
บทที่ 2 
 

ทฤษฏ ีและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ไดแก นิยามของการ

จัดการความรู, ความสําคัญของการจัดการความรู, วิวัฒนาการของการจัดการความรู, 

กระบวนการจัดการความรู (KM Process), เคร่ืองมือที่ใชในการจัดการความรู (KM Tool), กลยุทธ

ที่สําคัญสําหรับการจัดการความรู, ปจจัยความสําเร็จและอุปสรรคของการจัดการความรู และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฏี เกี่ยวกับการจัดการความรู 
 

2.1.1 นิยามของการจัดการความรู 
ความหมายของความรู 

ความรู คือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจน

เกิดเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไม

จํากัดชวงเวลา   หรือกลาวไดวาเปนสารสนเทศที่กอใหเกิดประโยชนกับเราในการนําไปใชงาน 

(บุญดี บุญญากิจ, 2547) 

ความรู เปนกระบวนการของการขัดเกลา เลือกใช และบูรณาการการใชสารสนเทศ

เหลานั้นจนเกิดเปนความรูใหม ความรูใหมจึงเกิดข้ึนจากการผสมผสานความรูและประสบการณ

เดิมผนวกกับความรูใหมที่ไดรับ ความรูดังกลาวจะมีคุณคาเมื่อนํามาใชในกระบวนการตัดสินใจ 

(พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) 

ความรู เปนความคิดของแตละบุคคลที่ผานกระบวนการคิดวิเคราะหและสังเคราะหจน

เกิดความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ จนไดรับการ

ยอมรับโดยคนกลุมใดกลุมหนึ่งของสังคม (ดร.กีรติ ยศยิ่งยง, 2549) 
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ลําดับข้ันของความรู 

ความรูสามารถจําแนกเปนลําดับข้ัน คือ ขอมูล สารสนเทศ และความรู ดังภาพที่ 2.1 

 

 
 

ภาพที ่2.1 

ปรามิดแสดงลําดับข้ันของความรู 

 

1.  ขอมูล (Data) หมายถึง ขอเท็จจริง ขอมูลดิบ หรือตัวเลขตางๆ ที่ยังไมไดแปลความ 

2.  สารสนเทศ (Information) หมายถึง ขอมูลที่ผานกระบวนการสังเคราะห วิเคราะห 

เพื่อนํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการและตัดสินใจ มีบริบทซึ่งเกิดจากความเชื่อ สามัญสํานึก 

หรือประสบการณของผูใชสารสนเทศนั้นๆ โดยมักจะอยูในรูปของขอมูลที่วัดไดหรือจับตองได 

สารสนเทศมีขอจํากัดในเร่ืองชวงเวลาที่ใช และขอบขายของงานที่นํามาใช 

3.  ความรู (Knowledge) หมายถึง สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ 

เชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจใน

สถานการณตางๆ ไดโดยไมจํากัดชวงเวลา หรือกลาวไดวาเปนสารสนเทศที่กอใหเกิดประโยชนใน

การนําไปใชงาน 

4.  ปญญา (Wisdom) หมายถึง ความรูที่มีอยูในแตละบุคคล กอใหเกิดประโยชนใน

การนําไปใช 

จะเห็นไดวาลําดับข้ันของความรูมีความสัมพันธกัน  เร่ิมตนจากการมีขอมูล แลวนํา

ขอมูลเหลานั้นไปสังเคราะห วิเคราะห จนเกิดเปนสารสนเทศ เมื่อผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ 

จนเกิดเปนความรูเพื่อกอใหเกิดประโยชนในการนําไปใชงาน และสุดทายความรูเหลานั้นจะ

กลายเปนปญญาที่มีอยูในตัวบุคคลนั่นเอง 
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ประเภทของความรู 

ความรูสามารถแบงออกได 2 ประเภท คือ ความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) และ 

ความรูชัดแจง (Explicit Knoeledge) ดังภาพที่ 2.2 

 

 
 

ภาพที ่2.2 

Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge 

 

1.  ความรูโดยนัยหรือแบบซอนเรน (Tacit Knowledge) คือ ความรูที่อยูในตัวของแต

ละบุคคล เกิดจากประสบการณ การเรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซึ่งส่ือสารถายทอดในรูปของตัวเลข 

สูตร หรือลายลักษณอักษรไดยาก ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูที่

กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 

2.  ความรูที่สามารถแสดงออกมาใหเห็นไดหรือความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) 

คือ ความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆ ได เชน หนังสือ 

คูมือ เอกสาร และรายงานตางๆ ซึ่งทําใหคนสามรถเขาถึงไดงาย 

เมื่อพิจารณาสัดสวนความรูทั้ง 2 ประเภท จะพบวาความรูในองคกรสวนใหญเปน

ความรูประเภท Tacit มากกวา Explicit เทียบเปนอัตราสวน Tacit: Explicit คือ 80: 20 และ

สามารถเปรียบเทียบไดกับปรากฎการณภูเขาน้ําแข็ง โดย Explicit เปนสวนของภูเขาน้ําแข็งที่โผล

พนน้ํา ซึ่งเปนสวนที่นอยมาก (20%) เมื่อเทียบกับ Tacit ที่เปนภูเขาที่อยูใตน้ํา ซึ่งมากถึง 80% 

นั่นเอง 

Explicit Knowledge 

Tacit Knowledge 

• Business Plan 

• Marketing research 

• Article 

• Patent 

• Experience 

• Know - how 

• Personal Talent 

• Intuitive 

• Innovative 
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ความสัมพันธระหวางความรู 

การแสดงความสัมพันธระหวาง Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge เพื่อให

เกิดความรูใหมๆ โดยผานกระบวนการที่เรียกวา Knowledge Spiral หรือ SECI Model ดังภาพที่ 

2.3 ซึ่งคิดคนโดย Ikujiro Nonaka และ Takeuchi มีทั้งหมด 4 รูปแบบ 

 

 
 

ภาพที ่2.3 

Knowledge Spiral หรือ SECI Model 

 

1.  Socialization: การแบงปนและสราง Tacit Knowledge จาก Tacit Knowledge 

ของผูที่ส่ือสารระหวางกัน โดยแลกเปล่ียนประสบการณตรง เชน ผูจัดการขายของทีม A ไดเรียนรู

เทคนิคการขายใหมๆ จากผูจัดการฝายขายของทีม B ที่ประสบความสําเร็จในการขาย ก็จะไดรับ

ความรูจากผูจัดการฝายขายทีม B มาเปนความรูของตนเพื่อนําไปใชในการทํางาน 

2. Externalization: การสรางและแบงปนความรูจากส่ิงที่มีและเผยแพรออกมาเปน

ลายลักษณอักษร เปนการแปลงจาก Tacit Knowlwdge เปน Explicit Knowledge เชน กรณี

ผูจัดการฝายขายทีม A ซึ่งหลังจากเรียนรูเทคนิคการขายจากขางตนก็นํามาเขียนเปนหนังสือ 

เอกสาร หรือรายงานตางๆ เพื่อเผยแพรใหผูสนใจทั่วไป 

3.  Combination: เปนการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge โดย

รวบรวมความรูประเภท Explicit ที่เรียนรูมาสรางเปนความรูประเภท Explicit ใหมๆ เชน กรณี

