจดัเก็บความรู้ในเร่ืองการเป็นองค์กรแห่งความพอเพียงในรูปแบบ AAR และการจดัเก็บ
ความรู้จากเครือข่ายในรูปแบบ 5 - Minute Concept 
    (4)  มีการจดัตั้งสถานีการเรียนรู้ 5 สถานี 
    ก.  ลานธรรมะ 
    ข.  โรงเรียนธรรมชาติ 
    ค.  การเล้ียงปลาดุก 
    ง.  การเล้ียงโค 
    จ.  ปุ๋ยอินทรียชี์วภาพ 
    (5)  มีการจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียงในช่วงตน้ เร่ิมท่ีบา้นผู ้
บญัชาการเรือนจ า หอ้ง KM เรือนจ า และในเรือนจ า 
    (6)  มีการนดัประชุมพบปะแลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิกอยา่งนอ้ยเดือนละ
คร้ัง 
    (7)  มีการจดัท าส่ือและเผยแพร่ เช่น วทิยชุุมชน แผน่พบั บอร์ด 
    (8)  มีการจดัให้มีกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้เศรษฐกิจพอเพียงระหว่าง
หน่วยงาน เช่น การไฟฟ้าล าตะคอง วิทยาลยัเกษตรกรรมและเทคโนโลยีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
รวมทั้งหน่วยงานท่ีมาศึกษาดูงาน 
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   3) ทัณฑสถานหญิงนครราชสีมา ได้จัดกิจกรรมการจัดการความรู้
ดงัต่อไปน้ี 
     ตั้ง Copy ช่ือ “เครือข่ายสร้างสายใยสัมพนัธ์เพื่อแบ่งปันความรู้” เพื่อเป็น
การพฒันาบุคลากรในองคก์รในดา้นการปฏิบติัหนา้ท่ี มีกิจกรรม เช่น ยิ่งให้ยิ่งรู้ Morning Talk เสาเสริม
สมอง เสียงตามสาย เป็นตน้  (กรมราชทณัฑ,์2551 : 102-105) 

 

3.  การจัดการความรู้ของเรือนจ า/ทณัฑสถาน เขต 5 
 
 ในปี 2550 กรมราชทณัฑ์ไดข้ยายผลการด าเนินงานลงในสู่การปฏิบติัมากข้ึน เพื่อให้
ขา้ราชการในเรือนจ า/ทณัฑสถาน ไดเ้รียนรู้และใชป้ระโยชน์จากกระบวนการจดัการความรู้ ทั้งใน
รูปแบบการจดัเก็บความรู้ การใช้เคร่ืองมือจดัเก็บความรู้ การจดัตั้งเครือข่ายชุมชนนกัปฏิบติั หรือ 
CoP โดยได้น าโครงการ “KM สัญจร” มาเป็นตวัขบัเคล่ือนเพื่อให้เรือนจ า/ทณัฑสถานเห็นถึง
ความส าคญัและประโยชน์ท่ีไดรั้บ รวมถึงขยายและปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินกิจกรรมมุ่งเน้น
กิจกรรมท่ีไม่เป็นการเพิ่มภาระงานประจ าของเจา้หน้าท่ีในเรือนจ า/ทณัฑสถาน แต่เป็นกิจกรรมท่ี
ด าเนินการไดอ้ย่างเป็นธรรมชาติ ซ่ึงโครงการน้ีไดด้ าเนินการระหว่างเดือน พฤษภาคม-มิถุนายน 
2550 และมีเรือนจ า/ทณัฑสถาน ท่ีเข้าร่วมโครงการ จ านวน 6 แห่ง ทั้ งน้ีในส่วนของเรือนจ า/     
ทณัฑสถาน เขต 5 มีหน่วยงานเขา้ร่วมจ านวน 3 แห่ง คือ เรือนจ าจงัหวดัแพร่ ทณัฑสถานบ าบดั
พิเศษล าปาง และทณัฑสถานหญิงเชียงใหม่ โดยมีขอบข่ายการด าเนินงาน ดงัน้ี 
 1. บรรยายใหค้วามรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้และแนวทางการจดัการความรู้ของกรม
ราชทณัฑ ์เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีภายในเรือนจ า/ทณัฑสถาน ทราบบทบาทของตนเองวา่เป็นแหล่งความรู้ 
และเป็นผูน้ าความรู้ไปใช ้ท าใหที้มการจดัการความรู้ของเรือนจ าไดรั้บความร่วมมือมากข้ึน 
 2. จดัตั้งเครือข่ายชุมชนนักปฏิบติั หรือ CoP (Community of Practice) ภายใน
เรือนจ า/ทณัฑสถาน เพื่อใหท้ราบวธีิการการจดัตั้งเครือข่ายฯ และเป็นทีมงานหลกัในการขบัเคล่ือน
การจดัการความรู้ในเรือนจ า/ทณัฑสถาน 
