
บทที่ 2  
 

กรอบแนวคดิทางทฤษฎแีละงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยเรื่อง “การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรูของพนักงานฝาย

ปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศ ธนาคารออมสิน” นั้น ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา รวบรวมแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบดวย 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีดานการจัดการความรู 

 2.1.1  ที่มาของความรู 

 2.1.2  ความหมายของความรู 

 2.1.3  ประเภทของความรู 

 2.1.4  กระบวนการสรางความรู 

 2.1.5  วินัย 5 ประการสําหรับการเรียนรู 

 2.1.6  ความหมายของการจัดการความรู 

 2.1.7  กระบวนการจัดการความรู 

 2.1.8  ความสัมพันธระหวางการจัดการความรูและองคกรแหงการเรียนรู 

 2.1.9  ประโยชนของการจัดการความรูในองคกร 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานบุคลากร IT ในการจัดการความรู 
  2.2.1  ความหมายของผูปฏิบัติงานที่มีความรู (Knowledge Worker)   

  2.2.2  ความสําคัญของผูปฏิบัติงานที่มีความรู ในการจัดการความรู 

  2.2.3  แนวคิดดานการดําเนินงานทางดานระบบสารสนเทศ 

  2.2.4  บทบาทและหนาที่ของฝายปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศ ธนาคารออมสิน 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรู 
  2.3.1  ปจจัยดานภาวะผูนํา 

  2.3.2  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 

  2.3.3  ปจจัยดานเทคโนโลยี 

  2.3.4  ปจจัยดานการเรียนรู 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีดานการจัดการความรู 
  
2.1.1 ที่มาของความรู 
 

 ในโลกปจจุบันนั้น “ความรู” ถือวาเปนสิ่งสําคัญและมีอิทธิพลในการชวยตัดสินใจ

และมีบทบาทในการเพิ่มอํานาจการแขงขันในโลกธุรกิจเปนอยางมาก การที่องคกรเนนให

ความสําคัญกับขอมูลเพียงอยางเดียว เชน สะสมขอมูล (Data) หรือสรางชองทางเพื่อเขาถึงขอมูล 

ฯลฯ จึงไมอาจกอใหเกิดคุณคาและประโยชนสูงสุดตอองคกรได เพราะสิ่งที่สําคัญเหนือกวาขอมูล 

คือ องคกรตองสามารถนําขอมูลมาสังเคราะห พัฒนา และประยุกตใช หรือทําใหเปนประโยชนใน

แงของการแปลงขอมูลเปนสารสนเทศ และกอใหเกิดเปนความรู เพื่อใหองคกรนํามาใชประโยชน

ไดอยางสูงสุด ทั้งนี้ความรูที่ไดนั้นควรเปนความรูที่ผานการสังเคราะหและพัฒนาอยางเหมาะสม 

อยางไรก็ตาม การพัฒนาความรูตองมาจากกระบวนการจัดการความรูที่ดี จึงจะทําใหการทํางาน

เกิดประสิทธิภาพและกอใหเกิดผลดีตอองคกรโดยรวม  

 ทั้งนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาที่มาของความรูตามแนวคิดของนักวิชาการหลายๆ ทาน 

พบวานักวิจัยหลายๆ ทานมีแนวคิดที่ใกลเคียงกัน โดยจากการศึกษาแนวคิดของ Yamazaki (อาง

ถึงใน บุญดี บุญญากิจ, นงลักษณ ประสพสุขโชคชัย, ดิสพงศ พรชนกนาถ และ ปรียวรรณ กรรณ

ลวน, 2547) จะกลาวถึงที่มาของ “ความรู” ในรูปแบบของปรามิด เพื่อแสดงใหเห็นถึงลําดับข้ันของ

การเกิดความรูวามีข้ันตอนหรือกระบวนการของการเกิดความรูวาเกิดขึ้นมาอยางไร (ดังแสดงใน

ภาพที่ 2.1)  

 

ภาพที ่2.1  

ลําดับข้ันของความรู จากแนวคิดของ Yamazaki  

(อางถงึใน บญุดี บุญญากจิ และคณะ, 2547) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปญญา 

(WISDOM) 
ความรู 

(KNOWLEDGE) 

สารสนเทศ 

(INFORMATION) 

ขอมูล 

(DATA) 
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 ซึ่ง Yamazaki (อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547) ไดอธิบายความหมาย

ของแตละลําดับข้ันไววา  

ข้ันที่ 1 “ขอมูล (Data)” เปนขอเท็จจริง ตัวเลขตางๆ หรือขอมูลดิบที่ยังไมไดผานการ

แปรความ  

ข้ันที่ 2 “สารสนเทศ (Information)” เปนข อมูลที่ ผ านกระบวนการสั ง เคราะห 

วิเคราะหเพื่อนํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการในขั้นตอนของการตัดสินใจ 

ข้ันที่ 3 “ความรู (Knowledge)” คือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด การ

เปรียบเทียบเชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใช ประโยชนในการสรุปและ

ตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไมจํากัดชวงเวลา กลาวคือ เปนสารสนเทศที่นําไปใชในการ

ปฏิบัติงานได 

ข้ันที่ 4 “ปญญา (Wisdom)” คือ ความรูที่อยูในตัวคน กอใหเกิดประโยชนในการ

นําไปใชงาน 

 สวน Snowden (2000) ถึงแมจะมีแนวคิดเกี่ยวกับแหลงที่มาของความรูวา

ประกอบดวย ขอมูล สารสนเทศ เชนเดียวกับ Yamazaki (อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 

2547) แตก็มีมุมมองอีกสวนหนึ่งที่ตางออกไปวา ความรูเปนสิ่งที่ซับซอน ไมสามารถจัดเปนระบบ

ที่แนนอนได หรือไมสามารถกลาวไดวาพัฒนาการของขอมูลจะนําไปสูการเปนสารสนเทศ ความรู 

และปญญาเสมอไป โดยใหเหตุผลวา สารสนเทศที่แมจะผานกระบวนการวิเคราะห มีรายละเอียด

ที่ครบถวน แตหากไมใชสารสนเทศที่เปนประโยชนแกเรา หรือเราไมสามารถนําไปใชได ก็ไม

เรียกวาเปนความรู (ดังแสดงในภาพที่ 2.2) 

 

ภาพที ่2.2 

 ลําดับข้ันของความรู จากแนวคิดของ Snowden (2000) 
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 นอกจากนี้ยังมีแนวคิดของ Liebowitz and Beckman (1998) ซึ่งไดกลาวถึงลําดับ

ข้ันของการเกิดเปนความรู โดยเนนมุมมองจากผลของความรูที่เกิดขึ้นซึ่งกอใหเกิดความชํานาญ 

(Expertise) และความสามารถ (Capability) ไวดังตอไปนี้ (ดังแสดงในภาพที่ 2.3)  

 

ภาพที ่2.3 

ลําดับข้ันของความรู จากแนวคิดของ Liebowitz and Beckman (1998) 

 

ความรู (Knowledge) 

ความชํานาญ (Expertise) 

ความสามารถ (Capability) 

สารสนเทศ (Information) 

ขอมูล (Data) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้ันที่ 1 ขอมูล (Data) ประกอบดวย ตัวหนังสือ ขอเท็จจริง รูปภาพที่ส่ือความหมาย 

และรหัสตัวเลขตางๆ ซึ่งปราศจากบริบท และยังไมมีความหมาย 

ข้ันที่ 2 สารสนเทศ (Information) หมายถึง ขอมูลที่เต็มไปดวยบริบทและความหมาย 

ซึ่งรูปแบบของมันสามารถจะนําไปประยุกตใชงานได หลังจากการที่จัดรูปแบบ จัดประเภทและ

ประมวลผลแลว 

ข้ันที่ 3 ความรู (Knowledge) ประกอบดวย สาระ หลักการ และประสบการณ ซึ่ง

สามารถชี้แนะแนวทางในการดําเนินการ การบริหารงาน การแกปญหาและการตัดสินใจ โดย

ความรูทําใหคนสามารถใหความหมายแกขอมูล และสรางเปนสารสนเทศได เมื่อมีความรู คนก็

สามารถจะจัดการกับแหลงสารสนเทศที่มีอยูและปฏิบัติงานไดอยางชาญฉลาด 

ข้ันที่ 4 ความชํานาญ (Expertise) คือ การประยุกตใชความรูอยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายและเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

ข้ันที่ 5 ความสามารถ (Capability) ประกอบดวยการใชกําลังความสามารถและ

ความชํานาญขององคกร ในการสรางผลิตภัณฑและบริการ หรือกระบวนการในผลการปฏิบัติงาน

ข้ันสูง โดยความสามารถนี้ตองอาศัยการบูรณาการ ความรวมมือและการประสานงานของบุคคล
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และทีมงานทุกคน ความสามารถไมไดเปนแคผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเทานั้น แตมันคือ

ความสามารถที่จะเรียนรู สรางสรรค และสรางนวัตกรรมใหมๆ ใหกับองคกร 

 จากแนวคิดของนักวิจัยที่กลาวมาแลวขางตนจึงสรุปไดวา ขอมูลเปนพื้นฐานสําคัญ

ในการเกิดความรู องคกรจะตองสามารถนําขอมูลมาพัฒนาหรือประยุกตใชโดยผานกระบวนการ

เรียนรูตางๆ อยางเปนระบบ ทั้งจากการศึกษาและประสบการณจนกลายมาเปนความรู เพื่อ

นําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยความรูที่ไดนั้นจะตองเปนความรูที่จําเปนตอการดําเนินงานของ

องคกร และสามารถนํามาใชประโยชนไดจริงดวยจึงจะเกิดประสิทธิภาพ ทั้งนี้มีนักวิชาการอีกกลุม

หนึ่งไดใหคํานิยามความหมายของความรู โดยมีเนื้อหาที่เกี่ยวของกับที่มาของความรูตามแนวคิด

ขางตนดวยเชนกัน ซึ่งจะกลาวในสวนตอไป 

 
2.1.2 ความหมายของความรู 
 

 จากลําดับข้ันของการเกิดความรูตามที่ไดกลาวมาแลวนั้น ทําใหเกิดมุมมองของ

ปจเจกชนเกี่ยวกับนิยามของความรูซึ่งสอดคลองกับที่มาของความรูดังกลาว ไดแก Davenport 

and Prusak (1998); Stair and Reynolds (1999) ซึ่งไดใหคําจํากัดความไววา ความรู คือ กรอบ

ของการผสมผสานกันระหวาง ความคิดประสบการณ คานิยม ขาวสาร และความรูชัดแจงอยาง

ลึกซึ้ง มารวบรวมกัน เพื่อสรางเปนกรอบความคิดสําหรับใชในการประเมินเพื่อใหไดประสบการณ

สารสนเทศใหม นอกจากนี้ความรูอาจไดมาจากสารสนเทศโดยการเปรียบเทียบ การจัดลําดับ

เหตุการณ  การเชื่อมโยง และการสนทนา สําหรับในแงขององคกร ความรูไมไดเปนเพียงอยูในรูป

เอกสาร แตอยูในประสบการณทํางานประจํา กระบวนการ วิธีการปฏิบัติ การฝกฝน กฎเกณฑของ

สังคม ความเชื่อ และอยูในบรรทัดฐานขององคกรนั้น และอีกมุมมองหนึ่ง Turban, Mclean, & 

Wetherbe (2001);  Yamazaki (อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547); Senge (1990);  

Drucker (อางถึงใน น้ําทิพย วิภาวิน, 2547) ไดอธิบายความหมายของ “ความรู” ทีส่อดคลองกนัไว

วา ความรูประกอบดวยขอมูลหรือสารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด มีการจัดระบบและประมวลผล 

เพื่อเชื่อมโยงกับความเชี่ยวชาญและความรูอ่ืนๆ จนเกิดเปนความเขาใจ และนําไปใชประโยชนใน

การสรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไมจํากัดชวงเวลา และทําใหคนหรือองคกร

สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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 ทั้งนี้จึงกลาวโดยสรุปไดวา ความรู คือ การนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหมๆ 

มาผสมรวมเขาดวยกัน และถูกนําไปประยุกตโดยอาศัยขอมูล สารสนเทศ ทักษะ และ

ประสบการณที่มีอยูเปนสวนสนับสนุนการตัดสินใจ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติการอยางมีประสิทธิภาพ  

 ซึ่งจากแนวคิดที่นักวิชาการหลายๆ ทานไดนิยามที่มาของความรูและความหมายของ

ความรูดังกลาวไปแลวนั้น ความรูยังสามารถถูกแบงออกไดเปนอีกหลายประเภท ซึง่จะมสีวนทีช่วย

จําแนกความหลากหลายของความรูใหชัดเจนมากขึ้น ดังจะกลาวถึงในสวนถัดไป 

 
2.1.3 ประเภทของความรู 
 

 ในสวนนี้จะกลาวถึงการจําแนกประเภทของความรูตามแนวคิดของนักวิชาการ

หลายๆ ทาน ซึ่งความรูสามารถถูกแบงออกเปนประเภทไดดังนี้คือ  

 
 2.1.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับความรูโดยยึดความรูในระดับบุคคลเปนหลัก 
 จากแนวคิดของ Polanyi (1962, 1967); Choo (2000); ประพนธ ผาสุขยืด (2548) ที่

อางตามแนวคิดของ Polanyi (1962, 1967) แบงความรูออกไดเปน 2 ประเภท คือ  

 ประเภทที่ 1 ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) เปนทักษะหรือความรูเฉพาะตัวของ

แตละบุคคล เกิดจากประสบการณ ความเชื่อ หรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การ

ถายทอดความรู ความคิด ผานการสังเกต การสนทนา การฝกอบรม ซึ่งความรูประเภทนี้สามารถ

พัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 

 ประเภทที่ 2 ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล   

เห็นไดเดนชัดและเปนทางการ สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆ ได เชน 

หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงานตางๆ ซึ่งสามารถเขาถึงไดงาย สามารถพัฒนาและแบงปนได 

และเปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน  ซึ่ง Choo (2000) ไดแบงความรูใน

ประเภทนี้ออกเปนอีก 2 ประเภท คือ Object Base เปนความรูที่เกิดจากการสรางขึ้นมา เชน คูมือ 

สิทธิบัตร เปนตน และ Rule Base เปนความรูที่ถูกนํามาประมวลเปนกฎเกณฑ ระเบียบปฏิบัติ 

หรืองานประจํา 

 นอกจากนี้ ประพนธ ผาสุขยืด (2548) ยังไดแบงประเภทของความรูเพิ่มเติมจาก

แนวคิดของ Polanyi (1962, 1967) ตามที่ไดกลาวมาขางตนออกเปนอีก 1 ประเภท คือ Implicit 

Knowledge ซึ่งหมายถึง ส่ิงที่แฝงอยูในตัวคน เปนความรูที่ฝงลึก ดึงออกมาคอนขางยากซึ่งตอง

คอยๆ ใชเวลาเรียบเรียงใหออกมาเปนความรูระดับ Explicit Knowledge  
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 2.1.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความรูโดยยึดความรูในองคกรเปนหลัก 
 จากประเภทของความรูขางตน ตามแนวคิดของ Choo (2000) ไดแบงประเภทของ

ความรูเพิ่มขึ้นอีก 1 ประเภท เชนกัน คือ Cultural Knowledge เปนความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม 

ศรัทธา ความเชื่อ ที่ทําใหกลายเปนความจริง ซึ่งจะขึ้นอยูกับประสบการณ การเฝาสังเกต และการ

สะทอนกลับของผลของตัวควบคุมและสภาพแวดลอม   

 นอกจากนี้ยังมีแนวคิดของ Edvinsson (อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 

2547) ซึ่งมีแนวคิดใกลเคียงกับ Choo (2000) ไดแบงความรูออกเปน 3 ประเภท สามารถสรุปได

ดังนี้  

 ประเภทที่ 1  ความรูเฉพาะบุคคล (Individual Knowledge) เปนความรูที่มีอยูในตัว

พนักงานแตละคน 

 ประเภทที่ 2  ความรูขององคกร (Organization Knowledge) เปนความรูที่ไดจาก

การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางพนักงานที่อยูในกลุมหรือฝายงานตางๆ ในองคกร ทําใหเกิดเปน

ความรูโดยรวมขององคกร สามารถนําไปใชประโยชนในการทํางานขององคกรโดยรวมมากขึ้น 

 ประเภทที่ 3  ความรูที่เปนระบบ (Structural Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากการ

สรางหรือการตอยอดองคความรูผานกระบวนการ คูมือ และจรรยาบรรณตางๆ ในองคกร 

 อยางไรก็ตาม การแบงประเภทของความรูนั้น โดยหลักๆ แลวนิยมแบงออกเปนแค 2 

ประเภทก็คือ Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge เนื่องจากความรูทั้งสองประเภทนี้

สามารถเปลี่ยนแปลงสถานะระหวางกันไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถานการณ ตามทฤษฎีของ 

Polanyi (1962, 1967) อีกทั้งยังเปนความรูที่นํามาใชเปนหลักในกระบวนการสรางความรูตาม

ทฤษฎีของนักวิจัยหลายๆ ทาน ซึ่งจะกลาวถึงตอไป 

 
2.1.4 กระบวนการสรางความรู 
 

 จากที่กลาวมาแลวขางตน การที่จะผลักดันใหบุคคลมีการพัฒนาดานความรู ทักษะ 

ตามทฤษฎีลําดับข้ันของความรูจากแนวคิดของนักวิชาการหลายๆ ทานนั้น องคกรจะตองมีวิธีการ

ที่ทําใหเกิดการสรางความรู ซึ่งถือเปนกระบวนการทางสังคมที่เรียกวา “กระบวนการสรางความรู”  

เพื่อจะทําใหเกิดความรูใหมๆ โดยผานกระบวนการที่เรียกวา “เกลียวความรู (Knowledge Spiral)” 

หรือ SECI MODEL ที่คิดคนโดย Nonaka and Takeuchi (1995) (ดังแสดงในภาพที่ 2.4) 
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ภาพที ่2.4  

SECI MODEL ตามแนวคิดของ Nonaka and Takeuchi (1995) 

 

 
 

 จากกระบวนการขางตน การสรางความรูสามารถเกิดขึ้นได 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1) Socialization คือ การแบงปนและสราง Tacit Knowledge จาก Tacit 

Knowledge เปนการถายโอนความรูกันโดยตรงทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการระหวาง

กลุม หรือบุคคลที่มีความรูพื้นฐานความสนใจที่สอดคลองกัน ส่ือสารเขาใจกันไดโดยงาย เปนการ

