
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 
 

 การวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยมุงศึกษาสภาพ ปญหา และผลสําเร็จของการจัดการ

ความรูในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

เพื่อหาแนวทางการพัฒนาการจัดการความรูในโรงเรยีน ซึ่งไดศกึษาเอกสารและงานวจัิย 

ที่เกี่ยวของ และนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความรู 

   1.1 ความหมายของความรู 

   1.2 ประเภทของความรู 

   1.3 ระดับของความรู 

   1.4 การเปลี่ยนแปลงสถานะของความรู 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการจัดการความรู 

   2.1 แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการความรู 

   2.2 ความหมายของการจัดการความรู 

   2.3 จุดมุงหมายของการจัดการความรู 

   2.4 ความสําคัญของการจัดการความรู 

   2.5 องคประกอบของการจัดการความรู 

   2.6 แนวทางการจัดการความรู 

   2.7 การจัดการความรูในบริบททางการศกึษา 

   2.8 กระบวนการของการจัดการความรู 

   2.9 ประโยชนของการจัดการความรู 

   2.10 ปญหาการจัดการความรู 

  3. การจัดการความรูในสถานศกึษา 

   3.1 ดานการบงช้ีความรู 

   3.2 ดานการสรางและแสวงหาความรู 

   3.3 ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ 
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   3.4 ดานการประมวลและกลั่นกรองความรู 

   3.5 ดานการเขาถงึความรู 

   3.6 ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 

   3.7 ดานการเรยีนรู  

  4. สภาพและปญหาของการจัดการความรูในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  5. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

   5.1 งานวจัิยภายในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับความรู 

 ความรูเปนสิ่งที่อยูรอบตัวเราทุกที่ทุกเวลา ขึ้นอยูกับแตละบุคคลนัน้ๆ วาจะ

มองเห็นและหยบิยกเอาความรูเหลานัน้มาใชใหเกดิประโยชนกับตนเอง ครอบครัว องคกร 

และสังคมรอบขางหรอืไม เพื่อสรางใหเกดิความเขาใจเกี่ยวกับองคความรูใหมากยิ่งขึ้น 

จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมคีวามเขาใจเกี่ยวกับความหมาย ประเภทของความรู ระดับของ

ความรู และการเปลี่ยนแปลงสถานะของความรู ทั้งเพื่อเปนพื้นฐานในการจัดการความรู

ตอไป 

 ความหมายของความรู 

  ความรูเปนสิ่งที่เกดิขึ้นภายในตัวบุคคล ซึ่งเกดิจากการที่บุคคลไดเรยีนรู

ขอมูล ขาวสาร และสารสนเทศตางๆ แลวมาผานกระบวนการคดิ วเิคราะหและนําไป

ประยุกตใชเพื่อใหเกดิประโยชนกับตนเอง องคกร และสังคม ซึ่งมีผูใหความหมายของ

ความรูไวดังนี้ 

   น้ําทพิย  วภิาวนิ (2547, หนา 15) กลาววา ความรูเปนผลที่ไดจากการ

เรยีนรู เกดิจากความเขาใจในสิ่งที่เรยีนรู เปนความสามารถในการระลกึนกึออกในสิ่งที่

เรยีนรูมาแลว ความรูที่แตละบุคคลม ีคอื ความรูรอบตัวและความรูทางวชิาการในแตละ

สาขาวิชาชีพ ความรูที่องคกรตองการใชในการพัฒนาองคกรใหดยีิ่งขึ้น คือ ความรูใหม 

การพัฒนาคนในองคกร จึงจําเปนตองสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสรมิการเรยีนรูเพิ่มเติม

อยูเสมอ 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



17 

   บดนิทร  วจิารณ (2547, หนา 115) กลาววา ความเกี่ยวของกันของ

ขอมูล (Data) สารสนเทศ (Information) และความรู วาขอมูลคอื สิ่งที่เกดิจากการสังเกต

และเปนขอเท็จจรงิที่เกดิขึ้น โดยยังไมผานกระบวนการคดิวเิคราะหและกลั่นกรอง ขณะที่

สารสนเทศ คือกลุมขอมูลที่บงบอกถงึสาระแนวโนมและทศิทางของกลุมขอมูลที่มี

ความหมาย สามารถทําการวเิคราะหได แตสารสนเทศจะเปนความรูก็ตอเมื่อมกีารตคีวาม

และทําความเขาใจกับขอความได 

   ชัชวาล  วงษประเสรฐิ (2548, หนา 17) กลาวา ความรูคอื กรอบของ

การประสมประสานระหวางสถานการณ คานยิม ความรูในบรบิท และความรูแจงอยาง

ชัดเจน ซึ่งโดยทั่วไปความรูจะอยูใกลชิดกับกจิกรรมมากวาขอมูลสารสนเทศ และทําใหเกดิ

ความตระหนักถงึความสําคัญของความรู 

   ทพิวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548, หนา 18) กลาววา ความรู คอื

สารสนเทศที่มคีุณคา ซึ่งมกีารนําประสบการณ วจิารณญาณ ความคดิ คานยิมและ

ปญญาของมนุษยมาวเิคราะห เพื่อนําไปใชในการสนับสนุนการทํางานหรอืใชในการ

แกปญหา 

   กรีต ิ ยศยิ่งยศ (2549, หนา 4) กลาววา ความรูเปนความคดิของแตละ

บุคคลที่ผานกระบวนการคิดวเิคราะหและสังเคราะหจนเกดิความเขาใจ และนําไปใช

ประโยชนในการสรุปและตัดสนิใจในสถานการณตางๆ จนไดรับการยอมรับโดยคนกลุมใด

กลุมหนึ่งของสังคม 

   ภารดร  จินดาวงศ (2549, หนา 28) กลาววา ความรู (Knowledge)  

เปนสารสนเทศที่มกีระบวนการคดิหรอืเรยีบเรยีงมาจากสารสนเทศตางๆ แปลงสภาพให

พรอมใชงานหรอืชวยในการตัดสนิใจในงานตางๆ เชน เมื่อเห็นขอมูลการขายในแตละ

ชวงเวลาแลวทําการกําหนดพนักงานขายใหมจํีานวนมากขึ้นในชวงที่มลีูกคาเขารานจํานวน

มาก และลดจํานวนพนักงานในชวงที่มลีูกคานอย การวางแผนการปลูกพืชในชวงที่มฝีนตก

สมํ่าเสมอสงผลใหผลผลติมีคุณภาพสูง เปนตน 

   ประพนธ  ผาสุกยดื (2550, หนา 20-21) กลาววา ความรู มทีัง้สวนที่

เปนทักษะ (Skill) มสีวนที่เปนการปฏบิัต ิ(Practice) มทีัง้สวนที่เปนทัศนคต ิ(Attitude) 