 3. จดัเก็บความรู้จากการปฏิบติังาน เร่ือง การด าเนินงานตามมาตรฐานความจ าเป็นขั้น
พื้นฐานส าหรับผูต้อ้งขงั 5 ดา้น และความรู้จากการปฏิบติังานโครงการท่ีส าคญัและโดดเด่นของ
เรือนจ า/ทัณฑสถาน เพื่อเป็นการยกย่องให้ความส าคัญกับเรือนจ า/ทัณฑสถาน ท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีประสบผลส าเร็จ โดยน าความรู้ดงักล่าวเผยแพร่ให้เรือนจ า/ทณัฑสถานอ่ืน ไดรั้บทราบ
ขั้นตอน/วธีิการด าเนินงาน 
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 4. สาธิตเพื่อให้ขา้ราชการในเรือนจ า/ทณัฑสถาน ไดเ้รียนรู้ถึงวิธีการใช้เคร่ืองมือใน
การจดัเก็บความรู้ประเภทต่างๆ ไดแ้ก่ การจดัเก็บความรู้ระหวา่งการปฏิบติังาน หรือ AAR (After 
Action Review) , แบบแบ่งปันความรู้ , VCD Clip , เพื่อให้เจา้หน้าที่เรือนจ า/ทณัฑสถาน 
สามารถใหเ้คร่ืองมือไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 การด าเนินการจดัการความรู้ของเรือนจ า/ทณัฑสถาน เขต 5 ท่ีเป็นหน่วยงานน าร่อง มี
ดงัน้ี 
 1.  เรือนจ าจงัหวดัแพร่  ไดด้ าเนินการจดัการความรู้ 2 รูปแบบดงัน้ี 
  1.1  เครือข่ายชุมชนนกัปฏิบติั “CoP บลัลงักเ์มฆ”   
  1.2  การจดัเก็บความรู้ ไวเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน จ านวน 3 เร่ือง คือ 
       -  การด าเนินงานตามมาตรฐานความจ าเป็นขั้นพื้นฐานส าหรับผูต้อ้งขงั 5 ดา้น 
       -  ธนาคารความดี 
       -  การใหบ้ริการเยีย่มญาติ 
 2.  ทณัฑสถานบ าบดัพิเศษล าปาง  บุคลากรส่วนใหญ่จะเขา้ใจในแนวคิดของ KM แล้ว 
ดงันั้นจึงไม่ใช่เร่ืองยากนกัท่ีเจา้หน้าท่ีทุกฝ่ายจะน า KM เขา้ไปใช้กบังานที่ปฏิบติัอยู่ไดอ้ย่างเป็น
รูปธรรม ทั้งน้ีมีการจดัการความรู้ 2 รูปแบบ ดงัน้ี  
  2.1   เครือข่ายชุมชนนกัปฏิบติั “CoP ชุมชนคนพฒันาบริหารอยา่งพอเพียง”  
  2.2   การจดัเก็บความร  ้้จากการปฏิบติังานไวเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานคร้ัง
ต่อไป จ านวน 3 เร่ือง ดงัน้ี 
     -  การด าเนินงานตามมาตรฐานความจ าเป็นขั้นพื้นฐานส าหรับผูต้อ้งขงั 5 ดา้น 
  -  การท าบา้นดิน 
  -  การท าเซรามิค 
 3.  ทณัฑสถานหญิงเชียงใหม่  ผูบ้ริหารและบุคลากรภายในให้ความส าคญัและเห็น
พอ้งตอ้งกนัวา่ KM เป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือที่จะขบัเคล่ือนองคก์รไปขา้งหนา้ทดัเทียมกบัหน่วยงาน
ภายนอกอ่ืนได ้ถึงแมว้า่การปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ในทณัฑสถานจะไม่เอ้ือต่อการท า KM เต็ม
รูปแบบเท่าใดนกั แต่ไดมี้การปรับจุดอ่อนน้ีให้เป็นโอกาสโดยการใช้เวลาในช่วงเจา้หน้าท่ีเขา้เวร
รักษาการณ์ ซ่ึงเป็นช่วงท่ีเจา้หน้าท่ีหลายฝ่าย หลายงานมาพบปะกนั จึงเกิดเป็นเวทีหน่ึงในการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวง่กนัและกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ีไดจ้ดัการความรู้ 2 รูปแบบ ดงัน้ี 
   3.1 ท าเคร่ือข่ายชุมชนนกัปฏิบติั “CoP ดา้นการพฒันาจิตใจ” 
   3.2  การจดัเก็บความร  ้้จากการปฏิบติังานไวเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานคร้ัง
ต่อไป จ านวน 4 เร่ือง ดงัน้ี 
