
บทที่  2 

 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการ

จดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจหลกัของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ผูว้ิจยัไดศึ้กษา 

คน้ควา้ตาํรา  เอกสาร และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางการวจิยั ดงัน้ี 

1.    แนวคิดเก่ียวกบัความรู้   

2.     แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

3.    แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัการบริหารองคก์าร 

4.   ขอ้มูลพื้นฐานของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี  14 

5.    งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

6.   สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัความรู้ 

 

ความหมายของความรู้ (Knowledge) 

มีผูใ้หนิ้ยามของคาํวา่ความรู้ (Knowledge) เอาไวด้งัน้ี 

คีตพงศ ์ สากุล (2551 : 19) ความรู้ คือ ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการคน้ควา้หรือ

ประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะความเขา้ใจ 

พจนานุกรมศพัทป์รัชญาองักฤษ - ไทยฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546 : 

54) อธิบายไวว้่า ความรู้เป็นองค์ประกอบ 1 ใน 3 ส่วนของกระบวนการรับรู้ อนัไดแ้ก่ ตวัความรู้ 

(Knowledge) ผูรู้้ (Knower) กบัส่ิงท่ีถูกรู้ (Known) ซ่ึงสามารถรู้ไดท้างตา หู จมูก ล้ิน กายหรือใจ  

ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Davenport & Prusak, 1998 : 2 อา้งถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2549 : 3) 

ให้คาํจาํกดัความว่า ความรู้ หมายถึง การใช้ประสบการณ์ คุณค่า สารสนเทศ ความชาํนาญ และ

สัญชาตญาณ เพื่อกาํหนดสภาพแวดล้อมและกรอบการทาํงาน สําหรับการประเมินเพื่อให้ได ้

ประสบการณ์และสารสนเทศใหม่ มีวิธีท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ความรู้หาได้จากเอกสาร 

ประสบการณ์ในการทาํงานประจาํ กระบวนการ วธีิการปฏิบติัและความเช่ือขององคก์าร  
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ภราดร จินดาวงศ ์(2549 : 4) ให้ความหมายวา่ ความรู้ คือ พลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของทุกคน 

ไม่สามารถถ่ายทอดผา่นพนัธุกรรมได ้ผูใ้ดมีความรู้มากก็เสมือนมีพลงัมาก สามารถตดัสินใจได ้ถูกตอ้ง

และทาํงานใหเ้สร็จไดโ้ดยง่าย  

พรทิพา ดาํเนิน (2549 : 3) ใหค้าํนิยามวา่ ความรู้เป็นมวลประสบการณ์ท่ีเกิดจาก กระบวนการ

เรียนรู้ การปฏิบัติงาน หรืออาจเกิดจากการยกระดับของสารสนเทศผนวกเข้ากับบริบทหรือ

สภาพแวดล้อมเพื่อประยุกต์ใช้ในการทาํงาน เพื่อให้ชุมชนหรือองค์การได้รับการพฒันาให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 21) ให้ความหมายวา่ ความรู้ คือ สารสนเทศท่ี มีคุณค่า 

ซ่ึงมีการนาํประสบการณ์ วิจารณญาณ ความคิด ค่านิยม และปัญญาของมนุษยม์าวิเคราะห์เพื่อ นาํไปใช้

ในการสนบัสนุนการทาํงานหรือใชใ้นการแกปั้ญหา  

นํ้าทิพย ์วิภาวิน (2547 : 16) ให้ความหมายวา่ ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีนาํไปสู่การปฏิบติั 

หรือการใชง้าน (Information in Action) เป็นแนวทางในการกาํหนดความคิด พฤติกรรมและการส่ือสาร 

ระหวา่งบุคคล  

ไพบูลย ์วฒันธรรมศิริ (อา้งถึงในชชัวาลย ์ ทองดีเลิศ, 2547 : 83) กล่าววา่ ความรู้คือ ส่ิงท่ีทาํให้

คนเขา้ใจ แลว้นาํความเขา้ใจนั้นมาปฏิบติัหรือประยกุตใ์ห้เกิดประโยชน์ 

โกศล ดีศีลธรรม (2546 : 7) กล่าววา่ ความรู้ คือ ความสามารถในการปฏิบติัการอยา่งมี

ประสิทธิผล (Effective Action)  

นิทศัน์ วิเทศ (2542 : 19-20) กล่าววา่ ความรู้ คือ ทรัพยสิ์นขององคก์าร ตอ้งมีการจดัการ 

และลงทุนด้วยความเอาใจใส่ เพื่อให้ได้คุณค่าจากทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ ในการใช้ประโยชน์และ

สร้างมูลค่าเพิ่ม จากความรู้ใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

บุญส่ง หาญพานิช (2546) กล่าววา่ สารสนเทศที่ผนวกดว้ยความเขา้ใจ อนัเกิดจาก

การเปรียบเทียบ การตีความ การวินิจฉยั และการตรวจสอบผลกระทบ ซ่ึงทาํให้เกิดคุณค่าสูงและ

พร้อมท่ีจะนาํไปประยกุตสู่์การตดัสินใจ และการปฏิบติั  

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (ราชบณัฑิตยสถาน, 2542) ได้กล่าวว่า

ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้ิน ไดฟั้ง การคิด หรือ

การปฏิบติัองคว์ชิาในแต่ละสาขา  

ไฮดิโอ ยามาซากิ (Hideo Yamazaki  อา้งถึงในบุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 14) กล่าววา่

ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืนจนเกิดเป็นความเขา้ใจ 

และนาํไปใชป้ระโยชน์ในการสรุป และตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่จาํกดัช่วงเวลา       
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โทมสั  เอช  ดาเวนพอร์ท และลอเรนซ์ พรูแซค (อา้งถึงในนิทศัน์ วิเทศ, 2542 : 8) กล่าววา่

ความรู้ คือ กรอบของการประสมประสานระหวา่งประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท และความรู้

แจง้อยา่งชํ่าชอง เป็นการประสมประสานท่ีให้กรอบสําหรับการประเมินค่าและการนาํเอาประสบการณ์

กบัสารสนเทศใหม่ ๆ มาผสมรวมเขา้ดว้ยกนั  

ศิรินทิพย ์ ธิติพงศว์ณิช (2552 : 14) ความรู้ หมายถึง ผลรวมที่เกิดจากความรู้และ

ความเขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้ ซ่ึงมาจากประสบการณ์ ค่านิยม ความเช่ือ กระบวนการ หรือขอ้มูลสารสนเทศ 

สามารถสร้างคุณค่าและนาํไปใชป้ระโยชน์พฒันาตนเองและ องคก์ารได ้

ผูว้ิจยัสรุปว่า ความรู้ หมายถึง  สารสนเทศท่ีมีคุณภาพ มีคุณค่า ท่ีไดผ้่านการวิเคราะห์ 

สังเคราะห์มาอย่างดี จากผูเ้ช่ียวชาญ หรือวิธีใด ๆ มาอย่างเหมาะสมเป็นท่ีสุดแล้ว สามารถนําไปใช้

ในทางปฏิบติัไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 

ในการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความรู้ เราอาจแยกพิจารณาไดเ้ป็น 3 นยั คือ ลาํดบัขั้นของความรู้ 

ประเภทของความรู้ และการถ่ายเทความรู้ ดงัน้ี 

ลาํดับข้ันของความรู้ 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 19-26) กล่าวถึง มุมมององคค์วามรู้ดา้นระบบ สารสนเทศ 

มีความสัมพนัธ์ คือ  

1.   ขอ้มูล หมายถึง ขอ้เท็จจริงหรือขอ้มูลดิบเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ียงัไม่ผา่นการประมวลผล 

และยงัไม่สามารถนาํไปใชง้านได ้ 

2.   สารสนเทศ คือ ขอ้มูลท่ีไดผ้่านการประมวลผลหรือจดัระบบแลว้ มีความหมายและ 

คุณค่าสาํหรับผูใ้ช ้ 

3.   ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุด เป็นส่วนผสมของสารสนเทศท่ีมีสาระ

ค่านิยม ประสบการณ์และกฎเกณฑ ์ 

ปัญญา คือ ความสามารถเขา้ใจอย่างถ่องแทใ้นเร่ืองต่าง ๆ สามารถใช้ประสบการณ์ 

วจิารณญาณ ภูมิความรู้ในการตดัสินใจในงานหรือแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

Hideo Yamazaki ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการความรู้ชาวญ่ีปุ่น ไดจ้ดัลาํดบัขั้นของความรู้

ออกเป็น 4 ลาํดบั คือ ขอ้มูล (Data) สารสนเทศ (Information) ความรู้ (Knowledge) ปัญญา (Wisdom) 

โดยแสดงไวใ้น ปิรามิดลาํดบัขั้นของความรู้ (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547 : 13-14) ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  2.1  ปิรามิดลาํดบัขั้นของความรู้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547 : 14)  

 

ขอ้มูล เป็นขอ้เท็จจริง ขอ้มูลดิบ หรือตวัเลขต่าง ๆ ท่ียงัไม่ไดผ้า่นการแปลความสารสนเทศ 

เป็นขอ้มูลท่ีผ่านกระบวนการสังเคราะห์ วิเคราะห์ เพื่อนาํมาใช้ประโยชน์ในการบริหารจดัการและ

ตดัสินใจ มีบริบทซ่ึงเกิดจากความเช่ือ สามญัสํานึกหรือประสบการณ์ของผูใ้ช้สารสนเทศนั้น ๆ 

โดยมกัจะอยูใ่นรูปของขอ้มูลท่ีวดัไดห้รือจบัตอ้งได ้

ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยง กบัความรู้อ่ืน จนเกิด

เป็นความเขา้ใจ และนาํไปใชป้ระโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้โดยไม่จาํกดั

ช่วงเวลา หรือกล่าวไดว้า่เป็นสารสนเทศท่ีก่อให้เกิดประโยชน์กบัเราในการนาํไปใชง้าน 

ปัญญา คือ ความรู้ท่ีฝังอยู่ในตวัคน ก่อให้เกิดประโยชน์ในการนาํไปใช้ ส่วน Anthony 

Debons ไดแ้บ่งขั้นตอนความรู้เป็น 2 ส่วน (ชชัวาลย ์ ทองดีเลิศ, 2547 : 14) คือ 

1.   Data Driven หมายถึง ส่วนท่ีเป็นขอ้มูล (Data) ไดแ้ก่ เหตุการณ์ สัญลกัษณ์ กฎ สูตร 

2.   Cognitive Driven หมายถึง การรับรู้ท่ีมีความหมาย (Meaning) ของขอ้มูลมาเก่ียวขอ้ง 

ไดแ้ก่ สารสนเทศ เม่ือคนเราปรับปรุงสารสนเทศกบัสถานการณ์เดิม และหลกัฐานบนัทึกอ่ืนๆ (Records 

Experience) จะนาํไปสู่การสร้างความรู้โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และท่ีจะช่วยในการตดัสินใจจาก

เร่ืองราว และความรู้ทาํใหค้นเกิดปัญญา (wisdom)  

 

 

 

 

 

  

 

 

ความรู้ 

(Knowledge) 

สารสนเทศ 

(Information) 

ข้อมูล 

(Data) 

ปัญญา 

(Wisdom) 
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ภาพท่ี  2.2   การแบ่งขั้นตอนความรู้ของ Anthony Debons  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(ชชัวาลย ์ วงษป์ระเสริฐ, 2547 : 14) 

 

ขอ้มูล หมายถึง ขอ้เท็จจริงท่ีมีอยูต่ามธรรมชาติ เป็นกลุ่มของสัญลกัษณ์แทนปริมาณหรือ

การกระทาํต่าง ๆ ท่ียงัไม่ผ่านการประเมินผล อาจอยู่ในรูปของตวัเลข ตวัหนังสือ และทา้ยท่ีสุดก็คือ 

เป็นวตัถุดิบของสารสนเทศ 

สารสนเทศ ไดแ้ก่ ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีไดรั้บการประมวลผลแลว้โดยวิธีการต่าง ๆ เป็นความรู้

ท่ีตอ้งการนาํไปใช้ประโยชน์เป็นผลลพัธ์ เป็นส่ิงซ่ึงส่ือความหมายให้ผูรั้บเขา้ใจ และสามารถนาํไปใช ้

หรือทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงโดยเฉพาะได ้

ความรู้ เป็นขั้นตอนการใชป้ระโยชน์จากสารสนเทศในเชิงผลิตและประยกุต ์

ปัญญา เป็นการรู้จกัแยกแยะการใชป้ระโยชน์จากความรู้ 

ภราดร จินดาวงศ ์(2549 : 27-28) กล่าววา่ ความรู้เป็นส่ิงที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ

ใน การปฏิบติังาน มีลาํดบัในการพฒันาเป็นความรู้ ดงัน้ี 

1. ขอ้มูล (Data) เป็นขอ้ความท่ีบนัทึกลงไปและยงัไม่มีการนาํมาแปลความหมาย อาจมี

จุดประสงคเ์พื่อการตรวจสอบวา่งานมีปัญหาหรือไม่ บอกเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน หรือบนัทึก ขอ้มูลซ่ึงเป็น

เร่ืองพื้นฐานท่ีตอ้งจดัทาํ เช่น การบนัทึกยอดขายในแต่ละคร้ัง ระดบัปริมาณนา้ฝน ในแต่ละวนั เป็นตน้  

 

ขอ้มูล 

สารสนเทศ 

ความรู้ 

ปัญญา-ความฉลาด 

Data Driven 

Cognition Driven 

กฎ 

สญัลกัษณ์ 

สูตร 

เหตุการณ์ 

ความตระหนกั ความตระหนกั 

คุณค่า ประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

การติดสินใจ 
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2. สารสนเทศ (Information) เป็นการนาํขอ้มูลมาผ่านการกลัน่กรอง วิเคราะห์ หรือ 

สังเคราะห์ เกิดการตกผลึก มีการแปลงรูปขอ้มูลให้ง่ายต่อการทาํความเขา้ใจมากข้ึน เช่น การรวบรวมยอด 

การขายในแต่ละวนัวา่ช่วงเวลาใด หรือสินคา้ใดขายดี มีลูกคา้เขา้ร้านมากหรือนอ้ย ระดบัของ ปริมาณ

ฝนท่ีตกในรอบปี วา่เดือนไหนมีฝนตกชุกหรือฝนตกนอ้ย เป็นตน้  

3. ความรู้ (Knowledge) เป็นสารสนเทศ มีกระบวนการคิดหรือเรียบเรียงจาก สารสนเทศ 

แปลงสภาพให้พร้อมใชง้านหรือช่วยในการตดัสินใจในงานต่างๆ เช่น การเพิ่มหรือ ลดจาํนวนพนกังาน

ขายตามปริมาณลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการ การวางแผนการปลูกพืชในช่วงท่ีฝนตก สมํ่าเสมอ เพื่อให้ผลผลิต

มีคุณภาพสูง เป็นตน้ 

4.  ปัญญา (Wisdom) เป็นการนาํความรู้มาต่อยอดให้เกิดคุณค่าหรือประโยชน์มากข้ึน 

เช่น การลดราคาสินคา้เป็นพิเศษในช่วงเวลาท่ีลูกคา้เขา้ร้านน้อย โดยเฉล่ียจากช่วงเวลาท่ีลูกคา้เขา้ใช้

บริการมากท่ีสุด ช่วยลดปัญหาการรอคิวชาํระเงินนาน การทาํระบบชลประทานในการรองรับหรือจ่ายนํ้ า

ในช่วงฤดูแลง้ไม่ใหข้าดแคลน เป็นตน้ 

นํ้าทิพย ์ วภิาวนิ (2547 : 16) ใหค้าํนิยามเก่ียวกบัขอ้มูล สารสนเทศ ความรู้ และปัญญา ดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลดิบ (Data) คือ ตวัเลขหรือตวัอกัษรท่ียงัไม่ไดจ้ดัให้เป็นระบบ  

2.  สารสนเทศ (Information) คือ ขอ้ความท่ีถูกนาํมาเรียบเรียงไว ้ หรือขอ้มูลท่ีผา่น 

การประมวลผล  

3.  ความรู้ (Knowledge) คือ สารสนเทศท่ีนาํไปสู่การปฏิบติั หรือการใชง้าน (Information 

in Action) เป็นแนวทางในการกาํหนดความคิด พฤติกรรมและการส่ือสารระหวา่งบุคคล  

4.  ปัญญา (Wisdom) คือ ความเขา้ใจโดยใชค้วามรู้ตามวตัถุประสงค ์

 ศิรินทิพย ์ ธิติพงศว์ณิช (2552 : 17) ให้คาํนิยามเก่ียวกบั ขอ้มูล สารสนเทศ ความรู้ และ

ปัญญา ดงัน้ี 

ขอ้มูล  หมายถึง  ขอ้เทจ็จริง  ขอ้มูลดิบ  หรือตวัเลขท่ียงัไม่ไดมี้การประมวลผล  

สารสนเทศ หมายถึง ขอ้มูลที่ผ่านกระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์อย่างสมบูรณ์

ก่อนนาํมาใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการ  

ความรู้ หมายถึง สารสนเทศท่ีมีคุณค่า ผสมผสานประสบการณ์ บริบท วิจารณญาณ ความคิด 

ค่านิยม และปัญญาของมนุษย ์ เพื่อนาํไปใชต้ดัสินใจสนบัสนุนการทาํงานหรือในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  

ปัญญา หมายถึง การนาํความรู้ทั้งมวลมาพฒันาต่อยอด เพื่อให้เกิดคุณค่าและใชป้ระโยชน์

สูงสุดในดา้นต่าง ๆ 
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ผูว้จิยัสรุปวา่ ขอ้มูล หมายถึง ความรู้ใด ๆ ไม่วา่จะเป็นขอ้เท็จจริง ขอ้มูลดิบ ตวัเลข แผนท่ี 

ก็ตามท่ียงัไม่ไดมี้การ วิเคราะห์ ประมวลผล  สารสนเทศ หมายถึง ขอ้มูลทุกชนิด ทุกประเภทท่ีไดผ้า่น

การวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประมวลผล อยา่งสมบูรณ์แลว้ ก่อนนาํเอาไปใช้ประโยชน์ในทางใด ๆ ความรู้ 

หมายถึง สารสนเทศท่ีมีคุณภาพ มีคุณค่า ท่ีไดผ้่านการวิเคราะห์ สังเคราะห์มาอย่างดี จากผูเ้ช่ียวชาญ 

หรือวิธีใด ๆ มาอย่างเหมาะสมเป็นท่ีสุดแลว้ สามารถนาํไปใช้ในทางปฏิบติัไดอ้ยา่งดีเยี่ยม และปัญญา  

หมายถึง การท่ีเราไดน้าํความรู้ท่ีได ้ไม่ว่าจากความรู้ภายนอก ความรู้ภายใน มาประมวลแลว้ใชใ้ห้เกิด

ประโยชน์อยา่งเกิดคุณค่ามีทั้งประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ประเภทของความรู้ 

ความรู้ถูกมองไดใ้นหลายมิติ นกัวชิาการหลายท่านไดจ้าํแนกความรู้ไวด้งัน้ี 

ชู (Choo, 2000 อา้งถึงในพรทิพา ดาํเนิน, 2549 : 4-5) กล่าววา่ ความรู้แบ่งไดห้ลายมิติ 

แต่มิติท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งมาก เป็นรูปแบบท่ีสามารถมองเห็นและรับรู้ได ้คือ  

1. ความรู้โดยนยั (Tacit Knowledge) เป็นความรู้อยา่งไม่เป็นทางการ ทกัษะ หรือความรู้

ความสามารถเฉพาะตวับุคคล เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ ความเช่ือ หรือความคิดเชิง สร้างสรรค์

ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีมีความสําคญั ยากท่ีจะลอกเลียนแบบ และสามารถผลกัดนัให้องคก์าร

ประสบความสาํเร็จ  

2. ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ความรู้ชนิดน้ีมีการบนัทึกอยา่งเป็นทางการ

เพื่อใชร่้วมกนัในลกัษณะของส่ิงพิมพ ์ ฐานขอ้มูล  ทาํใหส่ื้อสารและเผยแพร่ไดส้ะดวก 

กีรติ ยศยิง่ยง (2549 : 16) ใหท้รรศนะวา่ ความรู้แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

1.   ความรู้ท่ีฝังลึก หรือความรู้แบบซ่อนเร้น (Implicit or Tacit Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะ 

ความรู้ทัว่ไป ความรู้ทางสังคม ความรู้ขององคก์าร หรือความรู้ส่วนบุคคลซ่ึงซ่อน อยูใ่นจิตใจของแต่ละ

บุคคล เกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรคต่์าง ๆ แต่ละบุคคล สามารถรับรู้และเขา้ใจ

ไดด้ว้ยตนเอง 

2.   ความรู้แจง้ชดั หรือความรู้ท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็น (Explicit Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะ 

ความรู้ทัว่ไป ความรู้ทางสังคม หรือความรู้ขององคก์าร ท่ีมีลกัษณะเป็นเหตุเป็นผล สามารถรวบรวม

และถ่ายทอดออกมาอยา่งเห็นไดช้ดั เช่น หนงัสือ คู่มือ เอกสารและรายงานต่าง ๆ ซ่ึงทาํให้คนสามารถ

เขา้ถึงไดง่้าย  

3.   ความรู้โครงสร้างหรือความรู้ที่ต่อยอดจากความรู้เดิม (Structural Knowledge) 

เป็นความรู้เฉพาะ ความรู้ทัว่ไป ความรู้ทางสังคม หรือความรู้ขององคก์ารท่ีเป็นระบบ เกิดจากการต่อยอด

องคค์วามรู้  
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อิคูจิโร โนนากะ (Ikujiro Nonaka) นกัจดัการความรู้ผูมี้ช่ือเสียงระดบัโลก ไดจ้าํแนกความรู้

ออกเป็น 2 ประเภท (ภราดร จินดาวงศ,์ 2549 : 14-16) คือ  

1. ความรู้แจง้ชดั (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีปรากฏและมองเห็นไดช้ดัเจน 

ในรูปแบบของเอกสาร คู่มือ หรือส่ือต่าง ๆ สามารถถ่ายทอดหรือรวบรวมไดง่้าย ตวัอยา่งของ Explicit 

Knowledge เช่น หนงัสือสอนการเล่นกีตาร์ เอกสารวิธีการตรวจสอบสินคา้ หนงัสือ แสดงขั้นตอน

การขายหรือเจรจาต่อรอง เป็นตน้  

2. ความรู้ท่ีฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไม่ปรากฏชดัแจง้ ถูกฝังลึกและซ่อนเร้น

อยูใ่นตวัคน อาจเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค ์(Talent) การถ่ายทอด หรือส่ือสาร

ในรูปแบบของตวัเลข หรือตวัอกัษรอาจทาํไดย้าก เช่น เม่ืออ่านหนงัสือสอนวิธีการ วา่ยนา้จนเขา้ใจแลว้

ลองลงสระเพื่อวา่ยนา้ตามขั้นตอน ปรากฏวา่ไม่สามารถวา่ยนา้ได ้ ตอ้งใชเ้วลา ฝึกฝนเพื่อให้เกิดทกัษะ 

เรียกวา่ Tacit Knowledge จะมีความลึกลา้กวา่ Explicit Knowledge  

Michael Polanyi & Ikujiro Nonaka (อา้งถึงในบุญดี บุญญากิจและคณะ, 2549 : 16) ไดจ้าํแนก

ความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ท่ีอยูใ่นตวับุคคล (Tacit Knowledge) และความรู้ท่ีชดัแจง้หรือ

ความรู้ท่ีปรากฏ (Explicit Knowledge) โดยไดใ้หค้วามหมายของความรู้ทั้งสองประเภทเอาไวด้งัน้ี 

1.   ความรู้ท่ีอยู่ในตวับุคคล (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีอยู่ในตวัของแต่ละบุคคล 

เกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ ซ่ึงส่ือสารหรือถ่ายทอดในรูปของตวัเลข สูตร 

หรือลายลกัษณ์อกัษรได้ยาก แต่ความรู้ชนิดน้ีพฒันาและแบ่งปันกนัได ้และเป็นความรู้ท่ีก่อให้เกิด

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 16) 

 ความรู้ประเภทน้ีเป็นความรู้เฉพาะตวัท่ีเกิดจากประสบการณ์ การศึกษา การสนทนา 

การฝึกอบรม ความเช่ือ เจตคติของแต่ละบุคคล เป็นความรู้บวกกบัสติปัญญาและประสบการณ์ ซ่ึงถือไดว้า่

เป็นองค์รวมของความรู้ของแต่ละบุคคล เป็นความรู้ท่ีไม่อยู่น่ิง จะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์ของ

การใชค้วามรู้ของแต่ละคน ซ่ึงก็คือความรู้ท่ีผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคมท่ีถือวา่เม่ือคนปฏิบติังาน

นาน ๆ จนเกิดความชํ่าชอง ความรู้ประเภทน้ีถือเป็นความรู้ไม่เป็นทางการ จดัระบบหรือจดัหมวดหมู่

ไม่ได ้แต่สามารถแลกเปล่ียนและนาํมาเล่าสู่กนัฟังสามารถถ่ายทอดแบ่งปันความรู้น้ีได ้และสามารถ

สังเกตและเลียนแบบได ้ซ่ึงองคก์ารตอ้งพยายามปรับเปล่ียนความรู้เฉพาะตวับุคคลน้ีให้เป็นความรู้

ท่ีปรากฏ (Explicit Knowledge) เพื่อท่ีจะไดเ้ป็นความรู้ท่ีฝังกบัองคก์าร (Embedded Knowledge) 

2.   ความรู้ท่ีชดัแจง้หรือความรู้ท่ีปรากฏ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล 

สามารถรวบรวมและถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆได ้เช่น หนงัสือ คู่มือ เอกสาร และรายงานต่าง ๆ 

ซ่ึงสามารถทาํใหค้นเขา้ถึงไดง่้าย (บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 16) 
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  ความรู้ประเภทน้ีเป็นความรู้ท่ีไดรั้บการถ่ายทอดจากบุคคลออกมาในรูปของบนัทึก

รูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงก็คือสารสนเทศนัน่เอง เช่น หนงัสือ บทความ เอกสาร มาตรฐาน ลิขสิทธ์ิ สิทธิบตัร 

เคร่ืองหมายการคา้ ความลบัทางการคา้ รายงานประจาํปี ส่ือโสตทศัน์ เช่น VDO, VCD ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ 

เช่น E-mail, Internet, Website, E-book, E-journal ถ่ายทอดความรู้โดยใชส้ัญลกัษณ์ ภาษาพดู หรือภาษาเขียน 

เพื่อบนัทึกความรู้นั้น ๆ ทาํใหค้นเขา้ใจไดก้วา้งขวางและสะดวกยิง่ข้ึน 

  ความรู้ท่ีปรากฏน้ีอาจแยกย่อยไดเ้ป็นความรู้ท่ีมีเป้าหมาย (Object-Based) เป็นความรู้

ท่ีสร้างข้ึน เช่น ขอ้กาํหนด คู่มือ สิทธิบตัร โปรแกรมสําเร็จรูป ฐานขอ้มูล การบนัทึกเสียงและฟิล์ม 

เป็นตน้ กบัความรู้ท่ีเป็นกฎเกณฑ์ (Rule) เป็นความรู้ท่ีมีการประมวลเป็นกฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบติัหรือ

งานประจาํ  ความรู้ในองคก์ารทั้งหลาย ส่วนใหญ่จะเป็นความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคคลมากกวา่ความรู้

ที่ปรากฏชดัแจง้หลายเท่า ประมาณการวา่เป็นอตัราส่วน 80 : 20 โดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการความรู้

อุปมาว่า ความรู้ขององค์การทั้งหมดเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแข็ง ตามทฤษฎีภูเขานํ้ าแข็งของ เดวิด ซี แมค

เคลแลนด์ (McClelland, 1973) ท่ีลอยนํ้าอยู่ มีส่วนท่ีพน้นํ้าเพียง 20-25% เท่านั้น ซ่ึงไดแ้ก่ความรู้

ที่ปรากฏชดัแจง้ ส่วนท่ีเหลืออีก 75-80% ท่ีจมอยูใ่ตน้ํ้ า ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวับุคลากรขององคก์าร 

ดงัภาพต่อไปน้ี 

 

ภาพท่ี  2.3  ประเภทของความรู้    

 

  

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                       

  
 

(บุญดี บุญญากิจ  และคณะ, 2549)  

 

(1) อธิบายได ้แต่ยงัไม่ถูกนาํไป

บนัทึกให้เป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ 

(2) อธิบายไดแ้ต่ยงัยาก

ท่ีจะหาวิธีอธิบายหรือ

บนัทึกให้เป็นความรู้ท่ี

ปรากฏชดัแจง้ 

(3) อธิบายไม่ได ้ เช่น  

พรสวรรคข์องศิลปิน

ในการแสดงงานศิลปะ

ต่างๆ  เป็นตน้ 

20-25 % 

75-80 % 

ความรู้ท่ีปรากฏแจง้ 

(Explicit Knowledge) 

ความรู้ท่ีฝังในตวับุคคล 

(Tacit Knowledge) 
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วจิารณ์  พานิช (2547 : 22-23) จาํแนกความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. ความรู้โดยนยัหรือความรู้ท่ีมองเห็นไม่ชดั (Tacit Knowledge) เป็นความรู้อยา่ง ไม่เป็น

ทางการ มีลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล เกิดจากประสบการณ์ ความเช่ือหรือความคิด สร้างสรรค์

ในการปฏิบติังาน เช่น การถ่ายทอดความรู้ ความคิด ผา่นการสังเกต การสนทนา การฝึกอบรม ความรู้

ประเภทน้ีไม่สามารถจดัให้เป็นระบบ หมวดหมู่ เขียนเป็นกฎเกณฑ์หรือ ตาํรา สามารถแบ่งปันได้

โดยการสังเกตและเลียนแบบ เป็นหวัใจสาํคญัท่ีทาํให้งานประสบ ความสาํเร็จ  

2.  ความรู้ท่ีชดัแจง้หรือความรู้ท่ีเป็นทางการ (Explicit Knowledge) สามารถบนัทึกเป็น

ลายลกัษณ์อกัษรในรูปแบบต่างๆ เช่น ส่ิงพิมพ ์ เอกสาร ไปรษณียอิ์เล็กทรอนิกส์ เวบ็ไซต ์ อินทราเน็ต 

แสดงไดโ้ดยใชร้ะบบสัญลกัษณ์และส่ือสารเผยแพร่ไดส้ะดวก 

ศิรินทิพย ์ ธิติพงศว์ณิช (2552 : 19) ความรู้เป็นสารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิดวิเคราะห์

และสังเคราะห์ ผสมผสานจนเกิดความเขา้ใจ นาํไปใชป้ระโยชน์ในสถานการณ์ต่าง ๆ และเป็นท่ียอมรับ

ของกลุ่มคน ในสังคม ความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ความรู้ท่ีฝังลึก หรือความรู้แบบซ่อนเร้น 

(Implicit or Tacit Knowledge) เป็นความรู้แบบไม่เป็นทางการขององคก์ารหรือส่วนบุคคล มีลกัษณะเฉพาะ 

2) ความรู้ท่ีชดัแจง้หรือความรู้ท่ีเป็นทางการ (Explicit Knowledge) สามารถบนัทึก เป็นลายลกัษณ์อกัษร

ในรูปแบบต่าง ๆ 

ผูว้ิจยัสรุปว่า ความรู้ หมายถึง สารสนเทศท่ีมีคุณภาพ มีคุณค่า ท่ีได้ผ่านการวิเคราะห์ 

สังเคราะห์มาอย่างดี จากผูเ้ช่ียวชาญ หรือวิธีใดๆ มาอย่างเหมาะสมเป็นท่ีสุดแล้ว สามารถนาํไปใช้

ในทางปฏิบติัไดอ้ย่างดีเยี่ยม ความรู้ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ท่ีอยู่ในตวัของบุคคลและ

ความรู้ท่ีอยูใ่นท่ีเปิดเผยสามารถใชง้านไดท้นัทีท่ีตอ้งการ 

ความรู้ทีฝั่งอยู่ในตัวบุคคลขององค์การน้ัน ยงัอาจแบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม 

กลุ่มท่ี 1  เป็นความรู้ท่ีสามารถอธิบายหรือบนัทึกออกมาเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ได ้แต่ยงัมิได้

มีการบริหารจดัการให้อธิบายหรือบนัทึกออกมา 

กลุ่มท่ี 2  อธิบายไดแ้ต่ตอ้งหาวธีิการอธิบายหรือบนัทึกความรู้นั้นออกมาเป็นพิเศษ 

กลุ่มท่ี 3  อธิบายไม่ได้ เช่น พรสวรรค์ของศิลปินในการแสดงหรือการสร้างสรรค์งาน

ศิลปะต่าง ๆ เช่น วาดภาพ งานป้ัน ประติมากรรม บทเพลง เป็นตน้ 

นักจดัการความรู้สามารถจดัการความรู้กลุ่มท่ี 1 ให้ออกมาเป็นความรู้ท่ีชัดแจง้ได้ด้วย

ระบบการจดัการความรู้ท่ีดี ส่ิงท่ีทา้ทายก็คือ กลุ่มท่ี 2 และกลุ่มท่ี 3 ผูใ้ดสามารถหาวิธีการจดัการให้

ออกมาเป็นความรู้ท่ีแจง้ชดัได ้ ยอ่มไดช่ื้อวา่เป็นผูจ้ดัการความรู้ท่ีประสบความสาํเร็จ 
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การถ่ายเทความรู้ 

ความรู้ทั้งสองประการ สามารถถ่ายเทเปล่ียนสถานะระหว่างกนัไดต้ลอดเวลา ข้ึนอยู่กบั

สถานการณ์ ซ่ึงจะทาํให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ โดยกระบวนการ Knowledge Spiral หรือ SECI Model ของ 

I. Nonaka และ Takeuchi (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 16-17) 

 

ภาพท่ี  2.4  การถ่ายเทความรู้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (บุญดี บุญญากิจและคณะ, 2549 : 16-17) 

 

Knowledge Spiral ขา้งตน้แสดงการปรับเปล่ียนและการสร้างความรู้ใหม่ท่ีอาจเกิดข้ึนได้

เป็น 4 รูปแบบ คือ Socialization, Externalization, Combination และ Internalization 

1.   Socialization เป็นการจดัให้คนมามีปฏิสัมพนัธ์ (Socialize) กนัในรูปแบบต่าง ๆ ทาํให้

เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีอยูใ่นตวับุคคล (Tacit Knowledge) หรือประสบการณ์  

2.   Externalization เป็นการสร้างและแบ่งปันความรู้จากส่ิงท่ีมีอยูแ่ละเผยแพร่ออกมาเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร เป็นการแปลงจากความรู้ท่ีอยู่ในตวับุคคล (Tacit Knowledge) มาเป็นความรู้ท่ีปรากฏ 

(Explicit Knowledge) 

Tacit 

Explicit Tacit 

Explicit 

Socialization 

Internalization Combination 

Externalizatio
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3.  Combination เป็นการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge โดยรวบรวม

ความรู้ประเภท explicit ท่ีเรียนรู้มาสร้างเป็น explicit ใหม่ๆ เป็นการผนวกรวมหรือสังเคราะห์ความรู้

ท่ีชดัแจง้เขา้ไวด้ว้ยกนั 

4.   Internalization เป็นการแปลง Explicit Knowledge มาเป็น Tacit Knowledge มกัจะเกิด

จากการนาํความรู้ท่ีเรียนรู้มานาํไปปฏิบติัจริง และเม่ือเกิดความรู้แลว้ นาํความรู้ใหม่นั้นไปแลกเปล่ียน

เรียนรู้กบัผูอ่ื้น เกิดเป็นกระบวนการ Socialization คือ การแปลง Tacit Knowledge ของบุคคลหน่ึง

ไปเป็น Tacit Knowledge ของบุคคลอ่ืน ๆ ต่อไป เป็นกระบวนการหมุนเวยีนต่อเน่ืองอยา่งไม่ส้ินสุด 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 

 

ปัจจุบนัในยุคเศรษฐกิจใหม่น้ี การวดัความสําเร็จขององค์การจะวดัจากขีดความสามารถ

ในการสร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มในรูปของสินทรัพยท่ี์ไม่สามารถจบัตอ้งได ้นัน่คือ ทุนความรู้ หรือ

ทุนทางปัญญา ความรู้จึงเข้ามามีอิทธิพลและสามารถเพิ่มอํานาจในการตัดสินใจ จากเดิมท่ีให้

ความสาํคญักบัขอ้มูลข่าวสาร “ผูใ้ดมีขอ้มูลข่าวสารมากผูน้ั้นยอ่มมีอาํนาจ” การมีระบบอินเตอร์เน็ต

ในการค้นหาข้อมูล ทาํให้คนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย สะดวก และรวดเร็ว แต่อย่างไรก็ตาม

ความสามารถในการแปลงข้อมูลให้เกิดประโยชน์สามารถใช้งานได้นั้ นต้องอาศัยความรู้ท่ีผ่าน

กระบวนการคิด วิเคราะห์ เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเขา้ใจและนําไปใช้

ประโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้ ความรู้ท่ีนาํมาใชน้ี้ ควรเป็นความรู้ท่ีผา่น

การศึกษาวจิยัอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหไ้ดค้วามรู้ท่ีเกิดประโยชน์สูงสุดและใชไ้ดจ้ริง แต่การพฒันาความรู้

ท่ีเหนือกว่าการวิจยั คือ การทาํให้เกิดปัญญา ปัญญาจึงเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ ทั้งจากการศึกษา 

อบรมและจากประสบการณ์หลาย ๆ ดา้นมาประกอบเขา้กนัอย่างครบถว้น ปัญญาจึงเป็นความรู้ท่ีผ่าน

การสังเคราะห์จนตกผลึกเป็นความคิดรวบยอดท่ีสามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ 

องค์การท่ีมีความรู้จนกระทัง่สามารถนาํมาพฒันาจนกลายเป็นปัญญานั้น เป็นองคก์ารท่ีมี

ศกัยภาพและมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั ซ่ึงตอ้งอาศยักระบวนการในการจดัการความรู้ เพื่อช่วยให้

องค์กรสามารถจัดการความรู้ได้อย่างเป็นระบบ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการนําความรู้ไปใช้

ประโยชน์ การจดัการความรู้ จึงเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีมีการดาํเนินการอยา่งเป็นระบบในการประมวล

ขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระทาํ ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้างเป็นองคค์วามรู้หรือ

นวตักรรม โดยจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได ้โดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ 

ท่ีองคก์ารจดัเตรียมไว ้เพื่อนาํความรู้มาใชพ้ฒันาขีดความสามารถขององคก์าร โดยมีกระบวนการ

ในการสรรหาความรู้ เพื่อถ่ายทอดและแบ่งปันไปยงับุคลากรอนัเป็นเป้าหมายได้อย่างถูกต้องและ
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เหมาะสม โดยมีรูปแบบของการพฒันาความรู้ ไดแ้ก่ การเรียนรู้จากการฝึกอบรมและพฒันาต่าง ๆ  

การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตของตนเอง การเรียนรู้จากการทดลอง โดยเป็นการตั้งสมมติฐานและ

ทดลองเพื่อให้ทราบผลตามตอ้งการ การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น เช่น  

การเทียบเคียงผูน้าํ (Benchmarking) การจา้งคนเก่ง ๆ มาร่วมงาน การหาพนัธมิตรเพื่อพฒันา

หรือแลกเปล่ียนความรู้ (Alliances) การร่วมกิจการ (Joint Venture) การรวมและควบกิจการ (Merger & 

Acquisition) เป็นตน้ 

วิวฒันาการของการจดัการความรู้ แบ่งออกเป็น 3 ช่วง โดย ยุคแรกเกิดข้ึนประมาณ 15-20 

ปีมาแลว้ ประมาณปี ค.ศ.1995 ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีมีการมุ่งเนน้การสร้างและขยายองค์ความรู้ให้องค์การ

เติบโตข้ึน เร่ิมมีการนาํเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ การจดัการความรู้เน้นท่ีการจดัการขอ้มูลสารสนเทศ 

(Information Management) เพื่อสร้างฐานความรู้ (Knowledge Base) จากนั้นเร่ิมเห็นว่าการใช ้IT และ

เทคโนโลยีในการจดัการความรู้ไม่ประสบผลสําเร็จเท่าใดนกั ในยุคท่ีสองจึงมุ่งท่ี “คน” เป็นศูนยก์ลาง

ในการจดัการความรู้ในองคก์ร และใช้ IT เป็นเคร่ืองมือสนบัสนุน ยุคท่ีสามในปัจจุบนั เนน้การจดัการ

และแลกเปล่ียน Tacit Knowledge จากความรู้และประสบการณ์ของ “คน” เป็นยุคของการร่วมมือ

ประสานงานกนั (Collaboration) โดยใช้เครือข่ายระบบสนบัสนุนทางดา้น IT และซอฟต์แวร์ 

เน้นการจดัการความรู้เพื่อการใชง้านเวลานั้น (Just-in-time KM) และเนน้ท่ีประสิทธิผลของงาน โดยให้

ความสําคญักบัพฤติกรรมมนุษยแ์ละเช่ือว่าความรู้และการแลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนไดดี้ เม่ือผูใ้ห้ความรู้

สมคัรใจท่ีจะแบ่งปันให้กบัอ่ืนเท่านั้น อยา่งไรก็ตามมีผูเ้ช่ียวชาญบางท่านให้ความเห็นวา่ เราเร่ิมเขา้สู่

ยุคท่ีส่ีของการจดัการความรู้ โดยในยุคน้ีการส่ือสารต่าง ๆ จะทาํให้สะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน โดยเป็นการส่ือสาร On-Line และ Text Message ต่าง ๆ ส่งผลให้การจดัการความรู้ทวีความสําคญั

และมีบทบาทมากยิง่ข้ึนต่อการปรับปรุงผลการดาํเนินงานท่ีดีข้ึนขององคก์าร 

ยุคปัจจุบนัเป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy) ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้

เป็นตวัขบัเคล่ือนหลกั การท่ีองค์การจะอยู่รอดไดน้ั้นจะตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์ ในการดาํเนินการ

แข่งขนั สร้างความไดเ้ปรียบในการผลิตโดยอาศยัทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) ซ่ึงไดแ้ก่ 

ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ เทคโนโลยี มากกวา่การใชท้รัพยสิ์น ท่ีจบัตอ้งได ้ เช่น อาคาร เคร่ืองจกัร 

อุปกรณ์สํานกังาน ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ (Creative-Based) มากกว่าการใช้ทุน (Capital-Based) 

และให้ความสําคญักบัลูกคา้มากกวา่มุ่งเนน้การผลิต ส่ิงท่ี สามารถเปรียบเทียบให้เห็นภาพอยา่งชดัเจน

เก่ียวกบัการใชท้รัพยากร กบัการใชฐ้านความรู้เป็นตวั ขบัเคล่ือนไดจ้าก บางประเทศมีทรัพยากร

อุดมสมบูรณ์ แต่ประชาชนเจา้ของประเทศอยูใ่นสภาพยากจน บางประเทศแทบไม่มีทรัพยากรธรรมชาติเลย 

แต่ผูค้นต่างไขวค่วา้หาความรู้ เพื่อนาํทรัพยากรจาก ประเทศอ่ืนมาสร้างมูลค่าเพิ่ม สร้างความร่ํารวย

ให้อยูดี่กินดีได ้การแข่งขนัในยุคปัจจุบนั จึงข้ึนอยูก่บัความสามารถขององคก์ารในการสร้างและ
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ใชท้รัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ไดใ้นการเพิ่มคุณภาพ ลดตน้ทุน ลดระยะเวลา พฒันาผลิตภณัฑ์หรือบริการ

ใหม่ ๆ สร้างนวตักรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ และความคาดหวงัของลูกคา้ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ

รวดเร็ว ความรู้จึงเป็นสินทรัพยท่ี์บรรดานกัปรัชญา นกัวิชาการและองคก์ารชั้นนาํทัว่โลก ต่างนาํเสนอ

ความรู้ ความหมายและหลกัการจดัการความรู้กนัอย่างแพร่หลาย กลุ่มคนท่ีไดรั้บการยอมรับทางดา้น

การจดัการ ความรู้ ทาํให้องคก์ารต่างๆ เห็นความสําคญัและนาํการจดัการความรู้ไปใช ้ คือ ปีเตอร์ 

ดรักเกอร์ (Peter Drucker), อิคูจิโร โนนากะ (Ikujiro Nonaka) และโทมสั ดาเวนพอร์ต (Thomas 

Davenport) (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547 อา้งถึงในบุญดี  บุญญากิจ  และคณะ, 2549)  

ปัจจุบนัหลายองคก์ารของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ทั้งต่างประเทศและในประเทศ 

ต่างตระหนกัถึงความสาํคญัและความจาํเป็น ในการนาํการจดัการความรู้มาประยุกตใ์ช ้สร้างสรรค์

การปฏิบติังาน พฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สร้างความสําเร็จ

ใหก้บัองคก์ารมากยิง่ข้ึน 

ความหมายของการจัดการความรู้ 

การจดัการความรู้ (Knowledge Management หรือเรียกยอ่ ๆ วา่ KM) มีผูใ้ห้ความหมาย 

ไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 

กระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกา (2001) การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็น

ระบบสาํหรับการไดรั้บ การสร้าง การบูรณาการ การแบ่งปัน และการใชส้ารสนเทศ รวมทั้ง ความเขา้ใจ

อยา่งลึกซ้ึงและประสบการณ์เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 44) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการบริหาร จดัการ

อยา่งเป็นระบบรูปแบบใหม่ท่ีเนน้การพฒันากระบวนงาน (Business Process) ควบคู่ไปกบัการพฒันา 

การเรียนรู้ เพื่อสรรหา คดัเลือกจดัการ และเผยแพร่สารสนเทศท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เอ้ืออาํนวยให้เกิด

การแบ่งปันความรู้ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงขององคก์าร เพื่อปรับปรุงเพิ่มขีดความสามารถ เชิงการแข่งขนั 

หรือเพื่อใหไ้ดมุ้มมองในองคก์ารมากข้ึน 

คีตพงศ ์สากุล (2551 : 30) การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบในการนาํ

ความรู้จากภายในองค์การและการเรียนรู้จากภายนอกองค์การ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยผ่าน

กระบวนการต่าง ๆ เช่น การคน้หา สร้าง รวบรวม แลกเปล่ียน และใชค้วามรู้ เป็นตน้ โดยใชเ้คร่ืองมือ

ในการจดัเก็บ ในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งสะดวก ทาํให้เกิดการไหลเวียน

ของความรู้ และประสบการณ์ทัว่ทั้งองคก์าร 

เจษฎา แช่มประเสริฐ (2553 : 2) เป็นการจดัการกบัความรู้และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ใน

ตวัตน (Tacit Knowledge) และความรู้ท่ีเด่นชดั (Explicit Knowledge) มาแบ่งปันใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อ

องคก์ร โดยการผสมผสานระหวา่งเทคโนโลยีและความสามารถของคนเขา้ดว้ยกนัอยา่งเหมาะสม 
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บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2549 : 23) เป็นกระบวนการในการนาํความรู้ท่ีมีอยูห่รือเรียนรู้

มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยผา่นกระบวนการต่าง ๆ  เช่นการสร้าง รวบรวม แลกเปล่ียนและ

ใชค้วามรู้ เป็นตน้ 

พรทิพา ดาํเนิน (2549 : 28) กล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการระบุ

ความตอ้งการความรู้ การแสวงหาความรู้ การสกดัหรือการกลัน่กรอง การจดัระบบ การจดัเก็บและ

การเผยแพร่ หรือการนาํความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร  

นํ้าทิพย ์วภิาวนิ (2547 : 12) การจดัการความรู้เป็นกลยุทธ์ กระบวนการ และเทคโนโลยี

ที่นาํมาใช้ในองค์กรเพื่อแสวงหา สร้าง จดัการ แลกเปลี่ยน ทาํให้ความรู้ที่ตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 

ตามวิสัยทศัน์ขององค์การ ความสําเร็จเกิดจากการผสมผสานการทาํงานของคน กระบวนการ และ

เทคโนโลยีท่ีสอดคลอ้งกนั จึงจะนาํไปสู่ความสําเร็จตามท่ีมุ่งหวงั ดงันั้นการจดัการความรู้จึงเป็น

กรอบความคิดในการจดัการโครงสร้างความรู้ในองค์การ เพื่อให้กลุ่มผูใ้ช้ในองค์กรท่ีตอ้งการความรู้

ได้รับประโยชน์ในรูปแบบท่ีเหมาะสมตามเวลาท่ีตอ้งการ ปัจจุบนัการประยุกต์ใช้ระบบบริหาร

ความรู้ มีความจาํเป็นในทุกองคก์ารท่ีตอ้งการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

ภราดร จินดาวงศ ์(2549 : 5) กล่าววา่ การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการท่ีมีความสลบัซบัซ้อน 

ในการนาํความรู้ท่ีมีอยูม่าสร้าง ขยายผล แบ่งปัน จดัเก็บ และใชใ้ห้เกิดประโยชน์ เป็นทั้งวิทยาศาสตร์

และศิลปศาสตร์ท่ีผสมผสานกนั  

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 47) กล่าววา่ การจดัการความรู้ คือ กระบวนการในการสร้าง 

ประมวล เผยแพร่ และใชค้วามรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการดาํเนินงาน 

สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (วิจารณ์ พานิช, 2551) การจดัการความรู้ คือ 

กระบวนการท่ีเป็นเคร่ืองมือ หรือวิธีการเพิ่มมูลค่าหรือคุณค่าของกิจการขององค์การกลุ่มบุคคล หรือ

เครือข่ายของกลุ่มบุคคลหรือองคก์าร 

วจิารณ์  พานิช (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550 : 8) เป็นเคร่ืองมือ

เพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อม ๆ กนั ไดแ้ก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุเป้าหมาย

การพฒันาคน บรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์ร ไปเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และบรรลุความเป็นชุมชน 

เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหวา่งกนัในทีมงาน 

วิจารณ์ พานิช (2551 : 3) การจดัการความรู้ หมายถึง การยกระดบัความรู้ขององคก์าร 

เพื่อสร้างผลประโยชน์จากตน้ทุนทางปัญญา เป็นกิจกรรมท่ีซับซ้อนและกวา้งขวาง จึงตอ้งให้นิยาม

หลายขอ้จึงจะครอบคลุมความหมาย ไดแ้ก่  

การรวบรวม การจดัระบบ การจดัเก็บ และการเขา้ถึงขอ้มูลเพื่อสร้างเป็นความรู้ โดยมี

เทคโนโลยดีา้นขอ้มูลและดา้นคอมพิวเตอร์ เป็นเคร่ืองมือช่วยเพิ่มพลงัในการจดัการความรู้ 
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การจดัการความรู้เก่ียวขอ้งกบัการแลกเปล่ียนความรู้ ถ้าไม่มีการแลกเปล่ียนความรู้แล้ว 

ความพยายามในการจดัการความรู้ก็จะไม่ประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมวฒันธรรมภายในองคก์าร และวิธี

ปฏิบตัิมีผลต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวฒันธรรมและสังคมมีความสําคญัต่อ

การจดัการความรู้อยา่งยิง่ 

การจดัการความรู้ตอ้งอาศยัผูท่ี้มีความรู้ในการตีความและประยุกตใ์ช้ความรู้ในการสร้าง

นวตักรรมและเป็นผูน้าํทางในองคก์าร 

การจดัการความรู้เป็นเร่ืองของการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร การประเมิน “ตน้ทุน

ทางปัญญา” (Intellectual Capital) และผลสาํเร็จของการประยกุตใ์ช ้ 

การจดัการความรู้เป็นดชันีบอกวา่องคก์รมีการจดัการความรู้อยา่งไดผ้ลหรือไม่ 

ประเวศ วะสี (2545) ไดก้ล่าวไวว้่า การจดัการความรู้ หมายถึง การเช่ือมต่อความรู้ ขอ้มูล

ข่าวสาร การเรียนรู้ การปฏิบติัใหเ้กิดผลดี 

ศรีไพร ศกัด์ิรุ่งพงศากุล และเจษฎาพร ยุทธนวิบูลยช์ยั (2549 : 342-343) กล่าววา่ การจดัการ

ความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบในการสรรหา การเลือก การรวบรวม การจดัระบบ การสร้าง

และจดัเก็บความรู้ในลกัษณะท่ีเป็นแหล่งความรู้ท่ีทุกคนในองค์การสามารถ เขา้ถึงไดง่้ายและแบ่งปัน

ความรู้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม เพือ่ท่ีจะพฒันาตนเองและมีความสามารถท่ี จะนาํความรู้ไปประยุกตใ์ช ้

อนัก่อเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของตน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของ

องคก์าร  

ศิรินทิพย ์ ธิติพงศว์ณิช (2552 : 23) การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีสร้างคุณค่า

ในการนาํความรู้ ทั้งมวลมาจดัระบบ เพื่อการแลกเปล่ียนและใชค้วามรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพฒันา 

เพิ่มสัมฤทธิผลและความสาํเร็จแห่งองคก์าร 

Senge (1990) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่การจดัการความรู้เป็นกระบวนการธุรกิจท่ีองคก์าร

ใชใ้นการสร้างและการเผยแพร่ความรู้ การท่ีองคก์ารให้คุณค่าแก่ทรัพยากรความรู้และมองหาวิธีการ

ท่ีจะจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ การไดม้าซ่ึงความรู้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 

เพื่อบุคคลท่ีเหมาะสม ณ เวลาท่ีถูกตอ้ง และช่วยให้บุคคลไดแ้ลกเปล่ียนและใช้ขอ้มูลหรือสารสนเทศ

ร่วมกนัในการปฏิบติังาน โดยมุ่งท่ีการปรับปรุงการดาํเนินงานขององคก์าร 

Trapp (1999 : 43) กล่าววา่ การจดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยงานต่าง ๆ 

จาํนวนมาก ซ่ึงมีการบริหารจดัการในลกัษณะบูรณาการ เพื่อก่อให้เกิดคุณประโยชน์ท่ีคาดหวงัไว ้

การจดัการความรู้จึงเป็นแนวคิดองคร์วมท่ีจะบริหารจดัการทรัพยากรท่ีเป็นความรู้ในองคก์าร 
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The World Bank (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550 : 8) เป็นการรวบรวม

วิธีปฏิบติัขององค์กร และกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการสร้าง การนาํมาใช้ และเผยแพร่ความรู้และบริบท

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินธุรกิจ   

ผูว้ิจยัสรุปว่า การจดัการความรู้ หมายถึง วิธีการ หรือกระบวนการในการสร้าง คน้หา 

นาํมาจดัระบบ เพื่อนาํออกเผยแพร่ให้ผูที้่ตอ้งการใช้ประโยชน์สามารถนาํไปใช้ประโยชน์ได้

อย่างรวดเร็วและเหมาะสม 

กรอบแนวความคิดการจัดการความรู้ 

นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอกรอบความคิดการจดัการความรู้ นาํการจดัการความรู้ มาใช้

ในองคก์าร มีหลายรูปแบบ (กีรติ  ยศยิง่ยง, 2549 : 49-57) สรุปไดด้งัน้ี 

1.  แนวความคิดของ Thai -UNAids Model 

2.   แนวความคิดของบริษทั ซีร็อค คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (Xerox Corporation)  

3.   แนวความคิดของสตีเฟน เอฟ. กู๊ดเฟลโลว ์(Stephen F. Good fellow)  

4.   แนวความคิดของคาร์ล เอม็. วกิก ์(Karl M. Wiig)  

5.   แนวความคิดของมาร์ควอร์ด (Marquardt)  

แนวความคิดของ Thai - UNAids Model  

รูปแบบแนวความคิดของ Thai-UNAids Model (TUNA Model) แบ่งวงจรของการเรียนรู้ 

ออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ คือ  

1. Knowledge Vision (KV) บอกวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู้  

2. Knowledge Sharing (KS) เป็นส่วนท่ีทาํให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผา่นเวทีจริง และ

เวทีเสมือน เช่น เครือข่ายอินเตอร์เน็ต  

3. Knowledge Assets (KA) เป็นการนาํความรู้ไปใช้งานและมีการต่อยอดให้สูงข้ึน 

แนวคิดน้ีเนน้การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการปฏิบติัจริงทุกขั้นตอนการทาํงาน (Learning by Doing) เช่น 

ก่อนเร่ิมงานจะตอ้งมีการศึกษาทาํความเขา้ใจในงานท่ีทาํ เป็นการเรียนรู้ดว้ย ตนเอง หรืออาศยัเพื่อน

ร่วมงาน (Peer Assist) ศึกษาวธีิการและเทคนิคต่าง ๆ เพื่อนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ มานั้นมาใชก้บังาน ในขณะท่ี

ปฏิบติังานจะตอ้งหมัน่ทบทวน (Review) ตรวจสอบการทาํงานตลอดเวลา  

การเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการทบทวนกิจกรรมยอ่ยในทุกๆ ขั้นตอน หรือใชเ้คร่ืองมือ ท่ีเรียกว่า 

After Action Review (AAR) เพื่อทราบจุดมุ่งหมายของงานท่ีปฏิบติั ทิศทาง ปัญหา  และส่ิงท่ีตอ้งทาํ

ต่อไป  

ทบทวนงานเม่ือเสร็จส้ินหรือจบโครงการ (ไม่ควรเกิน 2-3 สัปดาห์) โดยใชเ้คร่ืองมือ 

ท่ีเรียกวา่ รีโทรสเปค (Retrospect) เพื่อดูความกา้วหนา้ ควรปรับแกไ้ขหรือนาํมาเป็นบทเรียน (Lesson 
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Learned) วงจรของการเรียนรู้อย่างเดียวไม่สามารถเรียกว่า การจดัการความรู้ รูปแบบของการจดัการ 

ความรู้ประกอบดว้ย ความจาํเป็นในการ “คน้หา” แหล่งความรู้ต่างๆ (Source of Knowledge) ซ่ึงอาจเป็น 

ตวับุคคล (ผูช้าํนาญการ) วิธีปฏิบติัชั้นเยี่ยม (Best Practice) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากเวบ็ไซต ์ (Website) หรือ

ความรู้ท่ีไดจ้ากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งต่อหนา้ (Face to Face) และผา่นประชุมเสมือนจริง (Virtual 

Community) ความสามารถในการ “ควา้” การตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนนาํไปใชก้ารนาํความรู้มาปรับใช้

ใหเ้หมาะสม  

แนวความคิดของบริษัท ซีร็อค คอร์ปอเรช่ัน จํากดั (Xerox Corporation)  

การจดัการความรู้ตามแนวความคิดของบริษทั ซีร็อค คอร์ปอเรชั่น จาํกดั กาํหนด 

องคป์ระกอบหลกั 6 ประการ คือ 

1. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Transition and Behavior Management) เน่ืองจากวฒันธรรม

องคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร และเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก การปรับเปล่ียน

พฤติกรรมคนในองค์การให้มีการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

สามารถซึมลึกเขา้ไปในบรรทดัฐาน ค่านิยม จนเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์าร จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัสําคญั

หลายประการ คือ  

 1.1  การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และทาํตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  

 1.2  การจดัตั้งทีมงาน เพื่อทาํหนา้ท่ีดาํเนินการวางแผนกิจกรรม  

 1.3  กาํหนดปัจจยัแห่งความสาํเร็จ  

 1.4  การเปิดโอกาสให้พนกังานไดล้องผดิลองถูก เพื่อสร้างสรรค ์การปฏิบติังาน  

2.  การส่ือสาร (Communication) เป็นหวัใจหลกัท่ีทาํให้ทุกคนในองคก์ารเขา้ใจในการจดัการ

ความรู้ องค์การตอ้งมีการวางแผนการส่ือสารท่ีเป็นระบบ ทาํการส่ือสารอยา่งสมํ่าเสมอ และต่อเน่ือง 

เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจตรงกนั ตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัหลกั คือ เน้ือหา กลุ่มเป้าหมาย ช่องทาง และการวดั

ประสิทธิผลของการส่ือสาร    

3.  กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) เปรียบเสมือนแกนหลกัของการจดัการ

ความรู้ท่ีจะเช่ือมโยงการส่ือสารกบับุคลากรในองคก์าร ช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร 

เพื่อความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึนอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ท่ีฝังลึก (Tacit Knowledge) และความรู้ท่ีเปิดเผย 

(Explicit Knowledge) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการกาํหนด กระบวนการ และเคร่ืองมือของแต่ละองคก์าร คือ 

ประเภทของความรู้ พฤติกรรมการอ่านของคน ในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารและลกัษณะของคน

ในองคก์าร  

4.  การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) เพื่อเตรียมความพร้อมของ 

บุคลากรทุกระดบั องค์การจะตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัแนวทางและหลกัการของการจดัการ 
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ความรู้แก่บุคลากร เพื่อสร้างความเขา้ใจและตระหนกัถึงความสําคญัของการจดัการและการแลกเปล่ียน 

ความรู้ภายในองคก์าร การใชร้ะบบหรือเทคโนโลย ีใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

5. การวดัผล (Measurement) เป็นส่ิงท่ีจะช่วยบอกถึงสถานะของกระบวนการ หรือ 

กิจกรรมภายในองค์การ ซ่ึงสะทอ้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้องค์การสามารถแก้ไข 

ขอ้บกพร่องและปรับปรุงกระบวนการให้ประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน องคก์ารจึงตอ้งมีการวางระบบ

การวดัผล และวดัผลการดาํเนินการ การจดัการความรู้เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย (Desired State) การวดัผล

จากการจดัการความรู้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 5.1  การวดัระบบหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในการจดัการความรู้ (System Measure)  

 5.2  การวดัปัจจยัส่งออก (Output Measure)  

 5.3  การวดัผลลพัธ์ (Outcome Measure)  

6.  การยกยอ่งชมเชยและให้รางวลั (Recognition and Reward) เพื่อสร้างแรงจูงใจโนม้นา้ว 

ให้บุคลากรปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้และเข้าร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ 

องคก์ารตอ้งระบุพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นการสร้าง ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้ เพื่อเป็นแบบอยา่ง

แก่เพื่อนร่วมงาน ยกยอ่งและใหร้างวลัสัมพนัธ์กบัระบบการประเมินผลงาน 

แนวความคิดของสตีเฟน เอฟ. กู๊ดเฟลโลว์ (Stephen F. Good fellow, 2005)  

แนวความคิดการจดัการความรู้ หรือแบบจาํลองปัจจยัขององคก์ารแห่งความรู้ของ สตีเฟน 

เอฟ. กู๊ดเฟลโลว ์สรุปไดด้งัน้ี 

1. พนัธกิจ-วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Mission State-The Corporate Objective) พนัธกิจ 

เป็นจุดเร่ิมตน้ในการสร้างส่ิงต่าง ๆ  จุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้จึงตอ้งมีความสอดคลอ้งกบั พนัธกิจ

และวตัถุประสงค์ขององคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัความสําเร็จในระยะยาว องค์การจึงตอ้งให้ความสําคญักบั

แหล่งของความรู้ภายในและภายนอก เพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ในการแข่งขนั  

2.  การจดัการเน้ือหา (Content Management) เป็นการเก็บ (Capturing) การจดัการ (Organizing) 

การสะสม (Storing) เอกสาร ฐานความรู้ การจดัการความรู้ส่วนใหญ่เป็นงานดา้นเอกสาร ส่ิงพิมพท่ี์สามารถ

จบัตอ้งได ้เป็นองคป์ระกอบสาํคญั  

การบนัทึกขอ้มูล (Records Management) จึงเป็นส่ิงสําคญัเพราะมีขอ้มูล (Data) มากมาย 

ท่ีถูกสะสมไวก้บัเทคโนโลยี องคก์ารท่ีมีคลงัขอ้มูลท่ีมีความหลากหลาย และนาํไปใชป้ระโยชน์ตอ้งมี

ความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในแต่ละความสําคญั เพื่อนาํไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์าร เคร่ืองมือท่ีใช ้ ไดแ้ก่ 

สมุดหน้าเหลือง อินเตอร์เน็ต เคร่ืองมือในการสืบคน้ต่างๆ โทรสารจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เอกสาร

อิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ  
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1.   การจดัการกระบวนการ (Process Management) เป็นการใชเ้คร่ืองมือในการขนส่ง

การเคล่ือนยา้ย การนาํขอ้มูลออกจากคอมพิวเตอร์ และคุณค่าจากประสบการณ์ ความเช่ียวชาญท่ีมีอยู่

ในองค์การ ขอ้มูลท่ีจดัเก็บไม่ใช่ขอ้มูลท่ีเกิดจากกระบวนการทาํงานประจาํวนั  คุณค่าท่ีเพิ่มข้ึนของ

ขอ้มูลข่าวสารอยูท่ี่การใช ้และการถ่ายทอดความรู้สู่ผูใ้ช ้การจาํแนกผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละเร่ือง และ

การคน้หาบทเรียนแห่งการเรียนรู้จึงเป็นหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยความสะดวก ท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการแบ่งปัน

ความรู้  

2.   การจดัการการส่ือสาร (Communication Management) เป็นส่วนสําคญัขององค์การ 

แห่งความรู้ ความร่วมมือของคนภายในและภายนอกองคก์าร  

แนวความคิดของคาร์ล เอม็. วกิก์ (Karl M. Wiig)  

การจดัการความรู้ของคาร์ล เอ็ม. วิกก์ เป็นการจดัการความรู้อย่างครอบคลุม (CKM : 

Comprehensive Knowledge Management) นาํมาใชเ้พื่อความสําเร็จของหน่วยงาน เพราะมีความชดัเจน 

เป็นระบบ และเป็นแรงขบัเคล่ือนองคก์าร ดงัน้ี 

1. กาํหนดความรู้ (ทุนทางปัญญา) ท่ีตอ้งสร้างและรักษา เพื่อผลิตผลของงาน และ 

รูปแบบการบริการท่ีแข่งขนัได ้ 

2. จดัหารูปแบบความรู้ และสร้างข้ึนใหม่อยา่งต่อเน่ือง  

3. ทาํใหม้ัน่ใจวา่ความรู้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม  

4. ควบคุมดูแลการจดัการความรู้ ขั้นตอนและความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง  

5. จดัเตรียม โครงสร้างพื้นฐาน และส่งเสริมภาวะผูน้าํในองคก์าร  

การจดัการความรู้แบบค่อยเป็นค่อยไป (IKM: Incremental Knowledge Management) 

เป็นการจดัการความรู้ท่ีไม่ระบุการปฏิบติัวา่เป็นการขยายขอบเขตกิจกรรม หรือพฒันาตามภาวะปกติ

ของธุรกิจและไม่มุ่งเนน้การนาํทรัพยสิ์นทางความรู้มาใช ้ 

องค์การท่ีปฏิบติัการจดัการความรู้อย่างเป็นระบบ พบว่า เป็นการปฏิบติัตามวิธีย่อย ๆ 

ไปสู่ความสําเร็จในภาพรวม มุ่งสร้างความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อความสําเร็จขององคก์าร มีวิธีการ 

ปฏิบติั คือ  

ส่งเสริมวฒันธรรมสนบัสนุนความรู้ มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั เนน้จริยธรรม ลดการเมือง 

สร้างความสามคัคีและมุ่งคุณภาพของงาน ทาํความเขา้ใจ กาํหนดทิศทางขององคก์ารร่วมกนั  เนน้วิธีการ

ปฏิบติัการบริหารความรู้ในการดูแลรักษาความรู้ขององคก์าร การปฏิบติัเร่งการเรียนรู้ให้ครอบคลุม

ขอบเขตความรู้ เปล่ียนกิจกรรม การจดัการ และวางโครงสร้าง การใชป้ระโยชน์อยา่งมีประสิทธิภาพ  

ทาํตามปัจจยัส่ีของความสาํเร็จ ซ่ึงเนน้การเตรียมบุคลากรดงัน้ี  
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1.  มุ่งใช้ความรู้และทรัพยากร ทกัษะความเป็นมืออาชีพ มีทศันคติท่ีดีและคิดอย่าง

สร้างสรรค ์ 

2.  การให้อาํนาจบุคลากรคิดนอกกรอบ จากท่ีเคยปฏิบติัมาเพื่อประโยชน์สูงสุดของ

องคก์าร  

3.  สร้างแรงจูงใจบุคลากรทาํส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การไดรั้บการยอมรับจาก

องคก์ารและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดและยากท่ีจะประสบความสาํเร็จ 

สร้างขีดความสามารถของโครงสร้างพื้นฐาน ใชค้วามสามารถท่ีมีอยูแ่ลว้หรือสร้างข้ึนใหม่ 

เพื่อสนบัสนุนการจดัการความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ มีการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการควบคุม 

การประเมินผล การให้คาํแนะนาํ การจดัการความรู้ การวางแผน ผลสําเร็จและโอกาส ตวัแบบวิธีการ

ปฏิบติั เพื่อวางรูปแบบของกิจกรรมในวฏัจกัรแห่งวิวฒันาการความรู้ของสถาบนั (Institutional 

Knowledge Evolution Cycle) และวฏัจกัรแห่งวิวฒันาการความรู้ของบุคคล (Personal Knowledge 

Evolution Cycle) พิจารณาจาก  

1.  การพฒันาความรู้ผา่นการเรียนรู้ นวตักรรม การสร้างสรรคจ์ากภายนอก  

2.  การครอบครองความรู้ รวบรวมและเก็บรักษาความรู้สาํหรับใชง้าน  

3.  การกลัน่กรองความรู้ ปรับรวบรวมฐานความรู้ใหพ้ร้อมใชป้ระโยชน์  

4.  จดัระเบียบและกระจายความรู้ไปท่ีหน่วยปฏิบติัการ (PoA : Points-of-Action) 

ผ่านการศึกษา การฝึกอบรม ระบบฐานความรู้อตัโนมติั (Automated Knowledge-Based Systems) 

เครือข่ายอจัฉริยะ ปรับปรุงเทคโนโลยแีละกระบวนการ  

5.  การยมืความรู้ การประยกุตใ์ช ้เพื่อเป็นพื้นฐานการเรียนรู้และสร้างนวตักรรม  

แนวความคิดของมาร์ควอร์ด (Marquardt)  

มาร์ควอร์ด (Marquardt, 1996 อา้งถึงในพรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547 : 43-48;  สรสิริ วรวรรณ, 

2548 : 44-48; พรทิพา ดาํเนิน, 2549 : 37-39 และกีรติ ยศยิ่งยง, 2549 : 63-66) เป็นศาสตราจารย์

แห่งมหาวิทยาลยัจอร์จ วอชิงตนั ซ่ึงเช่ียวชาญทางดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดย Marquardt ไดก้ล่าว

ไวว้า่ “...การจดัการความรู้ ถือเป็นหวัใจสําคญัของการเป็นองคก์ารแห่ง การเรียนรู้...” (Marquardt, 1996 : 

130) ไดน้าํเสนอวธีิการจดัการความรู้ไว ้4 ขั้น คือ  

1.  การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition)  

2.  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation)  

3.  การจดัเก็บและคน้คืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval)  

4.  การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization)  

1.  การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition)  
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 องคก์ารควรแสวงหาความรู้ท่ีมีประโยชน์และมีผลต่อการดาํเนินงานจากแหล่งต่าง ๆ 

ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร (Marquardt, 1996 อา้งถึงในพรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547 : 43-48; สรสิริ 

วรวรรณ, 2548 : 44-48; พรทิพา ดาํเนิน, 2549 : 37-39 และกีรติ ยศยิง่ยง, 2549 : 63-66) ดงัน้ี  

 1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองคก์าร (Internal Collection of 

Knowledge) ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์การ กลายเป็นปัจจยั สําคญั

ประการหน่ึงในการเพิ่มคุณค่าใหก้บัองคก์าร และการไดม้าซ่ึงความรู้ต่าง ๆ  จากภายในองคก์าร  ทาํไดโ้ดย  

  1.1.1  การให้ความรู้กบับุคลากร เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การประชุม 

สัมมนา การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง เป็นตน้  

  1.1.2  การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบติั  

  1.1.3  การดาํเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ  

 1.2  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์การ(External Collection 

of Knowledge) เพื่อความเป็นผูน้าํในการแข่งขนัทางการตลาด ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป

อยา่งรวดเร็ว องคก์ารตอ้งมีวิสัยทศัน์กวา้งไกลและมองภาพภายนอก เพื่อปรับเปล่ียน และสร้างสรรค์

ความคิดใหม่ ๆ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ โดยอาศยัขอ้มูลสารสนเทศภายนอก

องคก์ารดว้ยวธีิการต่าง ๆ เช่น  

  1.2.1  การใชม้าตรฐานเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ (Bench Marking)  

  1.2.2  การจา้งท่ีปรึกษา  

  1.2.3  การเปิดรับข่าวสารจากส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ ์ อินเตอร์เน็ต วิทย ุ

โทรทศัน์ เป็นตน้  

  1.2.4  การติดตามและตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

เทคโนโลยต่ีาง ๆ  

  1.2.5  การรวบรวมขอ้มูลจากผูรั้บบริการ คู่แข่ง  

  1.2.6  การจา้งบุคลากรใหม่  

         1.2.7  การสร้างพนัธมิตร หรือความร่วมมือกบัองคก์ารอ่ืน  ๆรวมถึงการร่วม ลงทุน 

นอกจากน้ี นกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ ไดก้ล่าวถึงการแสวงหาความรู้ดงัน้ี 

กานตสุ์ดา  มาฆะศิรานนท ์(2546 : 157-159) กล่าววา่ การแสวงหาความรู้เป็น การรวบรวม

ความรู้จากทั้งภายในและภายนอกองค์การเพื่อนาํมาพฒันาบุคลากรให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน อนัจะ

ส่งผลใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารมีรูปแบบดงัน้ี                         

1. การกาํหนดนโยบายในการแสวงหาความรู้  

2. การประกาศนโยบายในการกาํหนดส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการเรียนรู้  
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3. การกาํหนดเป้าหมายในการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและลกัษณะงาน  

4. เตรียมทีมผูช้าํนาญการและบุคลากรท่ีมีความชาํนาญเฉพาะทาง  

5. เตรียมเทคโนโลยสีารสนเทศ ส่ือ โสตทศัน์ต่างๆ  

6. ประเมินความพร้อม  

7. การเปิดโอกาสให้มีการแสวงหาความรู้จากช่องทางต่างๆ ทั้งภายในและ ภายนอก

องคก์ารเพื่อเป็นการสร้างความรู้  

ภราดร จินดาวงศ ์(2549 : 98) กล่าววา่ ในการแสวงหาความรู้ขององคก์ารสามารถ แสวงหา

ความรู้ไดจ้ากการสัมมนา พดูคุย ดูงานหรือหาท่ีปรึกษา ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น และจดัเก็บใน คลงัขอ้มูล 

(Knowledge Tank) ให้พนักงานได้พูดคุยเพื่อส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการสร้าง ความรู้ 

เขียนปัญหาหรือขอ้เสนอแนะและเสนอวิธีแกปั้ญหา นาํความรู้ประเภท Tacit Knowledge มาเปิดเผย 

บนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรกลายเป็น Explicit Knowledge  

วิจารณ์ พานิช (2547 อา้งถึงในวิลาวลัย ์มาคุม้, 2549 : 93) กล่าวถึง การเสาะหา และยึดกุม

ความรู้ (Capture) วา่เป็นการพฒันาขีดความสามารถในการเสาะหา และยึดกุมความรู้ท่ี กระจดักระจาย 

หรือแฝงอยู่ตามที่ต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ ดาํเนินการอย่างสมํ่าเสมอ จนเกิดทกัษะ ความชาํนาญ

ในการเสาะหา และยดึกุมแหล่งความรู้ท่ีจะเสาะหาจากภายนอก หรือผูท่ี้ทาํงานอยูด่ว้ยกนัในองคก์าร  

ผูว้ิจยัสรุปวา่ การแสวงหาความรู้ คือ การใฝ่หาและนาํมาซ่ึงความรู้ท่ีสามารถเพิ่ม คุณค่า 

สร้างสรรคพ์ฒันาองคก์าร ไดจ้ากแหล่งความรู้ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร  

2.  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) ในการแสวงหาความรู้นั้นเป็นการปรับใช ้

(Adaptive) ความรู้โดยทัว่ไป แต่การสร้างความรู้เป็นการสร้างสรรคค์วามรู้ข้ึนมาใหม่ (Generative) 

ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัแรงผลกัดนั การหยัง่รู้ และความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้าง

ความรู้ใหม่ควรอยูภ่ายใตห้น่วยงาน หรือคนในองคก์าร ทุกคนสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ไดใ้นรูปแบบ

