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บทที ่2 

 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

ในการศึกษา “ความคิดเห็นของบุคลากรตอกระบวนการการจัดการความรูสูองคกร

แหงการเรียนรู” ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีรวมทั้งผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 

1.1 ความหมายของการจัดการความรู 

1.2 กระบวนการการจัดการความรู 

1.3 เปาหมายและประโยชนของการจัดการความรู 

1.4 ประโยชนของการจัดการความรู 

1.5 แนวทางการจัดการความรู 

1.6 ปจจัยสงเสริมความสําเร็จของการจัดการความรู 

2. แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 

2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

2.2 แนวทางหลักในการที่ผลักดันและสนับสนุนใหองคกรแหงการเรียนรู 

2.3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  

3. ขอมูลเกี่ยวกับกรมสุขภาพจิต 

4. วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 

  

1.1 ความหมายของการจัดการความรู  
 

Choo (1999 อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547, น. 20) การจัดการความรู 

หมายถึง กรอบแนวคิดในการออกแบบเปาหมาย โครงสราง และกระบวนการภายในขององคกร

เพื่อที่จะทําใหองคกรเหลานั้นสามารถใชความรูที่มีอยูในการเรียนรูและสรางใหเกิดคุณคาแกลูกคา

และสังคม 
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Ryoko  Toyama (2003 อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547, น. 20) กลาววา 

การจัดการความรู หมายถึง การจัดการเพื่อเอื้อใหเกิดความรูใหม โดยใชความรูที่มีอยูและ

ประสบการณของคนในองคกรอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนานวัตกรรมที่จะทําใหมีความไดเปรียบ

เหนือคูแขงทางธุรกิจ 

Yogesh  Malhotra (2001 อางถึงใน นัยนา  กรุดนาค, 2548, น. 48-49) กลาววา การ

จัดการความรูเปนเรื่องสําคัญในการปรับองคกรใหสามารถอยูรอดและแขงขันภายใตส่ิงแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีกระบวนการในการผสมผสานความสามารถของ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการประมวลผลขอมูลสารสนเทศ และความสามารถของคนเขา

ดวยกันอยางเหมาะสม 

Arthur Anderson Business Consuting (2001 อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจ  

และคณะ, 2547, น. 20) กลาววา การจัดการความรูเปนการสนับสนุนใหพนักงานในองคกร

รวบรวม คนหา แลกเปลี่ยนความรู และนํามาใชเพื่อบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคกร โดย

เขียนเปนสมการ ดังนี้ 

ความรู = (คน + ระบบสารสนเทศในการรวบรวมและเผยแพรขอมูล)  

Awad and Ghaziri (2004 อางถึงใน นัยนา  กรุดนาค, 2548, น. 51) ไดให

ความหมายของการจัดการความรูไววา “การจัดการความรูเปนกระบวนการจับความรู และการให

ความสามารถจากทุกสิ่งที่อยูในองคกร ไมวาจะเปน เอกสาร ฐานขอมูล หรือจากความรูที่อยูใน 

หัวพนักงาน (tacit knowledge)” 

ยุทธนา  แซเตียว (2001 อางถึงใน นัยนา  กรุดนาค, 2548, น. 50) กลาวา แมจะมี

แนวคิดหลากหลายเกี่ยวกับการจัดการความรู แตสิงที่คลายคลึงกัน คือ เปนการจัดการเพื่อนํา

ความรูมาใชพัฒนาขีดความสามารถขององคกร โดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู เพื่อ

ถายทอดและแบงปนไปยังบุคลากรเปาหมายอยางถูกตองและเหมาะสม ทั้งนี้รูปแบบของการ

พัฒนาความรูไดแก  

- การเรียนรูจากประสบการณในอดีตของตนเอง 

- การเรียนรูจากการทดลอง โดยเปนการตั้งสมมติฐาน และทดลองเพื่อใหทราบผล

ตามตองการ 

- การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน เชน การทํา Benchmarking การจาง 

คนเกง ๆ มารวมงาน การหาพันธมิตรเพื่อพัฒนาหรือแลกเปลี่ยนความรู (Alliances) เปนตน 



 11 

วิจารณ  พานิช (2547, น. 31-32) กลาววา การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่ซับซอนและ

กวางขวาง ไมสามารถใหนิยามดวยถอยคําสั้นๆ ได ตองใหนิยามหลายขอจึงจะครอบคลุมความหมาย

ดังนี้  

- การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู

เทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพิ่มพลังในการจัดการความรู แตเทคโนโลยี

ดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใชการจัดการความรู 

- การจัดการความรูเกี่ยวของกับการแบงปนความรู ถาไมมีการแบงปนความรูความ
พยายามในการจัดการความรูก็จะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคการเกี่ยวกับวัฒนธรรม 

พลวัต และวิธีการปฏิบัติมีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนาธรรมและสังคมมีความสําคัญ

ยิ่งตอการจัดการความรู 

- การจัดการความรู ตองการผูมีความรูความสามารถในการตีความ และประยุกตใชความรู

ในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคการ รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่ง 

สําหนับชวยแนะนําวิธีประยุกตใชการจัดการความรู ดังนั้นกิจกรรมเกี่ยวกับคนอันไดแก การดึงดูด 

คนเกงและดี การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนมีความรูความสามารถไว

ในองคการ ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 

- การจัดการความรู เปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ การจัดการความรู
เกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะชวยสราง “ตนทุนทางปญญา” (intellectual capital) และผลสําเร็จของ

การประยุกตใชการจัดการความรูเปนดัชนีบอกวาองคการมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 

จากแนวคิดขางตันสรุปไดวา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการในการนําความรูที่มี

อยูหรือเรียนรูที่มีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานกระบวนการตางๆ เชน 

การสราง รวบรวมแลกเปลี่ยนและใชความรู  

 

1.2 กระบวนการจดัการความรูและความสมัพนัธของขั้นตอนตางๆ ในการจัดการความรู 

 

สมชาย  นําประเสริฐชัย (2546, น. 1-3 อางถึงใน พาขวัญ  ลออสะอาด, 2548, น. 19) 

ไดศึกษาและอธิบายถึง กระบวนการในการจัดการความรูวางมีการจําแนกที่แตกตางกัน เชน 

1. กระบวนการจัดการความรูที่ประกอบดวย การสรางความรู การเก็บรวบรวมความรู 

การกระจายความรู และการนําความรูไปใช 
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2. การจัดการความรูเปนลําดับวงกลมประกอบดวย การสราง การจัดและเก็บ การ

เลือกหรือกรอง การกระจาย การใช และการติดตามตรวจสอบ  

3. กระบวนการจัดการความรูเปนการกําหนด และการจัดหาความรูที่ตองการ การ

สรางพัฒนาความรูใหม การถายทอดความรู การจัดเก็บความรู การนําความรูมาใช กําหนด

ความสัมพันธที่แตละกระบวนการมีความสัมพันธกัน 

4. กระบวนการจัดการความรูประกอบดวยการะบวนการแสวงหาความรู การสราง 

จัดเก็บ การถายทอดและการนําความรูไปใช 

ดนัย  เทียนพุฒ (ม.ป.ป., น. 3 อางถึงใน พาขวัญ  ลออสะอาด, 2548, น. 19) กลาววา 

การจัดการความรู เร่ิมตนที่การแลกเปลี่ยนความรูโดยปริยายรวมกัน จากนั้นจึงสรางและพิสูจน

กรอบแนวคิด แลวจิตสรางตัวแบบเพื่อนําไปสูการเรียนรูระดับตอไป 

การจัดการความรู จะตองมีกระบวนการดังตอไปนี้ คือ 

1. กําหนดความรู มีการระบุความรูที่ตองการใชในการดําเนินการเพื่อใหการจัดการ

ความรูมีจุดเนนหรือจะจุดมุงไมเปะปะ เปนการนําเอาความมุงมั่น วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 

และวัตถุประสงคเปนตัวตั้งในการกําหนดความรูตองการใช 

2. การเสาะหาและยึดกุมความรู หาแหลงที่มีความรูนั้นๆ อยูทั่วไป มาใชประโยชน

สม่ําเสมอ จนเกิดทักษะความชํานาญในการเสาะหา และยึดกุมความรู พัฒนาวิธีการใหมจาก

ประสบการณเดิม 

3. การสรางความรู เปนการสรางจากกระบวนการและขั้นตอนในการทํางาน และนํา

ความรูจากภายนอกมาสังเคราะหเปนความรูสําหรับการใชงาน มีการตรวจสอบความรูวาตรงกับ

ความตองการ สามารถใชประโยชนไดจริง รวมทั้งมีการสรางระบบความรูเปนหมวดหมู 

4. การประยุกตใชความรู การทําใหเกิดผลจากการใชความรูเพื่อพัฒนางาน รวมทั้ง

กระบวนการทํางานและคน ซึ่งมีผลยอนกลับผลิตซ้ํายกระดับความรูยิ่งขึ้น 

5. การแลกเปลี่ยนความรู เพื่อแพรกระจายความรูโดยใชเทคโนโลยีและการสื่อสาร 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (นัยนา  กรุดนาค, 2548,  

น. 47) ไดเสนอขึ้นตอนของกระบวนการจัดการความรู มี 6 ข้ันตอน 

ข้ันตอนที่ 1 การคนหาความรู (Knowledge Identification) ข้ันตอนนี้เปนการคนหาวา

องคการมีความรูอะไรบาง รูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูอะไรที่องคการจําเปนตองมี ทําให

องคการทราบวาขาดความรูอะไรบาง หรือการทําแผนมีความรู (Knowledge Mapping) เพื่อหาวา

ความรูใดมีความสําคัญสําหรับองคการ แลวจัดลําดับความสําคัญของความรูเหลานี้ เพื่อให
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องคการวางขอบเขตการจัดการความรูและสามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

ข้ันตอนที่ 2 การสรางและแสวงหาความรู(Knowledge Creation and Acquisition) 

ปจจัยสําคัญที่ทําใหข้ันตอนนี้ประสบความสําเร็จ คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการที่เอื้อ

ใหบุคลากรกระตือรือรนในการและกันเพื่อใชในการสรางความรูใหมๆ ตลอดเวลา นอกจากนี้ระบบ

สารสนเทศก็มีสวนชวยใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันไดรวดเร็วและการเสาะ

แสวงหาความรูใหมๆ จากภายนอกก็ทําใหรวดเร็วยิ่งขึ้น 

ข้ันตอนที่ 3 การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) หมายถึง 

การจัดการทําสารบัญ และจัดเก็บความรูประเภทตางๆ เพื่อใหการเก็บรวบรวม การคนหา การ

นํามาใชทําไดงายและรวดเร็ว 

ข้ันตอนที่ 4 การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Codification and 

Refinement) องคการจะตองประมวลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจงายและใชงาย 

ข้ันตอนที่ 5 การเขาถึงความรู (Knowledge Access) องคการตองมีวิธีการในการเก็บ

และกระจายความรูเพื่อใหผูอ่ืนใชประโยชนได โดยทั่วไปการกระจายความรูมี 2 ลักษณะ คือ  

1) Push (การปอนความรู) เปนการสงขอมูล/ความรู ใหผูรับโดยผูรับไมตองรองขอ เชน การสง

หนังสือแจงเวียนตางๆ 2) Pull (การใหโอกาสเลือกใชความรู) คือ การที่ผูรับสามารถเลือกรับหรือใช

แตเฉพาะขอมูล/ความรูที่ตองการรับเทานั้น ซึ่งชวยลดปญหาการไดรับขอมูล/ความรู ที่ไมตองการ

มากเกินไป องคการควรทําใหเกิดความสมดุลระหวางการกระจายความรูทั้งสองลักษณะ 

ข้ันตอนที่ 6 การแบงปนและเปลี่ยนความรู (Share Knowledge) การแบงปนความรู

ประเภท Explicit knowledge วิธีที่นิยม เชน การจัดทําเอกสาร ทําฐานความรูหรือการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ทําใหสามารถเขาถึงความรูไดงายและรวดเร็วขึ้น สวนการแบงปน

ความรูประเภท Tacit knowledge สามารถทําไดหลายรูปแบบ ข้ึนอยูกับความตองการและ

วัฒนธรรมองคการ สวนใหญมักใชวิธีผสมผสาน เพื่อใหผูใชขอมูลสามารถเลือกใชไดตามความ

สะดวก วิธีการ หลักๆ เชน การใชวิธีทีมขามสาย ICQs ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เลี้ยง การ