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  -  การด าเนินงานตามมาตรฐานความจ าเป็นขั้นพื้นฐานส าหรับผูต้อ้งขงั 5 ดา้น 
  -  การฝึกวชิาชีพผูต้อ้งขงั 
  -  งานทะเบียนผูต้อ้ง 
  -  การด าเนินงานโครงการ “การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในสถาน
ประกอบการ” (Quality Work Life : QWL)  (สาธิกา  สามศรี,2550 : 1-7) 
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
 รัตน์ทวี อ่อนดีกุล และคณะ (2549) ได้ศึกษาวิจยัเพื่อติดตามและประเมินการ
ด าเนินการการจดัการความรู้ (Knowledge Management, KM) ในมหาวิทยาลยันเรศวร 
ปีงบประมาณ 2549 โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งและเป็นกลไกส าคญัของการ
จดัการความรู้มหาวิทยาลยันเรศวร ในปีงบประมาณ 2549 โดยแยกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ผูบ้ริหาร
ระดบัมหาวิทยาลยั จ านวน 3 คน อาจารย ์จ านวน 3 คน เจา้หน้าที่ จ  านวน 9 คน รวม 15 คน 
ด าเนินการวจิยัโดยการสัมภาษณ์  
 ผลการวิจยัสรุปได้ว่า มหาวิทยาลยันเรศวรน าการจดัการความรู้มาใช้เป็นเคร่ืองมือ    
ในการผลกัดนังาน 3 ดา้น คือ ดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา เพื่อก่อให้เกิดวฒันธรรมการ
ประเมิน/วฒันธรรมคุณภาพ ดา้นการวิจยั เพื่อก่อให้เกิดวฒันธรรมการวิจยั เพื่อกา้วสู่ “มหาวิทยาลยั
แห่งการวิจยั” และดา้นการจดัการความรู้ เพื่อก่อให้เกิดวฒันธรรมของการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนั/มหาวิทยาลยัแห่งการเรียนรู้ การด าเนินงานด้านการจดัการความรู้ในปีงบประมาณ 2549 
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงผลท่ีได ้น่าจะอยูท่ี่การเร่ิมมีระบบและกลไกท่ีชดัเจนข้ึนพร้อมทั้งมีกิจกรรม / 
โครงการในการสร้างคนท่ีมีความรู้ความเขา้ใจ และศรัทธาต่อระบบการจดัการความรู้ให้มีจ  านวน
เพิ่มมากข้ึนอยูต่ลอดเวลา และบุคคลดงักล่าวก็ท าหนา้ท่ีเป็นตวัคูณในการด าเนินงานดา้นการจดัการ
ความรู้ในหน่วยงานของตนเอง พร้อมกบัการเป็นผูป้ระสานงานกบัหน่วยงานกลางของ
มหาวิทยาลยั เพื่อร่วมกนัในการที่ผลกัดนัให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย และอีกหน่ึงความส าเร็จที่น่า
ภาคภูมิใจร่วมกนั คือ การก่อเกิดวฒันธรรมของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัภายในมหาวิทยาลยั
นเรศวร ซ่ึงปัจจยัส าคญัของความส าเร็จอยู่ท่ีความจริงใจและจริงจงัในการช่วยกนัท าคนละเล็ก     
ละนอ้ย จากเล็กสู่ใหญ่มากข้ึนตามล าดบัการพฒันา และท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ การมีเครือข่าย
พนัธมิตรการจัดการความรู้ระหว่างมหาวิทยาลัย (UKM) ที่ช่วยเสริมพลังซ่ึงกันและกัน                 
อยูต่ลอดเวลา 
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 ภคณัฐ  ฌายีเนตร (2551) ได้ท าการวิจยัเพื่อพฒันาระบบตน้แบบการจดัการความรู้
ส าหรับฝ่ายงานบริหารโครงข่ายจงัหวดัล าปาง บริษทั ทีทีแอนด์ที จ  ากดั (มหาชน) ที่มีความ
เหมาะสม เพื่อเป็นแหล่งความรู้ที่จ  าเป็นตอ้งใชใ้นการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
โดยศึกษาตามกรอบแนวคิดการจดัการความรู้  รวมทั้งแนวคิดเร่ืองระบบเครือข่ายและการ
