
บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูขององคกรชุมชน ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจยั 
ที่เกี่ยวของตามลําดับหัวขอดังนี ้
  1.  ความรู 
   1.1  ความหมายของความรู 
   1.2  ระดับของความรู 
   1.3  ประเภทของความรู 
   1.4  ธรรมชาติความรู 
  2.  การจัดการความรู 
   2.1  ความหมายของการจัดการความรู 
   2.2  องคประกอบของการจัดการความรู 
   2.3  เปาหมายของการจัดการความรู 
   2.4  แนวทาง  รวบรวม  วเิคราะหและสังเคราะหการจดัการหาความรู 
   2.5  หลักการ 4  ประการของการจัดการความรู 
   2.6  การจัดการความรูอยางงาย 
   2.7  การดําเนนิการจัดการความรู 
   2.8  พลังของการจัดการความรู 
   2.9  การบันทกึผลหลังการปฏิบัติ(AAR) 
   2.10  สามยุคของการจัดการความรู 
   2.11  วงจรการจัดการความรู 
   2.12  รูปแบบการจัดการความรู 
   2.13  ยุทธศาสตรการจัดการความรู 
   2.14 โครงสรางการจัดการความรู 
   2.15  ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการจัดการความรู 
  3.  องคกรชุมชน 
   3.1  องคความรูขององคกรชุมชน 
   3.2. การบริหารจัดการองคกรชุมชน 
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  4.  การพัฒนารูปแบบ 
   4.1  แนวคดิเกีย่วกับรูปแบบ 
   4.2  การวิจยัและพัฒนารูปแบบ 
  5.  เทคนิคการศึกษาชุมชน 
   5.1  การจัดทําแผนแมบทชุมชนเพื่อบริหารจัดการความรูของกลุมองคกรชุมชน 
เปาหมาย 
   5.2  เครื่องมือในการกําหนดยุทธศาสตรแบบประชานิยม   
   5.3  ตัวช้ีวดัองคกรชุมชน 
   5.4   ระเบียบวธีิวิจัยแบบผสานวิธี 
   5.5  การวิจยัปฏิบัติการแบบมีสวนรวม    
  6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
   6.1 งานวิจยัในประเทศ 
   6.2 งานวิจยัตางประเทศ 
  7.  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ความรู 
 
 ความรูที่นําเสนอในครั้งนี้ประกอบดวย 4 เร่ืองหลัก คือ  ความหมายของความรู   
ระดับของความรู  ประเภทของความรูและธรรมชาติความรู   มีรายละเอียด ดังนี ้

1. ความหมายของความรู 
   เกษม  วัฒนชยั  (2544  :  39)  กลาววา  ความรู  หมายถึง  การรวบรวมความคิดของ
มนุษยจัดใหเปนหมวดหมูและประมวลสาระที่สอดคลองกัน  โดยนํามาใชใหเกิดประโยชน ดังนัน้สิ่ง
ที่เปนสาระในระบบขอมูลขาวสารคือความรู  ความรูใหมตองสรางขึ้น  บนฐานของความรูเดิมที่มอียู  
ความรูใหมจึงเกิดจากฐานการวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหม 
   วิจารณ  พานิช  (2547  :  4-5)  ไดใหความหมายของความรูไวหลายทัศนะดังนี้   
    1)  ความรู  คือ  ส่ิงที่เมื่อนําไปใช  จะไมหมดหรือสึกหรอแตจะยิ่งงอกเงย 
หรืองอกงามขึ้น 
    2)  ความรู  คือ  สารสนเทศที่นําไปสูการปฏิบัติ 
    3)  ความรูเปนสิ่งที่คาดเดาไมได   
    4)  ความรูเกดิขึ้น  ณ  จดุที่ตองการใชความรูนั้น 
    5)  ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ 
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  เซนเก  (Senge.    1990  :  3)  กลาววา  ความรู  หมายถึง  ความสามารถที่นําไป 
สูการกระทําทีม่ีประสิทธิภาพ  

  ราจ  (Raj.    1996  :  239)  กลาววา  ความรู  หมายถึง  ขอเท็จจริงและความเชื่อ 
ที่บุคคลไดรับจากการศึกษา  และไดรับจากประสบการณ   

   ดาเวนพอรท  (Davenport.    1997  :  8)  กลาววา  ความรู  หมายถึง  กรอบของการ
ประสมประสานระหวางประสบการณ  คานิยม  ความรอบรูในบริบท  และความรูแจงอยางช่ําชอง  
เปนการประสมประสานที่ใหกรอบสําหรบัการประเมินคาและการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศ
ใหม ๆ  มาผสมรวม  เขาดวยกัน  มันเกิดขึน้และถูกนําไปประยุกตในใจของคนที่รู  สําหรับในแง   
ขององคกรนั้น  ความรูมักจะสั่งสมอยูในรปูของเอกสาร  หรือแฟมเก็บเอกสารตาง ๆ  รวมถึงส่ังสม 
อยูในการทํางาน  อยูในกระบวนการ  อยูในการปฏิบัติงานและอยูในบรรทัดฐานขององคกร   

  ดาเวนพอรท  และพรูซัก  (Davenport  and  Prusak.    1998  :  53)  กลาววา  ความรู  
หมายถึง  กรอบของการผสมผสานกันของประสบการณ  คานิยม  บริบท สารสนเทศ  และการรูแจง  
ที่ชํ่าชอง  ทําใหเกิดกรอบงานสําหรับการประเมินคา  และการประสานประสบการณกับสารสนเทศ 
ใหม ๆ  ส่ิงเหลานี้เกิดขึ้นและถูกนําไปใชในจิตใจของผูทีรู่   

  บรูกกิ้ง  (Brooking.    1999  :  123)  กลาววา  ความรู หมายถึง  สารสนเทศที่ได        
ผานการประมวลผลแลวอยางมีความเขาใจ  เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจดําเนนิการเรือ่งใดเรื่องหนึง่   
   สรุปไดวา  ความรู  หมายถึง  การผสมผสานระหวางประสบการณ คานยิม   
ความรอบรูในบริบทและความรูชัดแจง เปนการประสมประสานที่ใหกรอบสําหรับการประเมินคา  
และการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหม ๆ มาผสมรวมเขาดวยกัน  เกดิขึ้นโดยถูกนําไป
ประยุกตไดโดยบุคคล  อาศัยขอมูล  ทักษะ  และประสบการณที่มีอยูเปนสวนสนับสนุนการตัดสินใจ 
  2. ระดับของความรู 
    ความรูแบงออกเปน  4  ระดบั  ดังนี้ (วิจารณ  พานิช.    2547  :  59) 
     ระดับที่  1  รูวาคืออะไร(Know-what)  เปนความรูเชิงทฤษฏีลวน ๆ  
เปรียบเสมือนความรูของผูจบปริญญาตรีมาใหม ๆ  เมื่อนําความรูเหลานี้ไปใชงาน ก็อาจจะใชไดผล 
หรือใชไมไดผล 
     ระดับที่  2 รูวธีิการ (Know-how)  เปนความรูที่มีทั้งเชิงทฤษฎี  และเชิงบริบท  
เปรียบเสมือนความรูของผูจบปริญญาตรีและมีประสบการณการทํางานผานมาระยะหนึ่ง  เชน  2-3  ป  
ก็จะมีความรูในลักษณะที่รูจกัปรับใหเขากบัสภาพแวดลอมหรือบริบท 
     ระดับที่  3   รูเหตุผล (Know-why )  เปนความรูในระดับที่อธิบายเหตุผลได                 
วาทําไมความรูนั้น ๆ จึงใชไดผลในบริบทหนึ่ง แตใชไมไดผลในอีกบริบทหนึ่ง 
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     ระดับที่ 4  ใสใจกับเหตุผล (Care-why)  เปนความรูในระดับคุณคา  ความเชื่อ     
ซ่ึงจะเปนแรงขับดันมาจากภายในจิตใจ  ใหตองกระทําสิ่งนั้น ๆ  เมื่อเผชิญสถานการณ 
  3.  ประเภทของความรู 
   มีผูจําแนกประเภทความรูแตกตางหลายทัศนะ ไดแก  
    นฤมล  พฤกษศิลป  และพัชรา  หาญเจริญกิจ  (2543  :  61-62)  แบงความรู
ออกเปน   8  ประเภท  ดังนี ้

1.  ความรูกอนประสบการณ  (Priori Knowledge)  คือ  ความรูที่ไมตอง 
อาศัยประสบการณ 

2.  ความรูหลังประสบการณ  (Posteriori Knowledge)  คือ  ความรูที่เกิด 
หลังจากที่มีประสบการณแลว 

     3.  ความรูโดยประจักษ  (Knowledge by Acquaintance)  คือ  ความรูที่เกิดจาก
ส่ิงที่ถูกรู  ซ่ึงปรากฏ  โดยตรงตอผูรูผานทางหู  ตา  จมูก  ล้ิน  หรือ  กาย 

     4.  ความรูโดยบอกกลาว  (Knowledge by Description)  คือ  ความรูที่เกิดจาก
คําบอกเลา  

     5.  ความรูเชิงประจักษ  หรือความรูเชิงประสบการณ  (Empirical  Knowledge) 
คือ  ความรูที่ไดจากประสบการณ  หรือความรูหลังประสบการณ 

     6.  ความรูโดยตรง  (Immediate Knowledge)  คือ  ความรูที่ไดรับโดยสมัผัสทั้ง  
6  คือ  เห็น  ไดยิน  กล่ิน  รส  สัมผัส  และรับรูทางใจ 

     7.  ความรูเชิงปรวิสัย  หรือ  ความรูเชิงวัตถุวิสัย  (Objective Knowledge)  คือ  
ความรูที่เกิดจากเหตุผล  หรือประสบการณที่สามารถอธิบาย  หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูไดอยางทีต่นรู 

     8.  ความรูเชิงอัตวิสัย หรือความรูเชิงจิตวสัิย  (Subjective Knowledge)  คือ   
ความรูที่เกิดจากการประสบดวยตนเอง  และตนไมสามารถอธิบายได  หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูได 
    ซอยจําแนกประเภทความรูออกเปน  2 ประเภท ดังนี้(พรธิดา  วิเชียรปญญา, 
2547  :  22 )  

     1.  ความรูโดยนัยหรือความรูที่มองเห็นไมชัดเจน  (Tacit  Knowledge)   
จัดเปนความรูอยางไมเปนทางการ  ซ่ึงเปนทักษะหรือความรูเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่ไดมาจาก
ประสบการณความเชื่อหรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน  เชน  การถายทอดความรู  ความคิด  
ผานการสังเกต  การสนทนา  และการฝกอบรม  ความรูประเภทนี้เปนหัวใจสําคัญที่ทําใหงานประสบ
ความสําเร็จ เนื่องจากความรูประเภทนีเ้กดิจากประสบการณและการนํามาเลาเรื่องแลกเปลี่ยนเรียนรู
กัน  ดังนั้นจึงไมสามารถจัดใหเปนระบบหรือหมวดหมูไดและไมสามารถเขียนเปนกฎเกณฑหรือตาํรา
ได  แตสามารถถายทอดและแบงปนความรูไดโดยการสังเกตและเลียนแบบ 
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     2.  ความรูที่ชัดเจนหรือความรูที่เปนทางการ  (Explicit Knowledge)   
เปนความรูที่มกีารบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร  และใชรวมกันในรูปแบบตาง ๆ  เชน  ส่ิงพิมพ  
เอกสารขององคกร ไปรษณยีอิเล็กทรอนิกส  เว็บไซต  อินเทอรเน็ต  ความรูประเภทนี้เปนความรูที่
แสดงออกมาโดยใชระบบสัญลักษณ  จึงสามารถสื่อสารและเผยแพรไดอยางสะดวก 
    ราจจําแนกความรูออกเปน4 ประเภท ดังนี้  (Raj,    1996  :  160)  
     1.  ความรูเชิงประจักษ  (Empirical  Knowledge)  เปนความรูเกิดจากการรับรู
จากประสาทสัมผัสทั้งหา  ความรูประเภทนี้ไดมีความพยายามแปลงใหอยูในรูปที่สามารถจัดการได 
ดวยเทคโนโลยีได 
     2.  ความรูเชิงวิเคราะห  (Analytical  Knowledge)  เปนความรูที่เกิดจากการใช
ตรรกะเปนเครือ่งมือในการอนุมานจากฐานความรูที่มีอยูเดิม 
     3.  ความรูเชิงทฤษฎี  (Theoretical Knowledge)  เปนความรูที่ไดจากการ
วิเคราะหในลกัษณะที่เปนนามธรรม  โดยการใชสัญชาตญาณและการหยั่งรู  ซ่ึงรูความจริงไดโดย
อาศัยจิตที่ไดรับการฝกฝนอยางสม่ําเสมอ 
     4.  ความรูเชิงปทัสฐาน  (Normative Knowledge)  เปนความรูที่เกิดจากการใช 
ปทัสฐานและคานิยมของสังคมเปนตัวกําหนด ไมสามารถใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรเปน
เครื่องมือได 
    ไทวานาจําแนกความรู ออกเปน 3 ประเภท ดังนี้  (Tiwana.    2000  :  67)   
     1.  ความรูภายนอก เปนความรูที่ไดจากการแสดงความคดิเห็น ความเชือ่ของ
บุคคลในการทํางาน 
      2.  ความรูจากแหลงความรูตาง ๆ  เปนความรูที่มาจากแหลงความรูอ่ืน ๆ  
ภายนอกตวับคุคลและแหลงความรูตางๆ 
      3.  ความรูที่ไมอยูเฉพาะที่  เปนความรูที่เปนอิสระ สามารถถายทอดไดจาก
บุคคลไปสูองคกร  หรือจากองคกรไปสูองคกร 
   สรุปไดวา ความรูแบงออกเปน  2  ประเภท คือ   1)  ความรูที่อยูในตวับคุคล  (Tacit  
Knowledge)  เปนความรูยังไมไดนําเสนอสูภายนอกเชนประสบการณ  ทักษะความชํานาญ  กรอบ
แนวคดิ  และ  2)  ความรูที่อยูนอกตวับุคคล  (Explicit  Knowledge)  มีการบันทึกไวเปนสื่อทั่วไป   
ส่ืออีเล็กทรอนิกส  ในรูปแบบเอกสารทั่วไปและเอกสารอีเล็กทรอนิกส  เชน  คูมือ  บทความ  วารสาร  
ตํารา  รายงานการวิจยั  สิทธิบัตร  ผลิตภัณฑ  ส่ิงประดิษฐ  และเว็ปไซต 
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  4.  ธรรมชาติความรู 
   ความรูมีอยูทั่วไปในสวนที่ฝงอยูในตวัคนและอยูภายนอกตัวคน  ในสวนที่อยู
ภายนอกตวัคนซึ่งไดมีการบันทึกเก็บไวในหนวยบนัทกึความรูในรูปแบบตาง ๆ  เชน  คูมือ  ตํารา  
หรือ  แฝงอยูในองคกร  ตัวผลิตภัณฑ  และกระบวนการทาํงานและการเรียนรู ซ่ึงความรูเหลานี้จะมี
คุณคาก็ตอเมื่อถูกนําไปใชใหเกิดประโยชนตอบุคคล  สถาบัน  และสังคม  ในบรรดาปจจัยทีจ่ําเปน
สําหรับการพัฒนานั้น ความรูทั้งในสวนที่เปนของปจเจกบุคคลและของสถาบัน  ถือเปนปจจยัที่มี
ความสําคัญอยางยิ่ง  การมีการบริหารจัดการความรูที่ดียอมทําใหบุคคล  สถาบัน  และสังคม  ไดรับ
ประโยชนจากความรูอยางเตม็ที่และในการที่จะบริหารจดัการความรูใหมีประสิทธิภาพนั้น จําเปน
อยางยิ่งที่จะตองรูและเขาใจในธรรมชาติของความรู 
    4.1  วัฎจักรความรู 
     ขอมูล  สารสนเทศ  และความรู  มีความสัมพันธกันในลักษณะเปนวัฎจักร
แบบเวยีน บังเกิด  วงจรอาจจะเริ่มตนทีจุ่ดใดจุดหนึ่งก็ยอมได เชนอาจจะเริ่มตนที่ขอมลู  เร่ิมตนที่
สารสนเทศหรือเร่ิมตนที่ความรู  ตามแนวคดิของสจวต  ดงัภาพประกอบ  1  (Stewart.    1997  :  278)   
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  1  เสนทางของ  ขอมูล  สารสนเทศ และความรู  จําแนกได  3  เสนทาง   
 
     เสนทางที่  1  ขอมูล           สารสนเทศ           ความรู           ขอมูล  คือ  วัฎจักร
เร่ิมตนที่ขอมูลเมื่อขอมูลผนวกดวยบริบทจะกลายเปนสารสนเทศ เมื่อสารสนเทศผนวกดวยความ
เขาใจจะกลายเปนความรู  และเปนขอมูลเร่ิมในสถานการณใหมสําหรับพัฒนาเปนความรูใหม 
     เสนทางที่  2  สารสนเทศ          ความรู         ขอมูล           สารสนเทศ  คือ   
วัฎจักรเริ่มตนที่สารสนเทศ  เมื่อสารสนเทศผนวกดวยความเขาใจจะกลายเปนความรู ความรูที่ไดจะ
กลายเปนขอมลูในสถานการณใหมและเมือ่ขอมูลนํามาผนวกกบับริบทก็จะกลายเปนสารสนเทศใหม 
     เสนทางที่  3   ความรู         ขอมูล           สารสนเทศ           ความรู  คือ  วัฎจักร
เร่ิมตนที่ความรูในฐานะที่เปนขอมูลเร่ิมตน เมื่อขอมูลนั้นไดผนวกดวยบริบท  จะเปลี่ยนสภาพเปน
สารสนเทศ และเมื่อนําขอสนเทศมาผนวกกับความเขาใจ  ขอสนเทศจะถูกพัฒนากลายเปนความรูใหม
ตอไป 

ขอมูล(Data) 

สารสนเทศ(Information) ความรู(Knowledge) 
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     จากแนวคิดของ  สจวต  สรุปไดวา  ระดับการรับรูขอมูล  สารสนเทศและ
ความรู  ของบุคคลและสถาบันอาจมีความแตกตางกนั  กลาวคือ  ความรูของบุคคลหนึ่งหรือสถาบัน
หนึ่งอาจจะเปนแคเพยีงขอมลู  หรือ  สารสนเทศของอีกบคุคลหนึ่งหรือสถาบันหนึ่งเทานั้น 
    4.2  เทคโนโลยีที่เกีย่วของกบัการจัดการความรูในองคกร 
     วัตถุประสงคหลักของการทาํโครงการจัดการความรูนั้น  นอกจากจะตองสราง 
วัฒนธรรมการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูแลวยังจําเปนตองสรางแหลงจัดเก็บความรู  และ 
ปรับปรุงความสามารถในการเขาถึงแหลงความรู  โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ซ่ึงความรูนั้นมีทัง้  
ความรูที่บันทกึไวในรูปแบบตาง ๆ  และความรูที่ยังไมไดบันทึกไว  ดังภาพประกอบ  2  (น้ําทิพย  
วิภาวิน.    2547  :  33  ;  อางอิงมาจาก  ฮันนีคัตต.    2544  :  184) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  แหลงจัดเกบ็ความรู 
 
     เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู  ไดแก 
      1.  เทคโนโลยีการสื่อสาร  เปนการสื่อสารระหวางผูใชกบัผูเชี่ยวชาญและ
แหลงความรูอ่ืน ๆ  เชน  อินเทอรเน็ต  เปนการสื่อสารขอมูลทั่วโลก  และอินทราเน็ตเปนการสื่อสาร
ขอมูลภายในองคกร  โดยใชเทคโนโลยีเดียวกับอินเทอรเน็ต 
      2.  เทคโนโลยีความรวมมือ/การใชงานรวมกัน  เชน  โปรแกรมการทํางาน
เปนกลุม  ไดแก  กรุปแวร  (Groupware)  เปนซอฟแวรทีท่ําใหการทํางานรวมกนัเปนทีมผานระบบ
เครือขายขึ้น  มีการสื่อสารการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็และการประชุมรวมกัน  สวนโปรแกรมการ
บริหารโครงการ  (Project  Management  Tools)  เปนเครื่องมือในการทํางานตามโครงการการติดตาม
ผลความคืบหนาของโครงการและการรายงานผล 

แนวคิดที่ยังไมเปน
เอกสารหรือเปน
แนวคิดโดยนัย, 
ประสบการณ 

ความรูที่เปนเอกสาร
หรือเชิงประจักษที่
บันทึกเปนเอกสารแลว 

ฐานขอมูล 
จัดการความรู 

การแบงปน 
และนํามาใชใหม
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      3.  เทคโนโลยีการจัดเก็บความรู  เชน  ระบบจัดการฐานขอมูล  เหมือง
ขอมูล  (Data  Mining)  ตัวอยาง  การทํางานของเหมืองขอมูล  เปนวิธีการดึงขอมูลจากแหลงจดัเก็บ
ขอมูลในคลังขอมูล  (Data  Warehouse)  มารวบรวมและแสดงผลในรปูแบบที่ใชประโยชนไดดัง
เหมืองขอมูลกบัระบบผูเชี่ยวชาญ  (Expert  Systems) 
    4.3  ปฏิสัมพันธของความรู    
     ปฏิสัมพันธระหวางความรูภายในบุคคลกบัความรูที่อยูภายนอกบุคคล ตาม
แนวคดิและสมมุติฐานของ โนนากะและทาเกอุชิ  ดังภาพประกอบ  3  (Nonaka  and  Takeuchi.    
1995  :  95)  จําแนกเปน  4  ลักษณะ ดังนี้  
      1.  นําความรูภายในบุคคลสูภายนอก (Externalization) 
      2.  ผนวกความรูที่ชัดเจนภายนอกเขาดวยกัน (Combination) 
      3.  รับความรูภายนอกเขาสูภายในบุคคล (Internalization) 
      4.  รับความรูภายในสูภายใน (Socialization) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3  ปฏิสัมพันธระหวางความรูภายในบุคคลกับความรูภายนอกบุคคล 
 
    จากโครงสราง  แสดงใหเห็นวา  ปฏิสัมพันธระหวางความรูภายในบุคคลกับ
ความรูภายนอกบุคคล เกิดขึน้โดยผานกระบวนการการรวมความรูเขาดวยกัน  คือ  การใชเทคโนโลยี
ชวยในการจดัระบบระเบียบของความรู ปฏิสัมพันธระหวางความรูภายนอกบุคคลกับความรูภายใน

ความรู 
ภายนอกบุคคล 

การผนวกเขาดวยกัน 

ความรู 
ภายนอกบุคคล 

การรวมโดยผานการเรียนรู สังคมประกิต 

การนําความรูสูภายนอก 

ความรู
ภายในบุคคล 

ความรู 
ภายใน
บุคคล 
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บุคคลเกิดขึ้นโดยกระบวนการการรวมความรูภายในตน คือ เรียนรูผานทางเทคโนโลยี  ปฏิสัมพันธ
ระหวางความรูภายในบุคคลกับความรูภายในบุคคลโดยกระบวนการสงัคมประกิต  คอื  เรียนรูผาน
ทางบุคคล และปฏิสัมพันธระหวางความรูภายในบุคคลกับความรูภายนอกบุคคล เกดิขึ้นโดยผาน
กระบวนการนําความรูออกสูภายนอก  คือ  ดวยการนําความรูที่ผานการสังเคราะหแลวภายในตน
เผยแพรออกสูภายนอกโดยใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือชวย 
    4.4  การสื่อสารกับชนิดของความรู 
     โนนากะและทาเกอุชิ  (Nonaka  and  Takeuchi.    1995  :  284)  ไดใชการ
ส่ือสารเปนตัวจําแนกความแตกตางระหวางความรูภายนอกและภายในตัวบุคคล  โดยใหเหตุผลวา
ความรูภายนอกบุคคลสื่อสารไดงายและสามารถแปลงเปนขอมูลอิเล็กทรอนิกสได  สวนความรู
ภายในบุคคลแสดงใหเห็นไดยากกําหนดโครงสรางไดยาก  และสื่อสารไดยาก  ในเรื่องเดียวกัน  เอปส
เตียน  (Epstein)  เสนอความเห็นวา การจําแนกระหวางความรูภายในบคุคลกับความรูภายนอกบุคคล  
โดยพิจารณาเฉพาะการสื่อสารนั้นยังไมชัดเจนเพยีงพอ  เขาไดยกตัวอยางใหเห็นวา  ความสามารถใน
การเลนเปยโนซึ่งจัดไดวาเปนความรูภายในบุคคล  ครูผูสอนเปยโนสามารถที่จะสอนใหบุคคลอื่นเลน
เปยโนไดโดยการสื่อสารระหวางคนกับคน  ขณะเดียวกนัหนังสือหรือโปรแกรมคอมพิวเตอรก็
สามารถสอนใหเลนเปยโนได  เชนกนั  โดยการสื่อสารระหวางคนกับสื่อ  ทํานองกลับกัน  ความรู
ภายนอกบุคคลบางครั้งก็ยากที่จะสื่อสารใหเขาใจไดเพราะบางครั้งภาษาและวัฒนธรรมเปนอุปสรรค 
ดังนั้นแมการสื่อสารเปนสิ่งจําเปนยิ่งสําหรับความรู  แตไมอาจกลาวไดอยางเดด็ขาดวาสมนัย 
(equivalent)  กันกับรูปแบบหรือชนิดของความรู 

    สรุปไดวาการสื่อสารความรูระหวางกัน  ไมวาจะเปนระหวางบุคคลกบับุคคล  
ระหวางบุคคลกับองคกร  และระหวางองคกรกับองคกร  สามารถกระทําไดหลายรูปแบบ  เชน   
การสนทนาแบบเห็นหนากนัโดยตรง  (face-to-face)  การสื่อสารทางโทรศัพท  โทรสาร  จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส  ดังนั้นวัฒนธรรมขององคกรจึงมีความสลับซับซอนยิ่งตองใชวิธีการสือ่สารที่เรียบงาย  
การสื่อสารเพื่อแบงปนแลกเปลี่ยนความรูภายในบุคคลนั้น  วิธีการที่ไดผลที่สุดคือการสนทนาระหวาง
บุคคล  สําหรับความรูภายนอกบุคคล  การสื่อสารที่ไดผลดีที่สุดคือการเขาถึงความรูโดยอาศัย
เทคโนโลยีการสื่อสารความรู อินเทอรเน็ตและเว็บไซต 
    4.5  ความรูกับการรู 
     ความรูเปนสิ่งที่มีปรากฎอยูในตัวบุคคล ตํารา วารสาร นิตสาร หนังสืออางอิง 
อินเตอรเน็ต วทิยุ โทรทัศน และ ในสื่ออ่ืนๆ สวนการรูนัน้เปนสภาพการรับรูในตัวบคุคล ซ่ึงเกิดจาก
การที่ผูสอนแนะนําหรือส่ังสอนใหแกผูเรียนใชในการแสวงหาความรู หรือ เกิดจากการที่ผูเรียนมี
ความอยากรูและแสวงหาสิ่งที่อยากรูดวยตนเอง การเรียนรูจึงเปนศิลปะของการรู อยางนอยก็รูจกัใช
สามัญสํานึกใหเกิดประโยชน  (ชัยอนันต  สมุทวณิช.    2543  :  76) 
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     ในยุคแรก ๆ  แมความรูของมนุษยจะมีอยูอยางจํากดั แตการรูของมนุษยก็
มักจะเชื่อมโยงกับประสบการณชีวิตและทําใหความรูทีเ่กิดขึ้นและเกดิประโยชนในการนําไปปฏิบัติ
ใช ทั้งนี้เพราะไมใชเปนการรูแบบการรูจํา แตเปนการรูแบบการเขาใจ 
     ชัยอนันต  สมทุวณิช  (2543  :  76-77)  อธิบายถึงการรูของบุคคลวา แบงออก
ไดเปน  4 ระดบั  คือ  
      1)  การไมรูวาไมรู  เปนสภาวะสุดโตงที่ไมกอใหเกิดการเขาถึงตัวความรู
ได 
      2)  การไมรูวารู  เปนสภาวะของบุคคลที่เคยรูแตระลึกไมไดเปนเรื่องของ
จิตใตสํานึก 
      3)  การรูวาไมรู  เปนสภาวะที่อาจกอใหเกดิการรูหรือไมรูได ขึ้นอยูกับ
บุคคลมีความอยากที่ขจัดการไมรูนั้นมากนอยเพยีงใด 
      4)  การรูวารู  เปนสภาวะอุดมคติซ่ึงเปนเปาหมายของการเรียนรู  นั้นคอื
การรูจักตนเอง     
     สจวต  ไดกลาวถึงสภาวะการของการรูและไมรู ซ่ึงกอใหเกิดสภาวะของ
ความรู   และชองวางแสดงเปนตารางเมตริกซ  ดังในตาราง  1  (Stewart.    1997  :  135)   
 

ตาราง  1  ตารางเมตริกซของการรู-ไมรู 
 

 รู ไมรู 

รู 
ความรูที่คุณรูวาคุณม ี

(ความรูที่ชัดเจน) 
ความรูที่คุณรูวาคุณไมม ี

(ชองวางแหงความรู) 

ไมรู 
ความรูที่คุณไมรูวาคุณม ี

(ความรูซอนเรน) 
ความรูที่คุณไมรูวาคุณไมม ี

(ชองวางแหงการความรูสุดโตง) 

 
     จากตาราง  1  สรุปไดวา  การรูวารูจะนําไปสูการนําความรูที่ชัดเจนไปใช
ประโยชนการรูวาไมรูนําไปสูการแสวงหาความรู  การไมรูวารูจะตองมีส่ิงแวดลอมภายนอกกระตุน
ใหเกดิการระลึก สวนการไมรูวาไมรูเปนสภาพที่แกไขไดยากที่สุด เนื่องจากตองแกไขทั้งดาน
พันธุกรรมและดานสภาพแวดลอมภายนอก 
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    4.6  ปญหาความรู 
     เมื่อพิจารณาทีต่ัวความรูที่จะนําไปใชกับองคกรนั้น จําแนกได 4  ประการคือ  
(บุญสง  หาญพานิช.    2546  :  23-24  ;  อางอิงมาจาก  Zack.    1999)   
      1)  ความไมแนใจ(Uncertainty) เกิดจากการที่มีขอสนเทศไมเพียงพอ 
ที่จะทํา ใหเกดิความเขาใจไดดี แนวทางแกไขคือ การจัดหาขอสนเทศที่เกี่ยวของเพิม่เติมใหเพียงพอ  
หรือใชความรูเชิงสถานการณเพื่อ ทํานาย อางอิง ประมาณ หรือ สันนษิฐานขอเท็จจริงในสวนที่ขาด
หายไปของขอสนเทศ 
      2)  ความซับซอน  (Complexity)  เกิดจากทีข่อสนเทศสัมพันธเชื่อมโยงกัน
มากมาย ยุงเหยิงสับสน จนยากที่จะทําความเขาใจ แนวทางแกไขคือลดความซับซอนของขอสนเทศ 
โดยจัดแยกออกเปนกลุมยอยที่มีความสัมพันธกันภายในกลุม และมีความสัมพันธภายนอกของแตละ
กลุมเชื่อมโยงกัน จะทําใหชวยภาพรวมของความสัมพันธชัดเจนขึ้น 
      3)  ความคลุมเครือ  (Ambiguity)  เกิดจากการขาดกรอบความคิดสําหรบั
แปลความหมายของขอสนเทศ แนวทางแกไขคือการสรางใหเกดิกรอบแนวคดิ โดยการนิยาม
สถานการณอยางมีความหมาย การคิดทบทวนซ้ําหลายรอบ การตั้งสมมุติฐานและตรวจสอบ
สมมุติฐาน การสื่อสารกับบุคคลอื่นเพื่อเพิม่พูนความคิดและสติปญญา 
      4)  ความไมลงรอย  (Equivocality)  เกิดจากการที่มีกรอบความคิดที่ขัดแยง
กัน แนวทางในการแกไขเชนเดียวกนักับการแกปญหาความคลุมเครือ 
      ปญหาความรู  4  ประการ  สรุปไดดังภาพประกอบ  4  (บุญสง  หาญพานิช.    
2546  :  24  ;  อางอิงมาจาก  Zack.    1999)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอสนเทศ(Information) ความรู 
Knowledge 

การขาด 
Lack of… 

การมีมาก 
Variety/ 
Diversity of… 

ความไมแนใจ 
Uncertainty 

ความคลุมเครือ 
Ambiguity 

ความซับซอน 
Complexity 

หลายแงมุม 
Equivocality 

ไดมา 
Acquire 

จํากัด
ขอบเขต 

Restrict 

วิเคราะห Analysis การตีความ 
Interpretation 

ภาพประกอบ  4  ปญหาความรู  4  ประการ  
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    4.7  สายโซคุณคาแหงความรู 
     มนุษยทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงและเปนผูสรางใหเกิดคณุคาตลอดเวลา  
แนวคดิเกีย่วกบัสายโซแหงคุณคา (Value  Chain) จึงเกิดขึ้นเพื่อเชื่อมโยงระหวางคนกับสถาบัน  
กลาวคือ แนวคิดพื้นฐานนี้ไดถูกนํามาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการผลิตความรู  ที่แผขยายกวางขวาง
ทั้งในแวดวงการศึกษาและธรุกิจ  คุณคาแหงความรูทั้งมวลลวนมีที่มาจากพลังแหงความรูที่รอยเรียง
เปนสายโซคุณคาแหงความรู  (Knowledge  Value  Chains)  ในรูปแบบของกิจกรรมในดานตางใด ๆ 
และกระบวนการทํางาน ซ่ึงถือไดวาเปนหวัใจขององคกรยุคใหมที่มุงใชทุนมนุษยและทุนปญญาเปน
ทรัพยากรอันสําคัญ  มากกวาที่จะมุงแสวงหาแตทุนทางการเงินและทนุทางเทคโนโลยี  
     สายโซแหงคณุคาความรูประกอบดวยรูปแบบความรู  4  รูปแบบ ดัง
ภาพประกอบ 5  ซ่ึงนํามารอยเขาดวยกัน ไดดังนี ้(วีรวุธ  มาฆะศิรานนท.    2542  :  65) 
      1)  ความรูแบบดั้งเดิม  (Traditional  Knowledge)  คือ  ความรูที่ถูกสรางขึ้น
โดยวิธีเดิม ๆ  ที่เปนอยู ซ่ึงไดแกการวิจยัและการสอน 
      2)  ความรูเปลีย่นผาน (Transformed  Knowledge)  คือ  ความรูที่ถูกเปลี่ยน
ผานโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร  ไดแกเครือ่งมือวิเคราะห  ตัวกล่ันกรองขอมูล 
      3)  ความรูเขาถึง (Accessed  Knowledge)  คือ  ความรูที่ผูเรียนสามารถ
เขาถึงไดอยางเพิ่มขึ้นอันเนื่องมาจากผลของเทคโนโลยีส่ือสาร 
      4)  ความรูรวมมือ  (Interaction-based  Knowledge)  คือ  ความรูที่เกิดขึน้
จากผูเรียนไดมสีวนรวมกับผูเรียนคนอื่นโดยทางเครือขายคอมพิวเตอร เชน  การไดรับมุมมองใหม
ของความรู  หรือสรางความรูใหมอันเกิดจากการรวมงานเปนกลุมผานทางเครือขายคอมพิวเตอร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  5  สายโซแหงคุณคาความรู 

(1) ความรูแบบดั้งเดิม 

ผูสอน และผูเรียน 

(2) ความรูแปรรูป 

โปรแกรมคอมพิวเตอร 

(3) การเขาถึงความรูที่เพิ่มขึ้น (4) การมีสวนรวมที่เพิ่มขึ้น 

ขอมูลสารสนเทศ การสื่อสารทางอินเตอรเน็ต 

เครือขายภายใน 

เครือขายภายนอก 
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     สปนเนลโล  (Spinello.    1998  :  4-14)  กลาวถึงสายโซแหงความรู  
ประกอบดวยความรู 4  ประการ คือ  
      1)  การตระหนักภายใน  (Internal  Awareness) 
      2)  การตอบสนองภายใน  (Internal  Responsiveness) 
      3)  การตระหนักภายนอก  (External  Awareness) 
      4)  การตอบสนองภายนอก  (External  Responsiveness) 
     สายโซแหงความรู  ดังภาพประกอบ  6  (Spinello.    1998  :  4)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  6  สายโซแหงความรู 

 
     จากภาพประกอบ  6  ไดอธิบายถึงวงจรสายโซความรู โดยเริ่มจากการ
ตระหนกัภายนอก ซ่ึงหมายถึงความสามารถขององคกร ที่ดูดซับขอสนเทศแลวแปลงเปนความรูที่
สามารถนําไปใชไดขั้นตอนนี้จะสะทอนถึงขอความจริงที่การตัดสินใจเชิงเหตุผล เร่ิมตนดวยการรับรู
ส่ิงแวดลอมของบุคคล สําหรับการตระหนักภายนอกนาํมาสูการตระหนักภายในนัน้ ขั้นตอนนี้เปน
การจัดโอกาสภายนอกใหสอดคลองกับทรัพยากรภายใน สรางความเขาใจขององคกรเกี่ยวกับความ
ตระหนกัในตนเองและความสามารถที่จะเก็บรักษาและเผยแพรความรูที่มีถูกพัฒนาขึน้ภายในองคกร 
หรือไดรับเขามาจากภายนอกองคกร จากการตระหนักภายในกอใหเกิดการตอบสนองภายใน ซ่ึง
ตองการทิศทางการกระทํา ความเปนอิสระและโครงสรางองคกรที่มีความยืดหยุนตอเนื่อง ดานการ
ตอบสนองภายนอกซึ่งเปนลูกโซถัดจากการตอบสนองภายใน เปนการนําผลิตผลสูภายนอก การ
ตอบสนองภายในและการตอบสนองภายนอกจะตองเชือ่มโยงกันอยางใกลชิดมากทีสุ่ดเทาที่จะมากได 
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การจัดการความรู 
 
 การจัดการความรูที่นําเสนอในครั้งประกอบดวย 15 เร่ืองหลัก คือ ความหมายองคประกอบ 
เปาหมาย แนวทาง  รวบรวม  วิเคราะหและสังเคราะห หลักการ 4  ประการของการจัดการความรู   
การจัดการความรูอยางงาย  การดําเนินการจดัการความรู  พลังของการจัดการความรู  การบันทึกผล
หลังการปฏิบัติ (AAR)  สามยุคของการจดัการความรู วงจรการจัดการความรู  รูปแบบการจัด 
การความรู ยุทธศาสตรการจัดการความรู  โครงสรางการจัดการความรูและปจจยัที่มอิีทธิพล 
ตอการจัดการความรู  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.  ความหมายของการจัดการความรู   ไดมผูีใหความหมายหลายทัศนะแตกตางกนั ดงันี้ 
   ประเวศ  วะสี  (2545  : 21)  กลาววา  การจดัการความรู  หมายถึง  การจัดการใหมี
การวิจยัสรางความรูอยางเหมาะสม  ใหมกีารตั้งโจทยรวมกัน  วิจยัรวมกัน  รวมเรยีนรู  จัดความรูให
อยูในรูปที่เกิดการเรียนรูรวมกันได  จัดการใหการสรางความรูและการเรียนรู  ไปสูการปฏิบัติสําเร็จ
ผล  จัดการใหประเมินผลการปฏิบัติ  เพื่อการปรับตัวอยางตอเนื่อง  และมีการจัดการสรางนักวิจยั   
สรางนักจัดการความรูและสรางหนวยจัดการความรู 
   สํานักงานมาตรฐานอุดมศึกษา  (2546  :  คํานํา)  กลาววา  การจัดการความรู   
เปนการจัดการเพื่อเอ้ือใหเกดิความรูใหมดวยความพยายามที่จะใชความรูที่มีอยูและประสบการณ  
ของบุคคลในองคกรอยางเปนระบบที่จะทาํใหสามารถพัฒนานวัตกรรมที่ทําใหมีความไดเปรียบเหนือ
คูแขง  การจัดการความรูจึงเปนการขยายแนวคิดและแนวปฏิบัติที่ภาคธุรกิจและภาคการศึกษาควรจะ
นําไปใชพัฒนาองคกรและบคุลากร ซ่ึงจะทําใหคุณภาพการดําเนินงานโดยรวมขององคกรเพิ่มยิ่งขึ้น 
   พรธิดา  วิเชียรปญญา  (2547  :  32)  กลาววา  การจัดการความรู  หมายถงึ   
กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ  ความคิด  การกระทํา  ตลอดจน
ประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรมและจัดเกบ็ในลักษณะของแหลงขอมูล 
ที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตาง ๆ  ที่องคกรจัดเตรยีมไว  เพื่อนําความรูที่มีอยูไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรูและในที่สุดความรูที่มีอยู
จะแพรกระจายและไหลเวยีนทั่วทั้งองคกรอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนา
ผลผลิตและองคกร   
   วิจารณ  พานิช  (2548  :  3)  กลาววา  การจดัการความรูเปนกิจกรรมทีซั่บซอน 
และกวางขวาง  ไมสามารถใหนิยามดวยถอยคําส้ัน ๆ ได  ตองใหนยิามหลายขอ  จึงจะครอบคลุม
ความหมาย  ซ่ึงไดแก  
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    1)  การจัดการความรูมีความหมายรวมถึง  การรวบรวม  การจัดระบบ การจัดเก็บ  
และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางความรู  เทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวย
เพิ่มพลังในการจัดการความรู  แตเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใช 
การจัดการความรู 

2) การจัดการความรูเกี่ยวของกบัการแบงปนความรู (Knowledge Sharing)   
ถาไมมีการแบงปนความรูความพยายามในการจัดการความรูจะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายใน
องคกร เกี่ยวกบัวัฒนธรรม  พลวัต  และวิธีปฏิบัติ  มีผลตอการแบงปนความรู  ประเด็นดานวัฒนธรรม 
และสังคม  มีความสําคัญยิ่งตอการจัดการความรู 
    3)  การจัดการความรูตองการผูทรงความรูความสามารถในการตีความและ
ประยุกตใชความรู  ในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคกร  รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญ 
ในสาขาใดสาขาหนึ่งสําหรับชวยแนะนําวิธีประยกุตใชการจัดการความรู  ดังนั้นกจิกรรมเกี่ยวกับคน  
ไดแก  การดึงดูดคนเกงและดี  การพัฒนาคน  การติดตามความกาวหนาของคน  และการดึงคนมี
ความรูความสามารถไวในองคกรถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 
    4)  การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลของ องคกร  การจัดการ
ความรูเกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะชวยสรางความมีชีวติชีวาและความสําเร็จใหแก องคกร   
การประเมิน  “ตนทุนทางปญญา”  (Intellectual  Capital)  และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการ
ความรู  เปนดชันีบอกวา   องคกร  มีการจดัการความรูอยางไดผลหรือไม 
   การจัดการความรู (Nanoka and  Takeuchi.   1995 : 57-59)หมายถึง การสรางสรรค
ความรูและนวตักรรมขององคกรในรูปอปุไมย  คําขวัญหรือสัญลักษณ  รูปแบบการจัดการความรูมี
รากเหงาอยูในลักษณะการสรางสรรคความรูและการจัดการที่เกิดผลจากการปฏิบัติ(holistic)ทุกอยาง
สัมพันธกันอยางธรรมชาติ  ความรูที่เรียบงายมีการยกระดับ เกิดความชัดเจนในรูปแบบญาณวิทยา
(epistemological)  เพื่อใหไดเครื่องมือทางวัฒนธรรมและการดําเนนิงานใหม ๆ ขององคกร 
   เดวี สโนเดน (Dave Snoeden.   2003 : 10)  กลาววา  การจดัการความรู  เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพผลของการตัดสินใจในองคกร และเพื่อสรางนวัตกรรม  แบงออกได  3 ลักษณะคือ  
    1.  Content Management  คือ การจัดการความรูประเภทชัดแจง(Explicit) โดย
เนนการจดัระเบียบเอกสารหรือโครงสรางตาง ๆ 
    2.  Narrative Management เปนการจัดการความรูโดยใชเทคนิคการเลาเรื่องที่รูมา 
ภายใตแนวคิดที่วาเราไมสามารถเขียนทุกเรือ่งออกมาเปนลายลักษณอักษรได   การนําเสนอเลาสู 
การฟงไมเนนวาจะเปนเชิงคณุภาพหรือปริมาณ แตเปนเหมือนการเลานิทาน  ถือเสมือนวาเปน
สินทรัพยเชิงความรู (Knoeledge Assets) 
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    3.  Context Management  เปนการจัดการความรูโดยใชกจิกรรมที่กระตุนใหเกิด
การเรียนรูโดยเครือขายทางสังคม 
   เฮนรี่และฮัพเพด  (Henrie and  Hedgepeth.    2003  :  1)  กลาววา  การจัดการความรู 
หมายถึง  การจัดการความรูเปนระบบบริหารจัดการทรัพยสินความรูขององคกรทั้งที่เปนความรู
โดยนยัและความรูที่เห็นไดอยางชัดแจง  ระบบการจัดการความรูเปนกระบวนการที่เกีย่วพนักับ 
การจําแนกความรู  การตรวจสอบความรู  การจัดเก็บความรูที่ผานการตรวจสอบแลว  การเตรียม 
การกรองความรูและการเตรยีมการเขาถึงความรูใหกับผูใช ทั้งนี้โดยมหีลักการที่สําคัญ  คือ  ทําให
ความรูถูกใช ถูกปรับเปลี่ยนและถูกยกระดับใหสูงขึ้น 
   กลาวโดยสรุป  การจัดการความรู  หมายถงึ  กระบวนการที่ดําเนินการรวมกัน 
ขององคกร กลุมชุมชน  มีการสรางความรูอยางเหมาะสม  ตั้งโจทยรวมกัน  วจิัยรวมกัน  รวมเรยีนรู   
จัดความรูใหอยูในรูปที่เกิดการเรียนรูรวมกนัได  จดัการใหการสรางความรูและการเรยีนรูไปสูการ
ปฏิบัติสําเร็จผล  ประเมินผลการปฏิบัติ  นําไปสูปรับตัวอยางตอเนื่อง  การจัดระบบการจัดเก็บความรู
และการเขาถึงขอมูล มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสรางและประยกุตใชความรู  ตลอดจนประสบการณ
ของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรมและจัดเกบ็ในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถ
เขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตาง  ๆ  ที่องคกรจัดเตรียมไว  เพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชใน 
การพัฒนางาน  พัฒนาคนและองคกร 
  2.  องคประกอบของการจัดการความรู  (วิจารณ  พานิช.    2548  :  3) มีดังนี ้
   2.1  การจัดการความรูเปนกจิกรรมที่เกีย่วของกับการแปรขอมูล  (Data)   
เปนขอสนเทศ  (Information)  แปรขอสนเทศเปนความรู  (Knowledge) และใชความรูเพื่อปฏิบัติการ  
(Action) โดยที่ไมหยดุอยูแคระดับความรู  แตจะยกระดบัไปถึงปญญา (Wisdom)  คุณคาความดี  
ความงาม 
    2.2 ระดับของขอมูล  มีการบันทึกขอมูลจากการทํางาน  มีการคนหาหรือขุดคน  
(Mining)  รวบรวมขอมูล  นํามาตรวจสอบกรองเอาไวเฉพาะขอมูลที่นาเชื่อถือและสําคัญตองาน
องคกร  นํามาจัดหมวดหมูเพื่อใหประมวลเปนขอมูลไดงาย  จัดเก็บเปนฐานขอมูลไดอยางเปนระบบ  
ใหคนหาไดงาย  นําไปสูการจัดบริการขอมลู  มีกิจกรรมเพื่อถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูล 
   2.3  กระบวนการแปลหรือประมวลขอมูลไปเปนขอสนเทศ  ประกอบดวย  การกรอง
เอาไวเฉพาะขอมูลที่แมนยํา  และเกีย่วของกับเรื่องนั้น  นาํมาตีความ  หรือจัดรูปแบบ  (Pattern)  
ภายใตกรอบบริบท  (Context)  ของเรื่องนั้น ๆ  
   2.4  ในระดับขอสนเทศ  มีการเลือก จัดหมวดหมู  จัดหบีหอ  (ใหเหมาะสมและยวน
ใจผูใช) จัดเกบ็  ใหบริการถายทอดแลกเปลี่ยน  และนําไปใชประโยชน 
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   2.5  กระบวนการแปรขอสนเทศไปเปนความรู  เปนกระบวนการภายในและ
กระบวนการระหวางคน  โดยนําขอสนเทศมาตีความ  เปรียบเทียบ  ตามบริบทขององคกร  เปาหมาย
ขององคกรและสิ่งแวดลอมขององคกร  ไดเปนความรูโดยที่ความรูนัน้อาจมีพลังในระดับการทํานาย 
   2.6  ในระดับความรู  มีการดําเนินการสงเสริมหรือสรางเงื่อนไข  ใหเกดิการ 
แลกเปลี่ยนความรู  (Knowledge sharing)  ภายในองคกร  ไมมีการปดบงัความรู  มีการยกระดับความรู
ใหลึกซึ้งหรือเชื่อมโยงยิ่งขึ้น อาจยกระดับขึ้นไปถึงความเขาใจในกระบวนทัศนใหม  มีการนําความรู
ไปประยกุตใช  ประกอบการกําหนดนโยบาย  ประกอบการตัดสินใจเลอืกแนวทางใดแนวทางหนึ่งใน
หลาย ๆ ทางเลือก  หรือใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จสมความมุงหมาย  แลวเกิดการเรียนรู
รวมกันจากการกระทํานั้น (เกิดปญญา)  และภาคีผูมีสวนรวมในการจดัการความรูไดรับผลจาก
ความสําเร็จและเกิดปติสุข 
   2.7  เมื่อมีการประยุกตใชความรูเพื่อกิจการใดกิจการหนึง่  ก็มีการสังเกตและเก็บ
ขอมูลจากกิจกรรมนั้น  นําไปแปรเปนขอสนเทศ  และความรู สําหรับนําประยกุตใชใหเกดิผลงานที่ดี
ยิ่งขึ้นเปนวัฏจกัรหมุนเวียนไมรูจบ  เปนวัฏจักรแหงการจดัการความรูเพื่อพัฒนาการและปญญา 
   2.8  การจัดการความรูมีอยูแลวตามธรรมชาติในทุกคน  ทุกองคกร  ทุกเครือขาย   
และทุกสังคม  เปนการจัดการความรูที่ทําโดยไมมีระบบแบบแผนแตยงัขาดพลัง 
  3.  เปาหมายของการจัดการความรู 
   การจัดการความรูมีเปาหมาย 3 ประการใหญ ๆ ไดแก  (1)  เพื่อพัฒนางาน ใหมี
คุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น  (2)  เพื่อการพัฒนาคน คอื พัฒนาผูปฏิบัติงาน ซ่ึงในที่นี้คือพนักงาน 
ทุกระดับ แตทีจ่ะไดประโยชนมากที่สุดคือ พนักงานชัน้ผูนอย และระดบักลาง (3)  เพื่อการพัฒนา 
ฐานความรูขององคการหรือหนวยงาน เปนการเพิ่มพนูทุนความรูหรือทุนปญญาขององคการ ซ่ึงจะ
ชวยทําใหองคกรมีศักยภาพในการฟนฝาความยากลําบากหรือความไมแนนอนในอนาคตไดดีขึ้น 
  4.  แนวทาง  รวบรวม  วิเคราะหและสังเคราะหการจัดการหาความรู 
   ผูดําเนินการอาจใชจินตนาการและความคดิริเร่ิมสรางสรรคของตนเองหรือของ
ทีมงานดําเนนิการนอกเหนือไปจากแนวทางที่ระบุนี้ก็ได  หากพจิารณาแลวเหน็วาจะทําใหไดความ
ลึกซึ้งและครอบคลุมเชื่อมโยงมากกวา  อยางไรก็ตามการจัดการความรูครอบคลุมประเด็นตอไปนี ้
(วิจารณ  พานชิ.    2548  :  1-4) 
    1.  กระบวนการ  (Process)  ของการจัดการหาความรู  ซ่ึงไดแก 
     1.1  การสรางความรูขึ้นใชเองจากการทํางาน  เพื่อหาลูทางใหม ๆ  หรือหา
นวัตกรรมในการทํางาน  ทาํใหการทํางานหรือการประกอบกิจกรรมไดผลดีขึ้น  หรือกาวสูกระบวน
ทัศนใหม  กระบวนการสรางความรูขึ้นใชเองนาจะมีทั้งทําโดยจงใจหรือตั้งใจ  กับทีท่ําโดยไมจงใจ  
แตเกิดผลเปนการสรางความรู  และกระบวนการสรางความรูนี้นาจะประกอบดวยกิจกรรมยอย