ผูจัดการฝายขายทีม A ซึ่งตอมาไดไปศึกษาขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับเทคนิคการขายจากตําราตางๆ 

แลวสรุปและเผยแพรเปนเทคนิคการขายรูปแบบใหม 

4.  Internalization: เปนการแปลง Explicit Knowledge มาเปน Tacit Knowledge 

มักเกิดจากการนําความรูที่เรียนรูมาไปปฏิบัติ การนําไปปรับใชในการทํางานจนทําใหเกิดทักษะ
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และความชํานาญจนกลายเปน Tacit ของตนเองในที่สุด จากนั้นก็ไปแลกเปล่ียนกับผูอ่ืนตอไปก็จะ

เกิดกระบวนการที่เรียกวา Socialization คือ การแปลง Tacit จากผูจัดการรายนั้นๆ ไปเปน Tacit 

ของคนอ่ืนตอไปเปนกระบวนการที่หมุนเวียนไปเร่ือยๆ ไมมีที่ส้ินสุด 

ความหมายของการจัดการความรู 

การจัดการความรู มาจากคําวา Knowledge และ Management หมายถึง การจัดการ

สารสนเทศ (Information) และการบริหารคน (People) ทุกองคกรมีการใชสารสนเทศในการ

จัดเก็บความรูเพื่อเผยแพรและแบงปนความรูที่มี เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช เชน ระบบอินทราเน็ต

และโซลูชั่นกรุปแวร การจัดเก็บความรูนั้นไมเพียงเฉพาะความรูในองคกร แตเปนความรูนอก

องคกรที่เปนประโยชนตอการทํางานขององคกรดวย (ผศ.ดร. น้ําทิพย วิภาวิน, 2537) 

การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล 

สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือ

นวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ 

ที่องคกรจัดเตรียมไว เพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดการแบงปน

และถายโอนความรู และในท่ีสุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองคกรอยาง

สมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคกร (พรธิดา วิเชียรปญญา, 

2547) 

การจัดการความรู เปนทั้งวิทยาศาสตรและศิลปศาสตรที่ผสมผสานกันโดยยากที่จะให

คําจํากัดความที่ชัดเจน แตอาจสรุปใหเกิดความเขาใจงายๆ คือ การจัดการความรู จะเปน

กระบวนการที่มีความซับซอนในการที่จะนําความรูที่มีอยูมาสราง ขยายผล แบงปน จัดเก็บ และใช

ใหเกิดประโยชน (ภราดร จินดาวงศ, 2549) 

การจัดการความรู คือเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมายการ

พัฒนาคน บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู และบรรลุความเปนชุมชนเปนหมู

คณะ ความเอ้ืออาทรระหวางกันในที่ทํางาน (วิจารณ พานิช, 2548) 

การจัดการความรู เปนกระบวนการบริหารจัดการอยางเปนระบบ รูปแบบใหมเนนการ

พัฒนากระบวนงาน (Business Process) ควบคูไปกับการพัฒนาการเรียนรู (Learning Process) 

ผานกระบวนการจําแนก วิเคราะห และจัดระเบียบความรู เพื่อสรรหา คัดเลือก จัดการ และ

เผยแพรสารสนเทศที่ถูกตองเหมาะสม และเอ้ืออํานวยใหเกิดการแบงปนความรูในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง

ขององคกร เพื่อปรับปรุงและเพิ่มขีดความสามารถเชิงการแขงขันมากข้ึน (ดร.กีรติ ยศยิ่งยง, 2549)  
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การจัดการความรูในมุมมองของผูวิจัย คือกระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือ

เรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปล่ียน

และใชความรู เพื่อใหเกิดการกระจายความรูและเรียนรูทั่วทั้งองคกร 

 
2.1.2 ความสําคัญของการจัดการความรู 
การที่องคกรจะอยูรอดในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ซึ่งเปนยคุเศรษฐกิจฐานความรู ที่ตองใช

ความรวดเร็วในการแขงขัน การสรางความไดเปรียบดานการผลิตจะอาศัยสินทรัพยที่จับตองไมได 

เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เทคโนโลยี มากกวาการใชสินทรัพยที่จับตองได เชน อาคาร 

เคร่ืองจักร อุปกรณตางๆ เปนตน ความรูเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุดขององคกรและยังมีลักษณะโดด

เดนคือเปนสินทรัพยที่ไมมีขีดจํากัด ยิ่งใชยิ่งเพิ่ม ความรูจึงเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อน

องคกรใหมีศักยภาพในการแขงขัน และการจัดการความรูที่ดีนั้นจะสงผลดีใหกับองคกรในดาน

ตางๆ ดังนี้ 

1. สรางนวัตกรรม ซึ่งสงผลใหผลิตภัณฑหรือบริการเกิดความแตกตางจากคูแขงใน

ตลาด จึงทําใหไดเปรียบในการแขงขัน การตอรอง และสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา 

2. เปนเคร่ืองมือในการแลกเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ เกิดการรวมมือกันในการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งสงเสริมและกระตุนใหเกิดการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

3. เพิ่มศักยภาพในการเพิ่มผลผลิต การแขงขันใหกับองคกร 

4. เพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจในการวางแผนและปฏิบัติงานในระดับตางๆ 

รวมถึงการตัดสินใจในการลงทุนและแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึน 

5. สามารถนําสินทรัพยความรูที่มีอยูทั้งในองคกรและนอกองคกรมาใชไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

จากการสํารวจผูบริหารระดับสูงในธุรกิจกลุมสหภาพยุโรปและประเทศสหรัฐอเมริกา 

เกี่ยวกับประโยชนและความสําคัญของการจัดการความรู จะเห็นไดวาการจัดการความรูจะชวย

เพิ่มศักยภาพในการตัดสินใจ  สรางการยอมรับ  เกิดความยืดหยุน  สรางนวัตกรรม  เพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกวา 80% ดังภาพที่ 2.4 
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ภาพที ่2.4 

ประโยชนที่ไดรับจากการจัดการความรู 

 
2.1.3 วิวัฒนาการของการจัดการความรู 
การจัดการความรูแบงออกเปน 3 ยุค ดังนี้ 

ยุคที่ 1 (Information for Decision Support) เมื่อประมาณป ค.ศ. 1987 – 1979 ซึ่ง

เปนยุคเร่ิมตนของการจัดการความรู โดยมีแนวคิดวาความรูเปนส่ิงที่สามารถบริหารจัดการไดโดย

อาศัยการจัดการที่มีโครงสรางตายตัวและเร่ิมมีการนําเทคโนโลยีตางๆ มาใชเพื่อสนับสนุนการ

ตัดสินใจของมนุษย 

ยุคที่ 2 (Tacit – Explicit Knowledge Conversation) เร่ิมต้ังแตชวงประมาณป ค.ศ. 