อารมณ ความรูสกึ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, หนา 232) ไดใหคํานยิามวา 

ความรู คอื สิ่งที่สั่งสมมาจากการศกึษาเลาเรยีน การคนควาหรอืประสบการณ รวมทัง้
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ความสามารถเชิงปฏบิัตแิละทักษะ ความเขาใจหรอืสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ 

สิ่งที่ไดรับมาจากการไดยนิ ไดฟง การคดิ หรอืการปฏบิัต ิองควิชาในแตละสาขา 

  สรุปไดวา ความรู หมายถงึ ขอเท็จจรงิ ขอมูลและทักษะที่เกดิจากการ

เรยีนรูและสั่งสมความเขาใจผานประสบการณและการศกึษาของบุคคลหนึ่งบุคคลใด  

ทัง้ในทางทฤษฎแีละปฏบิัติ 

 ประเภทของความรู 

  การแบงประเภทของความรูนัน้ สามารถแบงออกไดหลายประเภททัง้นี้

แลวแตแนวคิดของผูศกึษา ซึ่งขอยกตัวอยางแนวคดิของการแบงประเภทของความรู ดังนี้ 

   วจิารณ  พานชิ (2547, หนา 160-168) แบงความรูได 2 ประเภทใหญๆ  

คอื 

    1. ความรูเดนชัด (Explicit knowledge) เปนความรูที่อยูในรูปแบบที่

เปนเอกสารหรอืวิชาการ อยูในตําราคูมอื ปฏบิัตงิาน โดยเนนไปที่การเขาถงึแหลงความรู 

ตรวจสอบและตคีวามได และอาจเกดิความรูใหม สรุปอางองิตอไป 

    2. ความรูซอนเรน (lmplicit หรอื Tacit knowledge) เปนความรูที่แฝง

อยูในตัวตน เปนประสบการณที่สั่งสมมายาวนาน เปนภูมปิญญา ความรูประเภทนี้เนนไปที่

การจัดเวท ีเพื่อใหการแบงปนความรูที่อยูในตัวผูปฏบิัตทิําใหเกดิการเรยีนรูรวมกัน อันจะ

นําไปสูความรูใหม 

   น้ําทพิย  วภิาวนิ (2547, หนา 16-17) กลาววา ความรูความสามารถ

แยกไดเปน 

    1. ความรูในแตละบุคคล (Tacit knowledge) เปนความรูที่อยูในสมอง

และความเช่ียวชาญของแตละคน 

    2. ความรูบันทกึไว (Explicit knowledge) เปนความรูที่บันทกึไวใน

เอกสารสื่อสิ่งพิมพ สื่อโสตทัศนและสื่ออเิล็กทรอนกิส ที่ทุกคนสามารถเขาถึงได 

   สุวรรณ  เหรยีญเสาวภาคย และคณะ (2548, หนา 21) กลาว ความรู

จําแนกเปน 2 ประเภท ไดแก 

    1. ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เกดิจากประสบการณ 

การเรยีนรู หรอืพรสวรรคตางๆ อธบิายออกมายาก แตสามารถพัฒนาและแบงปนได 

    2. ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) ความรูที่เปนเหตุเปนผล 

สามารถถายทอดออกในรูปแบบตางๆ ได เชน หนังสอื คูมอืเอกสาร 
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   กรีต ิ ยศยิ่งยศ (2549, หนา 16) กลาววา ความรูสามารถแยกไดเปน  

3 ประเภท ประกอบดวย 

    1. ความรูที่ฝงลกึ หรอื ความรูแบบซอนเรน (Implicit or Tacit 

knowledge) เปนความรูที่มีลักษณะเฉพาะหรอืความรูทั่วไป หรอืความรูทางสังคมหรอื

ความรูขององคการหรอืความรูสวนบุคคลที่มลีักษณะเปนความรูที่อยูในจิตใจของแตละ

บุคคล เกดิจากประสบการณ การเรยีนรู หรอืพรสวรรคตางๆ และสามารถเขาใจและรับรู

ไดเพยีงบุคคลนัน้หรอืแตละบุคคล 

    2. ความรูแจงชัด หรอื ความรูที่แสดงออกมาใหเห็น (Explicit 

knowledge) เปนความรูเฉพาะหรอืความรูทั่วไปที่มลีักษณะเปนเหตุเปนผล สามารถ

รวบรวมและถายทอดออกมาอยางเห็นไดชัดในรูปแบบตางๆ ได เชน หนังสอื คูมอื เอกสาร 

และรายงานตางๆ ซึ่งทําใหคนสามารถเขาถงึไดโดยงาย 

    3. ความรูโครงสราง หรอื ความรูที่ตอยอดจากความรูเดมิ 

(Structural knowledge) เปนความรูเฉพาะ หรอืความรูทั่วไป หรอืความรูทางสังคม หรอื

ความรูขององคการที่เปนระบบที่เกดิจากการตอยอดองคความรู 

  สรุปไดวา ความรู คอื ขอเท็จจรงิ ขอมูลและทักษะที่เกดิจากการเรยีนรูและ

สั่งสมความเขาใจผานประสบการณและการศกึษาของบุคคลหนึ่งบุคคลใด ทัง้ในทางทฤษฎี

และปฏบิัต ิแบงได 2 ประเภท ไดแก ความรูที่เดนชัด ซึ่งอยูในรูปของการบันทกึไวบนสื่อ

หรอืสิ่งพมิพตางๆ และความรูที่อยูในตัวบุคคลแตละคน ซึ่งแสดงออกมาทางความคดิ 

อารมณ ความรูสกึ ความชํานาญ 

 ระดับของความรู 

  ความรูในทุกๆ เรื่องมทีั้งความรูที่เปน Explicit knowledge และ Tacit 

Knowledge ซึ่งอาจมขีนาดหรอืระดับความรูที่ไมเทากัน โดยระดับของความรูจะเปนสวน

หนึ่งที่จะบอกถงึความสามารถหรอืศักยภาพของเจาของความรู ซึ่งระดับของความรู มดีังนี้ 

   ภราดร  จินดาวงศ (2549, หนา 25) ไดแบงระดับความรูออกเปน 4 

ระดับ คอื 

    1. Know-what คอื รูวาคืออะไร เปนความรูเชิงทฤษฎลีวนๆ ความรู

ในระดับนี้เปนเพยีงการรูที่เปรยีบเสมอืนผูที่เพิ่มจะเรยีนจบ (รูวาอะไรเปนอะไร แตไมรู

รายละเอยีด) เมื่อนําความรูไปใชในเชิงปฏบิัตกิารอาจไดผลและไมไดผลก็ได เปนความรูใน

เชิงรับรู 
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    2. Know-how คอื รูวธิกีาร เปนความรูที่มทีัง้เชิงทฤษฎีและมกีาร