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 28 

มากมาย  ทําอยางตอเนื่องยาวนาน  ควรหาทางระลึกยอนกลับไปและรวบรวมขอมูลดังกลาว  นํามา
วิเคราะหทบทวน  สังเคราะหขึ้นเปนแนวทางสําหรับจัดกระบวนการขององคกร  
     1.2  การคนควาหาความรูจากภายนอก  สําหรับนํามาใชประโยชน  ดําเนินการ
อยางไรบาง  ในสถานการณใดที่ทําใหมีการคนควาหาความรูจากภายนอกอยางขันแข็งมากกวาปกต ิ 
แหลงความรูทีใ่ชมีที่ใดบาง  แหลงใดทีจ่ัดไดวาเปนแหลงที่ดี  ดีอยางไร วิธีการคนควาทําอยางไร  
บุคคลหรือสมาชิกองคกร/เครือขายที่มีความสามารถพิเศษในการคนควาหาความรูจากภายนอกกับ
ความรูที่สรางขึ้นเองจากการทํางานอยางไรบางเปนตน 
     1.3  การตรวจสอบ  คัดเลือกความรู คัดเอาความรูที่ไมแมนยําทิ้งไป เอาความรู   
ที่ไมเหมาะสมตอการใชงานในบริบทของกลุมหรือองคกรทิ้งไปทําอยางไร  มีความรูมากนอยแคไหน
ที่ถูกคัดออกโดยกระบวนการนี้  ยกตวัอยาง  จะยิ่งดีถาทําตารางระบุรายชื่อความรูดังกลาว  ระบุตัดทิง้
เพราะเหตุใด  ผานกระบวนการตรวจสอบอยางไรจึงเชื่อวาเปนความรูที่ไมนาเชื่อถือหรือไมเหมาะสม  
คนที่มีลักษณะแบบใดที่มีความสามารถดานนี้เปนพิเศษ  ถาจะพัฒนาขีดความสามารถของกลุม/
องคกรในดานการตรวจสอบ/คัดเลือกความรู  ควรมีวิธีดําเนินการอยางไร  เปนตน 
     1.4  การกําหนดความรูที่จําเปนสําหรับใชงาน  มีการกําหนดหรือไม   
ถามีการกําหนดโปรดระบุวามีความรูดานใดบาง  กระบวนการกําหนดทําอยางไร  ใชเกณฑอะไร   
มีการปรับปรุงขอกําหนดหรอืไม  ถามีบอยแคไหน บุคคลที่เปนแกนนาํในดานนี้คือใครบาง ทําไม 
จึงเปนคนที่ทําภารกิจนี้ไดดี  เปนตน 
     1.5  การจัดหมวดหมูความรู  และจัดเก็บ  ใหอยูในลักษณะใหคนหาไดงาย
และอยูในลักษณะที่ใชงานไดงาย  มกีารทําบางหรือไม  ทําอยางไร  ใครเปนผูทํา  มีการปรับปรุงบอย
แคไหน  กลไกใหเกิดการปรับปรุงคืออะไร  โปรดนําเสนอความรูดังกลาวในรูปซีด-ีรอม 
     1.6  กระบวนการถายทอด/แลกเปลี่ยนความรู  ภายในองคกร/เครือขาย  
ดําเนินการอยางไร  เนนความรูแบบไหน  มีวิธีการถายทอดความรูตางแบบอยางแตกตางกันอยางไร  
ใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารชวยอํานวยความสะดวกในการถายทอด/แลกเปลี่ยนความรู
อยางไร  มีการถายทอด/แลกเปลี่ยนความรูกับนอกองคกร/เครือขายบางหรือไม  เนื้อความรูแบบใด  
ที่มีการถายทอด/แลกเปลี่ยนกับภายนอก  เนื้อหาความรูอะไรบางที่มีการถายทอด/แลกเปลี่ยนกันอยาง
กวางขวางภายในองคกร  อะไรบางที่ไมคอยมีการถายทอดแลกเปลี่ยนทัง้ๆ  ที่เปนความรูที่สําคัญ  
เพราะอะไร  เปนตน  อะไรบางที่ตองปกปด  ไมใหร่ัวออกไปภายนอกองคกร/เครือขาย 
     1.7  การยกระดับความรู  โดยการตีความ  จัดแบบแผน  (pattern)  หรือ
หมวดหมู  ภายใตบริบทของงานหรือกิจกรรม  ทั้งที่เปนความรูฝงลึก  ความรูแฝง  และความรูที่
เปดเผย  รวมทัง้การยกระดับผานวงจรเปลีย่นความรูฝงลึกไปเปนผูที่เปดเผย  และเปลี่ยนไปเปน
ความรูฝงลึกในระดับที่สูงขึน้  มีกิจกรรมหรือกระบวนการอะไรบางที่เกิดการยกระดับความรูดังกลาว  
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ใครคือแกนนําที่ผลักดันหรือดําเนินการกระบวนการดังกลาว  มีปจจยัใดบางที่สงเสริมหรือขัดขวาง
การยกระดับความรู  เมื่อมีการยกระดับความรูแลว  เกดิผลอะไรบางตอองคกร/เครือขายและตอ
สมาชิกขององคกร/เครือขาย  เปนตน 
     1.8  การดําเนนิการหรือสรางเงื่อนไขเพื่อลดทอนการปกปดหรือเก็บงําความรู   
มีการดําเนินการอยางไรบาง  ดําเนินการแลวไดผลอยางไร  ใครคือบุคคลหรือแกนนาํสําคัญในการ
ดําเนินการดังกลาว  มีขอแนะนําสําหรับใหองคกร/เครือขายอ่ืน ๆ  นําไปปรับใชอยางไรบาง  เปนตน 
     1.9  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารสนับสนุนกระบวนการ   
มีการดําเนินการอยางไรบาง  ตามประสบการณที่ผานมา  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
แบบใดทีใ่ชสะดวก/ไมสะดวกอยางไร  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารแบบใดที่สงผลอยางมี
พลังสูง/ต่ําอยางไร  Cost-benefit และ Ccost-effectiveness  ของ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
แตละแบบเปนอยางไรบาง  มีคน/กลุมคนที่กลัวไมกลาใชหรือไมคลองแคลวในการใช เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร แบบใดบาง  องคกร/เครือขายไดแกปญหา กลัวเทคโนโลยใีหมอยางไร   
     1.10  กระบวนการสราง และใชจนิตนาการ หรือความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
องคกร/เครือขายมีกระบวนการดังกลาวอยางไรบาง  อธิบายหลักการและวิธีการใหชัดเจน  
กระบวนการดงักลาวกอผลด/ีผลเสีย  ตองาน/กิจกรรม  และตอสมาชิกขององคกร/เครือขาย  อยางไร
บาง  มีคําแนะนําตอองคกร/เครือขายอ่ืน ๆ ในเรื่องหลักการ/วิธีการ สรางและใชจนิตนาการ ความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคอยางไรบาง  เปนตน 
     1.11  บรรยากาศ/วัฒนธรรมองคกร  (Corporate  Culture) องคกร/เครือขาย  
ไดสรางบรรยากาศหรือวัฒนธรรมประเพณีอะไรบางที่เชื่อวาชวยสงเสริมการจัดความรูการดําเนนิการ  
ดังกลาว ทําอยางไร  ใครเปนบุคคล/แกนนําสําคัญ  ผลของการดําเนินการแตละอยางเปนอยางไรบาง 
มีคําแนะนําตอองคกร/เครือขายอ่ืน  ในหลักการและวิธีปฏิบัติในเรื่องนี้อยางไร 
     1.12  การใชความรู  มีการประยุกตใชความรูในกิจการตาง ๆ  อยางไรบาง   
ผลของการประยุกตใชความรูเปนอยางไรบาง  ทั้งมีผลงาน  การเรียนรูภายในองคกร/เครือขาย           
การยกระดับความรู  และผลตอคน  (สมาชิกขององคกร/เครือขาย  โปรดระบุพลวัตของการใชความรู   
มีประสบการณของการใชความรูแลวเกิดผลดานลบหรือไม  ถามี  เปนเพราะเหตุใด  มขีอเสนอแนะ
ตอองคกร/เครือขายอ่ืน ๆ  ดานกระบวนการใชความรูอยางไรบาง 
     1.13  ชุมชนความรู  มีการรวมกลุมกันเปน  “ชุมชนแหงความรู”  อยางไรบาง  
การริเร่ิมมาจากจากไหน  มคีวามตอเนื่องหรือไม  อยางไร  ปฏิสัมพันธและกิจกรรมภายในชุมชนแหง
ความรูเปนอยางไร  กิจกรรมชุมชนแหงความรูกอนผลดานตาง ๆ  มีขอเสนอแนะตอองคกร/เครือขาย
อ่ืนๆในเรื่อง  “ชุมชนแหงความรู”  อยางไรบาง 
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     1.14  กระบวนการตรวจสอบ (วัด)  สินทรัพยทางปญญา  (Intellectual  Asset)  
และทุนปญญา (Intellectual  Capital)  มีการทําบางหรือไม  ทําบอยแคไหน  บอกวิธีทํา  สาเหตุที่ทํา  
ใครบางเปนแกนนํา  ผลการตรวจสอบ(วัด)  เปนอยางไรบาง  มีพลวัตเปนอยางไร  การดําเนินการ
ดังกลาวเกิดผลอยางไร 
   2.  บุคคลสําคัญในการจัดการความรู ประกอบดวย (วิจารณ พานิช.    2547  :  14-15)   
      คน  ผูมีบทบาทในการจดัการความรู  รวบรวมขอมูล  ขอคิดเห็นและวเิคราะห  
สังเคราะหขึ้นเปนความรูและวิธีปฏิบัติในการจัดความรูในประเด็นตอไปนี ้
     2.1  ผูแสดงบทบาทนํา  หรือเอาจริงเอาจัง  ในกระบวนการแตละกระบวนการ
ตามประเด็น  เปนคนกลุมไหน  เปนคนที่มลัีกษณะจําเพาะอยางไรบาง  โปรดสัมภาษณความคิดของ
คนกลุมนี้นํามารายงาน 
     2.2  ผูแสดงบทบาท  “ไมเชื่อ  ขอทดสอบกอน”  แตเมื่อมีหลักฐานวาการจัด
ความรูนาจะมปีระโยชนตองานขององคกร/เครือขาย  ก็เขารวมอยางแข็งขัน  ผูแสดงบทบาทเชนนี้ 
เปนคนกลุมไหน  มีลักษณะจําเพาะอยางไร  โปรดสัมภาษณพลวัตความคิดเกี่ยวกับงานและการ
จัดการความรูของคนเหลานี ้ นํามารายงาน 
     2.3  ผูแสดงบทบาท “ฝายคาน”  หรือผูตอตาน กระบวนการจัดการความรูเปน 
คนกลุมไหน  มีลักษณะจําเพาะอยางไร มีเหตุผลในการไมเห็นดวยอยางไร  มีพลวัตของพฤติกรรม 
อยางไร โปรดสัมภาษณความคิดของคนกลุมนี้  นํามารายงาน  และสังเคราะหวาผูแสดงบทบาทเชนนี้ 
กอผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบตอการจัดการความรูและตอการปฏิบัติภารกิจขององคกรอยางไร 
     2.4  การจัดการเกี่ยวกับคน  (Personal  Management)  ขององคกร/เครือขาย  
เปนอยางไรบาง  มีผลตอการจัดการความรูและความสําเรจ็ขององคกร/เครือขายอยางไร  มีคําแนะนาํ
แกองคกร/เครือขายอ่ืน ๆ เกีย่วกับเรื่องนี้อยางไรบาง 
     2.5  ระบบการปูนบําเหนจ็ความดีความชอบ  ขององคกร/เครือขาย   
เปนอยางไร  มีผลตอการจัดการความรูและความสําเร็จของงานอยางไร  มีคําแนะนําหลักการ 
และวิธีปฏิบัตแิกองคกร/เครือขายอ่ืน ๆ  อยางไรบาง      
     2.6  ระบบสรางเสริมแรงบันดาลใจ/แรงจูงใจ  เปนอยางไรบาง  มีผลตอ 
การจัดการความรูและความสาํเร็จของงานอยางไร 
     2.7  การจัดองคกร/จัดทีมงาน เปนอยางไร 
     2.8  ระบบพัฒนาคน  (พัฒนาบุคลากร)  เปนอยางไร  กจิกรรมดานการพัฒนา
คนแบบใดที่ชวยสงเสริมการจัดการความรู  เรียงจากมากไปหานอย  แบบที่เปนอุปสรรคตอการ
จัดการความรู รูปแบบ/วิธีการพัฒนาคนดังกลาวเกดิขึ้นไดอยางไร  และมีววิัฒนาการไปอยางไร 
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         2.9  การเปดโอกาสใหคนในองคกร/เครือขายไดมีโอกาสทํางานเปนทมี 
เฉพาะกจิ  (Task  Force)  ขามสายงานตามปกติ  มีบอยแคไหน  และกอผลดีหรือผลลบดานผลงาน 
และดานการจดัการเรียนรูอยางไรบาง 
         2.10  มีการรวบรวมขอมูล  ความรูและทักษะพิเศษของสมาชิกในองคกร/
เครือขาย  ทําเปนบัญชีใหเปดดูหรือคนหาไดงายหรือไม  มีการใชขอมูลดังกลาวแคไหน  ทักษะพเิศษ
ใดบางที่ตองการใชบอย และเมื่อมีการใชแลวเกิดผลอยางไรบาง 
    3.  เนื้อหาความรู  (Content)  ที่นํามาดําเนนิการจัดการ ในประเด็นตอไปนี้ 
     3.1  เนื้อหาความรูที่นํามาจัดการ  เนื้อหาความรูดานใดบาง  ที่มีความตองการ
และมีการนํามาจัดการภายในองคกร/เครือขาย  โปรดทําเปนตาราง  จัดหมวดหมูความรู  และระบุวา
นํามาจัดการอยางไรบาง 
     3.2  เนื้อหาเดน  ความรูดานใดหรือกลุมใด  ที่เมื่อนํามาจดัการแลว  กอผลดี 
ตองานหรือตอการพัฒนาคนอยางมากมายเพราะเหตใุด 
     3.3  เนื้อหาดอย  คามรูดานใดหรือกลุมใด  ที่เมื่อนํามาจัดการแลว  กอผลดี 
ไมมาก  ไมคุมคาหรือไมคอยคุมคาการดําเนนิการจัดการความรู  เพราะเหตุใด 
     3.4  เนื้อหาที่ขาดแคลน  ความรูดานใดหรือกลุมใดที่ขาดแคลน  คนหามาได
ยากและสรางขึ้นใชเองก็ทําไดยาก  มีประสบการณความสําเร็จในการจัดการความรูกลุมนี้หรือไม  
โปรดบรรยาย 
     3.5  ความเปลี่ยนแปลงของความตองการ  ความตองการเนื้อหาความรูของ
องคกร/ครือขาย  มีการเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยดานใดบาง  เพราะเหตุใด  การเปลี่ยนแปลงดังกลาว
กอผลดีหรือผลเสียตอกิจการและตอการจดัการความรูขององคกร/เครือขายอยางไรบาง  ทําใหตองมี
การปรับตัวขององคกร/เครือขายอยางไรบาง 
     3.6  เนื้อหาที่สรางขึ้นเอง  เนือ้หาความรูดานใดที่สรางขึ้นใชเองภายในองคกร/
เครือขาย  ไดสะดวกหรืองายที่สุด  เพราะเหตุใด  เนื้อหาดานใดที่สรางขึ้นใชเองภายในองคกร/
เครือขายไดยากที่สุด  เพราะเหตุใด 
     3.7  เนื้อหาทวมทน  เนื้อหาดานใดที่มีอยูมาก  หามาไดงายและมากมาย   
กอความสับสน ไมแนใจความแมนยําถูกตอง ในกรณีเชนนี้ไดดําเนนิการจัดการความรูและเกิดผล
อยางไรบาง 
    4.  เครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ใชในการจัดการความรู 
     4.1  เครื่องมือที่ใชในการคนหาความรูจากภายนอก  ที่องคกร/เครือขายใช  มี
อะไรบาง  เครื่องมือชนิดใดที่ใชงาย  และชวยการคนหาเปนอยางดี  เครื่องมือใดที่เคยใชเปนประจาํแต
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เปลี่ยนเปนเครื่องมืออ่ืนแลว  เครื่องมือใดทีใ่ชเปนประจําในปจจุบนั  เหตุผลที่ใช  เครื่องมือเหลานั้น
อยูใชเปนคนเฉพาะบางคนหรือเปนคนสวนใหญขององคกร/เครือขาย 
     4.2  เครื่องมือที่ใชจัดเก็บ/จัดหมวดหมู/ใหบริการความรู/ขอมูล/ขอสนเทศ   
ในองคกร/เครือขาย  มีอะไรบางตามประสบการณ  เครื่องมือแตละชนดิมีจุดเดนจดุดอยอยางไรบาง  
มีการใชมากนอยเพียงใด 
     4.3  เครื่องมือที่ชวยใหคนในองคกร/เครือขายที่อยูหางไกลกัน  ได
ติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกนัและกันอยางสะดวก  มีอะไรบาง   ตามประสบการณ
เครื่องมือแตละชนิด  มจีุดเดนจุดดอยอยางไรบาง  มีการใชมากนอยเพียงใด 
     4.4  เครื่องมือที่ชวยใหคนในองคกร/เครือขายที่อยูหางไกลกัน ได
ติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกนัและกันอยางสะดวก  มีอะไรบาง  ตามประสบการณ
เครื่องมือแตละชนิด  มจีุดเดนจุดดอยอยางไรบาง  มีการใชมากนอยเพียงใด 
   ในการดําเนินการจัดการความรู จะตองเคลื่อนหนวยงานหรือองคกรเขาไปอยูใน  4  
ภาค   (4 Quadrants) ของสถานการณอยางชาญฉลาด จึงจะเกดิการจดัการความรูที่มพีลังและเกดิการ
สรางสรรคสูงสง  ซ่ึงเปนกรอบความคิดของคะนิฟวิน  (The Cynefin Framework of Knowledge 
Management) วิจารณ  พานิช  เรียกวา  จตุรภาคแหงการจดัการความรู  ดังภาพประกอบ  7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  7  จตุรภาคแหงการจัดการความรู 
 
 
 
 

ขีดความสามารถไมสูงนัก 

ขีดความสามารถสูง 

รูไมชัด รูบาง 

KNOWABLE 
ปรับปรุง 

งานประจํา ประคองตัว 

กาวกระโดด 
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  5.  หลักการ 4  ประการของการจัดการความรู  
   การจัดการความรูใหประสบความสําเร็จ ตองประกอบดวย 4 ประการของการจัดการ
ความรู ไดแก(วิจารณ  พานิช.    2548  :  8-9) 
    5.1  ใหคนหลากหลายทกัษะ  หลากหลายวธีิคิด  ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค 
การจัดการความรูที่มีพลังตองทําโดยคนทีม่ีพื้นฐานแตกตางกัน  มีความเชื่อหรือวิธีคดิแตกตางกัน   
(แตมีจดุรวมพลังคือ มีเปาหมายอยูที่งานดวยกัน)  ถากลุมที่ดําเนินการจัดการความรูประกอบดวยคนที่
คิดเหมือน ๆ กัน  การจดัการความรูจะไมมีพลัง  ในการจัดการความรู  ความแตกตางหลากหลาย 
(Heterogeneity)  มีคุณคามากกวาความเหมือน  (Homogeneity) 
    5.2  รวมกันพฒันาวิธีทํางานในรูปแบบใหม ๆ เพื่อบรรลุประสิทธิผลที่กําหนดไว 
หรือฝนวาจะได ในการจัดการสมัยใหมประสิทธิผล  ประกอบดวยองคประกอบ  4  ประการ  คือ 
           5.2.1  การตอบสนองความตองการ  (Responsiveness)  ซ่ึงอาจเปนความ
ตองการของลูกคา  ความตองการของสังคม  หรือความตองการที่กําหนดโดยผูบริหารองคการ 
           5.2.2  นวัตกรรม  (Innovation)  ซ่ึงอาจเปนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑใหม ๆ 
หรือวิธีการใหม ๆ ก็ได 
          5.2.3  ขีดความสามารถ  (Competency)  ของพนักงาน  และขององคการ 
           5.2.4  ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการทาํงาน 
    5.3  ทดลองและเรียนรู  เนื่องจากกิจกรรมการจัดการความรูเปนกิจกรรม
สรางสรรคซ่ึงตองคิดแบบนอกกรอบหรือเรียกวาแบบใหมและดีกวา  จึงตองมีวิธีดึงกลับมาสูความ
เปนจริงในโลก หรือในสังคมโดยการทดลองทําเพียงนอย ๆ ซ่ึงถาลมเหลวกก็อผลเสียหายไมมากนกั 
ถาไดผลไมดีกย็กเลิกความคดินั้น  ถาไดผลดีจึงขยายการทดลองเปนทํามากขึ้นจนในที่สุดขยายเปนวิธี
ทํางานแบบใหมหรือไดดีกวา  การประเมินสภาวะชุมชนแบบมีสวนรวม ใหมนั่นเอง 
   5.4  นําเขาความรูจากภายนอกอยางเหมาะสม โดยตองถือวาความรูจากภายนอกยัง
เปนความรูที่ยงัไมมีการคัดกรองหรือเรียกวายังดบิอยู ตองเอามาทําให เปนความรูชัดแจงหรือผาน 
การคัดกรองหรือเรียกวาสุกใสพรอมใชในบริบทของเรา  โดยการเติมความรูเชิงบริบทลงไป 
  6.  การจัดการความรูอยางงาย 
   วิธีการใดก็ตามที่มีเปาหมายพัฒนางานของกลุมหรือของตน ผานการแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณหรือความรูที่เกิดจากการทํางาน ถือเปนการจัดการความรูทั้งส้ินวธีิการจัดการ
ความรู   ไมควรเนนใชวิธีการใชเทคโนโลยียาก ๆ ควรเนนความงายและเรียบงายในชวงเริ่มตน    
แลวคอย ๆ ใชวิธีการที่ยากหรือซับซอนขึ้นตามความจําเปน ในที่นีจ้ะแนะนําวิธีการจดัการความรู
อยางงาย  3  วธีิการคือ  (วิจารณ  พานิช.    2548  :  12-16)  
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    6.1  การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากวิธีการทํางานแบบใหมและดีกวา  และการประเมิน
สภาวะชุมชนแบบมีสวนรวม   
      การจัดการความรูโดยการแลกเปลี่ยนเรยีนรูวิธีทํางานแบบยอดเยี่ยม ตั้งอยูบน
ฐานความเชื่อที่สําคัญ 2 ประการ คือ (1) วธีิทํางานแบบยอดเยีย่มมีอยูแลวโดยทัว่ไปทั้งภายในองคการ 
และภายนอกองคการ ควรเสาะแสวงหามาปรับใช  จะชวยลดเวลาลดความเหนื่อยยาก และลดคาใช 
จาย ในการสรางความรูขึ้นใชเอง (2) วิธีทํางานแบบยอดเยี่ยม มไีดหลากหลายวิธี และสามารถพัฒนา
วิธีทํางานแบบยอดเยี่ยมใหมขึ้นไดเสมอ ตามบริบทขององคการที่แตกตางกัน  เชน  การที่ชาวบานที่
ตองการรวมตวักันแกปญหานํ้าในแมนํ้าพอง  (จังหวัดขอนแกน)  เนาเสีย  รวมกันเดนิทางไปดูงาน
วิธีการแกปญหาทํานองเดยีวกันทีจ่ังหวัดนาน ก็เปนการไปแลกเปลี่ยนเรียนรูจากวธีิการที่ดีเลิศ  
การประเมินสภาวะชุมชนแบบมีสวนรวม  ในการแกปญหานํ้าในแมนํ้าเนาเสีย  โดยเลือกวาวิธีการ
ของจังหวดันานเปนวิธีการใหมและดีกวา  และมีการประเมินสภาวะชุมชนแบบมีสวนรวม   
    6.2  การแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยการทํากิจกรรมในลักษณะชุมชนนกัปฏิบัติ 
     ชุมชนนักปฏบิัติ (Community  of  Practice)  การประเมนิสภาวะชุมชนแบบมี
สวนรวม  อาจเปนชุมชนที่สนใจปญหาเดียวกัน  เชน  ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP)  เร่ืองการดูแลผูปวย
โรคเบาหวานที่กําลังจัดตั้งขึน้โดยสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (พรพ.)  รวมกับ 
ศูนยความรูแหงชาติ (Thail and  Knowledge  Center  :  TKC)  หรืออาจเปนชุมชนที่สนใจชุดความรู  
(Knowledge  Domain) ชุดเดียวกัน  แตทํางานอยูในตางหนาที่ เผชิญปญหาคนละปญหา  เปนตน 
     วิธีการแลกเปลี่ยนที่งายที่สุด คือ  นัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางสมํ่า
เสมอ เชน ทุกวันศุกร 12.00-13.00 น. เอาอาหารเที่ยงมารบัประทานรวมกัน และมีคนมาเลา 
ประสบการณของคน  2  คน เปนเครื่องมือเร่ิมประเด็นการแลกเปลี่ยนเรยีนรู 
    6.3  วงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม บวก ควา 
     เปาหมายของวงจรนี้ เพื่อเปนวงลอหมุนใหเปาหมายของงานที่กําหนดไวไปสู
ความสําเร็จ ในลักษณะที่เปนความสําเร็จระดับนาภูมิใจ นาชื่นชม ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ   8 วงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม บวก ควา 

 
    ในวงลอหลัก ใชพลังของการเรียนรูรวมกนั (ของทีมงาน) ทั้งเรียนรูรวมกันกอน
เร่ิมงาน (Learning Before)  เรียนรูรวมกันระหวางทํางาน (Learning during) และเรียนรูรวมกันหลัง
งานชิ้นนั้นสําเร็จ (learning after) ซ่ึงการเรียนรูรวมกันกอนเริ่มงาน ใชเทคนิคที่เรียกวา เพื่อนชวย
เพื่อน (Peer  Assist) คือ ทีมที่จะทํางานชิน้นั้นเสาะหากลุมหรือทีมงานที่มีความสามารถในการทํางาน
นั้นในระดับทีด่ีเลิศ ผานการประเมินสภาวะชุมชนแบบมสีวนรวม   ซ่ึงอาจเปนกลุมภายในองคการ
เดียวกัน หรืออยูภายนอกองคการก็ได  
    วงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูพลังสาม เมื่อทําตอเนื่องกันอยางสมํ่าเสมอจะเกิดพลังมาก 
แตยังไมพอ ตองใชพลังของอีกวงจรหนึ่ง คือ วงจร  “ควา”  (Capture) ความรูจากภายนอก ทั้งที่เปน
ความรูในกระดาษ และความรูในคน เอามาปรับปรุงใชงานใหเหมาะสมกับสถานการณของเรา และ
คอย “ควา” ความรูที่เกิดจากการทํางานของเราเอง เอามาตีความแลกเปลี่ยนยกระดบัความรูความเขาใจ
และบันทึกไวเปนองคความรูที่ส่ังสมไว ภายในกลุมและภายในองคการ ใหสามารถนําไปแลกเปลีย่น
เรียนรูกันไดกวางขวางขึ้นและพรอมที่จะใหคนมาใชไดทันการณ 
    ตองหมุนวงจรทั้ง  2  เขาเปนวงจรเดยีวกัน หรือสงเสริมซ่ึงกันและกัน ทาํอยาง
ตอเนื่องไมหยดุยั้ง จะเกดิผลอยางมหัศจรรย 
  7.  การดําเนินการจัดการความรู 
   โนนากะและทาเกอุซิ  (Nonaka  and  Takeuchi.    1995  :  20-55)  เสนอกิจกรรม
สําคัญ  7  ประการในการดําเนินการจดัการความรูในองคกร ไดแก  
    7.1  สรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู 
     ผูบริหารระดับสูงมีหนาที่สรางวิสัยทัศนเกีย่วกับความรูทีเ่ปน "ความรูแหง
ชีวิต" หรือความรูหลักขององคการ สําหรับใชเปนเข็มทิศในการจดัการความรูขององคการ   

 รล รก 

รร 

ผลงาน 

ควาความรู 
ตรวจสอบ 

และ 
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การจัดการวิสัยทัศนเกีย่วกับความรู ตองไมใชเพียงแคสราง แตจะตองเขาใจไดงายแลวส่ือสารใหเปน
ที่รับรูและซาบซึ้ง จนเกิดเปนความเชื่อและคานิยมรวมกนัทั่วทั้งองคการและวิสัยทัศนดังกลาวจะตอง
เปดโอกาสใหพนักงานในแตละหนวยยอยรวมกนัตีความ นําไปสูวิสัยทัศนและพนัธกิจของหนวยยอย
ภายใตรมของวิสัยทัศนภาพรวม ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันทุมเท ที่จะทํางานรวมกนัเพื่อบรรลุ
วิสัยทัศนนั้น 
    7.2  สรางทีมจัดการความรู  การจัดการความรูเร่ิมที่ตัวบุคคลเปนคน ๆ  แตใน
ที่สุดแลวตองดําเนินการเปนทีม และเปนระบบทั่วทั้งองคการ จึงจะเกิดพลังของการจัดการความรู
อยางเต็มที่  และสมาชิกขององคการจะตองเขาใจบทบาทของตนเองในดานการจัดการความรูทีม
จัดการความรูขององคการ  ประกอบดวย 3  กลุม  คือ  
      7.2.1  ผูปฏิบัติจัดการความรู (Knowledge  Ctitioner) คือ ผูจัดการความ
รูตัวจริง ทําหนาที่หลักเกี่ยวกับความรู 4 ประการคือ การเสาะหา (Acquire)  สราง  (Create),  ส่ังสม  
(Accumulate) และใช  (Exploit)  ความรู ผูปฏิบัติจัดการความรูประกอบดวยคน 2  กลุม คือ ผูปฏิบัติ  
(Knowledge Operator)  กับ ผูเชี่ยวชาญความรู (Knowledge Specialist) ผูปฏิบัติเปนผูทํางานหลักของ
องคการ และสั่งสมประสบการณจากการปฏิบัติงานนั้นความรูที่เกิดขึน้ในตวัพนกังานเหลานี้อยูในรูป
ของทักษะ บทบาทหลักของการจัดการความรูในองคการของคนเหลานีจ้ะเกีย่วของกบัความรูในคน 
(Tacit Knowledge) ของตนเอง และขององคการเปนสวนใหญ การจดัการความรูของผูปฏิบัติเนนที่
ขั้นตอนการเอาความรูในกระดาษมาปฏิบตัิ (Internalization) และนําเอาความรูในคนมาแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางกัน (Socialization) 
      7.2.2  วิศวกรความรู (Knowledge Engineer) เปนภารกิจของผูบริหาร
ระดับกลางหนาที่หลักคือการตีความและแปลงความรูในคนใหเปนความรูในกระดาษ จับตองไดและ
นําไปปฏิบัติไดงาย วิศวกรความรูทําหนาที่เชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนกังานระดับ
ปฏิบัติ โดยตีความวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรูขององคการที่ผูบริหารระดับสูง "ยกราง" ขึ้น และอยูใน
สภาพที่เปนความรูในคน ไมชัดแจง ใหเปนความรูในกระดาษ สอดคลองกับงานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติ เอามาพูดคุยทําความเขาใจกับพนักงานระดับปฏบิัติ เพื่อใหพนกังานระดับปฏิบัติเกิดวิสัยทศัน
ความรูของตนในระดับบุคคล และในระดบัทีมงานหรือหนวยงานยอย วิศวกรความรูจึงแสดงบทบาท
หลักในการรวมตัวความรูในคนออกมาเปนความรูในกระดาษ 
      7.2.3   ผูบริหารความรู ทําหนาที่ 3 ประการ คือ (1) กําหนดเปาหมายของ 
องคการ ในทีน่ี้หมายถึงเปาหมายภาพใหญของการจัดการความรูขององคการ คือ กําหนดวิสัยทัศน
เกี่ยวกับการจดัการความรูขององคการนั่นเอง (2) สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกาขององคการให
เอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรยีนรู และ  (3) คอยสกัดความรูทีท่รงคุณคา ที่พัฒนาขึ้นในกระบวนการเกลยีว
ความรู (Knowledge Spiral)หรือมีการยกระดับขององคกรใหดีขึ้นเกิดพลังรวม (Emergence) เปน
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ภาพลักษณใหม  โดยใชกระบวนการเรยีนรูที่เนนการวิจยัเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม และนําผลการ
ปฏิบัติมาสื่อสารแลกเปลี่ยนเพื่อกระตุนใหเกิดการตีความตอเนื่อง เกิดบรรยากาศที่นาตื่นเตน เราใจ 
และภาคภูมิใจ  ซ่ึงผูบริหารความรูควรมีคณุสมบัติและความสามารถ 7  ประการ ไดแก 
       7.2.3.1  ความสามารถในการเรียงถอยรอยคํา และส่ือสารวิสัยทัศน
ความรูใหประทับใจ  มีสวนรวมและเกิดความมุงมั่นทัว่กันในองคการ ในลักษณะทีเ่รียกวาเกิด 
เปาหมายรวมที่มีทิศทางบวก (Sense of Direction) 
       7.2.3.2  ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศนความรู และวัฒนธรรม
องคการไปสูสมาชิกของโครงการและหรือกิจกรรม (Project  Team) 
       7.2.3.3  ความสามารถในการประเมินคุณภาพองคความรูที่สรางขึ้นใน
กระบวนการจดัการความรูขององคการ ทั้งนี้ โดยประเมนิตามเกณฑที่กําหนดภายในองคการ 
       7.2.3.4  ความสามารถในการเลือกคนสําหรับทําหนาที่ผูนําของ
โครงการ 
        7.2.3.5  ทักษะในการสรางความปนปวนอยางสรางสรรค  
(Creative Chaos) ใหแกโครงการและหรือกิจกรรม เชน การกําหนดเปาหมายทีย่ากและทาทาย 
       7.2.3.6  ทักษะในการเขาไปรวมกระบวนการจัดการความรูกับพนักงาน
ระดับกลางและระดับลาง เพือ่สรางความมุงมั่นเอาจริงเอาจัง (Commitment) ของการจัดการความรู 
       7.2.3.7  ความสามารถในการจัดการภาพรวมของการจัดการความรูของ
องคการ 
    7.3  สรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขนในกลุมพนักงาน 
ระดับลาง  บรรยากาศที่สําคัญที่สุดคือสภาพที่พนักงานสามารถหาประสบการณตรงสําหรับใชในการ
ทํางาน คือเนนที่ความรูจากประสบการณตรง  ไมใชความรูจากตํารา  (ไมปฏิเสธหรือละเลยความรู
จากตํารา  แตเนนความรูจากประสบการณตรงมากกวา)  ดังนั้น  ความรูที่แลกเปลี่ยนเรียนรูที่ตองเนน
เปนพิเศษคือ  ความรูในคน  และกระบวนการที่เนนคือ การเขาอยูรวมกับสังคม  (Socialization)  
    7.4  จัดการความรูควบไปกบักิจกรรมพัฒนาสินคา/วิธีการใหมหรือพฒันารูป 
แบบการทํางาน  ในทางธุรกจิของตางประเทศ การจัดการความรูจะควบคูหรือสัมพันธอยางแนบแนน
อยูกับการพัฒนาสินคาตัวใหมหรือพัฒนาวิธีการผลิต แตในองคการที่มีเปาหมายเชิงสังคม หรือ 
ดานการบริการ การจัดการความรูควรควบคูหรือแนบแนนอยูกับการพฒันาคุณภาพงาน หรือพัฒนา
ประสิทธิผล  (Effectiveness)  ของงาน ซ่ึงในการจัดการสมัยใหมเรานิยามคําวาประสทิธิผลวา  
หมายถึง  เปาหมาย  4  ประการ คือ  (1)  ตอบสนองตรงเปาหมาย  (Responsiveness) ของลูกคา   
และตรงเปาหมายขององคกร  (2)  มีนวัตกรรม  (Innovation)  (3)  มีการพัฒนาและใชศักยภาพ  
(Competency)  อยางเต็มที่  และ  (4)  มีประสิทธิภาพ  (Efficiency) 
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    7.5  เนนการจดัการองคกรแบบ  “ใชพนักงานระดับกลางเปนพลังขับเคลื่อน” 
(Middle-up-down  management)  รูปแบบของการจัดการองคการที่เหมาะสมตอการจัดการความรูคือ
แบบ “กลาง-ขึ้น-ลง”  (Middle-up  Down)  ซ่ึงเนนการใชพนักงานหรือผูบริหารระดับกลางเปนพลัง
หลักในการขับเคลื่อนโดยทีพ่นักงานระดบักลางจะเปนผูเชื่อมโยงวิสัยทัศนหรือความฝนของผูบริหาร
ระดับสูง เขากบัความเปนจรงิหรือการปฏิบัติของพนักงานระดับลาง 
    7.6  เปลี่ยนองคกรไปเปนแบบ  “พหุบท”  (Hypertext) 
     องคการแบบพหุบท  (Hypertext)  หมายถงึองคการที่มีหลายบริบท  (Context) 
อยูในเวลาเดยีวกัน   ในแตละบริบทมีพนักงานทํางานของตนเต็มเวลาและมีภารกิจอยูในบริบทเดยีว 
ในที่นี้มี    3 บริบท หรือ 3 “ช้ัน” อยูดวยกนั มีการจัดการความรูหมุนเวียนอยูระหวางชั้น ทําใหเกิดการ
เกื้อกูลสงเสริมซ่ึงกันและกนั เกิดการจัดการความรูที่ทรงพลัง  3  ช้ัน  หรือ  3  บริบท ขององคการ  
พหุบาท  ไดแก  (1)  ช้ันหรอืบริบทของระบบงานตามปกติ  เปนรูปแบบองคกรแบบพีระมิด หรือ 
แบบราชการ (Bureaucracy)  (2)  ช้ันหรือบริบทของโครงการและกจิกรรม (Project  Team)  ซ่ึงทํางาน 
เพื่อบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งแลวสลายตัวกลับสูระบบงานตามปกติ  แตในชวงของโครงการ
และกิจกรรม  สมาชิกของทีมทํางานเต็มเวลาใหแกโครงการและกจิกรรม (นี่คือจุดทีต่างจาก  Matrix  
Organization  ซ่ึงสมาชิกของทีมรายงานตอหัวหนาปกติดวยและตอหวัหนาทีมดวย)  ในบริบทนี้การ
จัดการองคการจะเปนรูปพีระมิดหวักลับ  (3)  ช้ันหรือบริบทฐานความรู  (Knowledge-base)ทําหนาที่
คอยสกัด รวบรวมและสังเคราะห ยกระดบัความรูที่เกิดขึ้นจาก  2  บริบทขางตน  ใหมีความหมายตอ
องคการยิ่งขึ้น  และอํานวยความสะดวกในการดําเนินการจัดการความรูของพนักงานทุกระดับ 
และทุกบริบท 
    7.7  สรางเครือขายความรูกบัโลกภายนอก 
     การสรางเครือขายความรูกับโลกภายนอก ในเรื่องที่เกีย่วกับงานหลักของ 
องคกร นาจะมี  3  ประเด็นตอไปนี้เปนอยางนอย  (1)  การมีระบบการรับรูและตรวจสอบขาวสาร
ความกาวหนาของความรูในลักษณะของ Intelligence (2) การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับภาคีหรือเครือ    
ขายที่มุงทําประโยชนหรือทําความดีใหแกสังคม  (3)  การเชื่อมโยงและ สกัดความรูจากลูกคาหรือ
ผูใชบริการ  โดยเฉพาะความรูในคนที่เกดิจากการบริโภคสินคาหรือใชบริการขององคการ  ผลสรุป 
ขั้นตอนของการจัดการความรูตามแนวคดิของ  Nonaka and Takeuchi   ดังในตาราง  2  (น้ําทิพย   
วิภาวิน.    2546  :  32) 
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ตาราง   2  สรุปขั้นตอนของการจัดการความรูตามแนวคดิของโนนากะและทาเกอุชิ 
 

ความรูในตัวคน (Tacit Knowledge) ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) ประเภทของความรู 
(Types of Knowledge) Socialization Externalization Combination Internalization 

ขั้นตอนของการจัดการ
ความรูการใช/การเขาถึง
ความรู (Knowledge 
Organization/Access) 
เทคโนโลยีใช ไดแก 
Database, Data Mining เชน 
Internal content, external 
sources, legacy data, expert 
directory, best practices, 
FAOs, searching) 

(เปนการเปดโอกาสใหมี
การแลกเปลี่ยนความคิด
และประสบการณ 

(เปนเหมือนขอตอของ 
Tacit Knowledge ใน
รูปแบบของ models. 
Diagrams, 
documentation) 

(เปนการรวมความรูหลายประเภท
มา Repackaging ในรูปแบบใหม 
เชน yellow pages, intranet, 
forums) 
แหลงจัดเก็บความรู 
- ความรูที่บันทึกไวในฐานขอมูล/
เอกสาร/วรรณกรรมการสนทนา 
- ระเบียบการแนวปฏิบัติคูมือ 
- ขอมูลเดิมที่มีอยู 
- ความรูภายใน/ภายนอกองคกร 
- แหลงความรูภายนอก 
Classification/Taxonomies 

(ซึมซับความคิดและ
ความรูไปสูการปฏิบัติ
ผานเรื่องราวที่ประสบ
ความสําเร็จ) 

การแลกเปลี่ยน/แบงปน
ความรู (Knowledge 
Sharing) 
 
(เทคโนโลยีที่ใชไดแก 
Collaborative tools เชน 
email, newsgroups, chats, 
video conferencing) 

การบันทึก/เกิดความรูไว 
- การแปลงความรูของ
แตละบุคคลออกมาเปน
รูปแบบหรือแนวปฏิบัติ
ใหม 
- การบันทึกความรูของ
องคกรนั้นไว Capture 

 การแบงปนความรู 
- เปนการเผยแพร
เร่ืองราวที่ประสบ
ความสําเร็จ/วิธีการที่
เปนเลิศ 
- การสอน/การฝกอบรม 
- ความรูจากเอกสาร/
ฐานขอมูลเพื่อแกปญหา 
Sharing 

การจัดหา/การสรางความรู 
(Knowledge Creation / 
Knowledge Acquisition) 
(เทคโนโลยีที่ใชไดแก 
Groupware, workflow 
applications, document 
collaboration, data / 
application sharing) 

 
 
 
 
 
 
การสรางความรูใหม 
- การระดมความคิด 
- การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ประสบการณ 
- การแลกเปลี่ยนทักษะ
ระหวางบุคคล Creation 

   
 
 
ไดเปาหมาย/วิธีการใหม 
- เปนการวางโครงสราง
ใหม 
- กําหนดเปาหมายใหม 
- หาคุณคา/วิธีการใหม 

  
 วิจารณ  พานิช  (2548 : 105-106)  ไดกลาวถึงการดําเนินการจัดการความรูมีองคประกอบ 
ของการดําเนนิการจัดการความรู  ใหมุงเนนที่เครื่องมือจัดการความรูเพียง  2-3  อยาง  ปฏิบัติจน
ชํานาญและทําอยางเรียบงาย  อยาพยายามสรางวิธีการหรอืใชเครื่องมือที่หรูหราโออาซับซอน  และให
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มุงจัดการความรูที่  2-3  ประเด็นที่มีความสําคัญตอองคกร  และสามารถพิสูจนคุณคาของการ
ดําเนินการจัดการความรูได การดําเนินการจัดการความรูมีองคประกอบสําคัญ  ดังนี้ 
     1)  สรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู 
     2)  สรางทีมจัดการความรูขององคกร 
     3)  เร่ิมจาก  ทนุปญญา  ที่มีอยูแลว  หรือหาจากภายนอกไดโดยงาย 
     4)  สรางบรรยากาศ  ของการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขนในกลุมพนักงาน
ระดับลาง 
     5)  จัดการความรูควบไปกับกิจกรรมพัฒนาสินคาหรือรูปแบบการทํางาน
ใหมๆ 
     6)  เนนการจัดการองคกรแบบ  “ใชพนักงานระดับกลางเปนพลังขับเคลื่อน”  
(middle-up-down  management)  หลัก 
     7)  เปลี่ยนโครงสรางองคกรไปเปนแบบ  “พหุบท”  (hypertext) 
     8)  สรางเครือขายความรูกับโลกภายนอก 
     9)  สรางวัฒนธรรมแนวราบ  การสื่อสารอยางอิสระทุกทศิทาง 
     10)  สรางวัฒนธรรมการจดบันทึก 
     11)  ประเมินผลการดําเนินการจัดการความรู 
    จากการดําเนินการจัดการความรูที่กลาวขางตน ไดมีการหลอมรวมเปนรูปแบบ
ของการจัดการความรูที่สอดคลองกับบริบทของสังคมไทย เรียกวา รูปแบบปลาทู ที่สถาบันสงเสริม
การจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) ไดทดลองใชและพัฒนารูปแบบอยางตอเนื่อง  ดังภาพประกอบ 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  9 การจัดการความรูโดยใชรูปแบบปลาทู 

Knowledge Assets
สวนหาง สรางคลังความรู

เชื่อมโยงเครือขาย ประยุกตใช ICT

“สะบดัหาง” สรางพลังจาก CoPs

Knowledge Sharing
สวนกลางลําตัว สวนที่เปน “หวัใจ”

ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ชวยเหลือ เกื้อกูลซ่ึงกันและกัน (Share & Learn)

Knowledge Vision

สวนหัว สวนตา

มองวากําลังจะไปทางไหน

ตองตอบไดวา “ทํา KM ไปเพ่ืออะไร”

Model “ปลาท”ู “คุณอํานวย”
Knowledge 
Facilitator

K Practitioner“คุณกิจ”

“คุณเอื้อ”
CKO
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    จากภาพประกอบ  9  การจัดการความรูในองคกรโดยใชรูปแบบปลาทูมีผลอยาง
นอย  4  ประการ ไดแก  1)  ผลสัมฤทธ์ิของงาน เกิดผลสําเร็จในระดับดีมาก ขึ้นไปถงึขั้นนาภาคภมูิใจ
หรือระดับนวตักรรม  2)  พนักงาน เกิดการพัฒนา การเรยีนรู เกดิความมั่นใจตนเอง เกิดความเปน
ชุมชนในหมูผูรวมงาน เปนบุคคลเรียนรู  3)  ความรูของบุคคล และขององคการไดรับการยกระดับ  
มีการสั่งสมและจัดระบบให “พรอมใช”  4)  องคการหรือหนวยงาน มีสภาพเปนองคการเรียนรู 
    สรุป  การจัดการความรูในองคกรชุมชนเปนเครื่องมือระดมความรูในคน(Tacit 
Knowledge) และความรูใน  กระดาษ (Explicit Knowledge) ทั้งที่เปนความรูจากภายนอก และความรู
ของกลุมผูรวมงาน เอามาใชงาน และยกระดับความรูของบุคคล ของกลุมผูรวมงาน และขององคการ 
ทําใหงานมีผลสัมฤทธิ์สูงสงพนักงานเปนบุคคลเรียนรู และองคการเปนองคการเรียนรู การจัดการ
ความรูเปนทักษะสิบสวน เปนความรูเชิงทฤษฎีเพียงสวนเดียวการจดัการความรูจึงอยูในลักษณะ  
“ไมทํา-ไมรู” 
  8.  พลังของการจัดการความรู  
   การจัดการความรูมีอานุภาพทั้งสิบหรือพลังทั้งสิบที่คนทั่วไปไมตระหนัก และไมมี
ทักษะในการใชพลังเหลานี้ อันเนื่องจากเราเคยชินกับ ความรู ในรูปแบบของปญญาของผูรู เราไมใจ
ใส หรือไมใหความสําคัญตอปญญาของผูปฏิบัติ  พลังที่ยิ่งใหญสิบประการที่เกีย่วของสัมพันธกับการ
จัดการความรู คือเปนทั้งพลังสําหรับนํามาใชในการดําเนนิการจัดการความรู และเปนพลังที่เกิดจาก
การจัดการความรู  ประกอบดวย 10 พลังการจัดการความรู ไดแก  
    8.1 พลังปญญาของผูปฏิบัติ  ผูที่ผานการประชุมปฏิบัติการเพื่อทําความรูจักการ
จัดการความรู  จะเริ่มเห็นคุณคาของ  “ความรูที่มีอยูในผูทํางานหรือผูปฏิบัติ”  (Tacit  Knowledge)     
ผูที่ดําเนินการจัดการความรูจนมีประสบการณหรือความชํานาญ จะซาบซึ้งในพลังของความรูที่มีอยู
ในผูปฏิบัติ ความรูเหลานี้ไมสามารถเสนอออกมาเปนคําพูดไดทั้งหมด ยิ่งเสนอออกมาเปนลายลักษณ
อักษร ยิ่งออกมาไดนอย  แตเมื่อใดก็ตามทีถึ่งคราวปฏิบัติ  ผูมีความรูเหลานี้จะกระทําไดโดยไมตองใช
ความพยายาม  คือทําไดโดยไมตองใชจิตสํานึก  พลังปญญาของผูปฏิบัติเหลานี้  หากเสริมดวยความรู
เชิงทฤษฎี  (Explicit  Knowledge)  ซ่ึงมีอํานาจอธิบายสูง  ก็จะยิ่งทําให  พลังปญญาของผูปฏิบัติไดรับ 
การยกระดับขึน้ไปอีก เปนการยกระดับความรูขึ้นภายในตัวผูปฏิบัติเอง  ยิ่งถาผูปฏิบัติหลาย ๆ คน ได
รวมกันตีความความรูเชิงทฤษฎีดังกลาวบนฐานของประสบการณในการทํางาน แลกเปลี่ยนเรยีนรู
ความรูความเขาใจและความหมายตอการปฏิบัติงาน  การยกระดับความรูก็จะยิ่งมากขึน้  ขอย้ําวา 
การยกระดับความรูเนนทีก่ารยกระดับภายในตัวผูปฏิบัติ  ไมใชในกระดาษ หรือในตวันักทฤษฎี  
     สังคม  ชุมชน  หรือองคกรที่เห็นคุณคา  และรูจักนําพลังปญญาที่มีอยูในผู
ปฏิบัติมาสรางคุณคาและมูลคา  จะเคารพและใหเกียรติผูปฏิบัติงานทุกระดับ เปนพื้นฐานของสังคม
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สมานฉันท และเปนพื้นฐานของภราดรภาพ  สังคมใด  ชุมชนใด  หรือองคกรใดสรางสรรคบรรยากาศ
เชนนี้ได  จะเกิดพลังชุมชนที่ยิ่งใหญ นี่คือพลานุภาพของการจัดการความรู  
    8.2  พลังทุนปญญาที่มีอยูในองคกร ในชุมชน หรือในสังคม นี่คือ ทรัพยสมบัติที่     
ซอนเรน ที่เราไมนึกถึง ไมเห็นคุณคา  ก็เหมือนไมมี  ทุนปญญาเหลานี้มีอยูในคน  อยูในความสัมพันธ
ระหวางคน  หรืออยูในวัฒนธรรมประเพณ ี หรือวิธีปฏิบัติงาน  ความรูแฝงเหลานี้ หากมองจากมุม
หนึ่ง  จากเปาหมายหนึ่ง  อาจถือไดวาเปนความรูที่ไมเหมาะสม  ลาหลังหรือกอปญหา  แตถารูจัก
นํามาใชเพื่อบรรลุเปาหมายใดเปาหมายหนึง่อยางเหมาะสม  รูจักใชผสมผสานกับความรูอ่ืน   
ก็อาจเกดิผลที่ยิ่งใหญ  
    8.3 พลังของความสําเร็จ ความชื่นชมยินด ี  ในความสําเรจ็ หรือผลงานเยี่ยม  
มีความรูฝงอยู ที่เรียกวา ความรูฝงลึกหรือความรูแฝง  (Tacit Knowledge)  หรือความรูของผูปฏิบัติ  
การจัดการความรูเนนที่การเสาะหา  (Capture)  ความรูที่ตองการ หรือเหมาะสม เพื่อการบรรลุ
เปาหมาย  มาประยุกตใช ความรูที่ตองการดังกลาวมีอยูใน  2  ที่  คือมีอยูภายในองคกร (ชุมชน)  
กับมีอยูนอกองคกร (ชุมชน) วิธีคนหา  ทําโดย  หาความสําเร็จ  หรือผลงานเยี่ยม  ทีม่ีอยูภายในองคกร  
และภายนอกองคกร แลวใชพลังของความชื่นชมยินดี พลังของการเห็นคุณคา ดําเนนิการดูดซับ  
(สูคน) และบันทึกสูกระดาษและอื่น ๆ จากความสําเร็จหรือผลงานเยีย่มเหลานัน้  
    8.4 พลังของเรื่องเลา  (Storytelling)  การเลาเรื่องราวแหงความสําเร็จกอความรูสึก
เชิงบวก  มีความหวัง,  ลบหรือลดความทอแทส้ินหวัง  วธีิการจัดการความรูโดยนําเอาความสําเร็จตาม
เปาหมายทีก่ําหนดมาเลา  มีวิธีการเลาที่ถูกตอง  มีการสรางบรรยากาศเชิงชื่นชมยินด ีมีการซักถามดวย
ความอยากรูและเห็นคณุคา  จะทําใหมี ความรูฝงลึก  (Tacit  Knowledge)  หล่ังไหลออกมามากและ   
มีคุณภาพสูงอยางไมคิดวาจะมีถึงขนาดนัน้ ยิ่งมีการจดบันทึก และชวยกันตีความหรือทบทวนก็จะเกิด
การยกระดับความรูขึ้นโดยอตัโนมัติ  เร่ืองเลาคือเครื่องมือเชื่อมตอความรูที่ไดสรางสมไวในอดีต     
ทั้งที่สรางอยางรูตัวและไมรูตัว  สูปจจุบัน  เปนเครื่องมือ หรือส่ือ หรือรางทรงให ความรูแฝงได
ปรากฏตัว  ทําใหเราสามารถ  ดูด  จับ  (Capture) ความรูเหลานี้ได เร่ืองเลามีพลานุภาพเปน รูปธรรม 
ใหเราคนหานามธรรม ได  
    8.5  พลังของการเลาเรื่องสูพืน้ที่เสมือนจริง เชน เว็บไซต หรือ Cyber space  (blog)   
นี่คือพลานุภาพที่เกิดจาการใชเทคโนโลยสีมัยใหม  เปนสะพานเชื่อมความรู  เปนเครือ่งมือของการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ  หรือความรูที่ไดจากการปฏิบัต ิ 
    8.6  พลังของการจดบันทึก หวัใจนักปราชญที่สอนกันมาแตโบราณ  คอื  สุ  จิ  ปุ  
ลิ แตคนไทยโดยทั่วไปหยอนดานลิ - ลิขิต คือไมคอยจดบันทึก ไมไดใชพลังของการจดบันทึก    
การจดบันทกึโดยเฉพาะอยางยิ่งการบันทกึความรูสึก   หรือความคิด  จากการผานประสบการณตางๆ 
เปนการบันทกึ  ความรูฝงลึก  ยิ่งบันทกึ  ความคิดจะยิ่งแตกฉาน  ยิ่งคดิเกงยิ่งขึ้น  ยิ่งถาคิดแลวนําไป
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ทดลองปฏิบัติ  แลวบันทกึประสบการณจากการปฏิบัตินัน้ ก็จะเกดิการสรางความรู  หมุนเวียน
เร่ือยไป ไมรูจบ   
   8.7  พลังทวีคูณ  (Synergy)  ในการดําเนินการจัดการความรู  ตองมีทักษะในการ
สรางพลังทวีคูณ  (Synergy)  ขึ้นจากสิ่งที่เปนเสมือนคูขัดแยง หรือข้ัวตรงกันขาม  เชน  ความรูภายใน 
ความรูภายนอก  (องคกร/ชุมชน),  ความรูชัดแจง–ความรูฝงลึก,  ความรูเชิงวัฒนธรรม  เชิงความเชื่อ 
ความรูเชิงวิทยาศาสตร  เชิงวิชาการ,  ความรูเชิงภูมิปญญาทองถ่ิน–ความรูเชิงปญญาสากล,  ความรู
จุลภาคเกีย่วกบังานที่หนางานความรูเชิงมหัพภาค  เกี่ยวกับระบบงานขององคกรความรูเพื่อประโยชน
ขององคกรความรูเพื่อประโยชนของพนักงาน เปนตน  
   8.8  พลังของการสกัดความรูจากการปฏิบัต–ิความสําเร็จ  แลวนําไปปฏบิัติตอ 
เปนวัฏจกัรไมรูจบ  ตามปกต ิ เรามองผลสําเร็จหรือผลงานในลักษณะของการมองชั้นเดียว  แตการ
จัดการความรูเนนการมองเชงิซอน  มองหลายมิติ  หลายมุม  มองเห็นความซับซอน เห็นความสัมพนัธ  
กระบวนระบบ  (Systems Thinking)  ดังนั้นเราจึงมองจากความสําเร็จทะลุไปที่ความรูที่ซอนอยูใน
ขั้นตอนของการสรางความสําเร็จนั้น  เราจึงแสาะหา  “ความสําเร็จเล็ก ๆ แตยิ่งใหญ”  ที่มีอยูมากมาย
ภายในองคกร  (ชุมชน)  ของเรา  และในองคกร (ชุมชน)  อ่ืน  เอามาดูดซับความรูสูคน และสกัด
ความรูสูกระดาษ เนนที่ความรูฝงลึก  (Tacit Knowledge)  สําหรับนําไปใชงานและสกัดความรูจาก
ประสบการณการปฏิบัติงาน  เปนวัฏจกัรไมรูจบ  เนนที่  วัฏจักรไมรูจบ  
   8.9  กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู มีผูรับผิดชอบ  หรือ  กลุมผูรับผิดชอบ   
และมียุทธศาสตร  ในการดําเนินการอยางเปนระบบ  และเปนขั้นตอน  ย้ําวา  ในการดําเนินการจัดการ
ความรูในองคกร  (ชุมชน  สังคม)  ตองมีการจัดการอยางเปนระบบและมียุทธศาสตรในการ
ดําเนินการ–พลานุภาพของการจัดการ  
   8.10  พลังของ การรวมตัวกนัเองของความรูช้ินสวนเลก็ ๆ เปนความรูที่ยิ่งใหญ  
(Self  Organization)  อันเปนผลของความเปนอิสระ  ประเด็นทีต่องการเนนในทีน่ี้  คอื  ความเปน
อิสระ เพื่อเปดโอกาสใหมีการสรางสรรคนวัตกรรมชิ้นเล็กชิ้นนอยอยาง  ภายใตเปาหมายที่ยิ่งใหญ  
(Common  Purpose/Shared  Vision)  รวมกนั  แลวใหความเปนอิสระทีช้ิ่นสวนเหลานั้นจะประกอบ
กันเอง  และกอผลท่ียิ่งใหญ  การรวมตัวกนัของความรูเล็ก ๆ เปนความรูที่ยิ่งใหญในทํานองเดยีวกัน
กับชิ้นสวนรถยนตประกอบกันเปนรถยนต  ถามีการดําเนินการจดัการความรูอยางถูกตองจริงจัง  
ปจจัยทั้ง  10 ประการนี้จะยิง่งอกงามและงดงาม  (วจิารณ  พานิช.    2548  :  23-26)  
  9.  การบันทึกผลหลังการปฏิบัติ(AAR) 
   การบันทึกผลหลังการปฏิบัติ(After Action  Review : AAR)  เปนเครื่องมือการเรียนรู
เพื่อใหการเรียนรูในโครงการพัฒนาเกิดขึน้ไดจริง คือกระบวนการถอดบทเรียน ซ่ึงเปนกระบวนการ
เรียนรูเกีย่วกับการปฏิบัติการที่ปฏิบัติไปแลว  เพื่อหาแนวทางรักษาจุดแข็งของการปฏิบัติเอาไว ใชกบั
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แนวทางการวจิัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม โดยดําเนนิการเพื่อพัฒนาโครงการไปไดระยะหนึ่ง  
นักวจิัยจะทําหนาที่ตั้งโจทยหรือประเด็นทีสํ่าคัญชวนใหฉุดคิดอยางเปนระบบมากขึน้โดยแหลงขอมูล 
มักเปนประชาชนหรือกลุมผูมีสวนไดเสยีในพื้นที่ จึงนิยมใชวิธีการตั้งคําถามผานกระบวนการสนทนา
กลุม (Focus Group) จากนั้นจะมีการสรุปบทเรียนที่ไดอยางเปนระบบ โดยนกัวจิัยจดัสงไปใหกลุม
ประชาชนผูมีสวนไดเสยีตรวจสอบ แกไขเพิ่มเติมจนไดขอสรุปเปนที่ยอมรับ รวมกนัและเรยีนรูจะ
ปฏิบัติการใหมีคุณภาพตอเนื่องจากบทเรยีนที่ไดนั้น(เนาวรัตน พลายนอย.    2546 : 2-5)  
  10.  สามยุคของการจัดการความรู 
   การจัดการความรู แบงออก 3 ยุค ดังนี้  (สํานักมาตรฐานอดุมศึกษา.    2546  :  4-6) 
    10.1  ยุคแรกของการจัดการความรูเกิดขึ้นเมื่อประมาณ  25  ปที่ผานมา  ซ่ึงเชื่อวา
ความรูสามารถจัดการไดแตจะตองมีการจดัการที่เปนระบบ  มีโครงสรางตายตัว  ในขณะนัน้การ
จัดการความรูใชเฉพาะกับกระบวนการทางวิศวกรรมเครื่องจักรกลเทานั้น 
    10.2  ยุคที่สองของการจัดการความรูเร่ิมตนประมาณป  2538  โดยนําการจัดการ
ความรูดังกลาวมาใชกับมนษุยเพราะเหน็วากระบวนการจัดการความรูนั้นสามารถใชกับมนุษยได     
ทําใหเกดิวงจรเซจิ  (SECI  Model)  ซ่ึงเปนการนําความรูของมนุษยมาสูการบันทึกขอมูลความรูผาน
กระบวนการหลัก คือ  1)  เปดโอกาสใหมีการแลกเปลีย่นความคดิและประสบการณ (Socialization)  
2)  ขอเชื่อมตอของความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ในลักษณะของรูปแบบ แผนภูมิ  ฐานขอมูล 
(Externalization) 3)  เปนการรวมความรูหลายประเภทมาทําซํ้า ในรูปแบบใหม เชน อินเทอรเน็ต 
(Combination) และ  4)  ซึมซับความคิดและความรูไปสูการปฏิบัติผานเรื่องราวที่ประสบความสําเร็จ  
    10.3  ยุคที่สามของการจัดการความรู  ไดเร่ิมมีการนําระบบซับซอนมาอธิบาย
ความรู โดยตั้งอยูบนพื้นฐานที่วา  วัตถุประสงคของการจัดการความรูคอืเพิ่มพัฒนาประสิทธิผล  
(Effectiveness)  ของการตัดสินใจและการสรางเงื่อนไขของนวัตกรรม  ดงันั้น  การจดัการความรูจะ
ไมใชภาษาของเครื่องคอมพิวเตอรแตจะใหความสําคัญกับพฤติกรรมของมนุษยอีกทั้งยังเชื่อวาตองใช
ประโยชนจากมนุษยใหมากที่สุด   
  11.  วงจรการจัดการความรู 
   วงจรการจดัการความรูหลักที่จะนําเสนอ 4 รูปแบบ  ไดแแก วิอิก  (Wiig.  1993),  
แม็กเอลรอย  (McElroy.  1999)  เมเยอรและแซ็ก  (Meyer and Zack.  1996)  และ บูโกวิตซและวิล
เลียมส (Bukowitz and Williams.  2000)  การสังเคราะหนี้นําไปสูการพัฒนากรอบทฤษฎีสําหรับการ
จัดการความรู  ขอมูลเหลานี้จะกลายเปนความรูที่มีคุณคาสําหรับองคกร 
    11.1  วงจรการจัดการความรูของวิอิก (Wiig) 
     วิอิก  (Wiig.    1993  :  39)  มุงเนนสภาพเงือ่นไข  3  ประการที่จําเปนตอง
ปรากฏสําหรับองคกรเพื่อปฏิบัติธุรกิจขององคกรใหประสบความสําเร็จ  คือ  1)  องคกรตองมีธุรกิจ  
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(ผลผลิต/บริการ)  และ  2)  ลูกคา  องคกรตองมีทรัพยากร (คน  ทุน  และส่ิงอํานวยความสะดวก)  และ  
3)  องคกรตองมีความสามารถที่จะปฏิบัติจดุที่สามไดรับการเนนในวงจรการจัดการความรูของวิอิก 
     ความรูเปนแรงสําคัญที่กําหนดและขับเคลือ่นความสามารถใหปฏิบัติอยาง
ฉลาดเมื่อมีความรูที่ไดรับการปรับปรุง  แลวเรารูจักสิ่งทีท่ําดีขึ้นและรูจกัวิธีที่จะทํานัน้ดีขึ้นดวย  วอิิก
ระบุความมุงหมายสําคัญของการจัดการความรูวาเปนความพยายามทีจ่ะทําใหวิสาหกิจมีการปฏิบัติที่
ฉลาด โดยอํานวยความสะดวกแกการสรางสรรค  การสะสม  การแปรเปลี่ยน  และการใชความรูทีม่ี
คุณภาพ  (Wiig.   1993 : 39)  การทํางานดขีึ้น  หมายความวาเราตองเขาหางานของเราดวยความ
ชํานาญมากขึ้น  คือ  เราตองมีความรูที่ตรงกับงานและมคีวามรูที่มีคุณภาพสูงใหมากที่สุดที่จะมากได  
แลวประยุกตใชความรูใหดีขึ้นในหลาย ๆ  ทาง  การทํางานดีขึ้น  “เกี่ยวของกับการใชประโยชนของ
ความรูที่ดีที่สุดที่เรามีอยู”  (Wiig.    1993  :  51) 
     วงจรการจดัการความรูของวอิิก  กลาวถึงวธีิการที่ความรูถูกสรางขึ้น  และใช
เปนรายบุคคลหรือเปนองคกร  มีขั้นตอนสําคัญ  4  ขั้นตอน คือ 1)  การสรางความรู  2)  การยึดถือ
ความรู  3)  การรวมความรูไวในแหลงเดียวกัน  4)  การประยุกตใชความรูในวงจรนีด้ังแสดงไวใน
ภาพประกอบ  10  (Wiig.    1993  :  51) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  10 ขั้นตอนสาํคัญในวงจรการจัดการความรูของวิอิก   
 