ต่าง ๆ  

บุคคลให้ความรู้ท่ีตนมีอยู่กบัผูอ่ื้น เช่น การถ่ายทอดความรู้จากการทาํงาน ร่วมกนัอยา่ง

ใกลชิ้ด (Tacit to Tacit) การนาํความรู้ท่ีองคก์ารมีอยูผ่นวกกบัความรู้ของแต่ละบุคคล เพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่

และแบ่งปันทัว่ทั้งองคก์าร (Tacit to Explicit)  

ความรู้ท่ีไดจ้ากการรวบรวมและสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยูเ่ขา้ดว้ยกนั อาจมี ขอ้จาํกดัอยู่ท่ี

การเนน้ส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ (Explicit to Explicit)  

ความรู้ท่ีเกิดข้ึนภายใน โดยสมาชิกขององคก์ารคน้พบแนวทางเอง และมีกิจกรรมมากมาย

ท่ีองคก์ารสามารถดาํเนินการเพื่อสร้างความรู้ (Explicit to Tacit)  

การเรียนรู้โดยการปฏิบติั (Action Learning)  
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การแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Problem Solving)  

การทดลอง (Experimentation) ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจและโอกาสสาํหรับ การเรียนรู้  

การเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผา่นมาในอดีต (Learning from Past Experience)  

นอกจากน้ี นกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ ไดก้ล่าวถึงการสร้างความรู้ดงัน้ี 

สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 55) กล่าววา่ การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge 

Creation and Acquisition) จากแผนท่ีความรู้ซ่ึงบอกถึงขอบเขตความรู้ แหล่งความรู้ วิธีเขา้ถึงความรู้ของ

องค์การ เพื่อการนาํความรู้ท่ีมีอยู่ หรือความรู้จากแหล่งภายนอกมารวบรวมให้สะดวกต่อการใช ้ และ

กาํจดัความรู้ท่ีลา้สมยัไม่จาํเป็นเพื่อประหยดัทรัพยากร การกาํหนดเน้ือหาของความรู้ท่ีตอ้งการและ

การดึงความรู้มาใช้จึงเป็นหัวใจสาํคญัของขั้นตอนน้ีบรรยากาศและวฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยั

ใหบุ้คลากรกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ระบบสารสนเทศ

มีส่วนช่วยใหก้ารแลกเปล่ียนเรียนรู้และการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ทาํไดร้วดเร็วข้ึน  

ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Devenport & Prusak, 1998 อา้งถึงในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 

2549 : 78-79) กล่าววา่ การสร้างความรู้ (Knowledge Acquisition) เป็นกิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อแสวงหา

หรือสร้างความรู้ใหม่ องคก์ารสามารถสร้างความรู้โดยวธีิการต่าง ๆ เช่น  

1. การซ้ือกิจการของบริษทัใดบริษทัหน่ึงหรือการจา้งคนท่ีมีความรู้ให้มาทาํงาน  

2. การใหเ้งินสนบัสนุนการวจิยัของมหาวทิยาลยั หรือสถาบนัต่าง ๆ  เพื่อแลกกบัการไดสิ้ทธ์ิ

ในการใชผ้ลการวิจยันั้นเพื่อประโยชน์ทางการคา้  

3. การตั้งหน่วยงานการวจิยัและพฒันาเพื่อใหน้กัวจิยัมีอิสระในการคน้หาส่ิงใหม่ ๆ  

4. การรวมกลุ่มคนท่ีมีมุมมองต่างกนัมาร่วมดาํเนินโครงการ แกปั้ญหาและทาํงานร่วมกนั  

5. องคก์ารแสวงหาบุคลากรท่ีมีความตอ้งการและสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อการปรับตวั

ขององคก์าร  

6. จดัตั้งเครือข่ายข้ึนภายในองคก์าร จากเครือข่ายแบบไม่เป็นทางการ เป็นเครือข่าย 

แบบเป็นทางการ เพื่อการเผยแพร่ความรู้ในองคก์ารอยา่งทัว่ถึง  

กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์(2546 : 157-159) กล่าวถึง การสร้างความรู้วา่ เป็นการสร้าง

ความรู้ใหม่อนัเกิดจากการเรียนรู้ในการฝึกงานอยา่งใกลชิ้ด การรวบรวม สังเคราะห์ความรู้ การผสมผสาน

และออกแบบความรู้ใหม่ เกิดจากความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ซ่ึงทุกคนสามารถสร้าง

ความรู้ไดเ้อง การกาํหนดนโยบายในการสร้างความรู้และนวตักรรมต่าง ๆ ในวสิัยทศัน์ขององคก์าร เช่น  

1. การประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธ์ทัว่ทั้งองคก์ารเพื่อให้บุคลากรเกิด การสร้าง

ความรู้และนวตักรรมใหม่ ๆ  

2. จดักิจกรรมในการสร้างสรรคผ์ลงาน  
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3. รวบรวมความรู้จากแหล่งต่าง ๆ  

4. วเิคราะห์และสังเคราะห์ความรู้เดิมเขา้กบัความรู้ใหม่  

5. ทดลองใชค้วามรู้ท่ีสร้างข้ึน  

6. ประกาศเป็นองคค์วามรู้และนวตักรรมใหม่ขององคก์าร  

วิจารณ์ พานิช (2547 : 9) กล่าววา่ การสร้างความรู้ในมุมมองเดิมเกิดจากผูเ้ช่ียวชาญ แต่ใน

มุมมองใหม่ ความรู้เกิดข้ึนจากทุกขั้นตอนของการทาํงาน ตั้งแต่ก่อนลงมือทาํ ระหวา่งการทาํงาน และ

สรุปประมวลประสบการณ์หลงัจากการทาํงานเป็นความรู้ท่ีฝังลึก  

นํ้าทิพย ์ วิภาวิน (2547 : 16-31) กล่าวถึง การจดัหาหรือการสร้างความรู้ว่าเป็นกระบวนการ 

พฒันาและสร้างความรู้ใหม่จากทักษะความสัมพนัธ์ระหว่างคนในองค์การ เพื่อพฒันาความรู้ 

แลกเปล่ียนประสบการณ์ การระดมความคิดของบุคคลในกลุ่ม  

ผูว้ิจยัสรุปว่า การสร้างความรู้เป็นกระบวนการพฒันาสร้างสรรค์ โดยนาํความรู้มาผ่าน 

การสังเคราะห์ พฒันาเป็นความรู้ใหม่ นวตักรรมขององค์การ มีวิธีการสร้างความรู้หลายรูปแบบ 

บรรยากาศ วฒันธรรมองค์การ และระบบสารสนเทศเป็นปัจจยัสนบัสนุนให้การสร้างความรู้ 

บรรลุผลสาํเร็จ 

3.  การจดัเก็บและคน้คืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) ในการจดัการความรู้ 

องค์การตอ้งกาํหนดส่ิงสําคญัท่ีจะเก็บไวเ้ป็นองค์ความรู้ และตอ้งพิจารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษา

และการนาํมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ตามตอ้งการ องคก์ารตอ้งเก็บรักษาความรู้ไวใ้ห้ดีท่ีสุดเก่ียวกบัขอ้มูล

สารสนเทศ ผลสะทอ้นกลบั การวิจยั และการทดลองการจดัเก็บ (Storage) นั้นเก่ียวขอ้งในดา้นเทคนิค 

เช่น การบนัทึกเป็นฐานขอ้มูล (Database) หรือการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน รวมทั้งเก่ียวกบั

กระบวนการทางมนุษยด์้วย เช่น การสร้างและการจดจาํของปัจเจกบุคคลในการเก็บสะสมความรู้ 

องคก์ารตอ้งคาํนึงถึงส่ิงต่าง ๆ (Marquardt, 1996 อา้งถึงในพรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547 : 43-48; สรสิริ 

วรวรรณ, 2548 : 44-48; พรทิพา ดาํเนิน, 2549 : 37-39 และกีรติ ยศยิง่ยง, 2549 : 63-66) ดงัน้ี 

 3.1  โครงสร้างและการจดัเก็บความรู้ ควรเป็นระบบท่ีสามารถคน้หาและส่งมอบ

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว  

 3.2  จดัให้มีการจาํแนกรายการต่างๆ เช่น นโยบาย ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีอยู่บน

พื้นฐานของความจาํเป็นในการเรียนรู้  

 3.3  อาศยัการจดัการท่ีสามารถส่งมอบให้ผูใ้ชไ้ดอ้ยา่งชดัเจน กระชบั ถูกตอ้ง ทนัเวลา 

และเหมาะสมตามตอ้งการ  

ในการจดัโครงสร้างของความรู้ตอ้งพิจารณาความแตกต่างของกลุ่มคน ความสามารถ

ในการคน้คืน ระบบการเก็บความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ตอ้งมีการจดัหมวดหมู่องคป์ระกอบต่างๆ 
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ตามความจาํเป็นของการเรียนรู้ วตัถุประสงคข์องงาน ความชาํนาญของผูใ้ช ้ หนา้ท่ี การใชส้ารสนเทศ 

สถานท่ีตั้งท่ีสารสนเทศถูกเก็บไว ้เป็นตน้  

การคน้คืนความรู้ (Retrieval) เป็นลกัษณะการเขา้ถึงส่ิงท่ีผูใ้ชต้อ้งการเพื่อประยุกตใ์ช ้

ในการปฏิบติังาน องคก์ารควรให้บุคลากรทราบช่องทางการคน้หาความรู้ ทั้งแบบท่ีเป็นทางการ เช่น 

การทาํสมุดจดัเก็บรายช่ือและทกัษะของผูเ้ช่ียวชาญ การทาํสมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) บนัทึก

แหล่งท่ีมาของความรู้ในองค์การ หรือรูปแบบไม่เป็นทางการ เช่น เครือข่ายการทาํงานตาม ระดบัชั้น 

การประชุม การฝึกอบรม เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะนาํไปสู่การถ่ายโอนความรู้ใน องคก์าร  

ภราดร จินดาวงศ ์ (2549 : 100-101) กล่าววา่ การจดัเก็บความรู้ให้เหมาะสมความรู้ท่ีถูก

กลัน่กรองและคดัเลือกตอ้งมีการจดัเก็บอยา่งเป็นระบบดว้ยเทคโนโลยีสารสนเทศ มีห้องสมุด หรือ

มุมการอ่านให้กบับุคลากร เพื่อการคน้หาเขา้ถึงความรู้ ความรู้ท่ีเป็นความลบั ดา้นเทคโนโลยี หรือ

ดา้นเทคนิคท่ีเป็นกุญแจสาํคญัในการดาํเนินงานอาจตอ้งจดสิทธิบตัร 

1. โครงสร้างและการจดัเก็บความรู้ ควรเป็นระบบท่ีสามารถคน้หาและส่งมอบได้

อยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง  

2.  ใหมี้การจาํแนกรายการต่าง ๆ บนพื้นฐานในการเรียนรู้  

3.  ตอ้งอาศยัการจดัการในการส่งมอบให้กบัผูใ้ชไ้ดช้ดัเจน ถูกตอ้ง ทนัเวลา เหมาะสมกบั

ความตอ้งการ  

กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 95) กล่าววา่ ในการสืบคน้ความรู้ องคก์ารตอ้งจดัช่องทาง จดัหมวดหมู่

สารสนเทศ เพื่อการเขา้ถึงความรู้ของผูใ้ช้บริการ ความจาํเป็นของการเรียนรู้วตัถุประสงคข์องงาน 

ความชาํนาญของผูใ้ช ้การใชส้ารสนเทศ และสถานท่ีตั้ง เป็นตน้  

กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์ (2546 : 157-159) กล่าวว่า ในการเก็บและการสืบคน้ ความรู้ 

องคก์ารตอ้งจดัเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบเพื่อง่ายต่อการสืบคน้นาํไปประยุกตใ์ช้งานได ้ ทนัเวลา

ตามตอ้งการ มีรูปแบบดงัน้ี  

กาํหนดนโยบายในการเก็บและการสืบคน้ความรู้ในองคก์าร  

1. ประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธ์ทัว่ทั้งองค์การเพื่อให้บุคลากรเก็บและสืบคน้

ความรู้  

2. กาํหนดความรู้ท่ีจะนาํมาจดัเก็บ  

3. ทีมผูช้าํนาญการและนกัวิเคราะห์ความรู้ประเมินความรู้เดิมท่ีองค์การมีอยู่บูรณาการ

ความรู้เดิมเขา้กบัความรู้ใหม่  

4. ทีมผูช้าํนาญการและนกัวิเคราะห์ความรู้ กลัน่กรอง ตรวจสอบและคดัเลือก ความรู้

ท่ีจะนาํมาจดัเก็บ  
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5. เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยสีารสนเทศ  

6. จดัเก็บความรู้เป็นหมวดหมู่และทาํดชันีบอกเพื่อใหง่้ายต่อการสืบคน้  

7. ปรับปรุงและพฒันาองคค์วามรู้ ส่ือ โสตทศัน์ต่าง ๆ ใหใ้หม่อยูเ่สมอ  

ผูว้ิจยัสรุปว่า องคก์ารตอ้งจดัเก็บและคน้คืนความรู้ ซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าไวใ้ห้ดีท่ีสุด

อยา่งเป็นระบบ เพื่อง่ายต่อการนาํมาใชป้ระโยชน์ไดต้ามตอ้งการ  

4.  การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization) 

มีความจาํเป็นสาํหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ องคก์ารจะเรียนรู้ไดดี้ข้ึนเม่ือมีการกระจาย ถ่ายทอดความรู้

ไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมทัว่ทั้งองค์การ การถ่ายทอดหรือการถ่ายโอนและ การใชป้ระโยชน์จาก

ความรู้นั้นเก่ียวขอ้งกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ รวมทั้งการเคล่ือนท่ีของ 

4.1 การส่ือสารดว้ยการบนัทึก การรายงาน จดหมาย ข่าวประกาศ  

4.2 การฝึกอบรม  

4.3 การประชุมภายใน  

4.4 การสรุปข่าวสาร  

4.5 การส่ือสารภายในองคก์ารดว้ยวดิีทศัน์ ส่ิงพิมพ ์เคร่ืองเสียง  

4.6 การเยีย่มชมงานต่างๆ ท่ีจดัเป็นกลุ่มตามความจาํเป็น  

4.7 การหมุนเวยีนเปล่ียนงาน  

4.8 ระบบพี่เล้ียง (Mentoring)  

การถ่ายโอนความรู้โดยไม่ตั้งใจ อาจเกิดข้ึนโดยไม่รู้ตวั หรือเป็นการเรียนรู้อย่างไม่เป็น

ทางการท่ีเกิดข้ึนในหนา้ท่ีท่ีทาํเป็นประจาํอยา่งไม่มีแบบแผน เช่น การหมุนเวียนงาน การเล่าเร่ืองราว

ต่อกนัมา คณะทาํงาน เครือข่ายท่ีไม่เป็นทางการ  

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 81-82) กล่าววา่ ในการเผยแพร่ความรู้ (Knowledge 

Distribution) องค์การมีหน้าท่ีประสานให้มีการเผยแพร่แบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองค์การทั้งภายใน และ

ภายนอก ดงัน้ี  

1. จดัการและประสานงานระหวา่งผูป้ฏิบติังาน  

2. เช่ือมโยงความรู้กบัการปฏิบติังานทุกระดบั ทุกหนา้ท่ีในองคก์าร  

3. เช่ือมโยงกบัองคก์ารภายนอก หน่วยงานรัฐบาล และหน่วยงานต่าง ๆ  

วธีิการเผยแพร่ความรู้ โดยการพูดคุยระหวา่งบุคลากร พลงัสร้างสรรคอ์ยา่งไม่เป็นทางการ 

ใชเ้ทคโนโลยผีา่นอีเมล ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร  
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ส่วนการใชค้วามรู้ (Knowledge Utilization) คุณค่าของความรู้อยูท่ี่การนาํไปใช้ องคก์าร

ควรสนับสนุนการใช้ความรู้ เพราะเป็นกระบวนการสําคญัในการจดัการความรู้โดย องค์การ

ควรปรับปรุงความรู้ให้เหมาะสมกบับริบทขององคก์าร  

กานตสุ์ดา  มาฆะศิรานนท ์(2546 : 157-159) กล่าววา่ การถ่ายโอนและการนาํความรู้ไปใช ้

เป็นการกระจายความรู้และการถ่ายทอดไปอยา่งรวดเร็ว เหมาะสมทัว่ทั้งองค์การโดยอาศยั หลกัทาง

อิเล็กทรอนิกส์เป็นไปอยา่งตั้งใจและไม่ตั้งใจดงัน้ี 

1. กาํหนดนโยบายมุ่งมัน่ใหเ้กิดการถ่ายโอน และการนาํความรู้ไปใชใ้นองคก์าร  

2. ประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธ์ เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรเกิดการถ่ายโอน และ

การนาํความรู้ไปใช ้ 

3. เตรียมทีมผูช้าํนาญการและบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง  

4. เตรียมเทคโนโลยสีารสนเทศ และส่ือ โสตทศัน์ต่างๆ  

5. เลือกวธีิท่ีจะถ่ายโอนความรู้  

6. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรถ่ายโอนและนาํความรู้ไปใช ้ 

7. ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรภายหลงัการถ่ายโอนความรู้  

8. เปิดโอกาสใหมี้การถ่ายโอนความรู้เพื่อประโยชน์ขององคก์าร  

บุญส่ง หาญพานิช (2547 อา้งถึงในวลิาวลัย ์มาคุม้, 2549 : 98) กล่าวถึงวธีิการนาํ ความรู้ไปใช ้

ดงัน้ี  

การเผยแพร่ความรู้สู่สาธารณะ โดยการประชาสัมพนัธ์ และการเผยแพร่ ความรู้ในส่ือพิมพ์

ประเภทต่าง ๆ เช่น จดหมายข่าว จุลสาร วารสาร ตาํรา เป็นตน้ ของแต่ละบุคคล และองคก์าร  

1. การจดันิทรรศการ ทั้งภายในภายนอกองค์การ เพื่อเผยแพร่ความรู้และนวตักรรมของ

องคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ  

2. การถ่ายทอดความรู้ ใช้การจดัการเรียนการสอนท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นสําคญั มีวิธีการ

เรียนรู้และหลกัสูตรท่ีหลากหลาย โดยการจดัประชุม อบรม สัมมนา เพื่อต่อยอดความรู้ใหม่ ๆ ท่ีสําคญั

และจาํเป็นให้เหมาะกบัความตอ้งการและประโยชน์ของบุคลากรและองคก์าร ทั้งท่ีเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ  

นอกจากท่ีกล่าวมายงัมีนกัคิด ผูรู้้ ผูเ้ช่ียวชาญไดใ้ห้ แนวคิด ทฤษฎีหรือกระบวนการจดัการ

ความรู้ไวห้ลายท่าน ดงัท่ีจะกล่าวต่อไปน้ี 

การจดัการความรู้ตอ้งกระทาํอยา่งเป็นกระบวนการ ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวไดมี้การจาํแนก

แตกต่างกนัดงัน้ี 
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Demarest (1997) (Demarest, 1997 อา้งถึงในอุรารัตน์ วงศศิ์ลป์, ม.ป.ป.) ไดจ้าํแนกกระบวนการ

จดัการความรู้ไวด้งัต่อไปน้ี 

1. สร้างความรู้ (Knowledge  construction) 

2. การเก็บรวบรวมความรู้ (Knowledge  embodiment) 

3. การกระจายความรู้ไปใช ้(Knowledge  dissemination) 

4. การนาํความรู้ไปใช ้(Use)      

 Probst & Others (2000) (อา้งถึงในอุรารัตน์ วงศศิ์ลป์, ม.ป.ป.) ไดแ้บ่งกระบวนการจดัการ

ความรู้เป็น 6 ขั้นตอน คือ 

1. การกาํหนดความรู้ท่ีตอ้งการ 

2. การจดัหาความรู้ท่ีตอ้งการ 

3. การสร้างหรือพฒันาความรู้ใหม่ 

4. การถ่ายทอดความรู้ 

5. การจดัเก็บความรู้ 

6. การนาํความรู้มาใช ้   

การจดัการความรู้ในองค์การนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบัการคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) 

การสร้างนวตักรรมใหม่ๆ (Innovation) การมีปฏิสัมพนัธ์ (Relationship) การเปิดเผยแนวคิด (Exposure 

to Idea) รูปแบบ (Pattern) ความสามารถ (Competencies) และการประสานทาํงานร่วมกนั (Collaboration) 

(Grey, 1988) มีหลกัการท่ีตอ้งพิจารณาเพื่อการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 

2543 อา้งถึงในพรทิพา  ดาํเนิน, 2549 : 90-92) ดงัน้ี 

1.  การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Accessibility) ก่อนกา้วสู่วิธีการเขา้ถึง ควรกาํหนด 

ประเภทของความรู้ท่ีตอ้งการรู้ แลว้ใชช่้องทางในการเขา้ถึงความรู้ อาจสรุปได ้2 วธีิ คือ  

 1.1  ใชว้ิธีท่ีลงทุนไม่มาก เช่น การศึกษาดูงาน การร่วมประชุมสัมมนา การฝึกอบรม 

การศึกษาต่อ  

 1.2  ใช้วิธีท่ีลงทุนสูงข้ึน เช่น การซ้ือกิจการหรือซ้ือเทคโนโลยี การเช่าซ้ือระบบ 

สําเร็จรูป (Franchise) การวา่จา้งท่ีปรึกษา (Consultant) การจา้งบุคลากรใหม่ การเขา้หุ้นส่วนเป็นพนัธมิตร

ทางธุรกิจ การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ในสาํนกังาน  

2.  การสร้างความรู้ (Knowledge Generation) ทาํโดย  

 2.1  การทบทวนความรู้เดิม หรือสรุปความสาํเร็จและความลม้เหลวของการทาํงาน

ท่ีผา่นมา บนัทึกไวใ้นคู่มือการปฏิบติังาน การเปล่ียนความผิดพลาดจากประสบการณ์ในอดีตให้กลายเป็น

ความรู้ขององคก์าร อาจใชว้ธีิการประชุมระดมความคิด (Brain Storming) ของบุคลากรในองคก์าร  
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 2.2  การสร้างองคค์วามรู้ใหม่ โดยการวิจยัและพฒันา เป็นการฝึกให้บุคลากรสามารถ

ทาํการวจิยัเชิงปฏิบติัการอยา่งง่ายได ้(Action Research)  

3.  การสะสมความรู้ (Knowledge Accumulation) ไดแ้ก่ การทาํคู่มือวิธีและมาตรฐาน 

การทาํงานของทุกตาํแหน่งงาน การทาํแผนผงัความรู้ (Knowledge Mapping) ของคนในองคก์าร เพื่อให้

ทราบวา่ใครมีความรู้เร่ืองอะไร การจดัทาํระบบฐานขอ้มูล (Database System) ท่ีจดัเก็บความรู้ขององคก์าร

เพื่อให้บุคลากรทุกคนสามารถเขา้มาใช้งานไดง่้าย หรือจดัตั้งหน่วยงานท่ีเป็นศูนยค์วามรู้ขององคก์าร 

(Knowledge Center) เพื่อทาํหนา้ท่ีเก็บรวบรวมและบริหารความรู้  

4.  การกระจายความรู้ (Knowledge Dissemination) เป็นการแบ่งปันความรู้ เช่น บุคลากร

ท่ีตอ้งการความรู้บางเร่ืองเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน ถา้ไม่มีโอกาสเขา้ถึงความรู้ จะเสียเวลาในการคน้ควา้

หาความรู้ จึงตอ้งมีการกระจายความรู้ภายในองคก์าร ซ่ึงอาจทาํแบบเป็นทางการ เช่น การประกาศ 

จดหมายข่าว การประชุมแลกเปล่ียน การกระจายผา่นเครือข่ายสารสนเทศ ผา่นระบบ Intranet และ

แบบไม่เป็นทางการ เช่น การพบปะพูดคุยเป็นส่วนตวั และอาจตอ้งกระจายออกสู่สังคมภายนอก 

เพื่อเผยแพร่องคค์วามรู้หรือผลงานขององคก์าร  

5.  การประยุกตใ์ชค้วามรู้ (Knowledge Application) ความรู้จากการวิจยัและการพฒันา 

จะมีประโยชน์มาก ถา้นาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะกบับริบทขององคก์าร เหมาะสมกบัเวลา สถานท่ี และ

โอกาส หลกัการสาํคญัท่ีจะทาํใหเ้กิดการนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชท้ั้งในระดบัองคก์ารและใน ระดบัประเทศ 

คือ การสร้างระบบและบริบทท่ีเอ้ือใหค้นใชค้วามรู้อยา่งเต็มท่ี โดยการสร้างแรงจูงใจ การให้รางวลั

ตอบแทนกบัผูท่ี้สามารถสร้างนวตักรรมใหม่ได ้ 

6.  การรักษาความรู้ (Knowledge Maintenance) การรักษาความรู้ท่ีดีท่ีสุด คือ การรักษา 

บุคคลท่ีมีความรู้ การอบรมกระบวนการของการให้ความรู้ การรักษาคนเก่งให้อยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด 

และป้องกนัไม่ใหเ้กิดภาวะสมองไหล (Brian Drain) เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถรักษาความรู้ไวไ้ด ้ 

7.  การสร้างวฒันธรรมความรู้ (Knowledge Culture) วฒันธรรมเป็นตวักาํหนดค่านิยม 

ความคิด ตลอดจนความประพฤติของคนในองคก์าร วฒันธรรมท่ีเหมาะสมยอ่มเอ้ือต่อการเขา้ถึงความรู้ 

การสร้างความรู้ สะสมความรู้ การกระจายความรู้ การประยุกตใ์ชค้วามรู้ และการรักษาความรู้ การสร้าง

วฒันธรรมการเรียนรู้ วฒันธรรมท่ีเปิดกวา้งทางความคิด ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เห็นคุณค่า

และให้เกียรติผูอ่ื้น การทาํงานเป็นทีม การเรียนรู้จากความผิดพลาด มากกว่าการกล่าวโทษกนั 

การแสวงหาความรู้ตลอดชีวติ การใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์ รวมถึงวฒันธรรมการปรึกษาหารือมากกวา่

การสั่งการ 
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กระบวนการจดัการความรู้จะช่วยให้องคก์ารสามารถสร้างและจดัการความรู้ ทั้งท่ีมีอยูเ่ดิม

ภายในองค์การและความรู้ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (บุญดี บุญญากิจและคณะ, 

2549 : 54) ซ่ึงมี 7 ขั้นตอน คือ 

1. การคน้หาความรู้ 

 คน้หาว่าในองค์การมีความรู้อะไรอยู่บา้ง ในรูปแบบใดและความรู้อะไรท่ีองค์การ

จาํเป็นตอ้งมี ทาํให้องค์การทราบว่ายงัขาดความรู้อะไรท่ีสําคญัสําหรับการปฏิบติังาน โดยทัว่ ๆ ไป

องคก์ารสามารถใชเ้คร่ืองมือท่ีเรียกวา่ “Knowledge Mapping” หรือการทาํแผนท่ีความรู้เพื่อหาวา่ความรู้ใด

มีความสําคญัสําหรับองคก์าร จดัลาํดบัความสําคญัของความรู้เหล่านั้น เพื่อให้องคก์ารวางขอบเขตของ

การจดัการความรู้ และสามารถจดัสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Singapore 

Productivity and Standards Board, 2001  อา้งถึงในบุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 54) ประโยชน์ของ

แผนท่ีความรู้ คือ ช่วยทาํให้เห็นภาพรวมของคลงัความรู้ขององคก์าร ทาํให้องคก์ารทราบวา่มีความรู้

ท่ีทบัซ้อนกนัระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ หรือไม่ ซ่ึงก่อให้เกิดความส้ินเปลืองในการจดัเก็บและรวบรวม 

และทาํให้บุคลากรทุกคนทราบว่า องค์การมีความรู้อะไร และจะหาความรู้ท่ีตนเองตอ้งการไดท่ี้ไหน 

นอกจากน้ียงัใช้เป็นโครงสร้างพื้นฐานทางความรู้ท่ีองค์การสามารถใช้เป็นฐานในการต่อยอดขยาย

ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบ  (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 54) 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 

 การสร้างและการแสวงหาความรู้ เป็นการพฒันาขีดความสามารถในการเสาะหา

ความรู้ท่ีกระจดักระจาย หรือแฝงอยูต่ามท่ีต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ ความรู้จากแหล่งต่าง ๆ สามารถนาํมา

รวมกนั เพื่อจดัทาํเน้ือหาใหเ้หมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้สําหรับความรู้ท่ีจาํเป็นแต่ยงัไม่

มีนั้น องคก์ารอาจสร้างความรู้ดงักล่าวจากความรู้เดิมท่ีมีอยูก่็ได ้หรือนาํความรู้มาจากภายนอกองคก์าร 

นอกจากน้ีระบบสารสนเทศก็มีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัไดเ้ร็วข้ึน และทาํให้

การเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ จากภายนอกทาํไดร้วดเร็วยิ่งข้ึน (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 55) 

 2.1 การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) 

   เป็นการสร้างสรรคค์วามรู้ข้ึนใหม่ (Generative) โดยเก่ียวขอ้งกบัแรงผลกัดนั

ในการหยัง่รู้ และความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้างความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้

หน่วยงานหรือคนในองคก์าร ซ่ึงหมายความวา่ทุก ๆ คนสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ไดรู้ปแบบต่าง ๆ 

ในการสร้างความรู้มีดงัน้ี (พรธิดา วเิชียรปัญญา, 2547 : 45) 

   2.1.1 บุคคลให้ความรู้ท่ีตนมีอยูก่บัผูอ่ื้น เช่น การถ่ายทอดความรู้จากการทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด (Tacit to Tacit) 
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   2.1.2 การนาํความรู้ท่ีองค์การมีอยู่มาผนวกเข้ากบัความรู้เดิมของแต่ละบุคคล 

เพื่อใหเ้กิดเป็นความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันทัว่ทั้งองคก์าร (Tacit to Explicit) 

   2.1.3 ความรู้ท่ีไดจ้ากการรวมและสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เขา้ดว้ยกนั รูปแบบน้ี

อาจโดนจาํกดัให้อยูท่ี่ความรู้เดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ (Explicit to Explicit) 

   2.1.4 ความรู้ท่ีเกิดข้ึนเป็นการภายใน โดยสมาชิกขององคก์ารคน้พบแนวทางไดเ้อง 

หรือการท่ีองคก์รสามารถใชกิ้จกรรมมากมาย เพื่อดาํเนินการให้เกิดการสร้างความรู้ (Explicit to Tacit) 

   2.1.5 การเรียนรู้โดยการปฏิบติั (Action Learning) 

   2.1.6 การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) 

   2.1.7 การทดลอง (Experimentation) เป็นการสร้างแรงจูงใจ และโอกาสสําหรับ

การเรียนรู้ 

   2.1.8 การเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผา่นมาในอดีต (Learning from Past Experience) 

 2.2 การแสวงหาความรู้  

   องค์การสามารถแสวงหาความรู้ท่ีมีประโยชน์และมีผลต่อการดาํเนินงานจาก

แหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ดงัน้ี (พรธิดา  วเิชียรปัญญา, 2547 : 43-44) 

   2.2.1 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองค์การ (Internal 

Collection of Knowledge) โดยการให้ความรู้กบัพนกังาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การสัมมนา 

การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง และการลงมือปฏิบติั รวมทั้ง

การดาํเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นตน้ 

   2.2.2 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์การ (External 

Collection of Knowledge) เช่น การใชม้าตรฐานเปรียบเทียบ (benchmarking) กบัองคก์ารอ่ืน การจา้ง

ท่ีปรึกษา การเปิดรับข่าวสารจากส่ือ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ ์e-mail บทความ โทรทศัน์ วีดิทศัน์ และภาพยนตร์ 

เป็นตน้ การตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี การรวบรวมขอ้มูลจาก

ลูกคา้ คู่แข่งขนัและแหล่งอ่ืน ๆ การจา้งพนกังานใหม่ รวมทั้งการร่วมมือกบัองค์การอ่ืน ๆ เพื่อสร้าง

พนัธมิตรการร่วมลงทุน นอกจากน้ีองคก์ารอาจจะตอ้งพิจารณากาํจดัความรู้ท่ีไม่จาํเป็นหรือลา้สมยั

ทิ้งไป เพื่อประหยดัทรัพยากรในการจดัเก็บความรู้เหล่านั้น หัวใจสําคญัของขั้นตอนน้ีคือ การกาํหนด

เน้ือหาของความรู้ท่ีตอ้งการ และการดกัจบัความรู้ดงักล่าวให้ได ้ปัจจยัสําคญัท่ีจะประสบความสําเร็จ

คือ บรรยากาศและวฒันธรรมขององค์การท่ีเอ้ือให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และทาํใหเ้กิดการสร้างความรู้ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา นอกจากน้ีระบบสารสนเทศก็มี

ส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้จากกนัไดร้วดเร็วข้ึน และทาํให้การเสาะแสวงหาความรู้

ใหม่ ๆ จากภายนอกองคก์ารทาํไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน (บุญดี  บุญญากิจ  และคณะ, 2549 : 55) 
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มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) หมายถึง การกระทาํเป็นกระบวนการอย่างต่อเน่ือง 

ในการเปรียบเทียบ วางแผน และส่งเสริมเพิ่มพูนผลการปฏิบติังาน โดยเก่ียวขอ้งกบั 

1. การเปรียบเทียบองคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศและไดรั้บการยอมรับในวงการอุตสาหกรรม 

2. การเปรียบเทียบกระบวนการทางธุรกิจหรืออุตสาหกรรมท่ีมีคุณภาพเป็นเลิศ 

3. การเปรียบเทียบกระบวนการทางการผลิต 

4. การเปรียบเทียบคู่แข่งขนัท่ีมีผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีเป็นเลิศ 

5. การเปรียบเทียบรูปแบบท่ีแตกต่างกัน เพื่อเตรียมการเลือกสรรคุณค่าท่ีเป็นเลิศ 

และนาํประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร 

6. การส่งเสริมและสนบัสนุนวธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 

7. การวางแผนเชิงกลยทุธ์เพื่อมุ่งสู่วธีิปฏิบติัท่ีเป็นเลิศในอนาคต 

มาตรฐานเปรียบเทียบเป็นวิธีการท่ีนิยมใช้กันมากในปัจจุบนั และยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีมี

ประสิทธิผลในการไดม้าซ่ึงความรู้ โดยทีมงานท่ีจะเปรียบเทียบมาตรฐานตอ้งมองกวา้งและไกลออกไป 

เพื่อคน้หาแนวทางปฏิบติัท่ีดีกว่าเดิม รวมทั้งสามารถสร้างสัญญาณเตือนเม่ือปรากฏว่ามีส่ิงผิดปกติ

เกิดข้ึน มาตรฐานการเปรียบเทียบน้ีอาจเป็นแนวทางนาํไปสู่กระบวนการดาํเนินงาน วิธีการปฏิบติังาน

และกลยทุธ์ขององคก์าร ซ่ึงมีประโยชน์ดงัน้ี 

1.  การสร้างหรือการปรับกลยทุธ์ 

2.  การปรับร้ือกระบวนการทาํงานและระบบต่างๆ ทางธุรกิจ 

3.  การปรับปรุงกระบวนการทาํงานและระบบทางธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง 

4.  การกาํหนดเป้าหมายและการวางแผนเชิงกลยทุธ์ 

5.  การแกปั้ญหา 

6.  การศึกษาและการเพิ่มเติมแนวความคิด 

7.  การเปรียบเทียบและการประเมินผลทางการตลาด การสร้างการเปล่ียนแปลง 

3. การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการจดัเก็บความรู้

ท่ีสร้างใหม่หรือท่ีมีอยูเ่ดิมให้เป็นหมวดหมู่และเก็บลงในฐานขอ้มูล เม่ือมีเน้ือหาความรู้ตามท่ีองคก์าร

ตอ้งการนั้น องค์การตอ้งนาํมาจดัให้เป็นระบบ เพื่อให้ผูใ้ช้สามารถคน้หาและนาํความรู้ดงักล่าวไปใช้

ประโยชน์ได ้ซ่ึงการจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบนั้นโดยการจดัทาํเป็นสารบญั เพื่อการจดัเก็บความรู้ประเภท

ต่างๆ เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวม การคน้หา การนาํมาใชป้ระโยชน์ทาํไดง่้ายสะดวกและรวดเร็ว (โกศล 

ดีธรรม, 2546 อา้งถึงในพรธิดา  วเิชียรปัญญา,  2547: 53)  
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 การแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้นั้ น ข้ึนอยู่กับว่าผูใ้ช้นําไปใช้อย่างไร และ

ลกัษณะการทาํงานของบุคลากรในองค์การเป็นแบบไหน โดยทัว่ๆ ไปการแบ่งประเภทความรู้ จะแบ่ง

ตามส่ิงต่อไปน้ี 

3.1 ความชาํนาญ หรือความเช่ียวชาญของบุคลากร เช่น การจดัทาํทาํเนียบผูเ้ช่ียวชาญ 

เป็นตน้ 

3.2 หวัขอ้/หวัเร่ือง 

3.3 หนา้ท่ี/กระบวนการ 

3.4 ประเภทของผลิตภณัฑ ์บริการ กลุ่มตลาด หรือกลุ่มลูกคา้ 

ความครอบคลุม (แนวราบ) และความละเอียด (แนวด่ิง) ของการแบ่งประเภทของความรู้

จะข้ึนอยู่กบัการใช้ความรู้นั้น ๆ เช่น ถา้เป็นความรู้ท่ีมีผูใ้ช้มากและหลากหลาย การแบ่งจะครอบคลุม

ความรู้มากมายหลายประเภท แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีใชเ้ฉพาะกลุ่ม การแบ่งจะไม่ครอบคลุมมากนกั แต่ละ

ลงลึกในรายละเอียด (Singapore Productivity and Standards Board, 2001 อา้งถึงในบุญดี บุญญากิจ และ

คณะ, 2549 : 55) 

4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement)  

 องคก์ารตอ้งประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบและภาษาท่ีเขา้ใจง่ายและใชไ้ดง่้าย ซ่ึงอาจ

ทาํไดใ้นหลายลกัษณะ คือ (บุญดี บุญญากิจ  และคณะ, 2549 : 56) 

 4.1 การจดัทาํหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสาร ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันทัว่ทั้ ง