นําไปปฏบิัตผิสมผสานกัน เจาของความรูจะเริ่มมปีระสบการณและเริ่มเกิดความเขาใจใน

สภาพของความเปนจรงิ สามารถนําความรูที่มไีปปรับใชใหตรงกับสภาพงานมากขึ้น 

    3. Know-why เปนความรูที่ลกึซึ้ง เปนการรูเหตุผล การที่เจาของ

ความรูเริ่มที่จะบรรลุผลในความรูนัน้ สามารถอธบิายเหตุผล หรอืที่มาที่ไปของผลการ

กระทําหรอืผลของการไมกระทําได 

    4. Care-why เปนความรูที่อาจกลาวไดวาถงึจุดบรรลุในเรื่องความรู

นัน้ๆ สามารถนําเอาความรูมาพลกิแพลงหยบิใชไดอยางเหมาะสม หรอืไรรูปแบบและ

สรางสรรคความรูใหมๆ  ตอยอดความรูเดมิได 

  สรุปไดวา ระดับความรู บางเรื่องอาจมคีวามซับซอนและซอนเรนอยูในตัว

ของเจาของความรู หากจะใหรูวาใครมรีะดับความรูมากหรอืนอยเพยีงใด อาจตองมอง

บุคคลหรอืองคกรนัน้ๆ ใหครบบรบิท (context) ทัง้การเขยีน การพูด การแสดงออก และ

การกระทําที่ปรากฏออกมา 

 การเปลี่ยนแปลงสถานะของความรู 

  ความรูที่มอียูในตัวบุคลากรหรอืในองคกรทัง้ 2 ประเภท ดังกลาวไปแลว

ขางตน คอื Explicit knowledge และ Tacit knowledge ความรูทัง้สองประเภทนี้สามารถ

เปลี่ยนสถานะและทําใหเกดิการเพิ่มพูนความรูทัง้ 2 ประเภทขึ้นมาใหมได ซึ่ง Ikujiro 

Nonaka (อางถงึใน ภราดร จินดาวงศ, 2549, หนา 19) ไดนําเสนอแนวคดิผานกระบวนการ

ที่ช่ือวา เกลยีวความรู หรอื Knowledge Spiral หรอืเรยีกอกีช่ือวา SECI Model ซึ่งเปนที่

นยิมและนํามาใชในการอธบิายเรื่องการจัดการความรูกันอยางแพรหลายในปจจุบัน 

(ภาพประกอบ2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 SECI Model 

ที่มา : จาก The Knowledge-Creating Company: How Japanese Companies create the 

Dynamics of Innovation (p.11), by I. Nonaka and H. Takeuchi, 1995, New York: Oxford 

University Press 

 

  จากภาพประกอบ 2 สามารถอธบิายไดวา การสนทนาแลกเปลี่ยนความรู 

เรยีกวา Socialization ซึ่งมกีารกระทํากันอยูเปนประจําไมวาจะเปนภายในครอบครัว 

องคกรถงึระดับชุมชนหรอืประเทศ เมื่อมกีารเขาใจเรื่องตางๆ ที่สนทนากันและมกีาร 

จดบันทกึรายละเอยีดไว ทําใหความรูที่มอียูในแตละบุคคลปรากฏชัดแจงมองเห็นได  

การเปลี่ยนความรูโดย

ประสบการณตรง 

Tacit 

การนําเสนอ Tacit 

Knowledge โดยการพูดและ

การทบทวนความคดิ 

การจัดวางระบบและใช

ความรูและขอมูลที่เปน 

Explicit 

การเรยีนรูและได 

Tacit Knowledge 

ใหมๆ  จากการปฏบิัติ 

Explicit 

Socialization Externalization 

Internalization 

Tacit 

Explicit 

-เดนิพูดคุยใน/นอก

สํานักงาน 

-สะสมและถายทอด

ความรูที่เปน Tacit 

-การนําเสนอและแปลง 

Tacit Knowledge เปน

คําพูด 

-การจดบันทกึ 

-การรวบรวม/บูรณาการความรูและ

ขอมูลที่เปน Explicit 

-ถายทอดและปรับเปลี่ยนความรูที่

ไดรับใหเหมาะสมกับกรใชงาน 
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(explicit knowledge) กระบวนการถายทอดความรูจากบุคคลสูการบันทกึ เรยีกวา 

Externalization ตอมาเมื่อตองการใหเรื่องเลาหรอืบันทกึงายตอการทําความเขาใจ เชน 

มกีารเปลี่ยนจากการเขยีนบรรยายเปนการวาดรูปภาพหรอืทําเปนภาพยนตรที่สื่อเขาใจ

งาย เปนตน และเมื่อมกีารนําสื่อที่ไดแปรเปลี่ยนมาใชเพื่อใหเห็นเปนความรูที่ชัดแจงขึ้นมา 

ทําใหเกดิการเรยีนรู เกดิความเขาใจ และสรางความรูใหมๆ  ขึ้นมา โดยเรยีกกระบวนการนี้

วา Internalization ซึ่งก็คอื การเปลี่ยน Explicit Knowledge ใหเปน Tacit Knowledge นั่งเอง 

  สรุปไดวา แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความรู เปนสิ่งที่อยูรอบตัวเราทุกที่ 

ทุกเวลา ขึ้นอยูกับวาแตละบุคคลนัน้ๆ จะมองเห็นและหยบิยกเอาความรูเหลานัน้มาใชให

เกดิประโยชนกับตนเอง ครอบครัว องคกร และสังคม 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการจัดการความรู 

 ปจจุบันสังคมโลกไดมกีารเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและแขงขันกันอยางรุนแรง 

การเรยีนรูใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงกลายเปนสิ่งที่จําเปนเพื่อการอยูรอด ความรูที่

ไดจากการเรยีนรูในองคกรจําเปนตองมกีารจัดการอยางเปนระบบใหสามารถหยิบยกมาใช

และตอยอดเปนนวัตกรรม รวมทัง้สรางการเรยีนรูใหมๆ อยางตอเนื่อง ซึ่งสิ่งเหลานี้คอื 

กระบวนการจัดการความรูนั่นเอง โดยการจัดการความรูจะเปนเครื่องมอือยางหนึ่งของ

การพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาองคกรใหสามารถดํารงอยูไดอยางเขมแข็ง แตอยางไรก็