สับเปลี่ยนงาน เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู และการเรียนรู เปนตน 

พิเชฐ  บัญญัติ (นัยนา  กรุดนาค, 2548) ไดกลาวถึง กระบวนการจัดการความรู 

(แอลคอซาโมเดล : LKASA Model) แบงออกเปน 5 ข้ันตอน 
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1) การจัดการใหเกิดการเรียนรู (Learning) ตองทําใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรูใน

องคกรเพื่อจะไดเปนองคแหงการเรียนรู (Learning organization) เนนการดึงปญญาของคนใน

องคกร เนนการทํางานเปนทีม ซึ่งการเรียนรู มี 4 วิธี ประกอบดวย 

- การเรียนรูโดยการศึกษาดูงาน (Learning by seeing) ขอดี คือ เห็นของจริง แต

ขอเสีย คือมักดูแตส่ิงที่เขาทํา ไมไดดูส่ิงที่เขาคิด จึงมักจะเอารูปแบบของกเขามา ซึ่งอาจไม

เหมาะสมกับองคกรของตนเอง เกิดการยึดติดรูปแบบ ไมกลาคิดเปลี่ยนแปลงเพราะกลัวจะผิด เมื่อ

คิดจะเลียนแบบก็จะไปบดบังความคิดสรางสรรคที่สอดคลองกับองคกรของตนเองไดงาย และตอง

เสียคาใชจายเยอะ บางคนไปเหมือนไปเที่ยว กลายเปนดู (Looking) แตไมเห็น (Seeing) หรือฟง 

(Listening) แตไมไดยิน (Hearing) ถาไปลอกมาโดยไมปรับปรุงก็จะกลายเปนการเลียนรูไป ไมใช

เรียนรู ในรูปแบบนี้รวมไปถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรูเปดใจรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันดวย จะ

ทําใหเปนการพูดคุยที่ทําใหเกิดปญญา  

- การเรียนรูโดยฝกอบรม (Learning by training) การฝกอบรมมีทั้ง On the job  

จากการจัดหรือสงไปอบรมชวงสั้นเปนครั้งคราวในระหวางทํางาน และ Off the Job training จาก

การใหลาไปศึกษาตอหรือฝกอบรมขอดี คือ ไดเรียนรูจากผูเชียวชาญ แตขอเสีย คือ เวลาการเรยีนรู

จะสั้นและรับเอาความไมรูมาไมครบ อาจรับมาไดแตรูปแบบตัวอยางแตไมเขาใจแนวคิดที่แทจริง 

และอาจจะยึดถือครูที่สอนเปนหลัก ไมคอยคิดนอกกรอบ เพราะกลัวผิดรวมทั้งตองเสียคาใชจาย

ตางๆ คอนขางมาก ที่พบไดบอย ๆ คือ สงไปอบรมหลายคน พอกลับมาเอามาไมเหมือนกัน เอามา

คนละสวน 

- การเรียนรูโดยการอาน (Learning by reading) ขอดี คือ ประหยัดคาใชจาย มี

เวลาคิดวิเคราะหส่ิงที่ไดเรียนรูมาก จะรับรูแนวคิดไดดี แตขอเสีย คือ คนไมคอยชอบอาน และ

บางครั้งอานแลววิเคราะหตีความไมได แตถือวาการเรียนรูจากการอานเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง ถา

คนองคกรใดมีการเรียนรูจากการอานมากจะทําใหกลายเปนผูใฝรู และจะสามารถพัฒนาไปได

อยางรวดเร็ว เพราะสมองจะไดรับการฝกวิเคราะหสังเคราะหบอยๆ เกิดความคิดสรางสรรคไดงาย

และมากขึ้น ติดตามความเปลี่ยนแปลงของขาวสารบานเมืองและสิ่งแวดลอมไดมากขึ้น การที่คน

ในองคกรตางคนตางอานหนังสือก็จะเกิดการเรียนรู มีความรูความเขาใจและพรอมที่จะกาวไป

ดวยกัน แตความรูก็ไมไดมีแตเพียงในตําราเทานั้น แตมีอยูทุกหนทุกแหง ถาเรารูจักเรียนรูแลวเก็บ

เอาความรูนั้นมาใชปฏิบัติ การอานแตตําราจะยังไปไมถึงปญญา ถาไมมีการปฏิบัติที่ทําไดจริง 

- การเรียนรูโดยการทําจริง (Learning by doing) เปนสิ่งที่ตองทําใหเกิดขึ้น เพราะ

เปนการเรียนรูจากการทํางานจริง จากประสบการณจริงที่ไดใชสติปญญาในการแกไขปญหาที่
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เกิดขึ้นจริงในการทํางาน ขอเสีย คือบางคนไมไดเรียนรู เพราะบางครั้งเพียงแตทําตามเพื่อนที่เคยๆ 

ทํากันมา จึงไมไดประสบการณใหมๆ เพิ่มข้ึน เหมือนกับวาทํางานมา  10 ป แลวบอกวา

ประสบการณ 10 ป แตจริงๆ แคมีประสบการณ 1 ป แตวน 10 รอบเทานั้น ที่สําคัญตองเปดโอกาส

ใหคนในองคกรไดคิดและทําดวยตัวเขาเองในสิ่งที่เขารับผิดชอบ เมื่อไดทําแลวก็ตองนําผลลัพธมา

ทบทวนดู เรียกวาการทบทวนหลังปฏิบัติ (After action review) ถานําเอาขอผิดพลาด ในอดีตมา

วิเคราะหก็จะไดเปนแนวทางหรือบทเรียน เรียกวา Lesson Learned ซึ่งการเรียนรูที่ไดจากความ

ผิดพลาดหรือความลมเหลว จะทําใหประสบความสําเร็จในเวลาตอมาได  

2) การจัดการใหเกิดองคความรูในองคกร (Knowledge Organizing) โดยการนําเอา

ประเด็นความรูที่ สําคัญ ที่ไดจากการเรียนรูของคนในองคกรมาประสมประสานกันใหเกิด 

องคความรู ที่จะสามารถนําไปปฏิบัติไดในองคกร ซึ่งสิ่งสําคัญคือ เราตองนําเอาขอมูล (Data) ที่มี

ในองคกรมาประมวลผล เพื่อใหเกิดเปนขาวสารหรือสารสนเทศ (Information) แลวนําสารสนเทศ

มาวิเคราะหสังเคราะห สรางเปนความรู ซึ่งขั้นนี้จะตองสกัดเอาความรูออกมาใหไดกอน ในทาง

การวิจัยจะเริ่มจากปญหา แลวผานกระบวนการวิจัยขึ้นตอนตางๆ นําขอมูลมาวิเคราะหสังเคราะห

เปนความรู แตในทางจัดการความรูจะเริ่มจากความสําเร็จ ที่ทําแลวมองยอนไปวาทําอยางไร  

จึงสําเร็จ แลวนําสิ่งที่ทํานั้นมาเขียนรวบรวมหรือสังเคราะห เปนความรูหรือองคความรู  

3) การจัดการใหเกิดการนําความรูไปใชปฏิบัติจริง  (Acting) ซึ่งขั้นตอนนี้จะมี

ความสําคัญมากและมักไมคอยมีใคร โดยเราตองนําความรูและองคความรูที่มีอยูมาปฏิบัติใหเกิด

ประโยชนตอองคกร เพื่อไปใหถึงปญญา การมีความรูอยางเดียวโดยนํามาใชประโยชนไมได ก็ไมมี

ผลอะไร เมื่อทําแลวตองมาทบทวน (After action review) วาเปนอยางไร ถามีขอบกพรองก็นําไป

คนหาสาเหตุเพื่อปรับปรุงแกไข ถาไดผลดีก็หาทางตอยอดใหดีข้ึนโดยใชกระบวนการกลุม และ

นําไปแลกเปลี่ยนความรูและนําไปเก็บเปนขุมทรัพยความรูเพื่อใหคนอื่นๆ ไดเรียนรู นําไปใช  

4) การจัดการใหเกิดการแบงปนความรู (Sharing) ซึ่งเปนกระบวนการทํางานในองคกร

จําเปนตองมีทีม คนทํางานทุกคน จะมีความรูที่ซอนอยูในตัวมากหากไมถายทอดออกมาเมื่อเขา

ออกมาจากองคกร ความรูก็จะสูญหายไปดวย เมื่อมีการแบงปนความรู ความรูจะกระจายไปอยาง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพไดทั่วทั้งองคกร ในขั้นตอนของการแบงปนความรูนี้ เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร จะชวยใหการเขาถึงขอมูลขาวสารความรูเปนไปไดอยางรวดเร็ว สะดวก 

รวมทั้งมีการติดตอส่ือสารระหวางคนทั้งในและนอกองคกร ดังนั้นการจัดการความรู จึงเปนการ

เชื่อมโยงระหวางคนกับคน และคนกับขอมูลขาวสารมากขึ้น ในขั้นตอนที่ 4 นี้ จะตองมีส่ิงที่

เกี่ยวของสําคัญ 3 ประการ คือ  
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4.1 ตองมีผูอํานวยความสะดวก หรือ KM Facilitators เปนผูกระตน/อํานวยความ

สะดวก โดยควรทําหนาที่สําคัญ 4 ประการ คือ 

- Learn อํานวย/กระตุนใหเกิดการเรียนรู/อยากเรียนรู/ใฝรู/เรียนรูตลอดเวลา 

- Care อํานวย/กระตุนใหเกิดความหวงใยใสใจกัน/ชวยเหลือกัน/ไมหวงวิชา ไม

อายที่จะแบงปน 

- Share อํานวย/กระตุนใหเกิดการแบงปนความรู/เลาสูกันฟง จัดเวทีให 

เอื้อเฟอเวลาใหเจอกัน 

- Shine อํานวย/กระตุนใหเกดความภาคภูมิใจ/ยกยอง/กําลังใจ/หรือเติมไฟ ใสฟน 

สุขใจเมื่อไดแบงปน 

4.2 ตองมีเวทีใหแบงปนความรูเลาสูกันฟง เกิดเปนชุมชนนักปฏิบัติ (Community 

of practice) ทั้งในลักษณะที่เปนชุมชนแบบปด (มีชื่อกลุม สมาชิกกลุมที่แนนอน จํากัดวงสนทนา

หรือคนรวมเสนอความรูเฉพาะกลุมตน) หรือชุมชนเปดก็ได (ไมมีชื่อกลุม ใครอยากเขามารวมได 

อยากเลิกก็ไดแลวแตโอกาสเอื้ออํานวย) สามารถแบงเวทีแบงปนความรู ออกเปน 2 ประเภท คือ 

1) เวทีจริง (Reality) เปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูแบบเห็นหนากันจริง (Face to 

Face) สัมผัสตัวจริงเสียงจริง 

- ในองคกร ทั้งทางการและไมเปนทางการ ทั้งในแผนกและระหวางแผนก 

เชน ประชุมกลุม เสียงตามสาย เวทีสัมมนาผูปวย การเชื่อสัมพันธครอมสายงาน บอรด ศูนย

สารสนเทศ โรงพยาบาล การจัดมหกรรม CQI Story สรุปผลงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน

องคกรเปนสิ่งสําคัญ เพราะจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนในองคกรอยางยั่งยืน 

- กับชุมชนหรือสถาบันภายนอก เชน รับดูงานจากสวนราชการอื่นๆ ประชุม

รวมกับกลุมตางๆ (อสม./ผูนําชุมชน/กรรมการพัฒนาโรงพยาบาล/ผูปวยและญาติ/ประชาชนใน

พื้นที่/หัวหนาสวนอําเภอ) 

2) เวทีเสมือนจริง (Virtual) เปนการสื่อสารกันผานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Information communication technology) จะไมไดสัมผัสตัวจริงกัน แตอาจเห็นภาพหรือไดยิน

เสียงกันไดผานเครื่องมือทันสมัย ไดแก 

- ภายในหนวยงาน เชน ศูนยขอมูล เว็บไซต  

- ภายนอกหนวยงาน แผนเว็บไซต www. 