องคก์าร ช่วยใหส้ะดวกต่อการนาํขอ้มูลจากหน่วยงานต่าง ๆ มาจดัเก็บ รวมทั้งช่วยให้การคน้หาและ

การใชข้อ้มูลทาํไดส้ะดวก และรวดเร็วข้ึน 

 4.2 การใช้ “ภาษา” เดียวกนัทัว่ทั้งองค์กร คือ การจดัทาํอภิธานศพัท์ของคาํจาํกดั

ความ ความหมายของคาํต่างๆ ท่ีแต่ละหน่วยงานใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อให้มีความเขา้ใจตรงกนั ซ่ึงจะ

ช่วยให้สะดวกในการป้องข้อมูลความรู้ มีการแบ่งประเภท รวมทั้งการจดัเก็บให้เป็นมาตรฐาน

เดียวกนัทั้งองคก์าร ท่ีสําคญัตอ้งมีการปรับปรุงอภิธานศพัทใ์ห้ทนัสมยัตลอดเวลา เพื่อให้ผูใ้ชส้ามารถ

คน้หาและเปิดใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว 

 4.3 การเรียบเรียง ตดัต่อ และปรับปรุงเน้ือหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่าง ๆ เช่น 

ความครบถว้น เท่ียงตรง ทนัสมยั สอดคลอ้ง และตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช ้

5. การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) องค์การจะตอ้งมีวิธีการในการจดัเก็บและ

กระจายความรู้ทั้งความรู้ประเภท Explicit และ Tacit เพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์ โดยทัว่ไปการส่ง

หรือการกระจายความรู้ใหผู้ใ้ช ้มี 2 ลกัษณะ คือ 
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 5.1  “Push” เป็นการป้อนความรู้ โดยการส่งขอ้มูลความรู้ให้ผูรั้บ โดยผูรั้บไม่ไดร้้องขอ 

หรือตอ้งการ หรือเรียกวา่เป็นแบบ “Supply-based” เช่น การส่งหนงัสือเวียนในองคก์าร เป็นตน้ 

 5.2  “Pull” หมายถึง การให้โอกาสในการเลือกใช้ความรู้ เพื่อให้ผูรั้บไดใ้ช้แต่เฉพาะ

ขอ้มูลท่ีตอ้งการ เพื่อไม่ให้ไดรั้บความรู้ท่ีไม่ตอ้งการมากเกินไป (Information Overload) การกระจาย

ความรู้แบบน้ีเป็นแบบ “Demand-based” 

 องคก์ารควรทาํใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งกระจายความรู้แบบ “Push” และ “Pull” 

เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่ผูใ้ชข้อ้มูลความรู้ 

6. การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) 

 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นส่ิงที่สําคญัที่สุด เพราะแต่ละคนมีมุมมองต่อความรู้

ไม่เหมือนกนัตอ้งมาแลกเปล่ียนกนั มิ ฉะนั้นจะเก็บอยูภ่ายในตวัไม่มีการยกระดบัความรู้ การนาํความรู้

มาขยายผลใช้ประโยชน์ จะช่วยสร้างมูลค่าเพิ่ม องค์การควรจดัทาํเอกสารเพื่อให้เป็นฐานความรู้ของ

องคก์าร รวมทั้งการทาํสมุดหนา้เหลือง โดยนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชจ้ะช่วยให้ผูใ้ช้เขา้ถึงความรู้

ไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน อย่างไรก็ตามวิธีการดงักล่าวใชไ้ดดี้กบัความรู้ประเภท Explicit เท่านั้น สําหรับ

การแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ประเภท Tacit นั้น จะตอ้งทาํดว้ยการพบปะกนัตวัต่อตวัหรือเป็นกลุ่ม

หรือท่ี Ikujiro Nonaka เรียกวา่ “Socialization” ซ่ึงอาจทาํไดห้ลายรูปแบบแต่จะมีอุปสรรคบา้ง โดยส่วนใหญ่

เกิดจากความแตกต่างทางทศันคติ และวฒันธรรมองคก์าร จึงตอ้งทาํการปรับเปล่ียนทศันคติของ

คนส่วนใหญ่ใหเ้ห็นประโยชน์ของการแบ่งปันความรู้ เพื่อให้เปิดกวา้งและยอมรับกนัมากข้ึน ซ่ึงจะทาํให้

ทุกฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ การแบ่งปันความรู้ประเภท Tacit เช่น ทีมขา้มสายงาน (Cross-Functional 

Team) Innovation & Quality Circles (IQCs) ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice หรือ CoP) 

ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) การยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน 

(Secondment) และเวทีสําหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Forum) เป็นตน้ (บุญดี บุญญากิจ และ

คณะ, 2549 : 58) 

7. การเรียนรู้ (Learning) 

 วตัถุประสงค์ท่ีสาํคญัท่ีสุดในการจดัการความรู้ คือ การเรียนรู้ของบุคลากรและ

นาํความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจแกปั้ญหาและปรับปรุงองคก์าร การเรียนรู้ของบุคลากร

จะทาํให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ข้ึนมากมาย ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนองค์ความรู้ขององค์การท่ีมีอยู่แลว้ให้มากข้ึน

เร่ือย ๆ ความรู้เหล่าน้ีก็จะถูกนาํไปใช้เพื่อสร้างความรู้ใหม่ ๆ อนัเป็นวงจรท่ีไม่มีท่ีส้ินสุดท่ีเรียกว่า 

“วงจรการเรียนรู้” 
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ภาพท่ี  2.5  วงจรการเรียนรู้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(บุญดี  บุญญากิจและคณะ,  2549)  

 

องคก์ารตอ้งมัน่ใจวา่ทุกองคป์ระกอบของระบบการจดัการความรู้จะตอ้งมีการบูรณาการกนั 

เพื่อใหว้งจรการเรียนรู้น้ีสามารถหมุนไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  

ผูว้จิยัสรุปวา่ แนวความคิด ทฤษฎี กระบวนการ การจดัการความรู้ เป็นรูปแบบท่ีอธิบายถึง 

ขั้นตอนของกระบวนการทางความรู้ แต่ละแบบแมจ้ะมีองคป์ระกอบต่างกนัแต่ก็มีเน้ือหาหลกัคลา้ยกนั 

จากแนวความคิด ทฤษฎี กระบวนการ การจดัการความรู้ดงักล่าว กระบวนการจดัการความรู้ของบุญดี 

บุญญากิจ และคณะ (2549 : 54) มีเน้ือหาครอบคลุมวธีิการต่าง ๆ ไวอ้ยา่งครบถว้นและชดัเจนมากท่ีสุด  

องค์ประกอบหลกัของ KM 

สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) ได้เปรียบเทียบการจดัการความรู้ 

เหมือนกบัปลาทูหน่ึงตวัท่ีมี 3 ส่วนคือ (ประพนธ์ ผาสุกยดึ, 2549 : 19-26)  

1. ส่วนหวัปลา  (Knowledge Vision - KV) หมายถึง ส่วนท่ีเป็นเป้าหมาย วิสัยทศัน์ หรือ

ทิศทางของการจดัการความรู้ โดยก่อนท่ีจะทาํกิจกรรมจดัการความรู้ ตอ้งตอบให้ไดว้า่ “เราจะทาํ KM 

ไปเพื่ออะไร” 

2. ส่วนตวัปลา (Knowledge Sharing - KS) เป็นส่วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงถือว่า

เป็นส่วนสําคญัซ่ึง “คุณอาํนวย” จะมีบทบาทในการกระตุน้ให้ “คุณกิจ” ไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้นาํความรู้

ท่ีซ่อนเร้นในตัว “คุณกิจ” ออกมาแบ่งปันให้กับเพื่อนร่วมงาน พร้อมอาํนวยความสะดวกให้เกิด

บรรยากาศในการเรียนรู้แบบ “สุนทรียะสนทนา” 

 

องค์ความรู้ 

การเรียนรู้ 

และนวตักรรม 

อย่างต่อเน่ือง 

 

นําความรู้ไปใช้ 
เกดิการเรียนรู้และ

ประสบการณ์ใหม่ ๆ 
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3. ส่วนหางปลา (Knowledge Assets - KA) เป็นส่วนของคลงัความรู้ หรือขุมความรู้ท่ีได้

จากการเก็บสะสมและนาํมาแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ดว้ยวิธีต่าง ๆ เช่น การใชเ้ทคโนโลยี นาํความรู้

ท่ีเด่นชดัไปเผยแพร่และแลกเปล่ียนหมุนเวียนใชร้ะหวา่งกนัต่อไป 

ความสําคัญของการจัดการความรู้ 

ปัจจุบันเป็นยุคของสังคมสารสนเทศ (Information Society) หรือสังคมเศรษฐกิจ

ฐานความรู้ (Knowledge-Based Society and Economy) เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของขอ้มูล

ข่าวสารความรู้ ทั้ งทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึนมากมาย รวมทั้ งการส่ือสารท่ีมี

สมรรถนะสูงไดส่้งผลต่อวิธีคิด และกระบวนการทาํงานของคนในองค์การ องค์การใดมีคนท่ีมีความรู้ 

(Knowledge Worker) อยูม่าก จะมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั องคก์ารต่าง ๆ จึงหนัมาให้ความสําคญั

กบักลยุทธ์ดา้นความรู้ เพื่อพฒันาความรู้ที่สามารถเปลี่ยน นวตักรรมและเทคโนโลยีระดบัสูง 

เพื่อยกระดบัองคก์ารของตนจนเป็นผูน้าํไปการแข่งขนั 

องคก์ารต่าง ๆ  ไดน้าํกลยทุธ์ดา้นความรู้มาใช ้โดยใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวมทั้งนาํการจดัการความรู้ (Knowledge Management) มาใช ้โดยการสร้างสภาพแวดลอ้มแห่งการเรียนรู้ 

ให้บุคลากรสามารถพฒันาตนเองให้เกิดความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 

มีการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้ เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่

ในการพฒันานวตักรรม และบุคลากรสามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

สรุปความสําคัญของการจัดการความรู้ทีม่ีต่อองค์กร ดังนี ้

ดา้นลูกคา้ การจดัการความรู้ทาํให้ลูกคา้และผูม้ารับบริการเกิดความพึงพอใจ (Customer 

Satisfaction) ซ่ึงมกัจะถูกนาํมาเป็นวสิัยทศัน์หรือเป้าหมายท่ีสําคญัขององคก์ร 

ด้านการเงิน การจดัการความรู้ช่วยเพิ่มต้นทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ให้แก่

องคก์าร ซ่ึงเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) หรือสินทรัพยท่ี์ไม่ใช่ตวัเงิน (Non-Financial 

Assets) 

ดา้นการเรียนรู้ของผูป้ฏิบติังาน เกิดการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ พฒันาการเรียนรู้

ในหมู่พนกังาน เกิดความมัน่ใจตนเอง ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความสุขจากการทาํงานร่วมกบัผูอื้่น 

ซ่ึงเป็นการรักษาตน้ทุนมนุษยห์รือทรัพยากรบุคคลขององคก์าร รวมทั้งยงัช่วยสนบัสนุนภาวะผูน้าํ 

ดา้นกระบวนการ การใชป้ระโยชน์จากการเรียนรู้ภายในองคก์าร เป็นการยกระดบัความรู้ 

และวิธีการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ภายในองคก์าร ทาํให้เกิดการพฒันานวตักรรมและ

ช่วยเพิ่มผลผลิต (Innovation and Productivity) ให้แก่องคก์าร สร้างความไดเ้ปรียบทางการตลาด และ

ในการแข่งขนัของกิจการ รวมทั้งช่วยใหเ้กิดการใชป้ระโยชน์จากระบบสารสนเทศขององคก์าร  



48 

ปัจจัยสําคัญทีท่าํให้การจัดการความรู้ประสบความสําเร็จ (Key Enablers)  

ผูว้จิยัได ้นาํเสนอตามแนวคิดของ (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2549 : 56) ประกอบดว้ย  

1. ภาวะผูน้าํและกลยทุธ์ (Leadership and Strategy)  

2. วฒันธรรมองคก์าร (Culture Organization)  

3. เทคโนโลยสีารสนเทศทางดา้นการจดัการความรู้  (Information Technology)  

4. การวดัและประเมินผล  (Measurements)  

5. โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure)  

1.  ภาวะผูน้าํและกลยทุธ์ (Leadership and Strategy)  

การจัดการความรู้จะไม่ประสบผลสําเร็จอย่างราบร่ืนถ้าปราศจากการสนับสนุนจาก

ผูบ้ริหารขององค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจแนวคิดและตระหนกัในประโยชน์ท่ีองค์การจะไดรั้บจาก

การจดัการความรู้ ผลกัดนัให้มีการจดัการความรู้ในองค์การ ตอ้งให้การสนบัสนุนอย่างจริงจงัและ

ต่อเน่ืองในเร่ืองการจดัการทรัพยากร การสร้างบรรยากาศในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และเป็นแบบอยา่งท่ีดี

ในเร่ืองพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยแสดงออกอย่างเป็นรูปธรรมให้บุคลากรทั้งองค์การ

เห็นอย่างชดัเจน อีกหน่ึงปัจจยัท่ีจะช่วยให้องคก์ารสามารถบรรลุผลสําเร็จในการจดัการความรู้ได ้ คือ 

ทิศทางและกลยุทธ์ท่ีชดัเจนของการจดัการความรู้ องค์การจะจดัการความรู้ภายในองค์การเพื่ออะไร 

และการนาํเป้าหมายของการจดัการความรู้นั้นมากาํหนดเป็นแผนงาน กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ขององคก์าร ส่ิงสําคญัของกลยุทธ์การจดัการความรู้จะตอ้งสนบัสนุน และสอดคลอ้งกบั

ทิศทางในการดาํเนินงานขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัได ้ 

นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะความสาํคญัของภาวะผูน้าํและกลยทุธ์ ดงัน้ี  

อาคม วดัไธสง (2547 : 3) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงออกในรูปของ

กระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบติัตามผูน้าํ 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการดาํเนินงาน  

วทิยา  ด่านธาํรงกูล (2546 : 164) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถท่ีจะสร้างอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารใหไ้ปในทิศทางท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติัการกลยุทธ์  

บุญส่ง หาญพานิช (2546 : 60, 206-207, 240-242) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการบริหาร

จดัการความรู้ในสถาบนัอุดมศึกษาไทย พบวา่ ผูบ้ริหารในฐานะผูน้าํของสถาบนัเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุด

ในบรรดาปัจจยัทั้งหมดของการบริหารจดัการความรู้ เป็นผูมี้บทบาทและมีอิทธิพลอยา่งมากต่อองคก์าร 

ภาวะผูน้าํที่หลากหลายและเป็นที่ยอมรับในอดีต ไม่อาจบรรลุผลต่อการบริหารจดัการความรู้

ในองคก์ารยุคปัจจุบนั ผูน้าํจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งปรับกระบวนทศัน์ แบบแผนความคิด และแนวทาง

ปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว บริหารจดัการท่ีเป็นระบบตอ้งเป็นผูน้าํ
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ท่ีสามารถบริหารองคก์ารท่ีเปล่ียนไปให้พฒันาเจริญกา้วหนา้ ผูบ้ริหารตอ้งออกแบบวิสัยทศัน์ นโยบาย 

และโครงสร้าง เป็นครูพี่เล้ียง ให้คาํปรึกษาแก่บุคลากร และทีมงาน ผูบ้ริหารเป็นกลไกสําคญั

ในการปลูกฝังวฒันธรรม และค่านิยมอนัดีงามของสถาบนั พฒันาวฒันธรรมใหม่ท่ีเอ้ือต่อโครงสร้าง

สถาบนัและการเรียนรู้ สร้างระบบจูงใจและให้รางวลัตอบแทน เพื่อส่งเสริมการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม

และเครือข่าย ผูบ้ริหารจะตอ้งกาํหนดยุทธศาสตร์ รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดในอนาคต ส่ิงสําคญั

ท่ีจะทาํให้การบริหารจดัการความรู้บรรลุผล คือ การทาํให้เกิดการปฏิสัมพนัธ์หรือการทาํกิจกรรม

ร่วมกนัทั้งภายในและภายนอกของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ และเช่ือมโยงอยา่งสมดุล สร้างบรรยากาศ

ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ คิดอยา่งเป็นระบบ ระดมความคิดในทุกระดบั มีระบบพี่เล้ียง และสนบัสนุน

การส่ือสารความรู้แบบไม่เป็นทางการมากข้ึน ผูบ้ริหารมีบทบาทต่อการบริหารจดัการความรู้ ดงัน้ี  

เป็นผูส้ร้าง สนบัสนุน และผลกัดนัปัจจยัเก้ือหนุนดา้นงบประมาณ สถานท่ี เทคโนโลย ี

ทีมงานท่ีมีความรู้ แรงจูงใจและรางวลัตอบแทน เอกลกัษณ์และค่านิยมของบุคลากร บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ

การเรียนรู้ การทาํงาน และการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนัของบุคลากรในสถานศึกษา 

เป็นผูอ้อกแบบ ช่วยเหลือ เป็นครูและเป็นผูป้ระสานในเร่ืองวิสัยทศัน์ นโยบาย  เป้าหมาย 

ทีมงาน และยทุธศาสตร์ของสถานศึกษา 

เป็นผูป้ระสานความคิดบุคลากรในสถานศึกษาโดยยึดเป้าหมายเป็นหลกั เป็นผูน้าํแห่ง

การเปล่ียนแปลง เป็นตน้แบบการจูงใจ การรับผดิชอบ วธีิคิด 

เป็นผูน้าํในการปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารจดัการ เพื่อสร้างวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อ

การบริหารจดัการความรู้ในเร่ือง วฒันธรรมการไวว้างใจ พลงัร่วม การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้และ

การบริหารความรู้ 

ธีระ รุญเจริญ (2550 : 163) กล่าววา่ การบริหารยุคโลกาภิวตัน์ ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้าํ

ท่ีมีลกัษณะเฉพาะหลายอยา่ง จึงจะบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวข้ององคก์าร ลกัษณะผูน้าํท่ีดีมีหลกั

ท่ีสาํคญั ดงัน้ี  

1. การมีความสัมพนัธ์ที่ดีกบัผูร่้วมงาน โดยให้ผูร่้วมงานเขา้ใจและปฏิบติัภารกิจ

จนประสบความสาํเร็จ สามารถทาํงานร่วมกนัไดผ้ลดี สาํนึกในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ  

2. การมีเหตุผลและอุดมการณ์กวา้งไกล 

3. การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

4. การมีความอดทน อดกลั้น และกลา้เผชิญต่อเหตุการณ์  

5. การมีไหวพริบ ใจกวา้ง มีหลกัธรรมประจาํใจ  

6. การตดัสินใจอยา่งรอบคอบ ถูกตอ้ง และทนัเวลา  

7. การรู้จกัใชขี้ดความสามารถขององคก์ารและบุคคล  
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8. การมีความสามารถในการใชภ้าวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลง  

9. การมีบุคลิกภาพดี                         

กีรติ  ยศยิง่ยง (2549 : 151) กล่าววา่ ผูบ้ริหารในทุกระดบัขององคก์ารมีส่วนร่วมในการผลกัดนั 

และสนบัสนุนทั้งดา้นทรัพยากรความรู้ ทรัพยากรมนุษย ์ และโครงสร้างพื้นฐานต่าง ๆ โดยร่วมกนั

ประชุมกําหนดวตัถุประสงค์ของการดําเนินโครงการ ร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อการระบุ

แหล่งท่ีมาของความรู้ ทิศทางในการสร้างความเข้าใจ แนวคิดการจดัการความรู้ให้กับบุคลากร 

สนบัสนุนการจดัตั้งทีมงานดา้นการจดัการความรู้ และผูเ้ช่ียวชาญ ทุกคนในสายงานมีส่วนร่วม

ในโครงการ โดยผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  

ภราดร จินดาวงศ ์ (2549 : 40) กล่าววา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้าํและ

เป็นตวัอย่างในการท่ีจะมีการจดัการความรู้ รวมทั้งกาํหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในส่วนของบุคลากร

ทั้งหมด จะเป็นส่วนท่ีสร้างความรู้ และใชค้วามรู้ขององคก์ารใหเ้กิดคุณค่าท่ีสูงข้ึน  

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 171-176) กล่าวถึง เอกสารและผลการวิจยัเก่ียวกบั

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการจดัการความรู้ในองคก์ารต่าง ๆ ในประเทศไทยและต่างประเทศ 

เช่น ธนาคารโลก (World Bank) องคก์ารบริหารการบินและอวกาศแห่งชาติสหรัฐอเมริกา (NASA) และ

บริษทั Storage Technology Corporation สรุปไดด้งัน้ี  

1.  ดา้นองค์การ พบวา่ องค์การตอ้งมีทิศทางในการจดัการความรู้ชดัเจน และกาํหนด

เป้าหมายการจดัการความรู้ท่ีชดัเจนวา่ทาํเพื่ออะไร  

2. ดา้นผูบ้ริหาร พบวา่ ตอ้งให้ความสําคญัและสนบัสนุนการจดัการความรู้ และมีความรู้

เก่ียวกบัการจดัการความรู้ เป็นท่ีปรึกษา ช้ีนาํบุคลากร ติดตามผลการจดัการความรู้ได ้ 

3. ดา้นการจดัตั้งหน่วยงานหลกัรับผิดชอบการจดัการความรู้ พบวา่ ตอ้งมีหน่วยงานกลาง

ดูแล และบริหารการจดัการความรู้ จดัตั้งคณะทาํงานท่ีมีความเช่ียวชาญในแต่ละสาขา กาํหนดให้

การจดัการความรู้เป็นหนา้ท่ีและงานประจาํ    

นฤมล พฤกษศิลป์ และพชัรา หาญเจริญกิจ (2543 อา้งถึงในพรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547 : 

68-70) ไดก้ล่าวถึง กลยทุธ์ของการจดัการความรู้ในองคก์ารวา่มีวธีิการดาํเนินการ ดงัน้ี  

1.  กาํหนดวิสัยทศัน์ให้ชดัเจน การเร่ิมตน้อยา่งเป็นระบบและชดัเจน เร่ิมจากการกาํหนด

วิสัยทศัน์ในการจดัการความรู้ให้ทุกคนเกิดการร่วมรับรู้ถึงความจาํเป็นในการพฒันาความรู้ 

สร้างความเขา้ใจในคุณประโยชน์ที่องคก์ารและทุก ๆ คนจะไดรั้บ และการมีส่วนร่วมในการนาํ

การจดัการความรู้ไปปฏิบติังานในองคก์าร  

2.  กาํหนดกลยุทธ์ท่ีจะดาํเนินการ เป็นหัวใจสําคญัท่ีมีต่อความสําเร็จของการนาํระบบ

การจดัการความรู้มาใช ้ ความมุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินการ รวมถึงการสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้สมาชิก



51 

ทุกคนขององคก์ารในการมีส่วนร่วม จึงควรกาํหนดกลุ่มผูดู้แล และรับผิดชอบท่ีชดัเจน เพื่อประสาน

กิจกรรมทั้งมวลใหส้อดคลอ้งกนั มีหลกัการท่ีสาํคญั คือ  

 2.1  ช้ีนาํ คณะผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้ความสนใจ สนบัสนุน ผลกัดนัทุกวิถีทาง 

จะตอ้งติดตามและนาํเสนอความกา้วหนา้ในท่ีประชุม  

 2.2  ปลูกฝัง ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลตอ้งดูแลรับผิดชอบกิจกรรมสําคญัท่ีเป็น

โครงสร้างพื้นฐาน และโครงสร้างองคค์วามรู้ต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพในทุกทีมงานในการบริหาร

จดัการความรู้  

 2.3  ปฏิรูป จดัตั้งคณะทาํงานร่วมกนัรับผิดชอบการดาํเนินกิจกรรม ประสาน กิจกรรม

ซ่ึงกนัและกนั  

 2.4  ปรับตวั เป็นกลยุทธ์ระดบัทีมงาน ประกอบดว้ย หวัหนา้ทีมและผูร่้วมทีม 

เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ผนวกเขา้กบัการปฏิบติังาน  

3.  พฒันาการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม เม่ือองค์การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ปฏิบติัไดจ้ดั

โครงสร้างพื้นฐาน มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ สถานท่ีอาํนวยระบบบริหารจดัการและระบบการทาํงานท่ีดี

ไดม้าตรฐานสากล ย่อมสนบัสนุนให้กระบวนการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนในองค์การเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  

4.  เขา้สู่กระบวนการเรียนรู้ เป็นขั้นตอนการพฒันาสมาชิกแต่ละบุคคลให้มีศกัยภาพ

ความสามารถ ทศันคติและค่านิยม รวมทั้งความภาคภูมิใจและความรู้สึกมีส่วนร่วม  

5.  การวดัผลการเรียนรู้ เพื่อดูความกา้วหน้าตามระดบัต่าง ๆ เป็นรายบุคคล วดัผลตาม

กิจกรรมและจากตวัระบบ  

การจดัการความรู้ควรเร่ิมจากแนวทางและกลยุทธ์ท่ีถูกตอ้ง กระบวนการเรียนรู้ท่ีเป็น

ระบบ  นาํมาประยกุตเ์ป็นความรู้ท่ีสร้างสรรคก์า้วหนา้ต่อไป  

กานตสุ์ดา มาฆะศิรานนท ์(2546 อา้งถึงในวิลาวลัย ์มาคุม้, 2549 : 161) กล่าววา่ ผูน้าํจะตอ้ง

เป็นผูท่ี้มีความตระหนกัและเขา้ใจคุณค่าของความรู้ หรือทรัพยากรทางปัญญา และสนบัสนุนให้เกิด

นโยบายหรือกลยุทธ์ต่าง ๆ ในการบริหาร โดยผูน้าํตอ้งทุ่มเทความพยายามและอุทิศตนเอง เพื่อเป็น

แบบอยา่ง (Change Agent) อยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง เพราะการบริหารความรู้ไม่อาจเห็นผลท่ีชดัเจนได้

ในระยะเวลาอนัสั้น  

ผูว้ิจยัสรุปว่า ภาวะผูน้าํและกลยุทธ์เป็นพฤติกรรมความสามารถในการปฏิบติังาน 

การเปล่ียนแปลงพฒันาให้เกิดความกา้วหนา้ ส่งเสริม และสนบัสนุนให้การดาํเนินการจดัการ ความรู้ 

สอดคลอ้งกบัทิศทาง  เป้าหมายหลกันโยบายขององคก์าร  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั และ

บรรลุผลสาํเร็จตอ้งการ  
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2.  วฒันธรรมองคก์าร (Culture Organization)  

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 47-48, 59-62, 149) กล่าวถึง บ๊อบ บคัแมน 

(Bob Buckman) ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารของบริษทั บคัแมน แลบบอราตอรี (Buckman Laboratories) 

หน่ึงในสิบหกองคก์ารชั้นนาํท่ีไดรั้บรางวลั Make (The MAKE Award Hall of Fame) ในปี 2000 Bob 

ได้กล่าวว่า 90% ของกิจกรรมทางด้านการจดัการความรู้เน้นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ 

โดยตรง วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสาํคญัมาก ช่วยให้องคก์ารบรรลุผลสําเร็จในการจดัการความรู้ 

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ารและเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก บุคลากรในองคก์ารไม่ยอม

ท่ีจะแลกเปล่ียนความรู้ ซ่ึงกนัและกนัเพราะกลวัว่าตนเองจะหมดความสําคญัไป ทศันคติน้ีเกิดข้ึน

เป็นเวลานานจนเปล่ียนเป็นวฒันธรรมขององค์การท่ีกีดขวางการแบ่งปันความรู้ การปรับเปล่ียน

วฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชเ้วลานาน องคก์ารควรพิจารณาทาํความเขา้ใจ อุปสรรคท่ีขดัขวาง

ไม่ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้และพยายามหาวิธีกาํจดัอุปสรรคต่าง ๆ การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม

องคก์ารให้เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้จึงตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน จากผูบ้ริหารอยา่งเต็มท่ี เพื่อทาํให้

บุคลากรตระหนกัถึงความสาํคญัและความจาํเป็นของการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ตอ้งเร่ิมจากคนในองค์การมีการแลกเปล่ียน และแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั การท่ีบริษทั Xerox 

Corporation มีช่ือเสียงและประสบผลสําเร็จอย่างสูงในเร่ืองการจดัการความรู้ เพราะพื้นฐานท่ีดีของ

วฒันธรรมการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์าร ผลการศึกษางานวิจยัช้ินหน่ึงพบวา่ ความเต็มใจท่ีจะ

แลกเปล่ียนและแบ่งปันขอ้มูลความรู้ มีความเก่ียวโยงกบัความสามารถในการทาํกาํไรท่ีสูงข้ึน และ

การเพิ่มผลผลิตขององคก์ารในขณะท่ีช่วยใหต้น้ทุนทางดา้นแรงงานลดตํ่าลง องคก์ารต่าง ๆ  จึงตระหนกัถึง

ขอ้ดีและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการจดัการความรู้ แต่วฒันธรรมขององคก์ารส่วนใหญ่กลบัไม่เอ้ือ

หรือสนบัสนุนให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ การสร้างหรือการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การจึงเป็น

เร่ืองท่ีตอ้งใช้ความพยายามเป็นอย่างสูงใช้เวลานานกว่าท่ีองค์การจะเห็นการเปล่ียนแปลงอย่างชดัเจน 

และตอ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ือง เพื่อจะทาํให้ความเช่ือและพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ ซึมลึกเขา้ไป

ในบรรทดัฐานและค่านิยมของคนในองคก์ารจนกลายเป็นวฒันธรรม องคก์ารจึงควรทาํการเปล่ียนแปลง 

แบบค่อยเป็นค่อยไป ส่งเสริมและสนบัสนุนให้แลกเปล่ียนความรู้อย่างต่อเน่ือง เร่ิมจากผูบ้ริหารก่อน 

และขยายผลไปสู่บุคลากรทุกระดบั  ควรพิจารณาในเร่ือง  

1.  ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งให้การสนบัสนุนอย่างเต็มท่ี มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

อยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง  

2.     จดัตั้งทีมงานเพื่อทาํหนา้ท่ีดาํเนินการวางแผนการจดักิจกรรม  

3.   กาํหนดปัจจยัแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factors) ของการจดัการความรู้ ซ่ึงมี

อยูห่รือสร้างข้ึนไดใ้นองคก์าร  
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4.  ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role Model) ในการแลกเปล่ียนและจดัการ

ความรู้  

5.    สร้างสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรนาํความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์

มาปฏิบติัจริง  

วินคินส์และแพตเตอร์สัน (Wilkins & Patterson, 1987 อา้งถึงในบุญส่ง หาญพานิช, 2546 :  

17) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลในองคก์ารเช่ือวา่ส่ิงใดควรปฏิบติัและ

ส่ิงใดไม่ควรปฏิบติัในการทาํงาน  

ธีระศกัด์ิ  กาํบรรณารักษ ์(2542 อา้งถึงในบุญส่ง หาญพานิช, 2546 : 63) กล่าววา่ วฒันธรรม

องคก์าร คือ ค่านิยม ความคาดหวงั โครงสร้าง อาํนาจ อุดมการณ์และแรงบนัดาลใจ มีความผสมผสาน

และร่วมกนัของบุคคลในองคก์าร  

ธีระศกัด์ิ  กาํบรรณารักษ ์ยงักล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารมีบทบาทสาํคญั  คือ  

1.  ควบคุมพฤติกรรมองคก์าร  

 พฤติกรรมของบุคคลจะดาํเนินไปตามค่านิยม ความคาดหวงั อุดมคติ และปทสัถาน

ของสังคม  สมการพฤติกรรม  คือ  B = ƒ (P×E)  

 B = พฤติกรรม P = บุคลิกภาพ E = ส่ิงแวดลอ้ม  

2.  สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง  

 ปทสัถาน (Norm) ของวฒันธรรมท่ีส่งเสริมสนบัสนุนในการเปล่ียนแปลง คือ 

ความกลา้เส่ียง การให้รางวลักบัการเปล่ียนแปลง การเปิดเผยและยอมรับส่ิงใหม่จากภายนอก 

การมีเป้าหมายร่วมกนั ความรู้สึกมีอาํนาจและความสามารถ และความเช่ือในการลงมือกระทาํ  

3.  บ่งช้ีความสาํเร็จและความลม้เหลวขององคก์าร  

 ความสําเร็จขององคก์ารจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือองคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วน คือ โครงสร้าง

องค์การ กระบวนการบริหาร และวฒันธรรมองค์การสอดคลอ้งตอ้งกนั ตวัอย่างวฒันธรรมท่ีบ่งช้ีถึง

ความสําเร็จ เช่น มีค่านิยมของการใฝ่รู้ มีค่านิยมในการทาํงานร่วมกนั มีค่านิยมในการแลกเปล่ียน 

ประสบการณ์ความรู้และใชร่้วมกนั  

ประโยชน์ของการสร้างและปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองค์การ  

1. เป็นตวัควบคุมพฤติกรรมการทาํงานท่ีไม่เป็นทางการ  

2. เป็นตวัจดัระเบียบองคก์าร  

3. เป็นเบา้หลอมให้เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  

4. เป็นตวัควบคุมสังคมท่ีไม่เป็นทางการ  
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ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 102, 125-137, 166) กล่าววา่ วฒันธรรมเป็นปัจจยั

ที่สําคญัต่อความสําเร็จของการจดัการความรู้ตอ้งสร้างเสริมให้เป็นค่านิยมหลกัขององค์การ 

การจดัการความรู้ท่ีแทจ้ริงจะช่วยใหค้นเติบโตทั้งดา้นความคิด ค่านิยม ความรู้และประสบการณ์จะตอ้ง

ใชเ้วลานานในการสร้างวฒันธรรมการไวใ้จกนั พร้อมจะแลกเปล่ียนแบ่งปัน ความรู้ไม่สามารถใช้

การบงัคบัไดแ้ต่ตอ้งมาจากใจ  

ปีเตอร์ ดรักเกอร์ กล่าววา่ “เรากาํลงัเขา้สู่สังคมแห่งความรู้ ความรู้ถือเป็นทรัพยากรทาง

เศรษฐศาสตร์พื้นฐาน และเป็นสังคม ซ่ึงผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้จะมีบทบาทสําคญั” (Drucker, 1993) 

ความสําเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความสามารถของคนและระบบการจดัการความรู้ จึงเร่ิมจากตวับุคคล 

องค์การที่มีการแข่งขนัภายในสูง มีการชิงดีชิงเด่น ขาดความเช่ือใจกนั หวงความรู้ หวงขอ้มูล 

ชอบทาํงานคนเดียว ไม่แลกเปล่ียนความรู้กนั วฒันธรรมเหล่าน้ีเป็นอุปสรรคต่อการจดัการความรู้ 

จาํเป็นตอ้งปรับเปล่ียนให้เอ้ือต่อการจดัการความรู้ ตอ้งใช ้ 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 62) กล่าวถึง การจดัการความรู้ตามแนวคิดของ Goodfellow (2005) 

วา่ความสําเร็จของการจดัการความรู้ส่วนใหญ่ไม่ไดเ้กิดจากเทคโนโลย ี หรือรายงานท่ีเป็นทางการ 

แต่เกิดจากกลุ่มทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ องค์การหลายแห่งนาํ กิจกรรมทางสังคมรวมไวก้บั

งานประจาํ เพื่อสร้างจริยธรรม และพฒันาความเขม้แข็งในหมู่บุคลากร การให้ความร่วมมือ การแลกเปล่ียน

ความคิด การสนบัสนุนของผูบ้ริหารและวฒันธรรมการแบ่งปันเป็น ส่ิงสําคญัต่อความสําเร็จหรือ

ความลม้เหลวของการจดัการความรู้ ความรู้ท่ีเป็นทางการตอ้ง สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 

ผูบ้ริหารองค์การตอ้งสนบัสนุน สร้างวฒันธรรมท่ีกระตุน้ การแบ่งปันความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร และ

ประสบการณ์ การจูงใจใหย้อมรับปรับเปล่ียนวฒันธรรม องคก์ารจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร  

วิจารณ์ พานิช (อา้งถึงในพรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547 : 31) กล่าววา่ การจดัการความรู้

เก่ียวขอ้งกบัการแบ่งปันความรู้ ถา้ไม่มีการแบ่งปันความรู้ การจดัการความรู้จะไม่ประสบผลสําเร็จ 

พฤติกรรมภายในองคก์ารดา้นวฒันธรรม สังคม และวิธีปฏิบติัมีผลต่อการแบ่งปัน ความรู้ในการจดัการ

ความรู้ขององคก์าร  

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547 : 95-96) กล่าวถึง แนวคิดของ Marquardt & Reynolds (1994) 

ท่ีมององคก์ารในเชิงระบบ ลกัษณะและโครงสร้างของการเป็นบริษทัแห่งการเรียนรู้ ระดบัโลก 

(The Global Learning Company) ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีสําคญั รวมถึงวฒันธรรมองคก์าร

ในการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการทดลองทาํส่ิงใหม่ วดัผลสําเร็จของการเรียนรู้ จากการบูรณาการ

ความคิดทั้งหมด วฒันธรรมองคก์ารมีส่วนช่วยให้เกิดการตระหนกัในตนเอง (Self-awareness) 

การใคร่ครวญ (Self-reflective) และการสร้างสรรค์ (Creative Way) ทุกคนมีส่วนร่วมกาํหนดนโยบาย
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สนบัสนุนให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ให้โอกาสทุกคนพฒันาตนเอง เพื่อสร้างนิสัยการเรียนรู้ทุกอยา่งในการทาํงาน

และไดรั้บการสนบัสนุนดา้นขวญักาํลงัใจ และการเงินจากองคก์ารอยา่งจริงจงั  

ผูว้จิยัสรุปวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีกาํหนดรูปแบบการประพฤติปฏิบติัของบุคลากร 

เกิดจากค่านิยม ความเช่ือท่ีทาํให้แต่ละองค์การมีลกัษณะแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ

องคก์าร วฒันธรรมองคก์ารท่ีสร้างสรรคจ์ะช่วยหล่อหลอมให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ มีความรักและ

ผกูพนั เกิดจิตสํานึกแห่งการร่วมคิดร่วมทาํอย่างสร้างสรรค์เพื่อความกา้วหน้าของตนเอง กลุ่ม และ

องคก์าร  

3.  เทคโนโลยสีารสนเทศทางดา้นการจดัการความรู้ (Information Technology)  