1995 ซึ่งมีการแบงความรูออกเปน 2 ประเภท คือ Tacit และ Explicit อยางชัดเจน รูปแบบในการ

สรางและแลกเปล่ียนความรู ที่เรียกวา SECI Model ของ Ikujiro Nonaka เร่ิมไดรับความนิยม

อยางแพรหลาย เปนยุคที่กลาวไดวาเร่ิมกระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบโดยมุงเนนให

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีระบบคอมพิวเตอรมาชวยทําใหคนติดตอกันสะดวกมากข้ึน อยางไรก็

ตาม การจัดการความรูโดย SECI Model ก็ยังมีขอจํากัดในบางเร่ือง เนื่องจากแนวคิดที่วาความรู

เปนเร่ืองที่ซับซอนเกินกวาจะจําแนกเปน Tacit และ Explicit ไดอยางชัดเจน และการเปล่ียนแปลง

รูปของความรูอาจทําใหเกิดการสูญเสียบริบทที่สําคัญของความรูได ดังนั้น การจัดการความรูให

ไดผลดีจึงตองมีการผสมผสานความรูทั้ง 2 ประเภทในชวงเวลาที่เหมาะสม โดยความรูตองไมอยู

ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมากเกินไปแตตองสมดุล ซึ่งเปนที่มาของการจัดการความรูในยุคที่สาม 
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ยุคที่ 3 (Informal Communities and Natural Flow of Knowledge) ยุคนี้มองวา

ความรูเปนเร่ืองซับซอน ยากที่จะจัดระบบที่แนนอน หรือแบงแยกเปน Tacit และ Explicit ไดอยาง

ชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงไปตามส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรมที่เปล่ียนไปวัตถุประสงคของการ

จัดการความรูในยุคนี้ คือ เพื่อพัฒนาประสิทธิผลของการตัดสินใจ และสรางนวัตกรรมมากกวา

มุงเนนดานประสิทธิภาพเพียงอยางเดียว โดยใหความสําคัญกับพฤติกรรมมนุษย และเช่ือวา

ความรูและการแลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนไดดีเมื่อผูใหความรูสมัครใจที่จะแบงปนใหกับผูอ่ืน ไมมีการ

บังคับ เพราะการบังคับจะทําใหการถายทอดหรือแบงปนความรูจะเปนความรูที่ไมสมบูรณ หรือไม

สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางเต็มที่ นอกจากนี้ยังเปนยุคที่มีการพัฒนาตอยอดระบบ

สารสนเทศที่มีอยูใหสามารถเชื่อมโยงและหาความสัมพันธโดยการเช่ือมโยงฐานขอมูล 

(Database) และจัดเก็บไวในคลังขอมูล (Data Warehouse) เพื่อใหสามารถดึงขอมูลไปใช

ประโยชนในลักษณะตางๆ ไดอยางรวดเร็ว สามารถวิเคราะหเกิดเปนความรู และตัดสินใจเชิงธุรกิจ

ได รวมกับขอมูลเชิงธุรกิจและขอมูลเชิงเปรียบเทียบอ่ืนๆ (Business Intelligence) 

 
2.1.4 กระบวนการจัดการความรู (KM Process) 
กระบวนการจัดการความรู เปนกระบวนการที่จะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือ

การจัดการความรูที่จะเกิดข้ึนภายในองคกร มีทั้งหมด 7 ข้ันตอน คือ  

1. การบงช้ีความรู เปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 

เปาหมายคืออะไร และเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองใชอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง 

อยูในรูปแบบใด อยูที่ใคร  

2. การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจาก

ภายนอก รักษาความรูเกา กําจัดความรูที่ใชไมไดแลว 

3. การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพื่อเตรียมพรอมสําหรับ

การเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต  

4. การประมวลและกล่ันกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใช

ภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ  

5. การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูที่ตองการไดงายและสะดวก 

เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 

6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit 

Knowledge อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit 
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Knowledge จัดทําเปนระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการ

เรียนรู ระบบพี่เล้ียง การสับเปล่ียนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปล่ียนความรู เปนตน  

7. การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจาก

การสรางองคความรู การนําความรูในไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียน

ตอไปอยางตอเนื่อง 

 กระบวนการจัดการความรูสามารถเขียนเปนแผนภาพ เพื่อแสดงรายละเอียดในแตละ

กระบวนการ ไดดังภาพที่ 2.5 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.5 

แผนภาพแสดงรายละเอียดกระบวนการจดัการความรู 

5. การเขาถึงความรู 

4. การประมวลและกล่ันกรองความรู  

2. การสรางและแสวงหาความรู  

3. การจัดความรูใหเปนระบบ 

 

6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู 

7. การเรียนรู (Learning) 

มีการแบงปนความรูใหกันหรือไม 

 

เรานําความรูมาใชงานไดงายหรือไม 

 

ความรูอยูที่ใคร  อยูในรูปแบบอะไร 

จะเอามาเก็บรวมกันไดอยางไร 

จะแบงประเภท หัวขออยางไร 

 

จะทําใหเขาใจงายและสมบูรณอยางไร 

 

เราตองมีความรูเร่ืองอะไร 

เรามีความรูเร่ืองนั้นหรือยัง 

1. การบงชี้ความรู 

 

ความรูนั้นทําใหเกิดประโยชนกับองคกร

หรือไม ทําใหองคกรดีขึ้นหรือไม 
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องคประกอบของการจัดการความรู 

1. คน ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดเพราะเปนแหลงความรู และเปนผูนําความรู

ไปใชใหเกิดประโยชน 

2. เทคโนโลยี เปนเคร่ืองมือเพื่อใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปล่ียน รวมทั้งนํา

ความรูไปใชอยางงายและรวดเร็วข้ึน 

3.  กระบวนการความรู เปนการบริหารจัดการ เพื่อนําความรูจากแหลงความรูไปให

ผูใช เพื่อทําใหเกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม  
 
2.1.5 เครื่องมือที่ใชในการจัดการความรู (KM Tool) 
เคร่ืองมือใชในการจัดการความรูมีหลากหลายประเภท ซึ่งอาจแบงเปน 2 กลุมใหญๆ 

คือ เคร่ืองมือที่ชวยในการ “เขาถึงความรู” และเคร่ืองมือที่ชวยในการ “ถายทอดความรู” 

1.  เคร่ืองมือที่ชวยในการ  “เขาถึง” ความรู  ซึ่ ง เหมาะสําหรับความรูประเภท 

Explicit ไดแก 

1.1 การจัดเก็บความรูและวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศในรูปของเอกสาร เปนการเก็บ

ความรูหรือขอมูลขององคกรไวในรูปแบบงายๆ เพื่อความสะดวกในการคนหาและนําไปใชงาน เชน 

งานวิจัย ผลการสํารวจ ผลงานประจําป เปนตน องคกรควรมีการจัดทําวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศในการ

เขาถึงขอมูล เพื่อใหผูที่สนใจสามารถเขามาเรียนรูได 

1.2 สมุดหนาเหลือง ใชแนวคิดสมุดหนาเหลือง เปนการบันทึกแหลงที่มาของ

ความรู ประเภทของความรู และผูเชี่ยวชาญในแตละดาน สมุดหนาเหลืองจะเชื่อมโยงระหวางคนที่