4.3 ตองมีโอกาสจัดทํามาตรฐานเปรียบเทียบระหวางกัน (Benchmarking) เพื่อจะ

สามารถทราบไดวาที่ที่ไหนมีผลการปฏิบัติงานที่ดีที่ควรนํามาเปน Best practice โดยสามารถ
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เปรียบเทียบไดการทํา Benchmarking ที่สําคัญตองอาศัยมุมมองจากภายนอกดวย โดยเฉพาะ

จากลูกคาหรือคูแขง เปนการแอบนําหรือขอหรือขโมยเอาความคิดของผูอ่ืนที่มีการปฏิบัติดีๆ มา

ประยุกตให เปนการแสวงหาองคกรที่มีปฏิบัติที่ดี โดยผานกระบวนการแลกเปลี่ยน สรุปวิเคราะห

ผล นําเสนอขอเสนอแนะแลวนํามาสูการปฏิบัติจริงในองคกร 

5) การจัดการใหเกิดคลังความรูหรือขุมทรัพยความรู (Assets) เมื่อมีการสรางความรู 

ใชความรูไดผลดี ก็นํามาเก็บรวบรวมไวใหเปนสวนคลังความรูที่ทําใหมีการนําความรูไปใชงาน 

และมีการตอยอดยกระดับข้ึนไปเรื่อยๆ โดยตองมีการจัดการใหงายตอผูอ่ืนที่จะนําไปใช แหลงเก็บ

ขุมทรัพยความรู ถาเปนภายในหนวยงาน ทั้งในรูปแบบกระดาษและแฟมอิเล็กทรอนิกส เชน แฟม

ผลงานในแผนก ศูนยขอมูลขาวสาร ภายนอกองคกรเปนเว็บไซตที่มีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ จึงใชแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู ตาม

กระบวนการของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งกระบวนการจัดการ

ความรู ประกอบดวย 

1. การจัดการใหเกิดการเรียนรู (Learning) โดยการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใน

องคกร โดยเนนการสกัดความรูจากคนในองคกร และการทํางานเปนทีม จัดใหมีการเรียนรูโดย

การศึกษาดูงาน ฝกอบรม การอานและปฏิบัติจริง  

2. การจัดการใหเกิดองคความรูในองคกร (Knowledge Organizing) คือการนํา

ความรูที่สําคัญ และเปนความรูที่มีความหลากหลาย ที่ไดจากคนในองคกรมาประสมประสานให

เกิดองคความรู ซึ่งนําไปปฏิบัติไดในองคกร 

3. การจัดการใหเกิดการนําความรูไปใชปฏิบัติจริง (Acting) คือการนําความรูและองค

ความรูขององคกรมาปฏิบัติใหเกิดประโยชน ทั้งนี้คนในองคกรยอมรับ จึงจะสัมฤทธิ์ผลได 

4. การจัดการใหเกิดการแบงปนความรู (Sharing) คนในองคกรจะทํางานรวมกันเปน

ทีม ทุกคนยอมมีความรูที่ซอนอยูในตนเอง เปนถายทอดความรูใหเปนองคความรูขององคกร แต

ถายทอดความรูจะตองอาศัยผูอํานวยความสะดวก (KM Facilitators) จะตองมีเวทีใหแบงปน

ความรูเลาสูกันฟง เกิดเปนชุมชนนักปฏิบัติ (Community of practice)  

5. การจัดการใหเกิดคลังความรูหรือขุมทรัพยความรู (Assets) เมื่อมีการสรางความรู

ไดผลดี ก็นํามารวบรวมไวในคลังความรูขององคกร เชน ศูนยขอมูลขาวสาร เว็บไซตขององคกร  
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1.3 เปาหมายและองคประกอบของการจัดการความรู  

 

1.3.1 เปาหมายการจัดการความรู (www.dopa.go.th) 

เปาหมายดานงาน  มุงไปสูการพฒันางาน  

เปาหมายดานคน  มุงไปสูการพฒันาคน  

เปาหมายดานองคกร  มุงไปสูการเปนองคกรการเรียนรู  

เนื่องจากความเปนชุมชนในที่ทํางาน การจัดการความรูจึงไมใชเปาหมายในตัว

ของมันเอง นี่คือ หลุมพรางขอที่ 1 ของการจัดการความรู เมื่อไรก็ตามที่มีการเขาใจผิด เอาการ

จัดการความรูเปนเปาหมาย ความผิดพลาดก็เร่ิมเดินเขามา อันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การ

จัดการความรูเทียม หรือ ปลอม เปนการดําเนินการเพียงเพื่อใหไดชื่อวามีการจัดการความรู การ

ริเร่ิมดําเนินการจัดการความรู แรงจูงใจ การริเร่ิมดําเนินการจัดการความรูเปนกาวแรก ถากาวถูก

ทิศทาง ถูกวิธี ก็มีโอกาสสําเร็จสูง แตถากาวผิด ก็จะเดินไปสูความลมเหลว ตัวกําหนดที่สําคัญคือ

แรงจูงใจในการริเร่ิมดําเนินการจัดการความรู  

1.3.2 องคประกอบของการจัดการความรู สถาบนัสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม

(สคส.) ไดกลาวถงึองคประกอบของความรูวา ประกอบดวย  

- คน ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด 

- เทคโนโลยี เปนการบริหารจัดการเพื่อนําความรูจากแหลงความรูไปใหผูใช ทาํ

ใหเกิดการปรับปรุงและเกิดนวัตกรรม 

- กระบวนการความรู เปนการบริหารจัดการเพื่อนําความรูจากแหลงความรูไป

ใหใช ทาํใหเกดิการปรับปรุงและเกิดนวัตกรรม 

 

1.4 ประโยชนของการจัดการความรู  

 

Bacha (2000 อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547, น. 35) กลาวถึงประโยชน

ของการจัดการความรูไว 8 ประการ ดังนี้ 

1. ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทําใหองคการสามารถรักษาความ

เชี่ยวชาญ ความชํานาญ และความรูที่อาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เชน 

การเกษียณอายุทํางาน หรือการลาออกจากงาน เปนตน 
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2. เพื่อประสิทธิภาพในการตัดสินใจ โดยประเภท คุณภาพ และความสะดวกในการ

เขาถึง ความรู เปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจ เพื่อจากผูที่มีหนาที่

ตัดสินใจตองสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 

3. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน การทําใหผูปฏิบัติงานมีความ

เขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน โดยไมตองการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนักจะทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตสํานึกใน

การทํางาน 

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

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

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

จากทรัพยสินทางปญญาที่มีอยู ไดแก สิทธิบัตร เครื่องหมายการคา และลิขสิทธิ์ เปนตน 

6. การยกระดับผลิตภัณฑ การนําการจัดการความรูมาใชเปนประสิทธิภาพการผลิต 

และบริการ ซึ่งจะเปนการเพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้นๆ อีกดวย 

7. การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปนการ

สรางความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสรางรายไดแกองคการ 

8. การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพิ่มความสามารถในการแขงขันผานการเรียนรู

รวมกัน การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความรูที่ไมเปนทางการเพิ่มความสามารถใหแก

องคการในการจางและฝกฝนบุคลากร  

 

1.5 แนวทางการจัดการความรู   

 

1.5.1 แนวทางการจัดการความรูที่คิดคนโดยบริษัท Xerox Corporation สหรัฐอเมริกา 

ซึ่งประสบความสําเร็จในเรื่องการจัดการความรู โดยตัวแบบดังกลาวประกอบดวย 6 โมดูล 

(Module) ซึ่งเปนขั้นตอนในการจัดการความรู ดังตอไปนี้ (http://learners.in.th/blog/sudtadao 

/60997) 
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ภาพที ่ 2.1  

แนวทางการจดัการความรูทีคิ่ดคนโดยบริษัท Xerox Corporation 

Learning Measurement Recognition
And Reward

Transition and 
Behavior 

Management
Communication

Process 

and Tools

World Class
KM 

Environment

123

4 5 6

 
1) การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior 

Management) เปนขั้นตอนที่มีความสําคัญ เปนการกําหนดทิศทาง นโยบายตั้งแตระดับผูบริหาร 

การวางแผนกลยุทธในการดําเนินการ การสรางบรรยากาศ สภาพแวดลอมใหเกิดวัฒนธรรมการ

จัดการความรู ทีมผูรับผิดชอบการบริหารจัดการความรู แผนสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงจึงมี

ความสําคัญอยางยิ่ง 

2) การสื่อสาร (Communication) เปนการกําหนดวามีปจจัยหลักๆ ในการ

ส่ือสารที่จะตองคํานึงถึง ไดแก ชองทางในการสื่อสารสูกลุมเปาหมาย เนื้อหาและกลุมเปาหมายที่

ตองการสื่อสารถึง 

3) กระบวนการและเครื่องมือในการสื่อสาร (Process and Tool) สามารถ

เลือกใชไดตามความเหมาะสมกับบริบทของหนวยงานหรือองคการ เชน บางองคการสนับสนุนให

เกิดความรูแบบไมชัดแจง (Tacit Knowledge) มากขึ้น โดยการสรางกระบวนการดานชุมชนแนว

ปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) บางองคการสนับสนุนใหนําความรูไมชัดแจงมาเปน

ความรูชัดแจง   

4) การเรียนรู (Learning) สงเสริมใหกลุมเปาหมายไดมีการเรียนรูและ

แลกเปลี่ยนทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ เชน การจัดประชุมวิชาการ การประชุมเพื่อ

แลกเปลี่ยนเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรูบนเว็บบอรด เปนตน  
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5) การวัดผล (Measurement) การวัดผลจะเปลี่ยนตามพัฒนาการของการ

จัดการความรู เชน ระยะแรกอาจวัดผลจากระบบหรือกิจกรรมตางๆ ที่ทํา เชน จํานวนสมาชิก

ผูเขารวมกิจกรรม จํานวนครั้งกิจกรรม ระยะทายอาจวัดที่ผลลัพธที่ไดจากการจัดการความรู เชน 

จํานวนผลิตผล คุณภาพของผลิตภัณฑ เปนตน  

6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Recognition and Rewards) เปนการสราง

แรงจูงใจ และเปนกําลังใจ ใหผูปฏิบัติหรือผูเขารวมมีความกระตือรือรนในการดําเนินการ แต

ทายสุดตองชี้ใหเขาใจวาประโยชนของการจัดการความรูอยูที่การทําใหทํางานดีข้ึน งายขึ้น ซึ่งก็ตก

อยูที่ผูปฏิบัติงานเอง 

1.5.2  แนวทางจัดการความรูของ Nonak (http://www.kmi.or.th/) ไดคิดตัวแบบ Tuna 

Model เปนกรอบแนวคิดอยางงายในการจัดการความรู โดยอุปมาการจัดการความรูเปนเสมือน

ปลาซึ่งประกอบดวยสวนหัว ลําตัว และหาง แตละสวนมีหนาที่ตางกัน ดังนี้ 

1) Knowledge Vision (KV) สวนหัว สวนตา มองวากําลังจะไปทางไหน ซึ่งตอง

ตอบใหไดวา “ทํา KM ไปเพื่ออะไร” 

2) Knowledge Sharing (KS) สวนกลางลําตัว สวนที่เปน “หัวใจ” ให

ความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู ชวยเหลือเกื้อกูล ซึ่งกันและกัน (Share&Learn) 

3) Knowledge Assets (KA) สวนหาง คือ สรางคลังความรูเชื่อมโยงเครือขาย 

ประยุกตใหเทคโนโลยีสารสนเทศ “สะบัดหาง” สรางพลังจากชุมชนแนวปฏิบัติ 

แตละสวนของปลาจะตองประกอบกัน จะขาดสวนใดสวนหนึ่งไมได เพื่อใหการ

จัดการความรูมีเปาหมาย และมีพลังขับเคลื่อน ซึ่งสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 

(ประพนธ  ผาสุกยืด, 2548) ไดพัฒนา Tuna Model เปน “ตัวแบบฝูงปลาตะเพียน” โดยมองวา

องคการมีหนวยงานยอยซึ่งอาจมีความแตกตางกัน รูปแบบความรูแตละหนวยจึงตองปรับให

เหมาะสมกับริบทของหนวยงานตน แตทั้งฝูงปลาตะเพียนเปนหัวหนาไปในทิศทางเดียวกัน  

ตัวแบบปลาทูนาหรือฝูงปลาตะเพียนเปนเหมือนการใชอุปมาอุปมัย (Metaphor) 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในการจัดการความรูแบบงาย อยางไรก็ตามฝูงปลาตะเพียนยังไมไดสะทอน