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 59-62, 153-154) กล่าววา่ ความกา้วหนา้ทางดา้น

เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นแรงผลกัดนัสําคญัท่ีช่วยให้การแลกเปล่ียนความรู้ทาํไดง่้ายข้ึน โดยเฉพาะ

อินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ต ระบบฐานขอ้มูลและ Knowledge Portal ที่ทนัสมยั สามารถช่วยให้

การจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ในภาพรวมเทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนสําคญัให้คน

ในองคก์ารสามารถคน้หาความรู้ ดึงเอาความรู้ไปใช้ ช่วยในการวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ รวมถึงการนาํ

ขอ้มูล ความรู้ต่าง ๆ มาจดัเก็บอยา่งเป็นระบบ การนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้องคก์ารตอ้งมัน่ใจวา่

ระบบเทคโนโลยีสามารถเช่ือมต่อบูรณาการเขา้กบัระบบเดิมขององค์การไดอ้ย่างดี จะตอ้งตอบสนอง

ต่อความตอ้งการของผูใ้ช้และใช้ไดง่้าย และตอ้งตระหนกัว่าเทคโนโลยี เป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีช่วย

ในการติดต่อไดส้ะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึนและเช่ือมโยงคนภายในองคก์ารเขา้ดว้ยกนัเท่านั้น ไม่สามารถช่วย

ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้  

เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยในการจดัการความรู้ท่ีเป็น Explicit Knowledge ไดดี้ แต่ Tacit 

Knowledge ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีทาํให้องคก์ารไดเ้ปรียบผูแ้ข่งขนัท่ีไม่สามารถถ่ายทอดอยา่งชดัเจนเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร จึงยากท่ีคู่แข่งจะลอกเลียนแบบหรือคน้หาจากเอกสารต่าง ๆ ได ้จะตอ้งใชเ้คร่ืองมือ

ท่ีอาศยัการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งคน เช่น ทีมงานขา้มสายจากผูเ้ช่ียวชาญหลาย ดา้นมาร่วมแลกเปล่ียน

เรียนรู้ การทาํ CoP จากกลุ่มคนมารวมตวักนัอยา่งไม่เป็นทางการเพื่อการแลกเปล่ียน เรียนรู้ และระบบ

พี่เล้ียง  ซ่ึงเป็นวิธีการในการถ่ายทอด Tacit Knowledge แบบตวัต่อตวัจากผูมี้ ความรู้ เป็นตน้ องคก์ารจึง

ควรผสมผสานเคร่ืองมือกบัความรู้ทั้งสองแบบใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ของการจดัการความรู้ขององคก์าร  

พรทิพา ดาํเนิน (2549 : 99) กล่าววา่ เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเคร่ืองมือหรือปัจจยัสําคญั

ท่ีเอ้ือต่อกระบวนการจดัการความรู้ ช่วยในการคน้หา จดัหา กลัน่กรอง จดัเก็บ สร้างฐานความรู้ และ

การสืบคน้นาํออกมาใชป้ระโยชน์  

ภราดร จินดาวงศ ์(2549 : 57-59) กล่าววา่ การจดัการความรู้ท่ีไดผ้ล เกิดจากการมีเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีเหมาะสม เป็นเคร่ืองมือในการขบัเคล่ือนให้คนในองค์การมีการจดัการความรู้ท่ีมี
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ประสิทธิภาพ แต่การจดัการความรู้ไม่ใช่การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพียงอย่างเดียว เทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีใชใ้นการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  

1.  เทคโนโลยีการส่ือสาร (Communication Technology) ช่วยทาํให้การเขา้ถึงความรู้

ทาํไดง่้าย สะดวก รวดเร็ว น่าสนใจจาก Intranet หรือ Internet  

2.  เทคโนโลยีสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนั (Collaboration Technology) คนในองค์การ

สามารถประสานการทาํงาน การใชข้อ้มูลร่วมกนัจาก Groupware, Web band, Webb log เป็นตน้  

3.  เทคโนโลยีการจดัเก็บ (Storage Technology) ช่วยในการจดัเก็บขอ้มูลเป็นเสมือน

คลงัความรู้ เช่น Data Warehouse  

ขอ้ไดเ้ปรียบของการมีเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น  

1.  การไม่ผกูติดกบัเง่ือนไขของเวลา เขา้ถึงความรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว คล่องตวั ทั้งผูต้อ้งการ

นาํเสนอความรู้ และผูท่ี้จะนาํความรู้ไปใช ้ 

2.  การกาํหนดสิทธิในการเขา้ถึงความรู้ สามารถจดักลุ่มของผูใ้ชค้วามรู้ใหมี้สิทธ์ิท่ีจะสร้าง

หรือนาํความรู้ไปใชไ้ดง่้าย มีความชดัเจนในการกาํหนดกลุ่ม  

3.  การส่ือหรือจดัสาระความรู้ดว้ยเทคโนโลยี การพฒันาการนาํเสนออย่างหลากหลาย

สร้างความน่าสนใจและเขา้ใจไดง่้าย  

4.  การติดตามผลความรู้ สามารถตรวจนบัหรือมองเห็นพฤติกรรมของผูใ้ช ้ ความรู้ 

การวเิคราะห์ความรู้ การแลกเปล่ียนหรือนาํมาใชส้ามารถพฒันาปรับปรุงไดง่้าย  

เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเสมือนเคร่ืองมือในการช่วยจดัการความรู้ โดยเฉพาะความรู้

ประเภท Explicit Knowledge ทาํให้ผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถเขา้ถึงไดง่้าย และเกิดการไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

ปัญหาท่ีพบในหลายองคก์าร คือ คนในองคก์ารไม่นาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชป้ระโยชน์อยา่งเต็มท่ี 

และตอ้งตระหนกัวา่ Tacit Knowledge ไม่สามารถนาํเทคโนโลยีสารสนเทศ มาเป็นเคร่ืองมือในการช่วย

อธิบายได ้ 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 102-103, 140-142) กล่าวถึง ความสําคญัของเทคโนโลยี

ทาํให้การจดัการความรู้เป็นท่ีนิยมแพร่หลายมากในปัจจุบนั เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือ

สนบัสนุนการจดัการความรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี ช่วยจดัเก็บรวบรวม ประมวล เก็บรักษา เผยแพร่และการนาํ

ความรู้ไปใช้เทคโนโลยีสารสนเทศไม่ใช่หลกัประกนัแห่งความสําเร็จ ความกา้วหน้าของเทคโนโลยี

สารสนเทศช่วยให้การจดัการความรู้แพร่หลาย มีความเป็นไปไดม้ากข้ึน (Hollsopple, 2003) และพบวา่

นกัวิจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมกัเป็นนกัวิจยัการจดัการความรู้ เทคโนโลยีช่วยอาํนวยความสะดวก

ในการเผยแพร่ความรู้ การวดั ควบคุม ประสานงาน ความถูกตอ้งของวิธีการ รูปแบบในเวลาท่ีรวดเร็ว

และมีตน้ทุนท่ีเหมาะสม  
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ระบบสารสนเทศช่วยสนบัสนุนการเรียนรู้องค์การโดยการรวบรวม กาํหนดรหัส และ

เผยแพร่ความรู้ท่ีชดัแจง้และไม่ชดัแจง้ เม่ือมีการรวบรวมความรู้และจดัระบบแลว้ สามารถนาํ 

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547 : 97, 132-133) กล่าววา่ การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีท่ีเหมาะสม

ช่วยในการปฏิบติังาน เกิดกระบวนการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง มีการเก็บประมวล ถ่ายทอด ขอ้มูลไดร้วดเร็ว 

ถูกตอ้งเหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ การใชร้ะบบการจดัการความรู้ของ องคก์ารท่ีใชค้วามรู้

อยา่งเขม้ขน้ และอตัราการเพิ่มข้ึนของความรู้ นวตักรรมของเทคโนโลยี สารสนเทศ และการส่ือสาร 

(ICT) ในการประยกุตใ์ชเ้พื่อสนบัสนุนการจดัการความรู้ขององคก์าร เช่น  

1.  Intranet Infrastructure เพื่อเป็นพื้นฐานการส่ือสาร เช่น อีเมล์ เทเลคอนเฟอร์เรนซ์ 

เช่นเดียวกบัการจดัเก็บ  การแลกเปล่ียน  การคน้หา  และการคน้คืน ขอ้มูลและเอกสาร  

2.  Document and Content Management System จดัการเก่ียวกบัเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 

หรือเน้ือหาสาระของเวบ็ ซ่ึงครอบคลุมแต่ละลาํดบัขั้นทุกส่วนของเอกสาร  

3.  Workflow Management System เพื่อสนบัสนุนกระบวนการการจดัการ โครงสร้าง 

และจดัดาํเนินการไหลของงาน  

4.  Artificial Intelligence Technologies เพื่อการคน้หาและการคน้คืน จดัทาํโครงร่าง ผูใ้ช้

ชุดโครงร่างเอกสารและ Web Mining  

5.  Business Intelligence Tools ใช้สนับสนุนกระบวนการเชิงวิเคราะห์ปรับเปล่ียน 

องคก์ารเล็ก ๆ และขอ้มูลเชิงแข่งขนัสู่เป้าหมายของความรู้อยา่งบูรณาการกบัขอ้มูลพื้นฐาน โดย Data 

Warehouse  

6.  Visualization Tools ใชจ้ดัระบบความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ คน และกระบวนการ  

7.  Groupware เพื่อสนบัสนุนการบริหารเวลา การอภิปราย การประชุมปฏิบติัการ 

เชิงสร้างสรรคข์องกลุ่มงานและทีมงาน  

8.  E-Learning System ใชน้าํเสนอสาระการเรียนรู้ท่ีเฉพาะเจาะจงให้กบัพนกังาน อยา่งมี

ปฏิสัมพนัธ์  สนบัสนุนการสอน  และ/หรือกระบวนการเรียนรู้  

ระบบการจดัการความรู้มีคุณภาพสูงข้ึนจากการบูรณาการ ICT ดงักล่าว เพื่อจุดมุ่งหมาย

ของการใช ้คือ  

1.  ทาํใหเ้กิดการแบ่งปันและการประยกุตใ์ชค้วามรู้  

2.  ระบุผูเ้ช่ียวชาญและเครือข่ายบุคคลอยา่งไม่เป็นทางการ  

3.  การมีส่วนร่วมในเครือข่ายและชุมชน  

4.  การสร้างและแลกเปล่ียนความรู้ในเครือข่ายต่างๆ  

5.  เพิ่มความสามารถของพนกังานในการเรียนรู้  
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6. เพื่อเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ คน และกระบวนการ  

กอง บ.ก. วชิาการ (2546 อา้งถึงในวลิาวลัย ์มาคุม้, 2549 : 159) กล่าววา่ เทคโนโลยีสารสนเทศ

ในปัจจุบนั ช่วยอาํนวยความสะดวกในการขุดคน้ (Data Mining) การถ่ายทอดขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้ 

การปฏิบติังานลงในระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อรวบรวมเป็นขอ้มูลภาพรวมขององค์การผ่านเครือข่าย

คอมพิวเตอร์องค์การ (Intranet) โดยระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) หรือระบบพาณิชย์

อิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce) จะช่วยใหร้ะบบการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารทาํไดอ้ยา่งรวดเร็วและ

มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

บุญส่ง หาญพานิช (2546 : 210 - 211) ไดศึ้กษาวิจยัพบว่า เทคโนโลยีในการแบ่งปัน 

แลกเปล่ียนความรู้และบริการความรู้ในสถาบนัอุดมศึกษา จาํแนกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ เทคโนโลยีท่ีมี

ลกัษณะเป็นรูปธรรม และเทคโนโลยท่ีีมีลกัษณะเป็นนามธรรม ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี  

1.  เทคโนโลยีท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรม คือ เทคโนโลยีท่ีมีโครงสร้างเชิงวตัถุ เช่น 

เคร่ืองมือหรือวสัดุอุปกรณ์การส่ือสารท่ีทาํหน้าท่ี รับ ส่ง อ่าน ฟัง และบนัทึก ขอ้มูลความรู้ท่ีเป็น

ขอ้ความ ภาพ เสียง และกายสัมผสั เช่น โทรศพัท ์ แฟกซ์ วิทยุ โทรทศัน์ ดาวเทียม เคร่ืองอ่าน และ

บนัทึกแผน่ดิสก ์และอ่ืน ๆ  

2.  เทคโนโลยีท่ีมีลกัษณะเป็นนามธรรม คือ เทคโนโลยีท่ีไม่ไดมี้โครงสร้างเชิงวตัถุ 

แต่เป็นกลุ่มความคิดท่ีเป็นระบบ ซ่ึงถ่ายทอดออกมาเป็นโปรแกรมควบคุมและสั่งการเรียกวา่ ซอฟตแ์วร์ 

เพื่อให้ฮาร์ดแวร์ทาํงานตามจุดมุ่งหมายของผูเ้ขียนโปรแกรม บนพื้นฐานความตอ้งการของผูใ้ช้แบบ

ทัว่ไปและแบบเฉพาะเจาะจง เทคโนโลยีนามธรรมท่ีนาํมาใชใ้นการบริหารจดัการ ความรู้ โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้และบริการความรู้ คือ แผนท่ีความรู้ เวบ็พอร์ทอล ฐานความรู้ 

และกรุ๊ปแวร์ท่ีช่วยในการสืบคน้ เขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียน ความรู้ การบริการความรู้ และ

สนบัสนุนการทาํงานร่วมกนั ตวัอยา่งกรุ๊ปแวร์ เช่น Lotus Note, Microsoft Exchange เป็นตน้  

หลกัการของเทคโนโลย ีเพื่อการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้และบริการความรู้ มีดงัน้ี  

1.  เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิง่ในการบริหารจดัการ ความรู้  

2.  เทคโนโลยีตอ้งช่วยให้เขา้ถึงความรู้ไดง่้าย สะดวก และรวดเร็ว โดยไม่มีขอ้จาํกดั

เร่ืองเวลาและสถานท่ี  

3.  มีการบริหารจดัการเพื่อนาํเทคโนโลยีท่ีมีอยูใ่นสถาบนัไปใชใ้ห้เต็มสมรรถนะ อยา่งมี

ประสิทธิภาพ  

4.  ใชเ้ทคโนโลยีให้เหมาะสมกบัลกัษณะของงานและบุคคล  

5.  มีการพฒันาบุคคลในสถาบนัให้สามารถปรับตวัและรู้เท่าทนัการเปลี่ยนแปลง

ทาง เทคโนโลยีอยูเ่สมอ  
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องคก์ารจึงควรผสมผสานเคร่ืองมือกบัความรู้ทั้งสองแบบให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของ

การจดัการความรู้ขององคก์าร  

ผูว้ิจยัสรุปว่า เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเอ้ืออาํนวยสนบัสนุน การจดัการ

ความรู้ ช่วยในการจดัเก็บรวบรวม ประมวล เก็บรักษา เผยแพร่และนาํความรู้มาใชส้ร้างความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

4.  การวดัและประเมินผล (Measurements)  

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 51-52, 59-62) กล่าววา่ การวดัผลเป็นส่ิงท่ีสําคญั

มากท่ีจะบอกถึงสถานะของกระบวนการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ ช่วยให้องคก์ารสามารถ

ทบทวน แกไ้ขขอ้บกพร่อง ประเมินผล และทาํการปรับปรุงกลยุทธ์ กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายของการจดัการความรู้ จะสะทอ้นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงปรับเปล่ียน

ให้กระบวนการต่าง ๆ ประสบผลสําเร็จมากยิ่งข้ึน ผลจากการวดัความสําเร็จของการจดัการความรู้

จะโนม้นา้วให้บุคลากรทุกระดบั ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงบุคลากรระดบัปฏิบติัเห็นประโยชน์

ท่ีจะไดรั้บจากการจดัการความรู้ ซ่ึงมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

1. เพื่อการบริหารจดัการและพฒันาการเรียนรู้  

2. ทาํใหเ้กิดการริเร่ิมการจดัการความรู้ภายในองคก์ารประสบผลสาํเร็จ แบบยัง่ยนื  

3. แสดงถึงผลลพัธ์ท่ีสะทอ้นประโยชน์จากการแลกเปล่ียนและการจดัการความรู้  

4. เพื่อการตดัสินใจในการให้ความสําคญักบัการจดัการความรู้ เม่ือตอ้งมีการลงทุน

เพิ่มเติมในเร่ืองของระบบต่าง ๆ  

5. ช่วยให้องคก์ารทราบถึงสถานะในขณะนั้นวา่ไดบ้รรลุเป้าหมาย (Desired State) ท่ีตั้ง

ไวห้รือไม่ 

การวดัผลลพัธ์ของการจดัการความรู้เป็นเร่ืองใหม่ ละเอียดและซับซ้อนเป็นอย่างมาก 

แมแ้ต่องค์การท่ีประสบความสําเร็จในการจดัการความรู้ยงัตอ้งใช้เวลานานกว่าจะสามารถวดัผล

การจดัการความรู้ไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม จากการวดัผลลพัธ์ของการจดัการความรู้ซ่ึงมีการคน้ควา้วิจยั 

โดย Department of Navy (DON) ของประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นวธีิการท่ีเหมาะสม  

1.  การวดัระบบหรือกิจกรรมต่างๆในการจดัการความรู้ (System Measures)  

2.  การวดัปัจจยัส่งออก (Output Measures)  

3.  การวดัผลลพัธ์ (Outcome Measures)  

การวดัผลจะปรับเปล่ียนไปตามพฒันาการของการจดัการความรู้ เช่น องค์การท่ีเพิ่งเร่ิม

ดาํเนินการจดัการความรู้ควรจะวดัระบบหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทาํองค์การท่ีมีการดาํเนินการจดัการ

ความรู้มาไดร้ะยะหน่ึง ควรจะวดัจากปัจจยัส่งออก ตวัช้ีวดัทั้งสองส่วนน้ีจะช่วยให้องค์การสามารถ
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วดัผลความคืบหนา้จากการดาํเนินการจดัการความรู้เพื่อช่วยในการติดตามผล และปรับปรุง แผนงาน

หรือกิจกรรมต่าง ๆ เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ส่วนการวดัผลลพัธ์นั้นจะเป็นการวดัผลที่ยากที่สุด 

แต่เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการเห็นมากท่ีสุด  

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 154-160) กล่าววา่ การประเมินผลการจดัการความรู้ 

เป็นวิธีการท่ีจะทาํให้องค์การทราบการดาํเนินการจดัการความรู้ว่ามีประสิทธิภาพตามท่ีคาดหวงัไว้

เพียงใด องคก์ารไดใ้ชง้บประมาณในเร่ืองเวลา และทรัพยากรท่ีใชด้า้นเทคโนโลยีสารสนเทศ หากไม่มี

การประเมินผลยอ่มเป็นการยากท่ีจะทราบวา่ การจดัการความรู้ท่ีดาํเนินการนั้น คุม้ค่ากบังบประมาณ

หรือไม่ช่วยติดตามความกา้วหน้าในการดาํเนินการ ทาํให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

เพื่อการแก้ไขได้ทนัท่วงที การพฒันาวิธีการประเมินผลกระทบของตน้ทุนทางปัญญาจาํเป็นตอ้ง

ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดมูลค่าแก่องคก์าร  

การวดัผลการจดัการความรู้แบบชดัแจง้ เป็นส่ิงที่สามารถทาํได ้ แต่การวดัความรู้

แบบไม่ชดัแจง้ให้เป็นตวัเลขแน่นอนย่อมมีขีดจาํกดัทาํไดย้าก การวดัจึงตอ้งมีความยืดหยุ ่น 

เกณฑ์ในการประเมินโดยทัว่ไป พิจารณาวา่ผลตอบแทนสูงกว่าการใชท้รัพยสิ์นหรือการซ้ือทรัพยสิ์น

ใหม่หรือไม่ แมแ้ต่นกับญัชีก็ยอมรับว่า การประเมินค่าทรัพยสิ์นทั้งหมดเป็นกระบวนการ จิตพิสัย 

โดยเฉพาะทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(OECD, 1996)  

เดรสเส่น (Dressel, 1976 อา้งถึงในสมคิด พรมจุย้ และสุพกัตร์ พิบูลย,์ 2544 : 17) กล่าววา่ 

การประเมินตนเองของสถาบนั หมายถึง การประเมินตนเองเพื่อเขา้ใจถึงสถานภาพของสถาบนัว่ามี

จุดเด่นหรือขอ้บกพร่องในเร่ืองใด และให้ไดข้อ้มูลที่ทนัต่อเหตุการณ์ เพื่อใชพ้ยากรณ์ เหตุการณ์

ในอนาคต ซ่ึงจะช่วยในการปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคล และเพิ่มคุณภาพ

ผลผลิตของสถาบนั  

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547 : 71-81) กล่าวถึง การวดัทรัพยสิ์นทางปัญญา (Intellectual 

Capital - IC) เป็นสาขาหน่ึงในการจดัการความรู้ องคก์ารหลายแห่งมีการพฒันาตวัวดั และนาํไปใช ้ 

ผูว้ิจยัสรุปวา่ การวดัผลการจดัการความรู้ในองคก์ารเป็นการสะทอ้นให้เห็นประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล ขีดความสามารถในการจดัการความรู้ เพื่อการทบทวนแกไ้ขขอ้บกพร่อง รวมทั้ง

การปรับปรุงกระบวนการทุกส่วนใหส้ัมฤทธ์ิผลยิ่งข้ึน  

5.  โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure)  

 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 59-62, 109, 139) กล่าววา่ โครงสร้างพื้นฐาน 

เป็นทั้งส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้เช่น สถานท่ี เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ หรือส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้เช่น โครงสร้าง หรือ

ระบบงานท่ีเอ้ือให้เกิดสภาพท่ีสนบัสนุนการแลกเปล่ียนความรู้และกลไกในการแลกเปล่ียน ความรู้ต่าง  ๆ

ในการทาํงานประจาํวนั ถา้องคก์ารมีแผนกลยทุธ์ในการจดัการความรู้ท่ีดี ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุน
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อย่างเต็มท่ี และบุคลากรทุกระดบัตระหนกัถึงความสําคญัของการจดัการความรู้ มีการแลกเปล่ียน

ความรู้กนัไดอ้ย่างสะดวก รวมถึงการพิจารณาโครงสร้าง รูปแบบของหน่วยงานหรือบุคลากรท่ีจะ

รับผิดชอบในการจดัการความรู้ เช่น การจดัตั้งทีมงานขา้มฝ่าย (Cross Functional Team) เพื่อให้บุคลากร

จากทุกฝ่ายงานเขา้มาร่วมกนัวางแผนและดาํเนินการจดัการความรู้ เป็นตน้ รวมทั้งระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการประเมินผลงานและระบบการยกยอ่งชมเชยให้รางวลัท่ีเอ้ือต่อการจดัการ

ความรู้ขององคก์ารซ่ึงช่วยใหบุ้คลากรเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ไดส้ะดวก รวดเร็ว และประสบผลสาํเร็จ  

ความสาํเร็จในการจดัการความรู้ของบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) คือ การกระตุน้

ผลกัดนัให้บุคลากรทุกคนตระหนกัถึงความสําคญัของโครงการ เต็มใจถ่ายทอดความรู้ให้กบัผูอ่ื้น 

การทาํ Self-rewarding เช่น เงินสด หนงัสือ ของท่ีระลึก การประกาศเกียรติคุณ หรือคาํชมเชย การให้

ของรางวลัอาจเป็นเง่ือนไขที่จะเขา้ร่วมโครงการ บางคนไม่ตอ้งการรางวลั แต่ตอ้งการให้ผูอ่ื้น

เห็นความสําคญัของตนเอง การยกย่องชมเชยและให้รางวลั เป็นกลยุทธ์แบบหน่ึงในการสร้าง

แรงจูงใจ ควรสํารวจวา่อะไรเป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัของบุคคลในองคก์าร และทบทวนระบบการยกยอ่ง

ชมเชยและใหร้างวลัวา่ เพียงพอและเช่ือมโยงกบักิจกรรมการจดัการ ความรู้หรือไม่  

พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547 : 58-59) กล่าววา่ Infrastructure เป็นโครงสร้างพื้นฐาน ไดแ้ก่ 

Hardware/Software ท่ีทาํการติดตั้งทางกายภาพ หรือ การส่ือสารระหวา่งเครือข่ายสมาชิก ซ่ึงเช่ือมโยง

ผูใ้หค้วามรู้กบัผูใ้ชค้วามรู้ทัว่โลก มีส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ  

1.  สถาปัตยกรรมความรู้ (Knowledge Architecture) ซ่ึงตอ้งการและจาํเป็นในการจดัการ

ความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งออกแบบเฉพาะเจาะจงตามลาํดบัชั้น และกรอบแนวคิด สําหรับความรู้ 

ประกอบดว้ย มนุษย ์คุณลกัษณะองคก์าร เอกสาร หนงัสือ คลงัความรู้อ่ืน ๆ และคุณลกัษณะการทาํงาน  

2.  ท่ีเก็บความรู้ของหน่วยงาน (Organizational Knowledge Repository [Memory]) 

เป็น Building-block ท่ีสําคญัในการนาํการจดัการความรู้ไปปฏิบติั ซ่ึงส่งผลต่อระดบัความสําเร็จของ

องคก์าร ทาํหนา้ท่ีเช่ือมโยงฐานความรู้ท่ีใชเ้ป็นแหล่งความรู้ทัว่โลก เครือข่ายมีการแบ่งปัน และส่งผา่น

ความรู้ไปสู่ผูใ้ช/้ลูกคา้อยา่งไม่มีขีดจาํกดั  

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 125-133, 185) กล่าววา่ ความสําเร็จขององคก์ารในปัจจุบนั

ข้ึนอยูก่บัความสามารถของคนและระบบมากกวา่ทรัพยสิ์นใด ๆ การจดัการความรู้ตอ้งเร่ิมจากตวั

บุคคลก่อน จึงถือวา่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Management : HRM) เป็นเร่ืองท่ีมี

ความสาํคญัในการจดัการความรู้ แจ๊คสันและคนอ่ืน ๆ (Jackson et al., 2003) ไดเ้สนอประเด็นหลกั

ท่ีตอ้งการพิจารณา คือ  
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1.  ภารกิจ 4 ดา้น ของการบริหารทรัพยากรมนุษยที์่มีประสิทธิผล ระบุพฤติกรรม 

ที่จาํเป็นตอ้งใช้ในการแข่งขนัท่ีใช้ความรู้เป็นหลกั ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถตามท่ีตอ้งการไดรั้บ 

แรงจูงใจและโอกาสในการปฏิบติังาน  

2.  องคป์ระกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พิจารณาจาก  

 2.1  การออกแบบงาน (Job Design) ตอ้งคาํนึงถึงความกา้วหนา้ของคน พฒันาเครือข่าย

ในการสร้างและนาํความรู้ไปใช้หรือเผยแพร่ ผูป้ฏิบติังาน (Knowledge Worker) เป็นผูท่ี้มีทกัษะและ

ความรู้ มกัทาํงานในลกัษณะซับซ้อน ไม่ใช่งานประจาํ ซ่ึงขยายความสามารถผา่นประสบการณ์และ

การศึกษาในระบบท่ีเป็นทางการ มีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพมากกวา่องคก์าร การออกแบบงานควรใช้

หลกัการ (Mohrman, 2003) คือ เอกลกัษณ์งาน (Task Identity) และความหลากหลาย ความสําคญัของคน 

ขอ้มูลยอ้นกลบั ความเป็นอิสระ การเจริญเติบโตและพฒันา รวมถึงหลกัการสร้างเครือข่าย  

 2.2  การจดัอตัรากาํลงั (Staffing) เป็นการสรรหา คดัเลือกบุคลากรและการให้ออก 

การสรรหาคดัเลือกตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั สามารถใชก้ระบวนการสร้าง ประยุกตใ์ช ้ แบ่งปัน

และรักษาความรู้ การส่ือสารและปรับพฤติกรรมของตนเองไดต้ามสถานการณ์  

 2.3  การวดัผลการดาํเนินงาน โดยกาํหนดตวัช้ีวดัและหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน  

 2.4  การพฒันาบุคลากร เพื่อให้มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัการจดัการความรู้ใชว้ิธี

ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และการจดัการความรู้ เช่น การนาํหลกัสูตรการอบรมหรือการเรียนรู้ไวใ้นเวบ็ (Web 

-based Application) เพื่อความสะดวกและเขา้ถึงง่าย  

 2.5  ระบบการให้รางวลั เพื่อให้เกิดการไดเ้ปรียบการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืน การจดัการ

ความรู้ตอ้งใชร้ะบบการให้รางวลัท่ีแตกต่างจากองคก์ารทัว่ไป  

การให้รางวลัของโรงพยาบาลศิริราช เป็นลกัษณะการสร้างความภูมิใจและให้คุณค่า เช่น 

การมอบโล่ประกาศเกียรติคุณ มีการติดดาวและมอบเงินรางวลัให้งานพฒันา คุณภาพที่ไดร้ับ

การประเมินวา่เป็นโครงการดีเด่น เป็นตน้  

ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (Davenport & Prusak, 1999 อา้งถึงในวิลาวลัย ์ มาคุม้, 2549 : 

167) ไดท้าํการศึกษาพบวา่ โครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารเป็นปัจจยั

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการจดัการความรู้ โครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคสามารถสร้างข้ึนได ้ เก่ียวขอ้ง

กบัเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการจดัการความรู้ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การแลกเปล่ียน ความรู้ 

การจดัเก็บและการนาํความรู้ไปใช ้ มีเคร่ืองมือทางเทคนิคและบุคลากรใชเ้ป็น การดาํเนินการ สะดวก

มากยิ่งข้ึน รวมทั้งสร้างอุปกรณ์พื้นฐานขององคก์ารเพื่อจดัการความรู้ การสร้างกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

กาํหนดโครงสร้างองค์การให้มีหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการนาํการจดัการความรู้ไปใชก้าํหนดทกัษะ

พิเศษท่ีโครงการแต่ละประเภทตอ้งการ การแต่งตั้งตาํแหน่งใหม่ข้ึนมาดูแลเป็นการเฉพาะ ผูบ้ริหาร
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ระดบัสูงให้การสนบัสนุนเต็มท่ี แสดงให้พนกังานบุคลากรควรเป็นส่ิงตอบแทนระยะยาว เพื่อให้เกิด

พฤติกรรมการแลกเปล่ียนและใช้ความรู้ปูทางและจดัสรรงบประมาณพฒันาอุปกรณ์ จาํเป็นพื้นฐาน 

สร้างช่องทางสาํหรับการถ่ายทอดความรู้ การส่ือสารผา่นทางเทคโนโลยแีละพบปะพดูคุยในการแกปั้ญหา  

ผูว้จิยัสรุปวา่ โครงสร้างพื้นฐานเป็นปัจจยัหน่ึงในปัจจยัท่ีสําคญัทั้ง 5 ประการ ซ่ึงสนบัสนุน

การบริหารจดัการความรู้ โดยระบบบริหารตอ้งสอดคลอ้งเช่ือมโยงไปในทิศทาง เดียวกนั การใชปั้จจยั

ต่างๆ อยา่งสัมพนัธ์และเหมาะสม ยอ่มช่วยให้องคก์ารสามารถดาํเนินกิจกรรมการจดัการความรู้

ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งข้ึน ทุกปัจจยัต่างมีความสําคญั และส่งผลซ่ึงกนัและกนั 

หากขาดปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง ยอ่มหมายถึงความลม้เหลวในการจดัการความรู้ ขององคก์ารได ้

การจัดการความรู้กับธุรกจิบริการ 

การใหบ้ริการท่ีดีเลิศและสามารถส่งมอบผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้สูงสุด มกัจะถูกนาํมาเป็นวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององค์การ และ

เป็นภารกิจท่ีสําคญัท่ีสุดของธุรกิจบริการ ซ่ึงการจดัการความรู้ภายในองคก์ารท่ีดีจะเป็นปัจจยัสําคญั

ท่ีจะสามารถสร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้ รวมทั้งทาํให้สามารถพฒันาการดาํเนินงานให้ดียิ่งข้ึน

ในการเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั ธุรกิจบริการหลายแห่งในปัจจุบนัจึงไดเ้ร่ิมจดัทาํโครงการการจดัการ

ความรู้โดยการจดัเก็บ รวบรวม แลกเปล่ียนความรู้อย่างต่อเน่ือง ทั้งรูปแบบท่ีจบัตอ้งได ้(Explicit) และ

จบัตอ้งไม่ได ้(Tacit) เพื่อให้สินทรัพยท์างปัญญาท่ีมีอยูข่ององคก์ารเป็นตน้ทุนทางปัญญาท่ีมีค่าเพิ่มพูน

ข้ึนอีกจากการนาํความรู้ท่ีมีอยู่มาแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ รวมทั้งจดัเก็บ

อยา่งเป็นระบบเพื่อการนาํองคค์วามรู้นั้นมาใชไ้ดท้นัที 

การจัดการความรู้กับระบบบริการสารธารณสุข 

แนวคิดของโครงการจดัการความรู้ท่ีเกิดข้ึนในระบบบริการสารธารณสุขเกิดข้ึนคร้ังแรก

จากแพทยสภาเป็นสถาบนัแรกท่ีพยายามจดัทาํ “มาตรฐานโรงพยาบาล” โดยมีจุดประสงค์เพื่อนาํไปใช้

ตรวจรับรองโรงพยาบาลทัว่ไป ต่อมาสํานกังานประกนัสังคมก็นาํมาตรฐานนั้นรวมกบัของสํานกังาน

ประกนัสังคม เพื่อใชใ้นการตรวจรับรองโรงพยาบาลคู่สัญญา และกระทรวงสาธารณสุขไดน้าํมาใช้

ในการกาํหนดมาตรฐานโรงพยาบาลกลางระดบัประเทศ จนทาํให้เกิดโครงการต่างๆ ข้ึนมา ทา้ยสุดเป็น

โครงการพฒันามาตรฐานโรงพยาบาลโดยมีการพฒันาคุณภาพระบบบริการ (HA) เพื่อบรรลุถึงมาตรฐาน

และบริการทางการแพทย ์ซ่ึงการจดัการความรู้ (KM) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันาคุณภาพงานให้มี

ประสิทธิภาพ KM จะถูกนาํมาใช้ในการทบทวนการดูแลผูป่้วย โดยมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ

ทีมสหวิชาชีพ มีการจดัทาํเอกสารการพฒันาคุณภาพอยา่งเป็นระบบ ไม่ซํ้ าซ้อนเกิดบรรยากาศท่ีดี

ในการแสดงความคิดและยงัช่วยเสริมให้การประสานงานของบุคลากรดีข้ึน 
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ปัจจุบนัสถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) สนบัสนุนให้สถาบนัวิจยัทาง

วิทยาศาสตร์และสุขภาพ มหาวิทยาลยันเรศวรใช้ “การจดัการความรู้” เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา

คุณภาพโรงพยาบาลกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง โดยนํากระบวนการจัดการความรู้มาพฒันาคุณภาพ

โรงพยาบาลในทุกด้าน เพื่อให้การบริการรักษาพยาบาลท่ีมีคุณภาพแก่ผูม้ารับบริการ โดยจดัตั้ งทีม

จดัการความรู้ที่มีผูจ้ดัการความรู้ที่มีบทบาทสําคญัในการนาํเอาความรู้ไปปฏิบติัในโรงพยาบาล 

โดยจดัตั้งคณะกรรมการข้ึนจากตวัแทนของโรงพยาบาลต่าง ๆ เขา้ไปกาํหนดแนวทางการแกปั้ญหา

แลว้นาํมาเสนอในทีม แต่ละทีมก็จะนาํไปปรับให้เป็นไปไดแ้ละเป็นแนวทางเดียวกนั จากนั้นก็มาทาํ

เป็นคู่มือเพื่อให้สะดวกในการนาํมาใช ้การท่ีกลุ่มเครือข่ายโรงพยาบาลมาประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั

ทุกเดือน ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเห็นกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และกลบัไปทาํที่โรงพยาบาล  

ผลท่ีเกิดข้ึนคือ กระบวนการทาํงานของโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพส่งผลถึงการให้บริการรักษาพยาบาล

มีคุณภาพและผูป่้วยไดรั้บการบริการท่ีดี 

การจัดการความรู้ในหน่วยราชการ 

การจดัการความรู้ในหน่วยราชการในประเทศไทย เป็นกิจกรรมท่ีถูกบงัคบัโดย2พระราชกฤษฎีกา

วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 112 ท่ีระบุให้ส่วนราชการ  

มีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ 

โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาประยุกต์ใช้

ในการปฏิบติัราชการไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและ

พฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปล่ียนทศันคติของข้าราชการในสังกดัให้เป็น

บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของ

ส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี และ

นอกจากน้ีหน่วยราชการยงัได้รับการบังคับโดยตัวช้ีวดัการประเมินหน่วยราชการของ2สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.)2 

3จุดอ่อนของการใช้การจัดการความรู้ในหน่วยราชการ 

เท่าท่ีผา่นมายงัมีหน่วยงานราชการไทยอีกมากมายท่ีไม่สามารถใชก้ารจดัการความรู้ (KM) 

ใหมี้ประโยชน์ต่องาน คน และองคก์รของตวัเอง อาจเป็นเพราะทาํไปผดิทางหรือตกหลุมพรางอนัใหญ่หลวง 

อยา่งเช่น 

1. ผูบ้ริหารยงัยึดติดอยูใ่นวฒันธรรมอาํนาจ หรือโครงสร้างแบบสามเหล่ียม ทาํงานแบบ 

(Top-down) ไม่ยอมรับหรือเปิดโอกาสใหบุ้คคลากรไดร่้วมคิดและแสดงความคิดเห็น 

2.   ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการผลงาน หรือผลสําเร็จอยา่งรวดเร็ว ใจร้อน โดยไม่สนบัสนุนให้เกิด

วฒันธรรมใหม่ คือ วฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และวฒันธรรมการทาํงานแบบร่วมคิด ร่วมทาํ 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2546_%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%94_3_%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B2_11&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2546_%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%94_3_%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B2_11&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3_%28%E0%B8%81.%E0%B8%9E.%E0%B8%A3.%29&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3_%28%E0%B8%81.%E0%B8%9E.%E0%B8%A3.%29&action=edit&redlink=1
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3.   องค์กรไม่มีเป้าหมายในการใช ้KM ร่วมกนั หรือเป้าหมายท่ีจะนาํ KM ไปใช้เป็น

เป้าหมายท่ีไม่มีพลงั ไม่น่าสนใจ ไม่ก่อเกิดประโยชน์ใหก้บัใคร (หวัปลา ไม่ดี) 

4.   องคก์รยึดเอา KM เป็นตวัเป้าหมายเสียเอง ทาํให้การใช ้KM ลอย ๆ เกิดการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ท่ีไม่มีจุดมุ่งหมาย 

5.   องคก์รใช ้KM แบบหลอกลวง คือ ทาํไม่จริง แต่ทาํเพียงเพื่อให้ผา่นเกณฑ์การประเมิน

ตามตวัช้ีวดัของ ก.พ.ร. 

