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บทที ่ 1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

 

 โลกในยุคปจจุบันเพิ่งจะกาวผานสหัสวรรษใหม ซึ่งถือไดวาเปนยุคแหงโลกาภิวัตน           

ยุคแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในโลกของการดําเนินการทางธุรกิจ องคการตาง ๆ ตองเผชญิ

กับความทาทายของความตองการของลูกคา การดําเนินการทางการแขงขันที่ตองอาศัย                

ความรวมมือจากผูอ่ืนและจากประเทศอื่น การเขามาเกี่ยวกับผูมีสวนไดสวนเสียและผูที่ทําสัญญา

รับเหมาชวงเพื่อนําไปสูเปาหมายทางธุรกิจและการมอบอํานาจใหกับพนักงานและหรือลูกจาง

เพื่อใหสามารถตอบสนองความคาดหวังที่เหนือความคาดหมายของลูกคา (Narajan and 

Shekha, 2001, p. 1) ส่ิงเหลานี้มีผลกระทบตอการสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน กับ

ประเทศอื่น ๆ  

 หากพิจารณาความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยจากการจัดอันดับของ IMD 

(International Institute for Management Development) ในชวง 5 ปที่ผานมา (พ.ศ. 2543-

2547) จะเห็นไดวามีแนวโนมดีข้ึนเรื่อย ๆ กลาวคือ การแขงขันของประเทศไทยอยูในอันดับที่ 31, 

34,  31, 30, และ 29 ตามลําดับจาก 60 ประเทศ  ซึ่งกลาวไดวาความสามารถในการแขงขันของ

ประเทศไทยจัดอยูในอันดับกลาง ๆ และหากเปรียบเทียบกับประเทศสิงคโปร ญ่ีปุน เกาหลี จีน 

ในชวงระยะเวลาดังกลาว จะเห็นวาประเทศไทยอยูในอันดับที่ตํ่ากวาทั้ง 4 ประเทศมาโดยตลอด 

แตเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเกาหลีในชวง 2 ปหลัง (พ.ศ. 2546-2547) ประเทศไทยอยูในอันดับ

ที่ดีกวาประเทศเกาหลี และหากพิจารณาถึงการจัดอันดับในป 2543 เทียบกับป 2547 พบวา 

ประเทศญี่ปุนและเกาหลี มีขีดความสามารถในการแขงขันที่ตํ่าลง โดยเฉพาะประเทศเกาหลี 

ลดลงถึง 6 อันดับ ในขณะที่ประเทศไทยอยูในอันดับที่ดีข้ึนถึง 2 อันดับ (ตารางที่  1.1) 

 อยางไรก็ตาม ถึงแมวาการจัดอันดับขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยจะ

ดีข้ึนเรื่อย ๆ แตยังคงอยูในอันดับทาย ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศดังกลาว ดังนั้นจึงตองกําหนด

ยุทธศาสตรการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันตอไป 
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ตารางที่  1.1 

เปรียบเทยีบอันดับขีดความสามารถในการแขงขันของ 

ประเทศไทยกบัประเทศตาง ๆ พ.ศ. 2543-2547 

 

พ.ศ./อันดับ ประเทศ 

2543 2544 2545 2546 2547 

สิงคโปร 2 3 8 4 2 

ญ่ีปุน 21 23 27 25 23 

เกาหล ี 29 29 29 37 35 

จีน 24 26 28 29 24 

ไทย 31 34 31 30 29 

มาเลเซยี 26 28 24 21 16 

ที่มา:  Research  Centers, 2004. 

 

 นอกจากนี้ยุคโลกาภิวัตนยังเปนยุคที่ขอมูลสารสนเทศตาง ๆ สามารถเชื่อมโยงถึงกัน

อยางเปนเครือขายที่ไรพรมแดนโดยปราศจากอุปสรรคในเรื่องของเวลาและสถานที่ เนื่องจาก          

แตละประเทศในโลกมีการติดตอส่ือสารกันดวยเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมที่เรียกกันวา “ระบบ

อินเตอรเน็ต” อันเปรียบเสมือน “ตลาดคาความรูขนาดใหญของโลก”  