ถายทอด แบงปนความรูที่อยูในตัวบุคคลไปใหผูอ่ืน 

2) Externalization เปนการเรียนรูเพื่อแสวงหาสิ่งใหมๆ จากภายนอกเพิ่มเขามา 

รวมทั้งประสบการณตรงที่สัมผัสกับลูกคา ผูใชบริการ หรือผูทําธุรกิจกับองคกร และถายทอด

ออกมาใหเปนสิ่งที่จับตองไดเปนลายลักษณอักษร โดยการแปลงจาก Tacit Knowledge เปน 

Explicit Knowledge เชน นําสิ่งที่ไดจากการเรียนรูมาเขียนเปนหนังสือ ตํารา หรือเอกสารตางๆ 

เพื่อเผยแพรใหผูอ่ืนตอไป 

3) Combination เปนการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge 

โดยการเชื่อมโยงความรูภายในกับความรูภายนอก แลวหาแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม และ

สรางสรรคส่ิงใหมๆ เพื่อใหสามารถนําความรูนั้นไปใชในทางปฏิบัติได 

4) Internalization เปนการแปลง Explicit Knowledge เปน Tacit Knowledge มัก

เกิดจากการนําความรูที่ไดมาปฏิบัติ และปรับใชในการทํางานของตนจนเกิดทักษะและความ
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ชํานาญ เกิดเปนความรู ประสบการณ และปญญาฝงอยูในตัวคน กลายเปน Tacit Knowledge 

ของตนเอง แลวนําไปถายทอดหมุนเวียนในขั้นตอน Socialization ตอไปไมมีที่ส้ินสุด  

 อยางไรก็ตามกระบวนการสรางความรูจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยพื้นฐานการเรียนรูซึ่งถือ

เปนวินัยที่สําคัญ ตอบุคคล ทีม และองคกร ดังจะกลาวในสวนตอไป 

 
2.1.5 วินัย 5 ประการสําหรับการเรียนรู 
 

 ในสวนนี้จะกลาวถึงวินัยที่สําคัญซึ่งถือเปนสวนผลักดันที่ทําใหเกิดการเรียนรูและ

กระบวนการสรางความรูในองคกร ตามแนวคิดของ Senge (1990) ที่เชื่อวานวัตกรรมใน

พฤติกรรมคน คือ “วินัย (Discipline)” ซึ่งไมใชการบังคับใหทําตามคําสั่งหรือวิธีการทําโทษ แตเปน

ส่ิงใหมที่จะพัฒนาหาแนวทาง เพื่อใหไดมาซึ่งทักษะหรือความสามารถที่จะนําไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู ซึ่งประกอบไปดวยวินัย 5 ประการ (Fifth Discipline) ดังนี้ 

 1)  ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ศักยภาพของบุคคลเปนสวนสําคัญใน

การพัฒนาองคกร บุคคลจึงตองบังคับหรือฝกตัวเองใหเปนคนที่เรียนรูตลอดเวลา มีความชํานาญ

เปนพิเศษในทุกแงมุมของชีวิต ทั้งดานสวนตัวและวิชาชีพ โดยอาศัยความเปนนักพัฒนาตนเองที่

จะมุงมั่นสรางสรรคใหเกิดความรูความเชี่ยวชาญในการทํางาน ตลอดจนสามารถสรางสรรค

ผลงาน และแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางตอเนื่อง  

 2) แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) เปนความคิดความเขาใจที่บุคคลมีตอ

หนวยงานและตอองคกร ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่มีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤติกรรมของบุคคล ทําใหเกิด

ความกระจางชัดกับแบบแผนความคิด ความเชื่อที่ดี มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน

เพื่อพัฒนาความคิด ความเชื่อ ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนไปของโลก ไมยึดติดกับความเชือ่เกาๆ 

ที่ลาสมัย  

 3) วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันของ

สมาชิกในองคกร เพื่อพัฒนาภาพในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกัน

ของสมาชิกทั้งองคกร ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคกร  

 4) การเรียนรูของทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกร

โดยแตละคนเรียนรูดวยตนเอง แตละคนเรียนรูซึ่งกันและกัน และแตละคนเรียนรูดวยกัน พัฒนา

ความฉลาดรอบรู ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น มีการถายทอดความรูซึ่งกันและกัน โดยการ
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ส่ือสารขอมูล แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ จน

เกิดเปนความคิดรวมกันของกลุม  

 5) การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) เปนวิธีการคิด การอธิบาย และ

การทําความเขาใจในปรากฎการณตางๆ ที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ อยางเปนระบบ 

และนํามาบูรณาการขึ้นเปนองคความรูใหม 

 จากองคประกอบของวินัย 5 ประการนั้น สามารถจัดกลุมไดเปน 3 กลุม ไดแก วินัย

ระดับบุคคล วินัยระดับทีม และวินัยระดับองคกร (ดังแสดงในภาพที่ 2.5) 

 

ภาพที ่2.5  

องคประกอบของวินยั 5 ประการ ตามแนวคิดของ Senge (1990) 

 

 
 

 ทั้งนี้สําหรับวินัยระดับบุคคลนั้น จะเริ่มดวยการคิดอยางเปนระบบ (Systematic 

Thinking) กอนเปนอันดับแรก ซึ่งถือวาเปนเรื่องที่สําคัญที่สุดที่จะชวยใหวินัยอื่นๆ อีก 4 ประการ

การคิดอยางเปนระบบ (Systematic Thinking) 

ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 

แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) 

วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 

การเรียนรูของทีม (Team Learning) 

องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

วินัยระดับบุคคล 

(Individual Discipline) 

วินัยระดับทีม 

(Team Discipline) 

วินัยระดับองคกร 

(Organization Discipline) 

วินัยของการเรยีนรู (Learning Discipline) 
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ประสบผลสําเร็จ หลังจากบุคคลนั้นมองเห็นระบบงานของตนเองทั้งหมดแลว สวนไหนที่ยังไมมี

ความรู บุคคลนั้นก็ตองหามาศึกษาทําความเขาใจ จึงเรียกวา “มีความรอบรูแหงตน (Personal 

Mastery)” เมื่อมีความรูแลว ก็จะทําใหบุคคลนั้นคิดอานแกปญหาไดอยางครอบคลุม สามารถ

เคลื่อนยายกระบวนทัศนทางความคิดไปมองในมุมตาง ๆ ไดหลากหลาย ตรงนี้ก็จะแสดงถึงแบบ

แผนความคิดอานของเรา (Mental Models) ในการทํางานและตัดสินปญหาตางๆ เมื่อทําไดทั้ง

สามประการนี้ ก็เรียกไดวามี วินัยระดับบุคคล (Individual Discipline) แลว  

 สําหรับวินัยระดับทีม (Team Discipline) นั้น จะตองเกิดจากวินัยระดับบุคคล

กอน ขณะเดียวกันทีมทั้งทีมตองมีวิสัยทัศนรวมกัน ไปทางเดียวกัน (Shared Vision) คือตองคิดวา 

ทีมเรานั้นจะตองมีภาพในอนาคตอยางไร เพื่อที่จะสนับสนุนวิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตของ

องคกรที่เราอยากใหเปน โดยการนําเอาความรูที่ไดจากวินัยระดับบุคคลมาแบงปนกันในทีม ก็จะ

ทําใหเกิดการเรียนรูของทีมข้ึนมา ซึ่งก็จะกลายเปนการเรียนรูของทีม (Team Learning) ไปในที่สุด 

ถาทุกๆ ทีมในองคกรเกิดการเรียนรู องคกรก็จะเรียนรูตามไปดวย จนกลายเปนองคกรแหงการ

เรียนรู (Learning Organization) ซึ่งถือเปนวินัยในระดับองคกร (Organization Discipline) วิ่ง

ตรงไปสูภาพในอนาคตที่ตองการ และนั่นคือผลขององคกรแหงการเรียนรูนั่นเอง 

 แตอยางไรก็ตาม ส่ิงที่องคกรควรจะใหความสนใจมากกวาการพยายามตีความหมาย

ของคําวา “ความรู” หรือการมุงเนนเพื่อกอใหเกิดการสรางความรู (Knowledge Creation) เพียง

อยางเดียว ก็คือ การทําความเขาใจวาความรูชนิดใดเปนความรูที่สําคัญและจําเปนตอการ

ดําเนินงานขององคกร และองคกรจะนําความรูเหลานั้นมาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดไดอยางไร  

 กลาวไดวา องคกรจะตองมีการจัดการความรู (Knowledge Management) ภายใน

องคกร จึงจะทําใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ยังสามารถลดปญหา

และอุปสรรคดานการพัฒนาการเรียนรูขององคกรไดเปนอยางดี อีกทั้งการจัดการความรูและ

เครื่องมือตางๆ ที่เหมาะสมจะชวยใหองคกรมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ หรือวิธีการทํางานใหเทาทัน

กับการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ และนํามาซึ่งผลการดําเนินงานที่ดีได รวมทั้งเพิ่มขีดความสามารถ

ในเชิงการแขงขันอีกดวย  

 
2.1.6 ความหมายของการจัดการความรู 
 

 ในสวนนี้จะกลาวถึงความหมายของ “การจัดการความรูในองคกร” ซึ่งในมุมมองของ

นักวิจัยหลายๆ ทาน ไดแก Davenport and Prusak (1998); Senge (1990); Toyama (2002); 
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Kermally (2002); O'Dell, Grayson, & Essaides (1998) ไดใหคําจํากัดความของ “การจัดการ

ความรู (Knowledge Management)” ที่สอดคลองกันวา เปนกระบวนการที่บุคคลหรือองคกรใช

ในการสรางและเผยแพรความรู เปนการมองหาวิธีการที่จะจัดการทรัพยากรความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ การไดมาซึ่งความรูที่ถูกตองเหมาะสม เพื่อบุคคลที่เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม 

และชวยใหบุคคลเกิดการแลกเปลี่ยน ใชขอมูลหรือสารสนเทศรวมกันในการปฏิบัติงาน เอ้ือใหเกิด

ความรูใหม เปนความพยายามในการใชความรูที่มีอยูและประสบการณของบุคคลตางๆ ในองคกร

อยางเปนระบบ เพื่อพัฒนานวัตกรรม รวมถึงการสรางสภาพแวดลอมภายในองคกรที่กอใหเกดิการ

สนับสนุน การสรางและถายทอดความรู โดยเปนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรและวิสัยทัศน

ของผูบริหาร สรางแรงจูงใจของพนักงาน ทั้งนี้ การจัดการความรูไมใชเครื่องมือที่จัดการกับตัวของ

ความรูโดยตรง แตเปนวิธีการที่ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูที่มีระหวางกันได 

 นอกจากนี้ Kucza (2001) ไดกลาวไววา การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของ

กับกระบวนการในการสรางความรู การจัดเก็บ และการแบงปนความรู โดยทั่วไปจะรวมถึงการระบุ

สภาพปจจุบัน การกําหนดความตองการ และการแกไขปรับปรุงกระบวนการ ซึ่งจะสงผลกระทบตอ

การจัดการความรูใหดียิ่งขึ้นเพื่อใหบรรลุถึงความตองการ  

 เชนเดียวกับสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550) มีแนวคิดซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ Kucza (2001) ที่ไดใหความหมายของการจัดความรูไววา เปนการ

นําเอาความรูที่มีอยูในตัวบุคคลและในองคกรมาพัฒนาและรวบรวมใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนใน

องคกรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหใฝรู มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 

รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น ปรับแนวคิดใหเนนการทํางานเชิง

รุกมากขึ้น ซึ่งจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงการแขงขันสูงสุด อันจะนําไปสูการพัฒนา

องคกรใหเปน “องคกรแหงการเรียนรู” (Learning Organization) ซึ่งหมายถึง การทําใหสมาชิกใน

องคกรทุกคนมีความกระตือรือรน พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง โดยสามารถนําความรู

นั้นๆ มาใชในการปฏิบัติงานรวมกันและเกิดเปนนวัตกรรม สามารถคิดคนและนําเอาความรูที่มี

คุณภาพไปใชใหเกิดผลสําเร็จที่เปนรูปธรรม (Value Creation) อันเปนการนําไปสูความสําเร็จของ

องคกรตอไป 

 ดังนั้นจึงกลาวโดยสรุปไดวา การจัดการความรูในองคกร (Knowledge Management in 

Organization) หมายถึง กลยุทธ วิธีการจัดการและการบริหารอันเปนประโยชนตอองคกร ไดแก 

การคนหา สรางสรรค จําแนก วิเคราะห รวบรวม และจัดเก็บความรู เพื่อสะดวกตอการนํามาใช

โอนถาย เผยแพร และถายทอดกันในองคกร อันเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน อีกทั้งเปนการ
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สนับสนุนใหบุคคลไดรับความรูที่ตองการภายในเวลาที่เหมาะสม พรอมตอบสนองตอความ

ตองการในการเรียนรู และสามารถนําความรูไปประยุกตใชในการสรางสรรคนวัตกรรม และพัฒนา

ขีดความสามารถของตนเอง เพื่อยกระดับและปรับปรุงการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร ดังนั้นองคกรจึงตองมีรูปแบบของการจัดการความรูที่เปนขั้นตอนและ

มีขอบเขตชัดเจน เพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุดในการจัดการความรู ซึ่งจะกลาวในสวนตอไป 

 
2.1.7 กระบวนการจัดการความรู 
 

 ในสวนนี้จะกลาวถึงรูปแบบของการจัดการความรู ในองคกร  หรือที่ เ รียกวา 

“กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process)” ซึ่งเปนสวนสําคัญในการนํา

ความรูที่มีอยูภายในองคกรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งนักวิจัยหลายๆ ทานไดกําหนดรูปแบบ

ของกระบวนการจัดการความรูไวอยางเปนขั้นตอน เพื่อใหองคกรมีแนวทางในการจัดการความรูได

ถูกตองและมีขอบเขตที่ชัดเจน ทั้งนี้จากการศึกษา Model ของกระบวนการจัดการความรูจาก

นักวิชาการตางๆ ไดแก Kucza (2001); Wiig (1999); Rastogi (2000); Tannenbaum and Alliger 

(2000); Marquardt (1996) สามารถสรุปไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 2.1 

สรุปแนวคิดดานกระบวนการจัดการความรู 

 
กระบวนการจดัการความรู 

(KM Process) 
Kucza 

(2001) 

Wiig 

(1999) 

Rastogi 

(2000) 

Tannenbaum and  

Alliger (2000) 

Marquardt 

(1996) 
ระบุความตองการความรู 

(Identification of Knowledge) 
     

การเขาถึงความรู 

(Knowledge Accessibility) 
     

การสงมอบความรู 

 (Knowledge Push) 
     

การสรางความรู 

 (Knowledge Creation) 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 
กระบวนการจดัการความรู 

(KM Process) 
Kucza 

(2001) 

Wiig 

(1999) 

Rastogi 

(2000) 

Tannenbaum and  

Alliger (2000) 

Marquardt 

(1996) 
การรวบรวมจัดเก็บความรู 

(Knowledge Collection and 

Storage) 
     

การปรับปรุงความรู  

(Knowledge Update) 
     

การแบงปนถายโอนความรู 

(Knowledge Sharing) 
    

การประยุกตใชความรู 

(Knowledge Leveraging) 
    

 

การรางแผนความรู  

(Knowledge Mapping) 
     

การจับประเด็นความรู 

(Knowledge Capturing) 
     

การแสวงหาความรู  

(Knowledge Acquistion) 
     

การพัฒนาความรู 

(Knowledge Development) 
     

 

 จากตารางที่ 2.1 พบวา ในแตละขั้นตอนของกระบวนการจัดการความรู มีข้ันตอนที่

สอดคลองกันและแตกตางกันตามแนวคิดของนักวิชาการแตละทาน กลาวคือ 

 Kucza (2001) ไดนําเสนอรูปแบบของกระบวนการจัดการความรู (Knowledge 

Management Process) ไว 6 ข้ันตอนดังนี้ 

 ข้ันตอนที่ 1 Identification of Need for Knowledge เปนการระบุถึงความตองการ

ความรู ซึ่งประกอบดวย การระบุความตองการและการกําหนดความตองการ 

 ข้ันตอนที่ 2 Knowledge Pull จุดประสงคหลักประการหนึ่งของการจัดการความรู คือ 

“การแบงปนความรู” ประกอบดวย การสรางเกณฑในการสืบคน การคนหาผูที่มีคุณสมบัติตาม
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เกณฑ การประเมินผูที่ผานการคัดเลือก คัดเลือกผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และการปรับตัวของผูที่

ถูกคัดเลือก 

 ข้ันตอนที่ 3 Knowledge Push เปนกระบวนการสงมอบความรูไปใหผูที่ตองการ

ประกอบดวย กระบวนการยอยๆ คือ การแจงหรือประกาศใหทราบถึงความรู และการแบงปน

ความรูในโอกาสตางๆ 

 ข้ันตอนที่ 4 Creation of Knowledge เปนการสรางความรู มีกระบวนการยอยๆ 6 

ประการ คือ การระบุถึงความคิดใหมๆ การประเมินความคิดใหมๆ การรวบรวมผูที่อยูในขายที่มี

ความคิดใหมๆ การประเมินผูที่อยูในขายที่มีความคิดใหมๆ การคัดเลือกผูที่อยูในขายที่มีความคิด

ใหมๆ และการสรางความรู 

 ข้ันตอนที่ 5 Knowledge Collection and Storage เปนการรวบรวมและจัดเก็บ

ความรู ประกอบดวย การระบุถึงความรู การประเมินความรู การออกแบบสิ่งที่ใชเก็บความรู 

การบูรณาการความรู และการปรับปรุงแผนความรูใหทันสมัย 

 ข้ันตอนที่ 6 Knowledge Update เปนการปรับปรุงความรูใหสอดคลองกับความ

เปลี่ยนแปลงและความตองการที่ไมหยุดนิ่ง มีกระบวนการยอยๆ 3 ประการดังนี้คือ การระบุถึง

ความเปลี่ยนแปลง การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง และการปรับปรุงความรูใหทันสมัย 

 สวน Wiig (1999) ไดแบงกระบวนการจัดการความรูไว 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

 ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนาความรู (Knowledge Development) ความรูจะถูกพัฒนา