ออกแบบเว็บไซต์ กลุ่มเป้าหมายคือพนกังานในฝ่ายงานบ ารุงรักษาโครงข่ายจงัหวดัล าปางทั้งหมด 
36 คน การศึกษาแบ่งเป็น 6 ขั้นตอนซ่ึงไดม้าจากหลกัการจดัการความรู้ในเร่ืองขององคป์ระกอบหลกั
และกระบวนการจดัการความรู้โดยเร่ิมจาก 1) การวางแผนกลยุทธ์การจดัการความรู้ขององค์กร  
เพื่อท าความเขา้ใจองคก์ร ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาของเวบ็ไซต ์2) การศึกษากลุ่มเป้าหมาย 
การสอบถามความรู้และความพร้อมในการใช้ระบบการจดัการความรู้  3) การรวบรวมเอกสาร
ความรู้ต่างๆ เพื่อรวบรวมองค์ความรู้ที่กลุ่มเป้าหมายตอ้งการ 4) การออกแบบและพฒันาระบบ
ตน้แบบการจดัการความรู้ ซ่ึงขั้นตอนน้ีครอบคลุมถึงการออกแบบและพฒันาเวบ็ไซตต์ามหลกัการ
พฒันาเวบ็ไซต์ที่มีประสิทธิภาพและน าความตอ้งการในส่วนต่างๆ ของกลุ่มเป้าหมายมาช่วย   
ในการออกแบบเวบ็ไซตด์ว้ย  5) การน าไปใชง้านและการแบ่งปันความรู้เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายไดใ้ช้
งานเว็บไซต์ในส่วนต่างๆโดยเฉพาะส่วนของการแบ่งปันความรู้ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของระบบการ
จดัการความรู้  6) การประเมินผลเวบ็ไซตร์ะบบตน้แบบการจดัการความรู้เพื่อประเมินความพึงพอใจ
ของผูใ้ช้เก่ียวกบัเวบ็ไซต์ระบบ การจดัการความรู้ รวมไปถึงค าแนะน าในพฒันาเวบ็ไซต์เพิ่มเติม
เพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมายและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่ากลุ่มผูใ้ช้มีความรู้และทกัษะในการท างานอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูง และเต็มใจที่จะถ่ายทอดความรู้ของตนเองออกมา หากเป็นประโยชน์ในการพฒันา
ประสิทธิภาพของบริษทั และจากการประเมินผลเวบ็ไซตก์ลุ่มผูใ้ช้ มีความเห็นวา่อาจจะตอ้งปรับปรุง
ในส่วนประกอบท่ีใช้ดึงดูดผูใ้ช้ แต่กลุ่มผูใ้ช้ก็ยงัเล็งเห็นถึงโอกาสว่าเป็นระบบท่ีมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
 ณฐันุช  ทรัพยเ์สน และคณะ (2551) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการจดัการความรู้และการ
ประเมินประสิทธิภาพการจดัการความรู้ ของเจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลเกษมราษฏร์ บางแค เพื่อให้
ทราบแนวคิดการจดัการความรู้ตามแนวคิดของโนนากะ และทาเคอุชิ นักคิดชาวญ่ีปุ่น และ
ประสิทธิภาพในการจดัการความรู้ของเจา้หน้าท่ีทุกระดบั ในโรงพยาบาลเกษมราษฎร์ บางแค 
ทั้งหมด 673 คน  
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัทางดา้นประสิทธิผลการจดัการความรู้ของเจา้หนา้ท่ี ส่วนใหญ่
จะให้ความส าคญัในดา้นประสิทธิภาพการจดัการความรู้ของเจา้หนา้ท่ี ในเร่ืองของการน าความรู้ท่ีได ้
มาคน้หาแนวทาง วิธีปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดมาใช้ในหน่วยงาน ร้อยละ 41.6% และดา้นการประเมิน
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คุณภาพเจา้หนา้ท่ี ในเร่ืองการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการจดัการความรู้ไปส่ือสารและถ่ายทอดให้ผูท่ี้
ไม่ไดเ้ขา้รับการอบรมในเร่ืองนั้นๆ เขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี ร้อยละ 42.3% ทศันคติต่อปัจจยัทางการจดัการ
ประสิทธิภาพการจดัการความรู้ทั้ง 5 ด้านซ่ึง ได้แก่ ด้านกิจกรรมในการจดัการความรู้, ด้าน