ตองการใชขอมูลกับแหลงของขอมูลที่มี ทําใหสามารถเขาไปสืบคนในเร่ืองที่สนใจไดงาย 

1.3 ฐานความรู เปนการเก็บขอมูลความรูตางๆ ขององคกรไวในระบบฐานขอมูล 

และใหผูตองการใชสามารถคนหาขอมูลความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหเขาถึงขอมูล

ไดตลอดเวลาผานระบบอินเตอรเน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอ่ืนๆ ไดอยางสะดวก รวดเร็ว และ

ถูกตอง โดยความรูที่จัดเก็บอาจเปนประสบการณทั้งในรูปแบบของความสําเร็จ ความลมเหลว 

หรือขอเสนอแนะ อาจเรียกไดวาเปนฐานความรูบทเรียน (Lesson Learnd Database) 

1.4 เทคโนโลยีสารสนเทศ การที่ความรูมีปริมาณมากและเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว 

ดังนั้นการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาเปนเคร่ืองมือจะชวยใหการคนหาและเขาถึงความรูตางๆ 

เปนไปไดงายข้ึน เชน Internet, Intranet, Search Engine, Groupware, Portals, Workflow 

Tools, E-learning Tools, Web Based Instruction (WBI), Data Warehouse, Data Mining  

เปนตน 
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2. เคร่ืองมือที่ชวยในการ “ถายทอด” ความรู ซึ่งเหมาะสําหรับความรูประเภทTacit ซึ่ง

ตองอาศัยการถายทอด โดยปฏิสัมพันธระหวางบุคคลเปนหลัก ไดแก 

2.1 การจัดต้ังทีมขามสายงาน (Cross-Functional Team) เปนการจัดต้ังทีมเพื่อ

มาทํางานรวมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่กําหนดข้ึนภายใตความเชื่อที่วาการทํางานในแตละเร่ืองตอง

อาศัยผูเช่ียวชาญในหลายๆ ดานมาแลกเปล่ียนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบ

ความสําเร็จ การแลกเปล่ียนหรือถายทอดความรูระหวางทีมจะทําใหเกิดการเรียนรูระหวางกันมาก

ข้ึน และควรมีการจดบันทึกหรือรวบรวมความรูที่เกิดข้ึนดวย 

2.2 Innovation & Quality Circles (IQC) เปนกลุมที่พัฒนามาจากกลุม Quality 

Circles (QC) ซึ่งสมาชิกของกลุมจะมาจากหนวยงานในองคกรหรืออาจจะมาจากตางองคกรก็ได 

เชน มาจากบริษัทของลูกคาหรือผูสงมอบ เปนตน กลุม IQC จะรวบตัวกันเพื่อคนหาวิธีการเพื่อ

ชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว หรือเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานตางๆ เปนการระดม

สมอง แลกเปล่ียนความรูระหวางกัน เพื่อชวยพัฒนาและปรับปรุงองคกร 

2.3 ชุมชนแหงการเรียนรู (Communities of Practice: CoP) คือ ชุมชนที่มีการ

รวมตัวกัน หรือเช่ือมโยงกันอยางไมเปนทางการ มีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปล่ียน เรียนรู และสราง

องคความรูใหมๆ เพื่อชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพดีข้ึน โดย CoP จะมีความแตกตางจากการ

จัดต้ังทีมงานทั่วไป เนื่องจากเปนการรวมกันอยางสมัครใจ เปนการเชื่อมโยงสมาชิกเขาดวยกันโดย

กิจกรรมทางสังคม ไมไดมีการมอบหมายงานเฉพาะ แตจะเลือกทําในหัวขอที่สนใจรวมกันเทานั้น 

โดย CoP มีลักษณะ ดังนี้ 

- ประสบปญหา หรือมีความสนใจในเร่ืองเดียวกัน  

- มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาวิธีการทํางานไดดีข้ึน  

- วิธีปฏิบัติคลายกัน ใชเคร่ืองมือ และภาษาเดียวกัน 

- มีความเชื่อ และยึดถือคุณคาเดียวกัน 

- มีบทบาทในการสราง และใชความรู 

- มีการแลกเปล่ียนเรียนรูกัน อาจจะพบกันดวยตัวจริง หรือผานเทคโนโลยีก็ได 

- มีชองทางการไหลเวียนของความรู ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่ตองการใชไดงาย 

- มีความรวมมือชวยเหลือ เพื่อพัฒนาและเรียนรูจากสมาชิกดวยกันเอง  

- มีปฏิสัมพันธตอเนื่อง มีวิธีการเพื่อเพิ่มความเขมแข็งใหแกสายในทางสังคม 
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2.4 ระบบพี่เล้ียง เปนวิธีการถายทอด Tacit Knowledge แบบตัวตอตัวจากผูมีความรู

และประสบการณที่มากกวาไปยังบุคลากรรุนใหม หรือผูที่มีความรูและประสบการณนอยกวา เปน

วิธีหนึ่งในการสอนงาน การใหคําแนะนําอยางใกลชิด เพื่อพัฒนาความสามารถบุคลากร 

2.5 เพื่อนชวยเพื่อน เปนการประชุมซึ่งเชิญสมาชิกจากทีมอ่ืนมาแบงปนประสบการณ 

ความรู ความเขาใจใหแกทีมงานที่ตองการความชวยเหลือ โดยผูที่เชิญมาอาจเปนคนที่อยูองคกร

อ่ืนก็ได 

2.6 การทบทวนหลังการปฏิบัติ เปนการอภิปรายเกี่ยวกับเหตุการณที่เกิดข้ึนหลังการ

ปฏิบัติงานหนึ่งๆ เพื่อพิจารณาขอดีและแกไขขอผิดพลาด ทําใหสมาชิกในทีมไดเรียนรูจากทั้ง

ความสําเร็จและความลมเหลว 

2.7 การเสวนา เปนการปรับฐานความคิดโดยฟงจากผูอ่ืน เพื่อใหผูฟงเกิดความ

หลากหลายทางความคิด ทําใหสมาชิกเห็นภาพที่ใกลเคียงกัน หลังจากนั้นจึงจัดประชุมหรือ

อภิปรายเพื่อแกปญหาหรือพัฒนาองคกรใหดียิ่งข้ึน 

2.8 การสับเปล่ียนงานและการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน เปนการยายบุคลากรไป

ทํางานในหนวยงานตางๆ ซึ่งอาจอยูในสายงายเดียวกันหรือขามสายงานเปนระยะๆ เปนวิธีการที่

ชวยกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู และประสบการณของทั้งสองฝาย 

2.9 เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Forum) เพื่อเปนเวทีใหบุคลากร

ในองคกรมีโอกาสไดพบปะพูดคุยกัน เปนอีกวิธีหนึ่งที่สามารถกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู

ระหวางกันได เกิดการกระจายความรูและการเรียนรูทั่วทั้งองคกร 

2.10 เทคโนโลยีสารสนเทศ ใชเพื่ออํานวยความสะดวกในการส่ือสารระหวางบุคคล 

เทคโนโลยีที่สามารถนํามาเปนเคร่ืองมือ ไดแก E-mail, Video conference, Discussion Boards 