โดยผานการเรียนรู นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค 

 ข้ันตอนที่ 2 การไดมาซึ่งความรู (Knowledge Acquisition) ความรูจะถูกรวบรวมมา 

เก็บเอาไวสําหรับใชงาน และมีการบํารุงรักษาความรู 

 ข้ันตอนที่ 3 การแกไขความรูใหเหมาะสม (Knowledge Refinement) ความรูจะถูก

รวบรวม เปลี่ยนแปลง หรือนําไปรวบรวมเก็บไวเปนบทความ 

 ข้ันตอนที่ 4 การกระจายความรู  และนําไปไวอย าง เหมาะสม  (Knowledge 

Distribution and Deployment) ความรูจะถูกกระจายจากจุดหนึ่งไปสูการปฏิบัติไดโดยผานทาง 

การศึกษา โปรแกรมการฝกอบรม ระบบฐานความรูอัตโนมัติ ระบบเครือขายพิเศษ ฯลฯ ไปสูบุคคล 

โดยการฝกหัด การฝงไปในเทคโนโลยี และกระบวนการตางๆ เปนตน 

 ข้ันตอนที่ 5 การเพิ่มผลผลิตทางความรู (Knowledge Leveraging) ความรูถูก

ประยุกต หรือเพิ่มผลผลิต โดยการดัดแปลงความรูใหเปนพื้นฐานสําหรับการเรียนรูในอนาคตและ 

นวัตกรรมตางๆ ซึ่งสามารถอธิบายไดดวยกลวิธีตางๆ 
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 นอกจากนี้ Rastogi (2000) ไดแบงกระบวนการจัดการความรูออกเปน 8 ข้ันตอน 

ดังนี้ 

 ข้ันตอนที่ 1 การระบุชี้เฉพาะ (Identification) เปนการระบุชี้เฉพาะไปยังธรรมชาติ 

ชนิด และวิธีการของความรู ที่นํามาใชในนโยบายขององคกร สามารถนํามาใชในการแขงขันได

อยางมีประสิทธิภาพ โดยที่ความรูอาจจะอยูในรูปแบบของโครงสรางขอมูล 

 ข้ันตอนที่ 2 รางแผน (Mapping) เปนการรางแผนสําหรับความรู (รวมทั้งทักษะและ

ความชํานาญ) ในรูปแบบของบทความ ความสัมพันธระหวางกัน และที่ตั้งของความรู สําหรับการ

เตรียมตัวเพื่อรางแผนความรูนั้น ตองไดรับความชวยเหลือจากพนักงานในการที่จะคนหาวาใครมี

ความรูอะไรบาง คนหาจากสมุดหนาเหลืองขององคกร ทักษะในการทํารายการทรัพยสิน และ

ฐานขอมูลข้ันสูงที่มีฟอรมหลากหลาย 

 ข้ันตอนที่ 3 การจับประเด็น (Capturing) เปนการจับประเด็นจากความรูที่มีอยูและ

นําเสนอในรูปแบบที่เปนทางการ 

 ข้ันตอนที่ 4 การไดมา (Acquiring) จําเปนตองใชความรูและขอมูลที่แสดงเนื้อหา 

และวิธีปฏิบัติจากแหลงขอมูลภายนอก 

 ข้ันตอนที่ 5 การจัดเก็บขอมูลความรูที่มีอยู (Storing Existing) เปนการจัดสราง

ความรูในรูปแบบดัชนี และในรูปแบบของการเชื่อมโยงความรูกับแหลงขอมูล 

 ข้ันตอนที่ 6 การแบงปนความรู (Sharing Knowledge) เปนการกระจายความรูสูผูใช 

ซึ่งอยูบนพื้นฐานของความจําเปนและความสนใจของตัวบุคคล นอกจากนี้การโอนยาย การทํา 

Best Practices ความรูที่ติดอยูกับตัวบุคคล (Tacit Knowledge) สามารถแบงปนกันไดโดยผาน

ทางการสื่อสารของแตละบุคคล ข้ันตอนของการจัดการความรูจะสนับสนุนใหการทํางานระหวาง

บุคคลหรือทํางานเปนทีมงายขึ้น 

 ข้ันตอนที่ 7 การประยุกตใชความรู (Applying) เปนการเก็บและใชความรู รวมถึง 

Best Practices สนับสนุนการตัดสินใจ การดําเนินการ และการแกไขปญหา โดยที่แนวคิดของการ

ใสความรูที่รวบรวมไดขององคกรไปสูพนักงานผานทางการทํางานเปนสิ่งที่จําเปนสาํหรบัระบบการ

จัดการความรู ซึ่งเปาหมายพื้นฐานของการจัดการความรู คือ การดึงสิ่งที่เปนจุดสําคัญของขอมูล

จากหลายๆ แหลง เชน ฐานขอมูล Application ตางๆ และจากความคิดของบุคคล โดยทําความรู

ใหใชงานไดงาย และมีแบบฟอรมตามหลักตรรกวิทยา 
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 ข้ันตอนที่ 8 การสรางความรู (Creating) เปนเรื่องของการสรางและการเปดเผย

ความรูใหมๆ ไปสูการวิจัยและพัฒนา การทดลองบทเรียนสําหรับการเรียนรู การสรางความคิด

ใหมๆ รวมไปถึงนวัตกรรม ซึ่งเปนขั้นตอนสูงสุดในการจัดการความรูสําหรับองคกร 

 สวน Tannenbaum and Alliger (2000) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการ

ความรูไวดังนี้ คือ 

 ข้ันตอนที่ 1 การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) คือ ขอบเขตที่แตละบุคคล

แบงปนความรูของตนเอง 

 ข้ันตอนที่ 2 การเขาถึงความรู (Knowledge Accessibility) คือ ขอบเขตที่แตละ

บุคคลจะสามารถเขาถึงขอมูล เพื่อใชในการการตัดสินใจ การแกไขปญหา การสรางงานยอยๆ 

และการบริการลูกคา 

 ข้ันตอนที่ 3 การซึมซับความรู (Knowledge Assimilation) คือ ขอบเขตที่แตละบุคคล

จะเรียนรู และซึมซับความรูที่พวกเขาจะตองนําไปใชในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จ 

 ข้ันตอนที่ 4 การประยุกตใชความรู (Knowledge Application) คือ ขอบเขตที่แตละ

บุคคลจะประยุกตหรือใชความรู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ แกไขปญหา และการบริการ

ลูกคา  

 ทั้งนี้จากกระบวนการจัดการความรูของนักวิชาการขางตน ยังมีแนวคิดที่นาสนใจของ

นักวิชาการอีกทานหนึ่ง ไดแก แนวคิดของ Marquardt (1996) ซึ่งเปนแนวคิดที่ยอมรับกันอยาง

แพรหลาย และสอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการอีกหลายๆ ทาน รวมทั้งมีการนําไปใชมากใน

กลุมผูปฏิบัติงานทางดานเฉพาะดาน หรือผูที่มีความชํานาญเปนพิเศษ (Specialist)  เชน กลุม

พนักงานในกลุม Engineer นักวิชาการ นักวิจัย พนักงานในกลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตน 

โดยเฉพาะพนักงานกลุมเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นถือเปนกลุมที่นาสนใจ เนื่องจากในกระบวนการ

จัดการความรูนั้นจะมีเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของในเกือบทุกขั้นตอน ฉะนั้นกลุมบุคคลที่ปฏิบัติ

หนาที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเปนกลุมบุคคลที่มีโอกาสนําการจัดการความรูในรูปแบบ

ตางๆ ไปใชในการปฏิบัติงานมากที่สุด ทั้งนี้ Marquardt (1996) ไดจําแนกกระบวนการจัดการ

ความรูไวเปน 4 ข้ันตอน ดังนี้ (ดังแสดงในภาพที่ 2.6) 
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ภาพที ่2.6  

Model กระบวนการจัดการความรูของ Marquardt (1996) 
 

 
 

 ข้ันตอนที่ 1 การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) ในขั้นตอนนี้สอดคลอง

กับแนวคิดของ Wiig (1999); Rastogi (2000) โดย Marquardt (1996) มีแนวคิดวา องคกร

สามารถแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกรไดดังนี้ 

 1) การรวบรวมความรูจากภายนอกองคกร (External Collection of Knowledge) 

องคกรจําเปนที่จะตองมองออกไปขางนอกเพื่อนําขอมูลสารสนเทศมาประยุกตใชดวยวิธีการตางๆ 

เชน การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) จากองคกรอื่นๆ การวาจางที่ปรึกษา การ

บริโภคขอมูลขาวสารจากสื่อตางๆ ทั้งสื่อส่ิงพิมพ อีเมลล บทความ วีดีโอ การรวบรวมขอมูลจาก

ลูกคา คูแขง และแหลงอ่ืนๆ การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐศาสตร สังคม เทคโนโลยี การจาง

บุคลากรใหม รวมไปถึงการรวมมือกับองคกรอื่นๆ เพื่อสรางพันธมิตรและรวมลงทุน เปนตน ทั้งนี้

เพื่อทําการปรับปรุงและพัฒนาใหเกิดความคิดใหมๆ อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

 2) การรวบรวมความรูภายในองคกร (Internal Collection of Knowledge) ความรูที่

มีอยูในทุกๆ สวนขององคกรจัดเปนทรัพยากรที่มีคุณคาอยางมาก และการไดมาซึ่งความรูเหลานั้น

สามารถทําไดดวยการรวบรวมความรู โดยใชวิธีการทั้งในเชิงรุกหรือเชิงรับ องคกรอาจปลอยให

ความรูที่มีอยูนั้นคอยๆ แทรกซึมไปทั่วองคกรเอง หรืออาจทําการตรวจสอบหาความรูที่มีอยูเพื่อ

นํามาปรับเปลี่ยนใหเปนความรูที่สามารถนํามาประยุกตใชประโยชนกับการปฏิบัติงานได  
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 ข้ันตอนที่ 2 การสรางความรู (Knowledge Creation) ใหเกิดขึ้นภายในองคกร ควร

เปนการสรางความรูของหนวยงานหรือสมาชิกในองคกร ซึ่งหมายความวา สมาชิกทุกๆ คนของ

องคกรสามารถเปนผูสรางองคความรูได ตัวอยางของรูปธรรมในการสรางองคความรูมีดังตอไปนี้

คือ การสรางความรูโดยถายทอดความรูของตนเองใหกับผูอ่ืน เชน การทํางานรวมกันอยางใกลชิด 

การสรางความรูจากการรวมความรู (Combining) และการสังเคราะหความรูที่มีอยู ซึ่งความรูใน

รูปแบบนี้จะมีขอจํากัดอยูที่การมุงเนนในสิ่งที่มีอยูแลว การสรางความรูโดยนําความรูที่องคกรมีอยู

มาผนวกกับความรูของแตละบุคคล จนกระทั่งเกิดเปนความรูใหม การสรางความรูที่เกิดขึ้นภายใน

บุคคล โดยที่สมาชิกขององคกรสามารถคนพบแนวทางไดดวยตนเองจากการดําเนินกิจกรรมของ

องคกรเพื่อสรางความรู การสรางความรูจากการเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) การ

สรางความรูจากการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem-Solving) และการสราง

ความรูจากการทดลอง โดยมีแรงจูงใจจากการมีโอกาสที่จะลงมือทํา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 

Kucza (2001); Rastogi (2000) ที่กลาววา เปนขั้นตอนในการสรางและเปดเผยความรูหรือ

ความคิดใหมๆ เพื่อนําไปสูการวิจัยและพัฒนา 

 ข้ันตอนที่ 3 การจัดเก็บและสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 

องคกรจะตองกําหนดวา อะไรคือส่ิงสําคัญที่จะตองเก็บไว และจะเก็บรักษาใหดีที่สุดไดอยางไร 

โดยอาจจะใชการจัดเก็บที่เกี่ยวของทางดานเทคนิค เชน การบันทึก ฐานขอมูล เปนตน รวมไปถึง

กระบวนการที่เกี่ยวของกับคน เชน การสรางและการจดจําขอมูลของแตละบุคคล สอดคลองกับ

แนวคิดของ Kucza (2001); Wiig (1999); Rastogi (2000) ที่กลาวไววา เปนขั้นตอนในการ

ประเมินและบูรณาการความรู จัดความรูใหอยูในรูปแบบของการเชื่อมโยงกับแหลงขอมูลตางๆ ซึ่ง

การจัดเก็บความรูในองคกรควรคํานึงถึงสิ่งตางๆ ตอไปนี้  

 1) มีโครงสรางและมีการเก็บขอมูลไวอยางเปนระบบ เพื่อที่จะสามารถทําการคนพบ

และสงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 

 2) มีการจําแนกรายละเอียดของความรู เชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือข้ันตอนการ

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 

 3) มีการบริการจัดการ เพื่อที่จะสามารถทําการสงมอบความรูใหผูใชไดอยางถูกตอง 

ชัดเจน และมีความกระชับ สามารถจัดสงไดทันเวลา และเหมาะสมกับความตองการของแตละ

บุคคล 

 สวนการสืบคน เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งที่ผูใชตองการ เพื่อนํามาประยุกตใชใน

การปฏิบัติ แตเนื่องดวยความแตกตางกันในการสืบคนขอมูล องคกรจึงตองสรางชองทางหรือจัด
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หมวดหมู ซึ่งองคประกอบตางๆ ที่จะนําไปสูการถายทอดความรูในองคกรตอไป ไดแก ความ

จําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน ความชํานาญของผูใช หนาที่ในการใชสารสนเทศ 

สถานที่ตั้ง เปนตน 

 ข้ันตอนที่ 4 การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and 

Utilization) การถายโอนและการใชประโยชนจากความรูมีความจําเปนสําหรับองคกรแหงการ

เรียนรู ความรูควรกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็ว และเหมาะสมทั่วทั้งองคกร ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ Wiig (1999); Rastogi (2000); Tannenbaum and Alliger (2000) ที่กลาววา 

ความรูจะถูกกระจายไปสูผูใชตามพื้นฐานของความจําเปนและความสนใจของตัวบุคคล โดยผาน

ทางการศึกษา การฝกอบรม หรือกระบวนการตางๆ และมีการประยุกตใชความรูเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการตัดสินใจและแกไขปญหา ทั้งนี้การถายโอนความรูสามารถแบงออกไดเปน 2 

รูปแบบ คือ  

 1) การถายโอนความรูโดยตั้งใจ มีวิธีการตางๆ เชน การติดตอส่ือสารกันดวยการ

เขียน (บันทึก รายงานจดหมาย ขาวประกาศ) การฝกอบรม (ที่ปรึกษาภายใน หลักสูตรที่เปน

ทางการ การฝกอบรมในงาน) การประชุมภายใน การสรุปขาวสาร การสื่อภายในองคกร (วิดีโอ 

ส่ิงพิมพ เครื่องเสียง) การเยี่ยมชมงานตางๆ (ที่จัดใหเฉพาะกลุมตามความจําเปน) การหมุนเวียน

และสับเปลี่ยนงาน ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เปนตน 

 2) การถายโอนความรูในรูปแบบที่ไมไดตั้งใจ อาจเปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการ

ที่เกิดขึ้นตามหนาที่ที่ทําทุกวันโดยไมไดมีแบบแผน เชน การหมุนเวียนงาน เร่ืองราวที่เลาตอกันมา 

คณะทํางานหรือเครือขายที่ไมเปนทางการ เปนตน 

 จากแนวคิดดานกระบวนการจัดการความรูของนักวิชาการขางตนนั้น กลาวโดยสรุป

ไดวา กระบวนจัดการความรู เปนกระบวนการบริหารและจัดการอยางเปนระบบรูปแบบใหมที่เนน

การพัฒนากระบวนการ (Business Process) ควบคูไปกับการพัฒนาการเรียนรู (Learning 

Process) โดยทุกกระบวนการจะตองสัมพันธกับความคิดสรางสรรคที่เปนผลมาจากการขยายวง 

และการประสานความรอบรู โดยคลอบคลุมกระบวนการจัดการความรู ไดแก การแสวงหาความรู 

(Knowledge Acquisition) การสรางความรู (Knowledge Creation)  การจัดเก็บและการสืบคน

ความรู (Knowledge Storage and Retrieval) และการถายโอนความรูและการใชประโยชน 

(Knowledge Transfer and Utilization) ทั้งนี้จะเห็นไดวา จากกระบวนการจัดการความรูดังกลาว 

แนวคิดของ Marquardt (1996) มีกระบวนการจัดการความรูที่สอดคลองกับการปฏิบัติงาน

ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมากที่สุด ดังนั้นสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดดาน
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กระบวนการจัดการความรูของ Marquardt (1996) มาใชเปนกรอบในการวิจัย เพื่อศึกษาลักษณะ

ดานกระบวนการจัดการความรูของพนักงานในฝายปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศของ

ธนาคารออมสิน 

 
2.1.8 ความสัมพันธระหวางการจัดการความรูและองคกรแหงการเรียนรู 
 

 จะเห็นไดวา การจัดการความรูและองคกรแหงการเรียนรูเปนเรื่องที่มีความสัมพันธ

กันอยางยิ่ง เนื่องจากแนวคิดในการสรางองคกรแหงการเรียนรู คือ การที่จะทําใหคนในองคกร

เรียนรูปจจัยตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอก เพื่อนํามาใชในการพัฒนาตนเองและการ

ดําเนินงานขององคกร หรือกลาวไดวา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีการปรับเปลี่ยนและ

คนหาวิธีการใหมๆ ในการผลิตสินคาหรือบริการอันจะนํามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลในการ

ดําเนินงานขององคกร ทั้งนี้การที่องคกรจะสามารถเรียนรูเพื่อพัฒนาไดอยางมีประสิทธิผลนั้น ตอง

มีการจัดการความรูควบคูไปดวยเสมอ 

 ดังที่ Nonaka and Takeuchi (1995) ไดกลาววาแนวคิดของ Senge (1990) เร่ือง

องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การทําใหคนในองคกรตองการหรือกระตือรนที่จะเรียนรูและสราง

องคความรูใหเกิดขึ้น โดยมุงเนนความเชื่อมโยงระหวางวิธีการจัดการความรูที่มีกับนวัตกรรมการ

ผลิตอยางตอเนื่อง ทั้งนี้เนื่องจากการเรียนรูเปนกระบวนการในการเสาะหาความรูตางๆ ที่

เหมาะสม เพื่อนํามาใชในองคกรและทําใหเกิดการพัฒนาหรือสรางความรูใหมๆ อยางตอเนื่อง 

ในขณะที่การจัดการความรู เปนการจัดการเพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนถายทอดความรูที่มีอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งการจัดการความรูและเครื่องมือตางๆ ที่เหมาะสมจะชวยใหองคกรมีการ

ปรับเปลี่ยนรูปแบบ หรือวิธีการทํางานใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ นํามาซึ่งผลการ