ประสิทธิภาพการจดัการความรู ้้, ดา้นการประเมินคุณภาพภายใน , ดา้นการรับรู้และการส่ือสาร , 
ด้านการท างานเป็นทีม เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ประสิทธิภาพการจดัการความรู้เป็นไปได้อย่าง
ครอบคลุมทุกองคร์วมของการจดัการความรู้ ซ่ึงผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการด าเนินการจดัการความรู้นั้น 
ไดช่้วยลด   ค  าร้องเรียนเกิดจากผูใ้ชบ้ริการ, ลดอุบติัการณ์ความเส่ียงท่ีเกิดจากการท างาน และช่วย
ใหเ้จา้หนา้ท่ีท างานเป็นทีมมากข้ึน 
 จิรวรรณ  วุฒิกลตระกูล (2550) ได้ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจดัการ
ความรู้ของส านักงานสรรพากรภาค 6 และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจดัการ
ความรู้ของส านักงานสรรพากรภาค 6 โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานสรรพากรภาค 6 และหน่วยงานในก ากบัดูแล จ านวน 8 แห่ง รวม
จ านวน 303 คน  
 ผลการวิจยัพบว่า การจดัการความรู้ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาระดบัการปฏิบติัการจดัการความรู้ขององค์กรทั้ง 7 ดา้น พบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง  
ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจดัการความรู้ท่ีมีเพศ และ
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั .05 โดยเพศชายมีการเรียนรู้มากกว่าเพศหญิง ส่วนต าแหน่งงาน พบว่า ดา้นการแบ่งปัน
แลกเปล่ียนความรู้ ต าแหน่ง เจา้หน้าท่ีสรรพากร นกัวิชาการสรรพากร เจา้หน้าท่ีตรวจสอบภาษี      
มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้มากกว่าต าแหน่ง นิติกรและต าแหน่งงานอ่ืนๆ และดา้นการเรียนรู้ 
ต าแหน่งเจา้หน้าท่ีสรรพากรและต าแหน่ง นักวิชาการสรรพากร มีการเรียนรู้น้อยกว่าต าแหน่ง 
เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภาษี และนกัวชิาการภาษี 

 สร้อยสน  สุจริต (2549) ได้ศึกษาถึงความส าเร็จของการน าการจดัการความรู้มาใช ้      
ในส านกัข่าวกรองแห่งชาติ และศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้     
มาใช้ในส านักข่าวกรองแห่งชาติ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเป็นข้าราชการส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ จ านวน 278 คน  
 ผลการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มาใชใ้นส านกัข่าวกรองแห่งชาติ
อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 74.5 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 และตวัแปรอิสระ
ท่ีสามารถอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มาใช้ในส านัก    
ข่าวกรองแห่งชาติ จ  านวน 3 ตวัแปร เรียงล าดบัตามตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ได้แก่ ตวัแปรดา้น
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ความรู้ความเขา้ใจ ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองค์กร และตวัแปรดา้นความชดัเจนของนโยบายและ     
กลยทุธ์ 
 ชวนพิศ  ปลูกสร้าง (2550) ได้ศึกษาถึงระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ      