ตามหากองคกรตองนําการจัดการความรูใหถองแทเสยีกอน เพื่อใหสามารถนํามา

ประยุกตใชกับองคกรของตนไดอยางเหมาะสมและเกดิประโยชนสูงสุด 

 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 

  การจัดการความรูในปจจุบันไดรับความสนใจจากทุกภาคสวน ทัง้หนวยงาน

ของรัฐและหนวยงานของภาคเอกชน ไดมผูีใหแนวคดิเกี่ยวกับการจัดการความรู ดังนี้ 

   เกรยีงศักดิ์  เจรญิวงศศักดิ์ (2547, หนา 63) ไดอธบิายวา การจัดการ

ความรู คอื ความรูเกดิจากการประมวล สังเคราะห และจําแนกแยกแยะสารสนเทศ เพื่อ

นําไปสูการตคีวามและทําความเขาใจกับสารสนเทศเหลานัน้ จนกลายเปนความรูแลว  

ซึ่งความรูนี้ครอบคลุมทัง้สวนของความรูโดยนัย (tacit Knowledge) ที่ซอนอยูในความคดิ

ของพนักงาน และที่ฝงตัวอยูในองคกรกับความรูแจงชัด (explicit Knowledge) ที่ปรากฏใน

เอกสารบันทกึ หรอืรายงานตางๆ ขององคกร การจัดการความรูทัง้สองประเภทนี้ ใหเปน

ระบบระเบยีบเพื่อใหคนที่ตองการเขาถงึไดงาย และดงึออกมาใชไดโดยสะดวกการจัดการ
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ความรูจะเกดิขึ้นในระดับทมีงาน หรอืระดับกลุมในองคกร ที่ตองการปฏสิัมพันธระหวาง

ปจเจกแตละคน เพราะการจัดการความรูจะเกดิขึ้นได ตอเมื่อมกีารปฏิสัมพันธเพื่อใหเกดิ

การแลกเปลี่ยนความรูระหวางทมี 

   พรธดิา  วเิชียรปญญา (2547, หนา 33) ไดกลาวถงึโลกยุคปลาย

ศตวรรษที่ 20 ที่ทุกคนสามารถสัมผัสกันไดทั่วไป คอื การเปลี่ยนแปลงที่มลีักษณะทัง้โลก 

(Global) ทัง้ทางดานเศรษฐกจิ สังคม การเมอืง และสิ่งแวดลอม ทําใหเกดิสังคมแบบใหม

ขึ้นที่เรยีกวา สังคมสารสนเทศ (Information Society) สังคมแหงการเรยีนรู (Knowledge 

Society) หรอืเปนสังคมเศรษฐกจิฐานความรู (Knowledge-based Society and Economy) 

ทามกลางความเปลี่ยนแปลงที่นี้พบวา มขีอมูลขาวสารเกดิขึ้นอยางมากมายในแตละวัน  

ทําใหประสบปญหาในการรับขอมูลขาวสารเปนอยางมาก 

   วจิารณ  พานชิ (2547, หนา 3) ไดกลาวถงึการจัดการความรู เปนเรื่อง

ของความรูที่มบีรบิทที่จําเพาะ เปนกจิกรรมของผูปฏบิัตงิาน ไมใชกจิกรรมของ “ผูรู” ที่มี

ความรูเชิงทฤษฎมีากมายและลกึซึ้ง ที่จะ “จัด” ความรูเพื่อใหผูปฏบิัตนิําไปประยุกตใชใน

การคนหาความรู 

   บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, หนา 23-24) ไดอธบิายเกี่ยวกับ

พัฒนาการของการจัดการความรู โดยกลาวไววาการจัดการความรูสามารถแบงออกได

เปน 3 ยุค ดังนี้ 

    1. การจัดการความรูยุคที่ 1 เริ่มตนเมื่อประมาณป ค.ศ. 1978-1979 

ซึ่งนับไดวาเปนจุดเริ่มตนของการจัดการความรู โดยมแีนวคดิวาความรูเปนสิ่งที่สามารถ

บรหิารจัดการได โดยจะตองอาศัยการจัดการที่เปนระบบ มโีครงสรางตายตัวและเริ่มมกีาร

นําเทคโนโลยตีางๆ มาใชเพื่อสนับสนุนการตัดสนิใจของมนุษย 

    2. การจัดการความรูยุคที่ 2 เริ่มตัง้แตชวงประมาณ ค.ศ. 1995 ซึ่งมี

การแบงความรูออกเปน 2 ประเภท คอื Tacit และ Explicit อยางชัดเจน มรูีปแบบในการ

สรางและแลกเปลี่ยนความรูที่เรยีกวา SECI Model ของ Nonaka โดยเริ่มไดรับความนยิม

อยางแพรหลาย เปนยุคที่กลาวไดวาเริ่มมกีระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ  

โดยมุนเนนใหเกดิประสทิธภิาพสูงสุด มกีารนําระบบคอมพวิเตอรมาชวยทําใหคนติดตอกัน

สะดวกมากขึ้น และในชวงประมาณป ค.ศ. 1998-2001 การจัดการความรูเริ่มเปนที่นยิม

อยางแพรหลายมากขึ้น บางองคกรมกีารแตงตัง้ตําแหนง Chief Knowledge Officer (CKO) 

อยางไรก็ตาม การจัดการความรูโดยใช SECI Model ก็ยังมขีอจํากัดในบางเรื่องเนื่องจาก
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แนวคดิที่วาการจัดการความรูเปนเรื่องที่ซับซอนเกนิกวาจะจําแนกเปน Tacit และ Explicit 

ไดอยางชัดเจน และการเปลี่ยนรูปของความรูอาจทําใหเกดิการสูญเสยีบรบิทที่สําคัญของ

ความรูได ดังนัน้การจัดการความรูใหไดผลดจึีงตองมกีารผสมผสานความรูทัง้ 2 ประเภท

ในชวงเวลาที่เหมาะสม โดยความรูตองไมอยูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมากเกนิไปแตตอง

สมดุลกัน 

    3. การจัดการความรูยุคที่ 3 มองวาความรูเปนเรื่องซับซอนยากที่

จัดเปนระบบที่แนนอน หรอืแบงแยกเปน Tacit หรอื Explicit ไดอยางชัดเจน มกีาร

เปลี่ยนแปลงไปตามสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป จึงตองอาศัยหลักธรรมชาตแิละ

ระบบซับซอน (complex adaptive system) มาใชในกระบวนการจัดการความรู ซึ่งการ

จัดการความรูในแนวคิดนี้จะไมสามารถอธบิายไดโดยใชระบบเหตุผลและผลอยางเต็มที่ 

วัตถุประสงคของการจัดการความรูในยุคนี้คอื เพื่อพัฒนาประสทิธผิลการตัดสนิใจ และ

การสรางนวัตกรรมมากกวามุงเนนดานประสทิธผิลอยางเดยีว โดยใหความสําคัญกับ

พฤตกิรรมมนุษย และเช่ือวา ความรูและการแลกเปลี่ยนจะเกดิขึ้นไดดเีมื่อผูใหความรู 

สมัครใจที่จะแบงปนใหกับผูอื่นเทานัน้ ไมสามารถบังคับใหมกีารแบงปนได เพราะแมจะ

บังคับก็จะทําใหการถายทอดหรอืแบงปนความรูเปนไปอยางไรประโยชน เนื่องจากความรูที่

นํามาถายทอดจะเปนความรูที่ไมสมบูรณหรอืไมสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางเต็มที่ 