 เมื่อพิจารณาจํานวนผูใชอินเตอรเน็ตในป 2002 (ตอประชากร 1,000 คน) พบวา

ประเทศกําลังพัฒนาทั้งหมด  กลุมประเทศอาหรับ เอเชียตะวันออกและแปซีฟก กลุมประเทศ

ลาตินอเมริกาและแคริบเบี้ยน เอเชียใต กลุมประเทศยุโรปตะวันออกและกลางรวมถึง CIS และ

กลุมประเทศ OECD มีจํานวนผูใชอินเตอรเน็ต 40.9, 28.0, 60.9, 81.2, 14.9, 71.8, 450.5           

(ตอประชากร 1,000 คน) ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบกับป 1990 ที่จํานวนผูใชอินเตอรเน็ตในกลุม

ประเทศ OECD มีเพียง 2.6 (ตอประชากร 1,000 คน) (ตารางที่  1.2)    
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ตารางที่  1.2 

จํานวนผูใชอินเตอรเน็ต (ตอจํานวนประชากร 1,000 คน) 

 

จํานวนผูใชอินเตอรเน็ต (ตอจํานวนประชากร 1,000 คน) กลุมประเทศ 

ป 1990 ป 2002 

ประเทศกาํลังพัฒนาทั้งหมด 0 40.9 

กลุมประเทศอาหรับ 0 28.0 

เอเชียตะวนัออกและแปซีฟก 0 60.9 

กลุมประเทศลาตินอเมริกาและ 

แคริบเบี้ยน 

0 81.2 

เอเชียใต 0 14.9 

กลุมประเทศยโุรปตะวันออกและกลาง

รวมถึง CIS 

0 71.8 

กลุมประเทศ OECD 2.6 450.5 

ที่มา:  (“World Telecommunication Indicators   Database,”  Online, 2005) 

 

 การติดตอส่ือสารทางอินเตอรเน็ตดังกลาว ทําใหขอมูลสารสนเทศสามารถแปรเปลี่ยน

ความรูไดอยางงายและยังทําใหสามารถทําใหความรูเหลานั้นถูกถายทอดไดอยางรวดเร็วอีกดวย 

อันเปนผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง ตามมา โดยเฉพาะระบบ

เศรษฐกิจที่ถูกแปรเปลี่ยนไปเปนระบบเศรษฐกิจแหงความรู (knowledge-based economy) เมื่อ

เปนเชนนี้องคการใดที่มีพนักงาน/แรงงานมีความรูมากจึงยอมมีศักยภาพ ในการพัฒนาสมรรถนะ

ขององคการไดสูง ดังนั้นความรูจึงไดกลายเปนทรัพยากรที่มีคา เพื่อสรางความไดเปรียบเชิงแขงขนั

ใหแกองคการสมัยใหม 
 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกดังกลาว สงผลกระทบตอองคการเปน

อยางมาก ไมวาจะเปนดานโครงสราง เทคโนโลยี ระบบการทํางาน วัฒนธรรมในองคการ             

การบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบกับสภาพแวดลอมภายในขององคการที่มีสมรรถนะ             

คอนขางต่ํา เพราะการออกแบบการจัดองคการที่มีการแบงหนาที่กันอยางชัดเจน ทําใหแตละคน

สนใจแตงานในแผนกของตน  เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางานขึ้น มักจะโยนความผิดพลาด

นั้นใหกับคนอื่นและสภาพแวดลอม  โดยไมไดพิจารณาการกระทําของตนเอง และบางครั้งก็เปน
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การแกไขปญหาเฉพาะหนา ไมมองถึงการแกปญหาในระยะยาว และที่สําคัญที่สุดคือการที่ทีมงาน

หรือผูบริหารไมยอมรับฟงปญหาที่เกิดขึ้น ปดกั้นตัวเองไมใหเขาใจอะไรใหม ๆ ที่อาจกลายเปนภัย

คุกคามขององคการได  ส่ิงเหลานี้จะสงผลถึงการเปนองคการที่ไรสมรรถนะในการจัดการความรู    

ทําใหแรงงาน/พนักงาน การผลิตสินคาและบริการที่ไมมีคุณภาพ 

 เมื่อเปนเชนนี้องคการตาง ๆ จึงเริ่มหันมาใหความสนใจกับการพัฒนาองคการเพื่อ

ความอยูรอดและความกาวหนาขององคการ โดยผูบริหารองคการสวนใหญจะเลือกใชการปรับปรุง

องคการที่กอใหเกิดผลของความเปลี่ยนแปลงที่สามารถเห็นไดชัดเจนและรวดเร็ว เชน การลด

ขนาดกําลังคน การปรับร้ือกระบวนการทํางาน  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เพื่อใหองคการ