กรมอุตุนิยมวทิยา ระดบัการรับรู้ในการจดัการความรู้ของขา้ราชการ และศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยมีประชากรในการศึกษาเป็นขา้ราชการ
กรมอุตุนิยมวทิยาทัว่ประเทศ และมีกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 279 คน  
 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยาอยูใ่น
ระดบันอ้ยกวา่ร้อยละ 70 ระดบัการรับรู้ในการจดัการความรู้ของขา้ราชการกรมอุตุนิยมวิทยาอยูใ่น
ระดบันอ้ย โดยขา้ราชการระดบัต่างๆ มีการรับรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 
กระบวนการจดัการความรู้ วฒันธรรมองคก์ร และภาวะผูน้ า โดยทั้ง 3 ตวัแปร สามารถอธิบายตวัแปรตาม  
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไดร้้อยละ 73.0 ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ไกรวฒิุ  ใจค าปัน (2549) ไดศึ้กษาถึงความส าเร็จของการจดัการความรู้ กลยุทธ์ในการ
จดัการความรู้ และอุปสรรคในการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลบา้นตาก โดยรวบรวมขอ้มูลเชิง
คุณภาพจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผูช้กัน าใหเ้กิดความรู้ จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมการ
จดัการความรู้ ระบบสนบัสนุนการจดัการความรู้ เวบ็ไซตท่ี์เก่ียวขอ้ง รวมถึงการสังเกตการณ์แบบ
ไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลบา้นตาก และรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ
จากแบบสอบถามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จ และปัญหาหรืออุปสรรคของการจดัการ
ความรู้ โดยก าหนดใหบุ้คลากรทั้งหมดของโรงพยาบาลบา้นตากท่ียงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนงาน
ต่างๆ เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม  
 ผลการศึกษาพบว่า ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลบา้นตากอยู่ใน
ระดบัดีมาก ซ่ึงพิจารณาจากการผา่นเกณฑ์ตวัช้ีวดัความส าเร็จใน 9 ประเด็น ไดแ้ก่ (1) ลกัษณะของ
บุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด The Fifth Discipline อยูใ่นระดบัมาก (2) เกิดกลุ่มชุมชนนกัปฏิบติั
ข้ึนจริงในโรงพยาบาลบา้นตาก (3) เกิดองค์ความรู้ของโรงพยาบาลบา้นตาก โดยการคิดคน้ของ
บุคลากร (4) มีการน าเอาองคค์วามรู้ไปใช้ในโรงพยาบาล (5) เกิดความประหยดัจากการสร้างและ
น าเอานวตักรรมและส่ิงประดิษฐ์ของโรงพยาบาลบา้นตากไปใชจ้ริง (6) มีหน่วยงานอ่ืนๆ มาศึกษา 
ดูงานดา้นการจดัการความรู้ (7) บุคลากรของโรงพยาบาลเกินร้อยละ 50 เคยเขา้รับชมหรือเขา้ใช้
ระบบสนบัสนุนการจดัการความรู้ (8) การเป็นสมาชิกระบบฯ พบวา่ บุคลากรท่ีเคยเขา้ชมหรือเขา้
ใช้ระบบเกินร้อยละ 50 เป็นสมาชิกระบบฯ และ (9) มีการส่ง/เขียนขอ้ความในเว็บบอร์ดอย่าง
ต่อเน่ืองส าหรับประเด็นท่ีไม่ผา่นเกณฑคื์อ ความพึงพอใจต่อระบบสนบัสนุนการจดัการความรู้ของ
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บุคลากรท่ีเคยเขา้ชมหรือเขา้ใชร้ะบบ อยูใ่นระดบัพึงพอใจปานกลาง กลยุทธ์ในการจดัการความรู้ 
ประกอบดว้ย (1) การสร้างทีมเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัทีมบุคลากร โดยการให้ความรู้ และ