   สุวรรณ  เหรยีญเสาวภาคย และคนอื่นๆ (2548, หนา 31-34)  

กลาวไววา 

    1. แนวคดิแบบ Prescriptive เปนกรอบความคดิที่พบมากที่สุด  

ซึ่งอธบิายถงึพัฒนาการของความรูในองคกรหรอืที่เรยีกวา “วงจรความรู (knowledge 

cycle)” ตัวอยางแนวคดิแบบ Prescriptive เชน วงจร “SECI” ของ Nonaka ซึ่งเปนการ

เปลี่ยนแปลงความรู (knowledge conversion) ทําใหเกดิความรูใหมเกดิขึ้น โดยจะหมุนเปน

เกลยีวไปเรื่อยๆ อยางไมมทีี่สิ้นสุด เพราะมกีารเรยีนรูเกิดขึ้นตลอดเวลา และกรอบแนวคดิ

ของ Leibowitz ครอบคลุมถงึวงจรความรู คอื 1) Identification เปนการกําหนดความถนัด

เฉพาะ กลยุทธ การคนหาแหลงความรู 2) Capture การดักจับ และเก็บความรู 3) Select 

การประเมนิความรูวามคีุณคา เปนจริง และตรงกับความตองการรวมทัง้การพจิารณา

ความรูที่ขัดแยงกัน 4) Store การจัดเก็บความรูขององคกรในฐานความรู 5) Share  

การกระจายความรูไปยังผูใช 6) Apply การนําความรูมาใชในการตัดสนิใจ แกปญหา  
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7) Create การสรางความรูใหมๆ  โดยการวจัิย ทดลอง และการคิดอยางสรางสรรค และ 

8) Sell การพัฒนาและทําการตลาด ผลติภัณฑ และบริการใหมๆ  ที่เปนผลมาจากการใช

ความรู จากตัวอยางจะเห็นไดวากรอบแนวคดิของแตละแบบถงึจะมคีวามแตกตางใน

องคประกอบ ลําดับขององคประกอบ และการใหความหมายของแตละองคประกอบ  

แตเนื้อหาหลักๆ จะไมแตกตางกันมากนัก นั่นคือกรอบความคดิของการจัดการความรูจะ

ประกอบดวย 7 ขั้นตอน คือ 1) การคนหาวาองคกรมคีวามรูอะไรบาง ในรูปแบบใด อยูที่

ใคร และความรูที่จําเปนตอองคกรมอีะไรบาง (knowledge identification) 2) การสรางและ

แสวงหาความรู (knowledge creation and acquisition) 3) การจัดความรูใหเปนระบบ 

(knowledge organization) 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู (knowledge codification 

and refinement) 5) การเขาถงึความรู (knowledge access) 6) การแลกเปลี่ยนและแบงบัน

ความรู (knowledge sharing) และ 7) การเรยีนรู (Learning) (รายละเอยีดของแตละองค 

ประกอบอยูในหัวขอกระบวนการจัดการความรู) 

    2. แนวคดิแบบ Descriptive เนนการอธบิายถงึขัน้ตอนการจัดการ

ความรูและปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวทางการจัดการความรู เชน 

วัฒนธรรมขององคกร การเช่ือมโยงการจัดการความรูกับทศิทางองคกร การที่ตองมขีอมูล

ปอนกลับเพื่อใหการจัดการความรูใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ เปนตน 

    3. แนวคดิแบบผสมผสาน เปนแนวคดิที่ผสมผสานกรอบความคดิ

แบบ Prescriptive และ Descriptive เขาดวยกัน ดังนั้นแนวคดิดังกลาวนี้จึงประกอบไปดวย

องคความรูขององคกร และองคประกอบของกระบวนความรู 

   สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศกึษา (2548, หนา 1) กลาววา การจัดการ

ความรูเปนแนวคดิของการบรหิารจัดการสมัยใหมที่เห็นคุณคาของบุคลากรในองคกรวา

เปนทรัพยากรมนุษยที่มคีา ทัง้นี้เนื่องจากกระแสของการเปลี่ยนแปลงสังคมโลก  

ซึ่งเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว อกีทัง้ยุคนี้ยังเปนยุคของเศรษฐกจิฐานความรู ดังนั้น

องคกรสมัยใหมจึงจําเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ และบุคลากรทุกคนใน

องคกรจะตองสามารถทํางานไดครอบคลุมงานหลักขององคกรทุกดาน และสามารถ

ทํางานรวมกันเปนทมีได เพื่อที่จะผลักดันใหองคกรมปีระสทิธภิาพ และสามารถอยูรอดได

ในโลกของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆ ดาน 

   กรีต ิ ยศยิ่งยศ (2549, หนา 44) กลาววา การจัดการความรูเปน

กระบวนการบรหิารจัดการอยางเปนระบบ รูปแบบใหมที่เนนการพัฒนากระบวนการงาน 
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(Business Process) ควบคูไปกับการพัฒนาการเรยีนรู (Learning Process) ผาน

กระบวนการจําแนก วเิคราะหและจัดระเบยีบวามรู เพื่อสรรหา คัดเลอืก จัดการ และ

เผยแพรสารสนเทศที่ถูกตอง 

   Ichijo and Nonaka (2007, pp.5-6) กลาววา การจัดการความรูไดถูก

กลาวถงึครัง้แรกในป ค.ศ. 1959 โดย Perter Drucker ในรูปของ “ความรูในการปฏิบัติ”  

ในหนังสอื Landmarks of Tomorrow ซึ่งความรูในการปฏบิัตงิานประกอบดวยเทคโนโลยี

สารสนเทศในการปฏบิัตงิาน โดยมสีวนประกอบเปนโปรแกรม การวเิคราะหระบบ  

การเขยีนเทคนคิในการปฏิบัตงิาน สถาบันเฉพาะทาง และการวจัิย หลังจากนั้นไมนานการ

จัดการความรูไดกลายเปนหัวขอที่มกีารกลาวถงึกันอยางแพรหลายในป ค.ศ. 1990 และใน

ป ค.ศ. 1991 Thomas A. Stewart ไดกลาวถงึการจัดการความรูและทุนทางปญญาใน 

Fortune Magazine จากบทความของเขาทําใหมกีารเปลี่ยนแปลงกระแสในการบริหารทุน

มนุษยและความรู หลังจากนัน้ Ikujiro Nanaka และ Hirotaka Takeuchi ไดเสนอทฤษฎกีาร

สรางความรูในองคกรซึ่งไดนําเสนอในหนังสอืในป ค.ศ. 1995 หนังสอืดังกลาวคอื  

The Knowledge Creating Company: How Japanese Companies Create the Dynamics of 

Innovation ซึ่งเปนหนังสอืที่ใชอางองิในการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู 