6.   ยึดติดในรูปแบบ หรือทฤษฎี KM แบบใดแบบหน่ึง และทาํโดยไม่พลิกแพลง หรือ

ปรับใหเ้ขา้กบัคน วฒันธรรม และวถีิการทาํงานขององคก์ร 

7.   องคก์รขาด “คุณอาํนวย” หรือผูอ้าํนวยความสะดวกให้เกิดบรรยากาศ และกระบวนการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

8.   คนในองคก์รยงัไม่เห็นคุณค่าใน “Tacit Knowledge” หรือความรู้ซ่อนเร้นในตวัคน

ท่ีไดม้าจากประสบการณ์จริง ไดม้าจากการทาํงานจริง ความรู้ท่ีเป็นเกร็ดเล็กเกร็ดนอ้ย หรือแมก้ระทัง่

ยงัไม่เห็นคุณค่าของคนทาํงานภายในองคก์รดว้ยกนัเอง 

9.   คนในองคก์รยงัชอบ หรือหลงบูชาความรู้ท่ีเป็น “Explicit Knowledge” หรือความรู้ชดัแจง้ 

เพียงอย่างเดียวเพราะเห็นว่า “ความรู้” ตอ้งเป็นส่ิงท่ีพิสูจน์หรือผ่านการวิจยัโดยผูเ้ช่ียวชาญมาแล้ว

เท่านั้นจึงจะเช่ือถือได ้หรือนบัถือและเช่ือในความรู้ของคนต่างชาติมากกวา่ 

10. หลงว่าการจดัการความรู้ตอ้งใช้ ICT เท่านั้น มีการลงทุนกบัเทคโนโลยีท่ีมาก

จนเกินไป 

11.  คนในองคก์ร อยากจะรู้เร่ือง KM ให้ชดัเจนจนละเอียดแจ่มแจง้เสียก่อนจากการอบรม 

บรรยาย หรือการอ่านหนงัสือ ฯลฯ โดยยงัไม่คิดจะทาํจริง หรือทดลองทาํ ซ่ึงการเขา้ใจ KM หรือส่ิงใด

ส่ิงหน่ึง ใหไ้ดอ้ยา่งละเอียดชดัเจน เป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไดย้ากถา้ไม่ลงมือปฏิบติั (ผูป้ฏิบติั คือ ผูรู้้จริง) 

12.  คิดกลวั หรือกงัวล ในอุปสรรคต่าง ๆ นานาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต จนทอ้ใจ

และไม่สามารถเร่ิมปฏิบติัได ้ซ่ึงการคิดและระมดัระวงัอย่างรอบดา้นเป็นส่ิงที่ดีในการวางแผน 

แต่ไม่ควรนาํมาปิดกั้นความมุ่งมัน่ และการเดินหนา้ไปสู่ความสาํเร็จท่ีตั้งใจไว ้
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แนวคดิ  ทฤษฎ ี เกีย่วกบัการบริหารองค์การ 

 

ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะกล่าวอา้งถึง แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวขอ้งกบัการบริหาร

องคก์ารท่ีเหมาะสมและเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัในคร้ังน้ี 

การบริหารจดัการนั้นเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ศาสตร์นั้นคือความรู้ต่าง ๆ ท่ีเกิดจากทฤษฎี

ต่าง ๆ ซ่ึงมีนักทฤษฎีองค์การได้คน้พบ และทุกทฤษฎีท่ีมีค่า ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรมีความรู้เก่ียวกบั

ทฤษฎีองค์การเป็นพื้นฐาน จึงจะทาํให้มีขอ้ได้เปรียบท่ีเหนือกว่าผูบ้ริหารท่ีขาดความรู้ในด้านทฤษฎี

องค์การ  ทฤษฎีองค์การจะใช้ประโยชน์ไดม้ากยิ่งข้ึนเม่ือผูบ้ริหารรู้จกันาํเอาทฤษฎีนั้นไปประยุกต์ใช ้

ในกรณีน้ีถือวา่มีศิลป์ในการบริหารจดัการ 

ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) เป็นทฤษฎีสําหรับองค์การท่ีช่วยในการวิเคราะห์

องค์การโดยรวม ประกอบด้วย การศึกษาโครงสร้าง (Structure) กระบวนการ (Process) และพฤติกรรม 

(Behavior) ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ต่าง ๆ ของบุคคลและองค์การ โดยเป็นการศึกษาเก่ียวกบัวิธีการ

ท่ีองคก์ารต่าง ๆ ดาํเนินการวา่เป็นอยา่งไร ตลอดจนการไดรั้บผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

ประโยชน์ของทฤษฎีองคก์าร จะช่วยให้ผูบ้ริหารมีเทคนิคหรือเป็นเคร่ืองมือท่ีนาํไปใช้

ในการปรับปรุงการบริหารจดัการของตนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน ทฤษฎีองคก์าร

จะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถคาดการณ์พฤติกรรมขององคก์ารท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เพื่อเตรียมการรับมือ

กับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในทางไม่ดีได้อย่างทันท่วงทีตลอดจนรู้ช่องทางท่ีจะนําทฤษฎีองค์การมาเป็น

เคร่ืองมือในการปฏิบติังานในอนาคตได ้

ความหมายของทฤษฎอีงค์การ   

 ทฤษฎีองคก์าร (Organization Theory) มีผูใ้ห้ความหมายทฤษฎีองคก์ารไวอ้ยา่งหลากหลาย 

ต่าง ๆ ดงัน้ี 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (อา้งอิงในเสริมพงษ ์ลิบลบั, 2552 : 20) ไดส้รุปความหมายของ

การบริหารองคก์าร ไวด้งัน้ี 

1.   เป็นการทาํงานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมปฏิบติัการให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกนั 

2.   เป็นการดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยั

หลายอยา่ง ไดแ้ก่ เงิน คน วสัดุต่าง ๆ  

3.  เป็นการวางแผนการจดัองค์กร การอาํนวยการ และการควบคุมกิจการท่ีเก่ียวกบั

การดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวอ้ยา่งประหยดัและมีประสิทธิภาพ 
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4.   กลุ่มคนท่ีรวมกนัเพื่อประกอบกิจกรรม โดยมีความรับผิดชอบร่วมกนั และปฏิบติัตาม

ระเบียบแบบแผนท่ีกาํหนดข้ึน  

ไพบูลย ์ช่างเรียน (2543: 32) กล่าวว่า การบริหารองค์การ คือ ระบบท่ีประกอบไปด้วย

กระบวนการในการนําเอาทรัพยากรทางการจัดการ ทั้ งทางวตัถุและคนมาดําเนินการ เพื่อบรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 25) กล่าววา่ การบริหารองคก์าร คือ การทาํให้บรรลุเป้าหมาย

ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและและประสิทธิผล โดยใชก้ระบวนการวางแผน การจดัองคก์าร 

การจดักาํลงัคน การอาํนวยการ และการควบคุมทรัพยากรขององคก์าร  

บาร์โทล และมาร์ติน (Bartol & Martin อา้งถึงในสมใจ ลกัษณะ, 2546 : 3) ให้ความหมาย

ของการบริหารองค์การว่าเป็นกระบวนการปฏิบติั เพื่อให้บงัเกิดผลสัมฤทธ์ิตามวตัถุประสงค์หรือ

เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงการบริหารจดัการองคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 

1.   การวางแผน (Planning) คือ กระบวนการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ตดัสินใจ

เลือกวธีิปฏิบติัเป็นขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อใหน้าํไปสู่การบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด 

2.   การจดัองค์การ (Organizing) คือ กระบวนการจดัปัจจยัทรัพยากรต่าง ๆ รวมถึงบุคคล

เขา้สู่โครงสร้างของการแบ่งงานตามภารกิจหนา้ที่ต่าง ๆ ที่สัมพนัธ์เกี่ยวขอ้งกนั กาํหนดลกัษณะ

การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีกาํหนดไว ้

3.   การนาํหรือสั่งการ (Leading or Directing) คือ กระบวนการมอบหมาย สั่งการใหบุ้คลากร

ปฏิบติัภารกิจหน้าท่ีตามโครงสร้างงานท่ีกาํหนดใช้ความเป็นผูน้าํสร้างอิทธิพลโน้มน้าวบุคคลให้มี

การปฏิบติังานอยา่งไดผ้ล (Productive) 

4.   การควบคุม (Controlling) คือ กระบวนการติดตาม ตรวจสอบ กาํกบั ดูแล แนะนาํ 

การแก้ไขให้บุคลากรปฏิบติักิจกรรมหรืองานต่าง ๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐาน คุณภาพท่ีพึงปรารถนา

และใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ผูว้ิจ ัยสรุปว่า การบริหารองค์การ คือ กระบวนการจัดการกระทาํท่ีเก่ียวกับระบบคน 

ระบบงาน และระบบการใชปั้จจยัทรัพยากร โดยการวางแผนการจดัองคก์าร การสั่งการ และการควบคุม 

ตลอดจนสร้างสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขท่ีเหมาะสม เพื่อกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติังานเต็มศกัยภาพ และ

ยกระดบัการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  

กระบวนการบริหารองค์การ 

ศิริอร ขนัธหตัถ ์(อา้งอิงในเสริมพงษ ์ลิบลบั, 2552 : 21) สรุปถึงกระบวนการบริหารองคก์าร

แนวใหม่วา่ ควรประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีเรียกวา่ POSDCIT คือ 
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1.   การวางแผน (Planning) ในการบริหารจดัการจาํเป็นตอ้งมีการวางแผน กาํหนดนโยบาย 

และกลยทุธ์ขององคก์าร เพื่อมุ่งสู่ความสาํเร็จ 

2.   การจดัองคก์าร (Organizing) เป็นการกาํหนดหมวดหมู่ของงาน กาํหนดให้มีตาํแหน่ง

ต่าง ๆ  ตามความเหมาะสม กาํหนดอาํนาจ หนา้ท่ี และความรับผิดชอบของแต่ละตาํแหน่ง และแผนก หรือ

ฝ่าย และกาํหนดความสัมพนัธ์ขององคก์ารต่าง ๆ ภายในองคก์าร และองคก์ารน้ีกบัองคก์ารภายนอก 

3.   การจดัคนเขา้ทาํงาน (Staffing) เป็นการบริหารงานบุคคล เร่ิมตั้งแต่ การสรรหา 

การคดัเลือก การมอบหมายงาน การบาํรุงรักษา การพฒันา การเล่ือนตาํแหน่ง 

4.   การตดัสินใจ (Directing) เป็นการตดัสินใจ สั่งการ และมอบหมายงานให้แก่บุคคลากร

ขององค์การ เพื่อดาํเนินการตามแผน โครงการ และงานขององค์การให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และ

เป้าหมาย 

5.   การประสานงาน (Coordinating) เป็นการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

เพื่อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย และบรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์าร 

6.  ระบบสารสนเทศ (Information) หมายถึง สารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์

ต่อองค์การ ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรเขา้ใจองค์การและช่วยพฒันาบุคลากรให้ทนัสมยั ทนัโลก และ

ทนัเหตุการณ์  

7.  เทคโนโลยี (Technology) เทคนิควิธีการ เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จะช่วย

ในการผลิต การใหบ้ริการ และการติดต่อส่ือสาร ทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร 

ผูว้ิจยัสรุปว่า  การบริหารองค์การให้ประสบผลสําเร็จตอ้งมีวิธีการบริหารโดยการมอง

ภาพรวมขององคก์ารแลว้นาํมาวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน เพื่อใชป้ระกอบการวางแผนพฒันา ปรับปรุง 

หรือเปล่ียนแปลงองคก์ารให้มีการดาํเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนดไว้

อยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 

หลกัการบริหารองค์การ 

ฟาโยล (Fayol อา้งถึงในทองใบ  สุดชารี, 2548 : 14-17) ไดเ้สนอหลกัการพื้นฐาน

ทางการบริหารองคก์ารไว ้14 ประการ ดงัน้ี  

1.   การแบ่งงานกนัทาํ (Division of work) การแบ่งงานกนัทาํจะทาํให้คนเกิดความชาํนาญ

เฉพาะอย่าง (Specialization) อนัเป็นหลกัการใช้ประโยชน์ของคนและกลุ่มคนให้ทาํงานเกิดประโยชน์

สูงสุด   

2.   การกาํหนดอาํนาจหน้าท่ี (Authority) เป็นเคร่ืองมือท่ีจะทาํให้ผูบ้ริหารมีสิทธิท่ีจะสั่ง

ให้ผูอ่ื้นปฏิบติังานท่ีตอ้งการไดโ้ดยมีความรับผิดชอบ (Responsibility) เกิดข้ึนตามมาดว้ย ซ่ึงจะมี

ความสมดุลซ่ึงกนัและกนั 
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3.   ความมีระเบียบวินัย (Discipline) บุคคลในองค์การจะตอ้งเคารพเช่ือฟัง และปฏิบติั

ตามกฎเกณฑ์ กติกา และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ที่องค์การกาํหนดไว ้ความมีระเบียบวินัยจะมาจาก

ความเป็นผูน้าํท่ีดี 

4.   เอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of Command) ในการทาํงานใตบ้งัคบับญัชา

ควรไดรั้บคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียวเท่านั้น ไม่เช่นนั้นจะเกิดการโตแ้ยง้สับสน 

5.   เอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) ควรอยู่ภายใตก้ารจดัการหรือการสั่งการ

โดยผูบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงคนใด 

6.   ผลประโยชน์ขององคก์ารมาก่อนผลประโยชน์ส่วนบุคคล (Subordinatation of Individual 

Interest to the General Interest) คาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นอนัดบัแรก 

7.    ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Remuneration of Personnel) ตอ้งยุติธรรม และเกิดความพึงพอใจ

ทั้งสองฝ่าย      

8.    การรวมอาํนาจ (Centralization) ควรรวมอาํนาจไวท่ี้ศูนยก์ลางเพื่อใหส้ามารถควบคุมได ้

9.   การกาํหนดสายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) การติดต่อส่ือสารควรเป็นไปตามสายงาน

หรือสายการบงัคบับญัชาปกติ 

10.   กาํหนดขั้นตอนในการทาํงาน (Order) ผูบ้ริหารตอ้งกาํหนดลกัษณะและขอบเขตของ

งาน เพื่อประสิทธิภาพในการจดัระเบียบการทาํงาน   

11.   ความเป็นธรรม (Equity) ผูบ้งัคบับญัชาต้องมีความยุติธรรม ความเมตตา และ

ความเป็นกนัเอง เพื่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีและการอุทิศตนของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร 

12.  ความมัน่คงในการทาํงาน (Stability of Tenture of Personnel) องคก์ารตอ้งสร้างความมัน่คง

ในการทาํงานให้แก่บุคลากร เช่น จดัใหมี้การเรียนรู้ ส่งเสริมความมัน่คงในการจา้งงาน 

13.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative) เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นให้แสดงออกถึง

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

14.   ความสามคัคี (Esprit de Corps)   หลีกเล่ียงการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองคก์าร 

ผูว้จิยัสรุปวา่  การบริหารองคก์ารตอ้งดาํเนินงานโดยวางระบบให้ครอบคลุมทั้งโครงสร้าง

องค์การ การบริหารงานขององค์การ และประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับ เพื่อองค์การจะได้ดาํเนินงาน

อยา่งคล่องตวัและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

ทรัพยากรในการบริหารองค์การ 

ทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีนกับริหารตอ้งให้ความสนใจ เพื่อให้การดาํเนินการตามวตัถุประสงค์

ขององคก์ารประสบความสําเร็จ  (เชาว ์โรจนแสง, 2547 : 10) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
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1.   คน (Man) คือ ทรัพยากรบุคคลที่เป็นหัวใจขององค์การ ซ่ึงมีผลต่อความสําเร็จ

ในการจดัการ      

2.   เงิน (Money) คือ ปัจจัยสําคัญท่ีจะช่วยสนับสนุนให้กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ

ดาํเนินการต่อไปได ้

3.   วสัดุ (Materials) คือ วตัถุดิบซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญัไม่แพปั้จจยัอ่ืน จาํเป็นตอ้งมีคุณภาพ

และมีตน้ทุนท่ีตํ่า เพราะมีผลกระทบต่อตน้ทุนการผลิต 

4.   เคร่ืองจกัร (Machine) คือ วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีศกัยภาพท่ีดีจะก่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อการผลิตเช่นกนั 

ผูว้จิยัสรุปวา่  องคก์ารจะประสบความสําเร็จในการบริหารงานตอ้งอาศยัปัจจยัหลายปัจจยั 

ไดแ้ก่  คน เป็นปัจจยัหลกัในการวางแผนงาน การนาํนโยบายไปปฏิบติั และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

เงินหรืองบประมาณ เป็นปัจจยัสนบัสนุนใหก้ารดาํเนินงานของคนมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์

ท่ีกาํหนดไวไ้ดโ้ดยง่าย และวสัดุ เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นปัจจยัท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังาน

เพื่อให้งานสําเร็จและเห็นเป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน ดงันั้นหากขาดปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง จะทาํให้

การดาํเนินงานขององคก์ารมีความล่าชา้ ไม่ประสบความสําเร็จ หรือประสบความสําเร็จแต่ไม่คุม้ค่า

ต่อการลงทุน  

การให้บริการขององค์การ   

สุขุม  นวลสกุล (อา้งถึงในเสริมพงษ ์ลิบลบั, 2552 : 38) กล่าววา่ บริการ หมายถึง การทาํ

ประโยชน์ใหก้บัคนอ่ืน ทาํใหเ้ขามีความสุขความพอใจ ซ่ึงคนท่ีทาํก็น่าจะมีความสุขท่ีตนเองมีคุณค่าต่อ

ผูอ่ื้น ผูท่ี้มีหัวใจบริการจริง ๆ นั้น ตอ้งแสวงหาความรู้รอบตวั เพื่อจะไดใ้ชค้วามรู้นั้นให้บริการแก่ผูอ่ื้น 

ความเจริญรุ่งเรืองของธุรกิจหรือองคก์ารไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัระบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพหรือ

ประสิทธิผลเพียงอยา่งเดียว แต่การพฒันาใหมี้หวัใจบริการกบัคนในองคก์ารก็เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญั

ท่ีจะละเลยไม่ได ้

คอทเลอร์ (Kotler อา้งถึงในเสริมพงษ ์ลิบลบั, 2552 : 38) กล่าวว่า การบริการ หมายถึง 

กิจกรรมหรือปฏิบติัการใด ๆ ท่ีกลุ่มบุคคลหน่ึงสามารถนาํเสนอให้อีกกลุ่มหน่ึง ซ่ึงมาสามารถจบัตอ้งได ้

และไม่ได้ส่งผลของความเป็นเจา้ของส่ิงใด โดยมีเป้าหมายและความตั้งใจในการส่งมอบบริการนั้น 

ทั้งน้ีการกระทาํดงักล่าว อาจรวมหรือไม่รวมอยูก่บัสินคา้ท่ีมีตวัตนก็ได ้  

ปณิศา ลญัชานนท์ (2545 : 163-164) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า บริการ หมายถึง กิจกรรม

ผลประโยชน์ หรือความพึงพอใจท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของลูกคาได้ เช่น โรงเรียน 

โรงพยาบาล โรงแรม เป็นตน้ 
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วีระพงศ ์เฉลิมจิระรัตน์ (2545 : 6-8) กล่าววา่ บริการ คือ พฤติกรรม กิจกรรม การกระทาํ 

ท่ีบุคคลหน่ึงไดท้าํใหห้รือส่งต่ออีกบุคคลหน่ึง โดยมีเป้าหมายและความตั้งใจในการส่งมอบบริการนั้น 

ผูว้ิจยัสรุปว่า  การบริการ คือ กิจกรรมหรือกระบวนการดาํเนินการอย่างหน่ึงอย่างใดของ

บุคคลหรือองค์กร เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลอ่ืน และก่อให้เกิดความพึงพอใจจากผลของ

การกระทาํนั้น ซ่ึงการบริการท่ีดี จะเป็นการตอบสนองความตอ้งการให้ตรงกบัส่ิงท่ีบุคคลนั้นคาดหวงัไว ้

พร้อมทั้งทาํใหบุ้คคลดงักล่าวเกิดความรู้สึกท่ีดี และมีความประทบัใจต่อส่ิงท่ีไดรั้บในเวลาเดียวกนั 

ในความหมายน้ี จะครอบคลุมการบริการทุกดา้น ไม่วา่การบริการนั้นจะเป็นการบริการทัว่ไปหรือ

การบริการเชิงพาณิชยก์็ตาม 

ทฤษฎอีงค์การและการบริหารจัดการแห่งอนาคต 

การเปล่ียนแปลงในโลกของธุรกิจ รวมถึงการแข่งขนัท่ีมีเพิ่มมากในขณะน้ี ทาํให้กิจการ

ทุกแห่งตอ้งเผชิญทั้งความเส่ียงภยัท่ีสูงข้ึนและการสร้างโอกาสท่ีดีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจากโลกาภิวตัน์

ของเศรษฐกิจ (Globalization) เทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งและแนวโนม้ทางสังคม องคก์ารแบบคลาสสิก

ในศตวรรษท่ี 20 ไม่สามารถดาํเนินการได้ดีภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งน้ี

เน่ืองจากโครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems) การปฏิบติั (Practices) และวฒันธรรม (Culture) 

เป็นเหตุท่ีทาํให้เกิดความล่าชา้และเป็นอุปสรรคทาํให้ยากต่อการเปล่ียนแปลง จะเห็นไดว้่าศตวรรษท่ี 20 

องคก์ารไดพ้ฒันาการเปล่ียนแปลงเป็นองคก์ารและจดัระบบการบริหารจดัการท่ีง่ายข้ึน ดงันั้นจึงจาํเป็น

อยา่งยิ่งที่ตอ้งมีการพยากรณ์ถึงองคก์ารและการบริหารองคก์ารแห่งอนาคตที่ประสบความสําเร็จ

ในศตวรรษท่ี 21 วา่ควรมีลกัษณะอยา่งไร แต่อยา่งไรก็ตามการคาดการณ์ในอนาคตเป็นเร่ืองยากและ

มีความเส่ียงจึงจาํเป็นอยา่งยิง่ตอ้งศึกษาถึง ลกัษณะองคก์ารแห่งอนาคต  

องค์การแห่งอนาคต 

องคก์ารแห่งอนาคต (The Organization of the Future) เป็นองคก์ารท่ีใชห้ลกัการบริหาร

จดัการท่ีจะก่อให้เกิดการประสบความสําเร็จ ซ่ึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาและมีแนวความคิดใหม่ๆ 

ในการบริหารจดัการ 

เคร่ืองมือทางดา้นการบริหารจดัการแห่งอนาคต ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ กาํลงัเผชิญกบั

การเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทางการแข่งขนัที่รุนแรง

ในปัจจุบนั ทาํให้องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และภาคธุรกิจ ต้องมีการปรับตวัและ

แสวงหาเคร่ืองมือทางดา้นการบริหารจดัการใหม่ ๆ เขา้มาช่วยในการบิหารและพฒันาความสามารถ

ในการแข่งขนัขององค์การอยู่เสมอ เคร่ืองมือทางดา้นการบริหารจดัการท่ีกาํลงัไดรั้บความสนใจ

อยา่งแพร่หลายในองคก์ารปัจจุบนั และมีแนวโนม้จะไดรั้บความสนใจมากข้ึนในอนาคต  ไดแ้ก่  
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1. Balanced  scorecard  

2. Benchmarking 

3. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) 

4. บรรษทัภิบาล (Good corporate governance) ธรรมาภิบาล (Good  governance) 

5. Six Sigma  

บาลานซ์ สกอร์การ์ด Balanced Scorecard (BSC)  

เป็นเคร่ืองมือซ่ึงเกิดจากแนวความคิดท่ีช่วยให้องค์กรในการแปลจากกลยุทธ์ให้เป็น

การปฏิบติั โดยเร่ิมตน้ท่ีวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร ซ่ึงเป็นขั้นของการกาํหนดปัจจยัสําคญั

ต่อความสําเร็จ และจากนั้นก็เป็นการสร้างดชันีวดัผลสําเร็จ (Key Performance Indicators) ข้ึน เพื่อเป็น

ตวับ่งช้ีถึงเป้าหมายและใชว้ดัผลการดาํเนินงานในส่วนท่ีสําคญัต่อกลยุทธ์ จึงถือไดว้า่ BSC เป็นระบบ

การวดัผลการดาํเนินงานที่ถ่ายทอดวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององค์กรสู่การปฏิบติั และสะทอ้น

การดาํเนินงานในมุมมอง 4 ดา้นหลกั คือ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และ

ดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

1. มุมมองดา้นการเงิน  

2. มุมมองดา้นลูกคา้  เนน้ความพึงพอใจของลูกคา้   

3. ด้านกระบวนการ การใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ภายในองค์การ เป็นการยกระดับ

ความรู้ และวิธีการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ภายในองค์การ ทาํให้เกิดการพฒันานวตักรรม

และช่วยเพิ่มผลผลิต (Innovation and Productivity) ให้แก่องค์การ สร้างความไดเ้ปรียบทางการตลาด 

และในการแข่งขนัของกิจการ รวมทั้งช่วยใหเ้กิดการใชป้ระโยชน์จากระบบสารสนเทศขององคก์าร 

4. ดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

เบนซ์มาร์คกิง้ (Benchmarking) 

เป็นกระบวนการวดัและเปรียบเทียบผลิตภณัฑ์ บริการ และวิธีปฏิบติักบัองคก์รท่ีสามารถ

ทาํไดดี้กวา่ เพื่อนาํผลของการเปรียบเทียบมาใชใ้นการปรับปรุงองคก์รของตนเองเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ซ่ึงจากความหมายน้ี สรุปไดว้า่การทาํ Benchmarking ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั ๆ ไดแ้ก่ 

1.   การเปรียบเทียบวดั (Benchmark) ซ่ึงในส่วนน้ีตอ้งมีการกาํหนดตวัวดั หรือท่ีเรียกว่า 

Key Performance Indicator (KPIs) วา่จะเปรียบเทียบกบัใคร ในเร่ืองใด 

2.   การแลกเปล่ียนเรียนรู้วิธีการปฏิบติัท่ีดี/เป็นเลิศ (Best Practices) จากผูท่ี้ทาํไดดี้กว่า 

โดยเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการเปรียบเทียบวดัให้รู้ถึงผูท่ี้ทาํไดดี้กวา่ และเขา้ไปเรียนรู้วิธีการ

ปฏิบติัซ่ึงทาํใหป้ระสบความสาํเร็จหรือมีค่า Benchmark สูง เพื่อนาํมาใชป้รับปรุงองคก์รของตนเอง

ตวัวดัเป็นขอ้มูลท่ีเรียกว่า “Benchmark” และค่าของตวัวดันั้น ๆ เรียกค่า Benchmark เช่น บริษทั ก. 
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ตอ้งการปรับปรุงเวลาท่ีใช้ในการส่งมอบผลิตภณัฑ์ให้แก่ลูกคา้ ซ่ึงสมมติว่าปัจจุบนัใชเ้วลา 1 วนั และ

ทราบขอ้มูลวา่ภายใตเ้ง่ือนไขและกระบวนการเดียวกนั มีบริษทั ข. ซ่ึงใชเ้วลาส่งมอบผลิตภณัฑ์เพียง 

1 ชัว่โมง ในกรณีน้ีกล่าวไดว้่าระยะเวลาท่ีใช้ในการส่งมอบผลิตภณัฑ์ให้แก่ลูกคา้ คือ Benchmark 

เพื่อใช้ในการเปรียบเทียบ และค่าของระยะเวลาท่ีใช้เปรียบเทียบ เป็นค่า Benchmark ในการกาํหนดว่า

องคก์รควรเปรียบเทียบกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติัท่ีดีกวา่ในระดบัใดนั้นข้ึนอยูก่บัความตอ้งการขององคก์รวา่

ตอ้งการปรับปรุงไปสู่ระดบัใด หรือตอ้งการแข่งขนักบัคู่แข่งขนัระดบัใด เช่น ระดบัอุตสาหกรรม ระดบั

ภูมิภาค หรือระดบัโลก อยา่งไรก็ตาม ค่าของ Benchmark เป็นตวัเลขซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 

ดงันั้นการปรับปรุงองคก์รโดยการเปรียบเทียบวดัและเรียนรู้จากผูท่ี้ทาํไดดี้กวา่จึงตอ้งมีการทาํอยา่ง

ต่อเน่ืองตลอดเวลา เน่ืองจากผูท่ี้ทาํไดดี้กว่าก็ย่อมมีการปรับปรุงตลอดเวลา วิธีปฏิบติัของผูท่ี้ทาํได้

ดีกว่า/เป็นเลิศ (Best Practices) เป็นขอ้มูลสําคญัท่ีนาํไปสู่การปรับปรุงองค์กรในการทาํ Benchmarking 

ยงัมีความสับสนกบัคาํวา่ “Best” ของ Best Practices โดยคิดวา่เป็นการยากท่ีจะพูดวา่เป็นวิธีปฏิบติั 

“ท่ีดีท่ีสุด” ทาํให้หลายองค์กรท่ีทาํ Benchmarking ใช้คาํว่า Good Practices หรือ Better Practices แทน 

อยา่งไรก็ตาม ในท่ีน้ี Best Practices หมายถึง วธีิปฏิบติัท่ีทาํให้องคก์รประสบความสําเร็จ หรือวิธีปฏิบติั

ท่ีนาํองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศซ่ึงเหมาะสมกบัองค์กนนั้น ๆ โดยไม่จาํเป็นตอ้งเป็นส่ิงท่ีสามารถทาํได้

หรือเหมาะสมกบัทุกองค์กร ก็จะทาํให้สามารถใช้คาํว่า Best Practices ได้ ดงันั้นในการเรียนรู้ Best 

Practices จากผูท่ี้ทาํไดดี้กวา่ เพื่อนาํมาใชใ้นการปรับปรุงองคก์รของตนเอง ผูใ้ชต้อ้งนาํมาประยุกต์

ใหเ้หมาะกบัองคก์รของตนเองดว้ย 

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  

เร่ิมมาจากงานเขียนของ Chris Argyris ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา ท่ีเสนอแนวความคิดดา้น

การศึกษาและพฤติกรรมองคก์ารของมหาวิทยาลยัฮาร์วาด และในปี 1978 Chris Argyris ไดเ้ขียนผลงาน

ร่วมกบั Donald Schon ศาสตราจารยด์า้นปรัชญา แห่ง MIT ซ่ึงถือวา่เป็นตาํราเล่มแรกท่ีเขียน

เก่ียวกบั Learning Organization โดยใชค้าํวา่ “การเรียนรู้เชิงองคก์าร” (Organization Learning หรือ OL) 

ซ่ึงหมายถึง การเรียนรู้ของคนทั้งหลายท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร   

“องคก์ารแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization)  คาํน้ีเกิดข้ึนคร้ังแรกในหนงัสือท่ี Hayes 

เป็นบรรณาธิการ และไดเ้ผยแพร่ในประเทศสหรัฐอเมริกา และเม่ือปี 1988 ไดเ้ผยแพร่ในประเทศองักฤษ 

ลงในหนงัสือท่ี Pedler เป็นบรรณาธิการ ต่อมา Peter M.Senge ไดส้ร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์าร

แห่งการเรียนรู้โดยการเขียนผลงานออกเผยแพร่จนเป็นท่ียอมรับกนัจนถึงปัจจุบนั คือ หนงัสือ The Fifth 

Discipline : The Art and Practice of the Learning Organization โดยหนงัสือเล่มน้ี Senge ใชค้าํวา่ Learning 

Organization แทนคาํวา่ Organization Learning ซ่ึงหนงัสือเล่มน้ีกล่าวถึง วินยั 5 ประการ ท่ีจะนาํไปสู่

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงทฤษฎี ต่อมาในปี 1994 Senge ไดอ้อกหนงัสือเชิงปฏิบติัการเก่ียวกบัวินยั 
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5 ประการในช่ือ The Fifth Discipline Field book : Strategies and Tools for Building a Learning 

Organization เพื่อให้ขอ้แนะนาํและแนวทางท่ีสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั

ในองคก์าร และในปี 1998 Senge ไดอ้อกหนงัสืออีกเล่มช่ือ The Fifth Discipline Challenge : Mastering 

The Twelve Challenge to Change in Learning Organization   

องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การซ่ึงคนในองค์กรสามารถขยายขอบเขตความสามารถ

ของเขาเพื่อก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งแทจ้ริง เป็นท่ีๆ ส่งเสริมให้เกิดและขยายแนวความคิด

ใหม่ ๆ ออกไป สามารถแสดงออกทางความคิดไดอ้ยา่งอิสระ และเป็นท่ีซ่ึงคนเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ดว้ยกนั

อยา่งต่อเน่ือง (Senge, 1990) 

ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามความหมายได้ไวอ้ย่างหลากหลาย เช่น David 

Garvin’s ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้คือ “องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีมีทกัษะ

ในการสร้างสรรค์ การไดม้าซ่ึงความรู้ และการส่งผ่านความรู้ และการปรับพฤติกรรมองค์การ

เพื่อสะทอ้นความรู้ใหม่ใหเ้กิดการหยัง่รู้”                   

“กระบวนการในการปรับปรุงพฤติกรรมขององค์การอนัจะนาํไปสู่ความรู้และความเขา้ใจ

ท่ีดีข้ึน” C. Marlene Fiol and Maorie A. Lyles    

“การเรียนรู้เชิงประจกัษ์เป็นเสมือนกระบวนการจดัลาํดับความสําคัญของข้อมูลของ

พฤติกรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลง” George P.Huber  

“องคก์ารเป็นเสมือนการเรียนรู้ขอ้สรุปโดยการตีความจากการปฏิบติังานประจาํในอดีต

อนัเป็นแนวทางให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ” Babara Livitt and James G. March  

“องค์การแห่งการเรียนรู้คือกระบวนการของสภาพท่ีแทจ้ริงกบัความผิดพลาดท่ีแทจ้ริง” 

Chris Argyris  

“องค์การแห่งการเรียนรู้เกิดข้ึนผ่านการแลกเปล่ียนการหยัง่รู้ แลกเปล่ียนความรู้ และ

แลกเปล่ียนรู้แบบทางความคิด ซ่ึงเกิดข้ึนจากพื้นฐานของความรู้ในอดีตและประสบการณ์ในอดีต” 

Ray Stata  

Senge (1990) ผูซ่ึ้งให้วิสัยทศัน์ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้เสมือนกบักลุ่มคนที่มี 

การสร้างสรรคศ์กัยภาพอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเขาไดใ้ห้แนวทางการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไว ้5 ประการ 

ซ่ึงเขาไดม้องเห็นศูนยก์ลางของการเรียนรู้สู่องค์การแห่งการเรียนรู้โดยไดน้าํเสนอประเด็นคาํถามจาก

ทฤษฎีและการปฏิบติัไปสู่การพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยท่ี Senge ไดใ้ห้ความหมายพื้นฐาน

ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์ารซ่ึงเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างอนาคตอยา่งต่อเน่ือง สําหรับ

องคก์ารเช่นน้ีไม่ใช่เพียงแค่ “อยูร่อด” การเรียนรู้เพื่อความอยูร่อดเป็นส่ิงสําคญัและโดยแทจ้ริงแลว้

มีความจาํเป็น แต่สาํหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้น การเรียนรู้เพื่อความอยูร่อดจะตอ้งเช่ือมโยงกบั
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การเรียนรู้เพื่อเพิ่มพูนความสามารถของเราในการสร้างสรรค ์ หวัใจขององคก์ารแห่งการเรียนรู้คือ 

การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (A Shift of Mind)   

ถ้าเปรียบเทียบองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นนวตักรรมทางวิศวกรรม เช่น เคร่ืองบิน 

เคร่ืองคอมพิวเตอร์  ซ่ึงอาศยัองคป์ระกอบทางเทคโนโลยีแลว้  นวตักรรมทางพฤติกรรมมนุษยจ์ะอาศยั 

Discipline ซ่ึงไม่ได้หมายความถึงวินัย แต่เป็นทฤษฎีและเทคนิค หรือแนวทางพฒันา ซ่ึงจะเรียนรู้

เพื่อใหเ้กิดทกัษะ หรือ Competecy แมไ้ม่มีพรสวรรค ์ก็สามารถฝึกฝนได ้ 

การฝึกฝนแนวทางการพฒันา Discipline คือ การเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต คุณไม่สามารถพูดวา่

เราเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่นเดียวกบัไม่สามารถที่จะพูดว่า “ฉันหยัง่รู้แลว้” ยิ่งคุณเรียนรู้

มากเท่าใด คุณจะตระหนกัว่า “ยงัไม่รู้” บริษทัไม่สามารถเป็นเลิศในความหมายว่าความเป็นเลิศ

อยา่งถาวร เน่ืองจากยงัอยูใ่นช่วงฝึกฝนแนวทางพฒันาการเรียนรู้ (Discipline of Learning) ซ่ึงมีแต่ดีข้ึน

หรือแยล่งเท่านั้น  

แนวทางการพฒันาการเรียนรู้เป็นเร่ืองของการพฒันาตนเอง ซ่ึงแต่ละแนวทางเก่ียวขอ้งกบั

ว่าเราคิดอย่างไร อะไรคือส่ิงท่ีตอ้งการจริง ๆ เราเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัอย่างไร องค์ประกอบสําคญัของ

การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้คือ 5 แนวทางแนวพฒันา (Discipline) ไดแ้ก่   

Personal Mastery - เป็นพื้นฐานดา้นจิตวิญญาณขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวทาง

พฒันาโดยการกาํหนดวิสัยทศัน์ส่วนตน (Personal Vision) ให้ชัดเจนและลึกซ้ึงอย่างต่อเน่ือง พฒันา 