สรางความรู 

ยึดถือความรู 

รวมความรู 

ใชความรู 

เรียนรูจากประสบการณสวนบุคคล 
การศึกษาและการฝกอบรมในระบบ
แหลงปญญา  ส่ือ  หนังสือ  เพื่อน 

ในคน 
ในรูปแบบที่เปนรูปธรรม   
(เชน  หนังสือ) 

ระบบการจัดการความรู  (อินทราเน็ต 
ฐานขอมูล) 
กลุมคน – การระดมความคิด 

ในบริบทของงาน ฝงอยูใน
กระบวนการทาํงาน 
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     ถึงแมวาขั้นตอนทั้งหมดนี้จะแสดงวาเปนเอกเทศ  และเปนลําดับขั้นตอน   
แตนี่เปนเพียงการทําใหงายเทานั้น  เพราะวาเราอาจจะแสดงหนาที่และกิจกรรมบางประการคูขนาน
กันไปไดดวย  เปนไปไดทีจ่ะยอนวงจรกลับไปซ้ําหนาที่และกิจกรรมทีป่ฏิบัติมากอนนี้  แตมีการเนน
และ/หรือระดบัรายละเอียดแตกตางกนั  วงจรนี้กลาวถึงชวงการเรียนรูกวาง ๆ  จากแหลงตาง ๆ  ทุก
ประเภท  คือ  ประสบการณสวนบุคคล  การศึกษาหรือการฝกอบรมในระบบ  เพื่อน  และปญญาจาก
ทุกแหลงแลวเราสามารถจะยึดถือความรูภายในสมองของเรา  หรือในรปูแบบที่เปนรูปธรรม  เชน  
หนังสือหรือฐานขอมูล  ความรูสามารถนํามารวมกันไวในแหลงเดียวกนัไดแลวใชในหลากหลายทาง
ตาง ๆ  กัน  ขึ้นอยูกับบริบทและความมุงหมาย 
     สรุปวงจรการจัดการความรูของวิอิกมุงเนนการระบุและการเชื่อมโยงหนาที่
และกิจกรรมที่เรากระทําอยู  เขาดวยกันเพื่อสรางผลผลิตและบริการในฐานะที่เปนผูทํางานดานความรู 
    11.2  วงจรกระบวนการจัดการความรูของ เมเยอรและแซค (Meyer  and  Zack) 
       วงจรการจดัการความรูของแซ็ค  (Zack)  มีกําเนิดจากงานที่ออกแบบและ
พัฒนาจากสิ่งที่ไดจากขอมูล  (Meyer  and  Zack.    1996  :  43-59)  บทเรียนที่ไดจากวงจรของผลผลิต
ทางรางกายกบัองคกรที่สามารถนําไปใชกับการจัดการความรู  ขอมูลที่ไดถูกกําหนดใหเปนขอมลูขาย
ใหลูกคาทั้งภายในและภายนอก เชน ระบบการเก็บขอมูลไวเปนหมวดหมู  1  นํามาสรุปใหมและการ
วิเคราะหกลุมเปาหมายของลกูคา 
     เมเยอรและแซค็  (Meyer and Zack)  ไดวิเคราะหขั้นตอนที่สําคัญในการ
พัฒนาแหลงความรูและทําใหขั้นตอนของวงจรการจดัการความรูสําคัญขึ้น  ขั้นตอนเหลานี้ไดนํามา
ปรับเก็บ รักษา แกไข  แบงปน  และนําเสนอ/นําไปใช เปรียบเสมือนโรงกล่ันน้ํามัน  ดังภาพประกอบ  
11-13 (Dalkir.    2005 : 30-31)    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ   11    กรอบตัวอยางของการเก็บความรู   

การปฏิบัติ 

การบริหารการเก็บขอมูล 

การสืบคนอยางงาย 

การสืบคนชั้นสูง 

การชวยเหลือ 

ศัพทอภิธาน 

ส่ิงที่ใหม สํานักงานใหญ ภูมิภาค การเชื่อมโยง รายงาน 

   เหตกุารณที่จะเกิดขึน้ในไมชา 

   ขาวเกีย่วกับความปลอดภัย 

   สาหัส  1  บาดเจ็บ  96  เมื่อรถไฟแอมแทร็กตกราง 

   รายงานอุบัติเหตุลาสุด 

   หนังสือออกใหม 

   สมาชิกใหม

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 47 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ  12  ทัศนะระดับสูงเกี่ยวกับวงจรการจดัการความรูของเมเยอรและแซ็ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  13  ความคิดเห็นระดบัสูงการจัดการความรูของเมเยอรและแซค (Meyer and Zack) 

 

ที่เก็บ 
เนื้อหา 

โครงสราง 

เนื้อหา 
รูปแบบกลอง 
การเขาถึงการจําหนาย 
ปฏิสัมพันธความรู 

ผู 
ใช 

เครื่องผลผลิต 
ฐานของผลผลิต 

แหลง
ที่ 
มา 

การไดมา การกลั่นกรอง การดึงเอาสิ่งที่
เก็บออกมาใช 

การจําหนาย การนําเสนอ 

 

การเก็บ
ผลการวิจัยวิจัย 

รายการ 
จดหมายเวียน 
ขาวทางการ 

แหลง 
ท่ีมา 

      ไดมา กล่ันกรอง เก็บ แจกแจง นําเสนอ 

โทรศัพทและ
แบบสํารวจ 

วิเคราะห 
 ตีความ 
รายงาน 

แกไขและจัดรปูแบบ 

แยกออกเปนหนวย 
ความรู ดัชนี และ
การเชื่อมโยง 

หนวยความรูที่ทํา
ดัชนีแลวและ
เชื่อมโยงแลว 

ออนไลนผาน 
เว็ปและ

คอมพิวเตอร

การเลือกหนวย
ความรูแบบมี
ปฏิสัมพันธ 

     การกระทํา / การปรับปรุง 

ผูใช 
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    11.3  วงจรการจัดการความรูของแม็กเอลรอย  (McElroy) 
      แม็กเอลรอย  (McElroy.    1999  :  15-16)   บรรยายวงจรการจัดการความรู
ของชีวิต  ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการของความรูเกี่ยวกบัการผลิต  และความรูเกีย่วกบัการเก็บ
รวบรวมไวเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  พรองกับผลลัพธของกระบวนการที่ยอนไปสูอดตีกาลที่มีระบบ  
ความเชื่อ  การเรียกรองขอความชวยเหลือและสิ่งแวดลอมของกระบวนการทางธุรกิจ  แม็กเอลรอย     
( McElroy)ไดเนนวา  ความรูอยางมีระบบทั้ง 2  อยาง  พวกเราไดรวบรวมความรูไวอยางมีระบบ   
ซ่ึงเปนรากฐานของบรษิัท  ความรูที่ใชในกระบวนการสรางสิ่งแวดลอมทางธุรกิจมีผลตอรายไดซ่ึง
ควบคูกันกับความคาดหวังตอการลมเหลวที่จะกระทําเชนนั้นความรูที่มีอยูจะเปนแรงเสริมในการ
แขงขัน  การนาํมาใชใหมในขณะที่ความคิดไมตรงกันทําใหมีการปรับใหมในกระบวนการทางธุรกิจ
ซ่ึงเปนการเรียนรูแบบรูปวงแหวน ดังภาพประกอบ  14  (Dalkir.    2005  :  36)   
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ภาพประกอบ  14 วงจรการจดัการความรูของแม็กเอลรอย  (McElroy) 
 

     ในการผลิตความรูนั้น  กระบวนการสําคญั ๆ  ไดแก  การเรียนรูเปนรายบุคคล
และเปนกลุม  การสรางสูตรการเรียกรองความรู  การมีสารสนเทศ  การเรียกรองความรูที่ประมวลไว
แลว  และการประเมินผลการเรียกรองความรู  กระบวนการผลิตความรูเหลานี้ดังภาพประกอบ  16  
(Dalkir.    2005  :  37)   
 
 
 
 

การผลิตความรู ความรูของ 
องคกร 

การบูรณาการความรู 

การเรียนรูแบบบวงบาศคู ความเชื่อและการเรียกรอง 

สภาพแวดลอมที่ดําเนินกระบวนการธุรกิจ ฐานความรูขององคกร 
ที่แจกจายออกไป 

การเรียนรูแบบบวงบาศเดีย่ว 
ความเชื่อและการเรียกรอง 

สภาพแวดลอมการดําเนินกระบวนการของความรู 
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 ภาพประกอบ  15  กระบวนการผลิตความรูในวงจรการจัดการความรูของแม็กเอลรอย 
 
     การเรียนรูเปนรายบุคคลและการเรียนรูเปนกลุม  เปนตัวแทนขั้นตอนแรกใน
การเรียนรูขององคกร  ความรูเปนสารสนเทศจนกระทั่งสารสนเทศนั้นไดทําใหเกดิความเที่ยงตรงแลว  
การทําใหการเรียกรองความรูเกิดความเทีย่งตรงเกี่ยวของกับการประมวลความรูในระดับองคกร  
วิธีดําเนนิการที่เปนทางการจําเปนสําหรับการไดรับและการประมวลนวัตกรรมเปนรายบุคคลและเปน
กลุม  การไดมาซึ่งสารสนเทศนั้นเปนกระบวนการไดซ่ึงองคกรไดการเรียกรองความรูมาอยางอิสระ
หรืออยางไมไดวางแผนแตเกิดประโยชน  ซ่ึงตามปกติเกดิขึ้นภายนอกองคกร  ขั้นตอนนี้มีบทบาท
พื้นฐานในการสรางสูตรการเรียกรองความรูใหมในระดบัองคกร  ดังภาพประกอบ  16  (Dalkir.    
2005  :  38)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สรางสูตรการเรียกรอง
ปญหา 

การเรียนรูเปน
รายบุคคลและเปนกลุม 

การสรางสูตร 
การเรียกรองความรู 

การไดมาซึ่ง
สารสนเทศ 

การเรียกรองความรู
ที่ประมวลแลว 

การประเมิน 
การเรียกรองความรู 

การผลิต 
ความรู 

สารสนเทศเกี่ยวกับ :การเรียกรองความรูที่อยู
รอดการเรียกรองความรูที่ทําใหผิด 

การเรียกรองความรูที่ยังไมไดตัดสินใจ 

ความรู 
ขององคกร 

การเรียกรอง 
ความรูที่ยังอยูรอด 

การเรียกรอง 
ความรูที่ทําผิด 

การเรียกรองความรู 
ที่ยังไมตัดสินใจ 

ภาพประกอบ  16 กระบวนการประเมินการเรียกรองความรูในวงจรการจัดการความรูของแม็กเอลรอย 
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     การบูรณาการความรูเปนกระบวนการที่องคกรแนะนําใหรูจักการเรยีกรอง
ความรูใหมใหแกสภาพแวดลอมในการดําเนินงานขององคกร  และปลดการเรียกรองเกาออกไป  
กระบวนการนี้  ไดแก  การถายทอดความรูทั้งหมด  เชน  การสอน  การแบงปนความรูและกิจกรรม
อ่ืน ๆ  ทางสังคมซึ่งส่ือสารความเขาใจเกีย่วกับความรูขององคกรที่ผลิตมากอนหนานี้ไปยังผูทํางาน
เกี่ยวกับความรู  หรือบูรณาการความรูที่สรางขึ้นมาใหม ๆ  นั้น   ขั้นตอนของวงจรการจัดการความรูนี้ 
ดังภาพประกอบ  17  (Dalkir.    2005  :  37) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ  17  กระบวนการบูรณาการความรูในวงจรการจัดการความรูของแม็กเอลรอย 
 

     สรุปวงจรการจัดการความรูของแม็กเอลรอย  คือ  คําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
วิธีการที่ความรูนี้ไดรับการประเมิน  และเปนการตัดสินใจที่มีสํานึกวาความรูจะบูรณาการเขากับ
ความจําขององคกรหรือไม  การทําใหความรูมีความเที่ยงตรงเปนขั้นตอนที่ทําใหการจัดการความรู
แตกตางกนัจากการจัดการเอกสารอยางชัดเจน  วงจรจัดการความรูนี้ทํามากกวากลาวถึง  การจัดเก็บ
และการจดัการเอกสารหรือความรูที่ถูกเกบ็ไว  “อยางที่เปน”  วงจรการจัดการความรูมุงเนน
กระบวนการตาง ๆ  ที่จะระบเุนื้อหาความรูที่มีคุณคาตอองคกรและลูกจางขององคกร 
    11.4  วงจรการจัดการความรูของบูโกวิตซและวิลเลียมส(Bokowitz and 
Williams) 
     บูโกวิตซและวิลเลียมส  (Bokowitz and  Williams.    2000 : 8-12)  ไดอธิบาย
กระบวนการกรอบทฤษฎีของการจัดการความรู  วิธีการใหกําเนดิขององคกร  การรักษาไว และการลง
มือปฏิบัติกลยุทธ ในการตรวจตราของแหลงกําเนิดเพื่อสรางคุณคา  ความรูประกอบวาดวยที่รวมของ

การผลิต 
ความรู 

ความรู 
ขององคกร 

การกระจายเสยีง 

การสืบคน 

การสอน 

การแบงปน 

การบูรณาการ 
ความรู 
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แหลงของความรู  ความเชื่อมโยงสัมพันธกันของขอมูลทางเทคโนโลยี  โครงสรางพื้นฐานของการ
ส่ือสาร  กลุมทักษะที่มีประโยชน  กระบวนการวิธีปฏิบตัิ  การตอบสนองตอส่ิงแวดลอม  ความรู 
ขององคกรและแหลงความรูภายนอก  การรับเอา  การเรียนรูและขัน้ตอนของการมีสวนรวมใหเกดิ
ประโยชน  ซ่ึงเปนกลวิธีทางธรรมชาติ  ส่ิงเหลานี้เปนกลไก  โดยโอกาสของตลาดหรือความตองการ
และผลลัพธวันตอวัน  จากการใชความรูตอบสนองความตองการ  การประเมินผล  การสราง   
การสนับสนุน หรือการถอดออกจะมกีลยทุธมากกวา  กลไกลโดยความคิดเห็นของสาธารณชนใน
ส่ิงแวดลอมเล็ก ๆ  ขั้นตอนเหลานี้มุงไปยังกระบวนการทีม่ีระดับมากขึน้ของการแขงขันทางสติปญญา
เปนสําคัญสูความตองการของกลยุทธวิธีการดังภาพประกอบ  18  (Dalkir.    2005  :  32)   
 
      รับมา               ประเมิน 

  

    ใชไป         สราง/สนับสนนุ 

 

             เรียนรู         ประยุกตใชใหเกิดประโยชน     หรือเพิกถอน 

ภาพประกอบ  18 วงจรการจดัการความรูของบูโกวิตซและวิลเลียมส (Bukowitz and Willaims) 
 

     วงจรของบูโกวิทส และวิลเล่ียม  (Bukowitz and Williams)  ไดแนะนาํ
ขั้นตอนที่ละเอียด การเรยีนรู เนื้อหา และการตัดสินใจทีจ่ะเก็บความรูนี้ไว  หรือการถอดถอนเนื้อหา
ของความรูอยางเปนระบบ  วงจรนี้มีความสมบูรณกวาวงจรของเมเยอร และ แซค  เพราะโดยนัยของ
ความคิดก็ดพีอ ๆ กับความชัดเจนของการจัดการความรูที่ถูกหลอมเขาเชนเดยีวกันที่ซ่ึงการจัดการ
ความรูแยกออกไปจากการจดัการสารสนเทศ  คือ  “การไดมา”  ซ่ึงเนือ้หาจะครอบคลุมเนื้อหาที่
ชัดเจนแบบปกติ  (เชน  เอกสารทางกายภาพหรือทางอิเล็กทรอนิกส)และความรูแบบเงียบ ๆ  
หมายความวาผูใชสารสนเทศจําเปนตองเชือ่มโยงเขากับเนื้อหา  และผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา - คน - ที่
ซ่ึงมีความรูแบบเงียบ ๆ  และมีคุณคามากทีสุ่ด  ศัพทคําวา  ไซเบรเรี่ยน  (Cybrarian)  บางทีใชอธิบาย
บทบาทนักวิชาชีพทางความรูคนใหม  ภาระหนาที่สําคัญ  คือ  เพื่อจัดเนือ้หาของความรู  รักษาความ
ทันเวลา  ความสมบูรณ  และความถูกตองแมนยําความตองการสารสนเทศของผูใชแฟมประวัติ  
เขาถึง/ขับเคลื่อน/กลั่นกรองเนื้อหาจํานวนมากเพื่อสนองตอบความตองการของผูใช และชวยฝกอบรม
ผูใชที่มีเทคโนโลยีการเก็บความรูใหม  (การรูสารสนเทศ) 

ความรู 
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     สรุปวงจรการจัดการความรูของบูโกวิตซและวิลเล่ียมสมีระยะสําคัญใหม  2  
ระยะ  คือ  การเรียนรูเนื้อหาของความรู  และการตัดสินใจจะรักษาความรูนี้ไวหรือจะปลดปลอยการ
จัดเรียง  เรียงเนื้อหา  ความรูนี้  วงจรการจดัการความรูนี ้ มีการประสมประสานกันมากกวาวงจรของ
เมเออรและแซก็  เนื่องจากแนวคิดแบบเงียบ ๆและการจดัการความรูทีชั่ดเจนไดรวมเขาอยูดวยกนัแลว 
    จะเห็นไดวารากฐานของการจัดการความรูในสวนทีก่ลาวในขางตนมหีลักการที่
คลายคลึงกันคือวงจรการจดัการความรู  หลักการที่สําคัญที่สามารถหลอมรวมเปนวงจรการจัดการ
ความรูแบบบรูณาการ มี   3 ขั้นตอน  คือ  การสรางความรู  การเผยแพรความรูและการนําความรูไป
ประยุกตใช   จากวงจรการจดัการความรู 4 รูปแบบ สามารถสรุปไดตามตาราง  3 
 

ตาราง  3  สรุปหลักการสําคัญที่พบในวงจรการจัดการความรู 
 

วิอิก  (Wiig. 1993) เมเยอรและแซ็ค  
(Meyer and Zack. 1996) 

แม็กเอลรอย 
(McElroy.  1999 ) 

บูโกวิตซและวิลเลียมส 
(Bukowitz and Willaims. 2000) 

- การสรางสรรค 
- การจัดหาแหลง 
- การเรียบเรียง 
- การแปรรูป 
- การเผยแพร 
- การประยุกตใช 
- การตระหนักคุณคา 

- การไดมา 
- การกลั่นกรอง 
- เก็บ/ดึงออกมาใช 
- การแจกแจง 
- การนําเสนอ 
 

- การเรียนรูรายบุคคล 
   หรือเปนกลุม 
- การสรางความ 
  เที่ยงตรงในการอางความรู 
- การไดมาซึ่งความรู 
- การสรางความ 
   เที่ยงตรงของความรู 
- การบูรณาการความรู 

- ไดมา 
- ใช 
- เรียนรู 
- ชวยเหลือ 
- ประเมิน 
- สราง/สนันสนุน 
- ปลดปลอย 

 
    การถายทอดความรูจากการสรางความรูสูการเผยแพร  การประเมินความรู  
หลังจากนัน้ความรูจะนําไปไวในบริบทเพือ่ที่จะใหเขาใจ  และนําไปประยุกตใช  ในขั้นนี้จะสะทอน
กลับสูขั้นแรกเพื่อที่จะปรับเนื้อหาความรูใหทันสมัย  วงจรที่รวบรวมไวจะถกูจัดเปนหมวดหมูแตละ
ขั้นที่เกี่ยวของกับวงจรการจดัการความรูแบบบูรณาการ ดังตาราง  4   
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ตาราง  4  วงจรการจัดการความรูแบบบูรณาการ 
 

Wiig 1993 Meyer &  Zack 
1996 

McElroy1999 Bukowitz &  
Williams  2003 

Integrated KM 
Cycle 

-การสรางสรรค - การไดมา     - การเรียนรูรายบุคคล 
  หรือเปนกลุม                    

- ไดมา           -  สรางขึ้นมา 
   (ดึง, ควา) 

- การจัดหาแหลง - การกลั่นกรอง - การสรางความเที่ยงตรง
ในการอางความรู 

- ใช         - สราง (ยึด) 

-การเรียบเรียง   - เก็บ/ดึงออกมาใช - การไดมาซึ่งความรู              - เรียนรู         - สราง (เลือก) 
-การแปรรูป     
 

- การแจกแจง   - การสรางความเที่ยงตรง
ของความรู 

- ชวยเหลือ               - นําไปใสในบริบท 

- การเผยแพร        
- การประยุกตใช      
- การตระหนัก 
  คุณคา 

- การนําเสนอ        - การบูรณาการ 
  ความรู 

- ประเมิน 
- สราง/ 
   สนับสนุน 
- ปลดปลอย  

- แบงปน, เผยแพร 
  และประเมิน 
- หามาและ   
  ประยุกตใช 

  
  12.  รูปแบบการจัดการความรู   ซ่ึงรูปแบบการจัดการความรูนําเสนอในที่นีแ้บงออกได  
3 รูปแบบใหญ ๆ  ดังนี้ 
   12.1  รูปแบบการจัดการความรูทางทฤษฎีที่สําคัญ   
    ดาลคิล  (Dalkir.    2005  :  49)  ไดกลาวถึง  รูปแบบการจดัการความรูจาก
รูปแบบเหลานี้มีลักษณะเชงิวิพากษวจิารณดังตอไปนี้   
     1.  รูปแบบเหลานี้แทนวิธีการที่เชื่อวาทุกอยางสัมพันธกันตามธรรมชาติที่จะ
จัดการความรู  (คือรูปแบบ  แบบประสมประสาน  และนาํมาในมิติที่คน  กระบวนการ  องคกร   
และเทคโนโลยี  ทําการพิจารณา) 
     2.  รูปแบบเหลานี้ไดรับการทบทวนวิพากษวิจารณ  และอภิปรายอยาง
กวางขวางในวรรณกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู  แลวโดยนักปฏิบัติ  นักวิชาการ  และนักวิจัย
เชนกัน 
     3.  รูปแบบเหลานี้ไดนํามาใชและทําการทดสอบภาคสนามในดานความ
เชื่อมั่น   และความเที่ยงตรงแลว 
    จะเห็นไดวารูปแบบเหลานีไ้ดรับเลือกเฟนมาโดยมีความเห็นที่จะใหมุมมองที่
เปนไปไดกวางขวางที่สุดเกีย่วกับการจัดการความรูโดยรวม  รวมเขากบัพื้นฐานทางทฤษฎีที่ลึกซึ้งกวา
และเขมแข็งกวาเพื่ออธิบาย  พรรณนา  และพยากรณทีด่กีวาในการจดัการความรูใหดีที่สุด  กลาวคือ 
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    12.1.1  รูปแบบญาณวิทยา  (Epistemology)  ขององคกรของวอนกร็อกและรูส 
     รูปแบบการจดัการความรูของวอนกร็อกและรูส  (Dalkir.    2005  :  50  ;  
citing  Von  Krogh  and  Roos  :  1995)  แสดงใหเห็นถึงความแตกตางระหวางความรูรายบุคคลกับ
ความรูทางสังคม  และทั้งสองคนนี้นําเอาวิธีการแบบ  ญาณวิทยา (Epistemological)  มาจัดการความรู
ขององคกร  กลาวคือใชรูปแบบการจัดการความรูญาณวทิยา  (epistemology)  ขององคกร  ในขณะที่
นิยามองคกรเปนปญหาขึ้นมา  และคําวาองคกรนี้มักจะใชสลับเปลี่ยนกันภายในกับสารสนเทศนั้น  
ประเด็นปญหาหลายประการจะตองกลาวถึง  ดังนี้ 
      1)  วิธีการและเหตุที่แตละบคุคลภายในองคกรมารูจัก 
      2)  วิธีการและเหตุที่องคกรตาง ๆ  ในฐานะที่เปนสิ่งที่มีอยูจริงทางสังคมมา
รูจัก 
      3)  ส่ิงที่ถือวาเปนความรูของแตละบุคคลและองคกร 
      4)  ส่ิงที่เปนอปุสรรคตอการจัดการความรูขององคกร 
    12.1.2  รูปแบบวงรอบความรูของโนนากะและทาเกอุชิ 
     โนนากะและทาเกอุชิ  (Dalkir.    2005  :  52  ;  citing  Nonaka  and  Takeuchi.    
1995)  ไดทําการศึกษาความสําเร็จของบริษัทตาง ๆ ของชาวญี่ปุนที่บรรลุการสรางสรรคความรูและ
นวัตกรรม  ทั้งสองคนพบอยางรวดเร็ววา  ความสําเร็จนีห้างไกลจากการดําเนินกระบวนการทาง
เครื่องจักรเกีย่วกับความรูที่เปนจุดประสงคเชิงปรนัย  แตกลับเปนวา  คนทั้งสองไดคนพบวา
นวัตกรรมขององคกรมักจะเกิดจากความเขาใจเชิงอัตนยัอยางยิ่ง  ซ่ึงสามารถอธิบายไดดีที่สุดในรูป
อุปไมย  คําขวญัหรือสัญลักษณ  รูปแบบการจัดการความรูมีรากเหงาอยู ในรูปแบบการสรางสรรค
ความรูและการจัดการ ผลจากการปฏิบัติ  ความเชื่อวาทกุอยางสัมพันธกันตามธรรมชาติ  สเปกตรัมที่
เงียบ ๆ ที่ชัดเจนของรูปแบบความรูญาณวทิยา  และรูปแบบความรูเปนรายบุคคล/กลุม/ขององคกร
หรือแบบ  3  ตัวเช่ือม ซ่ึงแบงปนและแพรกระจายความรู  (มิติทางการอยูรอด)  เปนที่ตองการทั้ง  2  
รูปแบบเพื่อสรางสรรคความรูและผลิตนวัตกรรม 
     โนนากะและทาเกอุชิ  เนนความจําเปนของการบูรณาการสองวิธีนี้เขาดวยกัน  
จากทัศนะทางวัฒนธรรม  ทางญาณวิทยา  (epistemological)  และขององคกร  เพื่อใหไดเครื่องมือทาง
วัฒนธรรมและทางการดําเนนิงานใหม ๆ  สําหรับองคกรการสรางสรรคความรูที่ดีขึ้น  โครงสราง
องคกรแบบเหนือกวาตําราทาํใหความตองการการบูรณาการแนวคิดทีต่รงขามกันของสํานักคิด
ตะวนัตกกับสาํนักคิดญี่ปุนใหเขากันเกิดเปนทางการขึ้นมา 
          1)  กระบวนการสรางสรรคความรู 
       การสรางสรรคความรูเร่ิมตนดวยแตละบคุคล  เชน  นักวิจัยผูชาญฉลาด
ผูหนึ่งมีความเขาใจแจมแจง  ซ่ึงในที่สุดก็นาํไปสูสิทธิบัตรของตน  หรือผูจัดการระดบักลางคนหนึง่มี
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ความรูสึกซึ่งเกิดขึ้นเองตามสัญชาตญาณเกี่ยวกับแนวโนมของตลาด  ซ่ึงกลายเปนตวัอยางสําหรับเปน
แนวคดิเกีย่วกบัผลิตภัณฑตวัใหมที่สําคัญ  ในทํานองเดียวกัน  คนทําความสะอาดพืน้รานคาคนหนึ่ง
ดึงเอาประสบการณเปนเวลาหลายปออกมาเปนนวตักรรมของกระบวนการหนึ่ง  ซ่ึงประหยดัเงินของ
บริษัทไดหลายลานดอลลาร  ในเรื่องเลาส้ัน ๆ  เหลานี้แตละเรื่องนั้น  ความรูสวนบคุคลและเอกชน
ของแตละรายบุคคล  ถูกแปลออกมาเปนความรูขององคกรสาธารณะทีม่ีคุณคา  การทาํใหมีความรู
สวนบุคคลอยูพรอมตลอดเวลาสําหรับคนอื่นในบริษัทอยูที่แกนกลางของรูปแบบการจัดการความรู
แบบนี้  กระบวนการสรางสรรคความรูชนิดนี้  เกดิขึ้นอยางตอเนื่องและเกิดขึน้ในทกุระดับขององคกร  
ในหลายกรณี  การสรางสรรคความรูเกิดขึน้ในลักษณะทีไ่มไดคาดหวังหรือโดยไมไดวางแผนไว 
       ตามกระบวนการสรางสรรคความรูของโนนากะและทาเกอุชิ  มีแนวคดิ
เกี่ยวกับการเปลี่ยนความรู  4  แนวคดิ  ซ่ึงอยูในเครื่องยนต  ของกระบวนการสรางสรรคความรูทั้งส้ิน  
แนวคดิเหลานีเ้ปนสิ่งที่แตละบุคคลมีประสบการณมา  แนวคิดเหลานี้เปนกลไกดวย  ซ่ึงความรูของแต
ละบุคคลไดถูกกลาวออกมา  และถูกขยาย ออกไปสูทั่วทัง้องคกร  การสรางสรรคความรูขององคกร 
จึงควรจะเขาใจวาเปนกระบวนการที่ขยายความรูขององคกร  ซ่ึงสรางสรรคขึ้นจากแตละบุคคล 
และชวยแยกออกเปนสวนหนึ่งของเครือขายความรูขององคกร   
          2)  การแปลงความรู  มีแนวคดิเกี่ยวกบัการแปลงความรู  4  แนวคดิ  คือ 
       (1) จากความรูเงียบ ไปหาความรูเงียบ คือ  กระบวนการการเขาสังคม 
       (2)  จากความรูเงียบ ไปหาความรูที่ชัดเจน  คือ  การทําใหเปนภายนอก 
       (3)  จากความรูที่ชัดเจนไปหาความรูที่ชัดเจน  คือ  การรวมกันเขา 
       (4)  จากความรูที่ชัดเจนไปหาความรูที่เงยีบ คือ  การทําใหเปนภายใน 
      รูปแบบการแปลงความรูของโนนานากะและทาเกอุชิ  ดังภาพประกอบ  19 
(Nonaka  and  Takeuchi.    1995  :  62) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  19 รูปแบบการแปลงความรูของโนนานากะและทาเกอุชิ 

การเขาสังคม การทําใหเปนภายนอก 

การทําใหเปนภายใน การรวมกันเขา 

ความรูเงียบ ๆ 
จาก 

ความรูที่ชัดเจน 

ความรูเงียบ ๆ ไปหา ความรูที่ชัดเจน 
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        (3)  วงรอบความรู 
      การสรางสรรคความรูไมไดเปนกระบวนการที่มีลําดับขั้นตอน  แตขึ้นอยู
กับปฏิสัมพันธที่ตอเนื่อง  และรวดเรว็ระหวางความรูเงยีบ ๆ  กับความรูที่เปดเผยทัง้  4  แดน  วงรอบ
ของความรู  ดังภาพประกอบ  20  (Nonaka  and  Takeuchi.    1995  :  71) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  20 วงรอบของความรูของโนนากะและทาเกอุชิ 

 
     แสดงใหเห็นวธีิการที่องคกรแสดงออก  จัดระเบียบ  และจัดระบบความรูเงียบ
ของแตละบุคคล  องคกรผลิตและพัฒนาเครื่องมือ  โครงสรางและรูปแบบเพื่อสะสม  และแบงปน
ความรู  วงรอบของความรูเปนกิจกรรมทีต่อเนื่องในการเลื่อนไหล  การแบงปน  และการเปลี่ยนกลับ
ความรูโดยแตละบุคคล  ชุมชน  และองคกรเอง 
     ขั้นตอน  2  ขั้นตอน  ในวงรอบของความรูซ่ึงยากที่สุด  คอื  ขั้นตอนที่
เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงความรูประเภทตาง ๆ  ไดแก  การแสดงความรูอยางเปดเผย  ซ่ึงเปลี่ยน
กลับความรูจากเงียบ ๆ  ไปหาความรูที่ชัดเจน  และการรบัเอาความรูมาเปนสวนหนึ่งของตนเอง   
ซ่ึงเปลี่ยนกลับจากความรูที่ชัดเจนไปหาความรูที่เงียบ ๆ  ขั้นตอนทั้ง  2  ขั้นตอนนี้ตองมีพันธะสวน
บุคคลในระดบัสูง  ขั้นตอนเหลานี้จะเกีย่วของอยางชัดเจนกับรูปแบบของจิตใจ  ความเชื่อและคานยิม
สวนบุคคล  และกระบวนการสรางตนเองขึ้นใหม  กลุมของตนและองคกรโดยภาพรวม  อุปไมยเปน
วิธีที่ดีวิธีหนึ่งในการแสดงออกเนื้อหา  “ที่แสดงออกไมได  (เงียบ ๆ)”  นี้  ตัวอยาง  เชน  คําขวัญ  
เร่ืองราว  แนวเทียบหรือสัญลักษณของบางชนิดเหลานี้สามารถทําใหความหมายทางบริบทนี้ซับชอน 
ซอนอยูในแคปซูลได  อุปไมยมักจะใชส่ือความคิด  2  ความคิดในวลีเดียวกัน  และอาจจะไดนยิามวา
เปน  “การใหความสมบูรณในถอยคําหรือวลีวาอะไรสามารถแสดงออกมาไดเฉพาะในคําหลาย ๆ คํา

การเขาสังคม การแสดงออกอยางเปดเผย 

 
การรับเอาความรูมา 
เปนสวนหนึ่งของตนเอง 

 

การรวมกัน 

การสนทนา 

การเชื่อมโยงความรู
ที่ชัดเจน 

การสรางสนาม 

การเรียนรูโดยการกระทํา 
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ถามี”  ยานเหลานี้เปนรูปแบบที่ดีสําหรับเปนตัวแทนของเนื้อหาที่คงที ่ เปนระบบ  และความเขาใจ
อยางมีเหตุผลเกี่ยวเนื้อหาโดยไมมีความขดัแยง  ยิ่งรูปแบบดีเทาไรและยิ่งตอเนื่องกนัเทาไร   
ความเหมือนกนัของการนําวงรอบของความรูไปใชอยางประสบความสําเร็จก็ยิ่งสูงขึน้เทานั้น 
     การทําโครงสรางของคําอุปไมย  รูปแบบ  และแนวเทยีบในการออกแบบการ 
จัดการความรูขององคกรเปนไปไดทั้งส้ิน  หลักขอแรกคอืจะใหมีความซ้ําซอนฟุมเฟอยของถอยคําที่
สรางขึ้นเพื่อใหแนใจวาจะมกีารซ้ําซอนของสารสนเทศ  ความซ้ําซอนฟุมเฟอยของถอยคําจะทําใหงาย
ขึ้นที่จะแสดงเนื้อหาออกมา  ที่จะแบงปนเนื้อหากนัและจะใชประโยชนจากเนื้อหา  ตัวอยางหนึ่งคอื
จะจดัตั้งกลุมแขงขันกันขึ้นหลายกลุมจะสรางกลยุทธที่มีเหตุผลเพื่อวาคนงานจะไดทํางานหลากหลาย  
และจะจัดใหเขาถึงสารสนเทศของบริษัทไดงายโดยใชฐานความรูที่บรูณาการเพยีงอยางเดยีว 
     การแบงปนและการใชความรูเกิดขึ้นโดยใช  “วงรอบของความรู”  ซ่ึง   
“การเริ่มตนทีร่ะดับแตละบคุคลและใชการเคลื่อนไหวขึน้โดยใชชุมชนปฏิสัมพันธที่ขยายออก    
ผานเขตแดนของหนวย  ฝาย  แผนก  กอง และองคกร”  (Nonaka  and  Takeuchi.    1995  :  72)   
โนนากะและทาเกอุชิ  โตแยงวาองคกรจะตองสงเสริมบริษัทที่อํานวยความสะดวก  ซ่ึงกระบวนการ
การสรางสรรคความรูขององคกรและความรูของแตละคนสามารถจะเกิดขึ้นโดยงาย ซ่ึงกระทําเปน 
วงรอบ ทั้งสองคนอธิบาย การทําใหสภาพขององคกรเพื่อการสรางสรรคความรูขององคกร ดังตอไปนี ้
      1.  เจตนา  :  ความหวังขององคกรที่มีตอเปาหมายขององคกร  (สารสนเทศ
ของกลยุทธในการตั้งธุรกิจ) 
      2.  อํานาจอิสระ  :  สภาพที่แตละบุคคลปฏิบัติอยางอิสระตาม  “หลักการ
กําหนดแบบเฉพาะเชิงวิพากษวจิารณขั้นต่ําสุด”  และเกี่ยวของกับทมีงานที่จัดดวยตนเองขามหนาที่ 
      3.  ความไมแนนอน  และความสับสนของการสรางสรรค  :  สภาพที่
กระตุนปฏิสัมพันธระหวางองคกรกับสภาพแวดลอมภายนอก  และ/หรือ  สรางความไมแนนอน 
และทําใหสูญเสียไปโดยวิธีการมีความสับสนหรือมีความหมายกํากวมเชิงกลยุทธ 
      4.  การใชคําซํ้าซอนฟุมเฟอย  :  การมีอยูของสารสนเทศที่ไปไกลกวา 
ความตองการทางการดําเนนิการทันทีของสมาชิกองคกร  การแขงขันของทีมหลายทีมเรื่องประเดน็
ปญหาเดียวกนั  และการหมนุเวยีนเชิงกลยทุธของบุคลากร 
      5.  ความหลากหลายที่ตองมมีากอน  :  ความหลากหลายภายในที่จะจับคู
สภาพแวดลอมที่มีหลากหลายและมีความซับซอน  และจะใหทุกคนในองคกรมีการเขาถึง   
ความหลากหลายของสารสนเทศที่จําเปนที่กวางขวางทีสุ่ดโดยเร็วที่สุด  โครงสรางขององคกรที่
ราบเรียบและยืดหยุนไดเชื่อมโยงภายในเขากับเครือขายสารสนเทศที่มีประสิทธิผล 
     รูปแบบการจดัการความรูของโนนากะ  และทาเกอุชิ  ไดรับการพิสูจนแลววา  
เปนรูปแบบหนึ่งในหลายรูปแบบที่เขมแข็งมากขึ้น  และรูปแบบนี้ยังประยุกตใชไดตอไปใน
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หลากหลายสภาพแวดลอม  ขอเขมแข็งที่สุดของรูปแบบนี้คือ  ความเรยีบงายของรูปแบบทั้งดานความ
เขาใจหลักการพื้นฐานของรปูแบบและดานความสามารถที่จะรับเอามาเปนความรูของตนและ
ประยุกตใชรูปแบบการจัดการความรูนี้ไดอยางรวดเร็ว  ขอบกพรองสําคัญของรูปแบบนี้ประการหนึ่ง  
คือ  เมื่อหาคาความเที่ยงตรงรูปแบบนี้ไมปรากฏวาจะอธบิายขั้นตอนทกุขั้นตอนที่เกีย่วของในการ
จัดการความรูไดมากพอ  รูปแบบของโนนากะและทาเกอุชิ  มุงเนนการแปรรูปความรูระหวางความรู
เงียบ ๆ  กับความรูที่ชัดเจน  แตรูปแบบนี้ไมไดกลาวถึงประเด็นปญหาที่ใหญขึ้นเกี่ยวกับการตดัสินใจ
เกิดขึ้นอยางไรโดยการยกรูปแบบความรูใหสูงขึ้น 
        12.1.3  รูปแบบของวิอิกสําหรับการสรางและการใชความรู 
     วิอิก (Dalkir.    2005  :  61  ;  citing  Wiig,    1993)  ใชรูปแบบการจัดการ
ความรูของตนดวยหลักการ เพื่อใหความรูมีประโยชนและมีคุณคาจะตองจัดระเบยีบ ความรูควรจะจดั
แตกตางกนัขึน้อยูกับวาจะใชประโยชนอะไรของความรู เชน  ในรูปแบบทางจิตใจของเราเอง  เรา
มักจะเก็บความรูและการรูวธีิของเราเองในรูปแบบเครือขายภาษาแลวเราสามารถจะเลือกมุมมองที่
เหมาะสมไดโดยอาศัยภาระงานทางความรูที่มีอยูแลว และมิติที่เปนประโยชนบางมติิที่จะพจิารณาใน
รูปแบบการจดัการความรูของวิอิกไดแก  (1)  ความสมบูรณ  (2) ความเชื่อมโยง  (3)  ความสอดคลอง  
และ  (4)  มุมมองและความมุงหมาย 
      12.1.3.1  ความสมบูรณ  กลาวถึงปญหาทีว่าความรูที่เขากันไดมีอยูมาก
เทาไรที่มาจากแหลงที่กําหนดให  แหลงตาง  ๆ  อาจจะเปนจิตใจของมนุษยหรือฐานความรู (ไดแก 
ความรูเงียบ ๆ หรือความรูทีชั่ดเจน)  ครั้งแรกเราตองรูวาความรูอยูตรงนั้นความรูอาจจะสมบูรณใน
ความรูสึกที่วาทุกอยางที่มีอยูเกี่ยวกับวิชานัน้อยูตรงนั้น แตถาไมมีใครรูเกี่ยวกับความรูมีอยูและ/หรือ
ความมีอยูแลวพวกเขาก็ไมสามารถจะใชประโยชนจากความรูนี ้
      12.1.3.2  ความเชื่อมโยง  หมายถึง  ความเขาใจดีและใหนิยามวาเปน
ความสัมพันธระหวางวัตถุความรูที่แตกตางกัน วัตถุความรูไมกี่ช้ินเชื่อมโยงทั้งหมดจากวัตถุอ่ืน ๆ     
ยิ่งฐานความรูเชื่อมโยงมากเทาไร (ไดแก  การเชื่อมโยงระหวางกันในเครือขายภาษามีจํานวนมากกวา)  
แลวเนื้อหายิ่งมีความตอเนื่องมากขึ้นและคณุคาของความรูก็ยิ่งมีมากเทานั้น 
      12.1.3.3  ฐานความรูกลาวกนัวามีความสอดคลองกันเมื่อขอเท็จจริง 
แนวคดิ มุมมองการตัดสินและการเชื่อมโยงที่สัมพันธกันและมีเหตุผลทัง้หมดนี้ระหวางวัตถุความรูก็
จะคงที่  ไมควรมีความไมคงที่ทางเหตุผล ไมควรมีความขดัแยงภายในและไมควรมีความไมเขาใจ 
เนื้อหาความรูสวนใหญจะไมสอดคลองกับอุดมคติในทีซ่ึ่งโดยรวมจําเปนตอง  “ปรับใหด”ี  อยาง
สม่ําเสมอเพื่อรักษาความสอดคลองใหคงอยู 
      12.1.3.4  มุมมองและความมุงหมาย  หมายถึง  ปรากฏการณที่เรา “รูจัก
อะไรสักอยาง”  โดยใชส่ิงนัน้  แตมักจะรูจกัจากทัศนะเฉพาะหรือเพื่อความมุงหมายจาํเพาะ  เราจดั
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ความรูของเราเปนอันมากโดยใชมิติคูของมมุมอง และความมุงหมาย  (เชน  ดึงความรูออกมาให
ทันเวลาเทานัน้  หรือเพยีงพอเทานั้น คือ ความรู ตามตองการ)  
     วิอิก (Dalkir.    2005  :  63  ;  citing  Wiig,    1993)  ใหนิยามดวยวามีรูปแบบ
ความรูอยู  3 รูปแบบ คือ ความรูสาธารณะ  ความเชี่ยวชาญในการแบงปนความรูและความรูสวน
บุคคล ความรูสาธารณะ เปนความรูที่แสดงออกไดชัดเจน  ไดรับการสอนและแบงปนกันเปนกิจวตัร 
ซ่ึงโดยทั่วไปจะมีอยูแลวในดานสาธารณะ ตัวอยางหนึ่งคอื หนังสือหรือสารสนเทศที่ตีพิมพขึ้นบน
เว็บไซตสาธารณะ  ดังตาราง  5  (Dalkir.    2005  :  64  ;  citing  Wiig,    1993)   

 
ตาราง  5  รูปแบบการจัดการความรูของวิอิก – ระดับการรับความรูมาเปนสวนหนึ่งของตน  

 

ระดับ  ประเภท  คําอธิบาย 
1 ผูฝกงานใหม เพียงแตมีสํานกึหรือไมมีสํานึกในความรูและวิธีการใชความรู 
2 ผูเริ่มตน  รูวาความรูมีอยูและจะเอาความรูไดที่ไหน แตใหเหตุผลกบัความรูนั้นไมได 
3 ผูมีความสามารถ รูเกี่ยวกับความรู ความสามารถใชและใหเหตุผลกับความรูที่กําหนดไวเปน

ฐานความรูภายนอก เชน เอกสาร และคนที่จะชวยได  
4 ผูเชี่ยวชาญ รูความรูนั้น  ยดึความรูไวในความจํา เขาใจที่ซ่ึงประยุกตใชความรูนั้น ให

เหตุผลดวยความรูนั้นโดยไมมีการชวยเหลือใด ๆ จากภายนอก 
5 ครู รับเอาความรูมาเปนสวนหนึ่งของตนเองอยางเต็มที่ มีความเขาใจลกึซึ้ง โดย

มีการบูรณาการเต็มที่เขาไวในคานิยม การตัดสินและสิ่งที่เกิดตามมา
ตามลําดับขั้นตอนของการใชความรูนั้น  

 
     นอกจากรูปแบบความรูที่สําคัญ  3  รูปแบบ  (ความรูสวนบุคคล  ความรู
สาธารณะ  และความรูที่แบงปนกัน)  นี้แลว  วิอิก ใหนิยามความรู  4  ประเภท  คือ  ประเภทเรื่องจริง  
ประเภทแนวคิด  ประเภทคาดหวัง  และประเภทระเบียบวิธีการ  ความรูที่เปนเรื่องจริงจัดการกับขอมูล
และลูกโซของสาเหตุ  การวดัผล  และบทอาน  ซ่ึงเปนเนื้อหาที่สังเกตไดและใหเหตผุลไดอยางสําคัญ
โดยตรง  ความรูประเภทแนวคิดเกีย่วของกับระบบ  แนวคิดและมุมมอง  (เชน  แนวคิดเกี่ยวกับการ
บันทึกแนวทาง  ตลาดที่หวังกําไรมาก ๆ)  ความรูที่คาดหวัง  เกีย่วกับการตัดสิน  สมมุติฐาน  และ
ความคาดหวังที่ผูรูยึดอยู  เชน  ความรูที่เกดิขึ้นโดยสัญชาตญาณ  การสังหรณ  ความชอบและการ
ปฏิบัติที่ใชประโยชนในการตัดสินใจของเรา  ความรูประเภทระเบียบวิธีการเกีย่วของกับการให
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เหตุผล  กลยุทธ  วิธีการตัดสินใจและเทคนคิอ่ืน ๆ  ตัวอยางไดแกการเรยีนรูจากความผิดพลาดในอดีต
หรือจากการพยากรณ  โดยอาศัยการวเิคราะหแนวโนม 
    รูปแบบความรูทั้ง  3  รูปแบบและความรูทัง้  4  ประเภทเหลานี้รวมกนัเขาเปนบอ
เกิดการจัดการความรูที่สรางพื้นฐานของรปูแบบการจัดการความรูของวิอิก ดังตาราง  6  (Wiik.  
2005  : 65)   

ตาราง  6  บอเกิดการจดัการความรูของวิอิก 
 

รูปแบบความรู ประเภทความรู 
สาธารณะ เปนจริง 

การวัดผล 
การอาน 

ทางแนวคิด 
ความมั่นคง 
ความสมดุล 

ที่คาดหวัง 
เมื่ออุปทานมากกวาอุปสงค
ราคาก็ตก 

ทางระเบียบวิธีการ หา
อุณหภูมิภายนอก
บรรทัดฐาน 

แบงปนกัน การพยากรณ 
การวิเคราะห 

“ตลาดรอน” น้ํานอยในการประสบใชได ตรวจสอบความ
ลมเหลวในอดีต 

สวนบุคคล สี  เนื้อหา   
“ถูกตอง”  

บริษัทมีทะเบียน
ประวัติที่ดี 

การสังหรณใจที่
นักวิเคราะหรายงานผิด 

แนวโนมที่แลวมาเปน
อยางไร 

  
   โดยสรุป  วิอิกเสนอลําดับขั้นตอนความรูซ่ึงประกอบดวยรูปแบบความรูสาธารณะ  
ความรูที่แบงปนกัน  และความรูสวนบุคคล  ลําดับขั้นตอนของรูปแบบความรูของวิอิก  แสดงไวดัง
ภาพประกอบ  21   (Wiig.  2005  : 65)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  21  ลําดับขั้นตอนของรูปแบบความรูของวิอิก 

ความรู 

สาธารณะ แบงปนกนั สวนบุคคล 

เฉื่อย วองไว เฉื่อย วองไว เฉื่อย วองไว 

ลงรหัสไว เขาถึงได ลงรหัสไว เขาไมถึง ไมไดลงรหัส เขาไมถึง 

หนังสือ
หองสมุด
คูมือ 

ผูเชี่ยวชาญ
ฐานความรู 

ผลิตผล
เทคโนโลยี 

ระบบ
สารสนเทศ 

ขอเท็จจริงที่แยก
ออกไป  ความจํา

เมื่อเร็วๆ นี ้

นิสัย ทักษะ 
ความรูตาม
วิธีดําเนนิการ 
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     สรุปจุดแข็งทีสํ่าคัญของรูปแบบของวิอิกคือ  วิธีการที่จดัเรียบเรียงเพือ่จําแนก
ประเภทความรูที่จัดการกย็ังเปนรูปแบบการจัดการความรูทางทฤษฎีที่มีอํานาจอยู  รูปแบบการจัดการ
ความรูของวิอิกบางทีอาจจะเปนรูปแบบที่ใชเปนตัวอยางไดจริงมากที่สุดเทาที่มีอยูในปจจุบัน  และ
สามารถบูรณาการเขากับวิธีการอื่น ๆ  ไดโดยงาย  วิธีการนี้ทําใหผูปฏิบัติสามารถรับเอาวิธีการที่มี
รายละเอียดมากขึ้นหรือกล่ันกรองไดมากขึน้เขามาจัดการความรูโดยอาศัยความรูประเภทนีแ้ตก็ไป
ไกลกวาความแตกตางระหวางความรูแบบเงียบ ๆ  กับความรูที่ชัดเจนธรรมดา  ขอบกพรองสําคัญ 
ของรูปแบบนี้คือการไมมีงานวิจยัและ/หรือประสบการณทางปฏิบัติเกี่ยวกับการนํารูปแบบที่ไปใช 
        12.1.4  รูปแบบการจัดการความรูแบบระบบปรับตัวที่ซับซอน 
     ทฤษฎีการจัดการความรูแบบระบบปรับตัวที่ซับซอนทางปญญานั้นมอง
องคกรวาเปนระบบปรับตัวท่ีซับซอนทางปญญา  รูปแบบการจัดการความรูแบบนี้  เชน  (Beer,  
Bennet  and  Bennet)  เปนผูบุกเบิกการทดลององคกรในฐานะทีเ่ปนสิ่งที่มีอยูจริง  ในรูปแบบระบบ  
ที่จะเติบโตไดของเขาไดแยกความแตกตางของชุดหนาทีชุ่ดหนึ่ง  ซ่ึงทาํใหแนใจในความสามารถที่จะ
เติบโตไดของระบบ  และองคกรที่มีอยูโดยเฉพาะ  รูปแบบระบบที่จะเตบิโตไดอาศัยหลักการของ 
ไซเบอรเนติกส  หรือศาสตรของระบบ  ซ่ึงใชประโยชนของการสื่อสารและควบคุมกลไกตาง ๆ  
เพื่อใหเขาใจ  อธิบาย  และพยากรณส่ิงที่องคกรในกํากับหรือองคกรที่จะเติบโตไดจะกระทํา 
     ระบบปรับตัวท่ีซับซอนประกอบดวยตวัการอิสระหลายตวัการ  ซ่ึงมี
ปฏิสัมพันธกันและกนัในทองถ่ิน  ทั้งหมดนี้พฤติกรรมการรวมกันของระบบทําใหเกิดปรากฏการณ
ปรับตัวที่ซับซอน  กลาวกนัวา  ระบบปรับตัวที่ซับซอน  “จัดตนเอง”  โดยใชรูปแบบปรากฏการณที่
เกิดขึ้นไมมีอํานาจโดยรวมทีจ่ะกํากับดแูลวธีิการที่ตัวการอิสระเหลานี้แตละตัวการควรปฏิบัติ
อะไรบาง  แบบแผนโดยรวมของพฤติกรรมที่ซับซอนเกิดขึ้นจากผลของปฏิสัมพันธทั้งหมดของ
ตัวการเหลานี ้
     เบนเนตและเบนเนต  (Dalkir.    2005  :  69  ;  citing  Bennet  and  Bennet.    
2004  :  25)  ก็อธิบายวิธีการของระบบปรับตัวที่ซับซอนในการจัดการความรูเชนกนั  แตรากแกนของ
แนวคดิเปนสิ่งแตกตางจากรปูแบบระบบทีจ่ะเติบโตไดของเบียร  เบนเนตและเบนเนต  เชื่ออยางยิ่งวา
ระบบสํานักงานที่ลาชามีขั้นตอนมากแบบดั้งเดิม  หรือบอเกิดที่นยิมกนัทั่วไป  และองคกรแนวรวมไม
เพียงพอทีจ่ะใหการยดึติดกนั  ความซับซอน  และความกดดันทีเ่ลือกไดซ่ึงใหความมัน่ใจในความอยู
รอดขององคกร  มีการเสนอรูปแบบหนึ่งซ่ึงแตกตางกนัออกไป  คือ  รูปแบบที่องคกรถูกมองวาเปน
ระบบซึ่งอยูในความสัมพันธแบบทุกสวนขององคกรอยูรอดดวยกันและไดรับประโยชนรวมกันกบั
สภาพแวดลอมขององคกร  ซ่ึง  “กําลังเปลี่ยนอุปไมยของระบบที่มีอยูไมเปนความเปนจริง”  รูปแบบ
ระบบปรับตัวท่ีซับซอนทางปญญาประกอบดวย  ระบบยอยที่มีอยูซ่ึงรวมกัน  มีปฏิสัมพันธกัน  และ
วิวัฒนาการรวมกัน  เพื่อใหความรูความสามารถของวิสาหกิจทีก่าวหนา  มีเทคโนโลยีทางปญญาและ
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ปรับตัวทางสังคมศาสตรได  ระบบปรับตัวท่ีซับซอนเห็นองคกรที่ประกอบดวยองคประกอบการจดั
ตนเองจํานวนมาก  แตละองคประกอบที่หาทางลดเปาหมายจําเพาะของตนเองใหเหลือนอยที่สุด   
แตก็ดําเนินการไปตามกฎและบริบทของความสัมพันธกบัองคประกอบอื่น ๆ และโลกภายนอกดวย 
     กระบวนการสาํคัญในรูปแบบการจัดการความรูของระบบปรับตัวที่ซับซอน
ทางปญญาสามารถสรุปได  คือ 1)  ความเขาใจ  2)  การสรางความคิดใหม ๆ  3)  การแกปญหา  
4)  การตัดสินใจ  5)  การลงมือปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ 
     เนื่องจากคนเทานั้นสามารถตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ  ดังนั้นรูปแบบนี้จึงเนน
คนทํางานที่มคีวามรูรายบุคคล  และสมรรถภาพ  ความรูความสามารถ  การเรียนรูและอื่น ๆ  ของเขา  
ทรัพยสินความรูไดรับการยกระดับขึ้นโดยใชเครือขายหลาย ๆ  เครือขาย  (เชน  ชุมชนการปฏิบัติ)    
ใหสรางความรู  ประสบการณ  และความเขาใจคนอื่น ๆ  และสราง  ทางหลวง  ใหกวางออกใหมีอยู
เสมอเพื่อเชื่อมโยงเขากับขอมูล  สารสนเทศ  และคนโดยใชชุมชนคุณธรรมและผูไววางใจไดในทาง
ความรู 
     องคกรผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่ออยูรอดและแขงขันไดอยางประสบ
ความสําเร็จ  องคกรจําเปนตองมีลักษณะตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น  8  ลักษณะ  ตามรูปแบบนี้  คือ  (1)  ปญญา
ขององคกร  (2)  ความมุงหมายที่แบงปนกนั  (3)  ทางเลอืกได  (4)  ความซับซอนที่ดีที่สุด  (5)  
ขอบเขตที่ซึมซับได  (6)  แหลงศูนยกลางของความรู  (7)  การเลื่อนไหล  และ  (8)  ความมีหลายมิต ิ
     ลักษณะหนึ่งทีเ่กิดขึ้นเปนผลของปฏิสัมพันธที่ไมตอเนื่อง  ปฏิสัมพันธที่ระดม
พลังและระบบการจัดตนเอง  รูปแบบการจัดการความรูของระบบปรับตัวที่ซับซอนทางปญญาปฏิบัติ
ตามสายวิธีการอื่น ๆ  ซ่ึงเปนนักเชื่อมโยงและโอลิสติกตามธรรมชาติ  ลักษณะระบบปรับตัวที่
ซับซอนทางปญญาที่เกิดขึ้นได  คุณสมบัตทิี่เกิดขึ้นเหลานี้ใชเพื่อใหองคกรมีความรูความสามารถ
ภายในเพื่อจัดการกับสภาพแวดลอมที่ไมคาดหวังในอนาคตที่จะตองเผชิญอีก  ดังภาพประกอบ  22   
(Dalkir.    2005  :  71)  
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ภาพประกอบ   22  ความเขาใจทั่วไปของรูปแบบระบบปรับตัวที่ซับซอนทางปญญา 
 

     ลักษณะแตละอยางเหลานีจ้ะตองเกิดขึ้นจากธรรมชาติขององคกร  ไมสามารถ
ออกแบบมาไดโดยใชกฎระเบียบทางการจัดการ  ทําใหเพียงการบํารุงรักษานําทาง  และชวย
ประคับประคองไปเทานั้น  โดยสรุป  มีวิธีการที่สําคัญ  4  วิธีที่รูปแบบระบบปรับตัวท่ีซับซอนของ
ปญญา  จะอธิบายการจัดการความรูขององคกร  คือ  (1)  การสรางสรรคความรู  (2)  การแกปญหา   
(3)  การตัดสินใจ  และ  (4)  การนําไปใช 
     รูปแบบการจดัการความรูทีซั่บซอนที่อาศัยทฤษฎีระบบปรับตัว  แสดงใหเห็น
ทั้งวิวัฒนาการและการกลับไปสูรากแกนของการคิดของระบบในโลกการจัดการความรู  รูปแบบทุก
รูปแบบที่นําเสนอในบทนี้เขากับประเดน็  และแตละรูปแบบใหพื้นฐานของทฤษฎีที่มีคุณคาตอความ
เขาใจการจดัการความรูในองคกรตาง ๆ  ในปจจุบัน  ส่ิงที่ทุกองคกรตองแบงปนกนัคือวิธีการของนัก
เชื่อมโยงและแบบโฮลิสติก  เพื่อใหเขาใจลักษณะธรรมชาติของความรูดีขึ้น  อันเปนระบบปรับตวัที่
ซับซอน  ซ่ึงไดแก  ผูรู  สภาพแวดลอมขององคกร  และ  “กระแสเลือด”  ขององคกรนั้นคือ  เครือขาย
การแบงปนความรูนั่นเอง 
 