ดําเนินงานที่ดีได 

 ฉะนั้นการมองความสัมพันธระหวางองคกรแหงการเรียนรูและการจัดการความรู จึง

อาจกลาวไดวา องคกรแหงการเรียนรู เปนทักษะในการสราง จัดหา และถายทอดความรู รวมทั้ง

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลที่จะมีผลตอความรูใหมๆ ในทํานองเดียวกัน การจัดการ

ความรูก็เปนเรื่องสําคัญที่ทําใหเกิดการเรียนรูและประยุกตใชความรู รวมทั้งแปลงความรูของคนไป

เปนความรูขององคกร โดยในการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นตองมีทักษะใน 5 ดาน ไดแก 

 1) การแกปญหาอยางเปนระบบ 

 2) การทดลองศึกษากับแนวทางใหมๆ  
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 3) การเรียนรูจากประสบการณในอดีต 

 4) การเรียนรูจากวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศของคนอื่น 

 5) การถายทอดความรูอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทั่วทั้งองคกร 

 ทั้งนี้ ในการเปนองคกรแหงการเรียนรูตองมีการวัดพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปของ

องคกรกับผลลัพธที่เกิดขึ้นดวย 

 
2.1.9 ประโยชนของการจัดการความรูในองคกร 
 

 จากความสําคัญของการจัดการความรูที่สงผลใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู

ดังที่กลาวมาแลวนั้น การจัดการความรูในองคกรยังมีประโยชนอ่ืนๆ อีกมากมาย ตามแนวคิดของ 

ภราดร จินดาวงศ (2549); ศรีไพร ศักดิ์รุงพงศากุล และ เจษฎาพร ยุทธนวิบูลยชัย (2549); Bacha 

(อางถึงใน นฤมล พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ, 2543); Neilson (2005) ไดกลาวถึง

ประโยชนของการจัดการความรูโดยสรุปไวดังนี้ 

 1) ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูจะทําใหองคกรสามารถรักษาความ

เชี่ยวชาญความชํานาญไวได เนื่องจากความรูอาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากร เชน การเกษียณอายุทํางาน การลาออกจากงาน เปนตน 

 2) ทําใหตัดสินใจดําเนินการตางๆ ไดอยางถูกตอง การมีความรูที่พอเพยีง หากนาํมา

ใชไดตามจังหวะเวลาจะทําใหการคิดหรือตัดสินใจทําไดงายและมีความถูกตอง การสงเสริมใหมี

การเรียนรู แสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความรู จะสงผลใหบุคลากรมีคุณภาพเพิ่มขึ้น และ

สามารถประยุกตใชความรูในการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

 3) ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน การทําใหผูปฏิบัติงานมีความ

เขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน โดยไมตองมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมากนักจะทํา

ใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดการพัฒนา 

 4) ความคิดตางๆ ที่ถูกเปดออกมาจะเปนการเสริมสรางนวัตกรรมใหมทั้งทางดาน

ผลิตภัณฑและการบริการ ทําใหเกิดเปนสินทรัพย เครื่องหมายการคา หรือลิขสิทธิ์ได 

 5) การไดเปรียบตอการแขงขัน การจัดการความรูจะชวยลดปญหาตางๆ ในการ

จัดการได การขยายผลทางความคิดจะทําใหองคกรเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน ชวยให

องคกรมีความพรอมในการปรับตัว เพื่อความเหมาะสมตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมในการ

ดําเนินธุรกิจ 
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 6) การไดพัฒนาบุคลากร ซึ่งคนเปนกลไกที่สําคัญตอการทําใหองคกรธํารงอยูได 

หากทําใหคนเกิดการเรียนรูไดตลอดเวลาก็จะชวยพัฒนาองคกรไดอยางไมหยุดนิ่ง ชวยปรับปรุง

ประสิทธิภาพ และชวยเพิ่มผลผลิตใหกับทุกสวนขององคกร ชวยลดระยะเวลาการพัฒนา

ผลิตภัณฑ การใหบริการ การเรียนรูงาน ตลอดจนชวยเพิ่มความพึงพอใจของลูกคาและผูรับบริการ 

 นอกจากนี้ Bacha (อางถึงใน นฤมล พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ, 2543)             

ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดการความรูเพิ่มเติมอีก คือ ชวยสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา 

เพิ่มยอดขายและรายไดใหแกองคกร เพิ่มความสามารถใหแกองคกรในการจางและฝกฝนบุคลากร 

ชวยในการดึงดูดและรักษาตนทุนมนุษยขององคกร 

 เชนเดียวกับ Neilson (2005) ที่ไดกลาววา การจัดการความรูเปนการสนับสนุนภาวะ

ผูนําและกอใหเกิดการตัดสินใจที่ถูกตอง กอใหเกิดตนทางโครงสรางและการใชประโยชนอยาง

เต็มที่ 

 ดังนั้น การจัดการความรูจึงถือเปนวิธีการจัดการและบริหารที่มีสวนชวยจัดการให

ความรูหรือสินทรัพยทางปญญาขององคกร กอใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงคของการจัดการ

ความรูที่แตกตางกัน เชน ปองกันความรูสูญหาย เกิดความไดเปรียบในการแขงขัน การไดพัฒนา

บุคลากร เสริมสรางนวัตกรรม เกิดเปนสินทรัพย การบริหารลูกคามีประสิทธิภาพมากขึ้น ฯลฯ  
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานบุคลากร IT ในการจัดการความรู 
 

2.2.1 ความหมายของผูปฏิบัติงานที่มีความรู (Knowledge Worker) 
 

 จากแนวคิดของ บุญสง หาญพานิช (2546); Drucker (อางถึงใน บุญสง หาญพานิช, 

2546); อํานวย เถาตระกูล (2548) ไดอธิบายไววา ผูปฏิบัติงานที่มีความรู (Knowledge Worker) 

หมายถึง บุคคลในองคกรที่ทํางานโดยใชความรู และขอมูลสารสนเทศ พัฒนางานในหนาที่ที่

รับผิดชอบจนสําเร็จลุลวงเจริญงอกงาม กอใหเกิดผลดีทั้งตนเองและองคกร รวมทั้งใชความรูใน

ฐานะที่เปนตัวการทําใหการจัดการความรูเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคลและองคกร โดยทําหนาที่

กระตุน ใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ประสานและอํานวยความสะดวก เปนผูสรางคุณคาและมูลคาของ

องคความรู ผลิตภัณฑและการบริการ เปนผูกอใหเกิดมูลคาทางเศรษฐกิจ ซึ่ง โกศล ดีศีลธรรม 

(2546) ใหอธิบายเพิ่มเติมไววา บุคลากรดังกลาวจะถือเปนผูที่มีความรูทางวิชาชีพ ซึ่งมีทักษะ

แตกตางจากผูปฏิบัติงานที่มีการใชขอมูล (Data Worker)   
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 และ Lexicon (อางถึงใน บุญสง หาญพานิช, 2546) ไดยกตัวอยางบุคคลที่ถือวาเปน

ผูปฏิบัติงานที่มีความรูไว ไดแก นักเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Worker) นักพัฒนาโปรแกรม

คอมพิวเตอร นักวิเคราะหระบบ นักเขียนเชิงเทคนิค นักวิชาการ นักวิจัย รวมไปถึงนักกฎหมาย ครู 

อาจารย นักวิทยาศาสตร และนักศึกษา ซึ่งกลุมบุคคลดังกลาวจะมีคุณลักษณะที่สําคัญดังนี้ คือ มี

ความสามารถพิเศษในกิจกรรมดานความรู อันไดแก การอธิบาย การรวบรวม การทําใหมีเหตุผล 

การแสดงใหเห็น การวิเคราะห การทําใหกระจางชัด การปรับปรุง การประเมิน การแปล

ความหมาย การเลียนแบบ และการสื่อสาร ชอบทํางานเปนทีม ทํางานเกี่ยวกับขอมูลสารสนเทศ 

และใชเทคโนโลยีส่ือสารเปนกิจวัตรประจําวัน ทํางานในหนวยงานที่มีผลกระทบโดยตรงในสาย

งานจากลางสูบน  

 จากความหมายขางตนจึงกลาวโดยสรุปไดดังนี้ ผูปฏิบัติงานที่มีความรู (Knowledge 

Worker) หมายถึง บุคลากรที่ทํางานโดยใชความรูและขอมูลสารสนเทศ เปนผูที่มีศาสตรเปน

ฐานความรูและมีศิลปในการบริหารจัดการเพื่อนําความรูมาประยุกตใชในการทํางาน และนําพา

องคกรสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งบุคคลดังกลาวจะเปนผูประมวลผลขอมูลและ

สารสนเทศใหกลายเปนความรู เพื่อนําความรูไปสูการปฏิบัติ พัฒนางานในหนาที่ที่รับผิดชอบจน

สําเร็จลุลวงเจริญงอกงาม กอใหเกิดผลดีทั้งตนเองและองคกร เชน นักเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT 

Worker) นักพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอร นักวิเคราะหระบบ นักเขียนเชิงเทคนิค นักวิชาการ 

นักวิจัย ฯลฯ 

 
2.2.2 ความสําคัญของผูปฏิบัติงานที่มีความรู ในการจัดการความรู  
 

 จากความหมายของผูปฏิบัติงานที่มีความรูที่กลาวมาขางตนนั้น จะเห็นไดวาแนวคิด

ของนักวิชาการหลายๆ ทานเกี่ยวกับผูปฏิบัติงานที่มีความรู (บุญสง หาญพานิช (2546); Drucker 

(อางถึงใน บุญสง หาญพานิช, 2546); อํานวย เถาตระกูล (2548); Lexicon (อางถึงใน บุญสง 

หาญพานิช, 2546)) ไดมุงเนนไปยังกลุมบุคคลที่ปฏิบัติงานโดยใชความรูเฉพาะดาน ความรูทาง

วิชาชีพ ทํางานเกี่ยวกับขอมูลสารสนเทศ และใชเทคโนโลยีส่ือสารเปนกิจวัตรประจําวัน ฉะนั้นจาก

แนวคิดนี้จึงกลาวไดวา ผูที่ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) น ั้นเปน “ผูปฏิบัติงานที่มี

ความรู (Knowlwdge Worker)”  

 ซึ่ง Goupil (2001) ไดกลาวถึงความสําคัญของผูปฏิบัติงานที่มีความรูในการจัดการ

ความรูไววา ผูปฏิบัติงานที่มีความรูจะเปนกลไกสําคัญอยางมากตอความสําเร็จในการบริหาร
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จัดการขององคกร เพราะผูปฏิบัติงานที่มีความรูจะเปนตัวการที่ชวยเชื่อมโยง บุคคล ความรู และ

สถาบัน เขาดวยกันอยางเหมาะสม ชวยลดชองวางความรูของบุคคล กลุมบุคคล และหนวยงาน

ของสถาบัน เนื่องจากเทคโนโลยีโลกมีการเติบโตอยางรวดเร็ว ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางานของบุคคลและการขับเคลื่อนความรูของสถาบัน ผูปฏิบัติงานที่มีความรูจึงมีความสําคัญ

อยางยิ่งในการเผยแพรความรูเทคโนโลยีใหมไปสูบุคคลที่เกี่ยวของในองคกร กระตุนและผลักดัน

ใหบุคคลรวบรวมความรู แบงปนแลกเปลี่ยนความรู และเผยแพรความรูสูสาธารณะ ชวยทําให

สถาบันไดรับประโยชนจากกลุมความรูที่มีประสิทธิผล ซึ่งแนวคิดดังกลาวนี้ไดสอดคลองกับ

แนวคิดของ Davenport and Prusak (1998) ที่กลาวถึงความสําคัญของผูปฏิบัติงานที่มีความรูซึ่ง

เกี่ยวของกับการจัดการความรูไววา องคกรควรจะมีกลุมบุคคลที่ทําหนาที่ดึงเอาความรูจากผูที่มี

ความรูแลวนําไปสรางเปนรูปแบบที่เหมาะสมอยางมีระบบ เพื่อจะไดเก็บรักษาและสามารถทําการ

ปรับปรุงแกไขไดตลอดเวลา สรางสถานการณและโอกาสใหมีการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน

ตอการทํางาน และการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ทักษะเหลานี้ไมไดมีการสอนอยางจริงจังใน

มหาวิทยาลัย แตเมื่อนําความรูไปสูการปฏิบัติ จะทําใหเกิดการเรียนรูวิธีแกปญหาหรือพัฒนางาน

ใหดียิ่งขึ้น ซึ่ง บูรชัย ศิริมหาสาคร (2550) เรียกสิ่งนี้วา ภูมิปญญาหรือปญญาปฏิบัติ ซึ่งจะทําให

เกิดความคิดสรางสรรคนวัตกรรมตางๆ ที่จะชวยทําใหงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

2.2.3 แนวคิดดานการดําเนินงานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

 ตามที่นักวิชาการหลายๆ ทานไดกลาววากลุมพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(พนักงาน IT) นั้นถือวาเปนกลุมผูชํานาญพิเศษ เปนผูปฏิบัติงานที่มีความรู (Knowledge Worker) 

ที่มีการจัดการความรูในระดับบุคคล และเปนกลุมที่มีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมากนั้น

ผูวิจัยไดศึกษาลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุมเทคโนโลยีสารสนเทศดังกลาว โดยที่ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และ ไพบูลย เกียรติโกมล (2549) ไดอธิบายเกี่ยวกับหนวยงานดาน

สารสนเทศ (Information Systems Unit) ไววา ปจจุบันหนวยงานดานสารสนเทศไดเขามามี

บทบาทในการบริหารองคกรมากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารระดับสูงเริ่มเขาใจถึงศักยภาพของ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอความสําเร็จขององคกร กลาวคือ เทคโนโลยีสารสนเทศชวยสนับสนุน

ใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ และสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ดังนั้นหนวยงาน

สารสนเทศจึงเปนหนวยงานที่ถูกกอตั้งขึ้นเพื่อใหการจัดการสารสนเทศขององคกรมีระบบและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งโดยทั่วไปแลวโครงสรางของหนวยงานสารสนเทศในองคกรจะแบงเปน 3 

สวนดังตอไปนี้ 
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 สวนที่ 1  หนวยวิเคราะหและออกแบบระบบ (System Analysis and Design Unit) 

มีหนาที่ในการศึกษา วิเคราะห พัฒนา และวางระบบงานคอมพิวเตอรใหเหมาะสมกับความ

ตองการขององคกรและผูใช โดยพิจารณาจากปญหา ความตองการของผูใช และงบประมาณ

สนับสนุน รวมทั้งใหคําแนะนําเกี่ยวกับอุปกรณหรือเทคนิคการจัดการสารสนเทศตางๆที่เหมาะสม

กับงาน ซึ่งตัวอยางของบุคลากรในหนวยงานนี้ ไดแก หัวหนาโครงการและนักวิเคราะหระบบ 

 สวนที่ 2  หนวยเขียนชุดคําสั่ง (Programming Unit) มีหนาที่เขียนหรือพัฒนา

ชุดคําสั่งเพื่อนํามาใชงานกับระบบคอมพิวเตอรขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยชุดคําสั่งที่

เขียนอาจเปนทั้งชุดคําสั่งสําหรับระบบ (System Software) และชุดคําสั่งสําหรับการใชงาน 

(Application Software) นอกจากนี้ยังทําหนาที่ใหคําปรึกษาในการพัฒนาและใชชุดคําสั่ง ซึ่ง

ตัวอยางของบุคลากรในหนวยงานนี้ ไดแก โปรแกรมเมอร (Programmer) และวิศวกรชุดคําสั่ง 

(Software Engineer)   

 สวนที่ 3  หนวยปฏิบัติการและบริการ (Operations and Services Unit) มีหนาที่

ควบคุมและจัดการใหเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ชวยอํานวยความสะดวกแกผูใช ตลอดจนบํารุงรักษาและดูแลใหการทํางานของ

ระบบคอมพิวเตอรเปนไปไดดวยดี ซึ่งตัวอยางบุคลากรในหนวยงานนี้ ไดแก พนักงานควบคุม

เครื่องคอมพิวเตอร พนักงานควบคุมเวลาการใชคอมพิวเตอร และพนักงานรักษาสื่อและเก็บขอมูล 

เปนตน 

 ทั้งนี้ แตละองคกรอาจจัดรูปแบบและโครงสรางของหนวยงานสารสนเทศแตกตางกัน

ไปข้ึนอยูกับลักษณะของธุรกิจ ซึ่งวัตถุประสงคสําคัญในการจัดตั้งหนวยงานสารสนเทศก็คือ การ

บริหารสารสนเทศของธุรกิจตองเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถใหบริการสารสนเทศแกผูใชอยาง

มีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูบริหารจึงตองคํานึงถึงปริมาณและคุณภาพของงานสารสนเทศในองคกร  

การลงทุน และความพรอมของบุคลากรในการจัดตั้งหนวยงานสารสนเทศ เพื่อใหไดหนวยงานที่

ปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคและคุมคาในการลงทุน 

 จากโครงสรางของหนวยงานสารสนเทศดังกลาว สามารถอธิบายถึงบทบาทหนาที่

ของบุคลากรในอาชีพคอมพิวเตอรโดยแบงตามลักษณะงาน (บุญสืบ โพธิ์ศรี และ อุทัยวรรณ ฉัตร

สุวรรณ (2547)) ไดดังนี้ 

 1) ผูบริหารดานระบบสารสนเทศ (Chief Information Officer : CIO) หรือ IRM 

Manager (Information Resource Management Manager) เปนผูที่รับผิดชอบในการกําหนด

นโยบายและวัตถุประสงคในการใชงานดานสารสนเทศทั้งหมดขององคกร ตลอดจนการจัดการ
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ดานงบประมาณดําเนินการ การจัดเตรียมสถานที่และอุปกรณตางๆ รวมทั้งบุคลากรที่เกี่ยวของ  

ซึ่งตองอาศัยทั้งความรูทางดานคอมพิวเตอรและดานการบริหารเปนอยางดี โดยจะตองเปนบุคคล

ที่มีความรับผิดชอบสูงและมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถวางแผนงานไดอยางเปนระบบในระยะ

ยาว ทั้งนี้เพื่อใหการใชสารสนเทศขององคกรมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2) นักวิเคราะหระบบ (System Analyst) และนักออกแบบระบบ (System 

Designers) เปนผูที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวิเคราะหและออกแบบระบบงาน จัดทําเอกสารทาง