เปนตน 

การเลือกใชเคร่ืองมือจะข้ึนอยูกับปจจัยตอไปนี้คือ 

- ชนิดของความรู (Tacit หรือ Explicit) 

- ลักษณะขององคกร (ขนาด, สถานที่ต้ัง ฯลฯ) และทรัพยากรที่มีขององคกร 

- ลักษณะการทํางานของบุคลากร, วัฒนธรรมขององคกร เปนตน 
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2.1.6 กลยุทธที่สําคัญสําหรับการจัดการความรู 
กลยุทธในการจัดการความรู เปนกระบวนการที่สําคัญในการสรรหาความรูที่สามารถ

นํามาใชสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกร แตเนื่องจากทุกองคกรมีขอจํากัดในดานทรัพยากร จึงไม

สามารถนําความรูที่มีอยูมาสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรไดทั้งหมด จึงจําเปนที่จะตองมีการ

วางแผนเชิงกลยุทธในการพัฒนาความรู ดังนี้ 

1. การตรวจสอบองคความรู องคกรจะตองเร่ิมพิจารณาจากสินทรัพยดานความรูที่มี

อยูภายในองคกร เชน กระบวนการทํางาน โครงสรางการทํางาน สังคมและบุคคลากร จากนั้น

องคกรตองทําการบันทึกความรูเหลานี้ใหอยูในรูปเอกสารที่ชัดเจน เปนทางการ การมีความรู

ทั้งหมดถือเปนส่ิงสําคัญตอการวางแผนการจัดการความรู ทําใหทราบถึงจุดแข็งและขีด

ความสามารถขององคกร การตรวจสอบความรูเหลานี้ จะชวยพัฒนาใหเกิดทิศทางของกลยุทธการ

จัดการความรูและการลงทุนดานความรูขององคกรที่ดีข้ึน 

2. Gap Analysis เปนการพิจารณาถึงชองวางระหวางองคความรูที่องคกรมีอยู

เปรียบเทียบกับองคความรูที่องคกรตองการ เพื่อใหสามารถกําหนดรายการและจัดลําดับ

ความสําคัญขององคความรูที่องคกรตองการ เพื่อที่จะไดสามารถกําหนดกลยุทธในการจัดการองค

ความรูที่เหมาะสม การทํา Gap Analysis ที่ดี ควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 

 2.1 สามารถบอกไดถึงความแตกตางที่สําคัญระหวางกระบวนการจัดการองค

ความรูที่ดําเนินการอยูในปจจุบันกับส่ิงที่องคกรตองการใหเปนในอนาคต 

 2.2 สามารถกําหนดขอจํากัดในการนําการจัดการความรูไปปฏิบัติ 

 2.3 สามารถระบุถึงส่ิงที่มีอิทธิพลตอการจัดการความรูในองคกรได 

 2.4 สามารถมองเห็นถึงโอกาสในการสรางความรวมมือกับธุรกิจอ่ืนๆ ได 

  2.5 สามารถวิเคราะหความเส่ียงที่อาจเกิดข้ึนได 

 2.6 สามารถแสดงใหเห็นวามีความซํ้าซอนเกิดข้ึนในองคกรหรือไม 

 2.7 สามารถสรางคลังความรูขององคกรข้ึน เพื่อปองกันการปดกันความรูระหวาง

หนวยงาน 

 2.8 สามารถพิจารณาตําแหนงขององคกรทางดานการจัดการความรูวาอยูใน

ตําแหนงใดของกลุมอุตสาหกรรมที่องคกรกําลังดําเนินการอยู 

3. Knowledge Management Road Maps เปนการกําหนด Road Maps ทางดาน

การจัดการความรู จัดวาเปนเครื่องมือที่สําคัญในการวางแผนทางดานกลยุทธสําหรับองคกรใน

ระยะยาว การกําหนด Road Maps ทางดานการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จําเปนที่จะตอง
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คํานึงถึงความสามารถในการสรางผลตอบแทนที่ดีกวาในปจจุบัน แนวทางในการจัดการความรู

ระหวาง Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge ที่สมดุลซึ่งกันและกัน และขีด

ความสามารถทางดานการจัดการความรูที่ไดดําเนินการไปแลวจะตองสามารถอยูสรางคุณคา 

และคงอยูกับองคกรไดอยางถาวรในระยะยาว 

4. การจัดวางระบบหลัก 5 ระบบ (5P) การจัดการความรู มีกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ทางสังคมและการพัฒนาระบบที่ซับซอน จึงเกิดวิธีการจัดการที่เหมาะสม คือ การจัดวางระบบ

หลัก 5 ระบบ โดยนํา การบูรณาการการจัดการความรูมาใชในองคกรไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

ดังตอไปนี้ 

4.1 การวางแผน (Planning) การจัดการความรูตองการการวางแผนที่ชัดเจนทั้ง

ในระยะส้ันและระยะยาว เพื่อกอใหเกิดคุณคาสูงสุดและกระบวนการที่ตรงกับความตองการของ

องคกร 

4.2 บุคลากร (People) ตองมีความรูเพื่อจะไดบริหารระบบและกระบวนการ และ

ยังมีบทบาทสําคัญที่ทําใหเช่ือมั่นในระบบการจัดการความรู บุคคลจึงจําเปนอยางยิ่งตอการ

จัดการความรู 

4.3 ผลิตภัณฑ (Product) ผลิตภัณฑเปนส่ิงที่องคกรผลิตออกมาจากความรูของ

องคกรเพื่อสงตอและถายทอดไปสูผูบริโภค โดยผูบริโภคตองสามารถเขาถึงความรูไดงาย องคกร

จะตองมีการวางแผนอยางรอบคอบในการรักษาคุณคาของความรู เพื่อใหความรูคงอยูและเพิ่มข้ึน

เปนการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง 

4.4 กระบวนการ (Processes) เปนส่ิงที่สําคัญอยางหนึ่ง เนื่องจากกระบวนการ

เปนส่ิงรองรับพื้นฐานที่นําการจัดการความรูมาฝกฝนและปรับใช เมื่อองคกรมีกระบวนการรองรับที่

ดีจะชวยใหการนําการจัดการความรูมาใชใหเกิดความสําเร็จไดเปนอยางสูง และยังชวยใหการ

ส่ือสารกับพนักงานภายในองคกรสามารถเขาใจถึงระบบการจัดการความรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 

4.5 ผลการดําเนินงาน (Performance) การจัดการความรูเปนแนวทางใหมในการ

จัดการระบบการลงทุนทางการเงิน และการลงทุนทางสังคม การจัดการความรูเปนแรงขับเคลื่อน

กระบวนการในระยะยาวขององคกร กอใหเกิดระบบที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ทั้งยังมีสวนชวย

ใหผลประกอบการและความคาดหวังของผลลัพธสุดทายเปนไปตามที่ผูประกอบการและผูบริโภค

พึงพอใจสูงสุดในระยะยาว 
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2.1.7 ปจจัยความสําเร็จและอุปสรรคของการจัดการความรู 
ปจจัยที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จในการจัดการความรู มีดังนี้ 