ไดรับมาตรฐานดานตาง ๆ เชน ISO 9000  ISO 14000 ซึ่งการปรับปรุงดานตาง ๆ เหลานีเ้ปนเพยีง

การปรับปรุงดานโครงสรางระบบการทํางาน และระบบเทคโนโลยีการผลิตเทานั้น แตตราบใดที่

ทรัพยากรมนุษยในองคการยังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง  เพื่อปรับตัวตามระบบใหมดังกลาว   

องคการก็ไมสามารถพัฒนาตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 ดังนั้นผูบริหารองคการจึงควรปรับเปลี่ยนวิธีการคิดใหม ซึ่งหากตองการพัฒนาองคการ

อยางยั่งยืนโดยแทจริงจะตองเร่ิมจากการพัฒนา “ตนทุนมนุษย” (human  capital) เปนสําคัญ   

โดยเนนที่การเรียนรูของทรัพยากรมนุษยภายในองคการเนื่องจากเปนผูที่ทราบถึงแกนแทของ

ปญหาตาง ๆ ในองคการเปนอยางดี โดยผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูเพื่อ

ชวยพัฒนาทรัพยากรมนุษยเหลานี้ใหมีจิตใจใฝรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง ปรับเปลี่ยนความคิด        

ผิด ๆ ที่ไมเปนประโยชนในการทํางาน เพื่อนําความคิดที่ดี ๆ ที่ผานการคิดอยางเปนระบบ มารวม

กันสรางวิสัยทัศนตาง ๆ แกองคการ เพื่อใหเกิดประโยชนแกบุคคล ทีม และองคการไปพรอม ๆ กัน   

ตามแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู (learning  organization) 

 แนวทางหนึ่งของการสรางองคการใหสามารถเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลได คือ การใหความสําคัญกับการจัดการความรู (knowledge  management) ของ

ทรัพยากรมนุษยในองคการ ซึ่งเปนแนวคิดที่นักวิชาการตาง ๆ เร่ิมใหความสนใจกันมาตั้งแต

ในชวงที่โลกกําลังเขาสูสหัสวรรษใหมนี้ เพราะจากการศึกษาพบวาการแขงขันขององคการตาง ๆ 

ไมไดข้ึนอยูกับความสามารถในการเปนเจาของสินทรัพยทางกายภาพ แตข้ึนอยูกับความสามารถ

ที่จะแสวงหาความรู  เพื่อนํามาสรางเปนความรูใหม ๆ ดวยวิธีการถายทอดที่หลากหลายรูปแบบ  

และนํามาจัดเก็บเปนความรูเฉพาะของแตละองคการ            

 การจัดการความรู เปนเครื่องมือหลักในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน สําหรับ

องคการเปนเวลากวาศตวรรษที่ผานมา เชน ในยุคกลางความคิดที่เกิดจากความรูของผูเชี่ยวชาญ
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ที่สงผานไปยังผูเรียนรู การสงผานความรูโดยผานทางครอบครัวเกี่ยวกับการสรางเอกลักษณของ

ผลิตภัณฑจากรุนหนึ่งไปสูอีกรุนหนึ่งซึ่งเปนการยืนยันถึงความนึกคิดในการถายทอดความรูและ

การแบงปนความรู การถายทอดจะเปนไปอยางชา ๆ จากประตูบานสูวิธีการสมัยใหมในปจจุบัน

ของการจัดการความรูที่ซึ่งใชส่ือกลางในการแลกเปลี่ยนความรูโดยอินเตอรเน็ต (Award and 

Ghaziri, 2003, p. 20)  

 บันทึกเกี่ยวกับการจัดการความรูยอนกลับไปในสมัยเพลโตและอริสโตเติลที่ถายทอด

ความรูโดยการเสวนากัน แตปจจุบันมีนักวิชาการที่กลาวถึงการจัดการความรูในองคการมี            

หลายทาน เชน แดเนียล เบล (Daniel Bell) ไมเคิล โพลันยี (Michael Polanyi) อวิน ทอฟเลอร 

(Alvin Toffler) และผูรูชาวญี่ปุน คือ อิคูจิโร นอนนากะ (Ikujiro Nonaka) และคนอื่น ๆ เชน                