เทคนิคและคูมือการใชงาน โดยมีการวางแผนติดตั้งโปรแกรมประยุกตและตรวจสอบการเขียน

โปรแกรมใหอยูภายในขอบเขตขอกําหนดของโปรแกรม (Programming Specification) รวมทั้ง

กําหนดแนวทางในการทดสอบโปรแกรม (Test Script) และประเมินผลการพัฒนาโครงการ 

ตลอดจนแกปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรอันเนื่องมาจากการใชงานสารสนเทศ 

 3) วิศวกรระบบ (System Engineer) มีหนาที่ควบคุมการใชงานฮารดแวรและ

โปรแกรมปฏิบัติงาน รวมทั้งออกแบบระบบและพัฒนาระบบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยัง

มีหนาที่ติดตามผลการใชงานฮารดแวร ตรวจสอบและจัดทํารายงานผลการทํางานของระบบ หา

สาเหตุและแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ตลอดจนใหคําแนะนําเกี่ยวกับขอควรระวังและขอควร

ปฏิบัติในการใชระบบแกผูควบคุมหรือผูใชเครื่อง   

 4) วิศวกรซอฟตแวร (Software Engineer) มีหนาที่ควบคุมดูแล วิเคราะห และ

ประเมินผลการใชงานซอฟตแวรตางๆ ขององคกร ตั้งแตกําหนดแผนการดําเนินงาน ข้ันตอนการ

ทํางาน กําหนดระยะเวลาและเปาหมายที่ตองการในการพัฒนาระบบ กําหนดหนาทีข่องบคุลากรที่

เกี่ยวของ และจัดทํารายงานผลการดําเนินงานเสนอตอผูบริหาร รวมทั้งสามารถปรับโครงการหรือ

แกไขปญหา เพื่อใหโครงการสามารถพัฒนาไดทันตามกําหนดเวลา 

 5) ผูบริหารระบบเครือขาย (Network Administrator) มีหนาที่ในการออกแบบและ

ควบคุมดูแลระบบเครือขาย รวมทั้งกําหนดอุปกรณในระบบเครือขายและซอฟตแวรที่เกี่ยวของ 

โดยประสานงานกับผูออกแบบระบบ ผูบริหารฐานขอมูล และนักโปรแกรมระบบ รวมทั้งแกไข

ปญหาและรวบรวมสถิติขอผิดพลาดในการรับ – สงขอมูลในระบบเครือขาย จากนั้นนําสถิติที่เก็บ

ไดในแตละวันมาประกอบการจัดทํารายงาน เพื่อทําการปรับปรุงแกไขใหระบบมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น 

 6) นักโปรแกรมระบบ (System Programmer) มีหนาที่ศึกษาและติดตามการพัฒนา

โปรแกรมระบบ รวมทั้งบํารุงรักษาโปรแกรมระบบปฏิบัติการ เพื่อตอบสนองความตองการในการ

ใชงานของผูใชและผูพัฒนาระบบ ทั้งนี้เพื่อใหการพัฒนาโปรแกรมประยุกตสามารถทํางานไดอยาง

 



40 

 

มีประสิทธิภาพ ซึ่งควรจะเปนผูที่มีความรูในเรื่องฮารดแวรและมีความสามารถในการใชงาน

โปรแกรมระบบปฏิบัติการ (Operating System : OS) ไดเปนอยางดี 

 7) ผูจัดการโครงการพัฒนาโปรแกรมประยุกต (Application Project Manager) มี

หนาที่และความรับผิดชอบในการศึกษาฮารดแวรและซอฟตแวรของระบบเดิม และบริหารจัดการ

กําลังคนใหรับผิดชอบงานไดอยางเหมาะสม รวมทั้งจัดหาโปรแกรมประยุกตที่เหมาะสมกับการใช

งาน และหาแนวทางแกไขปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการใชโปรแกรมประยุกตตางๆ ตลอดจนทํา

การประเมินผลและจัดทํารายงานผลการพัฒนาโครงการใหผูบริหารทราบ 

 8) ผูบริหารระบบฐานขอมูล (Database Administrator : DBA) มีหนาที่รับผิดชอบ

ดานการออกแบบสถาปตยกรรมฐานขอมูลใหเหมาะสมกับองคกร บํารุงรักษาฐานขอมูลใหมี

คุณภาพและทันสมัย ตลอดจนกําหนดมาตรฐานการรักษาความปลอดภัยของขอมูล โดยจัดระดับ

การใชขอมูลของกลุมผูใชตางๆ ใหมีความชัดเจนและนาเชื่อถือ 

 9) นักพัฒนาโปรแกรมหรือผูเขียนโปรแกรม (Programmer) เปนผูพัฒนาโปรแกรม

ภายใตขอกําหนดและลักษณะของโปรแกรมตางๆ ที่ไดกําหนดไว เพื่อนําไปใชงานภายในองคกรได

อยางเหมาะสม โดยประสานงานกับนักโปรแกรมระบบและนักวิเคราะหระบบ เพื่อกําหนดขั้นตอน

ในการทํางานและแสดงออกมาเปนชุดคําสั่งใหระบบทํางานไดตามความตองการ นอกจากนี้ยังทํา

หนาที่แกไขโปรแกรมที่มีขอผิดพลาดหรือมีปญหาจากการใชงาน และทดสอบการทํางานของ

โปรแกรมในทุกเงื่อนไขที่อาจเกิดขึ้น 

 10) ผูปฏิบัติงานคอมพิวเตอร (Computer Operator) เปนผูที่ตองอยูกับอุปกรณของ

ระบบตลอดเวลา มีหนาที่ควบคุมดูแลการทํางานของเครื่องคอมพิวเตอร และเปด – ปดเครื่องตาม

เวลาที่ไดกําหนดไว รวมทั้งจัดทํารายงานความผิดพลาดและความผิดปกติในการทํางานของเครื่อง

คอมพิวเตอร 

 จากที่กลาวมาขางตน จะพบวา หนวยงานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

หนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการบริหารองคกรและมีหนาที่ในการจัดการสารสนเทศขององคกร

ใหมีระบบและเกิดประโยชนสูงสุด ฉะนั้นผูที่ปฏิบัติงานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเปนผูที่มี

ความสําคัญตอองคกรและเปนกลไกที่มีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จในการจัดการความรู

ทั้งในระดับบุคคลและระดับองคกร ตามแนวคิดของ Goupil (2001); Davenport and Prusak 

(1998) อยางไรก็ตาม การที่จะทําใหกลุมผูปฏิบัติงานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีการจัดการ

ความรูที่ดี ยอมตองอาศัยปจจัยแวดลอมตางๆ ในองคกรที่เขามาสนับสนุนใหเกิดการจัดการ

ความรูในกลุมบุคคลดังกลาวดวย 
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2.2.4 บทบาทและหนาที่ของฝายปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศ ธนาคารออมสิน 
 

 ตามที่ไดกลาวมานั้น หากมองในมุมของธุรกิจการเงินการธนาคารของประเทศไทย 

จะพบวา “ธนาคารออมสิน” ถือเปนธนาคารที่มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจในประเทศเปน

อยางมาก ดังนั้นการทํางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ เพื่อรองรับการดําเนินงานธุรกิจของ

ธนาคารจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก เชนเดียวกับบุคลากรทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งถือ

วามีสวนชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานธุรกิจของธนาคารเปนไปไดดวยดีเชนกัน 

  ซึ่งในปจจุบันนี้ ธนาคารออมสิน มีฐานะเปนนิติบุคคล เปนรัฐวิสาหกิจ ในรูปของ

สถาบันการเงินที่มีรัฐบาลเปนประกัน อยูภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงการคลัง ปจจุบันมี

สาขาและหนวยบริการมากกวา 600 สาขาทั่วประเทศ และมีอายุครบ 95 ป เมื่อวันที่ 1 เมษายน 

2551 ที่ผานมา 

 ตลอดระยะเวลาที่ผานมา ธนาคารออมสินไดเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงพัฒนาระบบ

การดําเนินงานและการบริการในทุกดานอยางเปนพลวัตร ธนาคารไดปรับตัวใหเขากับสถานการณ 

เพื่อรักษาฐานลูกคามากกวา 26 ลานบัญชี โดยระดมทรัพยากรในทุกดานเตรียมการเพื่อปรับปรุง

ภาพลักษณและรูปแบบการใหบริการที่ทันสมัยและครบวงจรยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อรองรับการใหบริการที่

สอดคลองตอความตองการและครอบคลุมทุกกลุม ทุกอาชีพ และทุกชวงวัย 

 ธนาคารไดจัดทําแผนวิสาหกิจฉบับที่ 8 พ.ศ. 2551 – 2555 เพื่อใชเปนแผนแมบทใน

การดําเนินงานของธนาคาร โดยมีวิสัยทัศนที่จะมุงสูการเปน “สถาบันการเงินที่มั่นคงเพื่อการออม 

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยเฉพาะเศรษฐกิจฐานราก” พรอมทั้งสราง

มูลคาเพิ่มในเชิงเศรษฐศาสตรและนําธนาคารออมสินไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน มุงดําเนินการเพื่อ

ตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ของธนาคาร อันไดแก รัฐบาล 

(กระทรวงการคลัง) ลูกคา ประชาชน และพนักงาน เปนหลัก และมุงสรางขีดความสามารถในการ

แขงขันเพื่อการพัฒนาและเติบโตอยางยั่งยืน โดยมีนโยบายและแนวทางการดําเนินงาน 4 

นโยบายหลัก ไดแก 

 1) นโยบายการเพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการแขงขัน 

 2)  นโยบายการเพิ่มและขยายธุรกรรมทางการเงินที่หลากหลาย 

 3)  นโยบายการสงเสริมการออมและสรางวินัยทางการเงิน 

 4)  นโยบายการเสริมสรางศักยภาพทางเศรษฐกิจและสังคมในระดับฐานราก ตาม

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (ธนาคารออมสิน, 2550) 
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 ในระหวางป 2549 – 2550 คณะกรรมการธนาคารออมสินไดใหความสําคัญตอการ

พัฒนาระบบการบริหารกิจการของธนาคารเพื่อใหสอดคลองกับหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่

ดี ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 โดย

การเห็นชอบโครงการพัฒนาระบบการบริหารกิจการที่ดีของธนาคารออมสิน ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อ

ดูแลระบบการบริการจัดการของธนาคารใหเปนไปตามมาตรฐาน เกิดการกํากับดูแลกิจการที่ดีทั่ว

ทั้งองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน เพื่อนําไปสูการเปน

สถาบันการเงินที่มีความมั่นคง เปนเสาหลักแกสังคมและประเทศชาติ 

 ผลจากการดําเนินการโครงการดังกลาว ทําใหเกิดการจัดทําแผนแมบทการกํากับ

ดูแลกิจการที่ดีของธนาคารออมสิน ซึ่งกําหนดแนวทางการพัฒนาระบบการกํากับดูแลกิจการที่ดี

ในดานตางๆ ไดแก ดานการควบคุมภายใน ดานการตรวจสอบภายใน ดานการบริหารความเสี่ยง 

ดานการกํากับขอกําหนดกฎหมาย ดานกลยุทธและแผนงาน ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดาน

ทรัพยากรบุคคล ดานจริยธรรมและจรรยาบรรณ โดยในสวนที่เกี่ยวของกับดานเทคโนโลยี

สารสนเทศและดานทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ คือ 

1) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ

และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 39 การอํานวยความสะดวกและ

ตอบสนองความตองการของประชาชน “ใหสวนราชการจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศของสวน

ราชการเพื่ออํานวยความสะดวกใหแกประชาชนที่จะสามารถติดตอสอบถามหรือขอขอมูลหรือ

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของสวนราชการ” 

2) ดานทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิดความรูและความเขาใจตอการ

ปฏิบัติงานดานการกํากับดูแลกิจการที่ดี ซึ่งในสวนหนึ่งของดานทรัพยากรบุคคลไดสอดคลองกับ

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 

การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มาตรา 11 คือ “ใหสวนราชการมีหนาที่

พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตอง

รับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ

ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนา

ความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปน

บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวน

ราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้” 
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 ในปจจุบัน ธนาคารไดดําเนินการแบงสวนงานและกําหนดหนาที่ของฝายปฏิบัติการ

และเครือขายสารสนเทศ โดยกําหนดใหมีหนาที่ในการสนับสนุนงานดานเทคนิคคอมพิวเตอรและ

ปฏิบัติการคอมพิวเตอร เพื่อใหบริการลูกคาและหนวยงานตางๆ ของธนาคาร มีหนาที่ออกแบบ 

ติดตั้ง และบริหารระบบเครือขายสารสนเทศของธนาคาร ติดตั้งระบบงานคอมพิวเตอร บริหารวัสดุ 

ครุภัณฑคอมพิวเตอร และควบคุมสัญญา ควบคุมดูแลการดําเนินงานของหนวยงานในสังกัดให

เปนไปตามกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ คําสั่ง และประกาศของธนาคาร ซึ่งแบงงานออกเปน 8 

หนวยงานดังนี้ (ดังแสดงในภาพที่ 2.7) 

 

ภาพที ่2.7  

โครงสรางฝายปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศ ธนาคารออมสิน 

 
ธนาคารออมสนิ 

สายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กองงานบริหารและ

ติดตั้งระบบ

เครือขายสารสนเทศ 

กองงานปฏิบัติการ

คอมพิวเตอร 

 

กองงานบริหาร

และสนับสนนุ

คอมพิวเตอร 

ฝายปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศ 

กองงานสนับสนุน

คอมพิวเตอร

ภาคใต 

กองงานสนับสนุน

คอมพิวเตอรภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

กองงานสนับสนุน

คอมพิวเตอร

ภาคเหนือ 

กองงานสนับสนุน

บริการ

คอมพิวเตอร 

กองงานบริหาร

เทคนิค

คอมพิวเตอร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 หนวยงานที่ 1  กองงานบริหารและสนับสนุนคอมพิวเตอร  มีหนาที่ติดตั้งและ

ฝกอบรมการใชระบบงานคอมพิวเตอรใหกับหนวยงานตางๆ ของธนาคาร จัดทําทะเบียนควบคุม

ครุภัณฑดานเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดหาวัสดุครุภัณฑและอุปกรณที่เกี่ยวของกับคอมพิวเตอร 
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ควบคุมดูแลและตรวจสอบการบํารุงรักษาคอมพิวเตอรใหเปนไปตามสัญญา ดําเนินการผลิตคูมือ

การปฏิบัติงานและเอกสารประกอบระบบงานคอมพิวเตอร ประกอบดวย 3 กลุมงาน คือ กลุมงาน

บริหารครุภัณฑคอมพิวเตอรและควบคุมสัญญา กลุมงานบริหารวัสดุคอมพิวเตอรและเอกสาร

อิเล็กทรอนิกส และกลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอร 

 หนวยงานที่ 2  กองงานปฏิบัติการคอมพิวเตอร มีหนาที่ควบคุมดูแลและดําเนินการ

ประมวลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรของศูนยประมวลผล (Data Center) ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบและวิเคราะหปญหาการใชเครื่องคอมพิวเตอรในการประมวลผล

ขอมูล และบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอรใหสามารถใชงานไดตามปกติ รวมทั้งศึกษา วิเคราะห 

และกําหนดวิธีปฏิบัติในการประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรที่ เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ บันทึกขอมูลของหนวยงานตางๆ กอนนําเขาประมวลผล ควบคุมการรับสงขอมูล

และรายงาน ประกอบดวย 4 กลุมงาน คือ กลุมงานปฏิบัติการคอมพิวเตอร 1 กลุมงานปฏิบัติการ

คอมพิวเตอร 2 กลุมงานสนับสนุนปฏิบัติการคอมพิวเตอร และกลุมงานควบคุมขอมูลและรายงาน 

 หนวยงานที่ 3  กองงานบริหารและติดตั้งระบบเครือขายสารสนเทศ มีหนาที่ติดตั้ง 

แกไขปญหา เปนที่ปรึกษา และใหคําแนะนําในการใชเครื่องคอมพิวเตอร ระบบงานคอมพิวเตอร 

โปรแกรมสําเร็จรูป เครื่องสํารองไฟฟา อุปกรณรวม อุปกรณส่ือสารขอมูล อุปกรณโทรคมนาคม 

และระบบสายสัญญาณตางๆ รวมถึงตรวจสอบ ดูแล และประเมินประสิทธิภาพในการใชงาน

ระบบเครือขายสื่อสารและโทรคมนาคม ติดตามและตรวจสอบสถานะการใชคูสายสื่อสารและ

อุปกรณส่ือสารขอมูลใหกับหนวยงานตางๆ ของธนาคารในเขตความรับผิดชอบ ประกอบดวย 4 

กลุมงาน คือ กลุมงานวิศวกรรมระบบสื่อสารและโทรคมนาคม กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอร

สํานักงานใหญ กลุมงานบริหารระบบเครือขายสื่อสาร และกลุมงานปฏิบัติการระบบเครือขาย

ส่ือสาร 

 หนวยงานที่ 4  กองงานบริหารเทคนิคคอมพิวเตอร มีหนาที่ศึกษาวิเคราะห ออกแบบ 

พัฒนาติดตั้ง บํารุงรักษา และแกไขปญหาในสวนของโปรแกรมระบบคอมพิวเตอร ระบบ

ฐานขอมูล และโปรแกรมสําเร็จรูป รวมทั้งติดตามและประเมินประสิทธิภาพของระบบคอมพิวเตอร 

ประกอบดวย 2 กลุมงาน คือ กลุมงานบริหารและจัดการโปรแกรมระบบ และกลุมงานบริหารและ

จัดการระบบฐานขอมูล 

 หนวยงานที่ 5  กองงานสนับสนุนบริการคอมพิวเตอร มีหนาที่สนับสนุน เปนทีป่รึกษา 

ใหคําแนะนํา ตรวจสอบ วิเคราะหและแกไขปญหาจากการใชโปรแกรมระบบคอมพิวเตอร กําหนด

มาตรฐานการปองกันและวิธีปฏิบัติ เพื่อควบคุมการใชระบบคอมพิวเตอร รวมทั้งเสนอขอมูลเพื่อ
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ปรับปรุงวิธีปฏิบัติงาน ประกอบดวย 3 กลุมงาน คือ กลุมงานสนับสนุนบริการคอมพิวเตอร 1 กลุม

งานสนับสนุนบริการคอมพิวเตอร 2 และกลุมงานสนับสนุนบริการคอมพิวเตอร 3 

หนวยงานที่ 6  กองงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคเหนือ มีหนาที่ติดตั้ง แกไขปญหา 

บํารุงรักษา เปนที่ปรึกษา และใหคําแนะนําในการใชเคร่ืองคอมพิวเตอร เครื่องสํารองไฟฟา 