ช้ีแจงแนวทางให้กบับุคลากรทุกคนได้ทราบ (2) การสร้างเครือข่ายในหน่วยงานภายในองค์การ 
เป็นการสร้างให้เกิดความรู้ระหว่างตวับุคคลในสังกดัหน่วยงาน (3) การสร้างเครือข่ายระหว่าง
หน่วยงานภายใน เป็นการสร้างให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานในโรงพยาบาล และ (4) การ
สร้างเครือข่ายนอกองคก์ารเป็นการเช่ือมโยงกิจกรรมการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลบา้นตากสู่
สังคมภายนอก ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้พบว่า (1) เวลาในการท างานของ
บุคลากรทุกคนไม่ตรงกนั เป็นอุปสรรค์ต่อการเขา้ร่วมกิจกรรม (2) บุคลากรบางคนยงัขาดความรู้
ดา้นการจดัการความรู้ (3) บุคลากรในระดบัปฏิบติัการบางคนยงัไม่มีโอกาสไดเ้ขา้ชมหรือเขา้ใช้
ระบบสนบัสนุนการจดัการความรู้ (4) บุคลากรบางคนยงัไม่สนใจท่ีจะใชง้านระบบออนไลน์ และ 
(5) บุคลากรบางคนยงัมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อกิจกรรมการจดัการความรู้ 
 ชวลิต  ขอดศิริ (2550) ได้ศึกษาถึงการจดัการความรู้ของโรงเรียนมงฟอร์ดวิทยาลยั 
แผนกมธัยม จงัหวดัเชียงใหม่ ศึกษาปัญหา และข้อเสนอแนะท่ีประสบผลส าเร็จตามการรับรู้
ผูบ้ริหารและครู กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นครูผูส้อนในโรงเรียน จ านวน 107 คน  
 ผลการศึกษาพบว่า ในการจดัการความรู้ของโรงเรียงมงฟอร์ดวิทยาลยั แผนกมธัยม 
จงัหวดัเชียงใหม่ ส่วนใหญ่ไดมี้การปฏิบ  ติในประเด็นต่อไปน้ี กระบวนการจดัการความรู้ ภาวะ
ผูน้ า เทคโนโลยีท่ีสนับสนุน การส่ือสาร วฒันธรรมในการจดัการความรู้ การวดัผลการจดัการ
ความรู้ และองค์ประกอบการจดัการความรู้ท่ีประสบผลส าเร็จ แต่ก็มีประเด็นท่ีน่าสนใจ คือ 
หลกัสูตรสถานศึกษายงัไม่ลงตวัชัดเจน มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา นักเรียนยงัขาดภาวะผูน้ า 
สถานท่ีจะใชก้บัเทคโนโลยใีหม่ๆ ยงัมีให้ใชน้อ้ย การสานต่อรูปแบบ หลกัการ กระบวนการสอบไม่
สอดคล้องกนั ท าให้ผูเ้รียนแต่ละชั้นปีไม่ได้รับการถ่ายทอดความรู้ท่ีต่อเน่ืองกนั การวดัผลไม่มี
ความแน่นอน และแตกต่างกนัทุกภาคเรียน ท าใหค้รูเกิดความสับสน และความไม่เขา้ใจกนัระหวา่ง
ผูป้กครองและครู ท าให้เกิดความขดัแยง้ในเร่ืองของการวดัผลประเมินผล และผลการเรียนของ
นกัเรียน 
 อรวรรณ  อุทยัมณีรัตน์ (2551) ไดศึ้กษาถึงการจดัการความรู้เพื่อพฒันาการปฏิบติังาน
ดา้นกิจการนกัศึกษา มหาวิทยาลยันอร์ท-เชียงใหม่ ผูใ้ห้ขอ้มูลคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นกิจการ
นกัศึกษาและผูใ้ชบ้ริการดา้นกิจการนกัศึกษา ส านกักิจการนกัศึกษา ปีการศึกษา 2549 จ านวน 30 คน  
 ผลการศึกษาพบว่า วิธีการท างานของบุคลากรในการปฏิบติังานดา้นกิจการนกัศึกษา 
ยงัเป็นลกัษณะของการท างานแบบลองผิดลองถูก เพื่อหาวิธีการในการท างาน และพฒันาวิธีการ
ปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด โดยมีวิธีการท างานท่ีมีการปรับปรุงรูปแบบในการท างานต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 
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ไดแ้ก่ วิธีการแสวงหาความรู้ใหม่ จากแหล่งความรู้ต่างๆ ท่ีมีการจดบนัทึกอยู่ตลอดเวลา เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานใหแ้ก่หน่วยงาน 