โดยในปเดยีวกัน บรษิัท Dorothy Leonard-Bartom ไดตพีมิพ Wellsprings of Knowledge: 

Building and Sustaining the Sources of Innovation ซึ่งไดพรรณนาเกี่ยวกับบทบาทของ

ความรูซึ่งทําใหไดเปรยีบในการแขงขัน และในป ค.ศ. 1998 Tom Davenport and Larry 

Prusak ไดตพีมิพ Working Knowledge ซึ่งเปนการนําประสบการณในการจัดการความรู

มากกวา 50 ประสบการณมาแลกเปลี่ยนกัน กลาวโดยสรุปแลวตัง้แตป ค.ศ. 1990 เปนตน 

บทความเกี่ยวกับการจัดการความรูไดมกีารแพรหลายทัง้ในสถาบันและวารสารทางธุรกจิ

ทั่วโลก 

  สรุปไดวา แนวคดิของการจัดการความรูมหีลากหลายรูปแบบ การจะเลอืก

มาใชกับองคกรจะตองมกีารคํานงึถงึบรบิทขององคกร และเปาหมายหลักในการจัดการ

ความรู ทัง้นี้ก็เพือ่องคกรจะไดเลอืกแนวคดิการจัดการความรูที่เหมาะสมกับองคกร หรอื

อาจมกีารประยุกตโดยนําแนวคดิมาผสมผสานกันเพื่อใหเกดิความเหมาะสมกับองคกรของ

ตน ทัง้นี้ก็เนื่องมาจากแนวคิด เปนเพยีงหลักการเทานั้น การนําไปปฏบิัตจิริงจําเปนจะตอง

อาศัยบรบิทประกอบดวยจึงจะชวยใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จได 
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 ความหมายของการจัดการความรู 

  การจัดการความรู (Knowledge management: KM) มาจากการผสมคํา

ระหวางคําวา “การจัดการ” บวกกับคําวา “ความรู” ซึ่งพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายของคําวาการจัดการ หมายถงึ

กระบวนการที่ทําใหบรรลุเปาหมายขององคกรโดยใชการวางแผน การจัดองคกรและการ

มอบหมายงาน การใชทักษะของการเปนผูนําและการสรางแรงจูงใจ ตลอดจนการตดิตาม

และการควบคุมงาน และคําวาความรูหมายถงึสิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรยีนการ

คนควาหรอืประสบการณ รวมทัง้ความสามารถเชิงปฏิบัตแิละทักษะ ความเขาใจ หรอื

สารสนเทศที่ไดรับจากประสบการณ สิ่งที่ไดรับมาจากการไดยนิ ไดฟง การคดิหรือการ

ปฏบิัต ิองควชิาในแตละสาขา เมื่อนําคําทัง้สองคํามาผสมกันจึงกลายเปนคําวา  

“การจัดการความรู” ซึ่งมีผูที่ใหความหมายหรอืนยิามของการจัดการความรูไวดังนี้ 

   เกรยีงศักดิ์  เจรญิวงศศักดิ์ (2547, หนา 63) กลาววา การจัดการ

ความรู คอื ความรูเกดิจากการประมวลสังเคราะห และจําแนกแยกแยะสารสนเทศ  

เพื่อนําไปสูการตคีวามและทําความเขาใจกับสารสนเทศ เหลานัน้จนกลายเปนความรู  

ซึ่งความรูนี้ครอบคลุมทัง้สวนของความรูโดยนัย ที่ซอนอยูในความคดิของพนักงาน และที่

ฝงตัวอยูในองคกรกับความรูแจงชัดที่ปรากฏในเอกสารที่บันทกึหรอืรายงานตางๆ  

ขององคกร การจัดการความรูทัง้สองประเภทนัน้ 

   ประเวศ  วะสี (2547, หนา 11) ไดใหนยิามของการจัดการความรูไววา 

การจัดการความรู หมายถงึ การจัดการใหมกีารรับรูจริง สรางความรู สังเคราะหความรูให

เหมาะสมกับการใชงาน นําความรูไปใชในการปฏบิัติ (Action Knowledge) มกีารเรยีนรู 

(Learning) ในการปฏบิัต ิมีการสรางความรูในการปฏบิัติ มกีารประเมนิผลการปฏิบัต ิ 

มกีารเอาผลการประเมนิมาสูการเรยีนรูรวมกัน เพื่อยกระดับปญญาของผูเกี่ยวของทัง้หมด 

เอาปญญายกระดับกลับไปใชในการปฏบิัตอิกีเชนนี้วนกลับมาซ้ําแลวซ้ําอกีทุกรอบปญญา 

และการปฏบิัตกิ็จะดขีึ้นเรื่อยๆ ในกระบวนการนี้มกีารสรางนักความรู (นักวจัิย) สรางนัก

จัดการความรู การฝกอบรม และการสรางเครอืขายเพิ่มขึ้นตลอดเวลา (Expand Network) 

   วจิารณ  พาณชิ (2547, หนา 63) กลาววา การจัดการความรูเปนการ

เรยีนรูแบบใหม ที่เรยีนจากการปฏบิัตเิปนตัวนําเปนตัวเดนิเรื่องไมใชแคเรยีนจากครูหรอื

ตํารา ตํารานั้นเปนการเรยีนรูแบบเกา ซึ่งเนนเรยีนรูแบบเกา และเนนเรยีนทฤษฎ ีขณะที่

เรยีนรู แบบ KM ก็เปนทฤษฎ ีแตวาเนนที่การเรยีนรูแบบปฏบิัต ิเพราะการปฏบิัตทิําใหเกดิ
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ประสบการณ การจัดการความรูไมใชเรื่องของคนๆ เดียว เปนเรื่องของคนหลายคนที่

ทํางานรวมกัน เพราะฉะนัน้เวลาปฏบิัตแิตละคนมปีระสบการณไมเหมอืนกัน เมื่อนํามา

แลกเปลี่ยนกันแลว อาจเห็นสวนที่เหมอืนกัน ซึ่งจะเปนการยนืยันวาเขาใจตรงกัน เมื่อเอา

แลกเปลี่ยนกันมากๆ จะทําใหยกระดับความรูความเขาใจขึ้นไปอกี จะเห็นวาการจัดการ

ความรู เราจะเนนที่การเรยีนรูจากการปฏบิัต ิและเนนตัวความรูที่เปนความรูใจคน หรอืที่