การมองเห็นความเป็นจริง สามารถบริหารส่วนต่าง (Gaps) ระหวา่งวิสัยทศัน์ส่วนตนและความเป็นจริง 

วิสัยทศัน์เป็นความรู้สึกว่าเราถูกกระตุน้เรียกร้อง (Calling) ให้ทาํมากกว่าเพียงแค่ความคิดดี ๆ Personal 

Mastery มิใช่ส่ิงท่ีเราครอบครอง แต่เป็นเร่ืองของกระบวนการ (Process) คนท่ีมี Personal Mastery 

ระดบัสูงจะตระหนกัถึงความไม่รู้ของตนเอง ขณะเดียวกนัก็มีความเช่ือมัน่ในตนเองอยา่งลึกๆ  

Mental Model - เป็นสมมติฐานลึก ๆ เก่ียวกบัแนวคิด ขอ้สรุป ท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีท่ีเราทาํ

ความเขา้ใจโลกและวธีิท่ีเราทาํงานบ่อยคร้ังท่ีเรามิไดต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีมีอิทธิพลเหล่าน้ี หรือผลของมนั

ท่ีมีต่อพฤติกรรมของเรา  

Shared Vision - คงไม่มีองคก์รท่ียิ่งใหญ่ในโลกท่ีอยูโ่ดยปราศจากเป้าหมาย คุณค่า (Value) 

ซ่ึงเขา้ใจร่วมกนัอย่างลึก ๆ ทัว่ทั้งองค์กร ผูน้าํส่วนใหญ่มีวิสัยทศัน์ส่วนตน (Personal Vision) แต่ขาด

แนวทางท่ีจะแปลเป็น Shared Vision ซ่ึงสร้างจิตสาํนึกของพนัธะผกูพนั (Commitment)  

Team Learning - เป็นกระบวนการพฒันาขีดความสามารถของทีม เพื่อสร้างผลลพัธ์

ท่ีสมาชิกตอ้งการจริง ๆ ดงันั้นเม่ือทีมเรียนรู้ร่วมกนั จึงไม่ใช่จะเกิดแค่ผลลพัธ์ท่ีดีกบัองคก์รเท่านั้น

แต่สมาชิกจะไดพ้ฒันาตนเองดว้ย ดงันั้น Team Learning จะเกิดข้ึนไดโ้ดยอยู่บนพื้นฐานของ Personal 

Mastery และ Shared Vision  
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System Thinking - เป็นแนวทางพฒันาท่ีบูรณาการ หวัขอ้ทั้งส่ีขา้งตน้ให้เกิดความเขา้ใจ

ภาพรวมและการเช่ือมโยงกนัของส่วนต่าง ๆ  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ตอ้งการความเป็นผูน้าํในมุมมองใหม่ แทนมุมมองเดิมซ่ึงผูน้าํ

เป็นผูก้าํหนดทิศทาง  และตดัสินใจในเร่ืองสําคญั ๆ โดยมีสมมติฐานวา่คนไร้อาํนาจ ขาดวิสัยทศัน์

ส่วนตนไม่สามารถควบคุมการเปล่ียนแปลง ดงันั้นบทบาทของผูน้าํองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ ผูอ้อกแบบ

นโยบาย  กลยุทธ์ขององค์กร เป็นครูผูส้นับสนุนการเรียนรู้สําหรับทุกคนเป็นผูรั้บผิดชอบท่ีจะสร้าง

องคก์ร ซ่ึงผูค้นเพิ่มขีดความสามารถท่ีจะเขา้ใจความซบัซ้อน กาํหนดวิสัยทศัน์ให้ชดัเจนและรับผิดชอบ

ต่อการเรียนรู้  

ธรรมาภิบาล (Good  governance)  

“หลกัธรรมาภิบาล” หรืออาจเรียกไดว้า่ “การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี หลกัธรรมรัฐ และ

บรรษทัภิบาล ฯลฯ” ซ่ึงเรารู้จกักนัในนาม “Good Governance” ท่ีหมายถึง การปกครองท่ีเป็นธรรมนั้น 

ไม่ใช่แนวความคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนในสังคม แต่เป็นการสะสมความรู้ท่ีเป็นวฒันธรรมในการอยู่ร่วมกนั

เป็นสังคมของมวลมนุษยเ์ป็นพนั ๆ ปี ซ่ึงเป็นหลกัการเพื่อการอยูร่่วมกนัในบา้นเมืองและสังคมอยา่งมี

ความสงบสุข สามารถประสานประโยชน์และคล่ีคลายปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยสันติวิธีและพฒันาสังคม

ใหมี้ความย ัง่ยนื  

องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล  

หลกัธรรมาภิบาล มีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 6 ประการดงัน้ี  

1. หลักนิติธรรม คือ การตรากฎหมาย กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัและกติกาต่าง ๆ ให้ทนัสมยั

และเป็นธรรม ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของสังคมและสมาชิก โดยมีการยินยอมพร้อมใจและถือปฏิบติั

ร่วมกนัอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม กล่าวโดยสรุป คือ สถาปนาการปกครองภายใตก้ฎหมาย มิใช่

กระทากนัตามอาํเภอใจหรืออาํนาจของบุคคล  

2.  หลักคุณธรรม คือ การยึดถือและเช่ือมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยการรณรงค์

เพื่อสร้างค่านิยมท่ีดีงามให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รหรือสมาชิกของสังคมถือปฏิบติั ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย์

สุจริตความเสียสละ ความอดทนขยนัหมัน่เพียร ความมีระเบียบวินยั เป็นตน้  

3.  หลักความโปร่งใส คือ การทาให้สังคมไทยเป็นสังคมที่เปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร

อย่างตรงไปตรงมา และสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งไดโ้ดยการปรับปรุงระบบและกลไกการทาํงาน

ขององคก์รให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารหรือเปิดให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูล

ข่าวสารไดส้ะดวก ตลอดจนมีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะ

เป็นการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และช่วยให้การทางานของภาครัฐและภาคเอกชนปลอดจาก

การทุจริตคอรัปชัน่  
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4.  หลักความมีส่วนร่วม คือ การทาํให้สังคมไทยเป็นสังคมท่ีประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ 

และร่วมเสนอความเห็นในการตดัสินใจสําคญั ๆ ของสังคม โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมีช่องทาง

ในการเขา้มามีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การแจง้ความเห็น การไต่สวน สาธารณะ การประชาพิจารณ์การแสดง

ประชามติ หรืออ่ืน ๆ และขจดัการผกูขาดทั้งโดยภาครัฐหรือโดยภาคธุรกิจเอกชน ซ่ึงจะช่วยให้เกิด

ความสามคัคีและความร่วมมือกนัระหวา่งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  

5.  หลกัความรับผดิชอบ ผูบ้ริหาร ตลอดจนคณะขา้ราชการ ทั้งฝ่ายการเมืองและขา้ราชการ

ประจาํ ตอ้งตั้งใจปฏิบติัภารกิจตามหนา้ท่ีอยา่งดียิ่ง โดยมุ่งให้บริการแก่ผูม้ารับบริการ เพื่ออาํนวย

ความสะดวกต่าง ๆ มีความรับผิดชอบต่อความบกพร่องในหน้าท่ีการงานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ และ

พร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขไดท้นัท่วงที  

6.  หลกัความคุ้มค่า ผูบ้ริหาร ตอ้งตระหนกัวา่มีทรัพยากรค่อนขา้งจาํกดั ดงันั้นในการบริหาร

จดัการจาเป็นจะต้องยึดหลักความประหยดัและความคุ้มค่า ซ่ึงจาเป็นจะต้องตั้งจุดมุ่งหมายไปท่ี

ผูรั้บบริการหรือประชาชนโดยส่วนรวม 

ซิก ซิกม่า (Six Sigma) 

เป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงท่ีนาํมาช่วยในการลดของเสียในกระบวนการปฏิบติังานท่ีบริษทั

ชั้นนาํของโลกเช่น General Electric และ Motorola ไดน้าํมาใช้จนสามารถยกระดบัคุณภาพสินคา้ให้มี

ขอ้บกพร่องเพียง 3.4 ช้ิน จากการผลิตสินคา้ทั้งหมด 1 ลา้นช้ิน ดงันั้นจะเห็นไดว้่า Six Sigma ก็คือ

กระบวนการเพื่อลดความผดิพลาด (Defects) ท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการต่าง ๆ  โดยมุ่งเนน้ให้เกิดความผิดพลาด

นอ้ยท่ีสุด หรือลดความสูญเสียโอกาสใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุดค่า Sigma (s) คือ ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ท่ีแสดงค่าการกระจายของขอ้มูลวา่มีการเกาะกลุ่มกนัมากนอ้ยแค่ไหน โดยนบัจาก

ค่าเฉล่ีย (Mean) ถา้ s มีค่ามาก แสดงวา่มีการกระจายขอ้มูลมาก ซ่ึงก็คือวา่ขอ้มูลส่วนใหญ่จะอยูห่่างจาก

ค่าเฉล่ียมาก แต่ถา้ s มีค่าตํ่า แสดงวา่ขอ้มูลมีการเกาะกลุ่มกนัอยูใ่กลก้บัค่าเฉล่ีย  

หลกัสําคัญของ  ซิก ซิกม่า (Six Sigma) 

ผูป้ฏิบติัการตอ้งเขา้ใจว่ากระบวนการท่ีนาํมาใช้นั้นใครเป็นลูกคา้และเม่ือทราบว่าลูกคา้

คือ ใคร แลว้ก็จะตอ้งทาํความเขา้ใจดว้ยวา่อะไรคือส่ิงท่ีลูกคา้มีความพึงพอใจมากท่ีสุด จากนั้นก็ใชเ้กณฑ์

ความพึงพอใจของลูกคา้เป็นแนวทางมุ่งสู่การปรับปรุงคุณภาพ  

การปฏิบติังานจะตอ้งมี (1) การวดัผล (Measure) (2) การวิเคราะห์ (Analyze) (3) การพฒันา 

(Improve) และ (4) การควบคุม (Control)  

ความสาํเร็จของ Six Sigma นั้นจะเกิดไดภ้ายในองคก์ารท่ีมีลกัษณะดงัน้ี มีผูบ้ริหารองคก์าร

ท่ีมีทกัษะในการจดัการ มีการส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมีประสิทธิภาพสูง มีการวางกลยุทธ์

ท่ีมุ่งสู่การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง และมีการตั้งเป้าหมายให้เด่นชดัและกาํหนดระยะเวลาท่ีเป็นรูปธรรม 
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รวมถึงมีการคดัเลือกบุคคลกรท่ีมีความเหมาะสม มีการจดัตั้งโครงการย่อย Six Sigma แยกออกมา

โดยเฉพาะเพื่อนาํปัญหาของเสียท่ีเกิดข้ึนมาช่วยกนัแกไ้ข การปรับ Six Sigma จะตอ้งทาํให้ครบถว้นทั้ง 

3 ระดบั คือ ระดบัธุรกิจ ซ่ึงรวมทุกส่ิงท่ีเก่ียวกบับริษทัซ่ึงถือเป็นระดบัสูงสุด ระดบัถดัไปคือ ระดบั

ปฏิบติัการ และระดบัล่างสุดคือระดบักระบวนการ โดยจะตอ้งมีการปรับปรุงในทุกระดบั มีการฝึกอบรม

ให้บุคคลากรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการทาํ Six Sigma อย่างเพียงพอ และเหมาะสมในทุกระดบัของ

องคก์าร  

 

ข้อมูลพืน้ฐานของกองกาํกบัการตํารวจตระเวนชายแดนที ่ 14 

 

4การจัดตั้งหน่วย 

เม่ือวนัท่ี 1 ธันวาคม 2529 จดัตั้งตามพระราชกฤษฎีกาการแบ่งส่วนราชการ กรมตาํรวจ

กระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2529 (ฉบบัท่ี14) แบ่งส่วนราชการในกองบญัชาการตาํรวจตะเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ได้ใช้อาคารท่ีทาํการของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 13 (กก.ตชด.เขต7)  

เปิดทาํการท่ีตั้งท่ีทาํการชัว่คราวจากกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนเขต 7 แบ่งกาํลงัพล 

อาวธุยทุโธปกรณ์ ตลอดจนเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีอยูเ่ป็น 2 ส่วน ส่งมอบให้กองกาํกบัการตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 14 ไดท้าํการเคล่ือนยา้ยโดยรถยนตอ์อกจากกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 13 

(กก.ตชด.เขต  7  ตาํบลท่ามะขาม  อาํเภอเมือง  จงัหวดักาญจนบุรี)  

เม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2530 มาตั้งท่ีทาํการ ท่ีบา้นค่ายธนะรัชต์ ตาํบลเขาน้อย อาํเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงเป็นกองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 144 ในเวลานั้นเป็นการชั่วคราว 

(ปัจจุบนัเป็นกองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 145) 

4ทีต่ั้งทีท่าํการปัจจุบัน 

เม่ือวนัท่ี 10 สิงหาคม 2531 กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ไดรั้บมอบพื้นท่ีเปิด

ท่ีทาํการกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 จากกรมป่าไมต้ามประกาศฉบบัท่ี 1/2530 ลง 10 

สิงหาคม 2530 ให้ใช้ประโยชน์ในเขตป่าสงวนแห่งชาติป่าวงัด้วนและป่าห้วยทราย ตาํบลห้วยทราย 

อาํเภอเมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เป็นเน้ือท่ี 503 ไร่  

ทิศเหนือ จดท่ีดินของเอกชน 

ทิศใต ้  จดป่าสงวนแห่งชาติของกรมป่าไม ้  

ทิศตะวนัออก จดป่าสงวนแห่งชาติของกรมป่าไม ้

ทิศตะวนัตก จดถนนเพชรเกษม 



79 

เม่ือวนัท่ี 25 พฤษภาคม 2531 ไดว้างศิลาฤกษอ์าคารท่ีทาํการกองกาํกบัการตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 14 โดยมีพนัตาํรวจโทชาติชาย  ฉายอรุณ  ผูบ้ญัชาการตาํรวจตระเวนชายแดนในขณะนั้นเป็น

ประธานในพิธีเปิด  

เม่ือวนัท่ี 22 มิถุนายน 2531 เปิดท่ีทาํการถาวรกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 

ท่ีบา้นหว้ยทราย ตาํบลหว้ยทราย อาํเภอเมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จนถึงปัจจุบนั 

4ความเป็นมาในการตั้งช่ือค่าย 

ค่ายพระมงกุฎเกล้าเป็นนามค่ายของกองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนที่ 14 

ที่ขอพระราชทานให้แก่กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 อาํเภอเมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

ตามหนังสือกองบญัชาการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 0620.511/5317 ลง 14 กรกฎาคม 2531 เร่ืองขอ

อนุมติัช่ือค่ายเหตุท่ีนาํพระนามของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่ัว 

มาตั้งเป็นนามค่าย ให้แก่กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ว่าค่ายพระมงกุฎเกลา้ เพราะ

เป็นคาํท่ีบุคคลทัว่ไปนิยมและคุน้เคยในการเรียกขานนอกจากน้ี กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 

ยงัตั้งอยูท่ี่ อาํเภอเมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ซ่ึงเป็นจงัหวดัท่ีพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธ

พระมงกุฎเกล้าเจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 6 ผูท้รงมีความผูกพนักบัจงัหวดัน้ีและทรงเป็นผูพ้ระราชทานนาม

จงัหวดัจากเดิมช่ือเมืองปราณบุรี เป็นประจวบคีรีขนัธ์ในปัจจุบนัและเพื่อเป็นศิริมงคลแก่ขา้ราชการ

ตาํรวจตระเวนชายแดนในสังกดักองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 และเพื่อเป็นอนุสรณ์ และ

เทิดพระเกียรติแด่พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรมหาวชิราวุธพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั ผูท้รงนาํความเจริญ

มาสู่ประเทศชาติอย่างใหญ่หลวง อาทิเช่นทรงให้กําเนิดเสือป่าและลูกเสือตราพระราชบัญญัติ

ประถมศึกษา สถานเสาวภา ไปรษณียท์างอากาศ วิทยุโทรเลข และโทรศพัท์ ทรงตั้งคลงัออมสิน 

ซ่ึงต่อมาภายหลงัไดข้ยายงานเป็นธนาคารออมสิน ทรงสร้างสะพานพระรามหก ฯลฯ เป็นตน้ 

วสัิยทศัน์ 

เฝ้าระวงัรักษาแนวชายแดนให้มีความมัน่คง และดาํรงความสัมพนัธ์อนัดีกบัประเทศ

เพื่อนบา้น มุ่งสร้างผลงานให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนในพื้นท่ีชายแดน จงัหวดัเพชรบุรี และจงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์อยา่งย ัง่ยืน 

พนัธกจิ 

1.   ถวายความปลอดภยัสําหรับองค์พระมหากษตัริย ์พระราชินี ผูส้ําเร็จราชการแทน

พระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์พระราชอาคนัตุกะ และรักษาความปลอดภยับุคคลสําคญั

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

2.   เฝ้าระวงัแกไ้ขปัญหาสถานการณ์ดา้นความมัน่คงของรัฐในพื้นท่ีชายแดน 
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3.   รักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกนัปราบปราม อาชญากรรมท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คง

ของรัฐ 

4.  การพฒันาและช่วยเหลือประชาชนเพื่อความมัน่คงของรัฐ 

5.   สนองงานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ 

6.   พฒันาความสัมพนัธ์กบัประเทศเพื่อนบา้นในระดบัทอ้งถ่ิน 

7.  พฒันาหน่วยและระบบบริหารจดัการท่ีดี 

เป้าประสงค์ 

1. พื้นท่ีชายแดนมีความมัน่คงปลอดภยัจากภยัคุกคาม 

2. ประชาชนไดรั้บความคุม้ครองอยา่งเสมอภาค และเป็นธรรม 

เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์  

1. การพิทกัษรั์กษาและเทิดทูนสถาบนัพระมหากษตัริย ์

2. ประชาชนและสังคมในหมู่บา้นชายแดน ท่ีมีปัญหาความมัน่คง ไดรั้บการพฒันา

ความสงบเรียบร้อย 

3. พื้นท่ีและผลประโยชน์ของชาติตามแนวชายแดน ไดรั้บการดูแลและเฝ้าระวงั 

โครงสร้างและอาํนาจหน้าที่ของกองกาํกับการตํารวจตระเวนชายแดนที ่14 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที่ 14 มีหน้าที่ถวายความปลอดภยัสําหรับ

องคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินี ผูส้ําเร็จราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์

พระราชอาคนัตุกะ และรักษาความปลอดภยับุคคลสําคญั รักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกนัปราบปราม 

อาชญากรรมท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คงของรัฐ การพฒันาและช่วยเหลือประชาชนเพื่อความมัน่คง

ของรัฐ สนองงานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ ดาํเนินการจดัการการศึกษา จดัการเรียนการสอน

ให้กบันกัเรียนท่ีห่างไกลความเจริญหรือท่ีเรียกกนัวา่ “ถ่ินธุรกนัดาร” โดยจดัการเรียนการสอนตั้งแต่

ชั้นก่อนวยัเรียน ชั้นประถมศึกษา โดยมีขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 14 ทาํหน้าท่ีเป็นครูผูส้อน ปัจจุบนัมีโรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนในสังกดั จาํนวน 9 

โรงเรียน และมีหมวดมวลชนสัมพนัธ์ที่ทาํหน้าที่พฒันาบุคลากรให้เป็นผูม้ีความรู้ คู่คุณธรรม 

มีความรับผิดชอบปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเท่ียงธรรมและซ่ือสัตยสุ์จริต รวมถึงการฝึกอบรมให้ความรู้

ทางกฎหมายหรือความรู้ดา้นต่าง ๆ แก่ขา้ราชการตาํรวจ  นกัเรียน นกัศึกษา และประชาชน เพื่อให้เขา้ใจ

บทบาทของตาํรวจตระเวนชายแดนท่ีถูกตอ้ง สร้างความร่วมมือและประสานงาน ดา้นต่าง ๆ กบัหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งและประชาชน  เพื่อช่วยกนัแกไ้ขปัญหา ป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม ความมัน่คง

ของรัฐ 
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กองกาํกบัการตํารวจตระเวนชายแดนที ่14 ประกอบด้วยฝ่ายงานต่าง ๆ ดังนี ้

1.  ส่วนบงัคบับญัชา  มีขา้ราชการตาํรวจชั้นสัญญาบตัร ยศพนัตาํรวจเอก ตาํแหน่ง

ผูก้าํกบัการ เป็นผูบ้งัคบัหน่วย และยศพนัตาํรวจโท ตาํแหน่ง รองผูก้าํกบัการ 3 นาย เป็นรองผูบ้งัคบัหน่วย 

2.  ส่วนอาํนวยการ แบ่งออกเป็น 5 งาน ดงัน้ี 

  2.1  งานธุรการ กาํลงัพล วนิยั และสวสัดิการ 

  2.2  งานการข่าว 

  2.3  งานแผนและงบประมาณ 

  2.4  งานส่งกาํลงับาํรุง 

  2.5  งานการเงิน 

  มีหน้าท่ีจดัทาํแผนการปฏิบติังานต่าง ๆ ของหน่วยงาน เช่น แผนการพฒันากาํลงัผล 

แผนการป้องกนัปราบปราม แผนพฒันา แผนการจดัสรรงบประมาณการปฏิบติังานของสายงานต่าง ๆ  

ประสานงาน และอาํนวยความสะดวกดา้นธุรการให้แก่ส่วนงานต่าง ๆ ของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวน

ชายแดนท่ี 14 

3.  ส่วนสนบัสนุน แบ่งออกเป็น 3 กองร้อย ดงัน้ี 

    3.1  กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 141 กองร้อยสนบัสนุนทัว่ไป  

   มีหน้าที่สนบัสนุนดา้นขนส่ง ดา้นการแพทย ์ดา้นการรักษาความปลอดภยั

ท่ีตั้งหน่วย  ดา้นการส่ือสารให้กบัส่วนต่าง ๆ ของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ไม่วา่จะเป็น

ภารกิจการถวายความปลอดภยัสําหรับองคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินี ผูส้ําเร็จราชการแทนพระองค ์

พระบรมวงศานุวงศ์ ผูแ้ทนพระองค ์พระราชอาคนัตุกะ และรักษาความปลอดภยับุคคลสําคญั รักษา

ความสงบเรียบร้อย ป้องกนัปราบปราม อาชญากรรมท่ีมีผลกระทบต่อความมัน่คงของรัฐปฏิบติัการ

ในสนาม ภารกิจ ลาดตระเวนเฝ้าตรวจ แจง้เตือน สกดั ร้ังหน่วง กองกาํลงัขา้ศึก บริเวณแนวชายแดน 

ปราบปรามยาเสพติด ปราบปรามการทาํลายทรัพยากรธรรมชาติ ปราบปรามแรงงานต่างดา้วหลบหนี

เข้าเมือง ปราบปรามอาวุธสงครามและปืนเถ่ือน ปราบปรามการกระทําผิดทางศุลกากรในพื้นท่ี

รับผดิชอบบริเวณแนวชายแดน           

 3.2  กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 142 กองร้อยกิจการพิเศษ  

   มีหน้าท่ีปฏิบติังานสนองงานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ ดาํเนินการ

จดัการการศึกษาจดัการเรียนการสอนใหก้บันกัเรียนท่ีห่างไกลความเจริญหรือท่ีเรียกกนัวา่ “ถ่ินธุรกนัดาร” 

โดยจดัการเรียนการสอนตั้งแต่ชั้นก่อนวยัเรียน ชั้นประถมศึกษา โดยมีขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ทาํหน้าท่ีเป็นครูผูส้อน ปัจจุบนัมีโรงเรียนตาํรวจตระเวน

ชายแดนในสังกดั จาํนวน 9 โรงเรียน ดงัน้ี โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นยา่นซ่ือ โรงเรียนตาํรวจ
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ตระเวนชายแดนบา้นท่าวงัหิน โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นเขาจา้ว โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดน

บา้นป่าหมาก โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นแพรกตะคร้อ โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดน

บา้นคลองนอ้ย โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนนเรศวรป่าละอู โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนนเรศวร

ห้วยโสก โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นโป่งลึก และมีหมวดมวลชนสัมพนัธ์ท่ีทาํหนา้ท่ีพฒันา

บุคลากรให้เป็นผูมี้ความรู้ คู่คุณธรรม มีความรับผิดชอบปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเท่ียงธรรมและซ่ือสัตย์

สุจริต รวมถึงการฝึกอบรมให้ความรู้ทางกฎหมายหรือความรู้ดา้นต่าง ๆ แก่ขา้ราชการตาํรวจ นกัเรียน 

นักศึกษา และประชาชนด้านการรณรงค์ป้องกันด้านต่าง ๆ เช่น ให้ความรู้ รณรงค์ป้องกันยาเสพติด 

ประชาสัมพนัธ์การปฏิบติังานของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 จดัอบรมให้ความรู้ 

ความเขา้ใจ ด้านต่าง ๆ ให้แก่นักเรียน นักศึกษา และประชาชน ดาํเนินการฝึกอบรมโครงการต่าง ๆ 

ใหแ้ก่ขา้ราชการตาํรวจของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 นกัเรียน นกัศึกษา ลูกเสือ-เนตรนารี 

ลูกเสือชาวบา้น และประชาชน  

 3.3  กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 143 กองร้อยสนบัสนุนการรบ 

  มีหนา้ท่ีสนบัสนุนการถวายความปลอดภยัสําหรับองคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินี 

ผูส้ําเร็จราชการแทนพระองค์ พระบรมวงศานุวงศ์ ผูแ้ทนพระองค์ พระราชอาคนัตุกะ และรักษา

ความปลอดภยับุคคลสาํคญั รักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกนัปราบปราม อาชญากรรมท่ีมีผลกระทบต่อ

ความมัน่คงของรัฐ โดยมีทั้งอาวธุยทุโธปกรณ์ ทั้งอาวุธหนกั และอาวุธเบา ท่ีสามารถให้การสนบัสนุนกบั

ส่วนปฏิบติัการหรือส่วนต่าง ๆ ของหน่วย  จะเป็นภารกิจป้องกนั รักษาความมัน่คงตามแนวชายแดน 

ภารกิจแกไ้ขปัญหาความไม่สงบพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีชุดสุนขัสงครามที่สามารถให้

การสนบัสนุนภารกิจต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นภารกิจดา้นการปราบปรามยาเสพติด ดา้นความมัน่คง 

4.  ส่วนปฏิบติัการ แบ่งออกเป็น 4 กองร้อย ดงัน้ี                                    

       4.1  กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 144 

      4.2  กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 145 

 4.3 กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 146       

 4.4  กองร้อยตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 147 

  ทาํหน้าท่ีปฏิบติัการในสนาม ภารกิจ ลาดตระเวนเฝ้าตรวจ แจง้เตือน สกดั ร้ังหน่วง 

กองกาํลงัขา้ศึก บริเวณแนวชายแดน ปราบปรามยาเสพติด  ปราบปรามการทาํลายทรัพยากรธรรมชาติ  

ปราบปรามแรงงานต่างดา้วหลบหนีเขา้เมือง ปราบปรามอาวุธสงครามและปืนเถ่ือน ปราบปราม

การกระทาํผิดทางศุลกากร ในพื้นท่ีรับผิดชอบบริเวณแนวชายแดน และรักษาความมัน่คงของชาติ  และ

ทาํหนา้ท่ีพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ คู่คุณธรรม มีความรับผดิชอบปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเท่ียงธรรม

และซ่ือสัตยสุ์จริต รวมถึงการฝึกอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายหรือความรู้ด้านต่าง ๆ แก่ขา้ราชการ
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ตาํรวจ  นักเรียน นักศึกษา และประชาชนด้านการรณรงค์ป้องกนัด้านต่าง ๆ เช่น ให้ความรู้ รณรงค์

ป้องกนัยาเสพติด ประชาสัมพนัธ์การปฏิบติังานของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที่ 14 

จดัอบรมให้ความรู้ ความเขา้ใจ ดา้นต่าง ๆ ให้แก่นกัเรียน นกัศึกษา และประชาชน ดาํเนินการฝึกอบรม

โครงการต่าง ๆ ให้แก่ข้าราชการตาํรวจของกองกาํกับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 นักเรียน 

นกัศึกษา ลูกเสือ-เนตรนารี ลูกเสือชาวบา้น และประชาชน  

5.  ชุดเก็บกูแ้ละทาํลายวตัถุระเบิด  

  ทาํหนา้ท่ีใหก้ารสนบัสนุนภารกิจท่ีเก่ียวกบัวตัถุระเบิด ไม่วา่จะภารกิจการลาดตระเวน

ป้องกนัประเทศ ภารกิจการรักษาความสงบภายในประเทศ สนบัสนุนภารกิจการควบคุมฝูงชน 

การชุมนุมประทว้ง ทั้งในกรุงเทพมหานคร และต่างจงัหวดั หรือภารกิจฉุกเฉินท่ีแทรกซอ้น  

ภารกจิหลกัของกองกาํกับการตํารวจตระเวนชายแดนที ่14 

1.  ดา้นการรักษาความปลอดภยั 

  ตาํรวจตระเวนชายแดนกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 มีภารกิจท่ีถือว่า

เป็นภารกิจท่ีเป็นหนา้ท่ีท่ีมีความภาคภูมิใจอยา่งมาก ท่ีไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีถวายความปลอดภยัสําหรับ

องคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินี ผูส้ําเร็จราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์ 

พระราชอาคนัตุกะ รักษาความปลอดภยัให้แก่บุคคลสําคญั และป้องกนัรักษาอาคารสถานท่ี เคร่ืองจกัร 

ยานพาหนะ อุปกรณ์สํานักงาน ท่ีตั้งหน่วย อาวุธยุทโธปกรณ์ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของส่วนราชการตาม

พระราชบญัญติัตาํรวจแห่งชาติ พ.ศ. 2547 อีกดว้ย นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้ตาํรวจตระเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ยงัตอ้งรักษาความมัน่คงของรัฐในพื้นท่ีชายแดน 

2.   ดา้นการจดัการศึกษา 

  ตาํรวจตระเวนชายแดนกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ดาํเนินการจดัการ

การศึกษาจดัการเรียนการสอนให้กบันักเรียนท่ีห่างไกลความเจริญหรือท่ีเรียกกนัว่า “ถ่ินธุรกนัดาร” 

โดยจดัการเรียนการสอนตั้งแต่ชั้นก่อนวยัเรียน ชั้นประถมศึกษา โดยมีขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ทาํหน้าท่ีเป็นครูผูส้อน ปัจจุบนัมีโรงเรียนตาํรวจตระเวน

ชายแดนในสังกดั จาํนวน 9 โรงเรียน ดงัน้ี โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นยา่นซ่ือ โรงเรียนตาํรวจ

ตระเวนชายแดนบา้นท่าวงัหิน โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นเขาจา้ว  โรงเรียนตาํรวจตระเวน

ชายแดนบา้นป่าหมาก โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นแพรกตะคร้อ โรงเรียนตาํรวจตระเวน

ชายแดนบา้นคลองนอ้ย โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนนเรศวรป่าละอู โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดน

นเรศวรห้วยโสก โรงเรียนตาํรวจตระเวนชายแดนบา้นโป่งลึก และมีหมวดมวลชนสัมพนัธ์ท่ีทาํหนา้ท่ี

พฒันาบุคลากรให้เป็นผูมี้ความรู้ คู่คุณธรรม มีความรับผิดชอบปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเท่ียงธรรมและ

ซ่ือสัตยสุ์จริต รวมถึงการฝึกอบรมให้ความรู้ทางกฎหมายหรือความรู้ดา้นต่าง ๆ แก่ขา้ราชการตาํรวจ  
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นกัเรียน นกัศึกษา และประชาชนดา้นการรณรงคป้์องกนัดา้นต่าง ๆ  เช่นให้ความรู้ รณรงคป้์องกนัยาเสพติด 

ประชาสัมพนัธ์การปฏิบติังานของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 จดัอบรมให้ความรู้ 

ความเขา้ใจด้านต่าง ๆ ให้แก่นักเรียน นักศึกษา และประชาชน ดาํเนินการฝึกอบรมโครงการต่าง ๆ 

ให้แก่ขา้ราชการตาํรวจของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 นกัเรียน นกัศึกษา ลูกเสือ-

เนตรนารี ลูกเสือชาวบา้น และประชาชน        

3.  ดา้นการปราบปรามอาชญากรรม 

  ตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ไดรั้บมอบหมาย

จากหน่วยเหนือ ให้ทาํหนา้ท่ีปราบปรามอาชญากรรมสําคญัต่างๆ โดยเฉพาะการปราบปรามการกระทาํ

ความผิดเก่ียวกับยาเสพติด ปราบปรามการทาํลายทรัพยากรธรรมชาติ ปราบปรามแรงงานต่างด้าว

หลบหนีเขา้เมือง ปราบปรามอาวุธสงครามและปืนเถ่ือน ปราบปรามการกระทาํผิดทางศุลกากร ในพื้นท่ี

รับผดิชอบบริเวณแนวชายแดน  

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

สวรส  บวัมีธูป (2547) ไดศ้ึกษาหลกัการ แนวคิด และแนวทางในการจดัการความรู้

ในองคก์าร แนวคิดและแนวทางในการจดัการความรู้ในองคก์ารรัฐวิสาหกิจ เพื่อนาํมาเป็นแนวทาง

ในการจดัการความรู้ในองค์การท่ีศึกษา คือ การประปานครหลวง สรุปว่าองค์การมีการจดัการความรู้

โดยการจาํแนก และกาํหนดองคค์วามรู้หลกั แลว้จึงนาํไปจดัทาํแผนฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน มีการใช้

การประชุมเป็นวิธีปฏิบติัเพื่อการแกไ้ขปัญหา โดยพนกังานมีโอกาสแบ่งปันแลกเปล่ียนประสบการณ์ 

และความรู้ในการปฏิบติังาน มีกิจกรรมการจดัการความรู้อยา่งไม่เป็นทางการ ไดแ้ก่ ชมรมวิทยาศาสตร์ 

และชมรมผูป้ฏิบติังานรายได ้พนกังานใชกิ้จกรรมดงักล่าว เพื่อการแลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์

ในการทาํงาน ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบคือ พนกังานยงัไม่สนใจกิจกรรมการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 

จากแรงจูงใจในการเข้าร่วมกิจกรรม หวงแหนความรู้ ยงัไม่มีการดาํเนินการในการเช่ือมโยงระบบ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานกบัพฤติกรรมดา้นความรู้ของพนกังาน และมีแนวโน้มที่จะนาํระบบ 

E-Learning และ E-Training มาใชใ้นการจดัการความรู้ในองคก์าร เพื่อให้พนกังานไดรั้บความรู้ และ

ไดเ้รียนรู้เทคโนโลยีมากข้ึน และส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรมองค์การ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จ

ของการจดัการความรู้มากท่ีสุด องค์การควรเร่ิมโครงการการจดัการความรู้ท่ีหน่วยงานด้านพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ก่อน เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีมีความพร้อมมากท่ีสุด ปัจจัยท่ีองค์การต้องให้

ความสําคญั ไดแ้ก่ การสํารวจความพร้อมในดา้นต่าง ๆ เช่น เทคโนโลยีและโครงสร้างพื้นฐานดา้นกฎ 

ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตลอดจนโครงสร้างองค์การท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนกังาน การจดัตั้งคณะทาํงาน
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เพื่อให้มีผูร้บผิดชอบชดัเจน การไดรั้บการสนบัสนุนอย่างจริงจงัจากฝ่ายบริหารระดบัสูง การยอมรับ

ความเส่ียงหากเกิดขอ้ผิดพลาดจากการเรียนรู้ในการปฏิบติังานของพนกังาน และการใชช่้องทางส่ือสาร

อยา่งมีประสิทธิผล 

สายสมร กลยณี (2547) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ความรู้กับการปฏิบติัตามบทบาทในการพฒันาคุณภาพบริการของเจ้าหน้าที่ทางการพยาบาล

ในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความรู้ในการปฏิบติังาน การปฏิบติัตาม

บทบาทในการพฒันาคุณภาพบริการของเจา้หน้าท่ีทางการพยาบาล และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ความรู้กบัการปฏิบติัตามบทบาทในการพฒันาคุณภาพบริการเป็นการวิจยั

แบบสาํรวจเชิงวิเคราะห์ ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 4 กลุ่ม มีความรู้ในการพฒันาคุณภาพบริการ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีการปฏิบติัตามบทบาทในการพฒันาคุณภาพบริการ ในระดบัสูง ส่วนปัจจยั

คุณลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับความรู้ ในการพฒันาคุณภาพบริการและการปฏิบติัตาม

บทบาทในการพฒันาคุณภาพบริการ ยกเวน้ผูช่้วยเหลือคนไขเ้ท่านั้นท่ีพบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์กบั

การปฏิบัติตามบทบาทในการพฒันาคุณภาพบริการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ มีข้อเสนอแนะให้

ผูบ้ริหารควรมีการสนบัสนุนให้มีการฝึกอบรม ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัอยา่งทัว่ถึง และมีการตรวจสอบ

คุณภาพการปฏิบติังานอยูเ่สมอ เพื่อใหแ้น่ใจวา่ไดน้าํการปรับปรุงคุณภาพนั้นออกมาใชอ้ยา่งแทจ้ริง 

เสาวลกัษณ์ จดัพล (2547) ได้ศึกษาการพฒันาศกัยภาพของโรงเรียนคาทอลิก สังกัด 

สังฆมณฑลจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการพฒันาศกัยภาพของโรงเรียน

คาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ระหว่างความเห็นของครูท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั และความเห็น

ของครูท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั กลุ่มตวัอย่างประกอบด้วยครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล

จนัทบุรี จาํนวน 237 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าเก่ียวกับการพฒันา

ศกัยภาพของโรงเรียน 5 ดา้น คือ พลวตัการเรียนรู้  การแปรรูปองค์การ การให้อาํนาจการจดัการความรู้ 

และการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ ผลการวิจยัพบวา่  การพฒันาศกัยภาพของโรงเรียนคาทอลิก สังกดั 

สังฆมณฑลจนัทบุรี ตามความเห็นของครู อยู่ในระดบัมาก การพฒันาศกัยภาพของโรงเรียนคาทอลิก 

สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ระหว่างความเห็นของครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การพฒันาศกัยภาพของโรงเรียนคาทอลิก แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