ถึงความแตกตาง (verity) เจตนารมณนั้น เนื่องจากปลาทุกตัวมีลักษณะเหมือนกนัหมด นอกจากนี้

ตัวแบบนี้ขาดปจจัยที่สําคัญอีกหลายประการ ในการอธิบายถึงกระบวนการจัดการความรูทั้งหมด 

(ประพนธ  ผาสุกยืด, 2548) 
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ภาพที ่2.2  

Tuna Model 

 

สวนหัว สวนตา
มองวากําลังจะไปทางไหน

ตองตอบไดวา “ทํา KM ไปเพ่ืออะไร”

Knowledge
Vision 

Knowledge
Sharing

สวนกลางลําตัว สวนที่เปน “หัวใจ”
ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ชวยเหลือ เก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 
(Share & Learn)

Knowledge
Assets

สวนหาง สรางคลังความรู
เช่ือมโยงเครือขาย ประยุกตใช ICT
“สะบัดหาง” สรางพลังจาก CoPs

KM Model “ปลาทู”
• Knowledge Vision (KV)
• Knowledge Sharing (KS)
• Knowledge Assets (KA)

KV KS KA

แนวทางหนึง่ ทีจ่ะชวยให “ไมไปผิดทาง”

 
ที่มา:  ประพนธ  ผาสุกยืด, 2548 

 

1.5.3 แนวทางการจัดการความรู โดย Swan 2003 (บุญดี  บุญญากิจ, 2547) ไดเสนอ
แนวทางการจัดการความรูโดยแบงไดเปน 2 แนวทางหลัก ไดแก 

1) แนวทางที่มองการจัดการความรู เปนเสมือนเทคโนโลยี  (Knowledge 
Management as Technology) แนวทางนี้มีฐานคติที่สําคัญ คือ 

1.1 ความรูความสามารถกําหนดรหัส เก็บรักษา และเผยแพรได 
1.2 การจัดการความรูเปนเรื่องการจัดการ หรือนําทุนทางปญญาที่อยูกระจัด

กระจายมาเชื่อมโยงกัน 
1.3 ความรูมีลักษณะเปนวัตถุวิสัย ที่เก็บไวได และมีคุณลักษณะในตัวเอง 
1.4 จุดมุงหมายของการจัดการความรูเปนการขยายความรูการเปลี่ยนความรู

ไมชัดแจงเปนความรูชัดแจง และจากความรูปแบบชัดแจงเปนความรูแบบชัดแจง 
1.5 ความรูสามารถรวบรวมและถายโอนได โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศได 
1.6 ผลลัพธจากการจัดการความรูสามารถนํากลับมาใชได 

2 )  แนวทางที่ มองการจั ดการความรู เ ป น เสมื อนมนุษย  (Knowledge 
Management as People Camp) หรือแบบชุมชน (Community or Cultivation Perspectives) 
แนวทางนี้มองวา การจัดการความรูเปนมากกวาเทคโนโลยี เพราะเทคโนโลยีมีขอจํากัดในการ
กําหนดรหัสกับความรูขององคกรแนวทางนี้จึงเนนที่กระบวนการเรียนรู รวมทั้งลักษณะทางสังคม
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และความสัมพันธของความรูดวย ความรูในแนวทางนี้มองวา ความรูจะตองมีการพัฒนาผาน
ความสัมพันธทางสังคมของ “ชุมชนแหงการเรียนรู” หรือ “ชุมชนในการปฏิบัติ” (Community or 
Practice – Cop) บดินทร  วิจารณ (2548) แนวทางนี้มีฐานคติที่สําคัญ คือ 

2.1 การพัฒนาความรูมีความเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับการพัฒนา

ความสัมพันธทางสังคม เครือขายและชุมชนในการปฏิบัติ 

2.2 การแบงปนความรูเปนเรื่องจําเปน แตความรูที่มีคุณคายังเปนแบบไมชัด

แจง ซึ่งมีขอจํากัดในการกําหนดรหัส 

2.3 ความรูอยูในสมองของคน อยูในชุมชน จุดมุงหมายของการจัดการความรู 

คือ การแบงปนความรูแบบไมชัดแจง 

2.4 ความรูไหลผานเครือขายและชุมชน ซึ่งเชื่อมโยงผูคน ความสัมพันธที่ 

แนนแฟน จะเปนสิ่งสําคัญในการแลกเปลี่ยนความรูแบบไมชัดแจง 

2.5 ผลลัพธของการจัดการความรู คือ การใชและสรางความรูใหม 

 

ตารางที่ 2.1  
แนวทางการจดัการความรู  

 

แนวทางการจดัการความรู ลักษณะ 

ความรูเปนเสมือนเทคโนโลยี ความรูเปนเสมือนมนุษย 

ความรู Explicit Knowledge 
ถายโอนโดยใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) ได นํากลับมา
ใชได 

Tacit Knowledge 
การพัฒนาปญญาผานทนุทาง
สังคม และเครอืขายเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) เปนสวนเสริม 

จุดมุงหมาย KM กําหนดรหัสและถายโอน
ความรู 

สรางและแบงปนความรู 

กระบวนการทีสํ่าคัญ Combination and 
Externalization 

Socialization and 
Internalization 

วิธีการ Data Mining, Data 
Warehouse, AI, EIS, Intranet 

Community of Practice 
(CoP) ชุมชนแนวปฏิบัติ 
องคกรแหงการเรียนรู 

ที่มา:  Swan (2003 อางถึงใน บุญดี  บุญญากิจ, 2547) 
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1.6 ปจจัยสงเสริมความสําเร็จของการจัดการความรู 

 

การที่องคกรนําหลักการจัดการความรูมาใชไดอยางประสบความสําเร็จนั้น นอกจาก

จะดําเนินการตามกระบวนการของการจัดการความรูแลว องคกรยังตองคํานึงถึงปจจัยที่จะ

สงเสริมสนับสนุนตอการนําการจัดการความรูมาใช เนื่องจากจะไดทราบวาอะไรมีผลเอ้ือตอ

ความสําเร็จของการจัดการความรูทั้งทางตรงและทางออม 

Devenport and Prusak (1998 อางถึงใน คันธรส  แสนวงศ, 2549) ไดกลาวถึงปจจัย

แหงความสําเร็จของโครงการจัดการความรูไว 9 ประการ คือ  

1. วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรู (A Knowledge-Oriented Culture)  

การมีวัฒนธรรมที่เอื้อตอความรูนั้นเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการจัดการความรู

ขององคกร วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรูควรมีองคประกอบ ดังนี้ 

- เปนวัฒนธรรมที่มีการปรับตัวไปในทิศทางที่พึงประสงคตอการจัดการความรู 

กลาวคือ เปนวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหพนักงานมีความริเร่ิมในการแสวงหาความรู เกิดความ

ภาคภูมิใจในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ดานการจัดการความรู 

- เปนวัฒนธรรมที่ไมกอใหเกิดสิ่งกีดขวางความรู เชน ความรูสึกหวงแหนความรู 

ความกลัววาการแบงปนความรูจะสงผลกระทบตอหนาที่การงานของตน เปนตน 

2. โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสรางพื้นฐานขององคกร (Technical and 

Organizational infrastructure)  

การดําเนินการดานโครงสรางพื้นฐานขององคกร ทั้งในดานโครงสรางองคกรและ

โครงสรางทางเทคนิคเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการจัดการความรูในองคกร เนื่องจากเปนสิ่งที่

จะอํานวยความสะดวกทางดานพื้นฐานตางๆ ตอการจัดการความรูในองคกรใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ในปจจุบันการดําเนินการทางดานโครงสรางเทคนิค คอนขางไดรับความ

สะดวกมากขึ้น เพราะเทคโนโลยีตางๆ ดานระบบสารสนเทศและการจัดการความรูกาวหนาไปมาก 

และมีระบบตางๆ ใหเลือกใชไดอยางหลากหลาย ความสําคัญจึงอยูที่การจัดการดานโครงสราง

ขององคกรอยางเหมาะสม เพื่อเตรียมความพรอมทั้งในดานองคกรและพนักงานใหสามารถรอบรบั

ตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้น เมื่อมีการนําการระบบจัดการความรูเขามากประยุกตใช

ในองคกร 
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3. การสนับสนุนของผูบริหารระดับสูง (Senior Management Support)  

การนําระบบการจัดการความรูเขามาประยุกตใชในองคกร เปนการเปลี่ยนแปลง

องคกรที่สําคัญ ที่ตองมีการดําเนินการวางแผน และเตรียมความพรอมทั้งในดานองคกรและ

พนักงานอยางเหมาะสม การดําเนินการหลายๆสวน ทั้งในดานโครงสรางองคกรและโครงสราง

ทางดานเทคนิค ดานงบประมาณ การกําหนดวิสัยทัศน การกําหนดภารกิจและกลยุทธฯลฯ 

จําเปนตองไดรับการสนับสนุนยอยางจริงจัง จากผูบริหารระดับสูงขององคกรจึงจะสําเร็จลงได 

4. ความสัมพันธทางคุณคาของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม (A Link to Economics 

and Industry Value)  

การนําระบบการจัดการความรูเขามาประยุกตใชในองคกร เปนการเปลี่ยนแปลง

องคกรที่สําคัญ ที่ตองมีการดําเนินการลงทุนคอนขางสูง วัตถุประสงคสําคัญของการจัดการความรู

ขององคกร คือ การประยุกตใชความรู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรใหดีข้ึนชวย

ใหการปฏิบัติงานตางๆ บรรลุวัตถุประสงคทางดานเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมขององคกรที่วางไว 

ซึ่งจะสะทอนออกมาลักษณะตางๆ อาทิ คาใชจายที่ลดลงของกระบวนการ การเพิ่มประสิทธิภาพ 

การลดลงของขอผิดพลาด การลดลงของระยะเวลาการทํางาน การเพิ่มคุณภาพในการสงมอบ

สินคาและบริการ สินคาและผลิตภัณฑใหมที่เพิ่มข้ึนฯลฯ 

5. การมุงเนนที่กระบวนการ (A Modicum of Process Orientation)  

วัตถุประสงคสําคัญของการจัดการความรูในองคกร คือ การประยุกตใชความรู เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรใหดีข้ึน และชวยใหการปฏิบัติงานตางๆ บรรลุ

วัตถุประสงคดังกลาวไดนั้น  องคกรตองใหความสําคัญกับกระบวนการตางๆ ทั้งในดาน

กระบวนการผลิตสินคาและบริการ และกระบวนการทํางานที่เปนระบบสนับสนุนตางๆ อันเปน

รากฐานที่แทจริงของผลลัพธสุดทายที่จะเกิดขึ้นทั้งหมด 

6. ความชัดเจนของวิสัยทัศนและภาษา (Clarity of Vision and Language)  

การนําระบบการจัดการความรูเขามาประยุกตใชในองคกร เปนการเปลี่ยนแปลงที่

สําคัญ ที่ตองมีดําเนินการวางแผน และเตรียมความพรอมทั้งในดานองคกรและพนักงานอยาง

เหมาะสม  ความชัดเจนดานวิสัยทัศนและภาษาตั้งแตจุดเริ่มตนของโครงการ  เปนสิ่งที่มี

ความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จที่เกิดขึ้น เนื่องจากเปนสิ่งที่จะกําหนดทิศทางขององคกรที่จะ

ดําเนินการไป และเปนสิ่งที่จะกําหนดความรู ความเขาใจ รวมถึงการปฏิบัติงานของพนักงานทุก

คนในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด 
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7. การสรางแรงจูงใจถาวร (Nontrivial Motivation Aids)  

การนําระบบการจัดการความรูเขามาประยุกตใชในองคกร เปนการเปลี่ยนแปลง

องคกรที่เปรียบเสมือนแรงผลัก (Push system) ขององคกรที่ตองมีการดําเนินการอยางเหมาะสม

กับความตองการของบุคลากร (Pull People) ภายในองคกรดวย เนื่องจากหัวใจของกระบวนการ

จัดการความรู อันไดแก การริเร่ิม การสราง การใช และการแบงปนความรู เปนสิ่งที่ตองการความ

รวมมือจากพนักงานผูมีสวนรวม จึงจะประสบความสําเร็จ ดังนั้นองคการจึงควรมีระบบการสราง