 กนกนารถ  ผดุงชยั (2550) ไดศึ้กษาถึงการจดัการความรู้ และคุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการ
จดัการความรู้ ไดแ้ก่ การมีภาวะผูน้ า การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
ของบุคลากรของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการ 
พนกังานราชการ และลูกจา้งประจ า จ  านวน 400 คน  
 ผลการศึกษาพบว่า การจัดการความรู้ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก กระบวนการท่ีมีการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ กระบวนการใช้
ความรู้ รองลงมา คือ กระบวนการสร้างความรู้ และนอ้ยท่ีสุด คือ กระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ 
ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้พบวา่ คุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ทุกดา้น ไดแ้ก่ การมี
ภาวะผูน้ า การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สามารถพยากรณ์การจดัการ
ความรู้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของการจดัการ
ความรู้ไดร้้อยละ 59.90 ส่วนตวัแปรสถานภาพส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการจดัการความรู้ 
 ณัฐนันท์  ยอดนพเกล้า (2548) ได้ศึกษาถึงการจัดการความรู้  และเปรียบเทียบ           
ความคิดเห็นเก่ียวกับการจดัการความรู้ของบุคลากรทางการแพทย์ของโรงพยาบาลรวมแพทย ์   
อ าเภอเมือง จงัหวดัสุรินทร์ ท่ีมี อายุ วิชาชีพ การศึกษา และประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั โดย
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรทางการแพทยจ์  านวน 110 คน  
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรทางการแพทยข์องโรงพยาบาลรวมแพทย ์มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการมีการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลรวมแพทยโ์ดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ ดา้นการคน้หาความรู้ และดา้นการประมวลและกลัน่กรอง
ความรู้ บุคลากรทางการแพทยท่ี์มีระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือต ่ากวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
มีการจดัการความรู้ โดยรวมและเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคน้หาความรู้ ดา้นการจดัการความรู้ให้
เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลัน่กรองความรู้ และด้านการเรียนรู้ มากกว่าระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือสูงกว่า ส าหรับบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีอายุ วิชาชีพ และประสบการณ์ท างาน/  
การด ารงต าแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล      
รวมแพทยโ์ดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคน้หาความรู้ ดา้นการสร้างและแสวงหา
ความรู้ ด้านการจดัความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลัน่กรองความรู้ ด้านการเข้าถึง
ความรู้ ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และดา้นการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนั 
  