 

ปญญาขององคกร 

ความมุงหมาย 
ที่แบงปนกนั 

ความมีมติที่
หลากหลาย 

การเปนศูนย 
กลางของความรู 

ความซับซอน 
ที่ดีที่สุด 

การเลือกได 

ขอบเขตที่ซึมซับได 

การสรางสรรค
ความรู 

ความซับซอน การ
เปลี่ยนแปลง 
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   12.2  การนํารูปแบบการจัดการความรูไปใชในเชิงกลยทุธ 
       รูปแบบตาง ๆ  ชวยประกอบชิ้นสวนตาง ๆ  ของปริศนา  ซ่ึงแยกกันอยูใหเขา
รวมกันในลักษณะที่จะนําไปสูความเขาใจที่ลุมลึกกวาเดิมเกี่ยวกับทั้งชิ้นสวนและการประกอบกนัซึ่ง
ช้ินสวนเหลานี้ประกอบขึ้น  รูปแบบทั้งหลายชวยเสริมวิธีการวิเคราะหแนวคิดที่ทําสังเขปเคาโครงไว
ในบทแรก  เพือ่นําความเขาใจของเราไปสูระดับที่ลุมลึกกวาเดิม  รูปแบบการจัดการความรูยังคอนขาง
ใหมตอการปฏิบัติหรือตอธุรกิจการจัดการความรู  และแมกระนั้นกย็งัเปนตัวแทนวธีิที่นําหนาอยู  
รูปแบบกระบวนการขับเคลือ่นความรูที่ตอเนื่อง  มีความสําคัญยิ่งตอความสามารถของผูริเร่ิมการ
จัดการความรูที่จะกลาวถึงเปาหมายธุรกิจเชิงกลยุทธ  แมแตเพยีงบางสวน  ที่ไมไดตั้งใจจะกลาววา
การจัดการ  ความรูเปนกระสุนเงินกระสนุทอง  หรือจะกลาววาการจดัการความรูจะแกปญหาทุก
ปญหาขององคกร  ดานงานความรูที่เขมขนและการพัฒนาทุนทางปญญา  ซ่ึงแกไขไดกับกระบวนการ
การจัดการความรูอีกดานหนึง่นั้น  ตองมีพืน้ฐานความเขาใจที่แข็งแรงเกี่ยวกับสิ่งที่การจัดการความรู
เปนกระบวนการ  วงจรการจดัการความรูทีสํ่าคัญ  และวธีิการที่ส่ิงเหลานี้เหมาะสมกบัรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง  ซ่ึงทําใหเราสามารถตีความ  สรางเหตุและผล  และนําวิธีการแกไขการจัดการความรูไป
ใชไดสําเร็จ  (Dalkir.    2005  :  72)   
       12.3  การนํารูปแบบการจัดการความรูไปใชในทางปฏบิัติ 
          เปนเวลาหลายปมาแลวจนถึงบัดนี้  นักปฏิบตัิดานการจดัการความรูไดปฏิบัติการ
กับ  “การจัดการความรูแบบติดปกบิน”  บทเรียนเชิงประจักษที่มีคาหลายบทเรียน  และการปฏิบัติที่ดี
ที่สุดไดสะสมรวบรวมไวโดยผานประสบการณในองคกรตาง ๆ  หลายองคกร  อยางไรก็ดี  การ
จัดการความรูจําเปนตองปูรากฐานบนพื้นฐานของทฤษฎีที่ดีและแข็งแกรงขึ้น  คือ ประการที่  1 เปน
วิธีการอะไรสกัอยางที่ดยีิ่งกวาการปฏิบัติทีใ่หผลดีกวาครั้งที่ผานมา  ดังนั้นบทบาทสําคัญของรูปแบบ
การจัดการความรูเพื่อจะใหมัน่ใจในระดับหนึ่งในดานความสมบูรณ  หรือความลึกในการปฏิบัติของ
การจัดการความรู  คือ  วิธีการใหมั่นใจวาปจจัยทีว่ิพากษวจิารณทุกปจจยัไดกลาวถึงหมดแลว  
ประโยชนของการปฏิบัติ  ประการที่  2  ของวิธีการจัดการความรูที่รูปแบบไดขับเคลือ่น  คือ  รูปแบบ
ทําใหสามารถใชคําอธิบายที่ดีขึ้น  เกีย่วกับสิ่งที่กําลังเกิดขึ้นและสามารถชวยใหมีการกําหนดเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกรไดดีขึ้น  รูปแบบการจัดการองคกรชวยอธิบายสิ่งที่กําลังเกดิขึ้นในขณะนี ้ 
และรูปแบบเหลานี้ใหเราไดมีแบบพิมพเขยีวหรือแผนปฏิบัติที่เที่ยงตรงสําหรับนําองคกรไปยังที่ซ่ึง
ตองการอยูโดยมีความพยายามในการจดัการความรูของตนดวย  (Dalkir.    2005  :  72)   
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  13.  ยุทธศาสตรการจัดการความรู 
   ยุทธศาสตรการจัดการความรูองคกรชุมชน  แบงออกได 7 ยุทธศาสตร ดังนี้ 
    13.1  ยุทธศาสตรการจัดการความรูตามแนวคิดของสถาบัน  APQC  ไดแบง
ยุทธศาสตรการจัดการความรู  ไว  6  ประการ คือ (วิจารณ พานิช.  2548  : 11) 
     13.1.1  ยุทธศาสตรการจัดการความรูทั่วทั้งองคกร 
      เปนยุทธศาสตรขององคกรที่มีพื้นฐานดานความรูดีมาก  มีความเชื่อมั่นวา   
การจัดการความรู  เปนเรื่องคอขาดบาดตายตอความเจริญในระยะยาว  และตอความสามารถในการ
แขงขันขององคกร  และมีผูบริหารระดับสูงเปนผูนําอยางเปนทางการในดานการจัดการความรู  มกีาร
ดําเนินการ  การจัดการความรู  อยางครบถวนและเปนระบบทั่วทั้งองคกรและมักจะมคีวามเชื่อวา
ความรูเปน  “ผลิตภัณฑ”  อยางหนึ่งขององคกร 
     13.1.2  ยุทธศาสตรถายทอดความรูและวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด 
      มักใชเปนยุทธศาสตรเสริม  เพื่อพัฒนาการดําเนินการและพัฒนาความรูที่
ฝงอยูในผลิตภณัฑหรือบริการ  เปาหมายหลักอยูที่การลดระยะเวลาของการผลิต  เพิ่มการตอบสนอง
ตอลูกคา  ลดคาใชจาย  และเพิ่มยอดขาย  โดยการทําฐานความรูขององคกรไปบรรจบกับความ
ตองการของลูกคา  องคกรที่ดําเนินการตามยุทธศาสตรนี้จะเนนการทํางานเปนทีม  เนนความสัมพนัธ
และการทํางานเปนเครือขายสําหรับเปนเครื่องมือถายทอดความรู  องคกรมักมีวิธีการที่หลากหลายใน
การสงเสริมความรวมมือกนัในการถายทอดความรู  ตัวอยางเชน  ศูนยวิธีปฏิบัติที่ดทีี่สุด  (Best   
Practice  Centers)  ชุมชนแหงการปฏิบัติ  (Community  of  Practice)  รวมทั้งมักจดัระบบสําหรับปรับ
โครงสรางคลังขอมูล  และระบบการกระจายความรู 
     13.1.3  ยุทธศาสตรความรูเกี่ยวกับลูกคา 
      หลักการสําคัญคือ  การจัดการความสัมพันธกับลูกคา  โดยการรวบรวม  
จัดระบบ  และถายทอดความรูเกี่ยวกับลูกคา  ในดานพฤติกรรมและแรงจูงใจของลูกคา  ความแตกตาง
ระหวางยุทธศาสตรนี้  กับกจิกรรมลูกคาสัมพันธโดยทัว่ไป  อยูที่การเนนความรูที่ไดมาจากการ
สอบถามลูกคาเปนสําคัญ 
     13.1.4  ยุทธศาสตรปจเจกบุคคล 
      ยุทธศาสตรนี้เนนความเชื่อวา  ความรูเปนทรัพยสวนบุคคลที่มีบุคคลหรือ
กลุมบุคคลเปนเจาของ  จึงตองมีมาตรการสนับสนุนบุคคลหรือกลุมบุคคลใหคนหา  คงไว  และขยาย
ความรู  โดยมีเปาหมายใหทกุคนในองคกรปรับความรูของตนใหทนัสมัยอยูเสมอ  รวมทั้งแลกเปลีย่น
สินทรัพยความรู  เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางสามารถ  ยุทธศาสตรนี้เนน  การจัดการความรูเปนเรื่อง
ของปจเจกบุคคล  ระบบอื่น  ๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบแรงจูงใจจึงตองสงเสริม  การจัดการความรู  
ระดับบุคคล  และการถายทอดความรูระหวางบุคคล  ใหการตอบแทนแกการสอนงาน  (Coaching)  
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การเปนพี่เล้ียง  (Mentoring)  และการพัฒนาตนเอง  เปาหมายหลักของยทุธศาสตรนี้  คือ  การสราง
วัฒนธรรมความรูเขมขน 
     13.1.5  ยุทธศาสตรจัดการสินทรัพยทางปญญา 
      เนนการจดัการเพื่อเพิ่มมูลคาของสินทรัพยในกลุมสิทธิบัตร  ขั้นตอน 
การทํางาน  ลูกคาสัมพันธ  และสินทรัพยเชิงโครงสราง  การดําเนินการเนนการประเมิน  การจัดระบบ  
การตีคา  การรักษาความปลอดภัย  การเพิ่มความพรอมในการสงมอบ  และความพรอมดานการตลาด
ของสินทรัพยเหลานี้ 
     13.1.6  ยุทธศาสตรสรางความรูและนวตักรรม 
      เนนการสรางความรูใหม  โดยการยกระดบัความรูเดิม  เครื่องมือที่ใชคือ  
“เกลียวความรู”  การดําเนินการตามยุทธศาสตรนี้ทําใหเกลียวความรูหมนุขึ้น  ซ่ึงยุทธศาสตรนี้ทํายาก  
เพราะตองใชนวัตกรรมและความคิดริเร่ิมสรางสรรคเปนองคประกอบสําคัญ เกี่ยวกับวัฒนธรรมและ
ความสัมพันธ ดังภาพประกอบ  23 
 

         T    =    Tacit  Knowledge 
ฝงอยูในคน  หรือกระบวนการ     
ขั้นตอนการทาํงานในองคกร 

          E    =   Explicit  Knowledge 
 

 
ภาพประกอบ  23  ยุทธศาสตรสรางความรูและนวตักรรม 

 
     ยุทธศาสตร  6  กลุมนี้  คิดขึน้ตามแนวความคิดภายใตบริบทของ
สหรัฐอเมริกาและเนนที่ธุรกิจ สามารถกําหนดยุทธศาสตรขึ้นสําหรับองคกรหรือเครือขายของเราได  
เชน  ยุทธศาสตรการเปลี่ยนแปลง  ใชการจัดการการเปลีย่นแปลงเปนตวัเดินเรื่องยุทธศาสตรกลุมแกน
ตามดวยการขยายผลไปทั่วองคกร ซ่ึงในการดําเนินการ  การจัดการความรูจริง ๆ จะตองใชหลาย
ยุทธศาสตรประกอบกนั  โดยมีความหนักเบาและมีการปรับใช  ใหเหมาะสมตอสถานการณ 
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    13.2  ยุทธศาสตร  4x3  หรืออาจเรียกวา  ยทุธศาสตรตาราง  4x3  ดังแสดงใน
ตาราง  7 
 

ตาราง  7  ยุทธศาสตร  4x3 
 

ชนิดแนวทาง แฝงในองคกร ชัดแจง ฝงในคน 
รับรู สังเกต รวบรวม ตั้งสมมติฐาน 

จัดระบบ ตีความ จัดกลุม จัดฝง 
สูพื้นที่ทางสังคม แลกเปลี่ยน เผยแพร จําลองแบบ 

ซึมซับ ประยุกต  –  ตัดสินใจ  –  ดําเนินการ 

 
     จะเห็นวายุทธศาสตร  4x3  นี้  ตั้งอยูบน  สมมุติฐาน  2  ประการ  คือ  
สมมติฐานเกี่ยวกับชนดิของความรู  (3  ชนิด)  กับสมมติฐานแนวทางความสัมพันธกับความรู   
(4  แนวทาง)  ไดเปนยุทธศาสตร  4x3  และนําไปสูการกระทํา  10  ประการ  ไดแก 
      (1)  การสังเกต  (Observe)  ไดแก  การดําเนินการตรวจสอบและรวบรวม
ความรู  การสัมภาษณ  การจัดการประชุมปฏิบัติการ  การวิเคราะหเครือขาย  และการกระทําอ่ืน  ๆ  
เพื่อรวบรวมความรูที่แฝงอยูในการดําเนินกิจกรรมขององคกร 
      (2)  การรวบรวม  (Gather)  เปนการรวบรวมความรูชัดแจงเกี่ยวกับองคกร
และธุรกิจหรือกิจกรรมขององคกร  โดยตองทําแบบจริงจงัถึงระดับการสืบความลับ  (Intelligence)   
และขุดคนขอมูล  (Data  Mining) 
      (3)  การตั้งสมมติฐาน  (Hypothesize)  เปนการใชวิธีตั้งสมมติฐานเพื่อใช
เปนเครื่องมือดึงเอาความรูทีฝ่งลึกอยูในตวัคนออกมา  เชน  การวิเคราะหตลาด/ลูกคา/คูแขง   
การกําหนดรูปแบบความคิด (Modeling) ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  แลวใหสมาชิกขององคกรแตละคน
อธิบายความคดิความเขาใจของตนตามรูปแบบนั้น  ๆ  การใหดําเนินการ วิศวกรรมยอนทาง(Reversed  
Engineering)  ก็เปนเครื่องมอืหนึ่งในการดงึเอาความรูที่ฝงลึกอยูในตวัคนและในผลิตภัณฑนั้นออกมา 
      (4)  การตีความ  (Contextualize)  เปนการรวมกันทําความเขาใจหรือ
ตีความความรูที่แฝงอยูในองคกรอาจดําเนนิการโดย  จัดการประชุมระดมความคิด  จดั  Focus  Group  
หรืออาจจัดใหมีผูประสานงานความรู  (Knowledge  Coordinator) 
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      (5)  การจัดกลุม (Categorized) นําเอาความรูชัดแจงมาตีความ และจัดกลุม
นําเสนอในรูปแบบตาง  ๆ  เชน   รวมคําเกีย่วกับเรื่องความรู  ตลาดขอมูล  หรือจัดทําเปนหองสมุด
ความรู 
      (6)  การจัดผังหรือแผนที่  (Map)  เพื่อใหเห็นภาพความรูที่ฝงลึกอยูในตัว
คนอยางเปนองครวม  เชน  แผนที่แสดงการออกแบบสถานที่ทํางาน  ผังแสดงผลการวิเคราะหขั้นตอน
การทํางาน  การวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน  ถาใหสมาชิกขององคกรแตละคนคิดและนําเสนอเรื่องดังกลาว 
ออกมา  ก็จะสะทอนความรูที่ฝงลึกอยูในแตละคนอยางเปนระบบ 
      (7)  การแลกเปลี่ยน  (Share)  เปนการนําเอาความรูที่แฝงอยูในองคกรมา    
ผานกระบวนการทางสังคมภายในองคกร  อันจะนําไปสูการแลกเปลี่ยนความรู  ตัวกจิกรรม  ไดแก        
การสอนงาน  (Coaching)  การเปนพี่เล้ียง  (Mentor)  การจัดใหมี  ชุมชนแหงการปฏิบัติ  (Community  
of  Ctice)  การจัดการประชมุสัมมนา  เปนตน 
      (8)  การเผยแพร  (Disseminate)  เพื่อนําความรูเปดเผยออกสูพื้นที่ทาง
สังคม  ตัวอยางกิจกรรม  เชน  การกระจายเสียง  อินเทอรเนต/อินทราเนต  จดหมายขาว  การเรียน
ทางไกล  เปนตน 
      (9)  การจําลองแบบ  (Simulate)  เปนการดาํเนินการเพื่อนําเอาความรูที่แฝง
อยูในตวัคนออกสูพื้นที่ทางสังคม  ตัวอยางกิจกรรม  ไดแก  การวางแผนโดยใชเทคนิคจําลองสถานกา
รณ  (Scenario  Planning)    การประเมินผลภายหลังการดําเนินการกิจกรรมเสร็จสิ้นลง  การจัดการ
ฝกอบรมหรือการจัดการขีดความสามารถ  เปนตน 
      (10)  การประยุกตใชความรูในการตัดสินใจและดําเนินการ ถือเปนสุดยอด
ของการจัดการความรู  คือเมื่อความรูซึมซับเขาตัวบุคคลหรือกลุมบุคคลแลว  ก็ตองมีการใชทํา
กิจกรรม  หรือสูการกระทําถาไมไปสูการกระทําก็ถือวา  การจัดการความรู  สูญเปลา 
    13.3  ยุทธศาสตรกลุมเฉพาะกิจ  (Task  Force) 
      การทํางานแบบมีการมอบหมายงานใหเกดิการรวมตวักนัเปนกลุมเฉพาะกิจ
ช่ัวคราว  ดึงคนจากหลายสวนงานมาทํางานรวมกนัแบบ  โull-time  หรือ  การวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบ
มีสวนรวม  t-time  ในชวงระยะเวลาหนึ่ง  เชน  1-3  เดือน  เมื่อภารกจิลุลวงก็สลายตัว  ทุกคนกลับไป
ทํางานเดิม  จะเปนเครื่องมือใหเกิดการแลกเปลี่ยน  Tacit  Knowledge  ระหวางบุคคล  เกิดการเรยีนรู
รวมกันยิ่งถา ไดเลือกจัดบุคคลที่มารวมทีมอยางเหมาะสม  ใหมีความแตกตางหลากหลาย  แตมีทักษะ
และความรูที่จะเสริมพลังซ่ึงกันและกัน  เตมิเต็มจุดออนของบางคน  จะทําใหเกดิการทํางานและการ
เรียนรูที่มีพลังมาก  เกิดการจดัการความรูขึน้โดยไมตองมีการจัดการหรือโดยอัตโนมตัิ 
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    13.4  ยุทธศาสตรเนนการใชความแตกตางอยางสรางสรรค 
           ยุทธศาสตรนี้บอกอยางชัดแจงวา  สินทรัพยอันมีคุณคาคอื  ความแตกตาง 
ของคน  โดยเฉพาะอยางยิ่งความแตกตางในดานโลกทศัน   มุมมอง  วิธีคิด  ซ่ึงติดมาจากศาสตรที่
เรียนและอบรมบมเพาะมาเปนคนละศาสตรหรือมาจากประสบการณการทํางาน  มาจากองคกรทีม่ี
วัฒนธรรมองคกรตางกัน  หรือเปาหมายของกิจกรรมตางกัน 
       การจัดการความรูที่ดี  จะตองรูจักวิธีใชความแตกตางหลากหลายเหลานีอ้ยาง
สรางสรรค  โดยที่ถาเปนไปได  จะตองเลือกคนที่ตางกนัมาทํางานดวยกัน  หรือมามีปฏิสัมพันธกัน  
เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู  และมีการใชความรูหลากหลายแบบใหเกิดการเสริมพลัง  (Synergy)  
เกิดผลงานที่มคีวามแปลกใหมและทรงคณุคาในระดับนวัตกรรม  ระบุหลัก  10  ประการในการใช
ความแตกตางอยางสรางสรรค  (Boyett.    2001  :  146-147) 
      (1)  หาคนที่มีทักษะรูปตวั  T  มารวม  คนแบบนี้มีความรูในศาสตรหนึ่ง
ศาสตรใดอยางลึกซึ้ง  (ซ่ึงเปรียบเสมือนสวนที่เปนแนวดิง่ของตัว  T)  และมีความรูวาศาสตรนั้นไป
เกี่ยวของกับศาสตรอ่ืน ๆ  อีกหลายศาสตรอยางไรบาง    (เปรียบเสมือนสวนเสนบนที่อยูในแนวราบ
ของตัว  T)  คนแบบนีจ้ะมีความสามารถในการใช ภาษา ของหลายวิชาชีพ 
      (2)  หาคนที่มีทักษะรูปตวั  A  มารวม  คนแบบนี้มีความรูลึกซึ้งใน  2  
ศาสตร  เชน  คนที่เรียนจบวศิวกรรมศาสตรและเศรษฐศาสตร  เปนการยากมากที่คนจะเรียนมากกวา   
2  ศาสตร 
      (3)  หาผูจัดการที่มีทักษะหลาย  “ภาษา”  คําวา  “ภาษา”  ในที่นี้  หมายถึง  
ภาษาของการรับรู  หรือที่เรียกวา  Cognitive  Style  ผูจัดการที่ผานการศึกษาและฝกอบรมดาน
วิศวกรรมศาสตร  และศิลปะ  ถือเปนคน  2  ภาษา    (Bilingual) 
      (4)  ใหคุณคาและยอมรับภาษาของการรับรูหลากหลายแบบ  มีบางบริษัท
ฝกอบรมและสงเสริมใหพนกังานวเิคราะหรูปแบบของภาษาของการรับรู  (Cognitive  Style)  ของตน  
และหาทางเปดเผยใหรับรูกนัทั่วไป 
      (5)  เลือกจางคนที่มีทักษะในการรวมมือ  คนเหลานี้ไดแก  คนที่มีทักษะใน
การติดตอส่ือสารระหวางบคุคลดี  มีความสนใจและความสามารถในการเรียนรูทักษะนี ้
      (6)  ดึงดูดนักอํานวยความสะดวกตอกระบวนการกลุมเขามาอยูในองคกร   
นักอํานวยความสะดวกตอกระบวนการกลุม  (Group  Facilitator)  จะชวยเหลือใหสมาชิกขององคกร
ซ่ึงมีความยากลําบากในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน  สามารถติดตอส่ือสารไดอยางคลองแคลวขึ้น 
      (7)  นําวิธีการที่แปลกใหมโดยส้ินเชิงมาใช  เชน  นํานกัสังคมวิทยา   
นักมานษุยวิทยา  เขามารวมอยูในทีมดานเทคนิค  เพื่อเอาระเบียบวิธีขามศาสตรมาใชในทมี 
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      (8)  เปลี่ยนประเด็นของการโตเถียง  เชน  เมื่อมีการโตเถียงกันวา
เทคโนโลยีใดดีกวากัน  ซ่ึงเปนประเดน็ที่เนนเทคโนโลย ี ก็เปลี่ยนประเด็นโตเถียงไปเปนประเดน็เชงิ
ธุรกิจเสีย  เปนวา  “เทคโนโลยีใดเหมาะสมตอเปาหมายเชงิธุรกิจขององคกรมากที่สุด” 
      (9)  เขียนภาพหรือแผนผังเพือ่ใหเหน็ขอบเขตของเรื่อง  ภาพหรือแผนผัง
ชวยเปน  “ภาษารวม”  ของภาษาของการรับรูตางแบบ  ชวยใหเห็นพรมแดนรวมของความคิดที่
แตกตางกนัได 
      (10)  สรางภาพของผลลัพธของโครงการที่คาดหวังรวมกันใหชัดเจน   
การมีความคาดหวังรวมกนัอยางชัดเจน  เปนเครื่องรวมพลังที่แตกตางหลากหลายไปสูเปาแหงความ
สําเร็จชิ้นเดียวกัน 
    13.5  ยุทธศาสตรวัดตนทนุทางปญญา 
     ตนทุนทางปญญา  (Intellectual  Capital)  เปนปจจยัสําคัญตอการจัดการ
ความรู  หากเอาใจใสตนทุนทางปญญาและหาทางทําความเขาใจ นํามาใชอยางเปนระบบ  จะสามารถ
ใชเปนยทุธศาสตรขับเคลื่อน  การจัดการความรู  ไดอยางทรงพลัง  โดยที่ตนทนุทางปญญานี้แตกตาง
จากตนทนุแบบอื่น  ตรงที่ตนทุนที่เปนเงนิ  ทรัพยากรธรรมชาติ  วัตถุดิบ  เมื่อใชแลวก็หมดไป   
แตตนทุนทางปญญายิ่งใชยิ่งงอกงาม   จําแนกออกเปน  5  กลุม  คือ  (Boyett.   2001  :  136-139) 
      13.5.1  ตนทุนทางการเงิน  ไดแก  สินทรัพยรวม   รายรับ  กําไรที่ไดจาก
กิจกรรมที่ริเร่ิมขึ้นใหม  เวลาที่ลูกคาสูญเสียไปในการมาใชบริการ/เวลาที่ไดรับการดูแลจากพนักงาน 
ลูกคาใหม/รายรับทั้งหมด  (%)  ขนาดของตลาด มูลคาเพิ่ม/พนักงาน เปนตน    
      13.5.2  ตนทุนดานลูกคา  ไดแก   สวนแบงตลาด/จํานวนลูกคา /ยอดขายตอ
ป/ลูกคา /ระยะเวลาเฉลี่ยที่ลูกคาดํารงความเปนลูกคา จํานวนลูกคา/พนักงาน   การลงทุนดาน  IT/
พนักงานขายและคาบริการหลังการขาย/ลูกคา/คร้ังที่มาใชบริการ เปนตน 
      13.5.3  ตนทุนดานกระบวนการ  ไดแก  คาใชจายดานการบริหาร/รายรับ
ทั้งหมด  เวลาที่ใชในการอนมุัติและจายเงนิ  จํานวนคอมพิวเตอร/พนกังาน  ขีดความสามารถดาน
เครือขาย  /พนกังาน  เปนตน       
      13.5.4  ตนทุนดานนวัตกรรม  ไดแก  คาใชจายดานการพัฒนาขีด
ความสามารถ/พนักงาน   ดัชนีบอกความพงึพอใจของลูกคา  การลงทุนดานความสัมพันธ/ลูกคา   
      13.5.5  ตนทุนดานคน  ไดแก  ดัชนภีาวะผูนํา    ดัชนแีรงจูงใจ  ดัชนีการ
เสริมอํานาจ  (Empowerment  Index)  พนักงานที่ทํางานเต็มเวลา/พนักงานประจํา  จํานวนปโดยเฉลีย่
ของอายุงานในองคกรของพนักงานที่ทํางานเต็มเวลา/พนักงานประจํา  จํานวนพนกังานออกจากงาน
ตอป เปนตน 
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    13.6  ยุทธศาสตรปจจัยหลักตอความสําเร็จ (Critical  Success  Factor)   
       ยุทธศาสตรนี้เสนอโดย  Amrit  Tiwana ทําโดยตรวจสอบปจจัยหลักตอ
ความสําเร็จ  ขององคกร  24  ปจจัยหลักดังตอไปนี ้(Boyett.   2001  : 121-154) 
      (1)  ไมมีวิธีการที่ถูกตองวิธีการเดียว 
      (2)  การดําเนนิการ  การจัดการความรู  ทีป่ระสบความสําเร็จ  เร่ิมจาก
นิยามของคําวา  “ความรู”  ที่เปนที่ยอมรับกันทั่วทั้งองคกร 
      (3)  ตองเนนทีก่ระบวนการ  ไมใชเนนที่เทคโนโลยี 
      (4)  ตองยอมรับวาไมมวีิธีวัด  การจัดการความรู  ที่แมนยาํอยางสมบูรณ  
(perfect)  แตกม็ีความจําเปนตองวัด  เพื่อดคูวามกาวหนาของการดําเนนิการ  การจัดการความรู 
      (5)  ผลกระทบระยะสั้นจากโครงการนํารอง  จะเปนเครื่องชวย  “ขาย
ความคิด”  เร่ือง  การจัดการความรู  ใหแกผูบริหาร  และผูใช  การจัดการความรู 
      (6)  ตองจัดการความรูฝงลึก  (Tacit  Knowledge)  ในทุกโครงการ  การ
จัดการความรู  แมเปาหมายของโครงการจะเนน การเขารหัส  (Codification)  การเขารหัสโดยไม   
เขาคน  (Personalization)  จะทําให  การจดัการความรูลมเหลว 
      (7)  สภาพแวดลอมที่เนนการแลกเปลี่ยน  (Shared  Context)  มีความ
จําเปนตอการแลกเปลี่ยนความรู 
      (8)  การจัดการความรู  ที่ประสบความสําเร็จตองเริ่มตนที่ความรูที่มีอยูแลว  
แลว ดําเนินการ  การจัดการความรูใหเกิดผลสําเร็จในชวงเริ่มตน  และทําใหผลสําเร็จขยายตวั  ถาไม
ใชยุทธศาสตรนี้  จะมีความเสี่ยงสูงที่  การจัดการความรู  จะลมเหลว 
      (9)  การดําเนนิการเกีย่วกับแนวความคิดหรือสมมติฐานที่ผุดขึ้นมาระหวาง
การดําเนินการ  การจัดการความรู  จะตองถือเปนสวนหนึ่งของ  การจดัการความรูดวย  โดยจะตองมี
การนํามาตีความ  ทําความเขาใจ  และจัดใหเปนสวนหนึง่ของกระบวนการ  การจัดการความรู 
      (10)  การจัดการความรู  ที่จะประสบความสําเร็จ  ตองมุงอนาคต,   
การจัดการสารสนเทศมุงปจจุบัน,  สวนการทําคลังขอมูลเนนอดีต 
      (11)  การดําเนนิการ  การจัดการความรู  ตองอยาผิดพลาด โดยเขาไป
เปลี่ยนวิธีทํางานประจําที่ไมจําเปน  นี่คือตนเหตุของความลมเหลวที่พบบอยที่สุด 
      (12)  ตองสรางแรงจูงใจใหแลกเปลี่ยนความรู  แรงจูงใจคือพลังสําคัญที่สุด
ในการดําเนินการ  การจัดการความรู  ไมใชเทคโนโลยี  เชน  คอมพิวเตอรรุนใหม 
      (13)  ตองเปดโอกาสใหทุกคนในองคกรเขาถึงและแลกเปลี่ยนความรู   
แตในขณะเดียวกัน  ก็ตองปกปองความรูทีเ่ปนความลับ  ความรูที่เกี่ยวของกับการแขงขัน  ความรู
เกี่ยวกับนวัตกรรม  และความรูที่เปนเรื่องสวนตัว 
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      (14)  ตองมีสมดุลระหวางการยอมใหผูใชความรูปกปดตนเอง  กับการมี
ขอมูลวาใครเปนผูริเร่ิมเรื่องใดบาง  นั่นคือสมดุลระหวางการปกปดกับการเปดเผย  แมวาหลักการ
สําคัญคือ  การเปดเผย 
      (15)  การติดตอทางไกล  (Remote  Connectivity)  มีความสําคัญ  เพื่อเปด
โอกาสใหพนกังานสามารถเขาถึง,  อาน,  และแสดงบทบาทไดจากทุกสถานที่และทุกเวลา 
      (16)  ตัวฐานความรูควรไดรับการออกแบบ  (ทางเทคนคิ)  ใหผูใชสามารถ
เห็นจดุแกไขหรือเพิ่มเติมไดทันที  (Real  Time)  ประเดน็นี้มีความสําคัญมากหากมุงใหฐานความรูได
รับการใชงานอยางเต็มที ่
      (17)  เมื่อฐานความรูชัดแจง  และขอบงชี้ความรูฝงลึก  ภายในองคกรขยาย
เพิ่มขึ้น  จะตองมีเครื่องมือชวยใหพนักงานสามารถคนหาความรูไดอยางสะดวก 
      (18)  ฐานขอมูลวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด   และมีการประเมินสภาวะชุมชนแบบมี
สวนรวม   ถือวามีความจําเปน  แตไมใชประเด็นสําคัญทีสุ่ดในการดําเนินการ  การจดัการความรู 
      (19)  การสนับสนุนจากฝายบริหาร  มีความจําเปนตอทั้งยุทธศาสตรดาน
ความรูและตอ  การจัดการความรู 
      (20)  ระบบ  การจัดการความรู  ตองสงเสริมความรวมมอืกันในการทํางาน   
และการปรึกษาหารือซ่ึงกันและกันภายในองคกร  การจัดการความรู  ตองมุงพัฒนา
กระบวนการพัฒนาผลิตภณัฑ  และการพัฒนาบริการ 
      (21)  ระบบ  การจัดการความรู  ตองมีลักษณะไมเปนทางการ  และใช
กระบวนการตดิตอส่ือสารเขมขน  ระบบ  การจัดการความรู  ที่ดีมีลักษณะงายตอการใชงาน  ลักษณะ
ที่ยิ่งใหญ  ซ่ึงยากตอการใชงาน  หรือไมเปดชองใหใชสามญัสํานึก  อาจเปนตัวทําใหคนไมกลาใช 
      (22)  ระบบ  การจัดการความรู  ควรมีเปาหมายใหเกิดการ  รูปแบบการ
จัดการความรูแตละเปาหมาย (Packaging)  ความรู  และควรคํานึงถึงหลักการที่วานอย  คือ  มาก   
(Less  is  More)  ในเรื่องของความรูและการจัดการความรู 
      (23)  อยาใชเทคโนโลยีเปนตวัตั้ง  ใหเอาผูใชเทคโนโลยีเปนตัวตั้ง 
      (24)  ผูใช  การจัดการความรู  ตางคนหรือตางกลุม  ตองการกลไกหรือ
เครื่องมือที่แตกตางกัน  และไมควรพยายามยัดเยียดใหผูดําเนินการ  การจัดการความรู  ตองดําเนินการ
ในทุกดานของ  การจัดการความรู 
    13.7  ยุทธศาสตรการตรวจสอบความรู  
          การตรวจสอบความรู (Knowledge Audit) เปนเครื่องมือชวยใหการดําเนนิการ
จัดการความรูประสบผลสําเร็จตามความมุงหมาย  (รอยละ 85 ของกิจกรรมจัดการความรูลมเหลว)  
แยกไดดังนี ้(วจิารณ  พานิช.    2546  :  1-5) 
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      13.7.1  การตรวจสอบความรู (Knowledge  Audit) หมายถึง  การทบทวน
ความรูที่องคกร หนวยงาน หรือกลุมผูปฏิบัติงานตองการเพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของงาน
ไดอยางดี ประกอบดวย  (1) การวิเคราะหความตองการ  (2)  การวิเคราะหสารสนเทศ  (3)  การ
ตรวจสอบขีดความสามารถและการติดตอส่ือสาร และ  (4)  การทบทวนปฏิสัมพันธและการเลื่อนไหล
ของความรู 
      13.7.2  ส่ิงที่ตรวจสอบในการทําการตรวจสอบความรู ไดแกความรู
อะไรบางที่องคกรตองการ   ในขณะนั้นองคกรมีความรูอะไรบาง   ชองวางของความรูขององคกร   
ความรูเล่ือนไหลไปในองคกรอยางไร   ส่ิงขัดขวางการเลื่อนไหลของความรู  หรือทาํใหความรูเล่ือน
ไหลไมสะดวกมีหรือไมขัดขวางอยางไร  (คน,  กระบวนการทํางาน,  เทคโนโลยี)  
      13.7.3   กําหนดความรูที่องคกรตองการ  หวัใจของการทํางาน เนนที่งาน
หลักหรืองานสําคัญ และเนนที่ปญหาหรืออุปสรรคสําคัญ ๆ ที่ทําใหงานไมไดผลสูงสง  
       วิธีการหาความตองการดังกลาว  ที่ใชกันโดยทั่วไปคือใชแบบสอบถาม 
การสัมภาษณ และการทําสนทนากลุม(focus  group) แตสโนเดนท(Snowden)  กลาววาวิธีดังกลาวจะ
ไมไดคําตอบที่ลึกพอ และไดเสนอวิธีใช  KDPs  (Knowledge  Disclosure  Points) ซ่ึงไดแก จุดที่
ตัดสินใจ,  ใชวิจารณญาณ (Judgment)  แกปญหา  และเรียนรู  ตั้งคําถามวา  ณ  จุด  KDP  แตละจดุ     
ตองใชความรูอะไรบางใน 5  อยาง คือ 1)  ความรูที่จับตอง ได มีการเขารหัสหรือเขาไปอยูในวัตถุ 
(Artifacts)  2)ทักษะ (Skills) 3) สามัญสํานึก หรือหลักของเหตุผลงาย ๆ (Heuristics)  4) ประสบการณ  
(Experience)และ 5) พรสวรรค (Natural Talent)   
      13.7.4 จัดทํารายการความรู (Knowledge Inventory)  เปนการรวบรวมจดั
รายการและหมวดหมูของความรูที่มีอยูในองคกร โดยตองไมลืมวา ประมาณรอยละ 80 เปนความรู
ชนิดจับตองไมไดหรือฝงลึก (Tacit)  ในสวนของความรูที่ชัดแจง  (Explicit  หรือ  Codified)  ไดแก  
       1)   มีความรูอะไรอยูบาง  :  จํานวน  ชนิด  และประเภทของเอกสาร,  
ฐานขอมูล,  หองสมุด,  เว็บไซตภายในองคกร,  การเชื่อมโยงหรือบอกรบัเปนสมาชิกของแหลง 
ภายนอก  เปนตน  
       2)  ความรูเหลานั้นอยูที่ไหน  :  ตําแหนงภายในองคกรและภายในระบบ 
ตาง ๆ  
       3)  การจัดระบบและการเขาถึง  :  จัดระบบความรูเหลานั้นอยางไร  
คนในองคกรสามารถเขาถึงไดสะดวกแคไหน  
       4)   คุณภาพ และตรงความตองการ  :  แหลงความรูเหลานั้นมีไวเพื่อ
อะไร ลักษณะของความรูนั้นตรงจุดมุงหมายหรือไม คุณภาพดีพอหรือไม  (ทันสมัย  แมนยํา   
มีหลักฐานสนบัสนุน)  
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       5)  การใชประโยชน  :  มีคนใชอยูเสมอหรอืไม  ใครเปนผูใช  ใชบอย
แคไหน  ใชเพือ่ประโยชนอะไร  
      ในกรณีของความรูที่จับตองไมไดหรือฝงลึกอยูในคน รายการความรูจะ
เนนที่คน โดยคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้ กลาวคือ บุคลากร จําแนกเปนจํานวนและประเภท  อยูที่ไหน 
จําแนกเปนจดุทํางานในแผนก  ทีมงาน  อาคาร  คนเหลานั้นทําอะไร  จาํแนกเปนระดบังานและชนดิ
ของงาน  ความรูของคนเหลานั้น  จําแนกเปนคุณวฒุิทางวิชาการและวชิาชีพ, ความรูหลัก และประสบ
การณและคนเหลานั้นกําลังเรียนรูอะไร จําแนกเปนการฝกฝนโดยการปฏิบัติงาน การเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง  เมื่อนําความรูที่มีอยู มาเทียบกับความรูที่ตองการ ก็จะทราบชองวางของความรู 
(Knowledge  Gap) ซ่ึงเปนปญหาที่จะตองแกไขตอไป  
      13.7.5  การวิเคราะหการเลื่อนไหลของความรู เปนการตรวจสอบการ
เคล่ือนไหวของความรูภายในองคกร จากแหลงความรูไปสูจุดที่ตองการใช ตรวจสอบวาผูปฏิบัติงาน
แสวงหาความรูที่ตองการอยางไร และดวูาผูปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันอยางไร  
มีประเมินผล  ไดแก  
       1)   ตองตรวจสอบการเลื่อนไหลของความรูชนิดที่ชัดแจงหรือเขารหัส
แลว (Explicit หรือ Codified Knowledge) และความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) และตรวจสอบที่คน, 
กระบวนการ และระบบ  
       2)   คน ตรวจสอบ ทัศนคติ นิสัย และทกัษะในการแลกเปลี่ยนความรู
และใชความรู  
       3)   กระบวนการ ตรวจสอบที่การปฏิบัติงานประจําวันวา การแสวงหา 
ความรู แลกเปลี่ยนความรู และใชความรู เปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานหรือไม เพียงใด หนวยงาน
ใดที่มีกระบวนการที่ดี เพราะอะไร หนวยงานใดที่ไมมีกระบวนการดังกลาว เพราะอะไร มีนโยบาย
หรือวิธีปฏิบัติใดบางที่ชวยสงเสริม (หรือขัดขวาง) กระบวนการดังกลาว เชน ระบบขอมูล ระบบ    
การจัดการเอกสาร การตีพิมพเผยแพรบนเว็บขององคกร (Web Publishing)  
       4)  ระบบ   การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการเนื้อความรู 
(Content Management) ความยากงายในการใช ระดับความบอยในการใชในปจจุบัน ตรวจสอบเพื่อ
ตอบคําถามวา ระบบขององคกรอํานวยความสะดวกตอการเล่ือนไหลของความรูเพียงใด การ
ตรวจสอบการเลื่อนไหลของความรู จะชวยใหเห็นชองวางของความรูชัดเจนขึ้น และในขณะเดยีวกนั
ก็จะพบความซ้ําซอนของความรู  
      13.7.6  จัดทําแผนที่ความรู   ชวยใหมองเหน็ความรูขององคกร โดยทําได  
2  แบบ  
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       1)  แบบภาพนิง่ ใหรูวามีความรูอะไร อยูทีไ่หนภายในองคกร  
       2)  เพิ่มภาพเคลื่อนไหว ใหรูวาความรูเล่ือนไหลจากที่ไหนไปที่ไหน          
และอยางไร 
      13.7.7  ขอควรพึ่งระวัง  
       1)  เปาหมายหรือวัตถุประสงคของการทําตรวจสอบความรู  
(knowledge audit)  ตองชัด เนื่องจากเปนกจิกรรมที่ซับซอน ตองใชเวลา และทรัพยากรมาก  
       2)  ถาการทําตรวจสอบความรู (Knowledge  Audit)  ไมนําไปสูการ
ดําเนินการอยางจริงจัง ก็จะเปนการลงทุนที่ไมคุมคา  
       3)  ตองไมลืมวา รอยละ  80  ของความรูภายในองคกรเปนความรูฝงลึก  
(Tacit)  จึงตองระวังไมหลงดําเนินการเฉพาะความรูสวนที่ชัดแจง  (Explicit)  
       4)  ความยากงายในการรวบรวมขอมูลในกระบวนการทาํตรวจสอบการ
จัดการความรู เปนตัวบงชี้ขีดความสามารถในการดําเนินการจัดการความรูในขณะนั้น  
       5)  ถาตองการวาจางที่ปรึกษาในการทําตรวจสอบความรู  (Knowledge  
Audit)  พึงระวังวา บริษัทสวนใหญ หมายถึง ขอความรู (Information Audit) ซ่ึงเปนการตรวจสอบ
เฉพาะความรูที่ชัดแจง การตรวจสอบความรูฝงลึก คอืสวนที่มีคุณคาสูงกวา และเปนสวนที่ตองการ
ความชวยเหลือจากที่ปรึกษาภายนอก  
      13.7.8  ขั้นตอนของการตรวจสอบความรู มี 3 ขั้นตอน คือ  
       1) วางแผนและเตรียมการ ไดแก การแนะนําใหพนักงานมีความรูเรื่อง
การจัดการความรูในเชิงหลักการและวิธีการ และใหทราบความมุงหมายและขั้นตอนในการดําเนินการ
ตรวจสอบความรู ใหทุกคนแจมชัดวากิจกรรมนี้จะกอประโยชนแกพนกังานและองคกรอยางไรบาง  
       2)  ขั้นดําเนนิการตรวจสอบความรู  
       3)  ขั้นรายงานขอคนพบและนําเสนอขอเสนอแนะ  
       จะเห็นวาการตรวจสอบความรูเปนเพียงขัน้ตนของการเตรียมจัดระบบ
การจัดการความรูภายในองคกร แตกจิกรรมนี้จะมีผลกระทบหลายประการ  
      13.7.9  ผลกระทบจากการดาํเนินการตรวจสอบความรู  
       1)  ทราบ พฤติกรรมความรู ขององคกร 
       2)  พนักงานเกดิความเขาใจเรื่องการจัดการความรู และตระหนกัใน
ผลดีตอตนเองและตอองคกรถามีการปฏิบัติรวมกันเปน ชุมชน ภายใต ระบบนิเวศ ขององคกร  
       3)  ไดรายการของวิธีการที่ดเีลิศ (Best  Knowledge) และมีการประเมิน
สภาวะชุมชนแบบมีสวนรวม ภายในองคกร ไดแก ตัวอยางที่ดีของการสรางความรู การแลกเปลี่ยน
ความรู ที่ดําเนนิการโดยพนกังาน สําหรับนํามาสนับสนุน ยกยอง ขยายผลไปยังสวนอื่นขององคกร  
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       4)  ไดรายการของ ชุมชนนักปฏิบัติจัดการความรู โดยผานการประเมิน
สภาวะชุมชนแบบมีสวนรวมของชุมชนนกัปฏิบัติ  สําหรับนํามายกยอง สนับสนุน และขยายผลตอ  
       5)  รายช่ือของพนักงานที่มีศกัยภาพในการเปน “ผูอํานวยความสะดวก”  
ดานความรู (Knowledge Facilitator) และผูสงเสริมกิจกรรมความรูในรปูแบบตาง ๆ  
       6)  ไดแนวทางสงเสริมชุมชนนักปฏิบัติ และสรางชุมชนนักปฏิบัติ
เพิ่มขึ้น  
       7)  ไดแนวทางทํางานแบบใหมที่เนนความรู ทดแทนแนวทางแบบเดมิ 
ซ่ึงเปนรูปแบบอุตสาหกรรม ไมใชแนวทางแหงยุคความรูเปนฐาน  
       8)  ไดแนวทางใหมในการดาํเนินการฝกอบรม, การพัฒนาขีด
ความสามารถ, การจัดการเครื่องมือเครื่องใช และการวัดผลการปฏิบัติงาน  
       9)  ไดยุทธศาสตรการเปลี่ยนแปลงแบบบรูณาการ และวฒันธรรม
องคกรสําหรับเคลื่อนองคกรไปเปนองคกรเรียนรู และใชความรูเปนฐาน  การจัดการความรู   
การตรวจสอบความรู   
     สรุปไดวา  ยุทธศาสตรการจัดการความรู  จําแนกได  2  ลักษณะ คือ  
ยุทธศาสตรที่เนนคนเปนหลักและยุทธศาสตรที่เนนเทคโนโลยีเปนหลัก  บริบทที่เกี่ยวกับคนไดแก  
ความรู  วัฒนธรรม  ผูนํา  นักจัดการความรู  ปจจัยที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี  ไดแก  ความรู   
การสื่อสารและเทคโนโลยีการสื่อสาร  สําหรับการวิจยัในครั้งนี้  ผูวิจยัไดกําหนดกรอบความคิด 
ดานกระบวนการจัดการความรูไวทั้งส้ิน  6  ดาน  คือ  การสรางความรู  การจําแนกความรู  การจัดเกบ็
ความรู  การนาํความรูไปใช  การแลกเปลี่ยนเรียนรู  การประเมินผลและปรับปรุงความรู 
  14.  โครงสรางการจัดการความรู   
   การจัดการความรูในองคกร พิจารณาตามโครงสรางหลักการจัดการความรู ดังนี้  
    14.1  หลักการจัดการความรู  
         หลักการหรือกฎเกณฑที่สําคัญที่นํามาพิจารณาใชในการจัดการความรู  
ตามแนวคิดของ สจวต   ดาเวนพอรท  และโทบิน  มีดังตาราง  8  (Stewart.    1997  :  163-165  ;  
Davenport.    1998  :  151-154  ;  Tobin.    2003  :  4-7) 
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ตาราง  8  หลักการจัดการความรู 
  

สจวต (Stewart.) ดาเวนพอรท  (Davenport.)     โทบิน (Tobin 
1.  องคกรไมใชเจาของทรัพยากรมนุษย
และทรัพยากรลูกคาแตเพียงผูเดียว 
2.  เพื่อสรางทรัพยากรมนุษย  องคกร
ตองสงเสริม  การเรียนรู  และการทํางาน
เปนทีม 
3.  ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  องคกรตองรับรูวาถึงแมพนักงาน
บางคนมีความสามารถพิเศษและมีความ
ฉลาด  แตพวกเขาก็ไมใชสินทรัพยของ
องคกร 
4.  ทรัพยากรโครงสรางคือสินทรัพย 
5.  ทรัพยากรโครงสรางมีวัตถุประสงค  
เพื่อการสะสมความรูและการเรงกระแส
ไหลเวียนของขอมูลขาวสารสนเทศ 
6.  ขอมูลและความรูควรใชแทนสินคาที่
มีราคาแพง 
7.  งานเกี่ยวกับความรูมีลักษณะเฉพาะตัว 
8.  องคกรทุกแหงควรวิเคราะหวงจร
คุณคาของอุตสาหกรรม 
9.  เนนหนักที่กระแสไหลเวียนของ
ขอมูลสารสนเทศ 

1.  การบริหารจัดการความรูมีคุณคาราคา
แพงสูง   จึงตองนําไปใชอยางคุมคา 
2.  การจัดการความรูที่มีประสิทธิผล  
ตองการวิธีการผสมผสานกันของบุคคล
และเทคโนโลยี 
3.  การบริหารจัดการความรูเปนนโยบาย
ระดับสูง 
4.  การบริหารจัดการความรูตองการ
ผูบริหาร 
5. การบริหารจัดการความรูจะมีประโยชน
มากยิ่งขึ้นจากการสรางแผนที่ความรู 
6.  การแลกเปลี่ยนและใชความรูรวมกัน
เปนการกระทําที่ไมไดเปนไปอยาง
ธรรมชาติ 
7.  การบริหารความรูหมายถึงการปรับปรุง
กระบวนงานความรู 
8.  การเขาถึงความรูเปนแคเพียงการเริ่มตน 
9.  การบริหารความรูไมมีวันสิ้นสุด 
10. การบริหารจัดการความรูตองมีการ
ติดตอเช่ือมโยงความรู 

1.  การบริหารจัดการความรู  
เปนศาสตรและศิลป 
2. การบริหารจัดการความรูเกง
เพียงคนเดียวไมพอเพียง 
3.  การเปลี่ยนแปลงเชิงวัฒนธรรม 
ไมใชเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ 
4.  สรางแผนการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 
5.  มียุทธศาสตรที่มุงมั่นชัดเจน 
6.  เจาะประเด็น ลงสวนลึก ทํา
ใหเปนปจจุบันเสมอ 
7.  อยาถูกแขวนดวยเพราะ
ขอจํากัด 
8.  ต้ังความคาดหวัง  หรือ กําจัด
ความเสี่ยง 
9.  บูรณาการจัดการความรูเขากับ
ไปในระบบที่มีอยู 
10.  ใหการศึกษาแกผูใชบริการ
ของทานที่บริการตนเอง 

 
 
    14.2  กระบวนการจัดการความรู 
     จากหลักการและกฏเกณฑสําคัญในการจัดการความรูนํามาวิเคราะหเปน
กระบวนการจดัการความรูจาํแนกออกได  6 ดาน ที่มีความสัมพันธกัน คือ  การสรางความรู  การจําแนก
ความรู  การเกบ็รักษาความรู  การนําความรูไปใช  การแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู  และการประเมนิผล
ความรูใชเปนกรอบการดําเนินการจดัการความรูในการวิจัย  ดังภาพประกอบ 24  
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ภาพประกอบ  24  กระบวนการจัดการความรูในการวจิัย 
 
    14.3  การสรางความรู  (Knowledge Creation)  เปนการเรยีนรูโดยการปฏิบัติ
คิดคนหาสรางความรูใหมเกีย่วของกับแรงผลักดัน  การหยั่งรู  และความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นใน
แตละบุคคล  การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคกร  ซ่ึงหมายความวาทุก ๆ 
คนเปนผูสรางความรูได  มุงเนนการแปรรปูความรูระหวางความรูเงียบกับความรูชัดเจนและมกีาร
ยกระดับความรูใหสูงขึ้นจนเกิดความชดัแจง 
    14.4  การจําแนกความรู  (Knowledge  Classification)  เปนการจัดทําระบบขอมูล 
เพื่อใชในการบริหารองคกร ถือวาเปนองคความรูที่ไดปฏิบัติ  มีการปรับปรุง  จนเปนที่ยอมรับของ
บุคลากรในองคกรแลวนํามาทําเปนหมวดหมู  กอนทีจ่ะจัดเก็บความรู ในขั้นตอนตอไป  สามารถ
จําแนกความรูทั้งในสวนบุคคล ความรูสาธารณะและความรูที่แบงปนกัน เชน ประเภทเรื่องจริง 
ประเภทแนวคิด  ประเภทความคาดหวังและประเภทระเบียบวิธีการ 
    14.5  การจัดเกบ็ความรู   หลักการของการจัดเก็บความรูในองคกร  คือ  การแปลง
ความรูใหเปนรูปแบบที่สามารถเขาถึงและนําไปประยุกตใชไดอยางสะดวก  ซ่ึงกจิกรรมที่มักเกี่ยวของ
กับการจัดเก็บความรูไดแก  การจัดแยกหมวดหมูความรู  การทําแผนที่ความรู  การทําแบบจําลอง
ความรู  และการสรางแฟมความรู ประเดน็ที่สําคัญของการประมวลความรูในองคกร  คือ ประมวล
อยางไร ทําอยางไร จึงจะไมทําใหคุณสมบตัิเฉพาะของความรูสูญเสียไป  และทําอยางไรไมใหความรู
มีสภาพเปนแคเพียงสารสนเทศหรือขอมูล หลักการที่สําคัญในการจัดเก็บความรูจําแนกออกไดเปน   
4  ประการ ดังนี้ (Davenport  and  Prusak.    1998  :  84-87) 
 
 

การสรางความรู 

การนําความรูไปใช 

การประเมินผลความรู 

การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 

การจําแนกความรู 

การเก็บรักษาความรู 
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     1)  จะตองตดัสินใจใหไดวา  จะประมวลความรูเพื่อเปาหมายอะไร 
     2)  จะตองสามารถแยกแยะความรูตาง ๆ ที่มีอยูแลว  ในรูปแบบตาง ๆ   
ที่เหมาะสมกบัการบรรลุเปาหมายเหลานัน้ 
     3)  จะตองรูจกัประเมินคาความรู  ในดานประโยชนที่ไดรับ  และความ
เหมาะสมสําหรับการประมวลผล 
     4)  จะตองมีส่ือกลางที่เหมาะสมสําหรับการประมวลและการเผยแพรออกไป 
    จากหลักการทัง้ 4  ประการขางตนของ  ดาเวนพอรตและพรูแซค  ช้ีใหเห็นวา
จําเปนตองมีทมีนอลลิดจเวอรเคอร  (Knowledge  Workers)  เปนผูที่ทําหนาที่รับผิดชอบทั้งโดยตรง
และโดยออม  คือ  เปนทั้งผูลงมือปฏิบัติและเปนผูประสานงานดานการจัดการความรูอยางจริงจัง   
โดยทีมนอลลิดจเวอรเคอรจะเปนผูกําหนดขอบเขตประโยชนของการนาํความรูไปใช    
จัดทําโครงการประมวลความรูหรือจัดทําระบบระเบยีบความรู  (Taxonomy)  จัดหาแหลงความรู 
และผูรูโดยจดัทําแผนที่ความรู  การจําลองความรู  และแฟมความรู  ประเมินคุณคาของความรู   
จัดทําฐานความรู การใหบริการความรู และประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ  ในดานความรู 
     สรุปไดวา  การประมวลความรูเปนขั้นตอนสําคัญในการเสริมคุณคาใหกับ
โครงสรางองคกร  การประมวลความรูจะตองไมละทิ้งคุณสมบัติเฉพาะของความรู  การประมวล
ความรูตองมีความยืดหยุน  มลัีกษณะเปนทัง้ศิลปและศาสตร  ประมวลความรูยังคงตองอาศัย
ความสามารถของมนุษยเปนหลัก 
    14.6  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
     แฮนเซน (Hansen.    1999  :  115-116)  ไดกลาวถึงพฤติกรรมในการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู  ซ่ึงเปนกระบวนการสําคัญของการบริหารความรูวา  เกิดขึ้นได  2  หนทางหลกั คือ  
      1)  โดยการเขารหัส (Codification  Approach)   คือ  ความรูจะถูกแปลงให
อยูในรูปแบบตาง ๆ  และเกบ็ไวในคลังความรู  รูปแบบของการสื่อสารจะเปนลักษณะที่คนตดิตอกับ
ความรูซ่ึงอยูในรูปเอกสารทั่วไปหรือเอกสารอิเล็กทรอนิกส (People-to-Document)  ทําใหเกดิ
พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูผานทางฐานความรู  ดังนั้นการพัฒนาระบบเอกสาร
อิเล็กทรอนิกสจึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองดํานินการ 
      2)  โดยการเขาบุคคล (Personalization  Approach)  รูปแบบของการ
ส่ือสารจะเปนลักษณะที่เปน  บุคคลกับบุคคล  เทคโนโลยีที่สามารถนําไปใชในการสื่อสารเพื่อใหเกดิ
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  ไดแก  จดหมายอิเล็กทรอนิกส  กระดานขาวอิเล็กทรอนิกส   
การสนทนาอิเล็กทรอนิกส  การใชซอฟตแวรชวยในการทํางานรวมกนั  ดังนั้น  ระบบอินเตอรเน็ต 
ที่มีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งจาํเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมีการพฒันา 
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     เกี่ยวกับพฤตกิรรมการของการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูนั้น  ดาเวนพอรต
และพรูแซก  (Davenport  and  Prusak.    1998  :  88)  กลาวไววา  ปจจัยที่สําคัญใหบุคลากรในองคกร
เกิดการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมี  4  ประการ คือ การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมไดหวังส่ิงตอบแทน 
(altruism)  การแบงปนแลกเปลี่ยนผลประโยชน  (Reciprocity)  การมีช่ือเสียงกิตติศพัท  (Repute)   
และการไววางใจ  (Trust)  การไววางใจเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด  (Ribierre.    2001  :  Abstract)   
    14.7  การนําความรูไปใช 
          งานดานการนาํความรูไปใชหรือการใหการบริการความรูแกองคกรชุมชน   
สามารถจําแนกการใหบริการความรู ที่ครอบคลุมองคกรชุมชนได  3  ประเภท  ดังนี ้
      1)  การใหคําปรึกษาและแนะนํา  ไดแก  การใหคําปรึกษาและแนะนําดาน
วิชาการ  การวจิัยและการขอทุนสนับสนุน  การผลิตผลงาน  การใหคําปรึกษาความรูความชํานาญ
พิเศษเฉพาะดาน  การใหคําปรึกษาในเรื่องของกฎระเบยีบตาง ๆ  การจัดทําโครงการตาง ๆ  การให
คําปรึกษา    ดานการเรียนแกองคกรชุมชน การใหคําแนะนําและแนะแนวทางอาชพี  
      2)  การใหการฝกอบรมสัมมนา  ไดแก  การฝกอบรมการจัดเตรียมและ 
การประเมินคณุภาพของหนวยงาน  การฝกอบรมการใชคอมพิวเตอรเพื่อการสื่อสารอยางมีคุณภาพ 
ของบุคลากรการฝกอบรมการทํางานเปนทมี  การฝกอบรมการวิจยั  การฝกอบรมโครงการพิเศษ 
      3)  การอํานวยสะดวก  ไดแก  การบริการขอมูลขาวสาร  การใหบริการ
อินเตอรเน็ต การใหบริการหองสมุดอิเล็กทรอนิกส  การบริการใชเทคโนโลยีส่ือสาร การบริการ
ซอฟตแวรคอมพิวเตอร รวมทั้งการสรางเครือขายองคกรรวมกัน 
    14.8  การวัดและประเมิน  ประกอบดวย การวัดและประเมินผล ดังนี้ 
     14.8.1  การวัด   ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการบริหารจัดการความรูในองคกรที่เปน
หรือกําลังจะเปนองคกรแหงการเรียนรู คอื  การวัด  เพราะการวดัเปนระยะ ๆ  อยางตอเนื่อง  จะทาํให
ทราบแนวโนมของการพัฒนาที่ไดเกิดขึ้นแลวหรือกําลังจะเกดิขึ้น  ชวยใหสามารถปรับเปลี่ยนกลยทุธ
และขั้นตอนการพัฒนาการบริหารจัดการความรูและองคกร  ดวยกิจกรรมที่มีคุณคาใหมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงยิ่งขึ้น การวัดที่เกีย่วของกับการบริหารความรูและองคกรแหงการเรียนรู  คือ  
การวัดผลการเรียนรู  (วีรวุธ  มาฆะศิรินทร.    2542  :  101)  การวดัความรู  และการวดัการดําเนินการ 
(Allee.    1997  :  71)  มีรายละเอียดดังนี ้
      1)  การวดัผลการเรียนรู  เปนการวดัผลเปนรายบุคคล  โดยเนนทักษะใน
การติดตอส่ือสาร  ทักษะในการทํางาน และทักษะในการเปนผูนํา  วดัผลตามกิจกรรม  โดยเนนที่
ความสําเร็จตามเปาหมาย  เชน  การลดรอบในการทํางาน  การลดปริมาณความเสยีหาย  การสราง 
สัมพันธภาพและความพอใจแกลูกคา  การวัดผลจากตวัระบบ  ซ่ึงเปนการวัดเชิงพัฒนาการตัวระบบ
การบริหารตาง ๆ  ที่องคกรไดนํามาใชปฏิบัติ เชน  แบบทดสอบวิธีวัดคา  IQ  EQ  TQM 
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      2)  การวดัความรู  เปนการวดัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ถายทอดความรู  คุณคาของความรู  รูปแบบของความรู  โอกาสความรู 
      3)  การวดัการดําเนินการ/ปฏิบัติการ  เปนการวัดวาการเรียนรูและกรอบ
ความคิดในการดําเนินการ  สามารถเขาถึงและปรับปรุงไดหลายหนทางอยางไร  วดัเพื่อช้ีใหเห็นวา
สามารถประยุกตเพื่อความรูในตัวมนัเองไดอยางไร 
     14.18.2  การประเมิน   รูปแบบการประเมนิความพรอมในการบริหารจัดการ
ความรู ที่ชวยในการวางแผนการเปลี่ยนแปลงองคกร โดยจําแนกความพรอมขององคกรในการบริหาร
จัดการความรูเปน  3  ระดับ คือ  ระดับสูง  ระดับกลาง  และระดับต่ํา  ดชันีบงชี้ความพรอม  คือ  
พื้นฐานทางวฒันธรรม  พื้นฐานโครงสราง และพื้นฐานทางเทคโนโลยี  เขตความสําเร็จคือบริเวณ
ตั้งแตความพรอมระดับกลางและระดับสูง การตรวจสอบความพรอมการจัดการความรู  
ดังภาพประกอบ  28  (Goh.    2000  :  7) 
 