แรงจูงใจทั้งในสิ่งที่ทางการและไมเปนทางการอยางเหมาะสม ทั้งนี้ระบบการสรางแรงจูงใจ

ดังกลาว ตองเปนสิ่งที่มีลักษณะคอนขางสม่ําเสมอ และมีคุณคาในตัวอยางชัดเจน 

8. โครงสรางความรูพื้นฐาน (Some Level of Knowledge Structure) ในการจัดการ  

ความรูในองคกรใหประสบผลสําเร็จ และไดรับประโยชนอยางเต็มที่องคกรความมี

โครงสรางพื้นฐานความรูอยูบาง เพื่อใชเปนฐานในการตอยอดความรู เนื่องจากโดยธรรมชาติแลว 

ความรูเปนสิ่งที่มีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และคอนขางเปนอยางรวดเร็ว ระบบโครงสราง

ความรูขององคกร จึงควรเปนระบบที่คอนขางยืดหยุน สะดวก ตอการใชงาน มีดัชนีในการสืบคนที่

สามารถเขาถึงองคกรความรูไดอยางถูกตองและรวดเร็วและมีการปรับปรุงฐานขอมูลความรูอยาง

สม่ําเสมอ 

9. ชองทางสําหรับถายโอนความรู (Multiple Channels for Knowledge Transfer) 

ชองทางในการถายโอนแบงปนความรู มีความจําเปนสําหรับองคกร เนื่องจาก

องคกรจะสามารถใชประโยชนจากความรูไดมากขึ้น เมื่อความรูมีการกระจาย และถายทอดไป

อยางๆ รวดเร็วและทั่วถึงทั้งองคกร องคกรควรจัดใหมีชองทางการสื่อสารตางๆ ที่ทําใหเกิดการ

ติดตอทางกายภาพ หรือทําใหการสื่อสารระหวางเครือขายสมาชิกเกิดขึ้นได เปนระบบที่เชื่อมโยง

ฐานความรูที่ใชเปนแหลงความรูทั่วทั้งองคกร ซึ่งเปนเครือขายที่มีการแบงปนความรูและสงผาน

ความรูนั้นๆ ไปยังสมาชิกทั้งหมด ไมวาสมาชิกจะอยู ณ จุดไหนๆ ขององคกร 

สวนปจจัยที่ชวยสงเสริม สนับสนุนใหการจัดการความรูสําเร็จของการจัดการความรู

มากยิ่งขึ้น มี 6 ปจจัย คือ 

1. ภาวะผูนํา ผูนําที่แสดงความเอาจริงเอาจังตอการจัดการความรู สงเสริมการเรียนรู

ของสมาชิกในองคกรใหเปนบุคคลเรียนรู (Learning Person) พัฒนาความเปนองคกรเรียนรู 

(Learning Organization) โดยใชพลังสรางสรรคของการจัดองคกรแบบแนวราบ ในระบบ

เครือขาย เนนการนําจากเบื้องหลัง (Lead form Behind) เนนการใหอํานาจ (Empowerment) แก

ผูปฏิบัติงาน มีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จในการจัดการความรูภายใจองคกร 
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2. โครงสรางองคกร ที่เนนการทํางานแบบเครือขาย (Networking) ไมเนนการใช

อํานาจสั่งการ หรือควบคุมอยางเขมงวด ชวยสงเสริมการจัดการความรู โครงสรางองคกรที่เนนการ

เปดสูส่ิงแวดลอมภายนอก สามารถรับรู เรียนรู และแลกเปลี่ยนกับองคกรภายนอกในรูปแบบ

เครือขายองคกร และสิ่งแวดลอม ณ ทุกจุดของการปฏิบัติงาน ชวยสงเสริมกิจกรรมการเรียนรูและ

การจัดการความรู 

3. วัฒนธรรมองคกร พฤติกรรม และการสื่อสาร วัฒนธรรมองคกรที่เนนการสื่อสาร

แนวราบ ความสัมพันธแบบแนวราบเปนเครือขาย เปนภาคีรวม เนนความเปฯเพื่อนรวมงาน 

มากกวาความเคารพเชื่อฟง สงเสริมความคิดนอกกรอบ (Lateral Thinking) ความคิดริเร่ิม

สรางสรรค (Creative Thinking) และการใชสามัญสํานึกในการทํางาน วัฒนธรรมการใชขอมูล

หลักฐานและเหตุผลมากกวาการใชอํานาจ ความรูสึก และอารมณ ชวยสงเสริมกิจกรรมการ

จัดการความรู พฤติกรรมที่สมาชิกในหนวยงาน องคกรเดียวกัน หรือตางหนวยงาน ไดมีโอกาสและ

มีพฤติกรรมชอบการแลกเปลี่ยนและการถายทอดความรูที่ฝงอยูในตัวคน  

4. เทคโนโลยี ชวยอํานวยความสะดวกในการขุดคน (Data Mining) ชวยในการ

ถายทอดขอมูลขาวสาร ความรู การออกแบบการทํางานที่ใหพนักงานตองบันทึกการปฏิบัติงานลง

ในระบบคอมพิวเตอร ใหสามารถนํามารวบรวมเปนขอมูลสารสนเทศภาพรวมขององคกรผาน

เครือขายคอมพิวเตอรองคกร (Intranet) เครือขายนานาชาติ (Internet) โดยระบบจดหมาย

อิเล็กทรอนิกส (E-Mail) หรือระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (E-Commerce) ฯลฯ รวมทั้งยังสามารถ

ชวยใหระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ทําไดอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

5. ระบบการใชรางวัลและการยกยอง ระบบที่เนนการแขงขันระหวางพนักงานใหรางวลั

แกผลงานระดับบุคคล จะมีผลลบตอการจัดการความรู ทําใหพนักงานไมคอยแลกเปลี่ยนความรู

ระหวางกัน แตการใหรางวัลและยกยองที่เนนผลงานเปนกลุมทีมงาน เนนการยกยองกระบวนการ

ความรวมมือ การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันจะเกิดขึ้นอยางกวางขวาง  

6. ระบบการพัฒนาขีดความรู ทักษะ ขีดความสามารถและการถนอมรักษาบุคลากร 

ทรัพยากรบุคลากรเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู เพราะเปนทั้งผูผลิตและผูใชความรูใน

เวลาเดียวกัน การไดรับการพัฒนาใหมีความรู ความสามารถเพิ่มมากขึ้น รวมถึงการสงเสริมใหเกิด

บรรยากาศการทํางานเปนทีม จะเปนสิ่งที่ชวยทําใหองคกรมีความกาวหนาและมีความสําคัญตอ

การจัดการความรู การจัดการความรู การจัดการความรูจะชวยเสริมศักยภาพทําใหเกิดบุคคล

เรียนรูองคกรเรียนรูและสังคมเรียนรู 
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โดยสรุปแลวการดําเนินการจัดการความรูนั้นมีส่ิงที่ควรคํานึงถึงและปจจัยที่เกี่ยวของ

ตางๆ หลากอยาง เชน ตัวผูปฏิบัติงานความรู ทําอยางไรที่จะทําใหตัวผูปฏิบัติงานความรูเกิด

สภาพที่มีการสรางและความเคลื่อนไหวถายเทความรูอยางเปนธรรมชาติโดยไมรูสึกวาตองใช

ความพยายาม และตองเขาใจวาความรู และการประยุกตใชความรูเปนคนละสิ่งกัน ผูที่มีความรู

อาจจะไมไดใชความรูที่มีอยูก็ได การที่จะทําใหผูที่มีความรูอยางแทจริงจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง 

นอกจากนี้องคกรยังตองคํานึงถึงปจจัยที่จะชวยสงเสริมการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิผล เชน 

การสรางภาวะผูนํา การจัดโครงสรางองคกรใหสอดคลอง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือ

วัฒนธรรมองคกรการนําเทคโนโลยีเขามาประยุกตใช การใหผลตอบแทน และการเสริมสรางทักษะ

ความรู ความสามารถและการรักษาบุคลากร  

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 

 

2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

 

Peter senge (1990) (คันธรส  แสนวงศ, 2549)) ไดใหความหมายองคกรแหงการ

เรียนรู (Learning Organization) ไววาเปนองคกรที่คนในองคกรไดขยายขอบเขตความสามารถ

ของตนอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคล กลุม และองคกร เพื่อนําไปสูจุดหมายที่บุคคลระดับตางๆ 

ตองการอยางแทจริงและยังเปนองคกรที่ยอมรับและเอาใจใสตอความคิดใหมๆ นอกจากนั้นยังเปน

องคกรที่ซึ่งบุคคลในองคกรเรียนรูอยางตอเนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร  

Marquardt (1996, p. 19 อางถึงใน กรุณา  พลใส, 2550, น. 38) หมายถึง องคกรแหง

การเรียนรู เปนองคกรที่มีการเรียนรูอยางเต็มพลังของบุคลากรในการรวบรวม จัดการ และใช

ความรูเพื่อผลสําเร็จขององคกร และแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคกร อีกทั้งมี

การในและนอกองคกรในการเรียนรูงานที่ทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรูและเพิ่ม

ผลผลิต 

Gavin (1993) แหง Harvard university (กรุณา  พลใส, 2550, น. 38) กลาววา 

องคกรมีลักษณะในการสรางแสวงหา และถายโยงความรู และมีการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมอนัเปน

ผลมาจากความรูใหมและการเขาใจในสิ่งตางๆ อยางถองแท 
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วิจารณ  พาณิช (2546 อางถึงใน กรุณา  พลใส, 2550, น. 38) องคกรแหงการเรียนรู 

เปนองคกรที่ “ประหยัดพลังงาน” เพราะมีความสามารถในการ “รวมพลังภายใน” (องคกร) และ

ดึงดูดพลังงานจากภายนอก (องคกร) เขามาใชในการสรางผลลัพธขององคกร 

- องคกรแหงการเรียนรู พัฒนาสรางสรรคองคกรโดยการผลิตงาน สรางศาสตรและ

สรางคน 

- องคกรแหงการเรียนรู มีปฏิสัมพันธกับภายนอกองคกรอยางชาญฉลาด 

- องคกรแหงการเรียนรู มีกระบวนการเรียนรูรวมกันจากการกระทํา (interactive 

through action) ทั้งในหมูบุคลากร และระหวางองคกรกับภายนอก   

 

2.2 แนวทางหลักในการที่จะผลักดันและสนับสนนุใหองคกรแหงการเรียนรู 

 

Peter senge (1990 อางถึงใน จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธุ, 2540,  

น. 37-39) ไดมีแนวทาง 5 ประการ ดังนี้  

1) มุงสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) สมาชิกขององคกรแหงการเรียนรูจะตองมี

คุณลักษณะที่เรียกวา Human Mastery คือ มีความเปนตัวของตัวเองสูงการเรียนรูตางๆ เปนไปใน

ลักษณะตอเนื่องเพื่อเพิ่มความสามารถในระดับบุคคลซึ่งเปนการสรางสรรคใหบังเกิดผลลัพธที่

ปรารถนาและสรางสรรคสภาพแวดลอมขององคกรใหเกิดขึ้นในอันที่จะชวยสนับสนุนใหสมาชิก

ขององคกรที่มีกรอบของ Personal Mastery ทุกคนมีความกระตือรือรนสนใจและใฝหาที่ที่จะ

เรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ นอกจากนั้นยังมีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุงสู

จุดหมายและความสําเร็จที่ไดกําหนดไว 

2) สรางวิสัยทัศนสวนตน (Mental Model) สมาชิกขององคกรมีแบบแผนทางจิตสํานึก

ของสมาชิกในองคกรที่เอื้อตอการสะทอนภาพที่ถูกตองชัดเจนและการจําแนกแยกแยะโดยมุงหวัง

ที่จะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความกระจาง

ชัดเพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

3) การสรางและสานวิสัยทัศน (Shared Vision) การสรางทัศนะของความรวมมืออยาง

ยึดมั่นของสมาชิกในองคกรเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการจะมุงไปสูความปรารถนา

รวมของสมาชิกทั้งองคกร 
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4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) การเรียนรูรวมกันของสมาชิกเปนกลุม

ในองคกรโดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกันและพัฒนาความฉลาด

รอบรูและความสามารถของทีมอยางตอเนื่อง 

5) ความคิดความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking) วิธีการคิด การอธิบายและการ

ทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ที่เกิดขึ้นดวยความเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ

โดยอาศัยองคความรูที่เปนสหวิทยาการนํามาบูรณาการขึ้นเปนความรูใหม ความคิดใหมเพื่อเปน