สวิบาย (Sviby) และสจวต (Stewart) เปนตน โพลันยีและนอนนากะ แบงความรูออกเปน 2 

ประเภท คือความรูจะมีทั้งความรูที่ชัดเจน (explicit  knowledge) ซึ่งพบในหนังสือ เอกสาร ขอมูล

โรงพยาบาล คูมือนโยบายองคการ เปนตน  และความรูโดยนัย  (tacit  knowledge) ซึ่งพบไดใน

สมองและประสบการณของพนักงาน/แรงงาน ลูกคาและผูจัดจําหนาย เปนตน ซึ่งความรูแตละ

ประเภทก็มีความยากงายในการจัดการและกระบวนการเรียนรูที่แตกตางกัน 

 ในชวงทศวรรษ 1960 ปเตอร ดรักเกอร  กลาวถึงความรูในงานและแรงงานความรู โดย

โตแยงถึงบทบาทของความรูในองคการ ดรักเกอรเสนอแนะวาเศรษฐกิจในสหรัฐอเมริกา

เปลี่ยนแปลงจากผลิตผลทางเศรษฐกิจเปนเศรษฐกิจที่ตองอาศัยความรูเปนหลักที่ซึ่งความรูเปน

ทรัพยากรไมใชตนทุน  และแนะนําวาแรงงานสายพันธุใหมจะตองมีการศึกษาสูงขึ้นและมี

ความสามารถในการประยุกตใชทฤษฎีและวิเคราะหความรูได (Frappaolo, 2002, p. 25)  

 ในชวงกอนทศวรรษ 1970 นักวิจัยแหง MIT และสแตนฟอรด วิเคราะหเกี่ยวกับวิธีของ

การสราง ใชและกระจายความรูขององคการ พบวาในขั้นตอนแรกอยูที่วิวัฒนาการของการจัดการ

ความรูที่บุคคลในองคการรูจนถึงปจจุบัน แนวคิดของความรูในองคการเปนสินทรัพยขององคการ 

และพบวาเทคโนโลยีเปนสินทรัพยทางปญญาและระบบผูเชี่ยวชาญในชวงทศวรรษ 1980 และ 

กอน 1990 ซึ่งเปนชวงที่รุงเรืองที่สุด เมื่อนักพัฒนาเนนความพยายามในการพัฒนา เครื่องจักรทาง

ความคิดใหเทาเทียมกับผูเชี่ยวชาญที่เปนมนุษยมากกวาใชเครื่องจักรในการปรับปรุงความคิดของ

มนุษย ซึ่งเปนความสําคัญของการจัดการความรู (Award and Ghaziri,  2003,  p.  20)  

 ระหวางทศวรรษ 1990 มีการริเร่ิมนําอินเตอรเน็ต ขอมูลที่มีลักษณะเปนทางคมนาคม

สายสําคัญขนาดใหญมาดําเนินการกับการจัดการความรู อินเตอรเน็ตสนับสนุนการเขาถึงแนวคิด

ของการจัดการความรูและจะทําอยางไรกับการจัดการความรูเหลานั้น การจัดการความรูจะมี
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ความเปนไปไดสําหรับนํามาใชกับองคการจะตองใหผูมีสวนเกี่ยวของใหโอกาสในการแบงปนและ

ถายทอดความรูมากกวาในชวงเวลาที่ผานมา ดังนั้นโครงสรางองคการแบบเดิมที่เนนการควบคุม

ไมเหมาะสมสําหรับการพัฒนาองคการอีกตอไป ในชวงเวลานี้การจัดการความรูยังสนใจเกี่ยวกับ

การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ และทีมงาน การยกเครื่องกระบวนการทางธุรกิจ การลดขนาด

องคการ และการจางงานจากภายนอก รวมถึงความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

องคการ และการสรางวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้ในชวงนี้เร่ิมใหความสนใจไปที่ศักยภาพใน

การแขงขันทางดานทรัพยากรมนุษย ในดานการจัดการสนใจเรื่อง การเรียนรู การไมสามารถเรียนรู 

และการเขาถึงประสบการณ สําหรับองคการจะเนนที่สมรรถนะหลัก (core competency) และ

องคการแหงการเรียนรู (Gambel and Blackwell, 2001, p. 5) 