อุปกรณรวม อุปกรณส่ือสารขอมูล อุปกรณโทรคมนาคม ระบบสายสัญญาณตางๆ และระบบงาน

คอมพิวเตอร รวมทั้งตรวจสอบ ดูแล และประเมินประสิทธิภาพการใชงานในระบบคอมพิวเตอร 

ระบบเครือขายสื่อสารและโทรคมนาคมใหกับหนวยงานตางๆ ของธนาคารในเขตความรับผิดชอบ

ภาคเหนือ ประกอบดวย 4 กลุมงาน คือ กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคเหนือ 1 กลุมงาน

สนับสนุนคอมพิวเตอรภาคเหนือ 2 กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคเหนือ 3 และกลุมงาน

สนับสนุนคอมพิวเตอรภาคเหนือ 4 

 หนวยงานที่ 7  กองงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีหนาที่ 

ติดตั้ง แกไขปญหา บํารุงรักษา เปนที่ปรึกษา และใหคําแนะนําในการใชเครื่องคอมพิวเตอร เครื่อง

สํารองไฟฟา อุปกรณรวม อุปกรณส่ือสารขอมูล อุปกรณโทรคมนาคม ระบบสายสัญญาณตางๆ 

และระบบงานคอมพิวเตอร รวมทั้งตรวจสอบ ดูแล และประเมินประสิทธิภาพการใชงานในระบบ

คอมพิวเตอรระบบเครือขายสื่อสารและโทรคมนาคมใหกับหนวยงานตางๆ ของธนาคารในเขต

ความรับผิดชอบภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย 5 กลุมงาน คือ กลุมงานสนับสนุน

คอมพิวเตอรภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

2 กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3 กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 4 และกลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 

 หนวยงานที่ 8  กองงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคใต มีหนาที่ติดตั้ง แกไขปญหา 

บํารุงรักษา เปนที่ปรึกษา และใหคําแนะนําในการใชเคร่ืองคอมพิวเตอร เครื่องสํารองไฟฟา 

อุปกรณรวม อุปกรณส่ือสารขอมูล อุปกรณโทรคมนาคม ระบบสายสัญญาณตางๆ และระบบงาน

คอมพิวเตอร รวมทั้งตรวจสอบ ดูแล และประเมินประสิทธิภาพใชงานในระบบคอมพิวเตอร ระบบ

เครือขายสื่อสารและโทรคมนาคมใหกับหนวยงานตางๆ ของธนาคารในเขตความรับผิดชอบ

ภาคใต ประกอบดวย 4 กลุมงาน คือ กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคใต 1 กลุมงานสนับสนุน

คอมพิวเตอรภาคใต 2 กลุมงานสนับสนุนคอมพิวเตอรภาคใต 3 และกลุมงานสนับสนุน

คอมพิวเตอรภาคใต 4 

 ตามที่กลาวมาขางตน  ผู วิจัยไดมุ ง เนนศึกษากลุม ผูปฏิบัติ งานที่มีความรู 

(Knowledge Worker) ในกลุมของพนักงานของฝายปฏิบัติการและเครือขายสารสนเทศของ
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ธนาคารออมสิน (พนักงาน IT) ซึ่งถือเปนบุคลากรที่มีความรู และใชความรูในการทํางานทางดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ตามที่ Marquardt (1996) และนักวิจัยทานอื่นไดกลาวมาขางตน เพราะ

ผูปฏิบัติงานในกลุม IT นี้ จะเปนกลไกที่มีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จในการจัดการ

ความรูทั้งในระดับบุคคลและระดับองคกร เปนตัวชวยในการเชื่อมโยง บุคคล ความรู และ สถาบัน

เขาดวยกันอยางเหมาะสม ชวยลดชองวางความรูของบุคคล กลุมบุคคล และหนวยงานขององคกร 

รวมทั้งทําใหการจัดการความรูเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคลและระดับองคกร โดยทําหนาที่กระตุน ให

คําแนะนํา ชวยเหลือ ประสานงาน และอํานวยความสะดวกทางดานการใชงานเทคโนโลยี

สารสนเทศใหกับบุคคลในองคกร ซึ่งจะกอใหเกิดผลดีในดานการจัดการความรูทั้งตนเองและ

องคกร 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการจัดการความรู 

 

 จากความสําคัญของผูปฏิบัติงานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความรูดังที่กลาว

มาแลวนั้น ตามแนวคิดของ Han and Anantatmula (2006); Chen Jin and Wang Li-ying 

(2003); Kim and King (2004) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรูขององคกรดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศนั้น และมีกลุมเปาหมายที่มีลักษณะใกลเคียงกับบุคลากรทางดานเทคโนโลยี

สารสนเทศของธนาคารออมสิน ไดกลาวไววา การที่จะผลักดันใหผูปฏิบัติงานทางดาน IT 

กลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีความรูไดนั้น องคกรจําเปนจะตองมีกระบวนการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ที่จะสงผลตอการจัดการความรูของบุคคลในองคกร

ดวย ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยหลักๆ 4 ประการ คือ ปจจัยดานภาวะผูนํา ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคกร ปจจัยดานเทคโนโลยี และปจจัยดานการเรียนรู 

 
2.3.1 ปจจัยดานภาวะผูนํา 
 

 จากการศึกษาแนวคิดปจจัยดานภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูของ

นักวิชาการหลายทาน ไดแก Han and Anantatmula (2006); Daft (2005); O’Leary (2000); 

Marquardt (1996); Mosley, Pietri, & Megginson (อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2549); ชัย

เสฏฐ พรหมศรี (2549); สมาคมสถาบันการศึกษาการธนาคารและการเงินไทย (2546); รังสรรค 

ประเสริฐศรี (2544); บดินทร วิจารณ (2550); กังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ์, กุลชาติ เงินเพิ่มพูน, รักนารี 
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หลาจันทึก, และ สุรเชษฐ พรสมบูรณกิจ (2549) พบวา ลักษณะของผูนําสามารถกลาวเปน

ประเด็นสําคัญหลักๆ ไดดังนี้ 

 ประเด็นแรก คือ ลักษณะดานความสามารถในการสรางแรงจูงใจและการสราง

สัมพันธในองคกร ซึ่งถือเปนลักษณะของภาวะผูนําที่สําคัญประการหนึ่ง กลาวคือ ภาวะผูนําควรมี

ความสามารถในการชักจูงหรือบังคับบัญชาใหผูอ่ืนทําตามในสิ่งที่ตนเองตองการ และสามารถ

สรางความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรได ทั้งนี้จะเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา

และผูตาม ซึ่งจะทําใหเกิดการทํางานดวยความเต็มใจ มีความพึงพอใจและเกิดความนิยมนับถือ

ในตัวผูนํา ดังจะกลาวไดวา ผูนําตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืน โดยจะตองเขาใจถึง

ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ ความสนใจ ความตองการ และอารมณของสมาชิกในกลุม เพื่อที่จะหา

วิธีการสื่อสารที่ดีและสรางอิทธิพลเหนือบุคคลเหลานั้นใหได ทักษะในดานนี้จะชวยลดปญหา

ความขัดแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนชวยในการตัดสินใจและการเจรจาตอรองใน

เร่ืองใดเรื่องหนึ่งใหบรรลุผลสําเร็จ ทั้งนี้องคกรควรจะมุงเนนการสรางบุคลากรจากภายในมากกวา

การสรรหาคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกองคกร และตองใหความสําคัญกับการ “รักษา” บุคลากร

ไวกับองคกรดวย (Han and Anantatmula (2006); Daft (2005); Mosley et al. (อางถึงใน ชัย

เสฏฐ พรหมศรี, 2549); บดินทร วิจารณ (2550); Marquardt (1996); กังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ ์และ

คณะ (2549)) 

 และอีกประเด็นหนึ่งที่สําคัญจากแนวคิดของ Han and Anantatmula (2006); 

O’Leary (2000); บดินทร วิจารณ (2550); Marquardt (1996) คือ ผูนําจะตองมีความกลาคิด 

กลาทํา และกลาตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซึ่งหมายถึง การเปนผูนําในการ

เปลี่ยนแปลง มีความตั้งใจตอการเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงนั้นจะสะทอนจุดมุงหมายที่มี

รวมกันระหวางผูนําและผูตาม รวมทั้งผูนําจะตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง 

ความทาทายตอส่ิงแปลกใหม ซึ่งจะตองมีความรอบคอบ ระมัดระวัง และมีความกลาหาญในการ

ตัดสินใจ เพื่อที่จะฉวยโอกาสขจัดอุปสรรคแกไขปญหาและการใชกลยุทธใหมๆ ในแตละ

สถานการณใหได 

 นอกจากนี้ผูนําควรเปนนักคิดที่ดี มีความฉลาด มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะ

ความรูความสามารถ ตามแนวคิดที่สอดคลองกันของ Mosley et al. (อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 

2549); ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2549); สมาคมสถาบันการศึกษาการธนาคารและการเงินไทย (2546) 

ซึ่งเปนความสามารถในอาชีพ เขาทํานองรอบรู รูลึก และรูจริงในการบริหารงาน การบริหารคน 

และการบริหารชีวิต รวมถึงการมีความสามารถในการคิดหลายมิติ เชน ความคิดในเชิงมโนทัศน 
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ความคิดในเชิงสรางสรรค ความคิดในเชิงวิสัยทัศน ความคิดในเชิงบูรณาการ โดยสามารถ

ประสานทุกความคิดใหเปนประโยชนตอองคกรอยางดีที่สุด และตองไมนําอุปสรรคตางๆ มากีดกั้น

ทางความคิด  

 จากแนวคิดขางตน ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2549); สมาคมสถาบันการศึกษาการธนาคาร

และการเงินไทย (2546); รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) ยังไดกลาวอีกวา ผูนําจะตองมีความ

รับผิดชอบ มีความกระตือรือรนในการทํางาน ซึ่งเปนการแสดงออกดวยความสนใจและตั้งใจใน

การทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางกระตือรือรน ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูด

และการแสดงออก เชน การใชทาทาง เปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําที่

กระตือรือรน เพื่อจูงใจใหเกิดพฤติกรรมการสรางสรรคในการทํางาน ตลอดจนชวยสราง

ความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน  

 อยางไรก็ตาม ประเด็นที่นาสนใจอีกประการหนึ่ง เปนแนวคิดของภาวะผูนําในดาน

ความเชื่อมั่นในตนเอง กลาแสดงออก และเปนแบบอยางที่ดี (Role Model) ใหกับบุคคลในองคกร 

กลาวคือ ผูนําควรจะมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง ทั้งนี้เปนการแสดงพฤติกรรมใน

สถานการณตางๆ สังเกตไดจากการใชคําพูดที่จริงจัง การรักษาอากัปกิริยาที่ดี และการแสดง

ทาทางที่เหมาะสม ตลอดจนเปนคนเฉียบขาดในการแสดงความตองการ ความคิดเห็น ความรูสึก 

และทัศนคติ ซึ่งการที่ผูนํามีการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น จะชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายและ

สามารถเผชิญกับปญหาภายในสมาชิกกลุมไดเปนอยางดี (ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2549); บดินทร 

วิจารณ (2550)) 

 และผูนําจะตองมีความมั่นคงในอารมณ มีความอดทนตอภาวะความกดดันหรือ

ความเครียดในการทํางาน ซึ่งเปนความสามารถที่จะเผชิญกับปญหาหรือสถานการณตางๆ ที่

เกิดขึ้นภายในองคกร เนื่องจากผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียด

มากมาย ฉะนั้นผูนําควรมีความสามารถในการควบคุมอารมณในการโตตอบไดอยางเหมาะสม ใน

ลักษณะที่มีความสงบและเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะแรงกดดันและภาวะวิกฤต และ

สามารถแกไขสถานการณตางๆ ใหลุลวงไปไดดวยดี (สถาบันการศึกษาการธนาคารและการเงิน

ไทย (2546); รังสรรค ประเสริฐศรี (2544)) 

 รวมถึง บดินทร วิจารณ (2550); Marquardt (1996); Han and Anantatmula 

(2006) ไดมีแนวคิดสอดคลองกันวา ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน กําหนดทิศทาง ความเชื่อ 

และคานิยมรวมกันของบุคคลในองคกร ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดความมุงมั่นรวมกันทั้งองคกร และ
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ประเมินผลลัพธจากที่คาดหวังไว รวมทั้งสรางจิตสํานึกในการเห็นประโยชนของสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตัว และทุมเทเพื่อองคกรโดยไมหวังผลตอบแทน 

 และประเด็นสุดทายที่นาสนใจคือ ผูนําควรจะรูจักตนเองและตองรูจักพัฒนาปรับปรุง

ตนเองอยางสม่ําเสมอ ตามแนวคิดของ ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2549); รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) ที่

ไดกลาวไววา การรูจักตนเองเปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเอง ซึ่งจะชวยใหเขาสามารถ

ที่จะใชจุดแข็งของเขาใหเกิดประโยชน และพัฒนาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสราง

ความไววางใจใหกับทีมงาน เพื่อใหงานกลุมบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 

 จากแนวคิดในดานภาวะผูนําที่ไดกลาวมานี้ ผูวิจัยไดสรุปความหมายของภาวะผูนํา

ไดดังนี้ คือ เปนความรูสึกแหงตนที่มีตอตนเอง ที่ชวยใหเกิดประสิทธิภาพของภาวะผูนําตาม

รูปแบบของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ อันจะนํามาซึ่งการยอมรับทางสังคม และ

กอใหเกิดประโยชนตอการจัดการความรู โดยพิจารณาจากองคประกอบดังตอไปนี้ 

 1) สามารถสรางแรงจูงใจและสรางสัมพันธในองคกร 

 2) กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 

 3) ฉลาด มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะความสามารถ 

 4) มีความรับผิดชอบ กระตือรือรน 

 5) เชื่อมั่นตนเอง กลาแสดงออก และเปนตัวอยางที่ดี (Role Model) 

 6) มีความมั่นคงในอารมณ อดทนตอภาวะความกดดันในการทํางาน 

 7) สรางวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดความมุงมั่นรวมกันทั้งองคกร 

 8) รูจักตนเองและพัฒนาปรับปรุงตนเองอยางสม่ําเสมอ 

 
2.3.2 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
 

 จากการศึกษาแนวคิดของ Hellriegel, Jackson, & Slocum (2002); Newstrom 

and Davis (2002); Curnmings and Worley (2001); สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540); Gordon 

(1999); Robbins (2001) ไดใหความหมายในภาพรวมของวัฒนธรรมองคกรไวดังนี้ 

 Hellriegel et al. (2002) ไดอธิบายวา วัฒนธรรมองคกร คือ แบบแผนที่มีความเปน

หนึ่งเดียวของขอสมมติฐาน คานิยม และบรรทัดฐานที่สมาชิกองคกรยึดถือรวมกัน แลวกอตัวเปน

กระบวนการในการกลอมเกลาสัญลักษณ ภาษา เร่ืองเลา และกิจวัตรในการปฏิบัติงาน ซึ่งแนวคิด

นี้ไดสอดคลองกับ Newstrom and Davis (2002); Curnmings and Worley (2001) ซึ่งไดอธิบาย
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ความหมายของวัฒนธรรมองคกรไววา เปนชุดของขอสมมติฐาน ความเชื่อ คานิยม บรรทัดฐาน 

และสิ่งประดิษฐที่สมาชิกขององคการรวมกันยึดถือ ซึ่งการใหความหมายรวมกันนี้ ชวยใหสมาชิก

รับรูและเขาใจในกิจวัตรการทํางาน หรือความหมายที่วา คานิยมที่มีอยูรวมกันภายใจจิตใจของคน

จํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร ซึ่งคนกลุมดังกลาวใชระบบความรูความคิดรวมกันนี้เปน

แนวทางในการคิด ตัดสินใจ และทําความเขาใจสภาพแวดลอมภายในองคกร (สุนทร วงศไว

ศยวรรณ (2540)) 

 นอกจากนี้ Gordon (1999) ไดกลาวเพิ่มเติมวา วัฒนธรรมองคกร คือ ส่ิงที่อธิบาย

สภาพแวดลอมภายในองคกรที่รวมเอาขอสมมติ (Set of Assumptions) ความเชื่อ และคานิยมที่

สมาชิกขององคกรที่มีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธกับโครงสราง

อยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม วัฒนธรรมเกี่ยวของกับการมีความหมายหรือ

การตีความรวม ซึ่งสวนมากรูกันภายในและมีลักษณะเฉพาะกลุม 

 ในอีกดานหนึ่ง Robbins (2001) ไดอธิบายไววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ระบบ

ของความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชิกขององคกร ทําใหสามารถแยกความแตกตางขององคกร

จากองคกรอ่ืนๆ ได 

 จากความหมายของวัฒนธรรมองคกรขางตน ผูวิจัยไดศึกษาลักษณะของปจจัยดาน

วัฒนธรรมองคกรตอการจัดการความรูจากแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ซึ่งไดแก Han and 

Anantatmula (2006); Daft (อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546); Schein (อางถึงใน ชนก

พรรณ ดิลกโกมล, 2546); Marquardt (1996); พยัต วุฒิรงค (2550); บดินทร วิจารณ (2550); 

บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547); กังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ์ และคณะ (2549); วิเชียร วิทยอุดม 

(2547); Choo (2000); Park and Schulte (2004); Stefania and Andrea (2007); Johnny and 

Narasimha (2005) พบวา ปจจัยของวัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูสามารถ

กลาวเปนประเด็นที่สําคัญไดดังนี้ 

 ประเด็นแรกที่จะกลาวถึงคือ ภาพรวมองคกรและการมีความเชื่อรวมกันในดานการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู ซึ่งปจจัยที่สําคัญตอการจัดการความรู คือ ความมุงมั่นและความเชื่อรวมกัน 

ทั้งนี้เพื่อมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูและการแบงปนองคความรูรวมกัน (บดินทร วิจารณ 

(2550)) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Han and Anantatmula (2006); บุญดี บุญญากิจ และคณะ 

(2547) ที่ไดกลาวเพิ่มเติมไววา ทัศนคติอยางหนึ่งซึ่งมีมานานแลวก็คือ ความรูคืออํานาจ และดวย

อํานาจนี้ที่ชวยทําใหเรามีความสําคัญมากกวาคนอื่นได แตก็เปนเพราะทัศนคติขอนี้ที่ทําใหบุคคล

ภายในองคกรไมยอมแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันเพราะกลัววาตัวเองจะหมดความสําคัญไป 
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ดังนั้นวัฒนธรรมองคกรจะตองกอใหเกิดความรูสึกไววางใจ เชื่อใจซ่ึงกันและกัน เพื่อใหบุคคลใน