 
เขตความสําเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    พื้นฐานทางวัฒนธรรม          พื้นฐานทางโครงสราง            พื้นฐานทางเทคโนโลยี 
 

ภาพประกอบ   28  การตรวจสอบความพรอมการจัดการความรู  

การมีสวนรวมและ 
การรวมมือที่ดี 

สถาบันสนับสนุน 
งานทุก ๆ ดาน 

ประสบการณที่เกี่ยวกับการ
รวมมือและการใชเครื่องมือ

เครือขายในสถาบัน 

การจัดการแบบมี
สวนรวมบางสวน 

การสนับสนุน 
กระบวนการบริหาร

จัดการดีแตการสนับสนุน
หนวยงานต่ํา 

มีเครือขายภายในสถาบันแต
ไมมีเครื่องมือชวยใหเกิดการ

รวมมืออยางแทจริง 

บริหารแบบระบบ
ราชการ  ลดหลั่นกัน

อยางเขมงวด 

ไมมีการสนับสนุน
กระบวนการการบริหาร

จัดการ 

ไมมีเครือขายภายใน  

สูง 

กลาง 

ต่ํา 
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   15.  ปจจัยที่มอิีทธิพลตอการจัดการความรู  ที่นําเสนอมีดังนี ้
   15.1  ปจจัยทีม่ีผลตอกระบวนการดําเนินงานของกลุม  กรณีศึกษากลุมประชาคม
ผลิตภัณฑแปรรูปจากหมอนน้ําเกลี้ยงเวยีงชัย  ตําบลนาขา  อําเภอวาปทมุจังหวดัมหาสารคาม  พบวา  
ปจจัยที่มีผลตอกระบวนการดําเนินงานของกลุม  ทั้งปจจยัภายในและปจจัยภายนอก  พอสรุปไดดังนี้  
(ทานตะวัน  สิงหแกว.   2544  :  77) 

  1)  ปจจยัภายใน  ประกอบดวยความสามารถของคณะกรรมการกลุม ไดแก  
ความสามารถในการประสานงาน  ความสามารถในการดําเนินงานและแกไขปญหา  ความสามารถใน
การวางแผนดาํเนินงาน  ความเสียสละของคณะกรรมการ  ความรูความเขาใจบทบาทหนาที่ของ
สมาชิกโดยการใหความรวมมือของสมาชิก  บทบาทในการวางแผนการดําเนินงาน บาทบาทในการ
ประชาสัมพันธ  บทบาทในการประสานงาน  บทบาทในการเสียสละในการทํางาน  กลุมมีกิจกรรม
การดําเนินงานที่ตอเนื่อง  ไดแก กิจกรรมการผลิต กิจกรรมการฝกอบรมและศึกษาดงูาน  กิจกรรม
สงเสริมการตลาด  กิจกรรมของกลุมสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิก ไดแก ดานความรู  
ดานสังคม การไดรับประโยชนจากการเปนสมาชิกกลุม ไดแก  ดานความรู  การไดรับความชวยเหลือ  
จากสมาชิกกลุมดวยกัน  การไดรับความเพลิดเพลิน  การไดรับความชวยเหลือในดานการเงินทุน 

  2)  ปจจยัภายนอก  การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานที่เกี่ยวของไดแก  
ดานวิชาการ  ดานวัสดุอุปกรณ  ดานงบประมาณ  การไดรับการสนับสนุนจากผูนําชุมชน  ไดแก    
ดานวิชาการ  ดานวัสดุอุปกรณ การไดรับขาวสารของกลุม ไดแก  การไดรับขาวสารจากโทรทัศน  
จากเจาหนาที่เกี่ยวของ  จากผูนําชุมชน  จากเพื่อนบาน  และกลุมไดนําขาวสารที่ไดมาพัฒนาการ
ดําเนินงานของกลุม  นอกจากนี้การตลาดของกลุมก็เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอกระบวนการดําเนนิงาน
ของกลุม คือ  กลุมมีตลาดทั้งภายในและภายนอกชุมชนและยังมีบริษทัตัวแทนจําหนายผลิตภณัฑ 
ของกลุมอีก 
   15.2  ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนํา    ในการจัดการความรู ไปใชใน
องคกรชุมชนใน  2  ปจจัยหลัก  คือ  ผูบริหารที่มีความเปนผูนํา  วัฒนธรรมองคกร  ดังนี ้
    15.2.1  ผูบริหารที่มีความเปนผูนํา 
      1)  ความหมาย  อํานาจ  และ  คุณลักษณะของความเปนผูนํา 
      ความเปนผูนํา  หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชอิทธิพลที่มีอยูชักจูง
ใหบุคคลอื่น ๆ  ในหนวยงานหรือองคกรใหทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น ๆ โดยที่บุคคลที่
มีอิทธิพลและใชอิทธิพลใหบุคคลอื่นทํางานไดนัน้  เรียกวาผูนํา (Leader)  และเรียกบคุคลที่ทํางานให
ภายใตอิทธิพลของผูนํานั้นวา  ผูตาม (Follow)   
      ผูบริหารและผูนํามีความแตกตาง  ยอมเปนไปไดที่ผูบริหารบางคนมีความ
เปนผูนําขณะที่ผูบริหารบางคนขาดความเปนผูนํา  ทํานองเดียวกันยอมเปนไปไดทีผู่นําบางคนเปน
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ผูบริหารในขณะที่ผูนําบางคนไมไดเปนผูบริหาร ความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูนํามีดังนี้ 
(ไพฑูรย  สินลารัตน.    2542  :  22-24  ;  อางอิงมาจาก  Duncan.    1975)  ดังตาราง  9 
 

ตาราง  9   ความแตกตางระหวางผูบริหารและผูนํา 
    

ประเด็น ผูบริหาร ผูนํา 
แหลงของความมี

อิทธิพล 
ไดรับอํานาจหรือมีอํานาจตามตัว

บทกฎหมาย 
มีอํานาจโดยการยอมรับจากสมาชิกกลุม 

การกําหนด
จุดมุงหมาย 

มองจุดมุงหมายเพื่อประโยชนของ
ผูบริหารที่สูงขึ้นไป 

มองจุดมุงหมายเพื่อประโยชนและความ
สนใจของกลุมเปนหลัก 

การมีสวนรวม ถือวาจุดมุงหมายและการเนนิการ
ใหบรรลุจุดมุงหมายนัน้สัมพนัธ
กับองคประกอบภายนอกกลุม 

ถือวาจุดมุงหมายและการเนนิการให
บรรลุจุดมุงหมายนั้นเปนความ

รับผิดชอบรวมกันของสมาชิกกลุม 
ความสัมพันธทาง

สังคม 
วางตนเหนือกลุมเสมอ ใกลชิดกับสมาชิกในกลุม 

  
     จากตารางความแตกตางระหวางผูบริหารและผูนํา  กลาวไดวา  ผูบริหารตองมี
ความรับผิดชอบตามหนาทีแ่ตอาจจะไมใชเปนผูนําเสมอไป  แตผูนํามักเกิดขึน้เองตามธรรมชาติหรือ
ตามสถานการณและมกัจะไดรับการยอมรบัสูง  ผูบริหารมักมาจากการแตงตั้งแตผูนํามักมาจากการ
เลือกตั้ง  การที่องคกรจะประสบความสําเร็จไดดีนัน้  ผูที่มีอิทธิพลตอการนําพาองคกรไปสูเปาหมาย
จึงควรที่จะมีลักษณะที่เปนทัง้ผูบริหารและผูนํา 
     2)  อํานาจของผูนํา 
      ลี (ไพฑูรย  สินลารัตน.    2542 : 22-24  ;  อางอิงมาจาก  Lee.    1980)   
ไดจําแนกอํานาจของผูนําไวทั้งส้ิน  5  ลักษณะ คือ  อํานาจโดยตําแหนง (Position  Power)   เปน
อํานาจตามกฎหมาย  อํานาจการบังคับ (Coercive  Power)   เปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชาสามารถลงโทษ
ผูใตบังคับบัญชาได  อํานาจการใหรางวัล (Reward Power)  เปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชาสามารถให
รางวัลผูใตบังคับบัญชาไดในการตอบแทนการทํางานหรือพฤติกรรมที่พึงปรารถนา อํานาจของความ
เชี่ยวชาญ(Expertise Power)  เปนอํานาจที่เกิดจากบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะเปนที่ยอมรับของ
กลุมและยนิยอมทําตาม  และอํานาจที่เกิดจากการอางอิงหรือความเดนพิเศษ (Reference or 
Charismatic Power) เปนอํานาจที่บุคคลจะเอาอยางหรืออางถึงกับคุณลักษณะเดนของบุคคลนั้น 
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      2.1)  รูปแบบของผูนํา   ลิเคอรท(ไพฑูรย  สินลารัตน.    2542  :  22-24  ;  
อางอิงมาจาก  Likert.    1967)   ไดจําแนกรูปแบบผูนําออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี ้
       1)  ผูนําแบบเผด็จการ (ฤuthoritative)  คือ  การตัดสินใจอยูที่ผูนําเพยีง
คนเดียว โดยท่ีผูใตบังคับบัญชามีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตามคําส่ังเทานั้น 
       2) ผูนําแบบมีเมตตา  (Benevolent  Authoritative)  คือ  ผูบริหารที่เปน      
ผูส่ังการ  ผูใตบังคับบัญชาซักถามและวจิารณคําส่ังได  มคีวามยืดหยุนกวาแบบแรก 
       3)  ผูนําแบบรวมมือ  (Consultative)  คือ  ผูนําเปนผูกําหนดจุดมุงหมาย
และแนวทางในการปฏิบัติโดยมีการปรึกษารวมมือกับสมาชิก  ผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจในบางเรือ่ง
ได แตตองอยูภายในนโยบายหลัก 
       4)  ผูนําแบบการมีสวนรวม  (Participative)   คือ  ผูนําเปดโอกาสให
กลุมมีสวนรวมในการตัดสนิใจในการกําหนดแผนงาน  ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความเหน็และ
ใหขอเสนอแนะ 
      2.2 )  ผูนําตามทฤษฎีของบุช   
       บุช  (ไพฑูรย  สินลารัตน.    2542  :  22-24  ;  อางอิงมาจาก Bush.    
1995)   ไดจําแนกสไตลของผูนําในสถาบันอุดมศึกษา  ตามโครงสรางของสถาบัน  6  สไตล  ดังนี้ 
       1) โครงสรางเชิงแบบแผน ผูนําจะเปนผูกําหนดเปาหมายและนโยบาย 
       2) โครงสรางเชิงการเมือง ผูนําจะเขาไปมสีวนรวมและไกลเกลี่ย  
       3) โครงสรางไมชัดเจน ผูนําจะใชเทคนิคและไมเขาไปกาวกาย 
       4) โครงสรางเชิงบุคคล ผูนําจะใชวิธีแบบแกปญหา และควบคุม 
       5) โครงสรางเชิงเพื่อนรวมงาน ผูนําใหแสดงขอคิดเห็นและลงมติ 
       6)โครงสรางเชิงวัฒนธรรม ผูนําสรางเอกลักษณและคานิยมรวม 
      2.3)  ผูนําในองคกรยุคใหม 
       ในอดีตจนถึงปจจุบัน  ผูนําก็ยังคงมีบทบาทและมีอิทธิพลอยางมากตอ
องคกรทั้งหลาย  สไตลภาวะผูนําที่หลากหลายและเคยเปนที่ยอมรับกันในอดีต  ไมอาจนําไปใชใหเกดิ
ประโยชนและบรรลุผลตอการบริหารจัดการความรูในองคกรยุคใหม  ซ่ึงเรียกกันวาองคกรแหงการ
เรียนรูในปจจบุันได  การทีน่ําพาองคกรใหอยูรอดไดและเจริญรุงเรืองตอไป  ผูนําจาํเปนอยางยิ่งที่
จะตองปรับกระบวนทศันใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปอยางรวดเรว็  ผูนําในองคกรที่มีการ
บริหารจัดการความรูที่เปนระบบและมีประสิทธิภาพนั้นจะตองเปนผูนาํที่สามารถบริหารองคกรที่
เปลี่ยนไปไดอยางราบรื่น  ดงัที่แสดงไวในตาราง  10 
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ตาราง  10  การเปลี่ยนแปลงในองคกร 
 

จากเดิม ไปสู 
การเปลี่ยนแปลงที่ตอเนื่อง การปฏิรูป 
การปรับปรุงคุณภาพ การปรับร้ือกระบวนการ 
ความสัมพันธ  2  มิติ (matrix) เครือขาย  (network) 
การประเมิน/ตีราคา การบริหารจัดการ 
โรคกลัวเทคโนโลยี ประทับใจเทคโนโลยี 
หนาที ่ กระบวนการ 
ควบคุม เอื้ออํานาจ 
การจาง/การใช ความสามารถในการจาง/ใช 

 
     2)  คุณลักษณะของผูนํา   
      ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักมีคณุลักษณะที่เฉพาะอยางทีเ่หมือนกัน  และมี
คุณลักษณะบางประการที่เหนือกวาผูที่ไมไดเปนผูนํา  คนที่เปนผูนํานั้นจะตองมีคุณลักษณะบาง
ประการที่แตกตางจากบุคคลธรรมดา  ลักษณะที่สัมพันธกับภาวะผูนําสามารถจัดประเภทแบงไดเปน 
3 ประเภท  คือ  (1)  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล  (2)  แรงจูงใจของภาวะผูนาํ  
(3)  ปจจัยดานสติปญญาเกี่ยวกับความรูความเขาใจของภาวะผูนํา  การจัดประเภทของพฤติกรรม
เหลานี้มีประโยชนมากในการแนะแนวทางเพื่อศึกษาเกี่ยวกับผูนํา (รังสรรค  ประเสริฐศรี.    2544  :  
35-41) 
      คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality  traits of 
effective leaders)  ลักษณะผูนําที่ประสิทธิผลมีลักษณะดงันี้ (1)  เปนบคุคลที่ทําใหองคการประสบ
ความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จ (2)  เปนผูที่มีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคล
ผูใตบังคับบัญชา (3)  การจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม การติดตอส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคบั 
บัญชาตามอํานาจหนาที่ของการบริหารดาํรงตําแหนงอยู (4)  ผูนํามีสวนทําใหเกดิวสัิยทัศนของ
องคการและของพนักงาน ซ่ึงรวมถึงผูนําที่สามารถใชอํานาจ อิทธิพลตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออม 
เพื่อนํากลุมประกอบกจิกรรมใดกิจกรรมหนึ่งดวย (5)  ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุมและ
สามารถนาํกลุมใหปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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    15.2.2  วัฒนธรรมองคกรชุมชน 
     วัฒนธรรมองคกร  เปนตัวกาํหนดความประพฤติและพฤติกรรมในการทํางาน
ของบุคคลในองคกร วัฒนธรรมที่สรางสรรคขององคกร  จะชวยหลอหลอมใหบุคคลในองคกร  
มีความภาคภูมใิจ มีความฮกึเหิม กลาคิด กลาทํา รักและผูกพันในองคกร เกิดจติสํานกึแหงการรวมคิด
รวมทํา เพื่อความกาวหนาของตนเอง กลุม และองคกร 
     1)  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
      ราชบัณฑิตสถาน  (2542  :  1058)  ไดใหความหมายของวฒันธรรมคือ 
ลักษณะที่แสดงถึงความเจรญิงอกงาม  ความเปนระเบยีบเรียบรอย  ความกาวหนาของชาติ และ
ศีลธรรมอันดีของประชาชน 
      วัฒนธรรมองคกร  คือ  คานิยม  ความคาดหวัง  โครงสราง  อํานาจ  
อุดมการณและแรงบันดาลใจ มีความสามารถและรวมกนัของบุคคลในองคกร  (ธีระศักดิ์   
กําบรรณารักษ.    2542  :  45  ;  อางอิงมาจาก  Crak  and  Neive.    1992)  คานิยมเปนรากฐานความ
เชื่อรวมกันของการใหคณุคาของการกระทาํอยางใดอยางหนึ่ง เชน  การใหคุณคาในเรือ่งของความขยัน
ในการทํางาน  ความซื่อสัตย  จงรักภกัดี  ความคาดหวังเปนความรูสึกรวมกัน  ควรจะทําอยางไร  
หรือไมควรจะทําอยางไร เมือ่อยูรวมกนั  เชน  คาดหวังวาบุคคลในองคกร  มีความเกรงใจตอกัน   
มีความเคารพตอกัน  มีความจริงใจตอกนั  มีความรูสึกที่ดีตอกันที่จะทาํงานรวมกนั อุดมการณและ 
แรงบันดาลใจเปนเปาหมายอุดมคติในภารกิจขององคกรรวมกนั  เชน  การเสียสละเพือ่สวนรวม   
การมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสูงสุดอยางมีคุณธรรม 
     2)  บทบาทของวัฒนธรรมองคกร 
      วัฒนธรรมองคกรมีบทบาทสําคัญ  คือ (ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ.    2542  :  
58-59) 
       1)  ควบคุมพฤติกรรมองคกร  พฤติกรรมของบุคคลจะดําเนินไปตาม
คานิยม  ความคาดหวัง  อุดมคติ และปทัสถานของสังคม  สมการพฤติกรรม  คือ   B   =   f(P x E) 
B  =   พฤติกรรม  P  =  บุคลิกภาพ  E  =  ส่ิงแวดลอม 
       2)  สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  ปทัสถาน  (Norm)  ของวัฒนธรรมที่
สงเสริมสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง คือ  ความกลาเสี่ยง  การใหรางวลัการเปลี่ยนแปลง  การเปดเผย
และยอมรับสิ่งใหมจากภายนอก การมีเปาหมายรวมกนั ความรูสึกมีอํานาจ ความสามารถและความ
เชื่อในการลงมือกระทํา 
       3)  บงชี้ความสําเร็จและความลมเหลวขององคกร  ความสําเร็จของ
องคกรจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อองคประกอบทั้ง  3  สวน  คือ  โครงสรางองคกร  กระบวนการการบริหาร  
และวัฒนธรรมองคกรสอดคลองตองกัน  ตัวอยาง วัฒนธรรมที่บงชี้ถึงความสําเร็จ  เชน  มีคานิยมของ
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การใฝรู  มีคานิยมในการทํางานรวมกนั  มคีานิยมในการแลกเปลี่ยนประสบการณความรูและใช
รวมกัน 
     3)  ประโยชนของการสรางและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
      1)  เปนตวัควบคุมพฤติกรรมการทํางานทีไ่มเปนทางการ 
      2)  เปนตวัจัดการระเบียบองคกร 
      3)  เปนเบาหลอมใหเกดิการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
      4)  เปนตวัควบคุมสังคมที่ไมเปนทางการ 
     4)   แนวทางในการสรางและปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร 
      ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ  (2542  :  59)  เสนอแนวทางในการสรางและ
ปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกรใหเปนวัฒนธรรมแหงการเรียนรูและทาํงานรวมกนัอยางสรางสรรค  
ดังนี ้
       1)  ศึกษารูปแบบถายทอดวฒันธรรม 
       2)  วิเคราะหประวัติขององคกรเพื่อกําหนดกลยุทธวัฒนธรรม 
       3)  สรางปรัชญา  อุดมการณ  วิสัยทัศนรวมกัน 
       4)  ลงมือเปลี่ยนแปลง 
       5)  วัดผล/ประเมินผล  และปรับปรุง 
     5)  วัฒนธรรมสําหรับการถายทอดความรูในองคกร 
      วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรูเปนเงื่อนไขที่สําคัญมากที่สุด ที่จะนําไปสู
ความสําเร็จของโครงการการบริหารจัดการความรู  แตเปนปจจยัที่สรางใหมียากที่สุด วัฒนธรรมทีเ่อื้อ
ตอการจัดการความรูประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ  3  ประการ  คือ  ตองมีความโนมเอียงดาน
บวกตอความรู  ตองไมมีตัวขัดขวางความรูในวัฒนธรรมขององคกร  และ ตองจัดการความรูให
สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกร (Davenport  and  Prusak.    1998  :  96) 
      ดาเวนพอรท  และ พรูสัก (Davenport  and  Prusak.    1998  :  96-97)  
กลาววา  ปจจยัทางวัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  
เกิดขึ้นไดหลายประการ ในการเอาชนะอปุสรรคหรือตัวเสียดทาน ดังตาราง  11 
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ตาราง  11  อุปสรรคและแนวทางแกไข  ในกระบวนการถายทอดความรู 
 

อุปสรรค / ตัวเสียดทาน แนวทางแกไข 
ความไววางใจ จัดประชุมแบบพบปะกนัจรงิ  เพื่อสราง

ความสัมพันธและความเขาใจ 
ความผิดแผกทางวัฒนธรรม การทํางานเปนทีม  การสลับเปลี่ยนงาน 
การไมมีเวลาที่จะพบปะกัน หาเวลา  และสถานที่สําหรับการถายทอด  

ความรู  เชน  จัดหองสนทนา  ทํารายงาน   
การประชุม 

ผูที่ไดรับการถายทอดไมมีความสามารถเพียงพอ
ในการซึมซับความรู 

สอนใหบุคลากรมีความยดืหยุน  ใหเวลาได
เรียนรู  รับบุคลากรที่เปดใจรับความคิดใหม 

การเชื่อวาความรูเปนสิ่งพิเศษ สําหรับคนบาง
กลุมเทานั้น 

สรางวิธีการเขาถึงความรูแบบไมเรียงลําดบัจาก
บนลงลาง  ช้ีใหเห็นวาคณุคาของความรูสําคัญ
กวาสถานะภาพของคนที่เปนแหลงความรู 

ความไมอดทนตอความผิดพลาดหรือการไม
ชอบขอความชวยเหลือ 

ยอมรับและใหรางวัลแกความผิดพลาดที่
สรางสรรคและการชอบทํางานรวมกนั 

   
     6)  วัฒนธรรมสรางสรรค 
      ความหลากหลายของวัฒนธรรมในองคกร  มีทั้งขอดี คือ การเกิดมุมมองที่
ดีตางกันไปสูความคิดสรางสรรค  ขอเสียคือการนําไปสูความขัดแยง  แบงพรรคแบงพวก  การพัฒนา
วัฒนธรรมแบบสรางสรรค  จึงจําเปนเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติของบุคคลในขณะเดียวกนัก็ไมกีด
กั้นและทําลายแนวคดิความเปนตัวของตวัเอง  โดยใหทุกคนไดเขาใจถึงความสําคัญของความคิด
สรางสรรคที่มีตอเปาหมายขององคกรอยางชัดเจน  การพัฒนาวัฒนธรรมสรางสรรค ประกอบดวย
ยุทธศาสตรที่สําคัญ  3  ประการ คือ  การรวมมือ  การวางแผนจัดฝกอบรม  และ การสงเสริม
สนับสนุน ดังภาพประกอบ 26 (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท.    2542  : 56) 
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ภาพประกอบ   26   แนวคดิวฒันธรรมสรางสรรค   
 
องคกรชุมชน 
 
 องคกรชุมชนที่นําเสนอครั้งนี้ประกอบดวย  องคความรุองคกรชุมชนและการบริหารจัดการ
องคกรชุมชน มีรายละเอียดดังนี ้
  1.  องคความรูองคกรชุมชน 
   1.1  ความหมายขององคกรชุมชน  ไดมีผูใหความหมายของคําวาองคกรชุมชนใน
มุมมองที่หลากหลาย  ซ่ึงสรุปไดดังนี้  (นลินี  ตันธุวนิตย.    2538  :  1) 
    1)  องคกรชุมชนในความหมายของการรวมกลุมทํากิจกรรมในหมูบาน  เชน 
กลุมออมทรัพยธนาคารขาว  กลุมเกษตรผสมผสาน  กลุมปศุสัตว  ฯลฯ 
    2)  องคกรชุมชนในความหมายของการรวมกิจกรรมหลาย ๆ  กิจกรรมในหมูบาน
เขาดวยกัน 
    3)  องคกรชุมชนในความหมายของการประสานกิจกรรมเหมือน ๆ  กนัในตาง
หมูบาน  เปนเครือขายกิจกรรมตางหมูบาน  เชน  องคกรชุมชนเพื่อการพัฒนาอีสาน  กลุมอีโตนอย  
ฯลฯ  เปนตน 
    4)  องคกรชุมชนในความหมายของการตอรองกับนโยบายรัฐหรือผลประโยชน
รวมของชาวบานในหลาย ๆ  หมูบาน  เชน  สมัชชาเกษตรกรรายยอย  เปนตน 
   ความหมายที่กลาวขางตนองคกรชุมชน  หมายถึง  การรวมตัวของบุคคล  ชาวบาน
ตั้งแต  2  คนขึน้ไปมีความคดิความเชื่อเหมือนกันหรือคลายคลึงกัน  ผานประสบการณตาง ๆ  รวมกัน
ในขณะเดยีวกนัก็มีกิจกรรมตาง ๆ  ที่เหมือนหรือใกลเคยีงกัน  มีพันธกจิรวมกนั  และดําเนินการ 

วัฒนธรรม 
สรางสรรค 

การวางแผนและ 
จัดฝกอบรม 

ความคิด 
สรางสรรค 

การรวม 
มือกัน 

การสงเสริมสนับ 
สนุนรวมมือกัน 

เปาหมาย 
องคกร 

การไดเปรียบใน 
การแขงขันกัน 
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เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน  เชน  องคกรชุมชน  องคกรประชาชน  และองคกรชาวบาน 
   1.2  ประเภทขององคกรชุมชน 
    กิจกรรมการเรยีนรู  ฝกฝนและปฏิบัติจริงถือเปนกิจกรรมการพัฒนา  โดยทั่วไป
กิจกรรมในชมุชนเกี่ยวของกับกิจกรรมทางเศรษฐกิจ  สังคม  วัฒนธรรมเปนหลัก  บางชุมชนอาจมี
กิจกรรมทางการเมืองบาง  กิจกรรมดานสิ่งแวดลอม  แตที่นิยมทํากนัมากในชนบทคือ  กลุมออม
ทรัพย  สหกรณการเกษตร  ศูนยสาธิตการคา  กลุมปุย  กลุมอาชีพ  และภูมิปญญาทองถ่ิน 
   1.3  ลักษณะขององคกรชุมชน 
    องคกรชุมชนถือเปนระบบใหญระบบหนึ่งของชุมชนที่มีระบบยอยตาง ๆ 
รวมกลุมกัน  ทําใหองคกรชมุชนดํารงอยูได  องคประกอบตาง ๆ  ที่สําคัญจําแนกไดหลายประการ  
ดังนี้  (กาญจนา  แกวเทพ.    2527  :  211 - 212) 
     1.  การมีอุดมการณรวมกัน  หมายถึง  การมีทัศนตอโลก  ตอสังคม  ตอชุมชน
รวมกัน  มีความเขาใจตรงกนัวาชาวบานอยูในสวนใดของความสัมพันธทางสังคมในระดับตาง ๆ   
     2.  การมีเปาหมายและวัตถุประสงครวม  หมายถึง  การคิด  วางแผนที่จะ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่จะเดินไปขางหนา  องคกรชุมชนทําไปเพื่ออะไร  เชน  การมีเปาหมาย
เพื่อใหหลุดพนจากความยากจน  เพราะมวีัตถุประสงคเพื่อการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ 
     3.  การมีผลประโยชนรวมกนั  หมายถึง  การรวมกิจกรรมเพื่อใหแผนงาน  
วัตถุประสงค  เปาหมายไดบรรลุตามที่วางไว  ผลตอบแทนในการทํางานรวมกนัก็จะกระจาย
ผลประโยชนอยางเปนธรรมและทั่วถึง 
     4.  คน  คนเปนองคประกอบสําคัญขององคกรชุมชน  มีสวนเกีย่วของคือ   
1)  ผูนําถือเปนผูกุมความรอดขององคกรชุมชน  ซ่ึงเปนผูนําทั้งทางความคิด  การปฏิบัติ และการ
เผยแพรรวมอยูในบุคคลเดยีวกัน  2)  สมาชิก  3)  ชาวบานทั่วไป 
     5.  การบริหารจัดการ  ถือเปนเรื่องชี้ขาดความเขมแข็งขององคกรชุมชน  
โดยเฉพาะทุกกิจกรรมมีเร่ืองเงิน  คน  เขาไปเกี่ยวของ  จึงจําเปนตองอาศัยการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
กลาวคือ  1)  การตัดสินใจรวม  2)  โครงสรางและบทบาทหนาที่  3)  สถานที่และวัสดอุุปกรณ   
4)  กฎกตกิารวมกัน  5)  การสื่อสารระหวางผูนํากับสมาชิกองคกรชุมชน  6)  การควบคุมตรวจสอบ 
   1.4  การเรียนรูองคกร 
    1)  ความหมาย  ไดมีผูใหความหมายของคาํวา  “การเรียนรูองคกร”  ในมุมมองที่
หลากหลาย  ดงันี้ 
     ศรันย ชูเกยีรต ิ (2541  :  14)  ไดใหความหมาย  องคความรู หมายถึง  ความรู
ในการทําบางสิ่งบางอยาง (Know how  หรือ How to ) ที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ที่กิจกรรมอื่น ๆ ไมสามารถกระทําได ซ่ึงปจจุบัน องคความรูถือเปนทรัพยสินทางปญญาที่มี
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ความสําคัญตอกิจการมาก เนื่องจากเปนทีม่าของการกอกําเนิดกําไรในธุรกิจและเปนเครื่องมือที่สําคัญ
ในการสรางความไดเปรยีบทางการแขงขันรวมถึงทําใหธุรกิจสามารถดํารงอยูไดในระยะยาว 
     บ็อบ และ บัตเซล  (Probst  and  Buchell.    1997  :  5) ไดใหความหมาย   
การเรียนรูในองคกร  หมายถงึ  กระบวนการเปลี่ยนแปลงฐานความรูขององคกร  นําไปสูการปรับปรุง
ความสามารถและศักยภาพในการแกปญหา  เพื่อการดําเนินการที่บรรลุผล 
    2)  เงื่อนไขสําหรับการเรียนรูองคกร 
     ปจจัยมีผลตอความนาจะเปนของการเรียนรูที่จะเกิดขึ้นในองคกร 
ประกอบดวยเงื่อนไข  4  ประการ (Fiol  and Lyle.    1995  :  803) คือ  วัฒนธรรมองคกร กลยุทธที่
ยืดหยุน  โครงสรางองคกรที่สนับสนุนทั้งความเปนนวัตกรรมและการรูแจงใหมๆ และส่ิงแวดลอม
ของการเรียนรู 
   1.5  องคกรแหงการเรียนรู  (Learning  Organization) 
    1)  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู   
     องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกรที่สนับสนุนและสงเสริมใหบคุคลและ
กลุมบุคคลในองคกรสามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนอยางตอเนื่องและอยางมีสมรรถนะ
โดยอาศัยการทํางานรวมมือกัน  เรียนรูรวมกัน  แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและความรูรวมกัน ตลอดจน
รวมกันพฒันาความคิดและสรรสรางวัฒนธรรมแหงการเรยีนรูอยางเปนระบบและอยางมีวิจารณญาณ  
เกิดการพฒันาความกาวหนาในการดําเนินกิจการขององคกรไปสูเปาหมายรวมกนัอยางมีสมรรถนะ 
(Senge.   1990  :  3  ;  Marquardt.   1996  : 53) 
    2)  หลักการพืน้ฐานสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
     เซนเก  (Senge.    1990  :  13-14)   ผูที่ไดรับการยกยองวาเปนปรมาจารยของ
การพัฒนาองคกรแหงการเรยีนรู  ไดเสนอหลักการพื้นฐานที่สําคัญในการพัฒนาองคสูการเปนองคกร
แหงการเรยีนรูไว  6  ประการ  ดังนี้ 
      2.1)  การคิดที่เปนระบบ (System  Thinking)   คือ  สรางกรอบความคิดซ่ึง
ประกอบดวยองคความรูและกระบวนการคิด  ศึกษาเหตผุลและการคนหาคําตอบอยางมีพิจารณาญาณ 
      2.2)  ความสามารถของบุคคล (Personal  Mastery)  คือ  ความกระตือรือรน
อยากรูอยากเหน็  อยากทดลองทําส่ิงใหม ๆ  สรางวิสัยทัศนแหงตน  ตระหนกัรูวาตนเองอยูหางจาก
เปาหมายของตนมากนอยเพยีงไร  เพื่อเปนแรงผลักดันใหไปถึงเปาหมายนั้น  ใฝใจทีจ่ะพัฒนาตนเอง 
สูความเปนเลิศ 
      2.3)  กรอบความคิดภายใน (Mental  Models)  คือ   การรับรูส่ิงตาง ๆ  หรือ
ประสบการณทั้งปวงที่เปนรากฐานฝงลึกในตัวบุคคล  มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง
เนื่องมาจากการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและวิสัยทัศน  ไมยึดตดิกับความเชื่อเกาที่ลาสมัย  เพียร
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พัฒนารูปแบบความคิดความเชื่อใหมใหสอดคลองกับการแปรเปลี่ยนไปของโลกความคิดความเชื่อ
ใหมใหสอดคลองกับการแปรเปลี่ยนไปของโลก  เพื่อประโยชนตอการ 
      2.4)  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building  Shared  Vision)  คือ  
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูแนวคิดและโลกทัศนของบุคคลในองคกร  เพื่อนําไปสูการเปน
วิสัยทัศนหลักรวมกันขององคกร  โดยทุกคนในองคกรควรมีสวนรวมกนัสรางวิสัยทัศนนี้  ชวยกนั
สรางภาพอนาคตของหนวยงานที่ทุกคนจะทุมเท  ผนึกแรงกาย  แรงใจ  ทําใหบรรลุเปาหมายองคกร 
      2.5)  การเรียนรูทีม (Team  Learning)   คือ  การเรียนรูที่จะทํางานรวมกนั
เปนทีมบุคคลในองคกรอยางเปนระบบและสรางสรรค  มีการแลกเปลีย่นความรูของบุคคลในทีมซ่ึง
ทําใหบุคคลมีความรูเพิ่มพูนขึ้น  พัฒนาภูมปิญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม  มกีารนําเอา
ความรู  ประสบการณ  และ ความชํานาญของแตละบุคคลมาผสมผสานเสริมกัน  เพือ่ใหงานที่ทํา
รวมกันบรรลุผลสูงสุดตามเปาหมาย 
      2.6)  การเสวนา  (Dialogue)  คือ  การสื่อสารในระดับเขมขนที่มีคุณภาพ   
มีความเปนอิสระ  มีความคิดสรางสรรค  และมีการสํารวจประเดน็ที่เกีย่วของตาง ๆ รวมกัน  มกีารรับ
ฟงความคิดเหน็ของกันและกันอยางตั้งใจ  และไมดวนตดัสินความคิดเห็นของผูอ่ืน  การทําวินยัใน
การเสวนาเหลานี้มาใชทําใหเราไดเรียนรูที่จะเขาใจอยางถองแทวา  แบบแผนของการมปีฏิสัมพันธใน
ทีมแบบใดทีจ่ะเปนปจจัยสงเสริมหรือบอนทําลายการเรยีนรู 
     เมื่อพิจารณาหลักการทั้ง  6  ประการ  ของเปนองคกรแหงการเรียนรูขางตน 
จะพบวาหลักทั้ง  6 ประการ  มีความสัมพันธเชื่อมโยง ดงัภาพประกอบ  27  (Marchi.    1999  :  39) 

 

 
    ปณิธาน                                     สวนบุคคล 
 aspiration                                     individual  
 
 
 
 
  การเก็บรวบรวม                       การติดตอส่ือสาร 
       collection                              conversation 
 

ภาพประกอบ  27 ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู  
 

ความสามารถ/ใฝรูของบุคคล 
personal  mastery 

ความสามารถ/ใฝรูของบุคคล 
personal  mastery 

วิสัยทัศนทีใ่ชรวมกัน 
Shared  vision 

กรอบความคิดภายใน 
mental  models 

ความคิดเชิงระบบ 
System  thinking 
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    จากภาพประกอบ  27  แสดงใหเห็นวา  ระบบความคิด  เปนตัวกลางเชือ่มโยง
หลักการทั้งหมดเขาดวยกนั  ความสัมพันธระหวางความใฝรูของบุคคลและกรอบความคิดภายใน
บุคคล  จะทําใหเกิดการพัฒนาการในระดบับุคคล (Individual) ความสัมพันธระหวางการมีวิสัยทศัน
รวมกันและการเรียนรูการทํางานเปนทีมกอใหเกดิวิสัยทัศนรวมและรวมมือกันทํางาน (Collective)  
ความสัมพันธระหวางความใฝรูของบุคคลและการใชวิสัยทัศนรวมจะนําไปสูปณิธานและเปาภายใน
ตัวของบุคคล (Aspiration)   และความสัมพันธระหวางกรอบแนวคิดภายในของบุคคลและการเรียนรู
การทํางานเปนทีมเกิดขึน้จากการไดมกีารสนทนาหรือการติดตอส่ือสารกัน (Conversation) 
    นอกเหนือจากหลักพื้นฐาน  6  ประการแลว  คุณลักษณะที่สําคัญขององคกรแหง
การเรียนรูที่พงึมี  มีดังตอไปนี้  (สถาพร  ปนเจริญ.    2541  :  2-3  ;  อางอิงมาจาก Maequardt.    1996) 
     (1)  การตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรูอยูตลอดเวลา 
     (2)  การบูรณาการการเรียนรูควบคูกับการทํางานอยางมกีลยุทธ 
     (3)  การยกยองใหรางวัลในความสําเร็จ และ มองความลมเหลวเปนการเรียนรู 
     (4)  มีระบบการสื่อสารที่ดี  ทําใหเขาถึงความรู สะดวก คลองตัว และยดืหยุน 
     (5)  การจัดฝกอบรมพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอและทัว่ถึง 
     (6)  การปรารถนาในคุณภาพและการปรบัปรุงแกไข 
     (7)  การบริหารโดยใชหลักประชาธิปไตย 
     (8)  การสงเสริมการเรียนรูทีส่รางสรรค 
    3)  ระบบองคกรแหงการเรียนรู 
     ตามแนวความคิดของ  มารคควอรด  (Marquardt.    1996  :  23-33)   ระบบ
องคกรแหงการเรียนรูประกอบดวย  5  ระบบยอย  คือ  ระบบการเรียนรู  ระบบองคกร  ระบบบุคคล  
ระบบความรู  และระบบเทคโนโลยี  ดังภาพประกอบ  28  (Marquardt.    1996  :  23) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  28 รูปแบบองคกรแหงการเรยีนรูที่เปนระบบ   

องคกร 

 
เทคโนโลยี 

 
ความรู 

บุคคล 

 
การเรียนรู 
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    4)  การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 
     การพัฒนาองคกรแหงการเรยีนรู  เปนสิ่งทีท่าทายตอการเปลี่ยนแปลงในยุค
ปจจุบันเพราะหัวใจขององคกรแหงการเรียนรู  คือการบริหารเพื่อใหสมาชิกทุกคนในองคกรมี
จิตสํานึกในการเรียนรูเพื่อพฒันาตนเองและกลุมอยางตอเนื่อง  มีการแลกเปลี่ยนและใชประสบการณ
รวมกัน  รวมกนัแสวงหาภูมปิญญาและสรรสรางกิจกรรมที่มีคุณคาแกองคกร  การพฒันาองคกรให
เปนองคกรแหงการเรียนรูตามที่มุงหวังไดนั้นตองมีการดําเนินการพัฒนาในสิ่งตอไปนี้  คือ   
(1)  การกําหนดพันธกิจ (2)  เชื่อมโยงการเรียนรูเขากับการดําเนินการ (3)  ประเมินศกัยภาพของระบบ
การเรียนรู (4)  ส่ือสารวิสัยทัศนในองคกรแหงการเรียนรู (5)  สรางตระหนักถึงความสําคัญของการคิด
ที่เปนระบบและการกระทํา (6)  เรียนรูกลยุทธ  และ(7)  เรียนรูภาวการณเปนผูนํา  
   1.6  องคประกอบสําคัญในขององคกรวิสาหกิจชุมชน 
    วิสาหกจิชุมชนเปนการประกอบเพื่อจัดการทุนของชุมชนอยางสรางสรรคเพื่อ
การพึ่งตนเอง  ทุนชุมชน  ไมไดหมายถึงเพียงเงิน  แตหมายถึงทรัพยากร  โภคทรัพยและทุนของสงัคม  
ไดแกความรู  ภูมิปญญา  ระบบคุณคา  กฎเกณฑทางสังคม  ซ่ึงรอยรัดใหคนอยูรวมกนัเปนชุมชนเมือ่
คิดจะเปนนักธรุกิจ  จะตองมีใจเปนนักสู  เพราะการทํามาคาขายใชวา  จะทําแลวประสบความสําเร็จ
และรํ่ารวยทกุคน  นักธุรกิจที่ประสบความสําเร็จในปจจุบัน  เคยผานความลมเหลวมาแลวทั้งส้ิน  แต
กลับมาประสบความสําเร็จเชนทุกวนันี้กเ็พราะวา  ใจสูและไมยอมทอถอย  เพราะฉะนั้น  การที่กลุม
วิสาหกจิชุมชน  หรือกลุมผูผลิต  จะดําเนนิธุรกิจแลวประสบความสําเร็จหรือไมนัน้  ขึ้นอยูกับหัวใจ
นักสู  และการเรียนรูจะตอสูกับปญหาอุปสรรคทั้งปวง ซ่ึงแสดงไวดังภาพประกอบ  29  (กรมสงเสริม
สหกรณ.    2547  :  32) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  29  แบบจําลอง  MAIR  ในการพัฒนาธรุกิจชุมชนหรอืวิสาหกิจชุมชน 

จัดทําแผนธุรกจิ 

แนวคดิดานการตลาด 

 

องคประกอบ 
ความสําเร็จ 

ความสามารถ/ทักษะ/
ประสบการณ ความสามารถในการ

จัดการ/จัดหาทรัพยากร 

แรงจูงใจและ 
ความตั้งใจ 
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   1.7  แผนธุรกิจ 
    แผนธุรกิจ  คือ  แผนที่บอกเสนทางของการทําธุรกิจ  อีกทั้งเปรียบเสมือนพิมพ
เขียวของแนวคิดที่จะนําไปสูการปฏิบัติจริง  แผนธุรกิจชวยลดความเสี่ยงในการทําธุรกิจ   
(กรมสงเสริมสหกรณ.    2547  :  32-33) 
    แผนธุรกิจเปนขอมูลพื้นฐานที่ประกอบดวยขอมูลทั้งหมดของกิจกรรมทางธุรกิจ  
เชน  กระบวนการผลิต  วัตถุดิบ  รายละเอยีดทางการเงิน  การบริการที่ใหการสนับสนนุ  การตลาด  
เปนตน  ทั้งหมดนี้จะอางถึงในระหวางการดําเนินธุรกิจ  ในการจดัทําแผนธุรกิจจะเกีย่วของกับคําถาม  
3  ขอ  คือ  1)  ปจจุบันธุรกิจของเราเปนอยางไร  2)  ในอนาคตอยากใหธุรกิจเราเปนอยางไร  และ  3)  
ทําอยางไรจะไปถึงอนาคตที่ตองการ ควรมีการจัดทาํแผนธุรกิจในทุกระดับกิจกรรม  ยกตัวอยางเชน  
ในธุรกิจโรงแรม  ถาหากพวกเขาตองการจดังานเลี้ยงสําหรับแขกจํานวน  50  คน  พวกเขาตอง
วางแผนลวงหนาวามีรายการอาหารอะไรบาง  ตองซื้ออะไรบาง  ตองใชแรงงานกี่คน  เปนตน   
    แผนธุรกิจเปนเครื่องมือในการที่จะพัฒนาประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการ
กลุม  แตเรียกวาแผนพฒันากลุมแทนเพราะใชกระบวนการแบบงาย ๆ  ในการทําแผนพัฒนากลุม  
โดยเนนที่กระบวนการคิดและกําหนดแผนรวมกนัของกลุมวาตองการทําอะไร  ก็คดิเปนแผนงาน
โครงการที่จะพัฒนากลุมและกระตุนสนับสนุนใหแตละกลุมไดเร่ิมดําเนินการตามแผนที่วางไว  
เพราะในความเปนจริงความสําเร็จของแผนขึ้นอยูกับวาแผนการที่วางไว  ถูกกระทาํมากนอยเพียงใด  
แผนที่ดีถาไมถูกปฏิบัติก็ไมเกิดประโยชนอันใดกลายเปน   “แพลนนิ่ง”   ดังที่ชอบพูดกันและเมื่อกลุม
ใดไดคดิและไดทดลองทําตามแผนพวกเขาก็จะเริ่มเรยีนรูจากการทํางาน  ถาประสบความสําเร็จก็จะ
เปนความภาคภูมิใจวาพวกเขาไดดําเนนิการเอง  และสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได  ความ
เชื่อมั่นก็จะเกดิขึ้นกับกลุม  และเมื่อเขาเชือ่มั่นวาเขาทําได  มีความรูความสามารถเพียงพอที่จะ
สามารถบริหารกลุมไดจึงเปนจุดเริ่มที่สําคญัในการพัฒนากลุมใหเขมแข็งตอไป  แตถาทําแลวไม
ประสบความสําเร็จ  ก็นํามาทบทวน  ถึงปญหาอุปสรรค  และปจจยัตาง ๆ  ที่ทําใหไมสําเร็จและนํามา
ปรับปรุงแผนงานและวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อใหสําเร็จตอไป 
   สรุปกรอบแนวคิดในการพฒันาประสิทธิภาพการบริหารจัดการกลุมผูผลิต   
ดังภาพประกอบ  30  (กรมสงเสริมสหกรณ.    2547  :  34) 
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ภาพประกอบ  30  แบบจําลองแนวคดิและทฤษฎีการวิจยัในโครงการพฒันาประสิทธิภาพการจดัการกลุม 
 

  2.   การบริหารจัดการองคกรชุมชน 
   การบริหารจัดการกลุมองคกรชุมชนดานอาชีพ  ซ่ึงไดมีการวิจัยเชิงลึกตัง้แตป   
พ.ศ.  2542- 2545  ตามโครงการวิจยัเร่ือง กระบวนการเรียนรูเพื่อเสรมิสรางความเขมแข็งของกลุม
อาชีพอุตสาหกรรมชุมชน กรณีศึกษากลุมประชาคมผลิตภัณฑแปรรูปจากหมอน บานน้ําเกลีย้งเวยีง
ชัย ตําบลนาขา อําเภอวาปปทุม  จังหวดัมหาสารคาม  ผลการวิจัยพบวา  (ฉลาด  จันทรสมบัติ.     
2545 : บทคัดยอ) 

     1.  ผลการศึกษากระบวนการเรียนรูเพื่อพฒันาตนเองของกลุมอาชีพอุตสาหกรรม
ชุมชนประเภทเครื่องดื่มและอาหาร พบวา ทั้งกลุมองคกรชุมชนและองคกรประชาสังคมที่ปรึกษา
จะตองสรางกระบวนการเรยีนรูรวมกัน  และพยายามกระตุนติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง
โดยผานสื่อการประชุมประจาํเดือน  การประชุมครึ่งป  และการประชุมสิ้นป  โดยกระบวนการเสริม
ประสบการณ  ในลักษณะการพัฒนาศักยภาพใหกับกลุมองคกรชุมชน  ใหเปนไปตามความตองการ
และแผนธุรกิจ  อุดมการณ  และเปาหมายรวม  ซ่ึงกลุมอาชีพดานอุตสาหกรรมชุมชนที่ดีและมี

เสริมสรางคุณภาพชีวติพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน   
พัฒนากลุมใหเขมแข็งพึ่งตนเองได 

พัฒนาระบบการผลิต/การตลาด  การจัดการกลุม  และ
เชื่อมโยงเปนโครงขาย 

สรางคนที่มีพลัง 
(Empowerment) 
ในการจดัการกลุม 

สรางแผนพัฒนากลุม 

คน 4 M POSD MAIR TEAM 

ใช
กร
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วน
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รว
ิจยั
เช
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ฏิบ
ัติก

าร
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+ + + + 

พัฒนาศักยภาพกลุมผูผลิตใหตื่นตวัและมทีักษะในการบริหาร
จัดการกลุมโดยการบูรณาการทรัพยากรการจัดการ  +  กระบวนการจัดการ
แนวคดิ  เศรษฐกิจชุมชน  และการจัดการธุรกิจชุมชน 
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ประสิทธิภาพมักมี  2  องคประกอบ  คือ  องคประกอบภายในและองคประกอบ ภายนอกกลุม  ที่จะ
เชื่อมโยงใหเกดิการทํางานอยางเปนระบบ  มีเครือขายรวมพลังเชิงสรางสรรค  องคประกอบภายใน
กลุมที่สําคัญ  คือ  1)  การบริหารจัดการที่โปรงใส  2)  การทํางานเปนทมี   3)  การวางแผนแบบมี 
สวนรวม  องคประกอบภายนอกกลุมที่สําคัญ  คือ  1)  การประชาสัมพันธ ส่ือสารและการถายทอด       
2)  การพัฒนาชุมชนและเครอืขาย  3)  เทคนิคการผลิต  คุณภาพการผลิต  การตลาด  4)  การจัดการ
ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม  5)  เศรษฐกจิพึ่งตนเอง  6)  เทคนิคเฉพาะเรือ่ง  การเขียนโครงการ   

     2.  ผลการศึกษาจากการพัฒนาองคความรูสูการเปนหลักสูตรสําหรับศูนยการ
เรียนรู  พบวา  การสงเสริมสนับสนุนใหกลุมองคกรชุมชนไดวิเคราะหสถานการณปญหา  รูจักตนเอง  
นําไปสูการจัดทําแผนงาน  ปฏิบัติงาน  ปรับปรุงพัฒนา  ติดตามตรวจสอบ  สรุปบทเรียนอยางตอเนือ่ง
นําไปสูการรูจริง  การเกิดปญญา  สงผลใหมีความมั่นใจในการจัดกจิกรรมการเรียนรู  แกผูสนใจ  ถือ
เปนศูนยการเรยีนรูหรือโรงเรียนของประชาชนในรูปแบบหนึ่ง  ที่เนนการศึกษาตามอัธยาศัย  ซ่ึงเปน
องคความรูจริงของสภาพสังคมไทยชุมชนชนบท  มีการถอดองคความรู ความสามารถเปนขั้นตอน
วิธีการที่จะบรกิารสังคมไดทั้งในระบบ  นอกระบบและตามอัธยาศัยในกิจกรรมการเรียนรูการผลิต 
ชาใบหมอน  ขาวเกรียบ  กะหรี่ปบ  น้ําผลไมและไวนผลไม  มีการพัฒนาองคความรูเปนหลักสูตร
ทองถ่ินเกี่ยวกบัชาใบหมอน น้ําผลไมและไวนผลไมไวสืบทอดแกบุคคลที่สนใจทั่วไป     

    3.  ผลการศึกษาดานองคกรประชาสังคมที่ปรึกษาสามารถถายทอดองคความรู
องคกรอุตสาหกรรมสูวงกวาง  พบวา  กลุมองคกรชุมชนมีบทเรียนจากการพัฒนาทีภ่าครัฐ  
ภาคเอกชน    เปนผูจัดการใหเปนสวนใหญ  แตโครงการนี้ไดปรับแนวคิดใหมใหกบัองคกรชุมชน
เปนศูนยกลางในการพัฒนา  จําเปนตองกําหนดความตองการปฏิบัติงานตามที่ตนสนใจ  และนําไปสู
การพัฒนางานใหเปนไปตามเกณฑ  ตัวช้ีวดั  ทั้งในสวนของกลุมองคกรชุมชนและองคกรประชา
สังคมที่ปรึกษา  เปนแรงขับเคลื่อนสําคัญที่ตองเรียนรู  ลองผิดลองถูก  ดังนั้น  บทบาทขององคกร
ประชาสังคมที่ปรึกษาจําเปนเรียนรู  เสนอแนะ  กระตุน  และแสวงหาทางเลือกใหกลุมองคกรชุมชน
ไดคิดวางแผน  ปฏิบัติ  ตรวจสอบ  รับผิดชอบ  และรับผลประโยชน  เกิดเปนการทํางานที่เชื่อมโยง
โดยอัตโนมัติ  หากที่ปรึกษา  เจาหนาทีภ่าคสนาม  และกลุมองคกรชุมชน  มีเปาหมายที่ทาทาย จับมือ
กัน  ใหนําไปสูการถายทอดกระบวนการเรียนรูอุตสาหกรรมชุมชนที่เปนรูปธรรม  โดยใชยุทธศาสตร
พลังของแผนดิน  คือ  1)  การรวมกลุมประชาสังคมใหเกิดการทํางานรวมกันตามประเด็นการเรียนรูที่
ตนสนใจ  2)  การเรียนรูรวมกันทั้งในสวนกลุมองคกรชุมชน  องคกรที่ปรึกษา  และผูเขารวมกิจกรรม  
3)  สงเสริมใหเกิดการวิจยัในกลุมองคกรชุมชน  ไดทดลอง  คนหาความรู  ความจริง  นําไปสูการสรุป
บทเรียนที่เปนรากเหงาของชมุชน  4)  การดําเนินงานตามแผนงานและนโยบาย การเสริมสรางชุมชน
ที่เขมแข็งจะนาํไปสูการแกไขปญหาไดทุกสวน 
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การพัฒนารปูแบบ 
 
 การพัฒนาการจัดการความรูองคกรชุมชน ผูวิจัยนําเสนอการพัฒนารูปแบบ 2 ลักษณะคือ 
แนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบและการวิจยัและพฒันารูปแบบ  ดังนี ้
  1.  แนวคดิเกีย่วกับรูปแบบ 
   1.1  ความหมายของรูปแบบ 
    สุบรรณ  พันธวิศวาส และชยัวัฒน  ปญจพงษ  (2522  :  6) ไดใหความหมาย 
ของรูปแบบไววาคือ  รูปยอที่เลียนแบบความสัมพันธของปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อชวยจัดระบบความคิดในเรื่องนั้นใหงายขึ้นและเปนระเบียบ สามารถเขาใจลักษณะ
สําคัญของปรากฏการณนัน้ได 
         ราจ  (Raj.    1996  :  241)  ไดใหความหมายของคําวารูปแบบ  (Model)   
ไว  2  ความหมาย ดังนี ้
          1)  รูปแบบ คอื รูปยอของความจริงของปรากฏการณ  ซ่ึงแสดงดวยขอความ
จํานวน หรือ ภาพ  โดยการลดทอนเวลา  ความพอเหมาะและกาลเทศะ ทําใหเขาใจความจริงของ
ปรากฏการณไดดียิ่งขึ้น 

         2)  รูปแบบ คอื ตัวแทนของการใชแนวความคิดของโปรแกรมที่กําหนดเฉพาะ 
   สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง โครงสราง โปรแกรม แบบจาํลอง หรือตัวแบบที่
จําลองสภาพความเปนจริง ที่สรางขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะ  พจิารณาวามีส่ิงใดบางที่จะตอง
นํามาศึกษาเพือ่ใชแทนแนวความคิดหรือปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง  โดยอธิบายความสัมพันธ 
ขององคประกอบตาง ๆ ของรูปแบบนั้น ๆ  

    1.2  ประเภทของรูปแบบ 
   รูปแบบตามความคิดของสไตเนอร  (Steiner.    1988  :  108) แบงออกเปน   

2  ประเภทคือ 
 1)  รูปแบบเชิงปฏิบัติ  (Ethical  Model or Model-of) เปนการประเมินสภาวะ 