1. ภาวะผูนําและกลยุทธ การจัดการความรูจะประสบความสําเร็จไดตองไดรับการ

สนับสนุนจากผูบริหารองคกร ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิดและตระหนักถึงผลประโยชนที่จะ

ไดรับจากการจัดการความรู มีการส่ือสารและผลักดันใหองคกรมีการจัดการความรู สราง

บรรยากาศใหพนักงานกลาคิด กลาทํา กลาเปดเผยตอกัน ใหความรวมมือในการทํางานเปนทีม 

ทําใหมีการแลกเปล่ียนความรูของพนักงาน และจูงใจใหพนักงานเห็นประโยชนและใหความ

รวมมือ อีกปจจัยหนึ่ง คือการมีทิศทางและกลยุทธของการจัดการความรูที่ชัดเจน เปนไปในทิศทาง

เดียวกันกับการดําเนินธุรกิจขององคกร 

2. วัฒนธรรมขององคกร วัฒนธรรมขององคกรเปนปจจัยหนึ่งในการทําใหการจัดการ

ความรูประสบผลสําเร็จ บางองคกรจะพบปญหาการไมยอมแลกเปล่ียนความรูระหวางกันเพราะ

กลัวความสําคัญของตนเองจะหมดไป ซึ่งเปนวัฒนธรรมที่กีดขวางการจัดการความรู องคกรจึง

ตองทําความเขาใจและพยายามกําจัดอุปสรรคนั้นออกไป การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรนั้นก็

ตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารอยางเต็มที่เพื่อใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญและความ

จําเปนของการเปล่ียนแปลง 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศมีสวนชวยในการทําใหการแลกเปล่ียน

ความรูสามารถทําไดงายข้ึน ทําใหพนักงานสามารถคนหาความรู และดึงเอาความรูไปใช การนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชนั้น ก็ตองใหเขากับพฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน ไมซับซอน 

หรือใชงานยากจนเกินไป 

4. การวัดผลการจัดการความรู การวัดผลการจัดการความรู จะชวยใหองคกรทราบถึง

สถานะปจจุบัน และการดําเนินการจัดการความรู มีความคืบหนาเพียงใด ไดผลตามที่คาดหรือไม 

ทําใหองคกรสามารถทบทวน ประเมินผล และทําการปรับปรุงกลยุทธและกิจกรรมตางๆ เพื่อให

บรรลุเปาหมายของการจัดการความรูได และยังบอกถึงประโยชนที่เกิดข้ึนจากการจัดการความรู

ขององคกรอีกดวย 

5. โครงสรางขององคกร โครงสรางขององคกรตองเอ้ือตอการจัดการความรู ทั้งในสวน

ของสถานที่ เคร่ืองมือ อุปกรณตางๆ ไปจนถึงระบบงาน โครงสรางของหนวยงานหรือบุคลากรที่

รับผิดชอบในการจัดการความรู มีการกําหนดแผนงาน ระยะเวลาในการจัดการความรูที่ชัดเจน 

รวมทั้งระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เชน ระบบประเมินผลงานและระบบยกยองชมเชยและให

รางวัล เปนตน 
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อุปสรรคในการจัดการความรู สามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท คือ อุปสรรคที่เกิดข้ึน

จากตัวบุคคล โครงสรางขององคกร และประการสุดทาย คือ วัฒนธรรมขององคกร ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 

อุปสรรคในการจัดการองคความรู 

 
ชนิดของอุปสรรค อุปสรรค 

1. ตัวบุคคล 

- มีทัศนคติที่วาความรูคืออํานาจ 

- ไมทราบวาส่ิงที่ตนเองรูมีประโยชนกับคนอนหรือไม 

- ไมทราบวาคนอื่นไมรูส่ิงที่ตนเองรู 

- ไมเห็นประโยชน ไมมีแรงจูงใจของการแลกเปล่ียนความรู 

- ไมมีเวลาและความมุงม่ันเพียงพอในการเรียนรูจากผูอื่น 

- ไมมีความสัมพันธหรือความคุนเคยเพียงพอกับบุคคลที่ตองการแลกเปล่ียน

ความรูดวย 

2. สวนรวม / โครงสราง 

- ยังไมมีกระบวนการในการแลกเปล่ียนเรียนรูอยางเปนระบบ 

- ผูบริหารไมใหการสนับสนุน 

- ระบบสารสนเทศไมเอื้อ 

- ยังไมมีระบบการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกผูที่แลกเปล่ียนหรือถายทอด

ความรูใหผูอื่น 

3. คานิยม / วัฒนธรรม

องคกร 

- ไมมี "ภาษากลาง" (Common Language) ที่ขาใจ และใชรวมกัน 

- มีการแขงขันระหวางหนวยงานสูง 

- บุคลากรไมใหความรวมมือ ไมเปดเผย 

- ผูบริหารไมยอมรับความลมเหลวท่ีเกิดขึ้นจากการลองส่ิงแปลกๆใหมๆ 

 

จะเห็นไดวาอุปสรรคสวนใหญเปนเร่ืองทัศนคติและวัฒนธรรมองคกร ส่ิงที่ทาทายก็คือ 

องคกรจะทําอยางไรเพื่อที่จะปรับเปล่ียนทัศนคติของคนสวนใหญ ใหเห็นประโยชนของการแบงปน

ความรู เปดกวาง และยอมรับกันมากข้ึน ซึ่งจะทําใหทุกฝายไดรับประโยชน 
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2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

เพลิน นวกิจวัฒนา (2549) ไดศึกษาวิจัย เร่ือง การจัดการองคความรู กรณีศึกษาของ

บริษัทใหบริการดานการจัดซื้อออนไลน โดยใชหลักการ Balance Scorecard มาใชในการกําหนด

วัตถุประสงค และตัวชี้วัด เพื่อวัดผลจากการนําการจัดการความรูมาประยุกตใชการจัดการความรู

เขามาประยุกตใชกับ 2 หนวยงาน คือ หนวยงาน Sourcing Integration& Management (SIM) 

และหนวยงาน Procurement Strategy (PS) โดยพิจารณามุมมองของBalance Scorecard เพียง 

2 มุมมองคือ มุมมองดานกระบวนการปฏิบัติงานภายใน มุมมองดานการเรียนรูและพัฒนา จาก

การสัมภาษณผูบริหาร หัวหนาหนวยงาน และพนักงานในบริษัทกรณีศึกษา ทําใหทราบวา การนํา

การจัดการความรูมาปฏิบัติใหเห็นผลจริงจะทําใหบริษัทนําผลที่ไดมาเปนแรงจูงใจเพื่อโนมนาวให

บุคลากรทุกคนในบริษัท เห็นถึงประโยชนที่ไดรับจากการจัดการและแลกเปล่ียนความรู เนื่องจาก