เรยีกวา ความรูแบบไมชัดแจง ทัง้นี้ ความรูจากเอกสาร ตํารา หรอืที่เรยีกวา ความรูแบบ

ชัดเจน นัน้ก็สําคัญ เพยีงแตวาเรามักจะละเลยความรูที่อยูในคน 

   ภาวดิา  ธาราศรสีุทธ ิ(2547, หนา 16) ใหความหมายของการจัดการ

ความรูวา หมายถงึ กระบวนการใดๆ ที่ถูกสรางขึ้นมาเพื่อรวบรวมและเก็บความรูภายใน

องคการ ซึ่งเปรยีบเสมอืนสินทรัพย (Assets) อยางเปนระบบ เพื่อที่จะนํามาใชหรอื

ถายทอดไดภายในองคการอันจะเปนประโยชนตอการปฏบิัตงิานอยางมปีระสทิธภิาพและ

สงผลใหองคการมคีวามสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 

   น้ําทพิย  วภิาวนิ (2547, หนา 16-31) กลาววา การจัดการความรูเปน

การจัดการสารสนเทศและการบรหิารบุคคลในทุกองคการ โดยใชสารสนเทศในการจัดเก็บ

ความรูใหมที่ทุกคนในองคการม ีเพื่อเผยแพรแบงปน การใชสารสนเทศในองคการ

จําเปนตองใชสารสนเทศเปนเครื่องมอื โดยการจัดเก็บความรูนัน้ไมเพยีงพอในองคการ

เทานัน้ แตตองเปนความรูจากภายนอกองคการที่เปนประโยชนตอการทํางานดวย 

   พรธดิา วเิชียรปญญา (2547, หนา 32) กลาววา การจัดการความรู 

หมายถงึ กระบวนการอยางเปนระบบที่เกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคดิ 

การกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคล เพื่อสรางเปนความรูหรอืนวัตกรรมและ

จัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ  

ที่องคการจัดเตรยีมไว เพื่อนําความรูที่มอียูไปประยุกตใชในการปฏบิัตงิาน ซึ่งกอใหเกดิ

การแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยูจะแผกระจายและไหลเวียนทั่วทัง้

องคการอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ 

   วรีะเดช  เช้ือนาม (2548, หนา 8) กลาววา การจัดการความรูเปนวธิกีาร

จัดการขอมูลที่เปนความรูใหเปน ระเบยีบครบถวนตามที่ตองการ และงายตอการคนหา

เพื่อเปนการเก็บรักษาความรูใหควบคูกับองคกรตลอดไป 
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   สุภาวด ี ฉายวมิล (2548, หนา 8) กลาววา การจัดการความรูเปนตัว

ขับเคลื่อนหลักในการเปลี่ยนแปลง ความรูเกดิขึ้นทุกๆ วัน ถารวบรวมไวจะเปนความรูของ

องคกรทําใหเกดิปญญาตอยอด เกดิความรูใหมไมมทีี่สิ้นสุด 

   ศุภามนต  ศุภกานต (2548, หนา 8) กลาววา การจัดการความรูเปน

เรื่องของการที่องคกรหนึ่งจะสกัดคุณคาจากทรัพยสนิทางปญญาของคนออกมาให

ประโยชนอยางสูงสุดไดอยางไร จุดสําคัญสําหรับการรเิริ่มเกี่ยวกับ KM คอื ความรูที่ถอืวา

มคีาสําหรับองคกร มักจะเกี่ยวของกับประสบการณ ทัศนคตแิละพฤตกิรรมของบุคคลเปน

สวนใหญ 

   ประชุม  โพธกิุล และวารินทร  สนิสูงสุด (2548, หนา 4) กลาววา  

การจัดการความรูในสถานศกึษา มหีลักของการจัดการความรูมี 2 สวน สวนหนึ่ง

สถานศกึษาตระหนักดวีาความสําคัญขององคการ คือ รูวาองคการรูอะไร สถานศึกษา 

ทุกแหงมกีารเก็บ เขาถงึ และสงมอบความรูอยูแลว โดยการจัดความรูมาแบงปน และสง

มอบจากสถานศกึษาสูผูเรยีนในอกีสวนหนึ่งเปนการจัดการที่อํานวยความรูแกครู บุคลากร

ทางการศกึษา การจัดการความรูของสถานศกึษา จึงเปนการเสาะหา คนพบ จับความรูมา

เก็บ กลั่นกรอง จัดเตรยีมแบงปนใชความรูทั่วทัง้องคการ การสามารถรวมแรงรวมใจ 

แบงปนและใชความรูในทุกสวนของสถานศกึษาจึงเปนการใชความรูอยางมปีระสทิธผิล 

   กรีต ิ ยศยิ่งยศ (2549, หนา 44) กลาววา การจัดการความรูเปน

กระบวนการบรหิารจัดการอยางเปนระบบ รูปแบบใหมที่เนนการพัฒนากระบวนการงาน 

(Business process) ควบคูไปกับการพัฒนาการเรยีนรู (Learning process) ผาน

กระบวนการจําแนก วเิคราะหและจัดระเบียบความรู เพื่อสรรหา คัดเลอืก จัดการ และ

เผยแพรสารสนเทศที่ถูกตองใหเปนระบบระเบยีบ เพื่อใหคนที่ตองการเขาถงึไดงาย และดึง

ออกมาใชงานไดโดยสะดวก การจัดการความรูจะเกดิขึ้นในระดับทมีงาน หรอืระดับกลุมใน

องคกรที่ตองการปฏิสัมพันธระหวางปจเจกแตละคน เพราะการจัดการความรูจะเกดิขึ้นได 

ตอเมื่อมกีารปฏิสัมพันธ เพื่อใหเกดิการแลกเปลี่ยนความรูระหวางทมี ซึ่งอาจเปน

ปฏสิัมพันธบนเครอืขาย Cyber space หรอือาจผานการพบปะพูดคุยกันตอหนาก็ได 

   อาภรณ  ภูวทิยพันธุ (2549, หนา ก) กลาววา การจัดการความรู 

(Knowledge Management) เปนกระบวนการที่สําคัญที่จะทําใหคนรูจักหาความรู และนํา

ความรูมาใชในการทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพและเปนระบบ การจัดการความรู

จําเปนตองมกีารเรยีนรูอยางตอเนื่อง (Continuous Learning) อยูตลอดเวลา เพราะการ
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เรยีนรูอยางตอเนื่องจะทําใหเปนคนที่มโีลกทรรศนและวสิัยทัศนที่กวางไกล รูวาควรทํา