ชุมชนแบบมีสวนรวม  รูปแบบประเภทนี้เปนแบบจําลองทางกายภาพ เชน แบบจําลองรถยนต 
เครื่องบินภาพจําลอง 
          2)  รูปแบบเชิงทฤษฎี  (Theoretical Model or Model-for)  เปนแบบจําลองที่
สรางขึ้นจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเปนพื้นฐาน ตวัทฤษฎีเองไมใชรูปแบบหรือแบบจําลองเปน 
ตัวชวยใหเกดิรูปแบบที่มีโครงสรางตางๆ ที่สัมพันธกัน 
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    รูปแบบตามแนวคิดของ คีพ  (Keeves.    1988  :  47) แบงออกเปน  5 ประเภท คือ 
           1)  รูปแบบคลาย  (Analogue Models)  คือ เปนรูปแบบทีม่ีความสัมพันธกับ
ระบบจําลอง มักเปนรูปแบบที่ใชในวิทยาศาสตรกายภาพ เปนรูปแบบที่นําไปใชอุปมากับสิ่งอ่ืนได 
เชน รูปแบบจาํลองระบบสุริยะกับระบบสริุยะที่เกดิขึ้นจริง   
           2)  รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือใหความหมาย  (Semantic Models)  คือ 
เปนรูปแบบทีใ่ชภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบ รูปแบบชนดินี้จะชวยใชวธีิการอุปมาในการ
พิจารณาดวยภาษา มากกวาทีจ่ะใชวิธีอุปมาในการพจิารณาดวยโครงสรางกายภาพ 
     3)  รูปแบบที่มลัีกษณะเปนแผนภูมิ แบบแผนหรือโครงการ (Schematic  
Models) 
     4)  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร  (Mathematical  Models)  คือ เปนรูปแบบที่
กําหนดความสัมพันธขององคประกอบในรูปสมการหรือฟงกชันทางคณิตศาสตร            
     5)  รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) คือ เปนรูปแบบทีม่ีโครงสรางเปน
สมการเชิงเสน ที่ประกอบดวยตัวแปรสัมพันธกันเปนเหตุและผล มีการทดสอบสมมุติฐานผลของ
รูปแบบ 

   1.3  การสรางรูปแบบ 
    การสรางรูปแบบ คือ การกําหนดมโนทัศนที่เกี่ยวของสมัพันธกันอยางเปนระบบ
เพื่อช้ีใหเห็นวา รูปแบบเสนออะไร เสนออยางไร เพื่อใหไดอะไร และสิ่งที่ไดนัน้อธิบายปรากฏการณ
อะไร และนําไปสูขอคนพบอะไรใหม ๆ ขัน้ตอนการสรางรูปแบบเขียนเปนแผนภูมิดงัภาพประกอบ  
31  (Steiner.    1990  : 108 ;  Keeve.   1988  :  49) 
 
 
 
                          
 
       
 
 
     
 
                                        

ภาพประกอบ  31  ขั้นตอนการสรางรูปแบบ 

มโนทัศน 
(Concepts) 

ตัวแปร 
(Variables) 

ขอเสนอ 
(Propositions) 

ผลการทํานาย 
(Solution) 

รูปแบบ 
(Models) 

ความสัมพันธระหวางขอเสนอ 
(Relating  Proposition) 

สรางความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 

การวัด (Relating  Variables) 

คําทํานาย 
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  2.  การวิจยัและพัฒนารูปแบบ 
   บุญชม  ศรีสะอาด  (2533  :  บทคัดยอ)  ไดวิจัยเร่ืองรูปแบบการควบคมุวิทยานิพนธ 
กับนิสิต  จํานวน 15 คน  พบวา รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธมีสองสวน  คือ  สวนที่เปนการพฒันา
รูปแบบการควบคุมวิทยานพินธ  กับสวนที่เปนการทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ
ที่พัฒนา  ดังจะกลาวรายละเอียดของแตละสวน  ดังนี ้  
    2.1  รูปแบบการควบคุมวทิยานิพนธ   
     จากการพัฒนารูปแบบของการควบคุมวิทยานิพนธ  ไดรูปแบบดังภาพประกอบ 
32   (บุญชม  ศรีสะอาด.    2533  :  6) 
 
 1. ทําแผนปฏิบัติงานวิจยั   
  

 2. ตรวจสอบความถูกตองของการอางอิง 
  

 

 
ขั้นเตรียมเคาโครงละเอียด 
เพื่อเสนออนุมตัิการทํา 
วิทยานพินธ 

3. ทําแผนผังแสดงความสัมพนัธระหวางความ
มุงหมาย  สมมติฐานในการวิจัย  สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหและงานวิจยัที่ใหผล
สอดคลองหรือไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ในการวิจัย   

  

 4. จําลองลักษณะของการเสนอผลการวิจัย   
  

 5. ตรวจสอบความพรอมในการเสนอเคาโครง
วิทยานพินธ 

  

  

 6. ตรวจสอบความถูกตองของการอางอิง 
ขั้นเขียนรายงานการวจิัย 

 

 7. ทําสรุปสาระสําคัญของผลการวิจัย  
  

 หมายเหตุ  กรณีที่ไดจัดทําเคาโครงวิทยานิพนธอยางละเอียดสมบูรณและไมไดมีการอางอิง
เพิ่มเติมในขั้นการเขียนรายงานแลว  ก็ไมตองใชขั้นตอนที่  6  
    

ภาพประกอบ   32 รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ 
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     รูปแบบของการควบคุมวิทยานิพนธตามภาพประกอบ 32  แบงออกเปน   
2  ขั้นตอน  คือ   
      ขั้นเตรียมเคาโครงละเอียดเพือ่เสนออนุมัติการทําวิทยานพินธ  และขั้น
เขียนรายงานการวิจัย  ขัน้แรก  คือ  ขั้นเตรยีมเคาโครงละเอียดเพื่อเสนออนุมัติการทําวทิยานิพนธนั้น  
นิสิตนักศึกษาตองทํากิจกรรม  5  กิจกรรม  กิจกรรมแรกคือ  การทําแผนปฏิบัติงานวจิัย  กจิกรรมที่
สองการตรวจสอบความถูกตองของการอางองิ  กิจกรรมที่  3  การทําแผนผังแสดงความสัมพันธ
ระหวางความมุงหมาย  สมมติฐานในการวิจัย  สถิติที่ใชในการวิเคราะห  และงานวิจยัที่ใหผล
สอดคลองหรือไมสอดคลองกับสมมติฐานนี้  กิจกรรมที่  4  การจําลองลักษณะของการเสนอ
ผลการวิจัย  กจิกรรมที่  5  การตรวจสอบความพรอมในการเสนอเคาโครงวิทยานิพนธ  ขั้นที่  1  และ
ขั้นที่  5  เปนขัน้ที่ตายตวั  สวนขั้นที่  2  ขั้นที่  3  และขั้นที่  4  อาจดําเนนิตามลําดับที่กําหนดไวหรือ
จะสลบัลําดับกันก็ได  เมื่อทาํกิจกรรมที่  5  ของขั้นแรกเสร็จแลว  นิสิตนักศึกษาจะไดรับอนุญาตจาก
อาจารยที่ปรึกษาใหควบคุมวิทยานพินธใหเสนอ  (Defense)  เคาโครงวิทยานพินธกบัคณะกรรมการ
ได  เมื่อเสนอผานแลวจะทําการรวบรวมขอมูล  วิเคราะห  แปลผล  และเขียนรายงานการวจิัย   
      ขั้นที่สอง  ขั้นเขียนรายงานการวิจัย  นิสิตนกัศึกษาตองทํากิจกรรมที่  6  คือ
ทําการตรวจสอบความถูกตองของการอางอิงอีกครั้งหนึ่ง  โดยใชแบบฟอรมและวิธีการเดียวกนักบั
กิจกรรมที่  2  ของขั้นแรก  และทํากิจกรรมที่  7  คือ  สรุปสาระสําคัญของผลการวิจัย  ซ่ึงเปนสวนชวย
ในการเตรยีมสอบปากเปลาวิทยานพินธ   
     สรุป รูปแบบที่จะนําไปใชใหไดประโยชนสูงสุดนั้น รูปแบบตอง
ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญคือ มีความสัมพันธเชิงโครงสราง สามารถทํานายผลได สามารถขยาย
ความผลทํานายไดกวางขวางขึ้น และสามารถนําไปสูแนวคดิใหมๆ สําหรับการพัฒนารูปแบบนั้น
ผูวิจัยจะตองศกึษาแนวคิดทฤษฎีในการสรางรูปแบบ นําเอาขอมูลที่จัดเก็บมาวิเคราะหและสังเคราะห
เพื่อกําหนดความสัมพันธขององคประกอบของรูปแบบ กาํหนดโครงสรางและขอเสนอของรูป
แบบอยางชัดเจน เพื่อนําไปสูผลสรุปเพื่ออธิบายปรากฏการณที่มุงหวงัของการวิจยั มีการทดสอบและ
ปรับปรุงรูปแบบกอนนํารูปแบบไปใชงานจริง ประเมินผลหลังจากการนํารูปแบบไปใชงานจริง 
    2.2  วิธีการวิจยัโดยใชรูปแบบ 
     บุญชม  ศรีสะอาด (2549 : 2-7 ) ไดกลาววา  การวิจยัโดยใชรูปแบบจําแนก
ออกไดเปน  2  ขั้นตอน  ขั้นตอนแรกเปนการสรางหรือพัฒนารูปแบบ  ขั้นที่สองเปนการทดสอบ
ความเที่ยงตรง  (Validity)  ของรูปแบบ 
      2.2.1  การสรางหรือพัฒนารปูแบบ 
        ผูวิจัยจะสรางหรือพัฒนารูปแบบขึ้นมากอน  เปนรูปแบบตาม
สมมุติฐาน  โดยการศกึษาคนควาทฤษฎี  แนวความคิด  รูปแบบ  (ที่มผูีพัฒนาไวแลวในเรื่องเดียวกัน
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หรือเร่ืองอื่น และผลการศึกษาหรือวิจยัที่เกีย่วของ  ซ่ึงจะชวยใหสามารถกําหนดองคประกอบหรือตัว
แปรตาง ๆ  ภายในรูปแบบ  รวมทั้งลักษณะความสัมพันธระหวางองคประกอบ  หรือตัวแปรเหลานั้น  
หรือลําดับกอนหลังของแตละองคประกอบในรูปแบบในการพัฒนารปูแบบนั้น  จะตองใชหลักของ
เหตุผลเปนรากฐานสําคัญ  และการศึกษาคนความากจะเปนประโยชนตอการพัฒนารูปแบบอยางยิง่  
ผูวิจัยอาจคิดโครงสรางของรูปแบบขึ้นมากอน  แลวปรับปรุง  โดยอาศัยขอสนเทศจากการศึกษา
คนควาทฤษฎี  แนวความคิด  รูปแบบ  หรือผลการวิจัยที่เกี่ยวของ  หรือทําการศึกษาองคประกอบยอย
หรือตัวแปรแตละตัว  แลวคดัเลือกองคประกอบยอยหรือตัวแปรที่สําคัญ  ประกอบกันขึ้นเปน
โครงสรางของรูปแบบก็ได 
      2.2.2  การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ 
       หลังจากที่ไดพัฒนารูปแบบในขั้นแรกแลว  จําเปนที่จะตองทดสอบ
ความเที่ยงตรงของรูปแบบ  ดังกลาว  เพราะรูปแบบที่พฒันาขึ้นนั้นถึงแมวาจะพัฒนาโดยมีรากฐาน
จากทฤษฎีแนวความคิดรูปแบบของคนอื่น  และผลการวจิัยที่ผานมาก  แตก็เปนเพยีงรูปแบบตาม
สมมติฐาน  ซ่ึงจําเปนตองเกบ็รวบรวมขอมูลในสถานการณจริง  หรือทําการทดลองนําไปใชใน
สถานการณจรงิ  เพื่อทดสอบดูวามีความเหมาะสมหรือไมเปนรูปแบบที่มีประสิทธิภาพตามที่มุงหวัง
หรือไม  (ในขั้นนี้บางครั้งจึงใชคําวาการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบ) 
       ในการเก็บรวบรวมขอมูลในสถานการณจริง  หรือทดลองใชรูปแบบที่
พัฒนาในสถานการณจริงจะชวยใหทราบอทิธิพลหรือความสําคัญขององคประกอบยอยหรือตวัแปร
ตาง ๆ  ในรูปแบบและอิทธพิลหรือความสําคัญของกลุมองคประกอบหรือกลุมตัวแปรในรูปแบบ  
ผูวิจัยอาจปรับปรุงแบบใหมโดยตัดองคประกอบหรือตวัแปรที่พบวามอิีทธิพลหรือมีความสําคัญนอย
ออกจากรูปแบบของตน  ซ่ึงจะทําใหไดรูปแบบที่เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 
เทคนิคการศึกษาชุมชน 
 
 เทคนิคการศึกษาชุมชน ถือวาเปนสวนสําคญัในการจัดการความรูองคกรชุมชน 
ประกอบดวย การจัดทําแผนแมบทชุมชน เครื่องมือในการกําหนดยุทธศาสตร  ตัวช้ีวดัองคกรชุมชน 
การวิจยัเชิงปฏิบัติการแบบมสีวนรวมและระเบียบวิธีวิจยัแบบผสาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
  1.  การจัดทําแผนแมบทชุมชนเพื่อบริหารจดัการความรูของกลุมองคกรชุมชนเปาหมาย  
   1.1  ความหมายของแผนแมบทชุมชน  
    แผนแมบทชุมชน   คือ  วิธีคิดที่จะนําไปสูการปฏิบัติ  นําไปสูเปาหมายรวมกัน
ของคนในชมุชน  บนพื้นฐานความเชื่อวาคนมีศักยภาพ  เมื่อคนมีศักยภาพ  รูจักตนเอง  รูจักทรัพยากร  
โดยผานกระบวนการเรยีนรูทําใหเกดิความรูที่หลากหลายรวมกนั  เกดิการรวมคิดและกําหนด
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เปาหมายการทํางานเดียวกนั  เชน  เปาหมายคือการพึ่งตนเอง  การเรยีนรูจะทําใหเกิดองคความรู  การ
ใหชุมชนไดศกึษาวจิัยจะทําใหเกดิองคความรูใหม   หรือการรื้อฟนความรูที่อาจจะหายไปเมื่อ  10  ป  
20  ปคืนมา  ในขณะเดียวกนัก็สรางองคความรูแบบบูรณาการ  โดยใหภาคีตาง ๆ  มาทบทวนความรู
และความรูใหมรวมกัน  ก็จะชวยใหกําหนดเปาหมายตรงกันได  (ฉลาด จันทรสมบตัิ.    2547  :  21) 
   1.2  แนวคดิแผนแมบทชุมชน 
    ภายใตสภาพการพัฒนาในปจจุบัน  ที่รัฐเปนผูดําเนินการหลัก  ทั้งดานการศึกษา
การจัดการสิ่งแวดลอม  ซ่ึงกอใหเกดิความไมสมดุล  ซ่ึงกอใหเกิดความไมสมดุล  แมแตในเรื่องศกึษา
ทุกวันนี้เกดิคําถามวา  ทําไปแลวทําไมคนไมพึ่งตนเอง  ไมรูจักตนเองมากยิ่งขึ้น  ถาถามวาทําไมตอง
ทําแผนแมบทชุมชน  เพราะความเชื่อมั่นตาง ๆ  มันหายไปหมดแลว  ภาครัฐเอาสิ่งตาง ๆ ลงไป
มากมาย  แตส่ิงตาง ๆ  นั่นชุมชนไมไดคิดเอง  ทํายังไงชมุชนจึงจะเปนผูกําหนดชะตาชีวิตของเขาเอง  
แลวปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
    บทเรียนในการจัดทําแผนแมบททําใหทีมงานและผูรวมวิจัยมีความเชือ่วา  ตองดึง
ความเชื่อมั่นกลับคืนมาใหได  เชื่อวาจดุเล็ก ๆ  ในสังคมยังไมไดแตกทกุจุด  ตองดึงจดุเล็ก ๆ ที่ยังไม
แตกเหลานี้ขึ้นมาเพื่อใหเกิดความเชื่อมั่น  เกิดความมัน่ใจในการที่จะทํางานรวมกนัระหวางภาคี   
ทั้งดานเศรษฐกิจ ดานสิ่งแวดลอม  ดานสังคมดานชุมชนและกลุม/องคกรชุมชน  เพราะฉะนั้นแผน
แมบทชุมชนในความหมายของทีมงานสนับสนุนเครือขายองคกรชุมชน(สค.อช.)  จึงมาจากการสรุป
ประสบการณหลากหลายของแตละจังหวดัพัฒนานํารอง  เกิดจากการตระหนกัถึงความจําเปนตองทาํ  
คือตองการชนะความยากจนในชุมชน  และตองการเหน็คุณภาพชวีิตทีด่ีขึ้น  ขณะเดยีวกันใหเกิด
ความรู  คือ  รูจริงในสิ่งที่ชุมชนสนใจ 
    เมื่อมีแผนแมบทชุมชน  จะเกิดทุนตาง ๆ ตามมาไมวาคน  ทรัพยากร  ที่สําคัญคือ 
เครือขาย  ซ่ึงหากทําไปสักระยะจะกลายเปนโรงเรียนของประชาชน  ที่เจาหนาทีพ่ฒันาชุมชนควรเรง
สรางขึ้น  เพราะการศึกษาตามอัธยาศัยยังไมมีคนทําที่ชัดเจนนกัขั้นตอนการทําจะแบงเปน  2 สวน คือ 
การเรียนรูดานทฤษฎี  ไดแก  การเรียนรูจากบทเรียนที่อ่ืน ๆ  และการเรียนรูจากการกระทํา  สรุปวาทํา
อยางไรที่จะทาํใหชุมชน  กลุมหรือภาคีตาง ๆ  ไดเรียนรู  ไดรูจักตนเองเชน ขอมูลรายรับรายจาย  ของ
ชุมชนไทยในปจจุบันเปนอยางไร  ขอมูลโลกเปนอยางไร  จะทําอยางไรใหเกิดแรงกระตุนหรือความ
ตระหนกัรู  ตืน่ตัวและริเร่ิมที่จะทําเอง  เชน ทีมงานเคยเสนอใหชุมชนทําขอมูลรายรับรายจายเดิมของ
ตนเองถึง  3  ครั้ง  แต  2  คร้ังแรกไมสําเร็จ  พอคร้ังที่  3  จึงเริ่มจากสมาชิกประมาณ  12   คน  มาคุย
กันวาถาอยากจะไดขอมูลรายรับรายจายที่เปนจริงกลุมจะทําอยางไร  กลุมบอกไมยาก  ใหกลุมไปคุย
กันแลวก็ถายเอกสารแบบฟอรบนทึกขอมูลไปไวที่ขางฝาบานของสมาชิก  สมาชิกจะบันทึกรายการ
คาใชจายทกุวนัจากความเปนจริง  จากวันที่  1  จนถึงวันที่  31  ให และสมาชิกไดเสนอบันทึกขอมูล
ให  3  เดือน  เพื่อจะเห็นแนวโนมการเปลีย่นแปลงในเรือ่งตาง ๆ  และมีรายละเอียดมากพอเชื่อถือได 
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   1.3  การวิเคราะหศักยภาพและกําหนดแนวทางพัฒนาตนเอง 
    เมื่อมีขอมูลที่ไดจากการจัดเกบ็โดยตนเองดงักลาวแลว  กจ็ะนํามาวิเคราะหวา
ศักยภาพและขอจํากัดของตนเองเปนอยางไร  กระบวนการวิเคราะหจะทําใหคนในชมุชนรูจักตนเอง
ในเรื่องทุนที่มอียูไดแก  ภูมปิญญา  และจดุเดน  จุดแข็งของตนเองรูจกัจุดดอยหรือขอจํากัด  จากนั้น
ใหเขาเลือกวิธีการในการทีแ่กปญหาหรือขอจํากัดรวมทั้งแนวทางพัฒนาสงเสริมศักยภาพหรือของดีที่
มีอยูในชุมชน  ซ่ึงชุมชนก็มีการกําหนดทางเลือกการพัฒนาของเขาเองโดยนําเอาทรัพยากรที่มีอยูแลว
มาวางแผนเปนแผนแมบทชมุชน 
  2.  เครื่องมือในการกําหนดยทุธศาสตรแบบประชานิยม  (ฉลาด  จันทรสมบัติ  และคณะ.   
2545  :  30-39) 

   2.1  การระดมสมอง  :  จุดเริ่มตนในการสํารวจตนเองและกลุม 
    ไมมีสูตรสําเร็จในการคนหายุทธศาสตร  แตการกําหนดยุทธศาสตรดวยวิธีใหม   
ตองเกิดจากความรวมมือ  ความสรางสรรค  การคนหาและคุนเคยกับสภาพปญหา  การเก็บรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ ทบทวน และวิเคราะห  ขอมูลตาง  ๆ ที่เกี่ยวของรวมกัน 
    วิธีการระดมสมองรูปแบบหนึ่งที่อาจประยกุตใชในการสมัมนาเชิงปฏิบัติการครั้ง
นี้  ไดแก  การทําแผนภาพความคิดเกีย่วกบัสื่อมวลชนและประชาสังคม  โดยแผนภาพความคิดเปน
เทคนิคการระดมสมองที่ไดรับความนิยมอยางกวางขวางทั่วโลก  โดยเทคนิคดังกลาวริเร่ิมโดย   
โทนี่  บูซาน  เขาไดตีพิมพเผยแพรแนวคิดดังกลาวในหนงัสือช่ือ  Using  Both  Side  of  the  Brain  
และตอมาแนวคิดดังกลาวไดรับการพัฒนาและเผยแพรตอโดย  ปเตอร  รัสเซล  ในหนังสือช่ือ  The  
Brain  Book  สวนในประเทศไทย  อาจารยชัยวัฒน  ถิระพันธ  เปนผูหนึ่งที่ทําหนาที่เผยแพรแนวคิด
ดังกลาวสูสังคม 
    ปรัชญาเบื้องตนของการทําแผนภาพความคิดไดแก  ความคิดพื้นฐานทีว่า  เราไม
สามารถคิด  และบรรยายขอมูลตาง  ๆ  ไดอยางละเอียดถ่ีถวนจนครบทกุซอกทุกมุม  ในขณะที่ตองจัด  
หรือสรางสรรคประเด็นใหม  ๆ  ในเวลาเดยีวกัน กลาวกนัวา  ในการพดู  การบรรยาย หรือการ
ถายทอดความคิดของบุคคลสูสังคมภายนอกนั้น  หากสงัเกตใหดีจะพบวา  เราสามารถสรุปประเด็น
ตาง  ๆ ของเนื้อเร่ืองที่พูด  โดยใช คําหลัก  (Key  Words)  จํานวนหนึ่งซึ่งอาจประกอบดวยคํานาม  
หรือคํากริยา  โดยปริมาณของคําหลักเหลานี้จะมีประมาณ  10-15%  ของเนื้อเร่ืองที่พูดทั้งหมด  
ในขณะที่สวนที่เหลืออีกประมาณ  85-90%  มักเปนรายละเอียดปลีกยอย  การยกตวัอยาง  ฯลฯ 
    จากสํานวนไทยที่วา  หลายหวั  ดีกวา  หวัเดยีว  นําไปสูความคิดที่วา  การทํา 
แผนภาพความคิดที่ลึกซึ้งและครอบคลุมในประเด็นตาง  ๆ  ไดดี  จําเปนที่จะตองอาศัยกลุมบุคคลที่มี
ความหลากหลาย  แตมีเปาหมายรวมกัน มีความเขาใจ หรือสนใจ  เกีย่วกับประเดน็ปญหาตาง  ๆ ที่
ศึกษา  ตลอดจนมีใจที่เปดกวาง  ยอมรับฟง  และเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน  มารวมมือกัน   
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ระดมสมอง  เพื่อคิด  วิเคราะหขอมูล  และรวมกําหนดยทุธศาสตรที่เหมาะสม 
    วิธีการในการระดมสมองโดยทํา แผนภาพความคิดอาจประกอบดวยขั้นตอน  
ดังนี้ 
     1.  การกําหนดใหเปาหมายหลัก  โดยผูเขยีนแผนภาพความคิดมักนิยมเขียน
แนวคดิหลักในบริเวณกลางหนากระดาษ 
     2.  การเขียนคาํหลัก ๆ  โดยในขณะที่ผูเขารวมกลุมระดมสมองอภิปราย
เกี่ยวกับประเดน็ตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ  ตัวแทนของกลุมคนหนึ่ง  อาจทําหนาที่เขียนคําหลัก  ๆ  ที่เกิดขึ้น
จากประเด็นในการอภิปรายกลุม  หรือวาดภาพ  ที่สะทอนความหมายของคําหลัก เหลานั้น  ลงไปบน
กระดาษ 
     3.  การเขียน  คําหลัก  สามารถเขียนไดในมุมตาง ๆ 360  องศา  รอบเปาหมาย
หลัก 
     4.  หากคําใดมคีวามหมายใกลเคียงกัน  คลายคลึงกัน  เกีย่วของกัน  ก็ควร
นํามาเขียนไวใกล ๆ  กัน  เพือ่ที่จะไดสามารถเชื่อมโยงความเกีย่วเนื่องกันไดงาย 
     5.  เพื่อใหเห็นความเชื่อมโยงกันระหวางคาํหลักตาง ๆ  เราอาจใชสีตาง ๆ   
วาดเสน หรือลูกศรเพื่อเชื่อมโยงระหวางคําหลัก  กับประเด็นเปาหมายกลางกระดาษ  และเชื่อมโยง
ระหวางคําหลัก  ที่เปนแกนในประเดน็ตาง ๆ  เขากับคําอ่ืน ๆ  ที่มีผูเสนอในการประชมุ  เขาไวดวยกนั  
โดยลูกศร หรือเสนตาง ๆ  เหลานั้นเปรียบเสมือนการแตกกิ่งกานสาขาของตนไม  ซ่ึงหมายความถึง  
การแตกประเด็นและรายละเอียดปลีกยอย  ตลอดการสะทอนใหเห็นประเด็น   ใหม ๆ ที่คนพบเพิม่ขึ้น 
     ดังนั้นเรา วิธีการดังกลาวจะชวยเตือนความจําของบุคคลทุกครั้งเกี่ยวกบั
แนวคดิหลักและรายละเอียดปลีกยอยที่เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน  ซ่ึงสามารถชวยในการหาความ
เชื่อมโยงระหวางประเด็นที่เหมือน  ใกลเคียง  สอดคลองกัน (ความคิดรวม)  ตลอดจนชวยในการ
ทบทวนประเด็นหลักทีไ่ดคดิ  หรือพูดไป แลวไดอยางรวดเรว็  เพื่อไมใหบุคคลตาง  ๆ  ที่รวมกัน
แสดงความคิดหลุดจากประเด็น  หรือลืมประเด็นที่สําคัญลง 
   2.2  การประยตุใชเทคนิคการบริหารคุณภาพแบบครบวงจร(TQM) 
    การประยุตใชเทคนิคการบริหารคุณภาพแบบครบวงจร(TQM) คือการนําเอา
องคประกอบที่ทําใหลูกคาพึงพอใจสูงสุด ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงชวยใหองคกรสามารถที่จะ
ควบคุมคุณภาพของสินคา และการบริการเกี่ยวกับกระบวนการในการผลิตสินคา หรือกระบวนการ
ใหบริการ และบุคลากรที่เกี่ยวของในเรื่องตอไปนี้ (กวี  ไชยศิริ.    2539 : 143 - 153) 

1. การสรางทัศนคติ และใหเกิดวิสัยทัศนวาลูกคามีความสําคัญอันดับแรก 
2. กระบวนการทุกอยางตองตอบสนองลูกคา ไมใชสนองตอความสะดวก 

ของพนักงานผูใหบริการ 
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3. ติดตามแกไขขอขัดของใหกับลูกคา 
4. ระบบที่ทํางาน ดําเนินไปอยางล่ืนไหลไมติดขัด 
5. จิตสํานึกในเรื่องคุณภาพ 
6. ความสัมพันธอันดีกับผูขาย (Supplier) 
7. ความสามัคคี ความเปนหมูคณะ 
8. การอบรมพนักงานอยางดี 
9. การมีผลิตภัณฑที่ดี 
10. การประสานความรวมมือในทุก ๆ ระดับขององคกร 
11. มีผลตอบแทนและรางวัลที่เหมาะสม 
12. มุงมั่นที่จะพัฒนาใหดขีึ้นตลอดเวลา 
13. มีการวัด ประเมินผลงานที่ถูกตอง ยุติธรรม 

    การนําเอาองคประกอบเหลานี้มาประยกุตรวมกันเพื่อมุงสรางความพึงพอใจ
สูงสุดแกลูกคา ทั้งในระยะสัน้และระยะยาวนี้เรียกวา  “การบริหารคุณภาพแบบครบวงจร”  (TOTAL 
QUALITY MANAGEMENT) โดยกลวิธีดงันี้ 
     T  =  TOTAL   คือ การกําหนดนโยบายโดยการวเิคราะหสภาพปญหาและ
แนวทางทีเ่ปนไปไดในการแกไขจากเจาหนาที่ทุกกลุม ทุกระดับ เพื่อใหมีสวนรวมในการชวยพฒันา 
(Patici Pation) โดยวิธีการประชุมระดมพลังสมองรวมศึกษา วิเคราะห   จุดเดน  จุดดอย  ความ
คาดหวังจากการทํางานความประทับใจจากการทํางาน  หัวหนางานทีต่องการ/ ไมตองการ 
     Q = QUALITY คือ การกําหนดมาตรฐานจากการสํารวจและวิเคราะห
ระบบงาน พรอมกําหนดแนวทางปฏิบัติทั้งการใหบริการ และการแกไขปญหาที่คนพบ โดยใหความรู
โดยการจดัอบรม ประชุม สัมมนา  เสริมความรูและพัฒนาสวนที่ขาดตามปญหาที่พบ  ประชุมเพื่อ
แกไขปญหา และเพิ่มคุณภาพใหไดตามมาตรฐานที่กําหนด ทั้งคุณภาพผลงาน (End Product) และ
คุณภาพในขั้นตอนการทํางาน (Process Oriented) 
     M = MANAGEMENT  เปนการจัดการเพื่อใหเกดิคุณภาพที่ดีดังกลาวแลว
ขางตน โดยมลํีาดับของการจัดการดังนี ้ 

1. คนหาปญหา 
2. จัดลําดับความสําคัญของปญหา 
3. เลือกหัวขอปญหา 
4. ตรวจสอบขอมูลพื้นฐาน 
5. เหตุจูงใจ 
6. ตั้งเปาหมาย 
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7. วิเคราะหสาเหตุของปญหา 
8. ทําตาราง PDCA ไดแก  P = PLAN   D = DO  C = CHECK 

และ A = ACTION 
9. ตั้งเกณฑมาตรฐาน ถือปฏิบัติและปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม  

โดยอาจมีการจัดทํามาตรฐานฉบับปรับปรุงใหม 
10. ติดตามผลงานเปนระยะ 

     ประโยชนที่ไดรับ 
      จากการดําเนินการตามกระบวนการ TQM นี้ จะไดรับประโยชนที่เกิดจาก
ความสามารถพัฒนาระบบบริการใหมีคุณภาพ และเจาหนาที่หรือบุคลากรในองคกร มีพฤติกรรมการ
บริการที่ประทับใจแกผูมารับบริการ และบริการที่ดีมีคุณภาพ นอกจากนั้นแลวยังมีระบบบริการที่มี
มาตรฐาน ไดผลเกินความคาดหวัง  
   2.3  หลักการพื้นฐานการทํางานแบบมีสวนรวม 
    2.3.1  ความหมายและความสําคัญของการทํางานแบบมสีวน 

    ความหมายและความจําเปนในการทํางานแบบมีสวนรวม นับวันเปนเรื่องที่ถูก
หยิบยกมาใหความสําคัญและพูดถึงกันในทุกสวนของการพัฒนาสังคม การจัดระบบการพัฒนาใน
รูปแบบใหมเนนการใหประชาชนไดใชศกัยภาพในการกําหนดการพฒันาชุมชนและตนเองเปนหลัก
ในการดําเนินการ  ฟาเกนซ  (ธีระพงษ  แกวหาวงษ.    2543  :  149  ;  อางอิงมาจาก  Fagence.    1977  :  
4-5)  ไดแสดงใหเห็นถึงความจําเปนในการมีสวนรวมของประชาชนวา ยิ่งฐานการมีสวนรวมของ
ประชาชนกวางขวางมากขึ้นเทาใด กจ็ะทําใหอิทธิพลของประชาชนตอการกําหนดนโยบายและแผนมี
มากขึ้นเพยีงนัน้ นอกจากนี้ ยิ่งฐานการมีสวนรวมมากขึน้เทาใด ผูวางแผนและหนวยงานที่เกี่ยวของก็
จะสามารถนําเสนอทางเลือกของสังคมมากขึ้นเทานั้น และทางเลือกดังกลาวสอดคลองกับความ
ปรารถนาของสังคมชุมชน และแผนดังกลาวจะไดรับการสนับสนุนจากมหาชน 
     การมีสวนรวม จึงเปนกระบวนการสําคัญในการพัฒนา อันจะนําไปสูการ
พัฒนาที่ยั่งยืน แนวคดิของการพัฒนาที่พยายามหยิบยื่นโครงการตางๆ ใหแกประชาชน ถาเปนไปโดย
ปราศจากการมีสวนรวม การยอมรับและตดัสินใจของชมุชนแลว  เมื่อส้ินวาระของโครงการ ทุกส่ิงทุก
อยางก็จบลง ไมมีการเคลื่อนไหวใดๆ ที่เกีย่วของกับโครงการพัฒนานัน้อีกตอไป นับเปนความสูญเสีย
ที่นาเสียดายยิ่งนัก 
     ดังนั้น แนวทางการพัฒนาในรูปแบบใหมจงึจําเปนตองแสวงหาวิธีการที่จะทํา
ใหนกัพัฒนาปรับเปลี่ยนแนวคิดและบทบาทของตนในการเปนผูกระตุนและดึงศกัยภาพของ
ประชาชนใหเขามามีสวนรวมในการพัฒนาใหมากขึน้ ดวยประสบการณของการพัฒนาที่ผานมาเปน
สวนชวยทําใหมองเห็นการนําแนวคิดการพัฒนาแบบมสีวนรวมของประชาชนมาเปนยุทธศาสตรใน
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การพัฒนาที่สําคัญ ทําใหมองเห็นไดชัดเจนวาความหมายของการพัฒนาไมวาจะกวางขวางครอบคลุม
เพียงใด จะตองอาศัยการมีสวนรวมเปนองคประกอบที่สําคัญในการพฒันาในทกุเรื่อง  (ประพนธ    
ปยรัตน.    2534  :  4)  ไดกลาวไววา ความหมายของการมีสวนรวมกับการพัฒนาหมายถึงการเพิ่มพูน
การอยูดีกนิดีของพลเมืองทั้งหมดโดยอาศัยการมีสวนรวมโดยสมบูรณในกระบวนการพัฒนาและ
กระจายผลประโยชนไดอยางยุติธรรม การมีสวนรวมกับการพัฒนาจึงเปนกระบวนการสําคัญที่
นําไปสูการมีคุณภาพชวีิตโดยถวนหนา 
     ความหมายของการมีสวนรวม กลาวไดวาเปนการกระทํารวมกันของบคุคลใน
กระบวนการพัฒนา  3  ลักษณะ ไดแก  
      1.  การมีสวนรวมเปนวิธีการ (Participation as a mean)  หมายถึง  เปนการ
นําเอาทรัพยากรทางเศรษฐกิจ และสังคมของประชาชนไปสูเปาหมายของการพัฒนาที่วางไวกอนแลว 
      2. การมีสวนรวมเปนเปาหมาย (Participation as a end) หมายถึง  การมุงให
ประชาชนไดมีกิจกรรมรวมกัน เกดิความเชื่อมั่นในตนเองและมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดยีวกนั
จนทําใหเกดิการพึ่งตนเองไดในที่สุดเปนการรวมกลุมบคุคลที่มีความสามารถและมีศักยภาพใน
กระบวนการแกไขปญหาและรวมทํากจิกรรมซึ่งมีความสําคัญยิ่งกวาผลลัพธทีไดจากการกระทํานัน้ 
โดยที่แมโครงการจะเสร็จสิน้ไปแลวการมสีวนรวมยังคงอยูตลอดไปและทําใหประชาชนไดรับ
ประโยชนอยางยั่งยืน (ประพนธ ปยรัตน.    2534  :  17)  
      3.  การมีสวนรวมของชุมชนแบบวิธีการ (การวจิัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
สวนรวม : PAR) จึงเปรียบเสมือนเรือที่ตองหาคนลากจงู คนที่ลากจูงตั้งเปาหมายไวและจูงใหคนมี
สวนรวม สวนการมีสวนรวมของชุมชนเปนเปาหมาย(end)นั้น เปนการมีสวนรวมของชุมชนที่รวมกัน
ตั้งเปาหมายไวเปรียบเสมือนเรือที่ไมตองมีการลากจูง จึงเปนการมีสวนรวมแบบยั่งยนื ในการพัฒนา
ชุมชนและสังคมรูปแบบใหมจึงตองการการมีสวนรวมในแบบที่สอง ซ่ึงควรมีกิจกรรมสําคัญที่
นําไปสูการมสีวนรวมอยางจริงจังโดยอาศยัหลักการที่สําคัญ ดังนี้ (อริศรา ชูชาติ  และคณะ.      2538  :    
5 - 6) 
       3.1  การมีสวนรวมเปนวิธีการทีไดมาซึ่งขอมูลเกี่ยวกับสภาพทองถ่ิน 
ความตองการและเจตคติของประชาชน 
       3.2   ถาประชาชนมีสวนรวมในการคิดคนปญหาและวางแผนการ
พัฒนาแลว จะทําใหพวกเขายอมรับแผนงานและโครงการพัฒนานั้นๆ 
        3.3  การมีสวนรวมในการพฒันาทองถ่ินของตนเองนับเปนหลักการที่
อยูบนพื้นฐานของประชาธิปไตย  
       3.4  ความรูสึกของประชาชนที่วาพวกเขามหีุนสวน  หรือเปนเจาของ
โครงการพัฒนานั้นๆ เปนหลักการสําคัญอันหนึ่ง ทีก่ารพัฒนาตองสรางใหเกดิขึ้น โดยการสราง
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วัตถุประสงครวม มีแนวทางการพัฒนาที่อยูบนพืน้ฐานของการยอมรับความเทาเทียมกันของบุคคล มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณของกนัและกนั เปนการเพิ่มพูนความสัมพันธที่ดีอันจะนาํไปสูการ
บรรลุเปาหมาย และที่สําคัญการสรางความรูสึกใหทุกคนมีหุนสวนและวัตถุประสงคนั้นเปลี่ยนแปลง
ได เพื่อสรางเขาใจและเสริมศักยภาพของการพัฒนารวมกัน 

  ปญหาในการสรางความรูสึกมีหุนสวนของประชาชนอาจเกิดขึ้นไดในหลาย  
กรณี การมองทางแกปญหาโดยการใหแสดงความคิดเหน็และโตแยงกนัอยาเปดเผย จริงใจและ
ตรงไปตรงมาเปนทางออกหนึ่ง แมจะมีความยากลําบากและเสี่ยงตอการขัดแยง แตหากทําแลว
สามารถสรางการมีสวนรวมในการพัฒนาที่ยั่งยืนได ก็ควรพิจารณา ดงันั้นการเตรยีมการเพื่อให
ประชาชนไดมีสวนรวมในกิจกรรมของการพัฒนาทั้งหลายจึงเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญยิ่ง  

  ความสําคัญของการมีสวนรวมเปนกระบวนการที่ตองมกีารเตรียมการ เปน 
กระบวนการของการพัฒนาที่ตองมีจุดเริ่ม และแนวทางการพัฒนาจึงจําเปนตองแสวงหาวิธีการที่จะทํา
ใหนกัพัฒนาปรับเปลี่ยนแนวคิดและบทบาทของตนในการเปนผูกระตุนและดึงศกัยภาพของ
ประชาชนใหเขามามีสวนรวมในการพัฒนา 
    การมีสวนรวมของประชาชนนับเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญของกระบวนการ
เสริมสรางชุมชนใหเขมแข็ง ซ่ึงโดยหลักการแลวการมีสวนรวมของประชาชนมีความสําคัญดังนี้  
(ธีระพงษ  แกวหาวงษ.    2543  :  148) 

  1.  การมีสวนรวมของประชาชนในการพฒันาเปนสิทธิขั้นพื้นฐาน 
และเปนสิทธมินุษยชน ดังนั้นการดําเนินการพัฒนาจึงควรใหประชาชนเขามามีสวนรวม 
     2.  การมีสวนรวมของประชาชนชวยใหเกดิการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคม
ทําใหประชาชนมีคุณภาพที่ดขีึ้นดวยเหตุผล 4 ประการ คือ  

   2.1  การมีสวนรวมในการกาํหนดความจําเปนพื้นฐาน ชวยใหกลุมที่ถูกกีด 
กันทางดานเศรษฐกิจ สังคม ไดมีโอกาสเสนอสิ่งที่ตนเองตองการตอผูจัดทํานโยบายการพัฒนา และมี
โอกาสไดรับการพัฒนายกระดับฐานะใหสูงขึ้นหลุดพนจากการถูกเอารดัเอาเปรียบ 

2.2   การมีสวนรวมของประชาชน ชวยใหรัฐบาลสามารถระดมทรัพยากร 
ในทองถ่ิน เชน ความรู ทักษะ บุคคล และแมแตที่ดินและทุนที่ตองใชในโครงการพัฒนา 
      2.3  การมีสวนรวมของประชาชนชวยปรับปรุงการกระจายสินคาและ
บริการ ตลอดจนการกระจายรายไดใหดีขึน้และการมีชีวติสาธารณะที่มีสุขภาพด ี
      2.4   การมีสวนรวมของประชาชน ชวยสนองความตองการทางจิตวิทยา
ของประชาชนจากการที่ไดมอิีทธิพลในการตัดสินใจตอเนื่องที่มีผลกระทบถึงชีวิตและการทํางาน 

  3.  การมีสวนรวมของประชาชน ในการพฒันาอยางจริงจังทุกขั้นตอนจะชวย 
ใหประชาชนมีพลังการตอรองกับกลุมผลประโยชนอ่ืนๆ ในสังคม  
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  4.  การมีสวนรวมของประชาชน ในการพฒันา แสดงนยัถึงการชวยเหลือ 
ตนเองซึ่งจะนาํไปสูความสามารถในการพึง่พาตนเองไดในที่สุด  

  5.  การมีสวนรวมของประชาชน ในกระบวนการพฒันาเปนเครื่องมือในการ 
สงเสริมการยอมรับและการใชความคิดใหม หรือนวัตกรรมนี้เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งใน
กระบวนการพัฒนา 

  6.  การมีสวนรวมของประชาชน ในกระบวนการพฒันาจะทําใหประชาชน 
สามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู และชวยใหไดหนทางการแกปญหาเชิงนวัตกรรมที่เหมาะสมกับปญหา
ของชุมชนไดมากกวากรใหบุคคลภายนอกเขามาชวยแกปญหา 
    2.3.2  กรอบแนวคิดของการพัฒนาแบบมสีวนรวม  
     การพัฒนาที่มสีวนรวม ตองเริ่มดวยการตกลงกําหนดปญหา หรือจะตองมี 
ภาพของการพฒันา  (Vision)  ที่จําเปนตองไดรับการแกไขเปนอันดับแรก ตอมาคือการกําหนด
เปาประสงคของการพัฒนา  (Goal)  รวมกันของทุกภาคทุกระดับ ตอจากนั้นกก็ําหนดบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบของแตละภาคที่เกีย่วของในแตละระดบัของการพัฒนา สุดทายก็ตองตกลงกําหนด
กลวิธีแผนงาน / โครงการการพัฒนาในระดับชุมชนและในระดับภาคอืน่ๆ ตามดวยการปฏิบัติตาม
แผนหรือโครงการ การติดตามประเมินผล เพื่อใหทราบผลที่เกิดขึ้นและสุดทายการปรบัปรุงโครงการ
ที่อาจตองกระทําตอไปตามภาพประกอบ  33  (อริศรา ชูชาติ และคณะ.    2538  :  6) 
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ภาพประกอบ  33 กรอบแนวคิดระบบการพัฒนาแบบมสีวนรวม   
 

    2.3.3  ลําดับขั้นตอนและระดับของการมีสวนรวม  
     ขั้นตอนและระดับของการมสีวนรวมมีนกัวิชาการสาขาตาง ๆ ไดพยายาม
ศึกษาจําแนกลกัษณะพฤติกรรมการมีสวนรวมไวหลายแบบ โดยใชเกณฑในการจําแนกแตกตางกัน  
(ธีระพงษ  แกวหาวงษ.    2543  :  149-163)  ไดแก 

ภาพการพัฒนา 
(Vision) 

เปาประสงคการพัฒนา 
(Goal) 

บทบาทของภาค / สาขา 
ที่เกี่ยวของ 

การระบุปญหาและสาเหตุ 

แผน / โครงการแกไขปญหา 

การปฏิบัติตาม 
แผน / โครงการ 

การติดตาม 
ประเมินผล 

การเตรียมดาน
สังคม 

กระบวนการ
แกปญหา 
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      1)  การจําแนกขั้นตอนการมสีวนรวม 
       การจําแนกการมีสวนรวมตามขั้นตอนการมีสวนรวม สามารถจําแนก
ขั้นตอนหรือประเภทของการมีสวนรวมออกเปนเรื่องของการตัดสินใจ  การดําเนนิการ ผลประโยชน  
และการประเมินผล  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้  

     ขั้นที่  1  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  :  ในกระบวนการของการ
ตัดสินใจนั้น ประการแรกทีสุ่ดที่จะตองกระทําก็คือ การกําหนดความตองการและการจัดลําดับ
ความสําคัญ ตอจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชาชนที่เกีย่วของ การตดัสินใจนี้เปนกระบวนการ
ตอเนื่องที่ตองดําเนินการไปเรื่อยๆ ตั้งแตการตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงดําเนินการ
วางแผน และการตัดสินใจในชวงการปฏบิัติตามแผนทีว่างไว 

     ขั้นที่  2  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  :  จะไดมาจากคําถามที่วา
ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบางและจะทําประโยชนไดโดยวธีิใด เชน การชวยเหลือดาน
ทรัพยากร การบริหารงานและประสานงาน การใหความชวยเหลือดานแรงงานหรือขอมูล เปนตน 

     ขั้นที่  3  การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน  :  ในสวนที่เกี่ยวกับ
ผลประโยชนนั้น นอกจากความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลว ยังจะตอง
พิจารณาถึงการกระจายผลประโยชนภายในกลุมดวย รวมทั้งผลที่เปนประโยชนในทางบวกและผลที่
เกิดขึ้นในทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนและเปนโทษตอบุคคลและสังคม 

     ขั้นที่  4  การมีสวนรวมในการประเมินผล  : การมีสวนรวมในการ
ประเมินผลนัน้สิ่งสําคัญที่จะตองสังเกต กค็ือ ความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความ
คาดหวัง (Expectations) ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตางๆ ได 
       นอกจากการจาํแนกขั้นตอนของการมีสวนรวมตามแนวดงักลาว 
การมีสวนรวมที่แทจริงนั้นนาจะมี  4  ขั้นตอน คือ  

     ขั้นที่  1  การมีสวนรวมในการคนหาปญหาและสาเหตุของปญหา  :  
ขั้นตอนนี้เปนสวนแรกที่สําคัญที่สุด เพราะถาชาวบานยงัไมสามารถเขาใจปญหาและคนหาสาเหตุของ
ปญหาดวยตนเองได กจิกรรมตาง ๆ ที่ตามมาก็ไรประโยชน เพราะจะขาดความเขาใจและมองไมเหน็
ความสําคัญของกิจกกรมนัน้ แตอาจมองปญหาไมไดเดนชัด เจาหนาที่หรือนักพัฒนาจึงเสมือนกระจก 
เงาผูคอยสะทอนภาพใหชุมชนมองเห็นและวิเคราะหปญหาได 

     ขั้นที่  2  การมีสวนรวมในการวางแผนดําเนนิกิจกรรม : การ
วางแผนการดาํเนินกจิกรรมเปนขั้นตอนตอไปนี้ที่ขาดไมได หากเจาหนาที่หรือนักพัฒนาตองการแต
ผลงานการพัฒนาใหเสร็จสิน้โดยฉับไว กจ็ะดําเนินการวางแผนงานดวยตนเอง การมีสวนรวมของ
ชุมชนในการวางแผน จะชวยใหชุมชนเขาใจปญหาพัฒนาประสบการณของตนเองและสามารถ
วางแผนไดดวยตนเองในที่สุด 
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     ขั้นที่  3  การมีสวนรวมในการลงทุนและการปฏิบัติงาน : ชุมชนมี
ทรัพยากรที่สามารถลงทุนและปฏิบัติงานได เพราะจากประสบการณการทํางานในชนบท อยางนอยก็
มีแรงงานของตนเองเปนขั้นต่ําสุดที่จะเขารวมได และในหลายๆ แหงก็สามารถที่จะรวมลงทุนใน
กิจกรรมหลายๆ ประเภทได การรวมลงทุนและปฏิบัติงานจะทําใหชุมชนรูจักคิดตนทุนใหกับตนเอง
ในการดําเนินงานและจะระมัดระวังรักษากิจกรรมที่ทําขึน้เพราะจะมีความรูสึกรวมเปนเจาของซึ่งตาง
ไปจาก สภาพที่การลงทุนและการปฏิบัติงานทั้งหมดมาจากปจจยัภายนอกจะมีอะไรเสียหายก็ไม
เดือดรอนมากนัก และการบาํรุงรักษาก็จะไมเกิดขึ้นเพราะรูสึกวาไมใชชุมชน นอกจากนั้นการรวม
ปฏิบัติงานดวยตนเอง ทําใหไดเรียนรูการดาํเนินกจิกรรมอยางใกลชิด และเมื่อเห็นประโยชนก็
สามารถจะดําเนินกิจกรรมชนิดนั้นดวยตนเองตอไปได 

     ขั้นที่  4  การมีสวนรวมในการติดตามและประเมินผลงาน : ขั้นตอน
นี้เปนขั้นตอนสุดทายที่สําคัญเปนอยางยิ่งอีกเหมือนกนั เพราะถาหากการติดตามและการประเมนิผล
งานขาดการมสีวนรวมของชุมชนแตเปนการดําเนินการโดยบุคคลภายนอก ชุมชนกไ็มสามารถทราบ
วางานที่ทําไปนั้นไดรับผลดี ไดรับประโยชนอยางไรหรือไม ถึงแมอาจจะมีผูโตแยงวาการประเมินที่
เที่ยงธรรมที่สุดนาจะมาจากบุคคลภายนอกที่ไมไดยุงเกีย่วกับกิจกรรมนั้นๆ แตถาคิดถึงจุดมุงหมาย
ของการพัฒนาที่มุงจะพัฒนาคน การคํานึงถึงแตความเทีย่งธรรมอาจจะไรประโยชน การผสมผสาน
ระหวางคนภายนอกกับชุมชนนาจะเกดิประโยชนตามวัตถุประสงคมากกวา เพราะนอกจากจะเปนการ
ประเมินแลว ยงัแลกเปลี่ยนความรูความเขาใจในกระบวนการประเมินและเปนการเผยแพรกิจกรรม 
      2)  ระดับของการมีสวนรวม 
       การแบงระดับของการมีสวนรวมสามารถแยกไดตามระดบัความเขม
ของการมีสวนรวมตามแนวคดิสมาคมสาธารณสุขของอเมริกา ไดกลาวไววา การมีสวนรวมนั้นไมได
มีความแปรเปลี่ยนเฉพาะชนดิและปริมาณของกิจกรรมทีก่ระทําเทานัน้ แตยังมีความแปรเปลี่ยนใน
ระดับความเขมในการเขาไปมีสวนรวมรับผิดชอบในการริเร่ิมและวางแผนกิจกรรม ดังนั้นพิสัยของ
การมีสวนรวม อาจจะมีตั้งแตระดับการยอมรับบริการที่จัดไวใหแลวไปจนถึงการรวมกลุมเพื่อ
ตัดสินใจและรเิร่ิมโครงการพัฒนาเอง ซ่ึงระดับความเขมของการมีสวนรวม หรือระดับการมีสวนรวม
ตามแนวคิดของสมาคมสาธารณสุขของอเมริกานั้น อาจจําแนกได  3  ระดับ คือ  

     1.  ระดับการตดัสินใจ (Decision Making) ในระดับนี้ประชาชน 
จะเขามามีสวนรวมในการวางแผน และจดัการกับกจิกรรมการพัฒนาดวยตัวของเขาเอง  

     2.  ระดับการรวมมือ (Cooperation) ในระดบันี้ประชาชนจะให
ความรวมมือตอแผนงานที่ริเริ่ม โดยหนวยงานภายนอก ซ่ึงอาจตองการความเสียสละจากประชาชน 
ในดานเวลา ทรัพยสิน และแรงงาน เพื่อชวยใหโครงการประสบผลสําเร็จ การมีสวนรวมในระดับนี้
ถือวาเปนการมีสวนรวมในระดับที่ยอมรบัได  
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     3.  ระดับการใชประโยชน (Utilization) ในระดับนี้ประชาชนจะ
ยอมรับและใชประโยชนจากบริการที่ไดวางโครงการไวใหเปนการมีสวนรวมในระดบัการยอมรับ
บริการเทานั้น 
    สวนความคิดของอารนสไตล (Arnstein) นั้น เหน็วาการมีสวนรวมมลัีกษณะเปน
รูปของบันไดการมีสวนรวม  8  ขั้น ดังภาพประกอบ  34 (ธีระพงษ   แกวหาวงษ.    2543  :  154) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ  34  บันไดของการมีสวนรวม  8  ขั้น ของอารนสไตน 
 

     ในขั้นต่ําของบันไดคือข้ันถูกจัดกระทํา และข้ันที่สองคือข้ันชี้แจงนัน้ 
เรียกวา การมสีวนรวมเทยีมหรือไมมีสวนรวม เปนขั้นทีป่ระชาชนเขาไมถึงการมีสวนรวมที่แทจริงใน
การตัดสินใจ ในกรณีนี้จะมกีลุมบุคคลจํานวนนอยที่อยูในอํานาจเทานั้นทําหนาที่ตดัสินใจ โดยไมมี
การพูดถึงเนื้อหา วิธีการของการตัดสินใจหรือตําแหนงและอํานาจหนาที่ของผูมีอํานาจตดัสินใจนัน้ 
ขั้นที่สองนี้สรางขึ้นมาเพื่อทีจ่ะทดแทนการมีสวนรวมทีแ่ทจริง วัตถุประสงคที่แทจรงิของสองขั้นนี้

8 ขั้นควบคุมโดยประชาชน 
         Citizen control 

7 ขั้นใชอํานาจผานตัวแทน 
        Delegated power 

6 ขั้นเปนหุนสวน Partnership 

5 ขั้นแสดงความคิดเห็น 
        Placation 

4 ขั้นปรึกษาหารือ 
        Consultation 

3 ขั้นใหขอมูลขาวสาร 
         Information 

2 ขั้นช้ีแจง Therapy 

1 ขั้นถูกจัดกระทําManipulation 

การมีสวนรวมระดับอํานาจเปนของ
ประชาชน 
Degree of citizen power 

การมีสวนรวมระดับพิธีกรรม หรือ 
การมีสวนรวมบางสวน Degree of 
tokenism or partial participation 

การมีสวนรวมเทียม หรือ 
ไมมีสวนรวม Pseudo-participation 
or non-participation 
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ไมใชเปนกรทําใหประชาชนเขาถึงการมีสวนรวมในการวางแผนหรือควบคุมโครงการ แตจะชวยให  
ผูกุมอํานาจอยูดําเนินการใหการศึกษา  (Educate)  หรือการชี้แจงแกผูที่เขามารวม 
      บันไดขั้นที่  3  ถึง  5  กาวหนาถึงระดับที่เรียกวา การมีสวนรวมแบบ
พิธีกรรมหรือการมีสวนรวมบางสวน โดยขั้นที่  3  ขั้นใหขอมูลขาวสาร และขั้นที่  4  ขั้นปรึกษาหารือ
นั้น ความเห็นหรือขอคิดของประชาชนไดรับการรับฟงจากผูกุมอํานาจอยูมากขึ้น แตภายใตเงื่อนไข
เหลานี้พวกเขาไมมีอํานาจทีจ่ะรับประกนัไดวา ความคิดเปนของพวกเขาจะไดรับการเอาใจใสจากผูมี
อํานาจเต็ม เมือ่การมีสวนรวมถูกจํากัดอยูทีร่ะดับเหลานี้ จึงไมมีทางที่จะทําการเปลี่ยนแปลงสภาพตาม
ขอเรียกรองของผูมีสวนรวมบางสวนนี้ คอื ยอมใหคนไรอํานาจ  (Have-nots)  ใหคําแนะนําได แตก็ยัง
คงไวซ่ึงสิทธิในการตัดสินใจของผูมีอํานาจตอไป 
      บันไดลําดับสงูขึ้นไปเปนระดับที่เรียกวา อํานาจเปนของประชาชนซึ่งเพิ่ม
ระดับของการมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น ประชาชนสามารถเขาไปสูขั้นที่ 6 ขั้นเปนหุนสวน 
ซ่ึงจะทําใหสามารถเขารวมในการเจรจาเพือ่ผลไดผลไดผลเสีย (Trade-offs) กับผูมีอํานาจดั้งเดิม สวน
ในขั้นที่ 7 ขั้นใชอํานาจผานตัวแทน และขัน้ที่ 8 ขั้นควบคุม โดยประชาชน เปนการใชอํานาจตัดสนิใจ
ของประชาชนโดยผานตัวแทนหรือประชาชนเปนผูใชอํานาจนั้นเอง 

      แนวคดิการมสีวนรวมของอารนสไตลนี้ มองความเขมของการมีสวนรวม 
ในแงของการมีอํานาจในการตัดสินใจของประชาชน ซ่ึงมีพิสัยของความเขมตั้งแตการไมมีอํานาจใน
การตัดสินใจเลยไปจนถึงการมีอํานาจในการตัดสินใจอยางเต็มที่ 

     ในการวัดการมีสวนรวมในมิติเชิงคุณภาพเกี่ยวกับระดับความเขมของการ
มีสวนรวมหรือ ปริมาณอิทธิพลที่บุคคลมีตอบุคคลอื่นนี้ มีการจําแนกหลายแบบ แบบที่จําแนก
ประเภทละเอยีด เชน แบบของอารนสไตน วัดไดครอบคลุมแตทําไดยากในทางปฏิบตัิ เนื่องจากการ  
มีสวนรวมในแตละระดับคาบเกี่ยวกนั เพื่อใหผลในทางปฏิบัติ ควรกําหนดกรอบระดบัความเขมของ
การมีสวนรวมกวางๆ เปน 3  ระดับ  (บัญชร  แกวสอง.    2537  :  112) 
       ระดับที่  1  ระดับการมีสวนรวมเทียม (Pseudo-PAR) หรือการมีสวน
รวมแบบถูกกระทํา การมีสวนรวมในระดบันี้ผูเขารวมไมมีอํานาจใดๆ ในการตัดสินใจ แตเปนฝาย
กระทําตามการตัดสินใจของบุคคลอื่นเทานั้น 