กรอบของการสรางความกระจางในดานความสัมพันธของสิ่งตางๆ เพื่อเห็นแบบแผนและขั้นตอน

ของการพัฒนา 

 

2.3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ของ Marquardt and Reynolds (1994 อางถึงใน คันธรส 

แสนวงศ, 2549) 

 

1) โครงสรางที่เหมาะสม ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกิดไปมีลักษณะ ยืดหยุน

คลองตัว มีคําพรรณนาหนาที่ความรับผิดชอบของงาน ในตําแหนงที่ยืดหยุนเอื้อตอการจัดตั้งทีม

ทํางานได ซึ่งในอนาคตอาจตองใชสมรรถนะ (Competencies) แทน Job description 

2) มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร Learning Organization จะไมรูจักคําวา “ทดสอบ

แลวลมเหลว” ตราบเทาที่มีการศึกษาเรียนรูจากการกระทํานั้นๆ พนักงานจะมีนิสัยใฝรูศึกษา

คนควาและเผยแพรตอกันฉันทมิตรมีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ และไดรับการ

สนับสนุนดานการเงินและขวัญกําลังจากผูบริหาร 

3) การเพิ่มอํานาจปฏิบัติ Learning Organization จะเปดโอกาสใหพนักงานมี

ความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกที่ตองพึ่งพิงคนอื่นในการแกไข

ปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงดงาม สรางสรรคอยางเต็มที่ และผลักความ

รับผิดชอบและการตัดสินใจในการแกไขปญหาไปสูระดับลางสุดใหมากที่สุด 

4) วิ เคราะหสภาพแวดลอม  คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะกระทบตอ

สภาพแวดลอมขององคกรไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงแสดงทวงทีในธุรกิจของตนใหมี

นัยสําคัญแกสังคมเลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคกรมุงจะปฏิสัมพันธดวย 

5) ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู และมีหนาที่สรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ 

มิใชเปนเพียงหนาที่ของ R & D หรือ D & C (copy & development) ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาท
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เสริมสรางความรูเรียนรูจากสวนอื่นฝายอื่นจากเครือขายสายสัมพันธ ติดตอกันผานชองทางการ

ส่ือสารและเทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน 

6) มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู องคกรแหงการเรียนรูจะประยุกตใชเทคโนโลยี ใน

การปฏิบัติงานและการเรียนรูอยางทั่วถึง เพื่อใหมีการเก็บ - ประมวล – ถายทอดขอมูลกันไดอยาง

รวดเร็วและถูกตองสรางเครือขาย สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอรที่มีการใชปญญาประดิษฐ 

(artificial intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของสมองมนุษย ทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะ

รวดเร็ว ส้ันกระชับ เปนที่นาสนใจ ประยุกตใชได 

7) มุงเนนคุณภาพ องคกรแหงการเรียนรูจะพัฒนาคุณภาพตามคุณคาทางสายตาของ

ผูรับบริการโดยไมมีคําวาตอรองคุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาที่ไดรับการยอมรับโดยไมขอกังขา 

8) ย้ําเนนความมีกลยุทธ กระบวนการเรียนรู Learning Organization จะเปนไปอยาง

มีกลยุทธ ทั้งในดานของการยกราง การดําเนินการและประเมินผล ผูจัดการบริหารจะเปนผูทํา

หนาที่ทดลอง เกื้อหนุนมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวปฏิบัติหรือคําตอบไวให 

9) มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน ที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเขาได

พัฒนาศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทดตอความแตกตาง 

ความหลากหลาย ใหความเทาเทียมเสมอภาค ใหความเปนอิสระสรางบรรยากาศที่ เปน

ประชาธิปไตยและการมีสวนรวม 

10) มีการทํางานเปนทีม การทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือและสรางการ

แขงขันและการสรางพลังรวม (synergy) เครือขายทรัพยากรตางๆ ทั้งภายในทีมและระหวางทีม

บุคคลภายนอกทีมสรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเร็วยืดหยุนขึ้นและฉลาด

ข้ึน 

11) มีวิสัยทัศนรวมกัน วิสัยทัศนรวมกัน วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน 

มุงเขาสูเปาหมายอยางมีเจตจํานง อยางผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคดิ ความเชือ่

ที่คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 

สรุป องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง มีการวางรูปแบบการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

โดยแบงออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

1. ระดับนโยบาย ไดแก  

- วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง การกําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจน บุคลากรมีสวนรวมใน

การสรางวสัิยทัศน ชวยเหลือ และสนับสนุน ภารกิจงาน ใหเกิดการพัฒนาและกําหนดเปนนโยบาย 

นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
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2. ระดับบริหาร ประกอบดวย 

- มีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) หมายถึง ลักษณะโครงสราง

คลองตัว มีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน มีลักษณะการทํางานแบบขามสายงาน มีการแบง

หนาที่ความรับผิดชอบ และสนับสนุนสรางทีมนักปฏิบัติ เพื่อพัฒนาวิธีการใหมๆ  

- กลยุทธ (Strategy) หมายถึง  กรมสุขภาพจิตกําหนดกลยุทธ/แนวทางการ

ปฏิบัติงานที่เอื้อตอการเรียนรู ผูบริหารใหการสนับสนุนความคิดสรางสรรค และใหคําแนะนํา

ปรึกษามากกวาเปนผูกําหนด 

- มุงเนนคุณภาพ (Quality) หมายถึง การใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ

เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

- วิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) หมายถึง การวิเคราะห

สภาพแวดลอม สามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

- มีการทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความสําคัญการทํางานเปนทีม 

สงเสริมความรวมมือสรางการแขงขันและการสรางพลังรวม (synergy) และมีการเรียนรูความ

ลมเหลวและความสําเร็จรวมกัน 

3. ระดับปฏิบัติ ประกอบดวย 

- มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกรรวมกัน (Corporate Learning Culture) หมายถึง 

การมีนิสัยใฝรูศึกษาคนควาและเผยแพรตอเพื่อนรวมงาน มีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคส่ิงใหม ๆ อยู

เสมอ และไดรับการสนับสนุนดานการเงินและขวัญกําลังจากผูบริหาร 

- การเพิ่มอํานาจปฏิบัติ (Empowerment) หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรมี

ความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ รูจักการแกไขปญหา มีความคิดสรางสรรค

อยางเต็มที่ และมีความรับผิดชอบและการตัดสินใจในการแกไขปญหา 

- การมีสวนสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer)

หมายถึง การเสริมสรางความรูเรียนรูจากสวนอื่นฝายอื่นจากเครือขายสายสัมพันธ ติดตอกันผาน

ชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ และมีการสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ โดยใชงานวิจัย 

และการเลียนแบบ 

- การมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) หมายถึง การ

สงเสริมความรูโดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ประยุกตใชและสนับสนุนเครื่อง อุปกรณ 

รวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการเรียนรู 
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- มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน ที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน (Supportive 

Atmosphere) หมายถึง การสงเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู และบุคลากรมีความเอื้ออาทร 

มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน และไดรับการพัฒนาตนเองอยางเทาเทียมกัน 

 

3. ขอมูลเกี่ยวกับกรมสุขภาพจิต 

 

กรมสุขภาพจิต เปนงานดานสุขภาพจิตเนนใหลดการเกิดปญหาสุขภาพจิต พัฒนา

คุณภาพการใหบริการ และใหประชาชนไดพึ่งพาตนเองรวมทั้งมีสวนรวมในดานสาธารณสุข ใน

การดําเนินงานจึงมุงเนนใหประชาชนทั้งระดับบุคคล ครอบครัวและสถาบันตางๆ ไดมีภูมิคุมกันตอ

ปญหาสุขภาพจิต สงเสริมใหประชาชนมีความรู และวิธีการในการดูแลสุขภาพจิตตนเอง ครอบครวั

และชุมชน เชน โครงการพัฒนาแกนนําครอบครัว โครงการสงเสริมสุขภาพจิตผูสูงอายุ นอกจากนี้

การดําเนินงานยังครอบคลุมไปถึงกลุมดอยโอกาส เชน เด็กและเยาวชนในสถานพินิจ ดวย ในดาน

วิชาการ ไดมีการนํากระบวนการวิจัยและพัฒนามาใช ในการจัดทําเทคโนโลยีสุขภาพจิตทั้งดาน

การสงเสริม ปองกัน บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพ รวมทั้งพัฒนากลไกการดําเนินงาน

สุขภาพจิตใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ในดานของการใหบริการไดมีการขยายความครอบคลุมของการ

ใหบริการ โดยการจัดตั้งสถานบริการจิตเวชเพิ่มข้ึน และสงเสริมใหมีการดูแลผูปวยในครอบครัว

และชุมชน นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาคุณภาพของบริการ โดยพัฒนาคุณภาพบริการสุขภาพจิต

และจิตเวชใหไดมาตรฐาน เปนโรงพยาบาลเฉพาะทางที่สามารถใหการสนับสนุนสถานบริการ

สาธารณสุขได  

โดยสรุปแลว การดําเนินงานสุขภาพจิตที่ผานมาไดมีการปรับปรุงทั้งปริมาณ และ

คุณภาพในดานวิชาการ บริการ และการบริหารจัดการ มุงเนนการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ โดยประสานความรวมมือทั้งในและนอกกระทรวงสาธารณสุข รวมทั้ง

สนับสนุนใหประชาชนไดมีสวนรวมในการดูแลสุขภาพจิตของตนเองและครอบครัว การพัฒนา

สุขภาพจิตจะกาวไปขางหนาอยางตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพจิตและคุณภาพชีวิตที่ดี

ในที่สุด  

 

3.1 วิสัยทัศนของกรมสุขภาพจิต 

 

กรมสุขภาพจิตจะเปนองคกรมาตรฐานการพัฒนาสุขภาพจิต ทั้งดานการสงเสริม 

ปองกัน รักษา และฟนฟู เปนศูนยกลางขอมูลสารสนเทศ องคความรู ตลอดจนเทคโนโลยีดาน
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สุขภาพจิตของประเทศ เปนศูนยกลางประสานงานความรวมมือทางวิชาการสุขภาพจิตในเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต เปนองคกรที่มีการบริหารที่ดีเยี่ยม มีขนาดกะทัดรัด คลองตัว มีบุคลากรที่มี

คุณภาพ เพื่อความสุขที่ยั่งยืนของสังคมไทย 
 

3.2 พนัธกิจของกรมสุขภาพจิต 

 

1. ศึกษา วิจัย พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานการสงเสริม ปองกัน บําบัดรักษา 

และฟนฟูสมรรถภาพดานสุขภาพจิต 

2. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีดานการสงเสริม ปองกัน บําบัด รักษา และฟนฟู

สมรรถภาพดานสุขภาพจิต 

3. บริการสุขภาพจิตที่มีคุณภาพมาตรฐาน เปนธรรม และทันตอสถานการณแกผูปวย

ที่มีปญหารุนแรง ยุงยาก ซับซอน 

 

ภาพที ่2.3 

โครงสรางกรมสุขภาพจิตสวนกลาง (http://www.dmh.go.th) 

หนวยงานในสงักัด 

 

 

 

 

 

 

  

   

   

 

 

 

 

กรมสุขภาพจติสวนกลาง 

กองคลัง กองการเจาหนาที ่ กองแผนงาน สํานักงานเลขานุการ

กองบริหาร 

ภายในกรม 
กองพฒันา 

ระบบบริการ 
สํานักพัฒนา

สุขภาพจิต 
สํานักสุขภาพจิต

สังคม 
สํานักโครงการ 

TO NUMBER ONE 
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3.4  ยุทธศาสตร / เปาหมายตัวชี้วัด / มาตรการ ของกรมสุขภาพจิตในชวงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ พ.ศ.2550-2554 

 

ยุทธศาสตรที่ 1 : เสริมสรางศักยภาพของประชาชนในการดูแลสุขภาพจิตเขาถึงบริการ

สุขภาพจิต และใหโอกาสผูที่อยูกับปญหาสุขภาพจิต 

เปาหมายยุทธศาสตร (ภายในป 2554) 