องคกรรูสึกวาไดรับผลประโยชนจากการแลกเปลี่ยนนั้น อยางไรก็ตามความทาทายที่ยิ่งใหญที่สุด

ในการจัดการความรูที่องคกรเผชิญอยู คือ ทําอยางไรจึงจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใน

องคกรใหมีพฤติกรรมการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูตอกันใหมากขึ้น ซึ่งตามแนวคิด Johnny 

and Narasimha (2005) พบวา หากตองการใหบุคคลในองคกรมีพฤติกรรมแบงปนแลกเปลี่ยน

ความรู องคกรควรดําเนินการสงเสริมและสรางสภาพการณตางๆ ใหเอื้ออํานวย ซึ่งสามารถ

ประยุกตใชในการบริหารจัดการ เชน สงเสริมและจัดสภาพการณใหพนักงานรับรูวาสามารถ

ควบคุมพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูได โดยทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจวา ตนมี

ความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และชํานาญการในดานนั้นๆ เพียงพอ สามารถควบคุมอารมณ

ขณะแบงปนแลกเปลี่ยนความรูไดดี และนอกจากนี้การใหความสําคัญกับภาพรวมทั้งหมดของ

องคกรจะชวยลดชองวางระหวางสายงานลงได กลาวคือ การที่บุคคลในองคกรรับรูและเอาใจใสใน

การมองปญหาในภาพรวมทั้งระบบ โดยมองถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับภาพรวมในทั้งระบบอยู

เสมอ จะทําใหขอบเขตที่แบงระหวางสายงานลดนอยลงทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งจากการ

มีอิสระเสรีในทางความคิดและขอมูลที่เปดกวางนี้ ทําใหการทํางานในองคกรมีการประสานงานกัน 

สงผลใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง และกอใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคกร (Marquardt (1996); พยัต 

วุฒิรงค (2550); บดินทร วิจารณ (2550); Daft (อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546)) 

 นอกจากนี้การสรางคานิยมเบื้องตนในดานความเสมอภาคและความยุติธรรมภายใน

องคกรก็เปนประเด็นที่สําคัญ กลาวคือ วัฒนธรรมขององคกรแหงการเรียนรูนั้นกอใหเกิดจิตสํานึก

ของความเปนหนึ่งเดียวกัน และบรรยากาศของความเอื้ออาทรซึ่งผูคนมีใหแกกัน จะทําใหเกิด

ความสัมพันธแบบเครือขายที่ทําใหทุกคนมีความกลาที่จะเสี่ยงและพัฒนาศักยภาพของตนเองได

อยางเต็มที่ ประกอบกับการมีจิตสํานึกของความเสมอภาคและความยุติธรรมโดยการปฏิบัติตอทุก

คนในองคกรอยางทัดเทียมกันดวยความเคารพและเอื้ออาทร ซึ่งนําไปสูความไววางใจและ

ความรูสึกที่มั่นคงในการที่คิดทดลองทําในสิ่งใหมๆ และถือวาความผิดพลาดเปนการเรียนรูอยาง

หนึ่ง (Daft (อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546)) 

 อีกประเด็นหนึ่งที่สําคัญคือ องคกรควรสงเสริมใหบุคคลกลาทดลอง และมีสวนใน

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมตอการแลกเปลี่ยนการเรียนรู ซึ่งหมายถึง การที่องคกรมีวัฒนธรรม

สงเสริมใหบุคคลในองคกรกลาเผชิญกับความเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนใหเกิดการ

แบงปนแลกเปลี่ยนความรู มีโครงสรางในการจัดเก็บความรูที่เปนระบบ และปรับปรุงสิ่งตางๆ ใน

องคกรแหงการเรียนรู มีคานิยมพื้นฐานของการตั้งคําถามในสถานการณที่เปนอยู ฉะนั้นเมื่อมี
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คําถามเกิดขึ้นก็จะเปนการเปดทางใหกับความคิดที่สรางสรรคเพื่อนําไปปรับปรุงสิ่งตางๆ ใหดีข้ึน

กวาเดิม (Choo (2000); Stefania & Andrea (2007)) ทั้งนี้เนื่องจากแตละบุคคลมีวิธีในการรับรู

และเรียนรูเร่ืองราวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรแตกตางกันไป ดังนั้นองคกรจึงควรที่จะปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมใหเขากับเปาหมายขององคกรนั้นๆ กลาวคือ มีคานิยมและความเชื่อรวมกันในเรื่องการ

เรียนรู เพื่อการปรับเปลี่ยนความสามารถของบุคลากร กลุมหรือทีมและเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคกรในการที่จะนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Marquardt (1996)) 

 จากที่กลาวมาขางตน ยังมีแนวคิดของ Schein (อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 

2546); พยัต วุฒิรงค (2550) ที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการใหเวลาในการเรียนรูกับบุคคลในองคกรไว

วา การใหเวลานั้นเปนปจจัยในการเรียนรูเพื่อกอกําเนิดสิ่งใหมๆ (Generative Learning) โดยที่

เวลานั้นจะตองเปน “เวลาที่วางจากงานประจํา ที่ตองแกไขจัดการ” ซึ่งหมายถึงเวลาสําหรับการ

ไตรตรอง ใครครวญพิจารณาตีความสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น เพราะการยึดติดอยูกับการจัดการปญหา

และวิธีการตางๆ ไมสามารถทําใหการเรียนรูกอตัวขึ้นได และในขณะเดียวกันจะตองมีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณทามกลางความหลากหลายของผูคนเพื่อนําไปสูทางเลือกที่สรางสรรค  

 อยางไรก็ตามบุคคลในองคกรจะตองมีความผูกพันรวมกันในการสื่อสารระหวางกัน

อยางเปดกวางและตั้งอยูบนพื้นฐานแหงความจริง ทั้งนี้บุคคลในองคกรควรมีความเชื่อใจและ

ไววางใจในสิ่งที่ทุกคนสรางขึ้น เพื่อขจัดปญหาดานไมยอมรับความรูของคนอื่น ดังนั้นในวฒันธรรม

แหงการเรียนรูนั้น การสื่อสารในการทํางานที่มีความสัมพันธกันจะตองกระทําอยางเปดเผยใหทุก

คนไดเขาถึงขอมูลที่เปนจริง โดยรวมกันสรางคําศัพทที่สามารถเขาใจไดอยางถูกตองตรงกัน  

ตลอดจนผูคนในองคกรตองรวมกันที่จะเรียนรูถึงวิธีการคิดอยางเปนระบบ ซึ่งจะทําใหเขาใจและ

สามารถวินิจฉัยไดอยางถูกตองวา ส่ิงทั้งหลายนั้นมีวิธีการทํางานอยางไร และที่สําคัญคือ ผลของ

การกระทําไดสงผลกระทบอยางไรบางอันจะนําไปสูการพัฒนาองคกรตอไป (พยัต วุฒิรงค (2550); 

กังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ์ และคณะ (2549); Park & Schulte (2004)) 

 นอกจากนี้ Marquardt (1996); พยัต วุฒิรงค (2550); Gruber (2000) ยังให

ความสําคัญในสวนของบรรยากาศองคกรที่ใหคุณคาและรางวัล (Valued and Rewarded) ใน

การเรียนรู ซึ่งเปนคานิยมในการสงเสริมการเรียนรูวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกรที่ประสบ

ความสําเร็จ กลาวคือ องคกรจะตองมีการแบงหนาที่และความรับผิดชอบอยางทั่วถึง มีความ

ไววางใจและมีอิสระในการคิดและปฏิบัติ (Trust and Autonomy) มีการใหผลตอบแทนสําหรับ

นวัตกรรมใหม การทดลอง และความกลาที่จะเสี่ยง (Risk Taking) มีการสนับสนุนดาน
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งบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลงาน

และมอบรางวัลแกคนที่แลกเปลี่ยนความรูเปนหลัก 

 ทั้งนี้ผูบริหารก็เปนสวนสําคัญที่จะชวยใหบุคคลในองคกรเกิดวัฒนธรรมในการเรียนรู  

กลาวคือ ผูบริหารควรใหการสนับสนุนในการจัดการความรู เชน สรางเทคโนโลยีที่สนับสนุนการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูใหใชเวลานอยที่สุด สรางใหการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งในการทํางานและ

เกิดการจัดการความรูโดยอัตโนมัติ สรางความเชื่อใหมวาคุณคาของความรูสําคัญกวาสถานะของ

บุคคล รวมทั้งไมลงโทษหรือตําหนิผูเสนอความคิดที่ไมถูกตอง สามารถสรางความรูจากสิ่งที่

ผิดพลาด และใหรางวัลแกความผิดพลาดที่สรางสรรค (พยัต วุฒิรงค (2550); Gruber (2000)) ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) ที่กลาวไววา การเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองคกรใหเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนความรูนั้นจะทําใหบุคลากรในองคกรตระหนักถึง

ความสําคัญและความจําเปนของเปลี่ยนแปลง โดยรวมแลวผูบริหารตองมีความรูความเขาใจถึง

ความสําคัญของปจจัยทั้งหมดวา จะปรับเปลี่ยนและใชวัฒนธรรมองคกรอยางไรจึงจะชวยสงเสริม

ใหสมาชิกในองคกรเกิดการเรียนรูรวมกันในการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมตางๆ ขององคกร 

(Marquardt (1996); วิเชียร วิทยอุดม (2547)) 

 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ คานิยมในการทํางานเปน

ทีม กลาวคือ บุคคลในองคกรควรมีความเชื่อรวมกันในการทํางานแบบทีมดวยความไววางใจซึง่กนั

และกัน  มีความรวมมือและการประสานงานอยางสอดรับกัน อันเปนแนวทางนําไปสูความสําเร็จ  

ทั้งนี้เนื่องจากเทคโนโลยีมีความสลับซับซอนมากขึ้น จึงตองมีการแบงงานกันทําตามความ

เชี่ยวชาญของแตละบุคคล ทําใหเกิดเปนการทํางานแบบทีม ซึ่งงานจะประสบผลสําเร็จได ตองมา

จากความรวมมือและการประสานงานกันของทีมงาน (Schein (อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 

2546); พยัต วุฒิรงค (2550); Choo (2000); Park & Schulte (2004))  

 และประเด็นสุดทายที่นาสนใจจากแนวคิดของ Schein (อางถึงใน ชนกพรรณ ดิลก

โกมล, 2546) ไดใหความสําคัญในดานความเชื่อมั่นของผูนําไววา ผูนําจะตองมีความเชื่อมั่นวา

บุคคลในองคกรมีความสามารถที่จะเรียนรู ซึ่งวัฒนธรรมแหงการเรียนรูจะขึ้นเกิดไดตองเร่ิมจาก

บุคคลในองคกรจะตองมีความเชื่อมั่นรวมกันวา พวกเขาสามารถจัดการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ที่อยู

แวดลอมได มีการสื่อสารระหวางกันอยางเปดกวางและไดรับขอมูลที่เปนจริง เหลานี้เกิดจากความ

ผูกพันรวมกันของบุคคลในองคกร เพราะการเรียนรูยอมไมสามารถเกิดขึ้นไดถามีการปดบังขอมูล

ที่สําคัญ 
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 ดังนั้นจากการศึกษาปจจัยวัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวของกับการเรียนรูดังที่ไดกลาว

มาแลวนั้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรคือส่ิงสําคัญซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จใน

การจัดการความรู และกอใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ โดยอาศัยความสัมพันธของบุคคล

ในองคกร มีการแลกเปลี่ยนความรู และสรางบรรยากาศที่ทําใหทุกคนมีความกลาที่จะเสี่ยงและ

พัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ ประกอบกับการมีจิตสํานึกของความเสมอภาคและความ

ยุติธรรมโดยการปฏิบัติตอทุกคนในองคกรอยางทัดเทียมกัน เพื่อนําไปสูความไววางใจและ

ความรูสึกที่มั่นคงในการที่คิดทดลองทําในสิ่งใหมๆ และถือวาความผิดพลาดเปนการเรียนรูอยาง

หนึ่ง ฉะนั้นปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ควรมีองคประกอบ

ดังตอไปนี้ 

1) มีภาพรวมองคกร มีความเชื่อรวมกันในดานการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
2) มีคานิยมเรื่องความเสมอภาค ยุติธรรม 

3) สงเสริมใหกลาทดลอง เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
4) ใหเวลากับการเรียนรูเพื่อกอเกิดสิ่งใหมๆ 

5) ความผูกพันของคนในองคกรมีความไวใจซึ่งกันและกัน แบงปนกัน 

6) บรรยากาศองคกรที่ใหคุณคาและรางวัล 

7) ผูบริหารใหการสนับสนุนดานการจัดการความรู 
8) ใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีม 

9) มีความเชื่อมั่นของผูนํา 

 
2.3.3 ปจจัยดานเทคโนโลยี 
 

 จากการศึกษาปจจัยดานเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูตามแนวคิดของ

นักวิชาการหลายๆ ทาน ไดแก Han and Anantatmula (2006); Desouza (2003); Malhotra 

(2000); Marquardt (1996); ภราดร จินดาวงศ (2549); บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547); 

Rhodes, Lok, Hung, Ya-Hui, & Wu (2008); Wilson (2001) พบวา เทคโนโลยีในการจัดการ

ความรูที่จะชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพควรจะมีคุณลักษณะสําคัญตางๆ สามารถกลาวไดดังนี้ 

 ตามแนวคิดของ Han and Anantatmula (2006); Malhotra (2000); ภราดร จินดา

วงศ (2549); Marquardt (1996); บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547); Wilson (2001) ไดกลาวถึง

คุณสมบัติสําคัญของเทคโนโลยีในการจัดการความรูไววา เทคโนโลยีจะตองสามารถจัดเก็บความรู 
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ปญญา คนหาและเผยแพรความรูได ซึ่งหมายถึง เทคโนโลยีจะเปนเครื่องมือในการสนับสนุนการ

จัดการความรู ชวยเพิ่มความรูของพนักงานและองคกร ทําใหเขาถึงฐานความรูขององคกรไดงาย 

โดยที่เทคโนโลยีจะทําหนาที่นําความรูเขาสูภายใน คือ จัดเก็บความรู ปญญาและประสบการณ

ของบุคคล เปนเครื่องชวยใหบุคคลประสานความคิดและการกระทําผานการเรียนรู รวมทั้งทํา

หนาที่เผยแพรความรูออกสูภายนอก คือ เปนเครื่องมือชวยใหบุคคลนําความรูออกมาใชไดเมื่อ

ตองการ ปจจุบันนี้ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเตอรเน็ตและ

อินทราเน็ตเปนแรงผลักดันสําคัญที่ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูสามารถทําไดงายขึ้น นอกจากนี้

ระบบฐานขอมูลและชองทางเขาสูความรู (Knowledge Portal) ที่ทันสมัยก็มีสวนชวยใหการ

จัดการความรูมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งในภาพรวมแลวเทคโนโลยีสารสนเทศมีสวนสําคัญใน

การชวยใหคนในองคกรสามารถคนหาความรู ดึงเอาความรูไปใช รวมถึงชวยใหขอมูลความรูตางๆ 

ถูกจัดเก็บอยางเปนระเบียบ  

 นอกจากนี้ เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรูตองมีความสามารถในการ

ประสานงานและเปนตัวกลางในการบริหารจัดการความรูได กลาวคือ เปนเครื่องชวยในการติดตอ

ระหวางบุคคล เชน การทํางานรวมกัน เปนประตูทางผาน เปนชองทางในการแลกเปลี่ยนความรู

ของบุคลากร เปนตน การนําเทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ มาใชจะทําใหองคกรสามารถสรางกลยทุธ

ใหมๆ เพื่อการเรียนรูแบบทั่วทั้งองคกร สามารถใหการศึกษาและปฏิรูปตนเองไดโดยอัตโนมัติ อีก

ทั้งเทคโนโลยีจะตองสามารถชวยในการวินิจฉัยวิเคราะหขอมูลตางๆ และตัดสินใจได กลาวคือ 

สามารถตรวจนับหรือมองเห็นไดถึงพฤติกรรมของผูใชความรู สามารถวิเคราะหความรูในแตละ

เร่ืองวามีการอาน แลกเปลี่ยน หรือนําไปใชอยางไร ตลอดจนเปนเครื่องมือชวยสนับสนุนในการ

เรียนรู เปนสื่อการเรียนรู การบันทึกกิจกรรม การจําลองเหตุการณ และอื่นๆ ทั้งนี้เนื่องจาก

เทคโนโลยีชวยใหการนําเสนอสามารถทําไดหลากหลาย  ทั้งตัวอักษร ภาพประกอบ หรือ

ภาพเคลื่อนไหวที่มีเสียงบรรยาย จึงทําใหความรูที่สรางเกิดความนาสนใจและเขาใจไดงายยิ่งขึ้น 

(Malhotra (2000); ภราดร จินดาวงศ (2549); Marquardt (1996); บุญดี บุญญากิจ และคณะ 

(2547); Wilson (2001)) 

 อยางไรก็ตามเทคโนโลยีในการจัดการความรูควรจะใชงานไดงาย ใชงานไดหลายคน

พรอมๆ กัน และใชงานจากที่ใดก็ได อธิบายไดวา ผูที่ตองการนําเสนอความรูและผูที่จะนําความรู

ไปใชสามารถเขาถึงความรูไดอยางรวดเร็วและคลองตัว มีรูปแบบที่งายตอใชงาน และสามารถรับ

หรือสงขอมูลจากสถานที่ใดก็ได ซึ่งองคกรจะไดประโยชนจากทั้งการรวมอํานาจเขาสูสวนกลาง

และจากการกระจายอํานาจออกจากสวนกลาง ทําใหการผลิต การประสานงาน และการบริหาร
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จัดการมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Marquardt (1996); ภราดร จินดาวงศ (2549); บุญดี บุญญากิจ 

และคณะ (2547)) 

 สวน Desouza (2003) ไดเสนอแนวคิดตางออกไป โดยเนนในสวนของผูดูแลระบบที่

ตองอาศัยความเชี่ยวชาญในการทํางาน และควรจะมีการอบรมการใชงานเครื่องมือดานเทคโนโลยี

ตางๆ อยางตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลในองคกรสามารถใชเครื่องมือตางๆ ไดอยางถูกตองและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งองคกรที่มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการจัดการความรู จะมี

ความไดเปรียบเมื่อเทียบกับองคกรทั่วๆ ไป ที่ไมมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในเชิงการ

จัดการ 

 นอกจากที่ไดกลาวมาขางตนนี้ ยังมีคุณสมบัติของเทคโนโลยีตามแนวคิดของ 

Malhotra (2000); ภราดร จินดาวงศ (2549) ที่นาสนใจอีก คือ เทคโนโลยีตองสามารถนําสง

สารสนเทศไดอยางถูกตอง ถูกคน และถูกเวลา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Rhodes et al. 