เปนเร่ืองใหมของบริษัทกรณีศึกษา แนวทางการดําเนินงานในแตละหนวยงานมีความแตกตางกัน 

วิธีการหรือเคร่ืองมือที่นํามาใชใหเหมาะสมก็แตกตางกันดวย ดังนั้นการที่หนวยงานอ่ืน

นอกเหนือจาก 2 หนวยงานจะนําการจัดการความรูมาประยุกตใชในหนวยงานนั้น ตองพิจารณา

กอนวาหนวยงานของตนมีกระบวนการทํางานและวัฒนธรรมของหนวยงานอยางไร จากนั้น

วิเคราะหปญหาที่เกิดข้ึนจากการทํางาน แลวจึงเลือกเคร่ืองมือของการจัดการความรูที่เหมาะสม

มาใช เพราะในแตละหนวยงานจะมีปญหาหรือส่ิงที่ตองการปรับปรุงไมเหมือนกัน การสื่อสารและ

ใหความรูแกคนในบริษัทเกี่ยวกับการจัดการความรูก็เปนเร่ืองที่ไมควรมองขาม เพื่อใหเขาใจใน

กระบวนการที่ตองปรับเปล่ียน หรือวิธีการใชเคร่ืองมือตางๆ ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนี้

ควรจะใหความสําคัญกับการวัดผลที่เกิดข้ึน โดยกําหนดตัวชี้วัดของวัตถุประสงคที่ตองการเอาไว 

เพราะจะทําใหทราบวาวิธีการหรือเคร่ืองมือที่เลือกใชนั้นสามารถทําใหบรรลุวัตถุประสงคหรือไม 

และควรจะตองพัฒนาในดานใดตอไป เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ถาทุกหนวยงาน

ของบริษัทสามารถพัฒนาไดอยางตอเนื่องจะสงผลใหบริษัทเติบโตอยางมั่นคงในระยะยาว 

สุภชัย ลือวรรณ (2549) ไดทําการศึกษาเร่ืองการจัดการองคความรูเร่ืองการประเมิน

สภาพฉนวนเคร่ืองกําเนิดไฟฟาที่เกิดการปลอยประจุบางสวน โดยไดนําเสนอการใชวิธีการจัดการ

องคความรู มาประยุกตใชในการสรางระบบจัดการองคความรูในเร่ืองการประเมินสภาพฉนวน

เคร่ืองกําเนิดไฟฟาที่เกิดการปลอยประจุบางสวนในขณะเคร่ืองกําเนิดไฟฟากําลังทํางาน เคร่ือง

กําเนิดไฟฟาที่ใชในการทําวิทยานิพนธนี้ เปนเคร่ืองกําเนิดไฟฟาแบบกังหันซึ่งการปลอยประจุ

บางสวนเปนสาเหตุหลักโดยตรงของการสูญเสียสภาพของความเปนฉนวน ซึ่งทําใหเกิดความ

เสียหายกับเคร่ืองกําเนิดไฟฟาและระบบการจําหนายพลังงานไฟฟาของการไฟฟาฝายผลิตแหง
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ประเทศไทย การจัดการองคความรูในการประเมินสภาพเคร่ืองกําเนิดไฟฟาทําไดโดยพนักงาน

ควบคุมการผลิตหรือพนักงานบํารุงรักษาโรงไฟฟา โดยใชผลของการวัดสัญญาณพัลสการปลอย

ประจุบางสวน ที่ไดมาจากเครื่องวิเคราะหการปลอยประจุบางสวนที่ติดต้ังอยูในเคร่ืองกําเนิดไฟฟา 

สงผลเขามาในระบบจัดการองคความรูที่สรางโดยใชโปรแกรมภาษา พีเฮชพีซึ่งติดต้ังอยูในเว็ปของ

ฝายวิศวกรรมไฟฟาและระบบควบคุม โดยผานระบบเครือขายภายในของการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย เพื่อมาทําการวิเคราะหสัญญาณพัลสการปลอยประจุบางสวนและประเมินสภาพ

ฉนวนจากความรูและประสบการณของกลุมผูเช่ียวชาญดานเคร่ืองกําเนิดไฟฟาของการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย โดยวิธีการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ ผลของการวิเคราะหและ

ประเมินสภาพฉนวนที่ไดจะถูกนํามาเปรียบเทียบกับขอมูลประวัติเกาที่มีอยูจากโปรแกรมซิสเต็ม

วัน ซึ่งโปรแกรมนี้สามารถบอกถึงความผิดปกติที่เกิดข้ึนกับเคร่ืองกําเนิดไฟฟาในอดีต โดยขอมูล

ปญหาที่เกิดข้ึน รวมถึงการวิเคราะหปญหา การประเมินสภาพของฉนวน และการใหคําแนะนําแก

ผูปฎิบัติงาน จะถูกเก็บไวในฐานขอมูลแบบไดนามิคสเว็บเพจ ซึ่งอยูในระบบจัดการองคความรูที่

สรางข้ึน และสามารถเผยแพรความรูไปยังพนักงานควบคุมการผลิตหรือพนักงานบํารุงรักษาของ

โรงไฟฟาได จากการทดสอบโดยนําผลการวัดสัญญาณพัลสการปลอยประจุบางสวนที่ไดจาก

เคร่ืองวิเคราะหการปลอยประจุบางสวน ที่ติดต้ังอยูที่เคร่ืองกําเนิดไฟฟาแบบกังหันของโรงไฟฟา

พลังความรอนรวมราชบุรี จํานวน 2 เคร่ือง ที่นําเขาใชงานพรอมกันขณะเคร่ืองกําเนิดไฟฟากําลัง

ทํางาน มาใสในระบบจัดการองคความรูเพื่อประเมินสภาพฉนวนนั้น หลังจากผูเชี่ยวชาญไดทํา

การวิเคราะหและประเมินสภาพแลว ก็จะนําผลที่ไดมาใสในระบบจัดการองคความรูเพื่อเผยแพร

ใหผูปฎิบัติงานของโรงไฟฟา สามารถนําขอมูลที่ไดจากระบบจัดการองคความรูมาชวยในการ

ตัดสินใจและกําหนดแนวทางการบํารุงรักษาเคร่ืองกําเนิดไฟฟา หรือเก็บเปนประวัติเพื่อนํามา

เปรียบเทียบหากสัญญาณพัลสการปลอยประจุบางสวนมีการเปล่ียนแปลงในอนาคต ดังนั้น ระบบ

การจัดการองคความรูในการประเมินสภาพฉนวนเคร่ืองกําเนิดไฟฟาที่เกิดการปลอยประจุบางสวน

สามารถใชเปนขอมูลในการตัดสินใจและกําหนดแนวทางการบํารุงรักษาเคร่ืองกําเนิดไฟฟาใหกับ

โรงไฟฟา หากผลของการวิเคราะหการเกิดการปลอยประจุบางสวนอยูในสภาวะที่เส่ียงตอการเกิด

อันตรายและยังเปนฐานขอมูลอางอิงใหกับโรงไฟฟาตางๆ ที่เกิดปญหาเดียวกันได อีกทั้งยังชวยลด