- รอยละ 70 ของประชาชนมีความรู ความเขาใจ และทัศนคติที่ถูกตองเกี่ยวกับสุขภาพจิต 

มาตรการ  

1. รณรงคสรางความตระหนักและสงเสริมความรู ความเขาใจ และทัศนคติที่ถูกตอง

เกี่ยวกับสุขภาพจิตแกประชาชน 

2. ผลักดันใหสังคมยอมรับ/ใหโอกาสผูที่อยูกับปญหาสุขภาพจิตไดเขามามีสวนรวมใน

วิถีชีวิต/การทํางานและกิจกรรมตางๆ ตามศักยภาพ 

3. สนับสนุนใหประชาชนและผูที่อยูกับปญหาสุขภาพจิต เขาถึงบริการสุขภาพจิต 

ยุทธศาสตรที่ 2 : สงเสริมและพัฒนาภาคีเครือขายในและนอกระบบสาธารณสุขในการ

ดําเนินงานสุขภาพจิต 

เปาหมายยุทธศาสตร (ภายในป 2554) 

- เครือขายบริการสาธารณสุขที่มีบริการสุขภาพจิตตามเกณฑมาตรฐานงานบริการ

สุขภาพจิตและจิตเวช (เกณฑที่จะเริ่มใชในป 2550) 

- รพศ./ รพท.50 %- รพช.30 %-PCU / สอ.10 %- รอยละ 30 ของเครือขายนอกระบบ

บริการสาธารณสุขที่ไดรับการพัฒนา /ประสานงานมีการบูรณาการงานสุขภาพจิตเขากับงานของ

ตน 

มาตรการ  

1. พัฒนาเครือขายการดําเนินงานสุขภาพจิตในระบบบริการสาธารณสุข 

2. สรางและพัฒนาเครือขายการดําเนินงานสุขภาพจิตนอกระบบบริการสาธารณสุข 

ยุทธศาสตรที่ 3 : พัฒนาความเชี่ยวชาญสูการเปนศูนยกลางทางวิชาการดานสุขภาพจิต 

เปาหมายยุทธศาสตร (ภายในป 2554) 

- หนวยงานในสังกัดกรมสุขภาพจิตจํานวน 3 แหง เปนศูนยกลางการศึกษา ดูงาน และ

ฝกอบรมดานสุขภาพจิต ทั้งในระดับประเทศและในระดับภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
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มาตรการ  

1. จัดตั้งคลังความรูทางวิชาการดานสุขภาพจิต 

2. พัฒนามาตรฐานและคุณภาพงานวิจัยและพัฒนาองคความรูดานสุขภาพจิต 

3. ศึกษา วิจัย และพัฒนาองคความรูดานสุขภาพจิตตามมาตรฐานๆ และกรอบทิศ

ทางการวิจัยดานสุขภาพจิต 

4. พัฒนาการถายทอดองคความรูดานสุขภาพจิตในรูปแบบที่หลากหลาย ผานชอง

ทางการสื่อสารสาธารณะสูกลุมเปาหมายอยางตอเนื่อง 

5. พัฒนาความรวมมือทางวิชาการดานสุขภาพจิตกับองคกรที่เกี่ยวของทั้งในและ
ตางประเทศ 

ยุทธศาสตรที ่4 : พัฒนาคุณภาพมาตรฐาน และความเปนเลิศเฉพาะทางดานบริการจิตเวช 

เปาหมายยุทธศาสตร (ภายในป 2554) 

- หนวยบริการจิตเวชจํานวน 3 แหง มีความเปนเลิศเฉพาะทาง 

มาตรการ  

1. พัฒนาหนวยบริการจิตเวชใหมีคุณภาพมาตรฐานตามเกณฑ HA 

2. พัฒนาหนวยบริการจิตเวชใหมีมาตรฐานในระดับตติยภูมิ 
3. พัฒนาความเปนเลิศในการบริการจิตเวชเฉพาะทาง (Excellence Center) 

ยุทธศาสตรที่ 5 : พัฒนาความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารองคกรและ

สมรรถนะบุคลากร 

เปาหมายยุทธศาสตร (ภายในป 2554) 

- ระดับคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมสุขภาพจิตตามคํารับรอง

การปฏิบัติราชการของ กพร. ตองไมตํ่ากวา 4.5 คะแนน 

มาตรการ  

1. บังคับใหกฎหมายสุขภาพจิตเพื่อเปนแรงขับเคลื่อนการดําเนินงานสุขภาพจิต 

2. พัฒนาระบบสารสนเทศสุขภาพจิตในระดับประเทศ 

3. พัฒนากระบวนการบริหารจัดการและการสื่อสารนโยบาย และยุทธศาสตร

สุขภาพจิต 

4. พัฒนาประสิทธิภาพขององคกรตามหลักเกณฑและวิธีการบริหารบานเมืองที่ดี 

5. พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสามารถรับภารกิจและวิสัยทัศนที่กําหนด 
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3.5 นโยบายกรมสุขภาพจิตประจําป 2550 

 
ดานบริการ 

1. พัฒนาคุณภาพมาตรฐานหนวยบริการจิตเวช โดยใหทุกหนวยงานผานการับรอง

คุณภาพมาตรฐาน HA ภายในป 2552 และเรงรัดจําทํามาตรฐานการบริการจิตเวชในระดับตติย

ภูมิ รวมทั้งมาตรฐานบริการจิตเวชเฉพาะทาง (Excellence Center) 

2. เสริมสรางความเขมแข็งของเครือขายในการดําเนินงานสุขภาพจิต โดยจัดทํา

มาตรฐานบริการสุขภาพจิตระดับปฐมภูมิในระบบบริการสาธารณสุข และประสานเชิงนโยบายให

มีการนําเกณฑไปสูการปฏิบัติ 

3. ประสานความรวมมือในการดําเนินงานสุขภาพจิตกับองคกรนอกระบบบริการ
สาธารณสุขโดยเนนการดําเนินงานสุขภาพจิต ปองกันปญหาสุขภาพจิต/ติดสารเสพติด การสราง

โอกาส และการยอมรับผูที่อยูกับปญหาสุขภาพจิต 

ดานวชิาการ 

1. พัฒนาฐานขอมูลสุขภาพจิตระดับประเทศทั้งดานบริการ บริหาร และวิชาการ
ตลอดจนพัฒนาเครือขายระบบเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูลใหมีความครอบคลุม ทันสมัยเขาถึง

งาย 

2. ใหดําเนินการจัดตั้งคลังความรูทางวิชาการสุขภาพจิต โดยมีศูนยรวมคลังความรูอยู

ที่หองสมุด กรมสุขภาพจิต และวางระบบอิเล็กทรอนิกส เพื่อการเผยแพรสูสาธารณชน 

3. ใหมีการจัดทํามาตรฐานงานวิจัย พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีสุขภาพจิต ที่

สามารถตอบสนองกับสถานการณที่เปนปญหาเรงดวนของสังคม และเพื่อรองรับปญหาที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต รวมทั้งพัฒนารูปแบบ/ชองทางการถายทอดองคความรูที่ เหมาะสม และ

สอดคลองกับกลุมเปาหมาย 

4. รณรงค เผยแพรประชาสัมพันธความรูสุขภาพจิตในรูปแบบและชองทางที่เหมาะสม 

ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย โดยเนนในเรื่องสัมพันธภาพในครอบครัว 

5. พัฒนาความรวมมือทางวิชาการสุขภาพจิตกับหนวยงานตางๆ โดยจัดใหมีแผน

แมบทการพัฒนาความรวมมือระหวางประเทศ และประสานการดําเนินงานทางวิชาการสุขภาพจติ

กับเครือขายทั้งในและตางประเทศ 
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ดานบริหาร 

1. ผลักดันใหกฎหมายสุขภาพจิตมีผลบังคับใช (หากสถานการณพรอมใหดําเนินการ
ใชปลายป 2550) โดยมีการกําหนดกฎระเบียดขอบังคับตาม พรบ.สุขภาพจิต และเผยแพรแก

สาธารณชนรวมทั้งเตรียมความพรอมและศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการดําเนินงานตาม 

พรบ.  

2. ดําเนินการพัฒนาฐานขอมูลสุขภาพจิต และเครือขายระบบเทคโนโลยีการสื่อสาร

ขอมูลใหมีความครอบคลุมอยางตอเนื่อง 

3. ใหทุกหนวยงานวางแผนและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะตามเกณฑ Core 

Competency และ Technical Competency 

 

3.6 ความเปนมาการบริหารการจัดการความรู กรมสุขภาพจิต 

 

ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 2546 

มาตรา 11 ไดกําหนดใหสวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการ

เรียนรูอยางสม่ําเสมอ 

เพื่อใหการปฏิบัติของสวนราชการสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

กรมสุขภาพจิตไดใหการสนับสนุน สงเสริมใหหนวยงานในสังกัดไดพัฒนางาน พัฒนาคนและ

พัฒนาความรูภายในองคกรอยางตอเนื่องมาโดยตลอด ดวยการตระหนักถึงการบริหารจัดการ

ความรูวาเปนเครื่องมือที่จะชวยสราง “พลังทวีคูณ”(synergy) ของทุกหนวยงาน จึงไดกําหนด

นโยบายและแผนการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรู เพื่อพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรูภายใต

แผนยุทธศาสตรข้ึนโดยใหหนวยงานในสังกัดกรมสุขภาพจิตทุกแหงดําเนินการตามแผนที่กําหนด 

เพื่อเปนการพัฒนาคน พัฒนางาน ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตรของกรมและสอดคลองกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของสวนราชการ 4 มิติ คือ มิติที่ 1 ดานประสิทธิผล มิติที่ 2 ดาน

คุณภาพการใหบริการ มิติที่ 3 ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติที่ 4 คือ การพัฒนา

องคกร ไดมีการกําหนดใหการบริหารความรู และจากการประเมินในมิติที่ 4 การพัฒนาองคกร ได

กําหนดประเด็นการประเมินผล คือ การจัดการความรู (Knowledge Management) และตัวชี้วัด

ความสําเร็จของงาน คือ รอยละความสําเร็จของการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูในองคกร 

จึงไดดําเนินการดังนี้ 
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3.6.1 การดําเนินงานป 2548  

1) จัดโครงสรางสูการจัดการความรู โดยมีเปาหมายเพื่อเตรียมการ สนับสนุน 

และเอื้อใหเกิดการจัดการความรูในองคกร  

- ระดับกรม มีการแตงตั้ง CKO คณะกรรมการอํานวยการพัฒนาระบบ

บริหารจัดการความรู และคณะทํางานระบบบริหารจัดการความรู มีการกําหนดนโยบายในสังกัดมี

คณะทํางานระบบบริหารจัดการความรู ผูบริหารระดับสูง บงชี้ความรู ใหจัดการความรูเร่ือง 

“สุขภาพจิตชุมชน” และ “สุขภาพจิตกับภัยพิบัติ” เนื่องจากเปนความรูที่มีการดําเนินงานกันมาเปน

เวลานาน บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ และเปนความรูที่จําเปนตอการดําเนินงานสุขภาพจิต  

- ระดับหนวย ไดกําหนดตัวชี้วัด รอยละ 100 ของหนวยงานมีคณะทํางาน

พัฒนาระบบบริหาร 

2) การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร โดยกําหนดตัวชี้วัด รอยละ 60 ของบุคลากร

ที่เปนคณะทํางานพัฒนาระบบบริหารความรูของหนวยงานไดรับการพัฒนา 

3) ผลลัพธในความสําเร็จ ทุกหนวยงานใหความสําคัญและมีกิจกรรมที่

หลากหลาย ทั้งที่เปนองคความรู เทคโนโลยี นวัตกรรม รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนา

ศักยภาพในสวนของราชการและเจาหนาที่ขององคกร 

การดําเนินงาน ป 2549  

ผูบริหารของกรมสุขภาพจิต ไดมีกําหนดหนวยงานตนแบบในนํา KM เปน

เครื่องมือในการพัฒนางาน พัฒนาคน และพัฒนาองคกร และใหความสําคัญกับกระบวนการ

แลกเปลี่ยนและเรียนรูมุงเนนความชัดเจนใน 2 เร่ือง คือ สุขภาพจิตชุมชน และสุขภาพจิตกับภัย

พิบัติ 

การดําเนินงานใน ป 2550  

กําหนดใหทุกหนวยงานในสังกัดมีการจัดการและผลัดดันใหเกิดคลังความรูดาน

สุขภาพจิต ดานพัฒนาทักษะบุคลากรในการสัมมนา อบรมทักษะ ทุกหนวยงานมีการจัดกิจกรรม

แลกเปลี่ยนเรียนรู เพิ่มข้ึน ดานพัฒนาระบบงาน ใหทุกหนวยงานมีนโยบายการจัดการความรูที่