(2008) กลาวคือ ในการใชงานเทคโนโลยีในการจัดการความรูนั้น ผูดูแลระบบจะมีการกําหนดสิทธิ

ในการเขาถึงความรู และจัดกลุมของผูใชความรูใหมีสิทธิที่จะสรางหรือนําความรูใดไปใชไดบาง 

ทั้งนี้จะชวยใหการกําหนดกลุมผูใชความรูมีความชัดเจน สามารถนําสงขอมูลไดอยางถูกตอง อีก

ทั้งยังเปนการรักษาความปลอดภัยใหกับระบบในองคกรอีกดวย 

 จากที่กลาวมาทั้งหมดนี้ ผูวิจัยจึงสรุปไดวา เทคโนโลยีในการจัดการความรูเปนกลไก

และเครื่องมือที่สําคัญในการที่จะทําใหการจัดการความรูถูกดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้

เพื่อใหองคกรสามารถสรางกลยุทธใหมๆ ในการเรียนรูแบบทั่วทั้งองคกร โดยที่ผูวิเคราะหและ

ออกแบบอาจตองพิจารณาทั้งในเงื่อนไขของฮารดแวร (Hardware) ซอฟตแวร (Software) และ

โครงขาย (Network) ที่องคกรมี และนํามาพัฒนาปรับปรุงการทํางานใหเกิดความเหมาะสมและ

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งปจจัยดานเทคโนโลยีในการจัดการความรูควรจะมีองคประกอบ

ดังตอไปนี้ 

1) จัดเก็บความรู ปญญา คนหา และเผยแพรความรูได 

2) เปนตัวกลางในการประสานงานระหวางบุคคลได 
3) สามารถชวยในการวิเคราะหตัดสินใจได 
4) ใชงานไดงาย ใชงานไดหลายคนพรอมๆ กัน และใชงานจากที่ใดก็ได 

5) มีผูเชี่ยวชาญในการดูแลระบบ และมีการอบรมการใชงานอยางตอเนื่อง 

6) สามารถนําสงสารสนเทศไดอยางถูกตอง ถูกคน และถูกเวลา 

7) มีความปลอดภัยในการใชขอมูล (Security) 
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2.3.4 ปจจัยดานการเรียนรู 
 

 จากการศึกษาปจจัยดานการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูจากแนวคิดของ

นักวิชาการหลายๆ ทาน ไดแก Han and Anantatmula (2006); พรธิดา วิเชียรปญญา (2547); 

สมศรี เพชรโชติ (2549); ประพันธ หาญกวาง (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549); Marquardt (อาง

ถึงใน นวลจันทร ปุยะกุล, 2548); Kimple (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549); Nonaka (อางถึงใน 

คนึงนิจ อนุโรจน (2550) พบวา ปจจัยดานการเรียนรูที่เปนสวนสําคัญในการพัฒนาองคกร

สามารถเกิดขึ้นไดจากองคประกอบดังตอไปนี้ 

 ประการแรก องคกรที่มีความสามารถในการเรียนรูจะตองมีการกระจายและถายโอน

ความรูไปไดอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองคกร โดยอาศัยเครื่องมือทางอิเล็กทรอนิกสและ

เทคโนโลยีสารสนเทศในการถายทอดความรู รวมถึงการสรางบรรยากาศใหเกิดการเรียนรู ทั้งนี้เพื่อ

เปดโอกาสใหบุคคลในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ หรือทรัพยากรระหวางกัน

ตามความสมัครใจ และนําความรูนั้นไปสูการปรับปรุง พัฒนาสมรรถนะขององคกร เปนการสราง

ความสําเร็จใหกับองคกร โดยผานกระบวนการประสานงานกัน (Han & Anantatmula (2006); พร

ธิดา วิเชียรปญญา (2547); ประพันธ หาญกวาง (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549); Marquardt 

(อางถึงใน นวลจันทร ปุยะกุล, 2548)) ทั้งนี้องคกรอาจจัดใหมี “สถานที่” หรือ “ba” ตามแนวคิด

ของ Nonaka (อางถึงใน คนึงนิจ อนุโรจน (2550) เพื่อใหบุคคลในองคกรมีโอกาสในการ

แลกเปลี่ยนความรูกันไดมากขึ้น ซึ่ง “ba” แบงออกไดเปน 4 ลักษณะ คือ 

1) Originating ba จัดใหมีสถานที่จับกลุมคุยกันมีโอกาสพูดคุยแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน เชน กลุมลักษณะสภากาแฟ หรืออาจเปนการมีปฏิสัมพันธระหวางลูกคากับผู

ใหบริการ ซึ่งจะเกิดกระบวนการแบงปนและสรางสรรคความรูแฝงที่มีอยูในตัวบุคคลใหกันและกัน

โดยตรง 

2) Dialoguing ba เปนการสื่อความรูจากประสบการณในการทํางานออกมาเปน 

ภาษาพูดในลักษณะเรื่องเลา (dialogue) ทําใหความรูแฝงที่มีอยูตัวบุคคลถูกถายทอดออกมาเปน

ความรูชัดแจงสามารถนําไปใชในการสรางสรรคเปนผลงานหรือการคาดคะเนอนาคตได  

3) Systemizing ba เวทีนี้จะแสดงใหเห็นขอมูลหรือส่ิงที่มีการคาดคะเนมาแลว 

ไดรับการทดสอบวิเคราะหสังเคราะหและขอมูลยอนกลับ แลวนํามารวบรวมเปนขอเท็จจริงสรุป

เปนองคความรูใหมๆ ใหกับองคกร ซึ่งเปนการตอยอดขอมูล นั่นคือเปนการประยุกตใชความรูชัด

แจงหรือขอมูลที่ไดอยางเปนระบบตอไป 
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4) Exercising ba เปนเวทีที่มีการแสดงขอมูลเปรียบเทียบกับความเปนจริง ทําให

เห็นภาพความตองการในการพัฒนาทักษะความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับส่ิงที่คาดการณ

ในอนาคต สงผลใหเกิดกระบวนการเรียนรูในตัวบุคคล และเกิดพัฒนาเปนความรูแฝงในตัวบุคคล

ตอไป 

 ทั้งนี้จากการศึกษาแนวคิดของ ประพันธ หาญกวาง (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 

2549); Marquardt (อางถึงใน นวลจันทร ปุยะกุล, 2548); Kimple (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 

2549) ยังไดใหแนวคิดสอดคลองกัน คือ การเรียนรูสามารถเกิดขึ้นไดจากการปฏิบัติและ

ประสบการณ โดยอาศัยการทํางานรวมกันในลักษณะเครือขาย ซึ่งหมายถึง การเรียนรูที่เกิดจาก

การปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนประสบการณของกันและกันระหวางบุคคลในองคกร 

ซึ่งการเรียนรูโดยวิธีนี้อาศัยการศึกษาจากการปฏิบัติงาน ไดแก 

1) การปฏิบัติโดยการวิจัยคนควา (Action Research) เปนการรวมกลุมคนที่มี

ปญหาคลายกันเขาดวยกัน มีการนําเสนอและวางแผน เพื่อหาวิธีการแกไขปญหา 

2) การปฏิบัติจากผลการเรียนรู (Action Reflection Learning) เปนการมอบหมาย

งานที่ทาทายใหทํา เพื่อใหสมาชิกมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 

3) การปฏิบัติตามหลักวิทยาศาสตร (Action Science) เปนการใชประโยชนจาก

ความรูที่ไดจากการทดลองปฏิบัติ และสรางเครือขายการทํางานเปนทีม กระตุนใหทุกคนมีความ

มุงมั่นในการพัฒนาตนเองและองคกร รวมทั้งสรางแนวคิดวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา 

 นอกจากนี้จากการศึกษาแนวคิดของ พรธิดา วิเชียรปญญา (2547); สมศรี เพชรโชติ 

(2549); ประพันธ หาญกวาง (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) ยังไดกลาวถึงการเรียนรูโดยใช

ปญหาเปนหลัก (Problem Oriented Learning) ทั้งนี้เปนการเรียนรูจากการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น

จริง ซึ่งจะเกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะเปนตัวกําหนดวา 

เราตองเรียนรูอะไรบางจึงจะแกปญหานั้นๆ ได โดยที่การเรียนรูจะเกิดขึ้นในกระบวนการเรียนรู 

(Learning Process) จะเชื่อมโยงโดยตรงกับกระบวนการทํางาน (Work Process) และสถานที่

ทํางานจะเปนที่จําลองสถานการณในการเรียนรู  

 อยางไรก็ตาม ยังมีประเด็นที่นาสนใจจากแนวคิดของ พรธิดา วิเชียรปญญา (2547); 

สมศรี เพชรโชติ (2549); Marquardt (อางถึงใน นวลจันทร ปุยะกุล, 2548) ที่ใหแนวคิดเกี่ยวกับ

การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ซึ่งหมายถึง การเพิ่มความรู ทักษะ และความสามารถ

หรือสมรรถนะที่กลุมคนไดรับทั้งกลุม อาจจะเปนการเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน โดยเฉพาะจาก

ทีมงานขามสายงาน ทั้งนี้มีปจจัยสําคัญ คือ ความพึงพอใจในทีม ซึ่งสามารถสรางไดโดยการเปด
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กวางทางความคิด (openness) ในมุมมองแนวคิดสรางคุณคาของทีมใหอยูเหนือกวาคุณคาของ

บุคคล องคกรควรสงเสริมใหมีการพูดคุย (dialogue) ซักถาม (inquiry) อยางกวางขวาง และเปด

โอกาสใหบุคคลในองคกรมีสวนรวมในพันธกิจ เปาหมาย และกระบวนการทํางานภายในองคกร 

ใชการเรียนรูในทีมชวยสรางความเชื่อ คานิยม และโครงสรางขององคกร ตลอดจนสรางความ

สมดุลระหวางงานที่ทํากับความรูในขณะทํางาน ฉะนั้นการเรียนรูรวมกันเปนทมีจงึทาํใหเกดิการสัง่

สมความรู ทักษะ และวัฒนธรรมการทํางาน รวมไปถึงการพัฒนาจากความรูไปสูการเปน

นวัตกรรม (Innovation) การประสานงาน (Coordination) และการปฏิบัติ (Action) ซึ่งจะเปนไป

ตามแมแบบการเรียนรูในระดับองคกร และเปนการสงเสริมใหบุคคลในองคกรเห็นความสําคัญที่

จะตองเรียนรูเพื่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

 นอกจากที่กลาวมาแลวขางตน การเรียนรูยังสามารถเกิดขึ้นไดจากการเลียนแบบ 

(Imitation) การเอาอยางหรือทําตามคนอื่น (Modeling) ซึ่งหมายถึง การเรียนรูที่ผูเรียนพยายาม

ลอกเลียนแบบหรือกระทําตามตนแบบที่เห็นวาดีหรือเปนประโยชนแกตน เชน พฤติกรรมของเด็กที่

เลียนแบบผูใหญ จุดเดนคือ หากไดตนแบบที่ดีก็จะทําใหรูปแบบดีตามไปดวย สวนขอจํากัดคือ 

คนเราแตละคนจะมีความแตกตางกัน การพยายามจะทําใหตนมีพฤติกรรมเหมือนตนแบบจึงเปน

ส่ิงที่เปนไปไดยาก 

 รวมไปถึงแนวคิดที่วา การเรียนรูเกิดขึ้นไดจากการลองผิดลองถูก ซึ่งเปนการเรียนรูที่

ผูเรียนพยายามใชทางเลือกหลายๆ ทางเพื่อแกปญหาหรือสถานการณวิกฤติที่เกิดขึ้น โดยไมไดใช

เกณฑหรือเหตุผลอะไรประกอบการเลือก เพียงแตลองผิดลองถูกไปเร่ือยๆ ซึ่งการใชการเรียนรู

ประเภทนี้มักเปนวิธีสุดทายที่ผูเรียนรูไมมีวิธีใดที่ดีกวานี้แลวจึง “เสี่ยง” เลือกเอาวิธีใดวิธีหนึ่ง ถา

หากวิธีนั้นไมถูกก็เปลี่ยนวิธีใหมไปเร่ือยๆ (พรธิดา วิเชียรปญญา (2547); สมศรี เพชรโชติ (2549); 

Kimple (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549)) 

 และประเด็นหนึ่งที่สําคัญจากแนวคิดของ พรธิดา วิเชียรปญญา (2547); สมศรี เพชร

โชติ (2549); Marquardt (อางถึงใน นวลจันทร ปุยะกุล, 2548) ไดกลาวถึงการเรียนรูโดยการจํา

และการเรียนรูโดยการหยั่งรูและสรางมโนคติ ซึ่งการเรียนรูโดยการจํา เปนการเรียนรูที่ผูเรียน

พยายามจะรวบรวมหรือเก็บเนื้อหาสาระจากสิ่งที่ตองการจะเรียนใหไดมากที่สุดเทาที่จะมากได 

จุดเดนจะทําใหผูเรียนจําสิ่งตางๆ ไดเปนอยางดี สวนขอจํากัดคือ ผูเรียนจะไมเนนในเรื่องของการ

นําไปประยุกตใชในสถานการณตางๆ ซึ่งถาหากมีการเปลี่ยนแปลงผูเรียนจะตองเพิม่ความจาํในสิง่

นั้นมากขึ้น อาจจะเกิดความสับสนได และทําใหขาดความคิดริเร่ิมในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ สวน

การเรียนรู โดยการหยั่ง รูและสรางมโนคตินั้น  การหยั่ง รู เปนการเรียนรูที่ ผู เ รียนมองเห็น
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ความสัมพันธระหวางสถานการณยอยวามีความสัมพันธกันอยางไร ทําใหมองเห็นภาพรวม

ทั้งหมด ซึ่งตางจากการสรางมโนคติ ที่จะมองภาพรวมของสิ่งนั้นๆ กอน ตอจากนั้นจึงพิจารณาถึง

ลักษณะเฉพาะของสิ่งนั้นตอไป ทั้งนี้จะเปนประโยชนมากในสถานการณที่ตองการใหผูเรียนคิด

อยางมีเหตุผล และสามารถแยกแยะความสัมพันธของสาเหตุตางๆ ไดอยางมีเหตุผล อยางไรก็

ตามการเรียนรูประเภทนี้จะเกิดข้ึนไดนอยมากหรือเกิดขึ้นไมไดเลย หากผูเรียนขาดแรงจูงใจที่จะ

คิด ขาดประสบการณ หรือใชแตประสบการณเดิมโดยไมเปดรับประสบการณใหมๆ 

จากแนวคิดที่กลาวมาแลวขางตน ปจจัยการเรียนรูที่สําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การ

เรียนรูจากการศึกษาดวยตนเอง ตามแนวคิดของ ประพันธ หาญกวาง (อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 

2549); Marquardt (อางถึงใน นวลจันทร ปุยะกุล, 2548) ไดกลาวไววา การเรียนรูดวยตนเอง เปน

การเรียนรูที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเพิ่มพูนทักษะ ความเขาใจอยางแจมแจง 

รวมถึงทัศนคติและคานิยมที่เกิดข้ึนในแตละบุคคล ซึ่งอาจเกิดไดจากการฝกอบรม หรือการเรียน

การสอนผานเทคโนโลยี ตลอดจนเกิดจากการสังเกต ดูงาน ฝกงาน ซึ่งความรูที่ไดนั้นจะชวยให

บุคคลเขาใจแนวคิด หลักการในการทํางาน และเขาใจเปาหมายขององคกรไดดีข้ึน รูจักปรับ

ทัศนคติและคานิยมใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 

ดังนั้น จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานการเรียนรูที่เกี่ยวของกับการจัดการ

ความรูในองคกร ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การที่องคกรจะบรรลุผลการดําเนินการทางธุรกิจที่เปนเลิศนั้น  

องคกรจะตองมีแนวทางที่ปฏิบัติในเรื่องการเรียนรูทั้งขององคกรและของแตละบุคคลเปนอยางดี  

รวมถึงการปรับปรุงแนวทางที่มีอยูอยางตอเนื่อง ทั้งนี้องคกรจะตองใหการสนับสนุนและมีการ

จัดสรรทรัพยากรเพื่อชวยในการแลกเปลี่ยนความรู โดยเฉพาะการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่เอ้ือ

ตอการเรียนรู ซึ่งจะตองครอบคลุมถึงการเรียนรูระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร และการ

สรางความเชื่อมโยงของแตละระดับ โดยพิจารณาจากองคประกอบของปจจัยดานการเรียนรูตางๆ 

ดังนี้ 

1) การเรียนรูจากการปฏิบัติและแลกเปลี่ยนประสบการณ 
2) การเรียนรูและทํางานรวมกันในลักษณะเครือขาย 

3) การเรียนรูจากการแกปญหา 

4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

5) การเรียนรูโดยการเลียนแบบ 

6) การเรียนรูแบบลองผิดลองถูก 

7) การเรียนรูโดยการจํา 
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8) การเรียนรูโดยการหยั่งรู สรางมโนคติ 
9) การเรียนรูจากการศึกษาดวยตนเอง 

 จากความสําคัญของปจจัยตางๆ ที่กลาวมาแลวนั้น จะเห็นไดวา การที่องคกรจะกาว

สูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น จําเปนจะตองมีองคประกอบหลักๆ ที่สําคัญคือ คน ความรู 

และกระบวนการจัดการความรูที่ดี แตอยางไรก็ตาม หากองคกรขาดปจจัยในดานตางๆ อันไดแก 

ปจจัยดานภาวะผูนํา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ปจจัยดานเทคโนโลยี และปจจัยดานการเรียนรู 

ดังกลาว การจัดการความรูของบุคคลในองคกรอาจจะไมเกิดขึ้นเลย หรือเกิดขึ้นนอยมาก 

เนื่องจากปจจัยดังกลาวจะเปนองคประกอบสําคัญที่มาสงเสริมเพื่อใหบุคคลมีการจัดการความรูได

ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ฉะนั้นเมื่อบุคคลในองคกรมีความรูและมีการบริหารจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพ รวมทั้งองคกรมีปจจัยที่สามารถผลักดันใหเกิดการจัดการความรูของบุคคลในองคกร

ไดนั้น ก็จะสงผลใหองคกรมีการพัฒนา และนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 

 