 ความพยายามดังกลาวองคการดําเนินการจัดการกับสินทรัพยความรูในทํานอง

เดียวกับสินทรัพยทางกายภาพ สินคาทางกายภาพจะเก็บไวที่โกดังสินคาในขณะที่สินทรัพยทาง

ปญญาจะเก็บไวที่คลังความรู เมื่อฐานขอมูลและโกดังสินคาที่มีอยูเต็ม ก็จะมีกระบวนการ            

การจัดการโซอุปทาน (supply chain management) เขามาจัดการกับอุปทานของสินคากับ        

ความตองการและลดรายการสินคาเพื่อจัดสงตามรายการที่ส่ังใหผลิต ในทางตรงกันขามองคการ

จะตระหนักถึงอุปทานของความรูเพื่อจัดการกับแรงงานความรูใหตรงกับงานที่ทํา เพื่อการผลิต

สินคาและบริการตรงตามความตองการ ประสิทธิภาพของการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของ          

การสรางงานปรับเปลี่ยนโครงสรางงานที่อาศัยความรูเพื่อใหองคการเขาถึงความรูนั้น (Award 

and Ghaziri, 2003, p. 20; Davenport,  1998,  p.  2) 

 ความกาวหนาของวิธีการควบคุมโดยอัตโนมัติในทศวรรษ 1970 และการสื่อสาร

เครือขายโดยผานอี-เมล ในทศวรรษ 1980 และการเนนเทคโนโลยีทศวรรษ 1990 เปนการตระหนัก

ถึงการเสริมสรางความรูของมนุษย ระบบอินเตอรเน็ตและอินทราเน็ตมีผลกระทบตอการเผยแพร

ความรู จากมุมมองความรูดังกลาวเทคโนโลยีอินเตอรเน็ตมีคุณลักษณะเปนแหลงขอมูลทั่วโลกที่

สามารถปรับเปลี่ยนและแบงปนความรู โดยมีโปรโตคอลในการเขาถึงขอมูลและเปนระบบที่

ติดตอส่ือสารไดอยางรวดเร็วในการจัดการแรงงานความรู คุณลักษณะดังกลาวมีความสําคัญตอ

การจัดการความรู (Award and Ghaziri, 2003, p.  21)  

 ชวงเริ่มตน ป ค.ศ. 2000 การจัดการความรูไดเกิดขึ้น ซึ่งเปรียบเสมือนการรวบรวม

เปาหมายขององคการเขาดวยกัน รวมถึงวัฒนธรรมองคการเนนการแบงปนความรูและความสนใจ

ในคุณคาของตนทุนทางปญญา เพื่อที่จะเขาใจวาการแขงขันไมไดข้ึนอยูกับความแตกตางของ       
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การเปนเจาของทรัพยสินทางกายภาพหรือขอมูลตาง ๆ ที่องคการมี แตเปนความสามารถที่จะ

กระจายความรูและใชความรูใหเกิดประโยชน (Gambel and Blackwell, 2001, p. 6) 

 การจัดการความรูกลายเปนเรื่องเดนและสําคัญในชวง  8-10 ปที่ผานมา  ซึ่งมี

แรงผลักดันมาจากการมีเครือขายทางเศรษฐกิจ การเพิ่มข้ึนของการแขงขันระหวางธุรกิจตาง ๆ 

การรวมกิจการและการใชระบบอินเตอรเน็ต ดังนั้นองคการตาง ๆ จึงเริ่มใหความสําคัญกับความรู

ตามที่ มารควอรท (Marquardt, 1996, p. 129) ไดสนับสนุนไววา ความรูกลายเปนสิ่งสําคัญ

สําหรับองคการมากกวาทรัพยากรทางดานการเงิน ที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสิน         

อ่ืน ๆ ความรู เปนทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยที่ประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี                   

การปฏิบัติการ ระบบตาง ๆ และขั้นตอนการทํางานขององคการลวนมาจากพื้นฐานของความรู

และความชํานาญทั้งสิ้น ความสําเร็จและความลมเหลวขององคการขึ้นอยูกับการที่องคการ

สามารถสรางความรู เก็บรักษา แบงปน และแลกเปลี่ยนความรูไดดีเพียงไร   

 แมวาแนวคิดการจัดการความรูจะไดรับความสนใจจากนักวิชาการ และนักธุรกิจของ

ตางประเทศเปนจํานวนมาก  แตสําหรับประเทศไทยแลวจะพบวาการวิจัยเชิงประจักษและการนํา

แนวคิดนี้มาประยุกตใชในองคการตาง ๆ ยังมีนอยอยูทั้ง ๆ ที่การจัดการความรูถือเปนแนวคิดที่