ระหวา่งความเห็นของครูท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั ไดแ้ตกต่างกนั 

ประดบัพิณ ภูธนะกูล (2547) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ควรเรียนรู้กบับรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัระยอง เป็นการศึกษา

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัระยอง จาํนวน 140 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัระยอง มีระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยรวม
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อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนในรายดา้น พบว่า ดา้นการปรับเปล่ียนองค์การ อยู่ในระดบัมาก ดา้นพลวตั 

ดา้นการเรียนรู้ ดา้นการเพิ่มอาํนาจบุคลากร และดา้นการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้น

การใชเ้ทคโนโลย ีอยูใ่นระดบันอ้ย  โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัระยอง มีบรรยากาศองคก์ารแบบมุ่งเนน้คน

มากกวา่มุ่งเนน้ระบบ  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้กบับรรยากาศองคก์ารของ

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัระยอง โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 และดา้นพลวตัการเรียนรู้ ดา้นการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารของ

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัระยอง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อาํพลวฑัฒ ์ แสงเรือง (2548 : 45-47) ไดศึ้กษาการประเมินโครงการตาํรวจบา้น ผลการศึกษา

พบว่า ประชาชนมีความพึงพอใจในความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

สภาวะแวดลอ้มของโครงการตาํรวจบา้นท่ีประชาชนผูเ้ก่ียวขอ้ง ผูป้ระกอบการ มีความพึงพอใจ

ที่มากท่ีสุด คือ โครงการท่ีช่วยแก้ปัญหาและเสริมสร้างความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินให้กับ

นกัท่องเท่ียวและประชาชน 

อรุโณทยั  สิงหวราช (2549) ไดศึ้กษาการจดัการความรู้ของบริษทัธนาคารกรุงไทย จาํกดั 

(มหาชน) สํานักงานเขตอุดรธานี เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการจดัการความรู้ของ 

บริษทั ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานเขตอุดรธานี และเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของบุคลากรบริษทั ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังาน

เขตอุดรธานีท่ีมีประสบการณ์ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุและเพศ ต่างกนั การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาจาก

ประชากร ซ่ึงเป็นบุคลากรบริษทั ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานเขตอุดรธานี จาํนวน 152 คน 

ผลการศึกษาปรากฏ ดงัน้ี   

1.  บุคลากรบริษทั ธนาคาร กรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานเขตอุดรธานี ความคิดเห็น

เก่ียวกบัการจดัการความรู้ของบริษทั ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานเขตอุดรธานีโดยรวม 

และเป็นรายดา้น 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมากโดย เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 

ดา้นการกาํหนดความรู้และแหล่งความรู้ ดา้นการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ และดา้นการนาํความรู้ไปใช ้

และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือดา้นการถ่ายทอดความรู้  

2.  ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ดา้นการแสวงหาความรู้นอ้ยกวา่

พนกังานแต่เห็นดว้ยดา้นการนาํความรู้ไปใชม้ากกวา่พนกังาน บุคลากรธนาคารเพศชายมีความคิดเห็น

ดว้ยเก่ียวกบัการจดัการความรู้โดยรวม และรายดา้น 2 ดา้น คือ ดา้นการพฒันาและสร้างความรู้ใหม่ และ

ดา้นการจดัเก็บความรู้ มากกวา่บุคลากรเพศหญิง บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาและปริญญาตรี 

มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการจดัการความรู้โดยรวมและรายดา้น 4 ดา้นคือ ดา้นการแสวงหาความรู้ 

ดา้นการพฒันาและสร้างความรู้ ดา้นการถ่ายทอดความรู้ และดา้นการจดัเก็บความรู้ มากกวา่บุคลากรท่ีมี
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การศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป และบุคลากรท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นดว้ย

เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ดา้นการแสวงหาความรู้ และดา้นการนาํความรู้ไปใช้มากกว่าบุคลากรท่ีมี

ประสบการณ์ 6 - 10 ปี (p<0.5) ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบั

การจดัการความรู้เพียงดา้นการนาํความรู้ไปใช ้ มากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 6 - 10 ปี สําหรับ

บุคลากรท่ีมีสถานภาพ และอายุต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกับการจดัการความรู้ของบริษัท 

ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานเขตอุดรธานี โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั (p>0.5) 

กนกนารถ ผดุงชยั (2550) ไดศึ้กษาการจดัการความรู้ และศึกษาคุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อ

การจดัการความรู้ ไดแ้ก่ การมีภาวะผูน้าํ การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้

ของบุคลากรของกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบว่า การจดัการความรู้ของ

บุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็น

รายกระบวนการ พบวา่ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกกระบวนการโดยกระบวนการท่ีมีการปฏิบติั

มากท่ีสุด คือ กระบวนการประมวลและกลัน่กรองใชค้วามรู้ รองลงมา คือ กระบวนการสร้างความรู้ 

และนอ้ยที่สุด คือ กระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ คุณลกัษณะที่เอ้ือต่อการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ 

การมีภาวะผูน้าํ การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ ดา้นการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ รองลงมา คือ ดา้นการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และนอ้ยท่ีสุด คือ 

ดา้นการมีภาวะผูน้าํ ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการศึกษา พบวา่ คุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ทุกดา้น ไดแ้ก่ การมีภาวะผูน้าํ การมีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สามารถพยากรณ์การจดัการความรู้ของบุคลากร

กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของการจดัการความรู้ไดร้้อยละ 59.90 ส่วนตวัแปรสถานภาพส่วนบุคคลไม่ส่งผล

ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

ชริยา จนัทร์อินทร์ (2550) ไดศึ้กษาความพร้อมในการนาํระบบการจดัการความรู้มาใช้

ในมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์และเปรียบเทียบความพร้อมจาํแนกตามสถานภาพของบุคลากรใน 3 ดา้น 

คือ ดา้นทศันคติ ดา้นเทคนิค และดา้นการใชเ้ทคโนโลยีส่ือสารและสารสนเทศเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

แบบสอบถาม ประชากรในการวิจยัไดแ้ก่ บุคลากรประจาํของมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์แบ่งเป็น 

3 กลุ่ม คือ ผูบ้ริหาร อาจารย ์และเจา้หนา้ท่ี มีจาํนวนทั้งส้ิน 322 คน ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร จาํนวน 

47 คน อาจารยจ์าํนวน 178 คน และเจา้หน้าที่ จาํนวน 97 คน สถิติที่ใช้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใชค้วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

และทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe's) ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลยั

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ชริยา%20จันทร์อินทร์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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เอเชียอาคเนย ์มีความพร้อมทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นทศันคติ ดา้นเทคนิค ดา้นการใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร

และสารสนเทศ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นทศันคติ บุคลากรมีความพร้อม  

อยู่ในระดบัมาก โดยผูบ้ริหารมีความพร้อมมากท่ีสุด รองลงมาคือ อาจารย ์ และเจา้หน้าท่ี ดา้นเทคนิค 

บุคลากรมีความพร้อมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยผูบ้ริหารความพร้อมมากท่ีสุด รองลงมาคือ อาจารยแ์ละ

เจา้หนา้ท่ี ดา้นเทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศ บุคลากรมีความพร้อมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยอาจารยมี์ความพร้อมมากทีสุด รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีการเปรียบเทียบความพร้อม

ทั้ง 3 ดา้นพบวา่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนยส์ถานภาพต่างกนั มีความพร้อมในการนาํระบบ

การจดัการความรู้มาใชแ้ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยในดา้นทศันคติ ผูบ้ริหาร

และอาจารยมี์ความพร้อมแตกต่างจากเจา้หน้าท่ี ส่วนด้านเทคนิค ผูบ้ริหารความพร้อมแตกต่างจาก

อาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ี และดา้นการใช้เทคโนโลยีการส่ือสารและสารสนเทศ อาจารยมี์ความพร้อม

แตกต่างจากเจา้หนา้ท่ี 

คีตพงศ์ สากุล (2551) ไดศ้ึกษาเร่ืองการจดัการความรู้ในสถาบนัพฒันาขา้ราชการ

ฝ่ายอยัการ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ในสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ และ

เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการของบุคลากร

ทางการฝึกอบรมท่ีมีอายุ อาชีพ การศึกษา และประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั7การศึกษาคร้ังน้ีมีวิธี

การศึกษาไดแ้ก่ การศึกษาคน้ความจากเอกสาร และการสํารวจภาคสนาม โดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการศึกษาเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรทางการฝึกอบรม

ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ จาํนวน 45 คน 7การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดท้าํการตรวจสอบ

ขอ้มูล ลงรหัสและประมวลผลขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจยัทาง

สังคมศาสตร์ และ7สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 7ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) t-test และ F-test 

ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  จากกลุ่มตวัอยา่ง 45 คน แบ่งเป็นเพศชาย 17 คน และเพศหญิงจาํนวน 28 คน ส่วนใหญ่

มีสถานภาพสมรส มีอายุสูงกว่า 45 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 50,000 บาท เม่ือจาํแนกตามอาชีพ

พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มขา้ราชการ ซ่ึงการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ ทั้งน้ีประชากร

โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์และการดาํรงตาํแหน่ง มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

2.  บุคลากรทางการฝึกอบรมของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการให้ความคิดเห็นดว้ย

เก่ียวกบัการมีการจดัการความรู้ในสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการเขา้ถึงและคน้หาความรู้ สถาบนัฯ ให้ความสําคญักบัวิธีปฏิบติังาน

ที่สนองตอบต่อวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน และมีการเก็บข้อมูล
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คาํแนะนาํจากผูเ้ขา้รับการอบรมและนาํไปแกไ้ขวิธีการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ดา้นการสร้างและแสวงหา

ความรู้ สถาบนัฯ จดัให้มีการสร้างทีมงานหรือการทาํงานเป็นทีม เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้แก่บุคลากร และ

มีการเปรียบเทียบกบัคู่แข่งเพื่อการพฒันาการปฏิบติังาน ดา้นการจดัการความรู้ให้เป็นระบบ สถาบนัฯ 

มีเคร่ืองมือในการสืบคน้ความรู้ท่ีจดัเก็บจากฐานขอ้มูลท่ีทนัสมยัและสะดวกรวดเร็ว และมีการจดัทาํ

สารบญั คู่มือ/หลกัสูตรท่ีใช้ในการปฏิบติังาน ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ สถาบนัฯ 

มีการปรับปรุงขอ้มูลและแนวทางการปฏิบติังานให้ทนัสมยั และมีการปรับปรุงรูปแบบของเอกสาร

ให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั ด้านการเขา้ถึงความรู้ สถาบนัฯ จดัให้มีกิจกรรมเพื่อให้ความรู้แก่บุคลากร 

และมีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ สถาบนัฯ 

ให้ความสําคญักบัความรู้และทกัษะความชาํนาญของบุคลากรและสนบัสนุนให้มีการถ่ายทอดความรู้ 

และระบบสารสนเทศของสถาบนัฯ เป็นแบบให้ข้อมูลท่ีเป็นจริงและทนัสมัย และด้านการเรียนรู้ 

สถาบนัฯ มีการพฒันาวิธีการปฏิบติังานเพื่อการให้บริการผูป่้วยรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และ

มีแนวโน้มไดรั้บความพึงพอใจจากลูกคา้ รวมทั้งบุคลากรของสถาบนัฯ มากข้ึน จากการจดัการความรู้ 

เพื่อพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพในการทาํงาน 

3.  บุคลากรทางการฝึกอบรมของสถาบันพฒันาข้าราชการฝ่ายอยัการท่ีมีอายุ อาชีพ 

ระดบัการศึกษา และประสบการณ์/การดาํรงตาํแหน่ง แตกต่างกนั ให้ความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบั

การจดัการความรู้ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ ทั้ง 7 ดา้น คือ ดา้นการคน้หาความรู้ 

ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ ด้านการจดัความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลั่นกรอง

ความรู้ ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และดา้นการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนั 

อาจเน่ืองมาจากสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการขาดการติดต่อส่ือสารท่ีดีในการประชาสัมพนัธ์ 

ใหบุ้คลากรทางการฝึกอบรมทุกระดบัการศึกษาเขา้ใจตรงกนัวา่สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ

มีการจดัการความรู้ในเร่ืองใดบา้ง มีผลให้บุคลากรทางการฝึกอบรม ซ่ึงมีความคุน้เคยกบัการเรียนรู้และ

ไดรั้บการจดัการความรู้ในชีวติประจาํวนัอยูแ่ลว้ เห็นวา่สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการมีการจดัการ

ความรู้น้อย การปรับให้บุคลากรทางการฝึกอบรมมีการรับรู้เร่ืองการจดัการความรู้ในแนวทางเดียวกนั 

ตอ้งใชก้ระบวนการทางการฝึกอบรมใหไ้ดรั้บการจดัการความรู้อยา่งทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ และ

อาจเน่ืองมาจากงานทางการฝึกอบรมเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้ทางการฝึกอบรมในการดาํเนินการ

ฝึกอบรม และความรู้ทางการฝึกอบรมเป็นความรู้ท่ีมีการพฒันาและเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมทั้ง

กระแสการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นทุนมนุษยข์องหน่วยงาน จึงเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรทางการ

ฝึกอบรม ตอ้งมีการเรียนรู้และติดตามความรู้ใหม่ตลอดเวลา เพื่อให้ทนักบัความก้าวหน้าทางวิชาการ 

จนเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองขององคก์ารทางการฝึกอบรม ดงันั้นบุคลากรทางการฝึกอบรม

ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ ท่ีมีอายุ อาชีพ ระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนั และบุคลากร
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ทางการฝึกอบรมของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ ประสบการณ์/การดาํรงตาํแหน่ง แตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีการจดัการความรู้ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ชุตินนั อินทรภิรมย ์(2551) ไดศ้ึกษาและเปรียบเทียบกระบวนการจดัการความรู้ตาม

สถานภาพของบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอย่าง เป็นครูและผูบ้ริหาร

จาํนวน 411 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว และทาํการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่  ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานจงัหวดัปทุมธานี มีจาํนวนทั้งหมด 411 คน ไดแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 12.20 

และครู คิดเป็นร้อยละ 87.80 มีอายุมากกวา่ 45 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 65.70 การศึกษาระดบัตํ่ากวา่ถึง

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 82.24 ปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 34.50 และ

ประสบการณ์ในการปฏิบติัมากกว่า 5 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 83.20 กระบวนการจดัการความรู้

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี ดา้นการคน้หาความรู้ 

ดา้นการสร้าง และแสวงหาความรู้ ดา้นการจดัความรู้ให้เป็นระบบและเขา้ใจง่าย ดา้นการแบ่งปัน

แลกเปล่ียนการเรียนรู้ และด้านการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก ปัญหา/อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ

ในกระบวนการจดัการความรู้ คือ สถานศึกษามีส่ืออุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัไม่เพียงพอ สถานศึกษา

ขาดงบประมาณสําหรับการอบรมเพื่อมาขยายผลสู่ครูผูส้อนและผูเ้รียน ขาดแคลนบุคลากรเฉพาะทาง 

สถานศึกษาไม่มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน ครูและนกัเรียนขาดโอกาสเรียนรู้ เน่ืองจาก

กิจกรรมแต่ละภาคเรียนมีมาก การเปรียบเทียบกระบวนการจดัการความรู้ของบุคลากรในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานจงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้กระบวนการดาํเนินการจดัการ

ความรู้ของบุคลากรในสถานศึกษา ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปฐมามาศ โชติบณั และอมร วฒันธีรางกูร (2551) ไดศึ้กษากิจกรรมการจดัการความรู้และ

ปัญหาอุปสรรคต่อการดาํเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ของวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสงขลา 

ประชากรเป้าหมายคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา รวมทั้งส้ิน 104 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 2) แบบสอบถาม

กิจกรรมในการจดัการความรู้โดยใชก้รอบแนวคิดของนาโนกะและทาเคอุชิประกอบดว้ย 7 ดา้น คือ 

การสร้างวิสัยทศัน์เก่ียวกบัความรู้ การสร้างทีมจดัการความรู้ การปรับโครงสร้างองค์กรให้มีหลาย

ระบบ การสร้างบรรยากาศแลกเปล่ียนความรู้อยา่งเขม้ขน้ การใชพ้นกังานระดบัปานกลางในการขบัเคล่ือน 

การพฒันากระบวนการบริการ และการสร้างเครือข่ายความรู้กบัโลกภายนอก 3) ปัญหาอุปสรรค

ในการดาํเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ ซ่ึงได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยให้



91 

ผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา และตรวจสอบความเท่ียง โดยนาํแบบสอบถามท่ีได้

ไปทดลองใชก้บับุคลากรของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 20 คน 

และคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ ความเท่ียง โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิ แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) โดยไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากบั 0.86 และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

สถิติเชิงพรรณนาผลการวิจยัพบวา่ ระดบักิจกรรมการจดัการความรู้ของวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี

สงขลาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนระดบักิจกรรมการจดัการความรู้รายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบั

ปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง สามอนัดบัแรกคือ ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ รองลงมาคือ ดา้นการสร้าง

เครือข่ายความรู้กบัโลกภายนอกและด้านการใช้พนักงานระดับกลางในการขบัเคล่ือนส่วนด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้นการสร้างทีมจดัการความรู้สําหรับปัญหาอุปสรรคต่อการดาํเนินกิจกรรม

การจดัการความรู้ มีประเด็นปัญหามีหลากหลายทั้งด้านนโยบายหลกัและแนวทางปฏิบติัไม่ชดัเจน 

บรรยากาศและวฒันธรรมในองคก์รไม่เอ้ือในการจดัการความรู้ ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ

ในการดาํเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ การส่ือสารยงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร อยา่งไรก็ดีวิทยาลยัฯ

มีงบประมาณ สนบัสุนนการดาํเนินการเพียงพอ 

พชัรพงษ์  อคัรเมธา (2551 : 29-31) ได้ศึกษาเร่ืองความร่วมมือของชุมชนในโครงการ

ตาํรวจบา้นต่องานป้องกนัปราบปรามอาชญากรรม อาํเภอสะเมิง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า  

การให้ความร่วมมือของชุมชนต่องานป้องกนัปราบปรามอาชญากรรมอยู่ในระดบัมาก และส่วนใหญ่

ตาํรวจบา้นจะใหค้วามร่วมมือในดา้นการแจง้ข่าวการกระทาํผิดท่ีเกิดข้ึนในชุมชนให้แก่เจา้หนา้ท่ีตาํรวจ 

สอดส่องดูพฤติกรรมผูก้ระทาํความผิด ผูมี้อิทธิพล ตรวจตราดูความปลอดภยัในชุมชน งานเทศบาล

ชุมชน และไดร่้วมดาํเนินงานกบัเจา้หนา้ท่ีตาํรวจในการปราบปราม ขบักุมผูเ้สพ ผูค้า้ ผูจ้าํนวนยาเสพติด

ในชุมชน ผูค้า้ไมเ้ถ่ือน ผูล้กัลอบตดัตน้ไมท้าํลายป่า 

ศิรินทิพย ์ ธิติพงศว์ณิช (2552) ไดศึ้กษาระดบัการจดัการความรู้และระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การจดัการความรู้เร่ืองภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ในสถานศึกษา ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการ

ความรู้เร่ืองภูมิปัญญาทอ้งถ่ินในการจดัการศึกษาทั้ง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากดงัน้ี คือ 

ดา้นภาวะผูน้าํและกลยุทธ์ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นการวดัผล และ

ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ตามลาํดบั การจดัการความรู้เร่ืองภูมิปัญญาทอ้งถ่ินในการจดัการศึกษา 

ทั้งโดยรวมและรายดา้น มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมากดงัน้ี คือ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ 

การถ่ายทอดความรู้และ การใชป้ระโยชน์ และการจดัเก็บและคน้คืนความรู้ ตามลาํดบั และปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อการจดัการความรู้เร่ืองภูมิปัญญาทอ้งถ่ินในการจดัการศึกษามี 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํและ

กลยุทธ์ ดา้นการวดัผล และดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ที่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 โดยมีอาํนาจ

ในการทาํนายไดร้้อยละ 63.5 
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ธัญลกัษณ์ พลายด้วง (2552) ศึกษาการจดัการความรู้ของพนักงานฝ่ายสนับสนุน 

มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และเปรียบเทียบการจดัการความรู้ตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพการจา้งงาน และประสบการณ์การทาํงาน 

และศึกษาปัจจยัลกัษณะขององค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน 

ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์ร และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยการเก็บขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม 

จากกลุ่มตวัอยา่ง 137 คน ผลการวจิยั พบวา่  

1.  พนกังานมีระดบัการจดัการความรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่การจดัการความรู้ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้และ

การสืบคน้ความรู้ และการถ่ายโอนความรู้และการใชป้ระโยชน์ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  

2.  พนักงานท่ีมีปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพการจา้งงาน และประสบการณ์การทาํงาน ต่างกนัมีการจดัการความรู้

โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05  

3.  ปัจจยัลกัษณะขององคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของพนกังานฝ่าย

สนบัสนุน ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์ร และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ พบวา่ ปัจจยัดงักล่าว

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการความรู้โดยรวมของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกทุกดา้นยกเวน้ดา้นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไม่มีความสัมพนัธ์กบั

การจดัการความรู้ดา้นการจดัเก็บความรู้และสืบคน้ความรู้ 

ธีวินท ์ เจริญแพทย ์ (2552) ไดศึ้กษาการจดัการความรู้ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จาํกดั (มหาชน) ในเขตจงัหวดัภูเก็ต เพื่อเปรียบเทียบการจดัการความรู้กบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุงาน 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง หน่วยงาน กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานและผูบ้ริหาร

ของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) ในเขตจงัหวดัภูเก็ต ทั้งหมด116 คน โดยการวิเคราะห์

ความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัระดบัของการจดัการความรู้ว่าพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั 

(มหาชน) ในเขตจงัหวดัภูเก็ต มีความเห็นในดา้นการจดัการความรู้โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเนน้

ในดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ ดา้นการกาํหนดชนิดความรู้ท่ีตอ้งการ ดา้นการจดัเก็บความรู้ 

ดา้นการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ และดา้นการใชป้ระโยชน์นาํไปใชง้าน ตามลาํดบั การทดสอบ

ความแตกต่างในการจดัการความรู้ตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั

(มหาชน) ในเขตจงัหวดัภูเก็ต ท่ีมีอายุงาน ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบั

การจดัการความรู้แตกต่างกนั แต่ในกรณีของหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ระดบัของการจดัการความรู้

ไม่แตกต่างกนั 
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คียเ์ซอร์ (Keyser, 2004) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้ และผลการปฏิบติังาน

ของลูกจา้งบริษทัไฟฟ้ารัฐเทนเนสซ่ี เป็นการศึกษาเพื่อวิเคราะห์และเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บทบาทของการจดัการความรู้ในองค์การ และผลงานของลูกจา้ง จาํนวน 1,870 คน ซ่ึงเดิมการจดัการ

ความรู้มุ่งเน้นการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัสูง การศึกษาน้ีจึงมุ่งไปท่ีกลุ่มพนกังาน

ระดบัล่าง ซ่ึงมีการศึกษาไม่สูง ผลการศึกษา พบวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหวา่งการจดัการความรู้

และผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง และยงัมีความแตกต่างในการรับรู้และเขา้ใจเร่ืองการจดัการความรู้

ระหวา่งลูกจา้งกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์าร 

เกาต ์(Kao, 2005) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบการบริหารของผูน้าํชาวไตห้วนั 

และการปฏิบติัการจดัการความรู้ ในบริษทัท่ีตั้งอยูใ่นจีนแผน่ดินใหญ่ เป็นการศึกษาเพื่อวดัรูปแบบ

การบริหารของผูน้าํกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้ โดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงแบ่งผูบ้ริหารตามพฤติกรรม

ในการบริหารท่ีรวมถึงการพิจารณาแต่งตั้ง การเล่าเร่ือง การขาย การมีส่วนร่วม และการแต่งตั้งตวัแทน 

ประชากรท่ีใชศึ้กษาแบ่งเป็น เพศ อายุ ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน/การดาํรงตาํแหน่ง

ในบริษทัปัจจุบนั และระยะเวลาในการเป็นผูน้าํตั้งแต่อดีต ผลการศึกษา พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ระหว่างรูปแบบการเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติัการจดัการความรู้ และระหว่างรูปแบบการเป็น

ผูน้าํของผูบ้ริหารกบัประชากรท่ีศึกษา รวมทั้งมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัในกลุ่มผูน้าํรูปแบบต่าง ๆ 

และจาํนวนปีท่ีเป็นผูน้าํในบริษทักบัการปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และผูน้าํท่ีเป็นนกัขายมีการนาํ

การจดัการความรู้มาใชสู้ง 

 

สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้บูรณาการในการนาํ

กระบวนการการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจหลกัของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 

จะต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ และมากําหนดเป็นตวัแปรตามในการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษา

กระบวนการการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจหลกัของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 

สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ตัวแปรต้น  ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล  และการจดัการความรู้ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1.   ปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.1 ตาํแหน่ง ของข้าราชการกองกํากับการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 มีผลต่อ

กระบวนการการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจหลกัของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 
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เพราะวา่ตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั อาจส่งผลต่อความคิดเห็นท่ีมีต่อการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจของ

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 แตกต่างกนั 

 1.2  ระดบัการศึกษา เป็นประสบการณ์และการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนัของขา้ราชการ

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 มีผลต่อกระบวนการการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจหลกั

ของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที่ 14 เพราะว่าตาํแหน่งที่แตกต่างกนั อาจส่งผลต่อ

ความคิดเห็นท่ีมีต่อการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 

แตกต่างกนั 

 1.3  ประสบการณ์ทาํงาน/การดาํรงตาํแหน่ง เป็นประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่าง

ของบุคคล ซ่ึงมีผลต่อกระบวนการการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อภารกิจหลกัของกองกาํกบัการตาํรวจ

ตระเวนชายแดนท่ี 14 เพราะวา่ตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั อาจส่งผลต่อความคิดเห็นท่ีมีต่อการจดัการความรู้

ท่ีส่งผลต่อภารกิจของกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 แตกต่างกนั 

2.   กระบวนการจดัการความรู้ 

 2.1   การคน้หาความรู้ (Knowledge Identification) เป็นกระบวนการจดัการความรู้ 

โดยการคน้หาว่าภายในองค์การมีความรู้อะไรบา้ง ในรูปแบบใด และความรู้ใดมีความสําคญัสําหรับ

องคก์ารทาํให้องค์การทราบวา่ยงัขาดความรู้อะไรบา้ง และองคค์วามรู้หลกัๆ (Core Competency) 

ขององคก์ารคืออะไร ท่ีจะทาํให้องคก์ารแตกต่างและเหนือกวา่คู่แข่ง  ดงัแนวคิดของ Demarest (1997) 

กล่าววา่ การสร้างความรู้เป็นการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ (Innovation) การมีปฏิสัมพนัธ์ (Relationship) 

การเปิดเผยแนวคิด (Exposure to Idea) รูปแบบ (Pattern) ความสามารถ (Competencies) และการประสาน

ทาํงานร่วมกนั 

 2.2  การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) เป็นกระบวนการ

จดัการความรู้โดยการใชป้ระโยชน์จากความรู้ท่ีมีอยูแ่ลว้ในองคก์าร เป็นการสร้างความรู้ให้แก่บุคลากร

ในองคก์ารดว้ยการส่งผูป้ฏิบติังานไปศึกษาเพิ่มเติม หรือการสอนงานภายในองคก์าร ซ่ึงเป็นการเพิ่มทุน

ความรู้ หรือทุนทางปัญญา การแสวงหาความรู้เป็นการหาความรู้ใหม่ ซ่ึงหาไดจ้ากทั้งแหล่งภายใน และ

แหล่งภายนอกองคก์าร เพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้าปรับใชใ้นการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ดงัแนวคิดของ 

เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ (2543) กล่าววา่ การทาํคู่มือวิธีและมาตรฐาน การทาํงานของทุกตาํแหน่งงาน 

การทาํแผนผงัความรู้ (Knowledge Mapping) ของคนในองคก์าร เพื่อให้ทราบวา่ใครมีความรู้เร่ืองอะไร 

การจดัทาํระบบฐานขอ้มูล (Database System) ท่ีจดัเก็บความรู้ขององค์การเพื่อให้บุคลากรทุกคน

สามารถเขา้มาใช้งานไดง่้าย หรือจดัตั้งหน่วยงานท่ีเป็นศูนยค์วามรู้ขององค์การ (Knowledge Center) 

เพื่อทาํหนา้ท่ีเก็บรวบรวมและบริหารความรู้  
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 2.3   การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการนาํความรู้ท่ีสร้างใหม่

มาจดัเก็บใหเ้ป็นระบบ ทั้งความรู้ท่ีเปิดเผย ซ่ึงอยูใ่นรูปของส่ือต่าง ๆ (Explicit Knowledge) และความรู้

ท่ีอยูใ่นรูปแบบประสบการณ์ (Tacit Knowledge) โดยการจดัหมวดหมู่และเก็บลงในฐานขอ้มูล เพื่อให้

เป็นทุนความรู้ขององค์การท่ีพร้อมจะช่วยยกระดบัความรู้ และขยายความรู้ทัว่องค์การไดโ้ดยง่ายและ

รวดเร็วต่อไป ดงัแนวคิดของ โกศล ดีธรรม (2546)  กล่าววา่ การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge 

Organization) เป็นการจดัเก็บความรู้ที่สร้างใหม่หรือที่มีอยู่เดิมให้เป็นหมวดหมู่และเก็บลง

ในฐานขอ้มูล เม่ือมีเน้ือหาความรู้ตามท่ีองค์การตอ้งการนั้น องค์การตอ้งนาํมาจดัให้เป็นระบบ เพื่อให้

ผูใ้ชส้ามารถคน้หาและนาํความรู้ดงักล่าวไปใชป้ระโยชน์ได ้ซ่ึงการจดัความรู้ให้เป็นระบบนั้นโดยการจดัทาํ

เป็นสารบญั เพื่อการจดัเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ  เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวม การคน้หา การนาํมาใชป้ระโยชน์

ทาํไดง่้ายสะดวกและรวดเร็ว  

 2.4  การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 

เป็นการนาํความรู้จากที่แสวงหา รวมทั้งความรู้ที่สร้างใหม่มาพิจารณาคดัเลือกและกลัน่กรอง 

ให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร โดยนาํความรู้ท่ีไดม้าประมวลให้อยูใ่นรูปแบบของภาษา

ท่ีเขา้ใจง่ายและใช้ได้ง่าย เพื่อความสะดวกในการนาํมาใช้ ดงัแนวคิดของบุญดี บุญญากิจ และคณะ 

(2549 : 56) กล่าววา่ องคก์ารตอ้งประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบและภาษาท่ีเขา้ใจง่ายและใชไ้ดง่้าย 

ซ่ึงอาจทาํไดใ้นหลายลกัษณะ คือ การจดัทาํหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั

ทัว่ทั้งองคก์าร ช่วยให้สะดวกต่อการนาํขอ้มูลจากหน่วยงานต่าง ๆ มาจดัเก็บ รวมทั้งช่วยให้การคน้หา

และการใชข้อ้มูลทาํไดส้ะดวก และรวดเร็วข้ึน 

 2.5   การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) เป็นการกระจายความรู้จากท่ีจดัเก็บความรู้

ขององคก์ารใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ทั้งความรู้ท่ีเปิดเผยและความรู้ท่ีฝังลึกในคน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ

นาํขอ้มูลความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการทาํงาน ซ่ึงการส่งหรือการกระจายความรู้ ดงัแนวคิดของ 

เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ (2543) กล่าววา่ ก่อนกา้วสู่วิธีการเขา้ถึง ควรกาํหนดประเภทของความรู้

ที่ตอ้งการรู้ แลว้ใช้ช่องทางในการเขา้ถึงความรู้ อาจสรุปได ้ 2 วิธี คือ ใช้วิธีท่ีลงทุนไม่มาก เช่น 

การศึกษาดูงาน การร่วมประชุมสัมมนา การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และใชว้ิธีท่ีลงทุนสูงข้ึน เช่น การซ้ือ

กิจการหรือซ้ือเทคโนโลยี การเช่าซ้ือระบบ สําเร็จรูป (Franchise) การวา่จา้งท่ีปรึกษา (Consultant) การจา้ง

บุคลากรใหม่ การเขา้หุน้ส่วนเป็น พนัธมิตรทางธุรกิจ การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ในสาํนกังาน  

 2.6  การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นการแบ่งปัน แลกเปล่ียน 

เผยแพร่ กระจาย และถ่ายโอนความรู้ ทั้งความรู้ท่ีแฝงในตวัคนในรูปของประสบการณ์ หรือความรู้

ท่ีเปิดเผยในรูปของส่ือต่าง ๆ สําหรับความรู้ท่ีแฝงในตวัคนจะตอ้งทาํดว้ยการพบปะกนัตวัต่อตวัหรือ

เป็นกลุ่ม เช่น การจดังานสัมมนาแลกเปล่ียนความรู้ ซ่ึงกนัและกนัระหว่างผูป้ฏิบติังาน การสอนงาน 
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รวมทั้งการพบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ในลกัษณะเสมือน (Virtual) ผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ หรือ

ระบบ E-Learning เป็นตน้ สําหรับความรู้เปิดเผยท่ีอยูใ่นรูปของส่ือ สามารถจดัทาํเป็นเอกสารเพื่อเป็น

ฐานความรู้ รวมทั้งการทาํสมุดหนา้เหลือง โดยนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้จะช่วยให้เขา้ถึงความรู้

ไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน ดงัแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2549 : 58) กล่าวว่าการแลกเปล่ียน

เรียนรู้เป็นส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะแต่ละคนมีมุมมองต่อความรู้ไม่เหมือนกันตอ้งมาแลกเปล่ียนกัน 

มิฉะนั้นจะเก็บอยูภ่ายในตวัไม่มีการยกระดบัความรู้ การนาํความรู้มาขยายผลใชป้ระโยชน์ จะช่วยสร้าง

มูลค่าเพิ่ม องคก์ารควรจดัทาํเอกสารเพื่อให้เป็นฐานความรู้ขององค์การ รวมทั้งการทาํสมุดหน้าเหลือง 

โดยนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้จะช่วยให้ผูใ้ช้เขา้ถึงความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วข้ึน อย่างไรก็ตาม

วธีิการดงักล่าวใชไ้ดดี้กบัความรู้ประเภท 

 2.7   การเรียนรู้ (Learning) เป็นกระบวนการจดัการความรู้การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถ

นาํความรู้จากคลงัความรู้ขององคก์ารไปประยุกตใ์ชง้านให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน การพฒันา

นวตักรรมหรือเป็นขอ้มูลในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงองคก์าร เป็นการขยายผลให้เกิด

การยกระดบัความรู้และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร ดงัแนวคิดของบุญดี บุญญากิจ 

และคณะ (2549 : 58) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ท่ีสําคญัท่ีสุดในการจดัการความรู้ คือ การเรียนรู้ของ

บุคลากรและนาํความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตดัสินใจแกปั้ญหาและปรับปรุงองค์การ การเรียนรู้

ของบุคลากรจะทาํให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ข้ึนมากมาย ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนองคค์วามรู้ขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้

ใหม้ากข้ึนเร่ือย ๆ ความรู้เหล่าน้ีก็จะถูกนาํไปใชเ้พื่อสร้างความรู้ใหม่ ๆ อนัเป็นวงจรท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด

ท่ีเรียกวา่ วงจรการเรียนรู้ 

ตัวแปรตาม   

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้กาํหนดตวัแปรตาม  คือ  ภารกิจหลกัของตาํรวจตระเวนชายแดน 

กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14  มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.   การรักษาความปลอดภยั  เป็นภารกิจหลกัของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการ

ตาํรวจตระเวนชายแดนที่ 14 โดยบรรดามาตรการที่กาํหนดข้ึน ตลอดจนการดาํเนินการทั้งปวง

เพื่อพิทกัษ์รักษา และคุม้ครองป้องกนัส่ิงท่ีเป็นความลบัของทางราชการ ขา้ราชการ ส่วนราชการและ

ทรัพยสิ์นของแผน่ดินให้พน้จากการร่ัวไหล การจารกรรม การก่อวินาศกรรม การบ่อนทาํลาย และ

การกระทาํอ่ืนใดที่มีผลกระทบกระเทือน หรือเป็นภยัต่อความมัน่คงแห่งชาติรวมทั้งการถวาย

ความปลอดภยัสาํหรับองคพ์ระมหากษตัริย ์พระราชินี ผูส้าํเร็จราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์

ผูแ้ทนพระองค ์พระราชอาคนัตุกะ รักษาความปลอดภยับุคคลสาํคญัและประชาชนอยา่งมีประสิทธิภาพ  

2.   การจดัการศึกษา เป็นภารกิจหลกัของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการตาํรวจ

ตระเวนชายแดนท่ี 14 การให้การศึกษาอบรมให้กบัขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน กองกบัการตาํรวจ



97 

ตระเวนชายแดนท่ี 14 เอง หน่วยงานขา้งเคียง หน่วยงานอ่ืนๆ นกัเรียน นกัศึกษา เยาวชน ลูกเสือ-เนตรนารี 

อีกทั้งใหก้ารศึกษากบันกัเรียนท่ีอยู5่พื้นท่ีทุรกนัดาร ห่างไกลการคมนาคม5 โดยจดัตั้งเป็นโรงเรียนตาํรวจ

ตระเวนชายแดนข้ึน  

3.   การปราบปรามอาชญากรรม เป็นภารกิจหลกัของตาํรวจตระเวนชายแดน กองกาํกบัการ

ตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 โดยการรักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกนัปราบปราม อาชญากรรมท่ีมี

ผลกระทบต่อความมัน่คงของรัฐ ไม่ว่าจะเป็นการปราบปรามการกระทาํผิดท่ีเก่ียวกับยาเสพติด 

ปราบปรามการทาํลายทรัพยากรธรรมชาติ ปราบปรามแรงงานต่างด้าวหลบหนีเขา้เมือง ปราบปราม

อาวุธสงครามและปืนเถื่อน ปราบปรามการกระทาํผิดทางศุลกากร ในพื้นที่รับผิดชอบบริเวณ

แนวชายแดน 

 