      ระดับที่  2  ระดับการมีสวนรวมบางสวน การวิจยัเชิงปฏิบัติการแบบมี
สวนรวม ในระดับนี้ ผูเขารวมมีสวนในการเสนอความคิดเห็น แตอํานาจการตัดสินใจอยูที่บุคคลอื่น 

      ระดับที่  3  ระดับการมีสวนรวมที่แทจริง การวิจยัเชิงปฏิบัติการแบบมี
สวนรวม  ในระดับนี้ความคดิเห็นของบุคคลที่เขารวมไดรับการรับฟง และยอมรับเปนสวนใหญ ซ่ึง
แสดงใหเห็นวาอํานาจการตดัสินใจอยูที่ผูเขารวมนั่นเอง 
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   2.4  รูปแบบและกระบวนการพัฒนาการมีสวนรวมโดยการเรียนรูและการสะทอน
กลับ (The Learning / Reflecting Process) 
    2.4.1  กระบวนการพัฒนาการมีสวนรวมโดยการเรยีนรูและการสะทอนกลับ  
     ในกระบวนการพัฒนาการมีสวนรวมโดยการเรียนรูในแนวคิดของการพัฒนา 
ชุมชนนั้น ไมแตกตางจากแนวคิดของนกัการศึกษาบางคนที่เชื่อวาการเรียนรูเปนประสบการณช่ัวชีวิต
ของบุคคล ดังนั้นประสบการณและกระบวนการพฒันาการมีสวนรวมโดยการเรียนรูของชุมชนนั้นจะ
เปนดั่งวงลอหรือบันไดเวียน ที่มีการเรียนรู การสะทอนกลับ และนําไปสูการเรียนรูตอไปไมส้ินสุด 
ขั้นตอนกระบวนการพฒันาการมีสวนรวมโดยการเรียนรูและการสะทอนกลับมีดังนี้  (อริศรา ชูชาติ  
และคณะ.    2538  :  9-12)  

      1)  การไดรับประสบการณ  (Experiencing) 
    การมีประสบการณจัดเปนหัวใจสําคัญของการเรียนรูและเปนขั้นตอน 

แรกของกระบวนการสะทอนกลับ ประสบการณที่จะรวบรวมทุกสิ่งทุกอยางที่เราไดประสบมาทุก
อยางที่เราเปน ทุกอยางที่เราทํา ทุกอยางที่เรารูสึก ที่เราเห็น ที่เราไดยิน ประสบการณที่เปนจริงหรือ
อาจจะเปนประสบการณจําลองโดยการใชภาพยนตร บทบาทสมมติ ตลอดจนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณส่ิงตางๆ เหลานี้ตางก็เสริมประสบการณชีวิตใหแกเรา เปนจุดเริ่มตนของการเรียนรู  
      2)  การระบุประสบการณ  (Naming  Experience) 
       การระบุประสบการณจัดเปนขั้นที่ 2 ของการเรียนรู กลาวคือ เปนการ 
อธิบายเหตุการณวาเกิดอะไรขึ้น เราไดพูดอะไรไป เราไดกระทําอะไรลงไป เรารูสึกอยางไร คนอืน่พูด
อยางไร แลวคนอื่นทําอยางไร รูสึกอยางไร แลวทําไมเหตกุารณนีจ้ึงมีความสําคัญ และอะไรเปนสิ่งที่
เราไมเขาใจ ในกระบวนการเรียนรูของการศึกษาเพื่อปวงชน จะมกีารแลกเปลี่ยนประสบการณ 
ความรูสึก คานิยมของเราตอส่ิงตางๆ และพยายามที่จะเชื่อมโยงสิ่งนั้นกับชีวิตของเรา   
ดังภาพประกอบ 35 
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ภาพประกอบ  35 แสดงกระบวนการพฒันาแบบมีสวนรวมโดยการเรียนรูและการสะทอนกลับ 

 
      3)  การวิเคราะหประสบการณ (Analysis of An Experience) 

       การวิเคราะหประสบการณ เปนขั้นตอนทีพ่ยายามทําความเขาใจกับ 
ประสบการณอยางลึกซึ้งโดยละเอียด เชน ใครคือผูที่มีพลังอํานาจในสถานการณดังกลาว ใครเปนผูที่ 
มีเสียงดังหรือมีอิทธิพลกวาคนอื่น ใครเปนผูที่ไดรับความไววางใจ ใครเปนผูมีอํานาจในการตดัสินใจ  
และใครเปนผูที่ไดรับผลกระทบ จากการตัดสินใจ และประสบการณที่กําลังวิเคราะหอยูนัน้มี
อะไรบางคลายคลึงกับสถานการณอ่ืนทีเ่คยประสบมากอน  
      4)  การวางแผน (Planning) 
       การวางแผนเปนขั้นตอนที่สําคัญอีกขั้นตอนหนึ่ง เมื่อผูเรียนเร่ิมที่จะ
กําหนดกลยุทธสําหรับสิ่งที่เขาตองการกระทําและนําไปสูการปฏิบัติ หลักการศึกษาเพื่อปวงชน
มุงเนนการเปลี่ยนแปลง และเชื่อวาการเรยีนรูที่ปราศจากการกระทําจะชักนําไปสูความเฉื่อยชาและ

วิเคราะห 
ขั้นตอนการเริ่มตน ทําความ
เขาใจประสบการณ แนวคิด คิด
วิเคราะหอยางลึกซึง้ ตั้งคําถาม
ตอประสบการณ 

การปฏิบัต ิ
การปฏิบัติจะทําใหเกิดประสบการณที่ชัดเจนและ
การทดสอบ คนหา ทดลองและการปฏิบัตินําไปสู
การเรียนรูสิ่งใหมจากประสบการณใหม 

ประสบการณ 
ประสบการณเหตุการณตางๆที่ได
ประสบมา 

ระบุประสบการณ 
ขั้นตอนการระบุ อธิบาย
ประสบการณแลกเปลี่ยน
ประสบการณ 

การวางแผน 
ระบุสิ่งที่ตองการกระทําตอไปจะมี
บทบาทอยางในสิ่งที่ไดเรียนรุจาก
ประสบการณ พัฒนากลยุทธ วางแผน
ในการดําเนินการ 
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ขาดประสิทธิผล ดังนั้นในขัน้ของการพัฒนากลยุทธที่จะนําไปสูการปฏิบัตินั้น ผูวางแผนกิจกรรม
จะตองกระตุนใหเกดิคําถามตอตัวเองของแตละคนวา อะไรคือส่ิงที่เขาปรารถนาและตองการจะ
ดําเนินการปฏิบัติ และผูเรียนจะนําประสบการณการเรยีนรูนั้นไปใชในการพัฒนากลยุทธเพื่อนําไปสู
การปฏิบัติอยางไร 
      5)  การปฏิบัติ (Doing) 
       การลงมือปฏิบัติจะเปนขั้นตอนตอไป ซ่ึงการปฏิบัตินี้ นอกจากจะรวม
การทดสอบ การคนหา การทดลอง และการปฏิบัติแลว ยังอาจหมายถงึการรอคอย การฟง การเฝาด ู
ทั้งนี้เพราะการลงมือปฏิบัติจะเปนประสบการณใหมที่กาํลังจะเกดิขึ้นนี้ และประสบการณใหมจะเปน
เปาหมายใหมของการเรียนรูใหมของเรา 
  3.  ตัวช้ีวดัองคกรชุมชน 
   3.1  ความหมายของตัวช้ีวัด 
    ตัวช้ีวดั  หมายถึง  ส่ิงที่บงบอกหรือช้ีชัดวา มีองคประกอบหรือปจจัยอะไรบาง 
สามารถกําหนดรายละเอยีดมาตรฐานที่ควรจะเปน  อธิบายนามธรรมใหเปนรูปธรรมที่ชัดเจน เห็น
ปรากฏการณที่เปนจริง  (สัมพันธ  เตชะอธิก  และคณะ.    2547  :  106) 
    3.2  การพัฒนาตัวช้ีวดัชุมชนเปนสุข 
    ส่ิงบงบอกหรือตัวช้ีวดัวาชุมชนเปนสุขในทัศนะของชาวบาน กลุมองคกรชุมชนมี
องคประกอบอะไรบาง สามารถกําหนดราละเอียดมาตรฐานที่ควรจะเปนโดยการพฒันาตัวช้ีวัดใน
ลักษณะองคชุมชนแหงการเรียนรูโดยใชเวทีตาง ๆรวมกนักําหนดตวัช้ีวัดขึ้นเสมือนหนึ่งเปนเปาหมาย
ในฝนที่อยากใหชุมชนพัฒนาไปถึง สามารถสรุปรวมเพื่อใชเปนแนวทางใหแตละชุมชนพัฒนาการ
ทํางานของกลุมองคกรชุมชนใหบรรลุและสําเร็จ ในสวนของระดับบคุคล  การดําเนินงาน
โครงการวิจัยและพัฒนา และองคกรชุมชน ดังนี้  
     1. ระดับบุคคล  (สมพันธ  เตชะอธิก  และคณะ.    2549  :  114-117) ไดแก 
           1.1  การประสบผลสําเร็จในชีวิต 
                     1.2  มีทรัพยสินเพียงพอในการดํารงชีวิต (พออยูพอกนิ) 
           1.3  ไมมีหนีสิ้น 
           1.4  มีสุขภาพรางกายแข็งแรงและจิตใจดีงาม 
          1.5  มีความเอือ้เฟอเผือแผ แบงปนยอมรับซึ่งกันละกัน 
           1.6   ไมถูกเอารัดเอาเปรียบจากสังคม 
           1.7  มีขนบธรรมเนียม ประเพณีอันดงีามทีย่ึดถือ 
           1.8  ไมมีมลภาวะที่เปนอันตราย 
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     2.  ตัวช้ีวดัความสําเร็จในการดําเนินงานโครงการ 
            ตัวช้ีวดัความกาวหนา / ความสําเร็จของการดําเนินงาน กรอบประเด็น
ตัวช้ีวดัความสาํเร็จในการดําเนินงานโครงการสรางและพัฒนาเครือขายองคกรชุมชนเพื่อการ
พึ่งตนเอง  แยกเปน  3  สวน  คือ  1)  การดาํเนินงานโครงการของทีมวิจยัภาคสนาม  2)  ตัวช้ีวัดกลุม
เครือขายองคกรชุมชน (ฉลาด  จันทรสมบตัิและคณะ.  2547 : 60-64) ไดแก 
       1. กรอบประเด็นตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานของทมีวิจยัภาคสนาม  
ประกอบดวย (1) ขอมูลพื้นฐานชุมชน (2) ปญหาของชุมชนและเวทีชุมชน  (3) ศึกษาดูงานพื้นที่
ตนแบบ   (4)  เก็บขอมูลศักยภาพชุมชน / เวทีชุมชน (5) ยกรางกจิกรรมโครงการแผนงาน / เวทีชุมชน 
(6) มีกลุมกจิกรรมที่หลากหลายในระดับตาํบล   (7) มีแผนธุรกิจของเครือขาย  กลุมกจิกรรมเครือขาย)
(8) มีการวิจัยและพัฒนาเพิ่มมูลคาทางการเกษตร  ฟนฟูสภาพแวดลอม  สรางงานสรางรายได  พึ่งพา
ตนเอง (9) มีกจิกรรมเชื่อมโยงสัมพันธเกีย่วกับการใชทรัพยากร(10) มีการเกื้อหนุนถายโอนความ
รวมมือในการเขาถึงการใชทรัพยากรของตาํบล (11) การเตรียมความพรอมของคน และศักยภาพของ
ทีมวิจัยสนามและนักวิจยัชาวบานและการจัดการคน ทีมงาน (12) การสรางความตระหนกั ความรูสึก
ตอความเปนชมุชนและความรวมมือ(13) การคิด วางแผน รวมกระทํา ตรวจสอบ รับผิดชอบและรบั
ผลประโยชนโดยการเรยีนรูดวยการกระทําคนหาความรูความจริงตามทีต่นสนใจ(14)  สรุปบทเรียน
สะทอนผล นําไปสูการปรับปรุงแผน เพื่อพัฒนางานใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู(15) การประเมินผล
ความสําเร็จกอนดําเนนิการและหลังดําเนนิการในรูปแบบที่หลากหลาย 
       2.  ตัวช้ีวดักลุมเครือขายองคกรชุมชน   
        2.1  กลุมอาชีพ  เชน  กลุมขนมจีน 
         2.1.1 ดานการผลิตคุณภาพการผลิต  ประกอบดวย (1)มกีารใช
วัตถุดิบในทองถ่ินและสมุนไพร (ฟกทอง , ใบเตย, ดอกอัญชัญ) (2)  กลุมมีความรูทักษะดานการผลิต
ดีขึ้น (3) การเพิ่มปริมาณการผลิตโดยการใชเครื่องมือที่ทันสมัย (4)  ลดตนทุนการผลิต 
         2.1.2 ดานการบริหารจัดการกลุม  ประกอบดวย (1)  มีโครงสราง
คณะกรรมการองคกรที่ชัดเจนและปฏิบัติงานตามหนาที(่2)  มีกฎระเบยีบขอบังคับกลุมที่ชัดเจน 
(3)  มีการประชุมสมาชิกและคณะกรรมการอยางสม่ําเสมอทุกวันที่  5  ของเดือน (4)  มีระบบบัญชี
และการเงินทีต่รวจสอบได (5)  มีการระดมทุนกลุมและการระดมทุนจากภายนอก (6)  บุคคลภายนอก
เขารวมลงทุนเพิ่มมากขึ้น(7)  มีจํานวนสมาชิกเพิ่มมากขึน้และสมาชิกมคีวามสามารถในการถายทอด
สูสมาชิกใหม (8)  มีการสงเสริมการทํางานรวมกนัระหวางหญิงชาย 
         2.1.3 ดานการตลาด  ประกอบดวย (1)  มีตลาดจําหนายสินคา
มากขึ้นทั้งในชุมชนและนอกชุมชน (2)  มีการประชาสัมพันธสินคา (3)  มีผลิตภัณฑที่เปนเอกลักษณ
ของทองถ่ิน / ชุมชน 
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         2.1.4  ดานเศรษฐกิจ  ประกอบดวย  สมาชกิกลุมมีรายไดเสริม
เพิ่มขึ้นเมื่อเขารวมกิจกรรมของกลุม 
         2.1.5 ดานสังคม / ส่ิงแวดลอม  ประกอบดวย (1)  มีผูคนใน
ชุมชนที่มาจากหลากหลายสาขาอาชีพเขามาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน (2)  มีการขยายกิจกรรมกลุม
เครือขายครอบคลุมทุกหมูบานในตําบล (3)  มีความสมัครสมานสามัคคีของคนในชุมชน / ตําบล (4)  
กลุมสามารถถายทอดความรูประสบการณใหกับองคกรภายนอก (5)  กลุมสามารถคืนกําไรสูสังคม     
/ ชุมชน (6)  มีเครือขายที่ชวยเหลือเกื้อกูลกัน (7)  มีกิจกรรมดานการฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม (8)  มีการลดการใชพลังงานหรอืใชพลังงานทดแทนในการผลิต  (9)  มีการจัดการไมให
เกิดผลเสียตอส่ิงแวดลอม  อันเกิดจากกระบวนการผลิต (10)  มีการจัดสรรผลประโยชนที่เกิดจากการ
ดําเนินงาน (11)  องคกรมีระบบสวัสดิการแกสมาชิก 
        2.2  กลุมสวัสดิการ  (ปุย/ขาวปลอดสารพิษ)  ไดแก  
         2.2.1  ดานการผลิตคุณภาพการผลิต  ประกอบดวย (1)  มีการใช
วัตถุดิบในทองถ่ิน (2)  กลุมมีความรูทักษะดานการผลิตดีขึ้น (3)  การเพิ่มปริมาณการผลิต   
(4)  ลดตนทุนการผลิตการทําการเกษตร (5)  สมาชิกกลุมผลิตปุยชีวภาพใชเองได 
         2.2.2  ดานการบริหารจัดการกลุม  ประกอบดวย (1) มีโครงสราง
คณะกรรมการองคกรที่ชัดเจนและปฏิบัติตามหนาที ่(2)  มีกฎระเบยีบขอบังคับกลุม (3)  มีการประชุม
สมาชิกและคณะกรรมการอยางสม่ําเสมอ (4)  มีระบบบัญชีและการเงนิที่ตรวจสอบได (5) มีการระดม
ทุนกลุมและการระดมทุนจากภายนอก (6)  บุคคลภายนอกเขารวมลงทนุเพิ่มมากขึ้น (7)  มีจํานวน
สมาชิกเพิ่มมากขึ้นและสมาชิกมีความสามารถในการถายทอดสูสมาชิกใหม (8)  มีการสงเสริมการ
ทํางานรวมกนัระหวางหญิงชาย 
         2.3.3  ดานเศรษฐกิจ  ประกอบดวย (1)  สมาชิกกลุมมีรายได
เสริมเพิ่มขึ้นเมื่อเขารวมกิจกรรมของกลุม (2) สมาชิกกลุมสามารถลดตนทุนในการผลิตได  เมื่อเขา
รวมกิจกรรมของกลุม 
         2.3.4  ดานสังคม / ส่ิงแวดลอม  ประกอบดวย (1)  มีผูคนใน
ชุมชนที่มาจากหลากหลายสาขาอาชีพเขามาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน (2)  มีการขยายกิจกรรมกลุม
เครอืขายครอบคลุมทุกหมูบานในตําบล (3)  มีความสมคัรสมานสามัคคีของคนในชุมชน / ตําบล (4)  
กลุมสามารถถายทอดความรูประสบการณใหกับองคกรภายนอก (5)  กลุมสามารถคืนกําไรสูสังคม / 
ชุมชน (6)  มีเครือขายที่ชวยเหลือเกื้อกูลกนั (7)  มีกจิกรรมดานการฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม (8)  มีการลดการใชพลังงานหรอืใชพลังงานทดแทนในการผลิต (9)  มีการจัดการไมให
เกิดผลเสียตอส่ิงแวดลอม  อันเกิดจากกระบวนการผลิต (10)  มีการจดัสรรผลประโยชนที่เกิดจากการ
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ดําเนินงาน (11)  มีการใชปุยชีวภาพในการทําการเกษตรแทนการใชสารเคมีมากขึ้น(12)  มีการใช
สารเคมีเพื่อการเกษตรนอยลง (13)  สภาพแวดลอมมีความอุดมสมบูรณและปลอดสารเคมี 
  4.  ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methodology) 
   ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวธีิ (Mixed Methodology) หมายถึง  คือแนวทางแบบ
ผสมผสานวิธี ซ่ึงเปนการผสานวิธีคิดและระเบียบวิธีเชิงปริมาณและคณุภาพ ใชการสังเกตกิจกรรม  
การรวมกิจกรรมในพื้นที่ การเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะ ๆ  จากนกัวจิัยและภาคีที่เกี่ยวของ  
ผูบริหารโครงการและผูใหขอมูลสําคัญ  รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผุกําหนดนโยบาย  
ผูรับผิดชอบ และภาคีที่ดําเนนิงานโครงการนี้ในพืน้ที่ปฏิบัติการดวย (เนาวรัตน  พลายนอย.    2549 : 
3) 
   ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวธีิ (Mixed Methodology) เปนการออกแบบแผนการวจิัย 
ที่จุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายประการดังนี ้(วิโรจน  สารรัตนะ.    2545 : 13) 
    1.  เพื่อเปนการตรวจสอบสามเสา ใหเพิ่มความเชื่อมั่นในผลของการวิจัย 
    2.  เพื่อเปนการเสริมใหสมบูรณหรือเติมใหเต็ม  เชน ตรวจสอบประเดน็ที่ซํ้าซอน
หรือประเด็นทีแ่ตกตางของปรากฏการณทีศ่ึกษา เปนตน 
    3.  เพื่อเปนการริเร่ิม  เชน คนหาประเด็นที่ผิดปกติ  ประเด็นที่ผิดธรรมดา  
ประเด็นที่ขัดแยงหรือทัศนะใหม ๆ  เปนตน 
    4.   เพื่อเปนการพัฒนา  เชน  นําเอาผลจากการศึกษาในขัน้ตอนหนึ่งไปใชใหเปน
ประโยชนกับในอีกขั้นตอนหนึ่ง  เปนตน 
    5.  เพื่อเปนการขยาย  ใหงานวิจยัมีขอบขายที่กวางขวางมากขึ้น 
   ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวธีิ (Mixed Methodology)  จําแนกเปนสองลักษณะ  คือ     
การประยุดตลักษณะเดีย่ว(Single  Application)  และการประยุกตลักษณะพหุ(Mulitiple Application)  
โดยการผสมนัน้เกิดขึ้นภายในขั้นตอนของการวิจยั ซ่ึงกระบวนทศันการวิจัยทีใ่ชอาจเปนเชิงปริมาณ 
แตการรวบรวมขอมูลอาจเปนเชิงคุณภาพ หรือในทางกลบักันหรือขอมลูที่รวบรวมมาอาจเปนขอมูล
เชิงคุณภาพ  แตอาจวิเคราะหใหเปนเชิงปริมาณ ดวยการปรับขอมูลเชิงคุณภาพเปนเชงิปริมาณ หรือ
ขอมูลเชิงปริมาณ แตวิเคราะหใหเปนขอมลูเชิงคุณภาพ ดวยการปรับขอมูลเชิงปริมาณใหเปนขอมลู
เชิงคุณภาพ 
  5.  การวิจยัปฏิบัติการแบบมสีวนรวม   
   เทคนิคการวิจยัเชิงปฏิบัติการโดยประชาชนมีสวนรวม  (PAR) เปนยุทธวิธีที่จะชวย
ใหประชาชนสามารถรวมตัวกันขึน้มาในรูปขององคกรประชาชน  และสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  มีความเขมแขง็  ทั้งโครงสรางและการดําเนินงานโดยอาศัยเงื่อนไขของการเพิ่มขีด
ความสามารถของประชาชนดวยระบบขอมูลทําใหประชาชนเห็นความสําคัญของขอมูลเพราะขอมูล

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 122 

จะชวยใหประชาชนสามารถวิเคราะหปญหาของชุมชน  และทําการพัฒนาตอไปได  ประชาชนจะเกิด
ความสามารถในการวิเคราะหระบบขอมูลได  ตองอาศัยการฝกฝนประชาชนใหทําวิจยัเปน  โดยการ
สรางทีมงานวิจัยทองถ่ิน  หรือนักวิจยัทองถ่ินขึ้นมา  (ธนพรรณ  ธานี.    2540  :  56)   
   เทคนิคการวิจยัปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (PAR)  มีความคลายคลึงกับเทคนิคการ
สังเกตแบบมสีวนรวม  (Participant  Observation)  ในเชงิมานุษยวิทยา  ซ่ึงนักวิจยัตองเขาอาศัยอยูใน
ชุมชน  มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชน  และเนนการศึกษาชุมชนโดยมองคนในฐานะสมาชิก
ชุมชน  และพฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดโดยสภาพแวดลอมทางกายภาพ  เศรษฐกจิ  สังคม  
การเมือง  เปนตน  เนนการสังเกต  การสัมภาษณ  รวมถึงการใชในชวีิตในชุมชนเพื่อไดขอมูลเฉพาะ
เร่ืองอยางลึกซึ้ง  มีการประยกุตความรูทางมานุษยวิทยามาประยุกตใชในการพัฒนา   
(อมรา  พงศาพิชญ.    2536  :  10) 
   หัวใจของกระบวนการวิจยัแบบมีสวนรวม  คือ  การจดัการชุมชนและการมีสวนรวม
ของประชาชน  เพราะฉะนั้น  การจัดการชุมชนและการมสีวนรวม  จะเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ
การที่ตองทําควบคูกันไปโดยมีเปาหมายอยูที่การสงเสริมใหบุคลากร  และทรัพยากรที่มีอยูภายใน
ชุมชนมาใชประโยชนเพื่อการพัฒนาใหไดมากที่สุด  ในรูปของการรวมตัวเปนองคกรโดยมีนกัวจิยั
ภายนอกชุมชน  ทําหนาที่เปนนักจดัองคกร  ชวยอบรมความรูและทกัษะของการทําวจิัยใหแกชุมชน  
และระวังในการครอบงําความคิด  และการตัดสินใจของชุมชนและสงเสริมใหชาวบานเปนผูมี
บทบาทในทุกขั้นตอนของกระบวนการวิจยัปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  (PAR)  โดยการชวย
ประสานงาน  การใหความรูทางวิชาการ  และเทคนิคตาง ๆ เปนตน 
   กระบวนการของการวิจยัปฏิบัติการอยางมสีวนรวมประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ   
โดยยอดังนี ้ (พันธุทิพย  รามสูต.    2540  :  42-43) 
    1.  เตรียมชุมชน  เพื่อที่จะใหชุมชนมีความพรอมในการเขามีสวนรวมในการวจิัย
ในระดับทีเ่สมอภาค  ในทกุขั้นตอนจึงตองมีการเตรียมชมุชนกอนโครงการวิจยัจะเริม่ในแงตางๆ  เชน  
การสรางบูรณาการของชุมชน  การสงเสริมกระบวนการตัดสินใจรวมกันของชุมชน  ในการจดัลําดบั
ความสําคัญของปญหา  หรือในการเลือก  ผูแทน  ผูรวมโครงการ  เปนตน 
    2.  อบรมนักวจิัยรวมจากชุมชน  ในฐานะเปนนักวิจยัจากทองถ่ิน  ใหมีความรู
เกี่ยวกับสถานการณในทองถ่ิน  บทบาทของผูทําหนาที่เปนนักวิจยัทองถ่ิน  การจัดองคกรชุมชน
รูปแบบของผูนํา  การสนับสนุนและมนษุยสัมพันธ 
    3.  กําหนดรูปแบบการวจิัย  ทีมนักวจิัยทองถ่ินจะรวมกนักําหนดรูปแบบการวิจยั  
เชน  การแตกปญหาทั่วไปทีชุ่มชนเลือกแลว  ลงเปนปญหายอยๆ  ที่สามารถจะทําวิจยัเพื่อแกปญหาได
ทีละสวน  ตอไปก็กําหนดวธีิการที่จะรวบรวมขอมูลที่ตองการเครื่องมือที่จะใช  ผูที่จะใหคําตอบหรือ
ใหขอมูล  รวมทั้งขนาดของตัวอยาง  การสรางเครื่องมือ  การกําหนดรูปแบบคําถาม  และวิธีถาม  ฯลฯ 
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    4.  ลงมือเก็บขอมูล  โดยผูที่ไดรับการอบรมวิธีการเก็บขอมูลมาแลว 
    5.  ประมวลผลและวิเคราะหขอมูล  ทีมนักวิจยัทองถ่ินจะรวมกนัทําการ
ประมวลผลและสรุปขอมูล  ใหขอสังเกตหรือขอวิจารณส่ิงที่พบ  วิเคราะหวาเหตุใดจึงไดขอมูล
เชนนั้น  เขยีนสรุปสิ่งที่พบอยางกวางๆ  พรอมทั้งให  ขอเสนอแนะประกอบ 
    6.  หารือผลการคนพบกับชุมชน  โดยมีจดุมุงหมายที่จะนําขอมูลที่ไดจาก
การศึกษาเสนอกลับคืนตอชุมชน  ใหมีโอกาสตรวจสอบและแกไขความถูกตอง  ตลอดจนทําการ
วิเคราะหสรุปประเด็น  หรือช้ีแนะแกทีมวจิัย  กระบวนการหารือนี้  อาจทําในรูปของการแสดง
บทบาทสมมติ  การประชุมกลุม  หรือวิธีการอื่นๆ  เชน  จดัแสดงขอมูลในรูปของภาพหรือกราฟแบบ
ตางๆ  ในที่สาธารณะ  หรือที่ชุมชนของชุมชน  แลวกระตุนใหมกีารออกความคิดเหน็  การแสดงออก
ถึงความรูสึกของชาวบาน  การประเมิน  ทาทีและปฏิกิริยาตอขอมูลของชุมชน  ที่รวบรวมไดจาก
กระบวนการวจิัย  ตลอดจนการตัดสินใจรวมกันในเรื่องเหลานี้ 
    7.  วางแผนชุมชน  โดยการอบรมมีวางแผนใหสามารถเขียนโครงการได  รวมทั้ง
ความสามารถในการจดัองคกรชุมชนดวย  โครงการที่ทีมวางแผนเขยีนนี้  จะตองนํามาปรึกษาหารอื
กับชุมชน  ใหชุมชนตรวจสอบแกไขและรับรองกอนนําไปเสนอเพื่อขอทุนสนับสนุนตอองคกรที่
เกี่ยวของ 
    8.  นําแผนไปปฏิบัติ  โดยการระดมทรัพยากร  ทั้งบุคคลและขุมพลัง  ตลอดจน
องคกรประชาชนตางๆ  ในชมุชน  มารวมในการปฏิบัติตามแผนที่จัดวางขึ้นจากขอมูลที่เปนผลจาก
การศึกษารวมกัน  โดยทีมนกัวิจยัปฏิบัติการอยางมีสวนรวมนั้น 
    9.  ติดตามกํากบัและประเมนิผลในชุมชน  โดยทีมวจิัยและชุมชนรวมกนั 
       เทคนิคและกระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการโดยประชาชนมีสวนรวม  (PAR)   
เปนเทคนิคที่เนนการมีสวนรวมของชุมชนในการเขาศึกษาหาสาเหตปุญหาของชุมชน  เพื่อรวมกนั
วิเคราะห  วางแผน  ดําเนนิการแกไขปญหาของชุมชนใหเบาบางลงซึ่งมีวิธีการและขั้นตอนที่เปน
ประโยชนตอการทํางานรวมกันของชุมชนและนกัวจิัย  นักศึกษาชุมชน  การวจิัยเชิงปฏิบัติการโดย
ประชาชนมีสวนรวม  (PAR)  เปนเทคนิคที่เหมาะสมตอในสมัยปจจุบนัที่ตองการการมีสวนรวมจาก
ทุกฝาย 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
   1.  งานวิจยัในประเทศ 
  สุนทราวดี  เธยีรพิเชษฐ  (2539  :  236-242)  ไดศึกษาวจิยัโดยการวิเคราะหวัฒนธรรม
อาจารย  สถาบันอุดมศึกษาไทย  ซ่ึงมีองค  12  องคประกอบ  ไดแก  วฒันธรรมอาจารยนักวิชาการ
และบริการสังคม  วัฒนธรรมอาจารยรักสถาบัน  วัฒนธรรมอาจารยมุงงานบริหาร วฒันธรรมอาจารย
นักประชาธิปไตย  วัฒนธรรมอาจารยเนนความสัมพันธระหวางอาจารยและนิสิตนักศึกษา  วฒันธรรม
อาจารยเนนความสัมพันธระหวางอาจารย  วัฒนธรรมอาจารยสนใจสังคมและการเมอืง  วัฒนธรรม
อาจารยยดึมั่นในศาสนา  วัฒนธรรมอาจารยมุงมั่นพัฒนาศักยภาพทางวชิาการ  วัฒนธรรมอาจารยรัก
วิชาชีพ  วัฒนธรรมอาจารยอนุรักษวัฒนธรรมไทย  และวัฒนธรรมอาจารยเนนผลงานวิชาการ 
ผลการวิจัยพบวาอาจารยมีความพอใจในคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  เสียสละและอุทิศงาน  
เพื่อมหาวิทยาลัยอยูในระดับมาก  ใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตาง ๆ  อยูในระดบัมาก  ทํางาน
โดยคํานึงถึงชือ่เสียงมหาวิทยาลัยอยูในระดับมาก  ติดตามความกาวหนาทางวิชาการอยูเปนประจาํอยู
ในระดับมาก  เขารับการอบรม แลกเปลี่ยนความรูอยูในระดับปานกลางและศึกษาดูงานเพื่อแสวงหา
ความรู  พบปะแลกเปลีย่นความคิดในกลุมอยูในระดับปานกลาง  กัลยาณมิตรที่สนใจวิชาการอยูเสมอ  
ผลิตผลงานทางวิชาการอยูในระดับนอย  ทําวิจัยรวมกับอาจารยสาขาอื่น  นําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ   
มาชวยในการสอน  เผยแพรความรูผานสื่อตาง ๆ อยูในระดับนอย  รูจักอาจารยในคณะอื่น ๆ  ให 
ความรวมมือชวยเหลืออยูทางวิชาการซึ่งกนัและกนั ไปรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคในกลุมอาจารย
เสมอ  เสนอความคิดในการแกปญหาของอยูในระดับปานกลาง 
  พงษพัชรินทร  พุธวัฒนะ  (2545  :  207-210)  ศึกษาเรื่องกลยุทธการพฒันาวัฒนธรรม
วิจัยของอาจารย สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  พบวา  อาจารยสวนใหญใหความสําคัญกับงานสอน
มากกวาการวจิัย มีเปาหมายในการทําวิจัยเพื่อตําแหนงทางวิชาการมากกวาเพื่อแสวงหาองคความรู
ใหมหรือเพื่อนําผลงานวิจยัไปใชประโยชน  อาจารยยังขาดการบริหารงานวิจยัที่มีประสิทธิภาพ  
ผลงานวิจัยสวนใหญยังมีลักษณะรับรององคความรูจากตางประเทศมากกวาการสรางองคความรูดวย
ตนเอง  นักวิจยัที่มีคุณภาพยงัมีนอย  การทาํงานวิจยันยิมทําเดี่ยวมากกวาทําเปนทีม ผลงานวิจัยสวน
ใหญยังไมสามารถตอบสนองความตองการของผูใชประโยชนอยางแทจริง กลยุทธที่ควรจะนํามาใช
ในการพัฒนาวัฒนธรรมการวิจัยของอาจารย  คือ  การพฒันาใหอาจารยเกิดทัศนคติและคานิยมที่ดตีอ
การวิจยั  ใหการวิจัยเปนวิถีชีวิตของอาจารยมหาวิทยาลยั 
  บุญสง  หาญพานิช  (2546  :  226-236)  ศึกษาเรื่องการพฒันารูปแบบการบริหารจัดการ
ความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  พบวา  ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา  มีความตองการในระดับมาก
ขณะที่สภาพความเปนจริงในปจจุบันเกิดขึ้นในระดับคอนขางนอยในทุกดานที่เกี่ยวกับการบริหาร

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 125 

จัดการความรู  ไดแก  การสรางความรู  การจัดเก็บความรู  การนําความรูไปใช  การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู  การบริการความรู  การสื่อสารความรู  การใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรมการไววางใจ 
วัฒนธรรมพลังรวม  นอลลิดเวอรเคอร  ส่ิงทาทายและยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู 
   ลักษณะงานทีผู่บริหารมีความตองการในระดับมากใหมกีารนําองคความรูใหม  
ซ่ึงเกิดจากการบริหารความรูไปไดแก การประกันคณุภาพการศึกษา  รองลงมาคือ  การพัฒนาการ
เรียนการสอน  หลักสูตร  เทคโนโลยี  หองสมุด  การวิจยั การประเมินความดีความชอบ การธํารง
รักษาบุคลากร  การสรางนักวิชาการ  การกําหนดภาระงานของบุคลากรและการบริการความรู  
ผูบริหารมีความประสงคใหในระดับมาก  ใหมีการแบงปนแลกความรูขามหนวยงานทั้งแบบเปน
ทางการและ  ไมเปนทางการมากขึ้น ใหมกีารบริการความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายตาง
เปนทั้งผูให  และผูรับบริการ  ใน  5  ดาน  คือ  การเผยแพรความสูสาธารณะ  การถายทอดความรู   
การจัดอบรมสัมมนา  การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรูและการใหคําปรึกษา 
   รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบนัอุดมศึกษาไทยที่นําเสนอ เนนดานการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู  ซ่ึงประกอบดวย  10  ดาน  ดานวิสัยทัศน  คือ การ
เปนสถาบันแหงการเรียนรูและชุมชนนักวชิาการดานภารกิจ  คือ  การผลิต ถายทอดและบริการความรู  
ดานนโยบาย  คือ  ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึงทั้งภายในและภายนอกสถาบัน ดานเปาหมาย  
คือ  การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงปนความรูและวัฒนธรรมการบริหารความรูพัฒนานอลลิดจเวอร
เคอร  พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบันและพัฒนาปฏิสัมพันธความรู  ดานการประเมนิ  
คือ  ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน  ดานยุทธศาสตร ไดกําหนดยทุธศาสตรใน   
การบริหารจัดการความรูไว  6  ยุทธศาสตร  คือ  ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตรนอลลิดจเวอรเคอร  
ยุทธศาสตรปฏิสัมพันธความรู  ยุทธศาสตรการสื่อสารความรูและเทคโนโลยี  ยุทธศาสตรการ
ไววางใจและยทุธศาสตรพลังงานรวม  ดานสํานักบริหารจัดการความรู  คือ  การวางแผนกลยุทธ   
การบริหารจัดการความรู  ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนและบรกิารความรู  คือ  การเตรียม
ความพรอม  การกําหนดวิธีการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู ชุมชนนอลลิดจ
เวอรเคอร  ฐานความรูอิเล็กทรอนิกส ปฏิสัมพันธความรู  นวัตกรรมการเรียนรู  ผลิตภัณฑ   
  ฉลาด  จันทรสมบัติ  (2546  :  163-173)  ศึกษาเรื่องเครือขายเศรษฐกจิชุมชนจังหวัด
นครราชสีมา  เปนเครือขายที่รวมตัวกันของกลุมอาชีพที่หลากหลาย  เชน  กลุมอาหารแปรรูป กลุม
หัตถกรรม  กลุมแปรรูปผลผลิตทางการเกษตร  ซ่ึงมีทั้งกลุมที่อยูในเขตพื้นที่จังหวัด  และตางจังหวดั  
มีกลุมสมาชิกที่เปนเครือขายอยูทั้งหมด  38  กลุม  มีกิจกรรมการประชุมพบปะพูดคยุแลกเปลี่ยนใน
ระดับเครือขาย  2  เดือน  ตอ  1  ครั้ง  คณะกรรมการบรหิารงานเครือขายจํานวน 14  คน  โดยมีนาง
อภัย  ฉาไธสง  เปนประธานเครือขาย  เครือขายเศรษฐกจิชุมชนจังหวัดนครราชสีมาไดประสานงาน
เชื่อมโยงกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกอยูตลอดเวลา  เพื่อแสวงหาแนวรวมในการพัฒนา
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ศักยภาพความเขมแข็งของเครือขาย  ใหเครอืขายไดเคล่ือนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และเปนไปตาม
วัตถุประสงค  อุดมการณเปาหมายของเครอืขายที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะเครือขายมีการจัดการ
ความรูที่เปนแบบเฉพาะตวั  มีความยืดหยุนเหมาะสมสามารถเคลื่อนตัวไปไดหากพจิารณาจาก
หลักการจัดการความรูโดยทัว่ไปมักมีตวัช้ีวัดความสําเร็จเฉพาะตวัเฉพาะถิ่นแตในสวนของเครือขาย
เศรษฐกิจชุมชนจังหวัดนครราชสีมา  สามารถสรุปออกมาได  10  ขั้นตอนดังนี ้
   1.  ข้ันการตรวจสอบเครื่องมืออํานวยความสะดวก  เพื่อตรวจสอบสถาน
ประกอบการ  เครื่องมือเครื่องใชในสํานกังาน  เชน  ตูโชว  ช้ันวางของ  สวนใหญเครื่องมืออํานวย
ความสะดวก  ตาง ๆ  ไดรับการสนับสนุนจากโครงการกองทุนเพื่อสังคม (SIF)  และสวนหนึ่งเปน
งบประมาณของเครือขายเอง  เชนเครื่องขยายเสยีง  ซ่ึงสามารถใชเปนเครื่องอํานวยความสะดวกที่
จําเปน  และยังใชการไดเปนสวนใหญ 
   2.  ขั้นนํากลยทุธดานการจัดการความรูและดานธุรกิจมาเชื่อมโยงกัน  เชน   
นางอภัย  ฉาไธสง  ประธานเครือขาย  มีทักษะในการประสานงานมีความมุงมั่นที่จะพยายามใหไดรับ
ความรวมมือทัง้จากบุคคลภายในชุมชน  และภายนอกชมุชน  ถึงแมจะมีการขัดแยงกนักับผูนําชุมชน
เปนบางครั้งกต็าม  แตก็สามารถพูดโนมนาวสื่อสารกับผูรับสารและมักจะบรรลุขอตกลงหรือ
เปาหมายไดในที่สุด  เห็นไดจากการออกรานแสดงสินคา  ซ่ึงจะสงเสริมใหสมาชิกเครือขายเขารวม
กิจกรรมเพื่อถายทอดในลักษณะการเรียนรู  การผลติและการตลาดที่สามารถแขงขันไดเปนอยางไร  
แลวนําประสบการณจริงดังกลาวมาสูการพูดคุยในวงกวาง  ในคราวการประชุมเครือขาย  และ
กรรมการเครือขายอยางทันทวงที  ตลอดทั้งการประสานความรวมมือจากภายนอกในการเพิ่มทุน
งบประมาณ  เครื่องมือของเครือขายและกลุมสมาชิก  ทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชนอยางเปนรูปธรรม 
   3.  ขั้นออกแบบโครงสรางพื้นฐานการจัดการความรู  โดยอาศัยเทคโนโลยีที่จําเปน
ในการจดัการความรู  เชน  เครื่องขยายเสียง  กลองถายภาพ  โทรศัพทติดตอส่ือสาร  การสื่อสาร
แลกเปลี่ยน  โดยใชเวทกีารประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูในระดับเครือขาย  2  เดือน / 1 คร้ัง  และลงไป
พบปะกลุมสมาชิกเครือขายในพื้นที่เพื่อกระตุนใหเกดิการดําเนินงานตามแผนที่วางไว  และเห็น
ความสําคัญของการรวมกลุมเครือขายสวนรูปแบบของการสืบคนขอมูลที่ตองการ  ยังเปนไปใน
ลักษณะของเอกสารสมุดบันทึกของแตละรายการ  ประเภทตาง ๆ  ทั้งระบบบัญชี  การเงินการบัญชี  
การตลาด  การผลิต  ยังไมไดนําคอมพิวเตอรมาใชในการจัดเก็บ  จดัระบบขอมูลที่สะดวกตอการ
นํามาใชและการพัฒนางาน 
   4.  ขั้นตรวจสอบองคความรูและระบบที่มอียู  โดยใชระบบกลไกการทํางานของ
เครือขาย  คือเครือขายจะมีการประสานงานเชื่อมโยงกลุมสมาชิกเครือขายเพื่อใหเกดิการเชื่อมตอใน
การทํางานในระดับเครือขายที่มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะผลิตภัณฑทีก่ลุม
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เครือขายคิดปรับปรุงพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการของตลาดทั้งภายในชุมชน  และภายนอก
ชุมชนอยางตอเนื่อง  ไมวาการประชุมเครือขายหรืกกลุมสมาชิกเครือขายเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ   
ที่เครือขายจัดขึ้น  เพื่อเขารวมแลกเปลี่ยนเรียนรู  เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองและกลุมเครือขาย  
และมีการขยายพันธมิตรไปยังตางอําเภอ  ตางจังหวัด  เชน  จังหวัดเลย  จังหวดัขอนแกนเพื่อใหเกิด
การทํางานของเครือขายเศรษฐกิจชุมชนทีก่วางขึ้น   
   5.  ขั้นออกแบบทีมจัดการความรู  คือมีผูรูจริงในกลุมสมาชิกเครือขาย  ซ่ึงเกิดจาก
การสงเสริมสนับสนุนใหผูที่ตองการจะพฒันาผลิตภัณฑใหทันสมยัและเปนเอกลักษณ  กจ็ะสงเสริม
เปนพิเศษ  ตลอดทั้งใหการยกยองบุคคลดังกลาววาเปนผูที่ทําใหเครือขายมีการเปลี่ยนแปลง 
ในทางที่ดี  มทีีมงานในการทํางานและรวมคิดคน  รวมกระทําจดบนัทึกเรื่องราวของตน  และสรปุ
บทเรียนในการทํางาน  2  เดอืนตอคร้ัง  รวมกับกลุมเครือขาย  และมีที่ปรึกษาที่มีความรูความสามารถ
เปนวิทยากรกระบวนการในระดับตําบลหรืออําเภอไดดี  เชนนางจนัเพญ็  ประสาทไทย  มีผูอาวุโส 
เปนผูที่มีความรูเชี่ยวชาญ  เชนนางฮวย  ขาวนอก  นางถวน  ขาวนอก  นางเกา  พิลาจนัทร  
   6.  ขั้นรางพิมพเขียวออกแบบจัดทําแผนการปฏิบัติงานที่เปนจริง  โดยจะมกีาร
เชื่อมโยงประสานใหกลุมเครือขายมีการประสานความรวมมือจากภายใน  และภายนอกชุมชน  ตลอด
ทั้งสงเสริมใหสตรีเขาไปมีบทบาทในองคกรบริหารสวนตําบลทั้งในสวนของเครือขาย  และกลุมใน
เครือขายหลายคนในอันทีจ่ะสงผลตอการเขาถึงการใชทรัพยากรและประสบการณในการทํางานใน
ระดับตาง ๆ  ซ่ึงจะดําเนนิการไปอยางตอเนื่องถึงแมจะใชเวลา  แตใกลเคียงกับเปาหมาย  อุดมการณ  
วิสัยทัศน  และวัตถุประสงคของเครือขายที่เครือขายวางไวโดยเฉพาะตัวตายตวัแทนของผูนําใน
อนาคต  เชนนางจันทรเพ็ญ  ประสาทไทย  นางสายู  เฉยีบแหลม  และนางสมร  จันทรคําวงศ   
คนรุนใหมทั้ง  3  คน  หากไดมีประสบการณ  ในการจัดการความรูที่ตอเนื่องนาจะสงผลถึงการพัฒนา
ศักยภาพคนไดเต็มที ่
   7.  พัฒนาระบบการจัดการความรูใหเปนจริง  กลาวคือ  1)  การจัดการคนพบวา     
คนเปนศูนยกลางในการพัฒนาสงเสริมใหผูที่สนใจไดมาเรียนรูแลกเปลี่ยน  พัฒนาผูนํากลุมกรรมการ
เครือขาย  โดยการอบรม  ศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง  ใชผูรูภูมิปญญาทองถ่ินในชุมชนเขารวมแสดง
ความคิดเหน็และรวมเปนผูคดิคนออกแบบของเครือขาย  2)  กระบวนการจัดการความรูที่พบ  การที่
จะเขาถึงคนจะตองใหไดใจของเพื่อนรวมงาน  หรือบุคคลที่มาใชบริการมีความสุข  สบายใจเปนมิตร  
การสรางความสัมพันธอันดขีองผูนํา  เครือขายถือเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางและขยายเครือขาย  
ตลอดทั้งพันธมิตรภายนอก  3)  เครื่องมือสําคัญที่ทําใหการจัดการความรูไดมีความตอเนื่องและยั่งยืน  
พบวาการประชุมที่มีสาระและการกําหนดวันพบกันที่ตอเนื่องทําใหคนภายในชุมชน  และภายนอก
ชุมชนไดตระหนักถึงภารกิจรวม  จึงมีความตั้งใจไวลวงหนาหากไมตดิภารกจิที่จําเปนจริงๆ  ของตน
และสวนรวม  ผูนํากลุม  คณะกรรมการกลุมจะตองมารวมใหได  เพื่อรายงานความกาวหนา  และ
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ความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับเศรษฐกิจชุมชนและอื่นๆ  สงผลใหการพูดคยุกันบอย ๆ  มีคาเพราะตนเองได
พัฒนาทั้งความรู  ความคิด  และจิตสํานกึในการทํางานรวมกัน  การเพิม่ทุนทางเศรษฐกิจและสังคม  
และมีความเขาใจเปาหมาย  อุดมการณรวม  รวมถึงการประยุกตใช  การเชื่อมโยงขอมูลขาวสาร
จัดลําดับความสําคัญภายนอกภายใน  รูเทาทันไมเสียเปรยีบ  มีพันธมิตรภายนอกเพิ่มมากขึ้น  เกดิพลัง
เคล่ือนไหวทางสังคม  4)  องคความรูเดนมบีทเรียนในการผลิต  ปรับปรุงพัฒนาใหเปนเอกลักษณ
เฉพาะตวั  เกดิเปนวัฒนธรรมของชุมชน  เชนกระเปาจากเสื่อกก  กลวยสลัดงา  ทอผาลายขิตของกลุม
เครือขาย  โดยมุงเนนการเพิม่มูลคาทางการเกษตรที่ทองถ่ินมีอยูใหเปนผลิตภัณฑ  ที่สามารถสรางงาน
สรางรายไดเปนไปตามวิสัยทัศนเปาหมาย  และวัตถุประสงคของเครือขายที่วางไว   
   8.  พัฒนาตนแบบผลิตภัณฑและทดลองใชใหเปนยอดนิยมหรือเอกลักษณ  เชน
กระเปาที่ไดผลิตและพัฒนามาจากวัตถุดิบในทองถ่ินโดยสงเสริมใหกลุมสมาชิกในเครือขายได
ทดลองผลิต  และพัฒนาจนเปนหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑในระดับจังหวัด  ตามโครงการหนึ่งตําบล
หนึ่งผลิตภณัฑเปนที่ยอมรบัของระดับจังหวัดในระดับ  5  ดาว  โดยผูนําเครือขายใชกลยุทธใหผูรู   
ภูมิปญญาชาวบานไดคิดวิเคราะห  ปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑใหมคีวามโดดเดน  แตคงไวซ่ึง
เอกลักษณของชุมชน  เชน  ตุกตาเปดจากเหงาไมไผ  สงผลใหสามารถสงจําหนายถึงตางประเทศโดย
ผานมูลนิธิสายใยชุมชน  กระเปาจากเสื่อกก  และกลวยสลัดงา  เปนตน  แตทั้งนี้และทัง้นั้นเปนผลมา
จากการประชมุแลกเปลี่ยนเรียนรูจากคนภายในเครือขายและภายนอก  ไดเรียนรูปรับปรุงพัฒนาดวย
การลงมือปฏิบัติจริง  นําไปสูการรูจริง  เกิดปญญาเปนจดุแข็งของเครือขาย 
   9.  ขั้นบริหารจัดการเปลี่ยนแปลง  พบวามีความชัดเจนในการเขาถึงผูนําทางราชการ  
ผูนําทางการเมอืงในระดับทองถ่ิน  และระดับตาง ๆ  เพื่อนํามาเชื่อมโยงกลุมสมาชิกเครือขาย  มี
อํานาจในการตอรองสงผลใหหนวยงานภาครัฐ  ภาคเอกชนเห็นความสําคัญในการจดัตั้งเปนศูนย
เครือขายเศรษฐกิจชุมชนจังหวัดนครราชสีมา  ถึงแมจะมีปญหาและอปุสรรคในการกอตัว การปรบัตัว  
การเติบโต  และถึงขั้นความเขมแข็ง  นางอภัย  ฉาไธสงก็ยังมีการเรยีนรูอยางจริงจังและตอเนื่องมี
ความสุขกับการทํางานที่ทาทาย  ไมยอมแพอะไรงายๆ  นาํเอาบทเรียนทีล่มเหลวในชวงการผลิตตุกตา
ชาง  มาเปนตุกตาเล็กๆ  ที่มีราคาไมแพงมากนัก  สงผลใหสามารถจําหนายสินคาได  มีการวิเคราะห
จุดแข็งของชุมชน  แลวนําเอาจุดแข็งที่เปนวัตถุดิบในชุมชนมาเพิ่มมูลคาทางการเกษตร  เชนตนกก  
กลวยน้ําวา  และอ่ืน ๆ  ที่จะทําใหเกดิพลังชุมชน  เชนหมูบานอุตสาหกรรม  คนในชุมชนบานสระ
จันทร  เกือบทกุหลังคาเรือนเปนผูคาเร  (รถเร)  สามารถสรางงานสรางรายไดที่เปนรูปธรรม  
นอกจากนั้นยงัสงเสริมใหมีการจัดการความรูไปยังกลุมสมาชิกเครือขายและกลุมพนัธมิตร  โดยจดัให
มีการศึกษาอบรม  ศึกษาดูงานแกผูที่สนใจ  หรือผูที่ใชบริการไมวาจะเปนการฝกอบรม  การฝกปฏิบัติ  
และการศึกษาดูงาน  ใหการอบรมศึกษาแกทีมงานในองคกร  เปนการพัฒนาศักยภาพทีมงาน  สมาชิก
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กลุมเครือขายในดาน  การบริหารจัดการ  การผลิต  การตลาด  และ สุขลักษณะที่ดีในการผลิตอาหาร  
(GMP / GHP)  การจัดทําแผนที่ความคิด ทีม่ีอยูในปจจุบนั  เชน  ตูกตาจากเศษผา  กลวยสลัดงา   
ผาฝายลายขิต  ผาไหมลายขติ  การปลูกหมอนเลี้ยงไหม  การทําขนมดอกจอก  เปนลักษณะการจัด
หมวดหมูความรูลงในเอกสารแตยังไมมีความสมบูรณมากนัก   
   10.  การประเมินผลสัมฤทธิ์  วัดผลคาตอบแทนลงทุนวเิคราะหตนทนุ  ซ่ึงมีการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์  วัดผลคาตอบแทนลงทุนวิเคราะหตนทุนในเวทสีรุปบทเรียน  แตไมไดสรุป
บทเรียนในระดับเครือขายภาพรวมทั้งหมด  เปนเพยีงการสรุปบทเรียนยอย 
   เครือขายเศรษฐกิจชุมชนจังหวัดนครราชสีมาไดมีกระบวนการสรางความรูผานการ
จัดกิจกรรมการประชุมเวทีพดูคุยแลกเปลี่ยน  เวทีสรุปบทเรียน  การฝกอบรมถายทอด  การฝกปฏิบัติ
จริง  และการประสานกับหนวยงานภายนอกเปนก็เปนกระบวนการสรางความรูเพื่อนํามาประยกุตใช
ใหเกดิประโยชนกับสมาชิกกลุมเครือขาย  คนจัดการความรูมีรูปแบบการทํางานมีตัวตายตัวแทน  
ถายทอดความรูประสบการณในการทํางาน  มีการพัฒนาศักยภาพสมาชิกกลุมเครือขายใหสามารถ
ดําเนินกิจกรรมของกลุมเครือขายอยางมีประสิทธิภาพ  เครื่องมือ / เทคโนโลยีที่ใชในการจัดการ
ความรูยังใชการจัดเก็บ  การจัดระบบเปนรูปแบบเอกสาร  สมุดบันทึก  ซ่ึงยังไมมีความสมบูรณ 
และสะดวกตอการนําใชหรือคนหา   
  ฉลาด  จันทรสมบัติ  (2547  :  143)  ศึกษาเรื่อง การสรางและพัฒนาเครือขายองคกร
ชุมชนเพื่อการพึ่งตนเอง พบวา  
   1.  การสรางผูนําในการเปลี่ยนแปลง โดยเนนการสรางและพัฒนาเครือขายองคกร       
ชุมชนสูวิสาหกิจ  และการทาํงานแบบมีสวนรวมควบคูกบัการพัฒนาศกัยภาพผูนําในการเปลี่ยนแปลง  
ผานกระบวนการเรียนรูโดยใชแผนแมบทชุมชน  มีผูนําในการเปลี่ยนแปลง  จํานวน  48  คน  ไดรับ
การพัฒนาศักยภาพในการฝกอบรมและศกึษาดูงานจากพื้นที่ตนแบบจึงทําใหผูนําในการเปลี่ยนแปลง
เร่ิมที่จะตระหนักถึงความสําคัญในการรวมกันถักทอความรวมมือ  ในการแกไขปญหาที่ชุมชน  และ
ผลประโยชนของสวนรวม  โดยเฉพาะการสํารวจขอมูลรายรับรายจายของชุมชนที่พบวาชุมชนตอง
สูญเสียรายจายที่ไมจําเปนในแตละวันเปนเงินจํานวนมาก  จึงทําใหเกดิความมุงมั่นที่จะอาสาเขามา
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้น  สงผลใหไดผูนําในการเปลี่ยนแปลงที่เปนจริงและมีความมั่นใจในการผลักดัน
แผนแมบทตําบลไปสูการปฏิบัติและเขาสูเชิงนโยบายการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
และระดับจังหวัดตามนโยบายการพัฒนาจังหวัดแบบบูรณาการ  (CEO)  
  2.  การสรางและพัฒนาเครือขายองคกรชุมชน  ไดกระตุนใหชุมชนไดเล็งเห็น 
ความสําคัญในการทํางานในลักษณะกลุมเครือขาย  และเรียนรูการรูจักตนเอง  รูจักทรัพยากร   
และจัดการทรัพยากรได  จากบทเรียนดังกลาวนํามาสูกระบวนการเรียนรูดวยการสํารวจรายรับรายจาย  
พบวา  กลุมมรีายจายในหมวดคาอาหารเปนจํานวนมากในแตละวัน  นาํไปสูเวทีการหาทางออก
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รวมกันเพื่อจะอุดรอยรั่วดังกลาว  จึงเกดิกลุมกิจกรรมเครอืขายองคกรชุมชนในระดับตําบล  ขึ้น  2  
กลุม  คือ  กลุมแปรรูปขนมจีน  กลุมเพาะเห็ด  และยังพบอีกวาคาใชจายรองลงมา  คือ  การลงทุนใน
การทําการเกษตร  (ปุยเคม)ี  และหมวดคาของใชโดยเฉพาะเสื้อผาและเครื่องนุงหม  จึงนําไปสูการ
จัดตั้งกลุมขึ้นมาเรียนรูในการแกไขปญหา  โดยมีกลุมกจิกรรม  จํานวน  2  กลุม  คอื  กลุมปุยชีวภาพ  
และกลุมทอผาพื้นเมือง  แตละกลุมเครือขายมีแผนการพฒันากลุมตนเองที่ชัดเจน  และแตละกลุม
องคกรยังมีการถายโอนทรัพยากร  เชื่อมความสัมพันธกันอยางตอเนื่อง สงผลใหกลุมองคกรชุมชนมี
การเรียนรูที่ตอเนื่อง  เกิดความมั่นใจและมุงหมั่นในการทํางาน  มีการถักทอความรวมมือของคนใน
ตําบล  เพื่อเพิม่มูลคาผลิตผลทางการเกษตร  สรางงานสรางรายไดใหกับคนในชุมชน  นําไปสูการ
พึ่งตนเองได มีผลในการแพรกระจายสรางพลังขับเคลื่อนกลุมเครือขายองคกรชุมชนในการพึ่งตนเอง  
ในระดับตําบลที่ชัดเจน  คือ  1)  เศรษฐกจิในลักษณะวิสาหกิจชุมชน  สงผลใหเกิดการรวมกลุมกัน
ของคนในชุมชนที่ตองการที่จะลดรายจายเพิ่มรายไดใหกับตนเอง  จาํนวน  4  กลุมกิจกรรมหลัก  คือ  
กลุมแปรรูปขนมจีน  กลุมเพาะเหด็  กลุมปุยชีวภาพ  และกลุมทอผาพืน้เมือง  2)  สังคมจิตใจและ
จิตสํานึกรวมในการทํางาน  เพื่อสวนรวมทัง้ประโยชน  และความเสียหายที่จะเกิดขึน้  ตอสาธารณะ 
สงผลใหกลุมอาสาสมัครที่เสียสละเขามาทํางานเพื่อสวนรวม  คือ  สภาผูนําตําบล  จํานวน  48  คน  
และผลการประเมินตวัช้ีวดัความสําเร็จของเครือขายองคกรชุมชน  ทั้งโดยรวมและรายมาตรฐานมี
คุณภาพอยูในระดับดีมาก  คอื  (1) กระบวนการเรียนรูและการถอดบทเรียน  (2)  การสรางและพัฒนา
เครือขาย  (3)  การบริหารจัดการองคกรและเครือขาย  (4)  การเชื่อมโยงและขยายเครือขาย  (5)  การมี
สวนรวมของชุมชนภาคี  (6)  การขยายผลและ  (7)  ผลกระทบ   