โดดเดน กําหนดโครงสรางงานKM และ CKO ในทุกหนวยงาน จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู และ

ผลักดันใหเกิดคลังความรู 
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4. วรรณกรรมและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

 

Ceppeteli (1995 อางถึงใน สนาม  บินชัย, 2550) ไดศึกษาการสรางองคกรแหงการ

เรียนรูในโรงพยาบาล Vemont ซึ่งประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย 15 แหง โดยการนํา

ผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แหง เขารวมประชุมเพื่อเสนอการใชแหลงขอมูล

ในการศึกษาอยางตอเนื่อง มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช และมีการปฏิบัติตาม 

นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงเปนทางบวก 

ความพึงพอใจผูปวยและพยาบาลและความรวมมือระหวางแพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวก

เชนกัน สวนในดานคุณคาที่เกิดขึ้นพบวา เกิดเครือขายในดานการปฏิบัติและการศึกษา ผลจาก

สัมภาษณพบวาพยาบาลที่เขารวมโครงการมีความกระตือรือรน การเปลี่ยนแปลงดังกลาวเกิดจาก

การที่พยาบาลมีความรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งองคกร ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวม

โครงการ คือ มีการแลกเปลี่ยนประสบการรวมกัน แกไขปญหารวมกัน และมีการชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน ผูบริหารมีสวนทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู โดยที่มีการสนับสนุนในเรื่องเวลาในการ

กอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสมและมีการจัดหาเครื่องมือที่เหมาะสมให จากการศึกษาทําใหเกิด

การพัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรียนรูข้ึน และคาดวาจะนําไปใชระบบบริการสุขภาพในอนาคต 

พาขวัญ  ลออสะอาด (2548, น. 1-2) ไดศึกษาความสามารถในการจัดการความรูของ

สมาชิกองคกรชุมชนจังหวัดนครนายกสมาชิกองคกรชุมชนมีความสามารถอยูในระดับปานกลาง

มากที่สุด เมื่อพิจารณาความสามารถในการจัดการความรูในแตละดานตามอันดับของคาเฉลี่ย 

พบวา สมาชิกองคกรชุมชนมีความสามารถในการใชความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการสราง

ความรูอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับขณะที่ปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถในการจัดการ

ความรูของสมาชิกองคกรชุมชนประกอบดวย 

1. ประสบการณการเปนผูนํา พบวาสมาชิกองคกรชุมชนมีประสบการณการเปนผูนํา

อยูในระดับสูงมากที่สุด คือ รอยละ 65.3 และประสบการณการเปนผูนํามีผลตอระดับ

ความสามารถในการจัดการความรูอยูในระดับตํ่า  

2. ภาวะผูนํา พบวาสมาชิกองคกรชุมชนมีภาวะผูนํา อยูในระดับปานกลางมากที่สุด 

คือ รอยละ 83.4 และภาวะผูนํามีผลตอระดับความสามารถในการจัดการความรู อยูในระดับ 

ปานกลาง 
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3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวาสมาชิกองคกรชุมชนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ อยูในระดับ
ปานกลางมากที่สุด คือรอยละ 78.1 และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีผลตอ ระดับความสามารถในการ

จัดการความรูอยูในระดับตํ่า 

4. ความเปนบุคคลแหงการเรียนรู พบวา สมาชิก องคกรชุมชนมีความเปนบุคคลแหง

การเรียนรูอยูในระดับปานกลางมากที่สุด คือรอยละ 88.0 และความเปนบุคคลแหงการเรียนรูผล

ตอระดับความสามารถในการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง 

นัยนา  กรุดนาค (2548, น.1-2) ไดศึกษาการยอมรับของบุคลากรสถาบันบัณฑิต

พัฒนาบริหารศาสตร ในการนําการจัดการความรูมาใชในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรประมาน

สองในสามที่มีการยอมรับในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (รอยละ 67.6)  

1. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการยอมรับของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตรในการนําการจัดการความรูมาใชในการปฏิบัติงาน คือ ระดับการศึกษา การเขารวมกลุม 

KM การรับรูขาวสารที่เกี่ยวกับการจัดการความรู และความรูเกี่ยวกับจัดการความรู 

2. ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับการยอมรับของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหาร
ศาสตรในการนําการจัดการความรูมาใชในการปฏิบัติงาน คือ อายุงาน รายได หนวยงาน ตําแหนง

งาน และลักษณะของตําแหนงงาน 

ชาตรี  เจริญศิริ (2547, น. 1-2) ไดทําการศึกษาที่ประชาคมเมืองนานใหความสําคัญ

กับเร่ืองเลาที่ผสมผสานแนวคิด คุณคา ทักษะ ประสบการณ ความเชื่อ ความรูสึกของผูเลาเขาไป

ดวย ซึ่งบอยครั้งที่เร่ืองเลานั้นมีอิทธิพลตอความเชื่อ ความคิด และการกระทําของคน โดยรูตัว

หรือไมก็ตาม จึงอาศัยการเลาเรื่องเปนเครื่องมือในการจัดการความรู ซึ่งการเผยความรูฝงลึก

ออกมา โดยมีระบบการจัดเก็บภาพ และเสียง ใหงายตอการสืบคน นอกจากนี้ยังเสนอขอควรคาํนงึ

ในการเลาเรื่องที่ไมดวนสรุป หรือแตงเอง ซึ่งเปนการสรางความรูใหมจากการเรียนรูซึ่งกันและกัน

วาควรประกอบดวย 

1. ความจริงที่พบเปนสิ่งที่ผูเปนเจาของปรากฏการณ และผูวิจัยเชื่อและเห็นรวมกันวา
เปนความจริง ซึ่งเกิดจากการรับรู ภูมิใจสนใจอยากรูจักตัวเอง 

2. ความจริงที่สรางขึ้น จะใชในบริบทอื่นไดหรือไม เพียงใดเปนเรื่องของผูที่จะนํา

ความรูไปใช 

3. ผูวิจัยตองสามารถสรุปความรูจากคนอานเบื้องหลังของปรากฏการณนั้นๆ หรือ

ชุมชนอ่ืนสามารถนําไปใชได 



 42 

4. ทําใหคนอื่นตัดสินใจไดวา เพราะเหตุใดจึงสรุปเชนนั้น โดยการเลากรณีที่นาสนใจ

จนเห็นรูปแบบที่นําสูขอสรุปที่มีความเปนนามธรรมเพียงพอตอคุณคาที่จะนําสิ่งนั้นๆ ตอจากนัน้จงึ

นําความรูมาจัดการนํามาประยุกตอยางผสมผสาน มีการอางอิงตรวจสอบ ใหคุณคา ถายทอด

ความรูที่เขาถึงไดงายแกผูรวมกระบวนการ 

นฤมล  คงผาสุข (2548) ทําการศึกษาองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษาโรงพยาบาลรามนั

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงพยาบาลรามัน และเพื่อ

ทราบถึงระดับของปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยศึกษาในกลุม

บุคลากรของโรงพยาบาลรามัน จํานวน 146 คน ไดผลดังนี้ ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

โรงพยาบาลในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของโรงพยาบาลรามัน มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโรงพยาบาลรามัน 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 ไดแก โครงสรางที่เหมาะสมและวัฒนธรรมองคกรมี

ความสัมพันธในระดับนอย เทคโนโลยีสนับสนุนและการสรางและถายทอดความรูมีความสัมพันธ

ระดับปานกลาง และบรรยากาศสนับสนุนมีความสัมพันธระดับปานกลาง ซึ่งมีขอเสนอแนะ 1) ให

มีการจัดอบรบความรูใหแกผูบริหาร ใหเขาใจวา Learning Organization คืออะไร ทําแลวไดอะไร 

ดีอยางไร และมีวิธีทําอยางไร 2) กําหนดทีมงานรับผิดชอบ ในการบริหารโครงการ Learning 

Organization 3) จัดวิชาการ เร่ืองเกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู ไดแก บุคลากรโรงพยาบาล 

อาทิ องคกรแหงการเรียนรู การจัดการความรู การบริหารการเปลี่ยนแปลง การคิดอยางเปนระบบ 

ดรุณี  ไรเปยม (2547) ไดศึกษาแนวทางการจัดการความรูของสํานักนายกรัฐมนตรี 

กระทรวงศึกษาธิการ โดยการวิเคราะหจากเอกสารราชการ ส่ือส่ิงพิมพ การสัมภาษณ และ

วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการจัดการความรู ผลการศึกษาพบวา สภาพทั่วไปและ

พัฒนาการในการจัดการความรูของสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ ยังขาดการบริหาร

จัดการที่ดี ทําใหการดําเนินการไมมีความตอเนื่อง และไดขอคนพบแนวทางในการจัดการความรู 

ดังนี้ 1) ควรมีกิจกรรมเพื่อกระตุนพฤติกรรมของบุคลลากรใหเปนผูใฝรูใฝเรียนและใหความรวมมือ

ในการจัดการความรู โดยผูบริหารตองมีบทบาทสําคัญ 2)จัดกิจกรรมตามกระบวนการจัดการ

ความรูตามกรอบแนวคิดที่กําหนด นอกจากนั้นยังพบวา ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการ

จัดการความรู ไดแก ปจจัยดานผูนํา โครงสรางพื้นฐานและเทคโนโลยี กลยุทธและแผนงาน 

วัฒนธรรม คณะทํางาน/แกนนํา ความรวมมือ และแรงจูงใจ 
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จากการทบทวนแนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ทําใหเห็นวา กระบวนการจัดการ

ความรูและการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน เนื่องจาก หากตองการให

บุคลากรในองคการเกิดการพัฒนาตนเอง มีความใฝรู อีกทั้งยังสามารถถายทอดความรู หรือ

แลกเปลี่ยนความรูสูเพื่อนรวมงานไดนั้น จําเปนที่องคกรตองมีการสรางกระบวนการเรียนรู โดย

อาจจะกําหนดวิสัยทัศน มีการจัดโครงสรางที่สอดคลองกับนโยบาย และสรางบรรยากาศ ที่เอื้อตอ

การสรางพฤติกรรมการเรียนรูของบุคลากรในองคกร ทั้งนี้กรมสุขภาพจิต ถือไดวาเปนองคกรที่มี

บทบาทในการลดการเกิดปญหาสุขภาพจิตสําหรับประชาชนทั่วไป โดยมีการดําเนินการทั้งในเชิง

นโยบาย(Policy) และการปฏิบัติ (Action) ทําใหบุคลากรจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองทางดาน

ความรูใหเกิดความทันสมัยอยูเสมอ ดังนั้นจึง กําหนดใหมีการดําเนินงานดานการจัดการความรู

ต้ังแตป 2548 ซึ่งก็มีรูปแบบการพัฒนาแนวทางใหสอดคลอง เหมาะสม และครอบคลุมตอความ

ตองการของบุคลกรเสมอมา ซึ่งก็ยังพบปญหาทั้งทางดานความตองการของบุคลากรที่มีตอความ

จําเปนในการฝกอบรม หรือจะเปนดานการจัดสภาพแวดลอมที่อาจจะยังไมเอื้อตอการเรียนรูอยาง

สูงสุด ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จึงถือไดวาเปนเครื่องมือที่จะชวยใหเกิดแนวทางการพัฒนา

กระบวนการจัดการความรูอันนําไปสูความพรอมในการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนตอไป 
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5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

จากการศึกษาคนควาขางตนผูวิจัยจึงไดสนใจศึกษาความสัมพันธและความแตกตาง

ของตัวแปรตาง ๆ ไดแก ขอมูลทั่วไป กระบวนการจัดการความรู และการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ซึ่งไดนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดงานวิจัยไดดังนี้ 

 

ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลทั่วไป 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- ตําแหนง 

- ประสบการณในการทํางาน 

กระบวนการจดัการความรู 
- การจัดการใหเกิดการเรียนรู 
- การจัดการใหเกิดองคความรูในองคกร 
- การจัดการใหเกิดการนาํความรูไป 
ปฏิบัติจริง 
- การจัดการใหเกิดการแบงปนความรู 
- การจัดการใหเกิดคลังความรูหรือขุนทรพัย

ความรู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู  

- ระดับนโยบาย   

- ระดับบริหาร  

- ระดับปฏิบัติ  