ระยะเวลาและคาใชจายในการเดินทางไปตรวจสอบ ทําใหเกิดความรวดเร็วและลดความเส่ียงใน

การใชงานของเคร่ืองกําเนิดไฟฟา ตลอดจนสรางคุณคาจากทุนทรัพยที่จับตองไมได ซึ่งหมายถึง

ความรูของผูเช่ียวชาญใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและอยูกับการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทยตลอดไป 
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กิตติพล วัฒนะธนชาต และ สมเกียรติ เลิศฤทธิพงศ (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง

การศึกษาเปรียบเทียบการจัดการองคความรู สําหรับองคกรธุรกิจชั้นนําดานการสื่อสาร

โทรคมนาคมของประเทศไทย โดยทําการสัมภาษณผูบริหารและสํารวจความคิดเห็นพนักงานถึง

แนวทางการจัดการองคความรูในองคกร (Knowledge Management) จากบริษัทศึกษากรณีชั้น

นําดานการสื่อสาร 4 องคกร คือ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) บริษัท ทีโอที

จํากัด (มหาชน) บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) และบริษัท ชินแซทเทลไลท จํากัด 

เฉพาะเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยนําเสนอผลงานวิจัยเชิงปริมาณ (Descriptive Research) 

และในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อนํามาใชในการวิเคราะห ดานการใหความสําคัญ 

กระบวนการตางๆ เร่ืองการจัดการองคความรูขององคกรในกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมของ

ประเทศไทย สามารถระบุถึงปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน รวมถึงเสนอแนะแนวทางในการแกไข

และพัฒนากระบวนการจัดการองคความรูสําหรับองคกรทางดานธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม ใหมี

ความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ส่ิงที่ไดจากการวิจัยทําใหทราบวา องคกรธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม มี

แนวทางในการจัดการองคความรูและกิจกรรมที่ใชแตกตางกันไป ในภาพรวมสามารถมองไดวา

การจัดการองคความรูของธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคมของประเทศไทย เพิ่งจะอยูในข้ันเร่ิมตนเทานั้น 

กลาวคือ อยูในชวงของการสราง ตระหนัก และช้ีใหเห็นความสําคัญทางดานการจัดการองค

ความรู รวมถึงอยูในข้ันตอนของการสรางโครงสรางพื้นฐานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

กําหนดรูปแบบกระบวนการทางดานการจัดการองคความรูขององคกร ซึ่งจากการศึกษาพบวายังมี

ปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนในการนําการจัดการองคความรูมาใชในองคกรธุรกิจดังกลาวเปน

อยางมาก ทั้งเร่ืองความชัดเจนในการดําเนินโครงการ แนวคิดและทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ

จัดการองคความรู การส่ือสารภายในองคกรรวมถึงปญหาทางดานตัวช้ีวัดและประเมินผล

ความสําเร็จในการนําการจัดการองคความรูมาใช จากปญหาดังกลาวนํามาซ่ึงขอเสนอแนะ แนว

ทางแกไข และพัฒนาการดําเนินงานดานการจัดการองคความรู ที่เหมาะสมกับแตละองคกรตอไป 

วรพจน พุมตระกูล (2541) ไดทําการศึกษาเร่ืองการจัดการความรูของชุมชนในเร่ือง

ทรัพยากรธรรมชาติ เพื่อศึกษาทําความเขาใจองคความรูของชุมชนในการจัดการทรัพากร

ธรรมชาติของชุมชน พื้นที่ที่ทําการวิจัย คือ บานแมแฮง ตําบลแมสาว อําเภอแมอาย จังหวัด

เชียงใหม ในการวิจัยเร่ืองนี้ ผูวิจัยอาศัยเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลที่หลากหลาย ไดแก การ

สัมภาษณแบบไมเปนทางการ การสังเกตแบบมีสวนรวมและไมมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของ

ชาวบาน เชน พิธีกรรมตางๆ ของชุมชนเขารวมประชุมและการจัดกลุมสนทนา การศึกษาเอกสาร 

รายงานวิจัยที่เกี่ยวของและเอกสารรายงานการทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนที่เขาไปทํางานใน
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พื้นที่ ผลการวิจัยพบวา องคความรูของชุมชนเกี่ยวกับธรรมชาติ เกิดจากการสั่งสมประสบการณ

เกี่ยวกับธรรมชาติ องคความรูนี้อาจอยูในรูปของพิธีกรรม วิธีการในการปฏิบัติ หรือความเช่ือที่

เกี่ยวกับธรรมชาติในลักษณะที่เปนองครวม อาจจะเปนระบบคิดวิเคราะห เทคนิคปฏิบัติ หรือ

ระบบคุณคาที่เกื้อกูลกันระหวางมนุษยดวยกันและมนุษยกับธรรมชาติ จนกลายเปนความสัมพันธ

ระหวางมนุษยกับธรรมชาติ สวนกระบวนการจัดการองคความรูของชุมชนมีการจัดรูปองคกรทั้งที่

เปนทางการและไมเปนทางการ 2 ระดับ คือ การจัดองคกรในระดับชุมชน มีลักษณะเปนองคกร

เครือญาติ กลุมที่ดําเนินกิจกรรมแกไขปญหารวมกันเปนกลุมเล็กๆ และการจัดองคกรระหวาง

ชุมชนในลักษณะเครือขาย เปนการสงตัวแทนกลุมเขารวมเปนกรรมการดําเนินงาน ทําหนาที่ใน

การกําหนดเปาหมายการดําเนินงานโดยคํานึงถึงประเด็นปญหารวมเปนหลัก การถายทอดองค

ความรูของชุมชนเกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติของชุมชนมี 2 ระดับ คือ ครอบครัว และชุมชน 

สําหรับในระดับครอบครัวจะเกิดข้ึนตลอดเวลาในการดําเนินชีวิตจากการลงมือปฏิบัติจริง และการ

สังเกตการณจากส่ิงแวดลอม และระดับชุมชนโดยชุมชนจะถายทอดองคความรูผานพิธีกรรม 

ความเชื่อ กฎเกณฑที่ควบคุมโดยองคกรชุมชน เพื่อสืบสานชีวิตและวัฒนธรรมชุมชน ผูอาวุโส, 

ผูนําทางธรรมชาติ และผูนําทางศาสนา เปนผูที่จะเชื่องโยงระบบคุณคา ความเช่ือระหวางส่ิง

ศักด์ิสิทธิ์เหนือธรรมชาติกับมนุษย มาสูรูปธรรมของการจัดการและการปฏิบัติของสมาชิกในชุมชน

ผานการถายทอดสืบสานตอๆ กันมา รวมทั้งการควบคุมใหสมาชิกปฏิบัติตามขอหามหรือจารีต

ของชุมชน เพื่อการควบคุมและการใชทรัพยากรธรรมชาติ สิทธิและหนาที่ของการจัดการ

ทรัพยากรธรรมชาติเปนของชุมชนกระทํารวมกัน ผานวิถีการผลิตและกฏเกณฑที่ชุมชนบัญญัติ

และบังคับใชกันเอง รูปแบบของการจัดการเพื่อมุงตอบสนองชุมชนภายใตความเชื่อทางจารีตและ

วิถีการผลิตทางการเกษตร  
 