3.  แนวทางการปรับบทบาทของพฒันากร  พบวา  เจาหนาที่พัฒนากรยงัไม 
สามารถที่ปรับบทบาทในการทํางานใหเอือ้ตอการสรางและพัฒนาเครือขายองคกรชุมชนได  ทั้งนีม้ี
ปจจัยมาจากหลายอยาง  เชน  การปรับโยกยายตวับุคคลระหวางการดําเนินงานโครงการ  ทําใหผูที่เขา
มารับหนาที่ใหมไมสามารถสานตองานเดมิไดและอีกอยางหนึ่ง คือ ทัศนคติสวนตวัและความเคยชนิ
กับระบบการทํางานราชการรูปแบบเกา ประกอบกับการพัฒนาภายใตกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีสวนรวม  ยังเปนเรื่องใหมทําใหเจาหนาที่ยังไมเขาใจที่ดีพอ  และที่สําคัญอีกอยางหนึ่ง  คือ  
ภาระในงานประจํามีมากทําใหไมมีเวลาในการเขารวมเรียนรูกับที่ปรึกษาอยางตอเนื่อง  ประกอบกับ
ผูบังคับบัญชาไมอํานวยความสะดวกในการทํางานเทาที่ควร   รวมถึงการทํางานโครงการไมสามารถ
ใหดใีหรายกับการเลื่อนขั้นตาํแหนงของเจาหนาที่  จึงทําใหเจาหนาที่ขาดความมุงมั่นในการทํางาน
โครงการ  บทบาทของเจาหนาที่พัฒนากรที่จะชวยเอื้อตอการสรางและพัฒนาเครือขายองคกรชุมชน  
คือ  (1) ตองพรอมที่จะรับเอาองคความรูใหม และเทคนคิ  วิธีการ  ในการทํางานรวมกับชุมชน   
(2)  ใชกระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมในการทํางานรวมกับชุมชน  (3)  ใชเวลาในการ
ทํางานในพืน้ที่ใหมากขึน้  (4)  ตองยอมรบัในความผิดพลาดในการดาํเนินงานพัฒนาชุมชนที่ผานมา  
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และพรอมที่จะเปดกวางรับเอาขอแนะนําจากภาคีทีมวิจัยสนามไปปรับปรุง  (5)  ลดความยึดมั่นถือมั่น 
ขององคกร  หนวยงาน  ใชหลักการทํางานแบบบูรณาการ  และตระหนกัถึงผลประโยชนของชุมชน
เปนสําคัญ  (6)  เขารวมเรียนรูในการดําเนนิงานโครงการรวมกับภาคทีีมวิจัยใหมากขึ้น   

   ฉลาด  จันทรสมบัติ  (2547  :  154)  การพัฒนาคุณภาพไวนผลไมเพื่อสุขภาพ : 
กรณีศึกษาสหกรณการเกษตรประชาคมน้ําเกลี้ยงเวียงชยั พบวา จากการดําเนินงานที่ผานมาของ
โครงการสงผลให  กลุมประชาคมผลิตภณัฑแปรรูปจากหมอนน้ําเกลี้ยงเวยีงชัย ตําบลนาขา อําเภอ
วาปปทุม จังหวัดมหาสารคาม  ไดมีการพฒันาศักยภาพในหลาย ๆ ดาน  เชน  การพฒันาศักยภาพ
ความรูทักษะการผลิตไวนผลหมอนใหมีคณุภาพ  โดยการสงตัวแทนกลุมจํานวน  5  คน เขารวม
ฝกอบรมที่มหาวิทยาลัยขอนแกน  จํานวน  2  คร้ัง  เขารวมอบรมทักษะการผลิตไวนผลหมอนที่มี
คุณภาพที่มหาวิทยาลัยมหาสารคามจํานวน  1  คร้ัง  และที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจาํนวน  1  คร้ัง  
สงผลใหการผลิตไวนผลหมอนของกลุมประชาคมผลิตภัณฑแปรรูปจากหมอนน้ําเกลี้ยงเวยีงชัยมี
คุณภาพมากขึน้  ซ่ึงสังเกตไดจาก  การไดรับการรับรองจากสํานักงานมาตรฐานลิตภณัฑอุตสาหกรรม  
วาไวนผลไมของกลุมประชาคมผลิตภัณฑแปรรูปจากหมอนน้ําเกลี้ยงเวียงชยั  เปนผลิตภัณฑทีไ่ดรับ
มาตรฐานผลิตภัณฑชุมชน  (มผช.)  ซ่ึงเปนเครื่องหมายทีส่ามารถการันตีไดเลยวาการผลิตไวนมี
คุณภาพมากขึน้  สงผลใหกลุมมีความมั่นใจในการพัฒนาเปนแหลงเรียนรูเกีย่วกับการพัฒนาผลผลิต
ทางการเกษตร  เกี่ยวกับเครื่องดื่มและอาหาร  คือ  ชาใบหมอน  ขาวเกรยีบผลหมอน  น้ําผลไมจากผล
หมอน  หมากคอ  กะหรี่ปบ  และ ไวนผลไมซ่ึงเปนหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑในระดบัจังหวดั  อยูใน
ระดับ  4  ดาวหากไดมกีารพฒันาบรรจุภณัฑที่เหมาะสมนาจะสงผลถึงการคาในระดบั SMEs ตอไป 
   จากการดําเนินงานของโครงการพัฒนาคุณภาพไวนผลไมเพื่อสุขภาพ  สงผลใหกลุม
ประชาคมผลิตภัณฑแปรรูปจากหมอนน้ําเกล้ียงเวยีงชยัไดมีการพัฒนามาตรฐานคุณภาพผลิตภณัฑ  
โดยการเขารวมในโครงการหนึ่งตําบลหนึง่ผลิตภัณฑ  เพื่อใหผลิตภณัฑของกลุมเปนที่รูจักกนัอยาง
แพรหลาย  เขารวมประเมินมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรมชุมชน (มผช.)  และไวนผลไมไดรับการ
คัดเลือกใหอยูในกลุม  หนึ่งใน  ยี่สิบหาของผลิตภัณฑ (ไวน) ที่ใชตอนรับผูเขารวมประชุมเอเปค  และ
ปจจุบันไดสนบัสนุนใหมกีิจกรรมการตรวจวิเคราะหหาสารอาหารที่มีประโยชนในไวน  3  รายการ  
คือ  1)  ไวนผลหมอน  2)  ไวนองุนปา  (กี่โกย)  3)  ไวนหมากคอซ่ึงไดนําไปขอความอนุเคราะหใน
การตรวจหาสารอาหารที่  คณะเภสัชศาสตร   มหาวิทยาลยัขอนแกนผลการตรวจวิเคราะหมีดังนี้  คือ   
          1.  ผลสดลูกคอ  =  4.420  มิลลิกรัม  ผลสดองุนปา  =  12.774  มิลลิกรัม  และผล
สดลูกหมอน  =  0.705  มิลลิกรัม   
         2.  ไวนลูกคอ / มิลลิกรัมของน้ําหนกัแหง  =  4.926  ไวนองุนปา / มิลลิกรัมของ
น้ําหนกัแหง  =  0.043  ไวนลูกหมอน / มิลลิกรัมของน้ําหนักแหง  = 0.128   
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         3.  ไวนลูกคอ 250 มิลลิลิตร เทียบเทากับวิตามินซี  3.994  มิลลิกรัม  ไวนองุนปา  
250  มิลลิลิตร เทียบเทากับวติามินซี  90.760  มิลลิกรัมไวนลูกหมอน 250 มิลลิลิตร เทียบเทากับ
วิตามินซี  210.250  มิลลิกรัมสรุปผลการตรวจวเิคราะห  จากการตรวจวิเคราะหฤทธิ์ตานออกซิเดชั่น
โดย DPPH assay  (1,1-Diphenyl-2-picrylhydrazyl assay)  ในวัตถุดิบลูกหมอนมีฤทธิต์านออกซิเดชัน่
ดีกวาลูกคอและองุนปาตามลาํดับ  ในตวัอยางพบวาไวนองุนปามีฤทธิ์ตานออกซิเดชั่นดีกวา ไวนลูก
หมอนและไวนลูกคอตามลําดับ 
   ในการสรางเครือขายการผลิตและวัตถุดิบนั้นทางกลุมไดขยายฐานการผลิต  และ
พัฒนาศักยภาพเครือขายสมาชิกไปยังหมูบานใกลเคียง  คือ  บานลอมคอม  บานดงยาง  ตําบลนาขา  
อําเภอวาปปทมุ  จังหวดัมหาสารคาม  และบานหนองปอ  ตําบลหนองเรือ  อําเภอนาเชือก  จังหวัด
มหาสารคาม 
  ฉลาด  จันทรสมบัติ  (2547  :  144-161)  ศึกษาเรื่อง  กระบวนการเรยีนรูเพื่อเสริมสราง
ความเขมแข็งของกลุมอาชีพอุตสาหกรรมชุมชน : กรณีศึกษา  กลุมทอผาพื้นเมืองชุมชนวังจาน   
ตําบลนาขา  อําเภอวาปปทุม  จังหวดัมหาสารคาม  พบวา  (1)  ผลการศึกษากระบวนการเรียนรู   
เพื่อพัฒนาตนเองของกลุมอาชีพอุตสาหกรรมชุมชนประเภทหัตถกรรม  พบวา  ทั้งกลุมองคกรชุมชน  
และองคกรประชาสังคมที่ปรึกษาจะตองสรางกระบวนการเรียนรูรวมกนั  และพยายามกระตุนตดิตาม
ผลการปฏิบัติงานอยางตอเนือ่ง  โดยผานสื่อการประชุมประจําเดือน  การประชุมครึ่งป  และการ
ประชุมส้ินป  โดยการเสริมประสบการณในการพัฒนาศักยภาพของกลุมองคกรชุมชนใหเปนไปตาม
ความตองการและแผนธุรกิจอุดมการณ  และเปาหมายรวม  ซ่ึงกลุมอาชีพดานอุตสาหกรรมชุมชนที่ดี
และมีประสิทธิภาพมักมีองคประกอบภายในและองคประกอบภายนอกกลุม  ที่จะเชือ่มโยงใหเกิดการ
ทํางานอยางเปนระบบ  มีเครอืขายรวมพลังเชิงสรางสรรค  องคประกอบภายในกลุมทีสํ่าคัญ  คือ   
1)  การบริหารจัดการที่โปรงใส  2)  การทํางานเปนทีม 3)  การวางแผนแบบมีสวนรวม  องคประกอบ
ภายนอกกลุมที่สําคัญ  คือ  4)  การประชาสัมพันธ  ส่ือสาร  และการถายทอด  5)  การพัฒนาชุมชน
และเครือขาย  6)เทคนิคการผลิต  คุณภาพการผลิต  การตลาด  7)  การจดัการทรัพยากรและ
ส่ิงแวดลอม  8)  เศรษฐกจิพึ่งตนเอง  9)  เทคนิคเฉพาะเรือ่ง  การเขียนโครงการ  (2)  พัฒนาองคความรู
สูการเปนหลักสูตรสําหรับศูนยการเรยีนรู  พบวา  การสงเสริมสนับสนนุใหกลุมองคกรชุมชนได
วิเคราะหสถานการณ  ปญหา  รูจักตนเอง  นําไปสูการจัดทําแผนปฏิบัติตามผล  ติดตามตรวจสอบ  
สรุปบทเรียนอยางตอเนื่องนําไปสูการรูจริง  การเกิดปญหา  สงผลใหมีความมั่นใจในการจัดกจิกรรม
การเรียนรูแกผูสนใจ  ถือเปนศูนยการเรียนรูหรือโรงเรียนของประชาชน  ซ่ึงเปนสภาพความเปนจริง
ของสภาพสังคมไทยชุมชนชนบท  มีการถอดองคความรู  ความสามารถเปนขั้นตอนวิธีการที่จะ
บริการสังคมไดทั้งระบบ  นอกระบบ  และตามอธัยาศัย  ในกิจกรรมการเรียนรูการทอผาไหมทอผา
พื้นเมือง  แกบคุคลที่สนใจทั่วไป  (3)  องคกรประชาสังคมที่ปรึกษาสามารถถายทอดองคความรู
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องคกรอุตสาหกรรมสูวงกวาง  พบวา  กลุมองคกรชุมชนมีบทเรียนจากการพัฒนาทีภ่าครัฐ  
ภาคเอกชน  เปนผูจัดการใหเปนสวนใหญ  แตโครงการนี้ไดปรับแนวคิดใหมใหกบัองคกรชุมชนเปน
ศูนยกลางในการพัฒนา  จําเปนตองกําหนดความตองการปฏิบัติงานตามที่ตนสนใจ  และนําไปสูการ
พัฒนางานใหเปนไปตามเกณฑ  ตวัช้ีวดั  ทั้งในสวนของกลุมองคกรชุมชนและองคกรประชาสังคม 
ที่ปรึกษา  เปนแรงขับเคลื่อนสําคัญที่ตองเรียนรู  ลองผิดลองถูก  ดังนั้นบทบาทขององคกรประชา
สังคมที่ปรึกษาจําเปนเรียนรู  เสนอแนะ  กระตุน  และแสวงหาทางเลือกใหกลุมองคกรชุมชนไดคิด
วางแผน  ปฏิบตัิ  ตรวจสอบ  รับผิดชอบและรับผลประโยชน  เกิดเปนการทํางานที่เชื่อมโยงอัตโนมัติ  
หากที่ปรึกษา  เจาหนาทีภ่าคสนาม  และกลุมองคกรชุมชน  มีเปาหมายที่ทาทายจับมอืกันใหนําไปสู
การถายทอดกระบวนการเรยีนรูอุตสาหกรรมชุมชนที่เปนรูปธรรม  โดยใชยุทธศาสตรพลังของ
แผนดิน  คือ  1)  การรวมกลุมประชาสังคมใหเกดิการทํางานรวมกนัตามประเด็นการเรียนรูที่ตนสนใจ  
2)  การเรียนรูรวมกันทั้งในสวนกลุมองคกรชุมชน  องคกรที่ปรึกษา  และผูเขารวมกิจกรรม  3)  
สงเสริมใหเกดิการวจิัยในกลุมองคกรชุมชน  ไดทดลอง  คนหาความรู  ความจริง  นําไปสูการสรุป
บทเรียนที่เปนรากเหงาของชมุชน  4)  การดําเนินงานตามแผนงานและนโยบายการเสริมสรางชุมชน 
ที่เขมแข็งจะนาํไปสูการแกไขปญหาไดทุกสวนของสังคมไทย 
   ยุวนุช  ทินนะลักษณ  (2549  :  1-17)  ศึกษาเรื่อง  การสรางความรูในสงัคมไทยเพื่อ
การพัฒนายั่งยนื  พบวา  การนําเอาวิทยาการสมัยใหม  บรูณาการกับภมูิปญหาชุมชนถือเปนการสราง
ความรูที่สอดคลองเหมาะสมกับสังคมไทย  ถือเปนวิถีในการพึ่งพาตนเอง  ปฏิบัตินวัตกรรมการเรียนรู
ในสิ่งที่ตนถนดัสามารถสรางองคความรูเพื่อแกปญหาและอยูในสังคมอยางเปนสุขและมีแนวโนมถึง
การพัฒนาที่ยัง่ยืน  มวีิธีการสรางความรูดังนี้  
   1.  วิเคราะหสถานการณ ปญหาและอุปสรรค 
   2.  จัดทําแผนแมบท  แผนชวีิตใหสอดคลองกับชุมชน  และครอบครัว 
   3.  แสวงหาความรูจากสื่อตาง ๆ  ผูเฒา  ผูแก  และนกัวิชาการ  
   4.   นําจุดพัฒนามาสูการปฏิบัติ  เรียนรูลองผิดลองถูกและพัฒนางานใหดีกวาเดิม  
   5.   แสวงหาคนรวมอุดมการณ เพื่อสรางเครือขายในการทํางานรวมกนัและสงผลถึง
การรวมกลุม  องคกรชุมชน 
   6.   สรุปบทเรียน สะทอนผลการทํางานเพื่อวางแผนพฒันางานใหไดมาตรฐาน 
   7.  แบงปนความรู  เผยแพรผลงานของตนเอง กลุมองคกรชุมชนไปยังผูสนใจโดย
การเปดเวทีชาวบานหรืออ่ืน ๆ  
 เนาวรัตน  พลายนอย  (2548 : 63-69) ไดตดิตามประเมินผลภายใน และการถอดบทเรียน 
กระบวนการจดัการความรู เร่ืองการทํานาขาวในระบบเกษตรกรรมยั่งยืนของมูลนิธิขาวขวัญ จังหวัด
สุพรรณบุรี ชัยนาท และพระนครศรีอยุธยา  รวม  6  โครงการ  พบวา  นกัจัดการความรู หรือคุณ
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อํานวย เปนผูจดัหลักสูตรตามความตองการของผูเรียน วเิคราะหความกาวหนาการเรยีนรูของผูเรียน
เปนรายบุคคล  ออกแบบและจัดกิจกรรมการเรียนรูในระยะเวลาที่ยาวนานโดยใชหลักการเรียนรูแบบ
มีสวนรวม  เปนผูใหกําลังใจสนับสนุนผูเรียนจดัการเรียนรูภายในกลุม  ระหวางกลุมและระหวางพืน้ที่  
กระตุนการแสดงออกของผูเรียน  ดําเนินการใหมีการสะทอนผลการเรียนรูและถอดบทเรียน  สรุปผล
การเรียนรู  บริหารจัดการในสิ่งที่จําเปน  ตลอดจนเปนผูทําหนาที่ส่ือสารกับภาคีตาง ๆ  ปญหาของ 
คุณอํานวยในโรงเรียนชาวนา คือ การเขาไปจัดการอยางเบ็ดเสร็จ  (ทําใหเสร็จแตไมสําเร็จ) การเปน
พระเอกเสยีเอง  ขาราชการมีเวลานอย  การเรียนการสอนเลยเปนแบบสัง่การ ไมสามารถ/ไมประสงค
จะดําเนินงานทุกวัน  มภีาระอื่นของทางราชการ งบประมาณออกลาชาก็ทําไมได 
  อุปสรรคการเรียนรูที่สําคัญ คือ ความเชื่อที่ฝงใจในกลุมผูที่ยังรีรอลังเลวาแนวคดิ
โรงเรียนชาวนาเปนไปไมได  ความตองการเห็นผลเร็วทันตาเห็น เพราะบางกิจกรรมไมไดกระทําเอง
แตจางคนอื่น เชนการฉีดยาฆาแมลง  และนกัเรียนชาวนาบางสวนยังกังวลใจ ไมกลาแสดงออก  
ไมกลาถาม  ขาดการมีสวนรวม  บางคนเขยีนหนังสือไมคลอง  ตามเนื้อหาไมทัน  วาดรูปไมเกง   
จดบันทึกไมไดบางพื้นที่ที่มปีญหาทางกายภาพของพื้นที่ เชนฝนแลง ขาดน้ํา  ทําใหขาดพื้นที่แปลงนา
เพื่อการเรียนรู 
  โรงเรียนชาวนา เวทีแรก คือ การตั้งโจทยปญหา เวทีที่ 2 การตั้งเปาหมายหรือปกธง
รวมกัน  ระยะตอมา คือ  การเรียนรูรวมกันของนักเรียนชาวนา ส่ิงที่เนนเปนสําคัญ คือ การจัดการ
ความรู มูลนิธิขวัญขาวจะรวมเรียนรู ดวยกจิกรรมและวิธีการตาง ๆอันเปนการสงเสริมการจัดการ
ความรู เพื่อใหกาวไปสูเปาหมายสูงสุดของนักเรียนทกุคนนั่นก็คือ การมีสุขภาวะทีด่แีละสามารถ
พึ่งตนเองไดในระยะยาว  ตองฝกทักษะการเรียนรู อันไดแก การสังเกต  การจดบันทกึ  การสรุป
บทเรียนในแตละครั้งของการเรียนรู   
  รัตนา  บุญมัธยะ  (2548  :  162-165)  ไดศึกษาเรื่อง การสังเคราะหองคความรูทองถ่ิน
เกี่ยวกับการจดัการความรูเพื่อชุมชนเปนสุขในภาคอีสาน  :  กรณีเครือขายอินแปง ปราชญชาวบาน
ภาคอีสานและชุมชนศีรษะอโศก  มุงศึกษากระบวนการและกลไกการจดัการความรูเพื่อสรางชุมชน
เปนสุขของเครือขายในภาคอีสาน  พบวา  ความรูทองถ่ินที่ชุมชนใชในการสรางความสุข  คือ  ความรู
ที่เกี่ยวกับการเกษตรแบบพึ่งตนเองในรูปของระบบเศรษฐกิจพอเพียง  แนวคดิในเรื่องเศรษฐกิจ
พอเพียงไมใชเปนเพียงรูปแบบทางดานการผลิตทางเศรษฐกิจชุมชนเทานั้น  แตเปนการดําเนินชวีิต
ทางสังคมวัฒนธรรมองชุมชนที่สอดคลองไปกับหลักพทุธธรรมที่เนนความเรียบงาย  การพึ่งตนเอง
เปนหลักเปาหมายของการผลิตเปนไปเพื่อประโยชนใชสอยในการดํารงชีพของครัวเรือนและชุมชน
เปนหลักมากกวาการผลิตเพือ่ตลาดเนนการคากําไรสูงสุดเปนหลัก  อยางไรก็ดี  ทีมวจิัยพบวา 
   แหลงที่มาองคความรูทองถ่ินในเรื่องการผลิตเพื่อพึ่งพาตนเองในระบบเศรษฐกิจ
พอเพียงมาจากความรูดั้งเดมิที่เกิดจากการสั่งสมองบรรพบุรุษผสมผสานกับความรูที่เปนสากลจาก
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โลกาภิวัตนทีชุ่มชนคิดวาเหมาะสม  ความรูทองถ่ินจึงมีลักษณะเปนพลวัตไมหยุดนิง่ แตมีการ
ปรับปรุงกับภายนอกทั้งจากภูมิปญญาไทยและภูมิปญญาเทศ  ความรูทองถ่ินจึงไมใชส่ิงที่เปนคูตรง
ขามกับความรูสากลในกระแสโลกาวิวัตนเสมอไป  อาจกลาวไดวาในวฒันธรรมทองถ่ิน 
โลกาภิวัตนและในโลกาภิวัตนก็มีวัฒนธรรมทองถ่ินปะปนอยูดวยกันดงัที่ปรากฏในกระบวนการ
เรียนรูของชุมชน 
   กระบวนการเรียนรูของชุมชนเริ่มตนจากการประสบปญหาอันเนื่องมาจากการพัฒนา
กระแสหลักทีมุ่งเนนการผลติเพื่อตลาดทําใหชุมชนตกอยูในวัฎจกัรของความยากจน  หนี้สิน  มาอยาง
ตอเนื่อง  ผลักดันใหผูนําเครอืขายแสวงหาทางเลือกเพื่อแกไขปญหาความทุกขนี้ดวยวิธีการตาง  ๆ  ที่
ไดเรียนรูจากประสบการณการปฏิบัติ  แรงกระตุนจากนกัพัฒนา  นกัวชิาการและองคกรภาคีพันธมิตร
จากภายนอกมสีวนในการชวยใหชุมชนเกดิการตระหนกัรูถึงสภาวะที่ทําใหเกดิปญหา  การหยดุคิด  
ทบทวน  สะทอนกลับไปมา  ถึงปญหาและทางเลือกการเรียนรูที่จะแกไขความทุกขของครอบครัว
และชุมชน  บทบาทองนักพฒันายังชวยในการจัดตั้งกลุมองคกร  และเครือขายชุมชน  โดยการเชือ่ม
ประสานใหผูนําจากหลากหลายพื้นที่ไดมาพบปะ  แลกเปลี่ยนประสบการณความรูทีเ่กิดจากการ
ปฏิบัติ  จนเกิดความสัมพันธทางสังคมในลักษณเครือขายของกระบวนการเรียนรู  นอกจากนี้  ยังชวย
เสริมดานวิชาการดวยการศกึษาดูงานหาความรูเพิ่มเติมเพื่อขยายมุมมองและแนวคิดของผูนํา  รวมทั้ง
ชวยในดานการประสานทรัพยากรทุนใหเครือขายชุมชนเพื่อใหสามารถดําเนินงานไดเต็มที่อยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
   กลไกการจดัการความรูของเครือขายชุมชน  ปรากฏใน  3  ระดับ  คือ  ตัวผูนํา  
องคกรชุมชนและเครือขายชุมชน  รวมทัง้องคกรพัฒนาจากภายนอกที่เปนภาคีพนัธมิตรของเครือขาย
ชุมชน  กลไกทั้ง  3  สวนนีม้ีความสําคัญตอการจัดการความรูชุมชนและไมอาจจะขาดกลไกอันใด
อันหนึ่ง  ในการจัดการความรู  ชุมชนใชเครื่องมือดังตอไปนี้  :  ตัวผูนาํที่เปนเกษตรกรตนแบบแปลง
เกษตรที่เปนเสมือนหองเรียนของชุมชน  เพื่อทําการทดลองปฏิบัติใหเห็นจริง  เวทีประชุมแลกเปลีย่น  
สรุปบทเรียน,โครงการเพื่อเสริมสรางกระบวนการเรยีนรู  ระบบสารสนเทศ  และเอกสารเพื่อการ
ส่ือสารเผยแพรความรู 
   การพัฒนาความรูและกลไกการจัดการความรูเพื่อสรางชุมชนเปนสุขจาํเปนอยางยิ่ง 
ที่จะตองตั้งอยูบนฐานของการทํางานรวมกนัในลักษณะทีเ่ปนหุนสวน (Partners) ระหวางผูนํา  
เครือขาย  ชุมชน  และองคกรภาคพันธมิตรจากภายนอก ประเด็นที่คณะวิจยัตั้งเปนขอสังเกต มีดังนี้     
    1.  ความรูทองถ่ินในเรื่องเศรษฐกิจพอเพยีงที่ปรากฏในชือ่และลักษณะตาง ๆ   
ที่แตกตางกนัไปบางในรายละเอียด  เชน  เกษตรธรรมชาติ  เกษตรผสมผสาน  เกษตรอินทรีย  หรืออ่ืน  
ๆ  ไมใชเปนความรูบริสุทธิ์ที่มาจากทองถ่ินเทานั้น  แตปรัชญาและวถีิปฏิบัติที่มีลักษณะผสมผสาน
เชื่อมโยงทองถ่ินและโลกาภวิัตนเขาดวยกนั  มีลักษณะเปนพลวัต  ปรับเปลี่ยนการผลิตไปตาม
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ความสัมพันธกับระบบเศรษฐกิจโลกภายนอกชุมชนดวย  ในทางปรัชญาการคิดวิเคราะหถึงการผลิต
การเกษตรแนวทางนี้มีลักษณะเปนบทวพิากษตอระบบเศรษฐกิจทนุนยิม  แตในทางปฏิบัติที่เกษตรกร
ยังตองมีการผลิตทางการเกษตรแบบผสมผสานจึงยังอยูในลักษณะประนีประนอมและไมตอตาน
ระบบเศรษฐกจิทุนนยิม  กลับทําหนาที่เปนสวนหนึ่งของระบบการผลิตเพื่อการตลาดเพียงแตเปลี่ยน
รูปแบบจากการปลูกพืชพาณชิยเชิงเดีย่วมาสูการปลูกพืชและเลี้ยงสัตวหลากหลายชนิดและเนนการ
ผลิตที่ครัวเรือนใชในการบรโิภคไดดวย 
    2.  องคความรูในเรื่องการเกษตรพึ่งตนเอง  จะชวยใหชุมชนพึ่งตนเองในทาง
เศรษฐกิจไดจริงหรือไม  ยังเปนประเดน็ทีต่องการการทดลองปฏิบัติจากสมาชิกเครือขาย  และการวิจัย
อยางลุมลึกเพือ่ใหไดขอเทจ็จริงที่มีคุณภาพรอบดาน  จากขอมูลสนามที่ไดจํานวนหนึ่งในการทําวจิัยนี้  
พบวา  เกษตรผสมผสานเพื่อการพึ่งตนเองเปนเพยีงปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกษตรกรที่มเีงื่อนไขที่
สอดคลอง  สามารถปลดหนี้ไดโดยผสมผสานกับรายไดจากแหลงอ่ืน ๆ  แตก็ยังมีเกษตรกรอีกเปน
จํานวนมากที่ไมประสบความสําเร็จ  รวมทั้งไมสามารถนําความรูที่ไดจากเกษตรกรตนแบบไป
ประยุกตใชได   
    3.  การพัฒนาในภาคอีสานยงัตองการความรูและรูปแบบการพัฒนาทีห่ลากหลาย
มากกวาการใหความสําคัญกับปรัชญาและแนวทางปฏบิัติรูปแบบเดียวไมวาจะเปนปรัชญาในรูปแบบ
ระบบการผลิตทางการเกษตรเพื่อการตลาดในระบบเศรษฐกิจทุนนยิม  หรือการผลิตการเกษตร
พึ่งตนเองแบบระบบเศรษฐกจิพอเพยีง  ทั้งนี้เพราะเงื่อนไขของเกษตรกรในภูมภิาคนีม้ีความแตกตาง
หลากหลายมาก  ไมสามารถที่จะทําการพฒันาในลักษณะที่เปนสูตรสําเร็จแบบหนึ่งเดียว ตองคํานึงถึง
เงื่อนไขที่เปนบริบทแวดลอมเฉพาะของครัวเรือนและชมุชนในแตละแหงดวย  ความหลากหลายมิติ
ของการคิดและการปฏิบัติ  รวมทั้งการเขาใจความซับซอนในลักษณะทีส่ะทอนความสัมพันธเชิง
อํานาจและผลประโยชนทั้งในระดับชุมชนและในระดับอื่น ๆ ที่กวางออกไปจะทําใหมีกระบวนการ
ทํางานกับชุมชนที่ชวยเสริมพลังการเรียนรูและพัฒนาความรูทองถ่ินไดอยางสอดคลองเหมาะสมกบั
สถานการณบริบทแวดลอมที่เปนจริง 
    4.  การจัดการความรูทองถ่ินการพัฒนาและสรางผูนํารุนใหม  ที่คํานึงถึงมิติดาน
หญิงชาย  (Gender  Sensitivity)  เปนสิ่งที่ควรใหความสนใจเปนอยางยิ่ง  เนื่องจากผูนาํเครือขาย
ชุมชนที่กลาวถึง  สวนใหญเปนชายอยูในวยักลางคนขึ้นไป  การสืบทอดและพัฒนาองคความรูใหเด็ก
และเยาวชนเปนเรื่องที่ควรสงเสริม  นอกจากนี้  การขยายโลกทัศนมุมมองของบรรดาผูนําเดิมใน
เครือขายชุมชนก็ควรไดรับการสนับสนุนเพื่อใหเกิดพลวัตของการคิด  วิเคราะห  ความรูและ
นวัตกรรมใหม  ๆ  ที่สอดคลองเหมาะสมกับเงื่อนไขการผลิตของชุมชนใหมากขึ้นภายใตกระแส 
การเปลี่ยนแปลงในโลกสมัยใหม 
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     จุดที่นาจะเตรยีมการปองกัน  คือ การสรางผูนําเดี่ยวในลักษณะ  “วีรชน
เอกชน”  เพราะอาจทําใหเกดิความหลงตวัเอง  เกิดอวิชชา  ยึดมั่น  ถือมัน่ในความคิดเห็นและวิถี
ปฏิบัติของตนเองเปนศูนยกลาง  ทําใหขาดความเคารพ  ความออนนอมถอมตนและการเรียนรูจาก
ผูอ่ืนประเด็นที่นาสนใจอีกประเด็นหนึ่งและถูกละเลยคอนขางมากในการศึกษาวิจยัรวมทั้งการทํางาน
พัฒนาชนบท  คือ  บทบาทผูหญิงชนบทในการพัฒนา  จากตัวอยางกรณศีึกษาพอบุญเต็ม  สะทอนให
เห็นถึงบทบาทผูหญิงชนบท  คือแมหนูเรียนผูเปนภรรยาของพอบุญเต็มที่สําคัญยิ่งในการผลิต แปรรูป  
และจําหนายผลผลิตดานการเกษตรผสมผสาน  ทําอยางไรกระบวนการการจัดการเรียนรูของชุมชนจึง
จะใหภาพที่สะทอนมิติความสัมพันธหญิงชายไดอยางที่เปนจริงในวถีิชีวิตประจําวนั  ของพวกเขา 
    5.  การพัฒนาองคกรชุมชนและเครือขายระหวางชุมชน  เปนความรวมมือที่สําคัญ
ระหวางคนใน  คือ  แกนนําและสมาชิกเครอืขาย  กับ  คนนอก  คือนักพฒันา  และนกัวิชาการ 
ที่เขาใจประเดน็ทางสังคมและกระบวนการทํางานชุมชน  นักพัฒนายังมีบทบาทสําคัญ  ในการทํางาน
รวมกลุมจัดตั้งชุมชน  ใหขอคิด  ตั้งประเดน็คําถาม  ชวยเสริมพลังในการคิดวิเคราะหใหชุมชน  และ  
ประสานทรัพยากรสูชุมชน  นอกจากการพฒันาตัวผูนําและสมาชิกองคกรและเครือขายชุมชนควรที่
จะไดรับการพฒันาอยางตอเนื่องแลว  ตวันักพฒันาจากภายนอกเองกค็วรไดรับการเสริมความคิดและ
เครื่องมือการศึกษาวจิัยและเทคนิคการทํางานกับชุมชน  ที่จะชวยในการทํางานในดานการจัดการ
ความรูกับเครอืขายชุมชนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
     6.  องคกรภายนอก  ถึงแมวาบทบาทขององคกรภายนอกเปนสิ่งจําเปนตอ
พัฒนาการและการสรางความเขมแข็งขององคกรและเครือขายทองถ่ินในหลากหลายดานดังที่ได
อธิบายมาแลวขางตน  แตการหลั่งไหลเขามามากขององคกรพัฒนาจากภายนอก  โดยขาดการประสาน
เชื่อมโยงและการจัดการที่มปีระสิทธิภาพ  ก็อาจจะทําใหเครือขายเหลานี้ตองทํางานในลักษณะที่
คลายคลึงกัน  กับหลายหนวยงาน  ทําใหเปนภาระทีจ่ะตองทํางานเพือ่ตอบโจทยเฉพาะ 
ของแตละองคกรภายนอกที่เขามาสนับสนุนที่มีงบประมาณมาดวย  ทําใหขึ้นตอกับองคกรพัฒนาจาก
ภายนอกมากกวาที่จะพัฒนากระบวนการเรียนรูจากเนื้องานของเครือขายตนเอง  เกดิการทํางาน
ซํ้าซอนทั้งในดานพื้นทีแ่ละแนวทางการทาํงาน  นอกจากนี้  ยังมีปรากฏการณของการใชทรัพยากร
ผูนําในการเปนวิทยากร  แบบสิ้นเปลือง  ในโครงการพัฒนาหลายแหง  พบวา ลักษณะเชนนี้ทําให
ผูนําจํานวนหนึ่งหลุดออกจากบริบทของการทํางานในพื้นที่  เพราะตองใชเวลาสวนใหญอยูกับการ
เปนวิทยากรภายนอก  นอกจากนั้นอาจเกิดปญหาการแยงชิงทรัพยากรทีม่ีอยูอยางจํากดั  เชน  ทุนใน
การดําเนินงาน  ระหวางหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกชุมชน 
  สรุปงานวิจัยภายในประเทศที่เกี่ยวของ  การจัดการความรูขององคกรชุมชนมีปจจยัหลัก
ที่สําคัญ  3  องคประกอบ  คือ  1)  การตั้งเปาหมาย  วิสัยทัศน  จิตสํานกึรวม  2)  นําแผนไปสูการ
ปฏิบัติ  แสวงหาความรูความจริงที่สอดคลองกับบริบท  3)  มีการสรุปบทเรียนสะทอนผลองคความรู
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ทั้งที่อยูในตวับุคคลและจัดเก็บความรูเปนเอกสารทั่วไปหรือเอกสารอิเล็กทรอนิกส  เชน  คูมือ  
บทความ  วารสาร  ตํารา  รายงานการวิจยั  สิทธิบัตร  ผลิตภัณฑ  ส่ิงประดิษฐ  และเวป็ไซต 
 2.  งานวิจยัตางประเทศ 
  กรูเบอร  (Gruber.    2000  :  178-188)  ไดศึกษาวจิัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรวามี
ผลกระทบตอการใชความรูรวมกันหรือไม โดยใชวิธีการสัมภาษณอยางลุมลึก  2  คําถาม  แก
เจาหนาที่ ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับสูงจํานวน 29 คน ของหนวยงานการวิจัยและพฒันา
ของบริษัทเทคโนโลยีระดับสูง  (High-techology Company)  ผลของการวิจัยพบวา  ปจจัยตอไปนีม้ี
อิทธิพลชวยสนับสนุนตอการใชความรูรวมกันขององคกรคือ  วัฒนธรรมที่มีการเปดเผยและไววางใจ
กัน ชองทางการสื่อสาร การใหการสนับสนุนจากผูบริหารสูงสุด  และการมีระบบการใหรางวัล ผูวจิัย
ไดใหเสนอแนะวาระบบการใหรางวัลซ่ึงเปนปจจยักุญแจสําคัญของวัฒนธรรมที่จะสงเสริมใหเกดิการ
ใชความรูรวมกันในองคกร จะตองมีการออกแบบใหมีความโปรงใส เปดเผยโดยผูเชี่ยวชาญ  
นอกจากนี้ผูวจิัยยังไดเสนอแนะวา  องคกรควรมุงเนนใหเกิดความเขาใจและใหการสนับสนุนดาน
วัฒนธรรมซึ่งสงเสริมใหเกดิการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและใชความรูรวมกัน มากวาการเนนที่
เทคโนโลยี 
  เอพสเตียน  (Epstein.    2000  :  38-52)  ไดศึกษาวจิัยเกี่ยวกับการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูในองคกร เพื่อทราบวา  บุคคลใชอุปกรณส่ือสารเพื่อที่จะสื่อสารกันไดอยางไร โดยผูวิจยัได
นิยามความรูภายในและภายนอกบุคคล (tacit explicit knowledge) ในเทอมของรูปแบบและในเทอม
ของวิธีการสื่อสาร ผลของการวิจัยพบวาอุปกรณการสื่อสารมีความสําคัญตอการแพรกระจายความรูที่
ซับซอนมากกวาความรูธรรมดาทั่วไป  ในการแบงปนแลกเปลี่ยนประสบการณและความรูที่ซอนเรน
ในตัวบุคคลนัน้ การใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบพบปะสนทนาโดยตรงจะใหผลดีกวาใชจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส  (e-mail)  ความความสัมพันธแบบใกลชิดจะมีบทบาทสาํคัญมากตอการแพรกระจาย
ความรู การเปนเพื่อนจะทําใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณหรือความรูที่ซอนเรนในบุคคลได
มากกวาการขาดความสัมพนัธของความเปนเพื่อน  นอกจากนี้  ผูวิจยัยังพบวา ความคลายคลึงกันทาง
สังคมของบุคคล ไมสามารถระบุไดแนชัดวามีผลตอการเผยแพรและการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู
ระหวางบุคคล สวนผูที่บุคลิกภาพเปดเผยจะสื่อสารความรูที่ซับซอนและความรูธรรมดาทั่วไปได
ดีกวาผูที่ไมมบีุคลิกภาพเปดเผย 
  เมคเคลอร  (Meckler.    2001  :  279-308)  ไดศึกษาวิจยัเกี่ยวกับอิทธิพลที่มีตอการ
ดําเนินการในการสงผานความรูในองคกร  ผูวิจัยมีความเชื่อวาความรูคอืทรัพยากรและเปนสินทรัพย 
ที่สําคัญที่องคกรหยิบยกขึ้นมาเพื่อบรรลุเปาหมาย  ในสภาพแวดลอมของการแขงขันนั้นประสิทธภิาพ
และประสิทธิผลของการสงผานความรูภายในองคการเปนความจําเปนเชิงยุทธศาสตร ในแตละองคกร
ตองออกแบบและกําหนดเปนระเบียบจึงทาํใหการลื่นไหลของความรูเปนไปอยางมีระบบ ในทกุ
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หนวยงานที่ตองการ  การลื่นไหลของทรัพยากรความรูขึ้นอยูกับคณุลักษณะตามบรบิทของตัวความรู
เองและตวัองคกร  ผูวิจัยจึงสํารวจคุณลักษณะที่มีผลตอความลื่นไหลของความรูภายในองคกรระหวาง
หนวยงานกับประเภทบุคลากร การศึกษาการสงผานความรูอยูในขอบเขตของการบริหารจัดการ
ความรู เชื่อมโยงกับยทุธศาสตร  ทฤษฎี  องคกร  และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ  ผูวิจัยนําผลของการสํารวจ
มาวิเคราะหและสังเคราะห  แลวนําเสนอรูปแบบที่สามารถทดสอบไดซ่ึงอธิบายถึง อิทธิพลของ
สมาชิกในหนวยงาน  ทิศทางกลยุทธ  วิถีทางของความสนใจ อุปกรณการสื่อสาร  แหลงความรูที่มี
ความหมายและยอมรับ  พฤติกรรมมองไกลความรูนํามาพิจารณาและการดําเนินการของการถายทอด
ความรูองคกร 
  ริแบร  (Ribiere.    2001  :  128-132)  ไดศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวาง
ความสําเร็จของการนําเอาการบริหารจัดการความรูไปใชกับทิศทางและคุณสมบัติวฒันธรรมองคกร  
โดยพัฒนาเครื่องมือเครื่องที่เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวยคําถามทีเ่กี่ยวกับ  วัฒนธรรมองคกร  
การบริหารจัดการความรู  และดัชนีบงชี้ความสําเร็จของการบริหารจัดการความรู  ประชากร  ผูบริหาร
และพนกังานขององคกรในอเมริกาและยุโรป จํานวนผูตอบแบบสอบถามผานทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส  มีทั้งส้ิน  88  คน  ผลของการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมธรรม 
ดานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับโอกาสการบรรลุผล  มีความสัมพันธกันในเชิงบวก 
  แมคโดแนลด  (Macdonald.    1999  :  107-117)  ไดศึกษาวิจัยเกีย่วกับการพัฒนาอาจารย
ในดานเทคโนโลยีการศึกษา  โดยการสัมภาษณอาจารยวิทยาลัยการพยาบาลเปนรายบคุคลและกลุมใน
การดําเนินการนั้น หลังจากทีม่ีการสัมภาษณแบบรายบุคคลเสร็จสิ้นสมบูรณแลว  ผูวิจัยไดนําทฤษฎีวา
ดวยการดแูลและเผยแพรนวตักรรมของ  โรเจอร  มาจัดอาจารยออกเปน  5  กลุม  แลวทําการอภิปราย
แตละกลุม  นําเอาผลการสัมภาษณและผลการทําอภิปรายกลุมไปวิเคราะห ผลการวจิยั  พบวาภาวะ
ผูนํา การฝกอบรม การสนับสนุนทางเทคนิค การระดมทุนและการเขาถึงอุปกรณคอมพิวเตอร 
มีผลกระทบตอ การพัฒนาและการเผยแพรเทคโนโลยีการศึกษาในการศึกษาในวิทยาลัย นอกจากนี้
ผูวิจัยยังไดเสนอแนะวาการปรับปรุงการเขาถึงคอมพิวเตอร การอบรมอยางตอเนื่องและระบบการให
รางวัล  เปนวถีิทางนําไปสูความกาวหนาของการพัฒนาและเผยแพรเทคโนโลยีการศึกษา 
  ชอย  (Choi.    2000  :  109-119)  ไดทําการศึกษาโดยจําแนกปจจยัที่มีผลกระทบ 
ตอการนําการบริหารจัดการความรูไปใชอยางบรรลุผลไว  11  ประการ  คือ  การฝกทักษะบุคลากร  
(Employee Training)  การมีสวนรวมของบุคลากร  (Employee Involvement)  การทํางานเปนทีม  
(Teamwork) การเอื้ออํานาจแกบุคคลากร  (Employee Empowerment)  ผูบริหารระดบัสูงและพันธกิจ
(Top-management Leadership and Commitment)  ขอจํากัดองคกร  (Organizational Constrains) 
โครงสรางพื้นฐานระบบสารสนเทศ  (Information Systems Infrastructure)  การวัดการดําเนินการ
(Performance Measurement)  สารสนเทศ  (Information  Systems Infrastructure)  การวัดการ
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ดําเนินการ(Performance Measurement)  บรรยากาศเสมอภาค  (Egalitarian Climate)  การเทียบวัด 
(Benchmarking) โครงสรางความรู  (Knowledge Structure) 
  ดี  วอลเดอร  (De Vloder.    1999  :  143-147)  ศึกษาเกี่ยวกับความเปนเอกภาพในความ
หลากหลายผานทางพลังรวมเพื่อนําไปใชการสมานฉันทสําหรับ  Fist Baptist Church, Vernon, 
British Columbia, Canada  ไดอธิบายถึงผลิตผลของพลังรวมคือเอกภาพและพันธกจิ  และนําเสนอถงึ
บทบาทของพลังรวมจากการเสนอแนะของ แมทาซิโอ (Matacio,   1996) ดังนี ้
   1.  ควรจะมกีารเนนพลังรวมอยางจริงจังทั้งในระดับบุคคลและระดับรวม 
   2.  ความขัดแยงในบางสวนเปนสิ่งไมอาจหลีกเลี่ยงได แมเมื่อมีการจัดการสงเสริม 
อยางดีในการสรางพลังรวม 
   3.  กลุมที่สรางพลังรวมไมมองอะไรที่เปนขาวหรือแตมองในลักษณะเปนสีเทา 
   4.  นักพลังรวมมีความแนใจอยางสรางสรรควาส่ิงที่ดีสําหรับในแตละสวนยอยจะ 
เปนสิ่งที่ดีของสวนรวมและสิ่งที่ดีสําหรับสวนรวมทั้งหมดยอมเปนสิ่งที่สําหรับสวนยอยแตละสวน 
    4.1  ผลของพลังรวมไมสามารถถูกทํานายจากสวนยอยโดยลําพัง 
    4.2  ชองทางการสื่อสารระหวางกลุมควรจะมีลักษณะเปดกวางและใชบอย ๆ 
    4.3  พลังรวมของกลุมที่หลากหลายจะไดรับผลกระทบดีที่สุด  หากไดมีการ
ประสานความแตกตางของกลุมอยางดี  โดยไมมีการใชวธีิการครอบงํา 
    4.4  การจําเพาะเจาะจงมากเกินไปโดยกลุม จะเปนอุปสรรคตอพลังรวม 

โทมัส  กัลเลท  (Thomas-Gallet.    1998  :  119-122)  ศึกษาถึงการรับรูและการขาใจใน 
วัฒนธรรมพลังรวมของผูบริหารและอาจารยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐไอโอวา  จํานวน  175  คน  
พบวา ผูบริหารและอาจารย  รับรูและเขาใจในเรื่อง  ประเพณีความเชื่อ  การอนุรักษ  ชนกลุมนอย     
วิธีใหม ๆ  ในการและอุปสรรคของการศึกษาในระดับคอนขางดี  รับรูและเขาใจในเรือ่ง  การดูดซับ
วัฒนธรรม  ทําใหดีที่สุดในการศึกษา  สถาบันที่ดีที่สุด  การมีวัฒนธรรมเดียวของอาจารย  การทํา 
เพื่อคนอื่น  และการศึกษาเชิงคุณภาพในระดับปานกลาง  สวนการรับรูและเขาใจในระดับนอยของ
ผูบริหารและอาจารย  คือ  การสงเสริมความหลากหลาย  การมีหลายหนทางที่จะทํา  การสื่อสารอยาง
กระตือรือรน  ผลักดันการทํางานแบบรวมมือกัน ความแตกตางเชิงวัฒนธรรมและการธํารงไว 
ซ่ึงประวัติศาสตร 
  แมคคัลลัม  (Maccallum.    2000  :  40-43)  ศึกษาเพื่อหากระบวนการสื่อสารที่มี
ประสิทธิผลขององคกร  โดยใชวิธีการสัมภาษณและวิธีวิเคราะหกลุมเพื่อนรวมงาน  กลุมตัวอยางคอื
ผูจัดการและพนักงานของบรษิัท  Flectcher  Challenges Cannada Ltd.(FCCL)  ดวยเหตุที่บริษัทมี
ปญหาเกี่ยวกับการสื่อสารของพนักงานมาโดยตลอด แตบริษัทมีความเชือ่วาถาพนักงานมีทัศนะคติ    
4 ประการ  ไดแก  พนกังานมีความรูสึกวาไดรับโอกาสใหทําในสิ่งที่เขาสามารถทําไดดีที่สุดในทกุ ๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 141 

วันทํางาน พนกังานมีความเชื่อวาความเหน็ของเขาไดรับความสนใจ พนักงานมีความมุงมั่นในเรื่อง
ของคุณภาพและพนักงานไดมีการเชื่อมโยงระหวางงานที่ทํากับพันธะของบริษัท  ทัศนคติทั้ง  4 
ประการจะนํามาสูความสําเร็จในกจิการของบริษัท  ผลของการวิจยั พบวา พนกังานลงความเห็นวา 
รูปแบบการสื่อสารที่พวกเขาชอบคือการพบปะเหน็หนากันโดยตรง  (face-to-face)  ผูวิจัยจึงได
เสนอแนะประเด็นหลักในการดําเนินการ  4  ประเด็น  คือ (1)สนับสนุน  สงเสริมและผลักดัน  ใหมี
การนํารูปแบบการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนาโดยตรงใหมากขึ้น  บอยขึ้นและใหมีการสื่อสารแบบ
ไมเปนทางการมากขึ้น (2) ปรับปรุงความระบบความสมัพันธ  ใหพนกังานไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในงานที่เขารับผิดชอบ (3)ลดขาวลือและเรื่องโจษจัน และ(4) กําหนดกลยุทธการสื่อสาร  
เพื่อยกระดับทศันคติของพนกังาน  การนําขอเสนอแนะ  4  ประการขางตนไปใช ตองขึ้นอยูกับปจจยั  
3  ประการ  คือขอมูลนําเขาของพนักงาน ความรับผิดชอบในการสื่อสารของพนักงานและกลยุทธซ่ึง
ประกอบดวย แนวคดิ  กรอบความคิด  ความรวดเร็ว  คณุภาพของสาร  เครื่องมือชวยใหเกิดการ
รวมมือและการประเมิน 
  คียเซอร (Keyser.  2004  : 116-119)  ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางการจัดการความรู
และผลการปฏิบัติงานของลูกจางบริษัทไฟฟารัฐเทนเนสซี่  เปนการศึกษาเพื่อวเิคราะหและ
เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางบทบาทของการจัดการความรูในองคกรและผลงานของลูกจาง 
จํานวน 1,870 คน  ซ่ีงเดิมการจัดการความรูมุงเนนการรบัรูของผูบริหารระดับกลางและระดับสูง  
การศึกษานีจ้ึงมุงไปที่กลุมพนักงานระดับลางซึ่งมีการศึกษาไมสูง  ผลการศึกษาพบวา  มีความสัมพันธ
ในเชิงบวกระหวางการจัดการความรูและผลการปฏิบัติงานของลูกจาง  และยังมีความแตกตางในการ
รับรูและเขาใจเรื่องการจัดการความรูระหวางลูกจางกลุมตาง ๆในองคกร 
  เกา (Kao.  2005  :  100-102)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการบริหารผูนําชาว
ไตหวนัและการปฏิบัติการจัดการความรูในบริษัทที่ตั้งอยูในจีนแผนดนิใหญ  เปนการศึกษาเพื่อวดั
รูปแบบการบริหารผูนํากับการปฏิบัติการจัดการความรู  โดยใชแบบสอบถามซึ่งแบงผูบริหารตาม
พฤติกรรมในการบริหารที่รวมถึงการพิจารณาแตงตั้ง  การเลาเรื่อง  การขาย  การมีสวนรวมและการ
แตงตั้งตัวแทน  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาแบงเปนเพศ  อายุ  ตําแหนง  ระดับการศึกษา  ประสบการณ
ในการทํางาน  การดํารงตําแหนงในบริษัทในปจจุบนั  และระยะเวลาในการเปนผูนําตั้งแตอดีต  ผล
การศึกษา  พบวา  มีความสัมพันธทางบวกระหวางรูปแบบการเปนผูนําของผูบริหารกับการปฏิบัติการ
จัดการความรู  และระหวางรปูแบบการเปนผูนําของผูบริหารกับตัวแปรที่ศึกษา  รวมทั้งความแตกตาง
อยางมีนัยสําคญัในกลุมผูนํารูปแบบตาง ๆ และจํานวนปที่เปนผูนําในบริษัทกับการปฏบัติการจัดการ
ความรูและเปนนักขายที่มีการนําการจัดการความรูมาใชสูง 
  สรุปงานวิจัยตางประเทศที่เกีย่วของ  การจดัการความรูขององคกรชุมชน  มีเปาหมาย
หลักใหเกิดการมีสวนรวมของสมาชิก  สงเสริมสนับสนุนใหมกีารพบปะแลกเปลีย่นความคิดเหน็ 
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ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  ปรับปรุงระดับความสัมพันธใหสมาชิกมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  ความรับผิดชอบ  รับผลประโยชนไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วในการพัฒนารปูแบบการจัดการความรูขององคกร
ชุมชนที่กลาวขางตน  สามารถกําหนดเปนกรอบแนวคิดรวมที่ใชในการพัฒนารูปแบบการจัดการ
ความรูขององคกรชุมชน  ดงัภาพประกอบ  36     
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ภาพประกอบ  36  กรอบแนวคิดรวมทีใ่ชในการพัฒนารปูแบบการจัดการความรูองคกรชุมชน 

กระบวนการจัดการความรู 

1.  การสรางความรู                4.  การนําความรูไปใช 
2.  การจําแนกความรู             5.  การแลกเปลี่ยนความรู 
3.  การจัดเก็บความรู              6. การประเมินผลความรู 

โครงสรางการจัดการความรู 

1.  หลักการจัดการความรู  
2.  กระบวนการจัดการความรู 
3.  การประมวลความรู 
4.  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
5.  การบริการความรู 
6.  การวัดและประเมนิ 
7.  รูปแบบการจัดการความรูในองคกรธุรกิจ   
 

  
การพัฒนา
รูปแบบการ  
จัดการความรู 
องคกรชุมชน 

ธรรมชาติความรู 
1.  วัฎจักรความรู                                               5.  การสื่อสารกับชนิดของความรู 
2.  เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับ                              6.  ความรูกับการรู   
      การจัดการความรูในองคกร                         7.  ปญหาความรู                              
3.  ประเภทความรู                                              8.  สายโซคุณคาแหงความรู 
4.  ปฏิสัมพันธระหวางความรูภายในบุคคล 
     กับความรูที่อยูภายนอกบุคคล 

รูปแบบการจัดการความรู 

1.  รูปแบบการจัดการความรูทางทฤษฎีที่สําคัญ   
    1.1  รูปแบบญาณวิทยา 
    1.2  รูปแบบวงรอบความรูของโนนากะและตาเกอชุ ิ
    1.3  รูปแบบการจัดการความรูที่สรางสาํนึกของจู 
    1.4  รูปแบบของวิอิกสําหรับการสรางและการใชความรู 
    1.5  รูปแบบการจัดการความรูของบอยซอต 
    1.6  รูปแบบการจัดการความรูแบบระบบปรบัตัวท่ีซับซอน 
2.  การนํารูปแบบการจัดการความรูไปใชในเชงิกลยุทธ 
3.  การนาํรูปแบบการจัดการความรูไปใชในทางปฏิบัต ิ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรู 
  1.  ปจจัยท่ีมีผลตอกระบวนการดําเนนิงานของกลุม                                 2.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนํา  
       1.1)  ปจจัยภายใน                                                                                      2.1) ผูบริหารทีม่ีความเปนผูนํา   
       1.2)  ปจจัยภายนอก                                                                                   2.2) วัฒนธรรมองคกร 

วงจรการจัดการความรู 
1.  วงจรกระบวนการจดัการความรูของ เมเยอรและแซค  
2.  วงจรการจดัการความรูของบูโกวิตซและวิลเลียมส  
3.  วงจรการจดัการความรูของแม็กเอลรอย 
4.  วงจรการจดัการความรูของวิอิก 
5.  วงจรการจดัการความรูที่มีการบูรณาการเขาเปนส่ิงเดียวกัน 

การจัดการความรู 
1.  ความหมายของการจัดการความรู 
2.  องคประกอบของการจัดการความรู 
3.  เปาหมายของการจัดการความรู 
4.  แนวทาง  รวบรวม  วิเคราะหและสังเคราะหการจัดการหาความรู 
5.  หลักการ 4  ประการของการจัดการความรู 
6.  การจัดการความรูอยางงาย 
7.  การดาํเนนิการจัดการความรู 
8.  พลงัของการจัดการความรู 
9.  สามยุคของการจัดการความรู 
10.  วงจรการจดัการความรู 
11.  รูปแบบการจัดการความรู 
12.  ยุทธศาสตรการจัดการความรู 
13. โครงสรางการจดัการความรู 
14.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการความรู 
 

ความรู 
1.  ความหมายของความรู 

                                                                                                  2.  ระดบัของความรู 
                                                                                                  3.  ประเภทของความรู 

การดําเนินการจัดการความรู 

1.  สรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู 
2.  สรางทีมจัดการความรูขององคกร 
3.  เริ่มจากทุนปญญาทีม่ีอยูแลวหรือหาจากภายนอกไดโดยงาย 
4.  สรางบรรยากาศ  ของการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขน 
5.  จัดการความรูควบไปกับกิจกรรมการทํางานใหมๆ 
6.  เนนการจัดการองคกรแบบ  “ใชพนักงานระดับกลางเปน 
     พลงัขับเคลื่อน”  (middle-up-down  management)  หลัก 
7.  เปลี่ยนโครงสรางองคกรไปเปนแบบ  “พหุบท”   
8.  สรางเครือขายความรูกับโลกภายนอก 
9.  สรางวัฒนธรรมแนวราบ  การสื่อสารอยางอิสระทุกทิศทาง 
10.  สรางวัฒนธรรมการจดบันทึก 
11.  ประเมินผลการดาํเนินการจัดการความรู 

องคความรูขององคกรชุมชน 
1.  ความหมายขององคกรชุมชน       5.  องคกรแหงการเรียนรู 
2.  ประเภทขององกรชมุชน              6.  องคประกอบแผนธุรกิจสําคัญ 
3.  ลักษณะขององคกรชุมชน                 ในการประกอบธุรกิจ 
4.  การเรียนรูองคกร                         7.  แผนธุรกิจ 
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