สมควรจะเปนหนึ่งในกลยุทธการบริหารและการจัดการขององคการตาง ๆ เพราะเปนจุดเริ่มตนที่ดี

ในการพัฒนาองคการใหมีความรูที่มีคุณคาที่เอื้อตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนแรงงาน

ความรู  อันเปนกุญแจสําคัญที่ทําใหการดําเนินการขององคการประสบผลสําเร็จได ดังเห็นไดจาก

ตัวอยางความสําเร็จของบริษัท 3M  บริษัท  ไมโครซอฟท บริษัท  โบอิ้ง บริษัทแอนเดอสัน และ

บริษัทแม็คคินซี  เปนตน  ที่ถือเปนตัวอยางการปฏิบัติที่ดี (the  best  practice) ที่องคการตาง ๆ 

ของไทยควรศึกษาเปนแบบอยาง ดังนั้นผูศึกษาจึงสนใจศึกษาถึงความสําเร็จในการนําแนวคิด  

การจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการและผลของการจัดการความรูตอบุคลากร โดยศึกษา

โรงพยาบาลภาคเหนือตอนลางแหงหนึ่ง ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่มีชื่อเสียงในดานการใหบริการ

สุขภาพของประชาชน โรงพยาบาลยังเขารวมโครงการการจัดการความรูและใหสําคัญกับบุคลากร

ในการจัดการความรู โดยมีเปาหมายการจัดการความรู คือ การใหบริการที่มีคุณภาพ บุคลากร

ทํางานอยางมีความสุขและมั่นคง รวมถึงองคการอยูรอดและใหบริการประชาชนตามภารกิจ 

การศึกษาจะทําใหองคการสามารถนําการจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ประสบความสําเร็จ รวมถึงพัฒนาศักยภาพของพนักงานในการเสริมสรางการ

เรียนรูและสรางคุณภาพของการบริการสรางเพื่อสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันอยางยั่งยืนใน

ยุคแหงโลกาภิวัตน 
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วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

 1. เพื่อศึกษาการรับรูความสําเร็จในการนําการจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการ 

 2. เพื่อศึกษาผลของการจัดการความรูที่มีตอบุคลากรในองคการ 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาไวดังตอไปนี้ 

 

ขอบเขตดานเนื้อหา 

  

 การศึกษาความสําเร็จในการนําแนวคิดการจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการและผล

ของการจัดการความรูตอบุคลากร โดยการศึกษาครั้งนี้ไดพิจารณาปจจัยแหงความสําเร็จ  คือ  

 1. ขอมูลสวนบุคคล ไดแก การศึกษาปจจัยแหงความสําเร็จในเรื่องของอายุ  อายุงาน

ในองคการ   ประสบการณการทํางานทั้งหมด  ตําแหนงงาน  หนวยงานที่สังกัด และระดับ

การศึกษา การมีสวนรวมในกิจกรรมการจัดการความรู 

 2. การรับรูความสําเร็จ ไดแก การรับรูดานบุคคลในเรื่องของบทบาทของผูบริหาร

ความรู สมรรถนะของผูที่ทํางานเกี่ยวกับการจัดการความรู การปรับตัวของบุคลากร และดาน

องคการในเรื่องของกลยุทธการจัดการความรู   วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีการจัดการความรู  

การจัดการทรัพยากรมนุษย  และการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ  

 3. ผลของการจัดการความรูที่มีตอบุคลากร ไดแก ทรรศนะดานความพึงพอใจของ

บุคลากรในดานลักษณะโครงการการจัดการความรู สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธกับ         

ผูอยูในตําแหนงสูงกวา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โอกาสกาวหนา การยอมรับนับถือ และ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ขอบเขตดานประชากร 

  

 การศึกษาครั้งนี้ศึกษากับกลุมประชากรในกลุมทีมการจัดการความรูและกลุมพยาบาล

ผูเขารวมในโครงการการจัดการความรูขององคการ 

 

นิยามศัพท 

 

 ผูศึกษากําหนดนิยามศัพทที่ใชเฉพาะในการศึกษาครั้งนี้ ไวดังตอไปนี้ 

 1. ความสําเร็จในการนําแนวคิดการจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการ หมายถึง ระดบั

คะแนนของการรับรูจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ซึ่งคลอบคลุมการที่บุคลากรเลือกสรร จัดระเบียบ 

และตีความเกี่ยวกับความสําเร็จในเรื่องของบทบาทของผูบริหารความรู สมรรถนะของผูที่ทํางาน

เกี่ยวกับการจัดการความรู การปรับตัวของบุคลากร และดานองคการในเรื่องของกลยุทธ                 

การจัดการความรู วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยีการจัดการความรู การจัดการทรัพยากรมนุษย 

และการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ  

 2. กลยุทธการจัดการความรู  หมายถึง การกําหนดทิศทาง หรือการดําเนินงานของ

แผนหรือโครงการการจัดการความรูเพื่อการจัดการใหมีประสิทธิภาพในการเพิ่มผลประโยชน/กําไร

ใหกับหนวยงาน 

 3. บทบาทของผูบริหารความรู  หมายถึง บทบาทหนาที่ของผูบริหารในการพัฒนา

ความรู สรางความรู เผยแพรความรู ออกแบบเครื่องมือที่จําเปนสําหรับความรู การแสดงบทบาท

กระตุน ชักจูงใหบุคลากรในองคการกระตือรือรนในการจัดการความรูใหเปนผูที่แสวงหาความรู 

สามารถใชแหลงความรูในการพัฒนาทักษะและความชาํนาญในการทํางานและประยุกตใชใหเกิด

ความเหมาะสมในเวลาที่ตองการ 

 4. วัฒนธรรมองคการ  หมายถึงการที่บุคลากรเขาใจตอคานิยม ความเชื่อ แนวทาง

การทํางานและธรรมเนียมปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดเรียนรูส่ิงใหมและ

ทักษะใหม ๆ เพื่อสรางเปนวัฒนธรรมที่ตอบสนองการเรียนรู 

 5. สมรรถนะของผูที่ทํางานเกี่ยวกับการจัดการความรู หมายถึง การที่บุคลากรที่

เกี่ยวของมีคุณลักษณะของ การพัฒนา ส่ังสอน เผยแพร วัดคุณคา ออกแบบ บันทึก รวบรวมและ

ประมวล และอํานวยความสะดวก ในเรื่องของการจัดการความรู  
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 6. การปรับตัวของบุคลากร  หมายถึง การปรับตัวในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 

ไดแก การตรงตอเวลา ความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบ และความซื่อสัตยสุจริต การปรับตัว

ในดานความรูและทักษะในการทํางาน ไดแก การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและการเรียนรูและ

พัฒนาตนเอง 

 7. เทคโนโลยีการจัดการความรู หมายถึง เทคโนโลยีสําหรับการแสวงหาความรูที่ชวย

ดึงดูดความรูของบุคคลมาจัดเก็บในรูปแบบที่เปนระบบ  อํานวยความสะดวกและเชื่อมโยง              

การติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคการ มีระบบอินทราเน็ตและอินเตอรเน็ต เพื่อ                

การจัดการความรูใหเปนไปอยางรวดเร็วและมีระบบ ณ จุดเดียวกันโดยแยกแยะเปนหมวดหมู 

 8. การจัดการทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรมนุษยในดาน                 

การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหคาตอบแทนและรางวัลที่เชื่อมโยงกับ

กระบวนการการจัดการความรูในองคการ 

 9. การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ หมายถึง เครื่องมือสําคัญที่ใชในการแลกเปลี่ยน            

การสราง และการจัดเก็บความรูโดยการรวมตัวกันของบุคลากรที่มีความสนใจในสาระและปญหา

รวมกันมาแลกเปลี่ยน เรียนรู ประสบการณรวมกัน พรอมทั้งสรางความสัมพันธ ความเขาใจใน

ระหวางการดําเนินกิจกรรมรวมกัน 

 10. ผลของการจัดการความรูตอบุคลากร  หมายถึง  ระดับคะแนนความพึงพอใจจาก

แบบสอบถามสวนที่ 3 ซึ่งครอบคลุมความพึงพอใจในกิจกรรมและหรือการดําเนินงานโครงการ 

การจัดการความรู  สภาพแวดลอมการทํางาน  ความสัมพันธกับผูอยู ในตําแหนงสูงกวา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โอกาสกาวหนา  การยอมรับนับถือ และ  ความสําเร็จใน                  

การปฏิบัติงาน   