อะไร ไมควรทําอะไร ในชวงเวลานัน้ รับรูถงึขอดขีอเสยีจากการเลอืกปฏบิัตใินแนวทางใด

ทางหนึ่ง ซึ่งความสามารถตางๆ เหลานี้เองที่จะสะทอนถงึคุณคา (Value) ของตัวคุณที่ 

คุณเอง ในฐานะของพนักงานอาจไมเห็นผลชัดเจนในชวงเวลานี้ แตหากคุณเตบิโตกาวหนา

เปนผูบรหิารแลวละก็ ความสามารถตางๆ นี้จะทําใหคุณมขีอไดเปรยีบเหนอืกวาคนอื่น 

และนั่นก็หมายความวาคุณจะมีผลการปฏบิัติงานที่ด ีและมศัีกยภาพในการทํางานใน

ตําแหนงงานที่สูงขึ้นตอไป การจัดการความรูเปนกระบวนการในการจัดการ (สมชาย  

นําประเสรฐิ. 2548 หนา 3) กลาววา การบรหิารความรูของบุคคลหรอืองคกรเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่ตองการ แตละบุคคลหรอืองคกรลวนแลวแตเปาหมายที่อาจจะเหมือนหรอื

แตกตางกัน ดังนั้นกระบวนการยอยในการจัดการความรูจึงมกีารนําเสนอในมุมมองและ

แนวคดิตางๆ จํานวนมาก ขึ้นอยูกับนยิามของการจัดการความรูของแตละคนแตละองคกร 

อยางไรก็ตามกระบวนการจัดการความรูสามารถแบงออกเปนกระบวนการยอยๆ ไดดังนี้ 

การกําหนดความรูและแหลงของความรู (Knowledge Identification) การแสวงหาความรู

ภายนอก (Knowledge Acquisition) การพัฒนาหรอืสรางองคความรูใหม (Knowledge 

Creation / Development) การผสมผสานความรูตางๆ เขาดวยกัน (Knowledge Integration) 

ถายทอดความรู (Knowledge Transfer) และการจัดเก็บความรูในรูปแบบตางๆ 

(Knowledge Storage and Maintenance) เพื่อนําไปใชใหมในอนาคต 

   บุญด ี บุญญากจิ และคณะ (2549, หนา 23) กลาววา การจัดการ

ความรูเปนกระบวนการในการนําความรูที่มอียู หรือเรยีนรูมาใชใหเกดิประโยชนสูงสุดตอ

องคกร โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลี่ยน และใชความรู  

เปนตน 

   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หนา 19) กลาววา 

การจัดการความรูเปนการนําความรูมาใชพัฒนาขดีความสามารถขององคกรใหมากที่สุด 

โดยมกีระบวนการในการสรรหาความรูเพื่อถายทอดและแบงปนไปยังบุคลากรเปาหมายได

อยางถูกตองเหมาะสม 

   ภราดร  จินดาวงศ (2549, หนา 5) กลาววา การจัดการความรู เปนทัง้

วทิยาศาสตรและศลิปศาสตรที่ผสมผสานกัน โดยยากที่จะใหคําจํากัดความที่ชัดเจน  

แตการจัดการความรูเปนกระบวนการที่สลับซับซอนในการที่จะนําความรูมาสราง  

ขยายผล แบงปน จัดเก็บและใชใหเกดิประโยชน 
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   ประพนธ  ผาสกุยดื (2550 ก, หนา 62-63) กลาววา การจัดการความรู 

หมายถงึ การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและสรางวัฒนธรรมการทํางานใหกับองคการใหมี

ทศิทางที่ชัดเจน ประกอบดวย เปาหมาย (Goal) วัตถุประสงค (Objective) วสิัยทัศน 

(Vision) หรอืพันธกจิ(Mission) 

   พรพมิล  หรรษาภิรมยโชค (2550, หนา 19) กลาววา การจัดการความรู 

หมายถงึ กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการ ที่มุงใหบุคลากรสามารถกําหนดความรู 

แสวงหาความรู สรางความรู จัดเก็บความรู และแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน  

ทัง้ภายในและภายนอกองคการ การนําความรูไปใชและการตดิตาม และประเมนิผล  

เพื่อปรับปรุงการทํางานใหมีประสทิธภิาพจนทําใหเกดิการเรยีนรูในระดับบุคคล กลุม และ

ทั่วทัง้องคการ 

   ปฐมพงศ  ศุภเลศิ (2550, หนา 6-7) กลาววา การจัดการความรู  

เปนกระบวนการที่ชวยใหองคการไดคนหา เลอืกรวบรวม เผยแผและถายโอนสารสนเทศที่

สําคัญและความรูความชํานาญที่จําเปนสําหรับกจิกรรมภายในองคการ เชน การแกปญหา 

การเรยีนรู การวางแผนกลยุทธ และการตัดสนิใจ 

   สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาอางทอง (2550, หนา 13) กําหนด

ความหมาย การจัดการความรูวา เปนการบรหิารจัดการที่สงเสรมิ สนับสนุนใหบุคลากรใน

หนวยงานไดแลกเปลี่ยนเรยีนรูซึ่งกันและกัน และเปนกระบวนการที่สําคัญในการขับเคลื่อน

องคการไปสูเปาหมาย 

   สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2550, หนา 35) กลาววา การจัดการ

ความรู หมายถึง การจัดการที่วาดวยการนําเอาความรูและความเขาใจถึงการทํางาน

รวมกันของปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกันในองคการมาเก็บรวบรวมและเรยีบเรยีงในเชิง

ประโยชนในการสรางคุณคา เพื่อความแตกตางและพัฒนาระบบการทํางานใหมี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลมากยิ่งขึ้น 

   Nanaka & Takeuchi (2004, p 96) กลาววา การจัดการความรู หมายถึง 

กระบวนการสรางความรูใหมอยางตอเนื่อง โดยทําการเผยแพรความรูอยางกวางขวาง 

ตลอดทัง้องคการ รวมถึงผลติภัณฑ บรกิารเทคโนโลย ีและระบบใหมๆ  ไดอยางรวดเร็ว  

ซึ่งบางครัง้ก็เปนการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

  สรุปไดวา ความหมายของการจัดการความรู หมายถงึ กระบวนการที่เนน

การแลกเปลี่ยนความรู ของคนในองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยตองอาศัยการแลกเปลี่ยน
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ความรู มกีารปฏสิัมพันธกันของคนภายในองคกรเดยีวกัน เมื่อรวบรวมแลวก็มกีารนํา

ความรูที่ไดมาใชวธิกีารที่เรียกวา การสังเคราะห และการจําแนก หรอืจัดระบบใหมเพื่อ

สรางเปนองคความรูใหมที่นําไปสูการเผยแพรความรูตอไป 

 จุดมุงหมายของการจัดการความรู 

  การจัดการความรูในสถานศึกษานัน้เปนสิ่งที่สําคัญที่ควรทําในยุคเศรษฐกจิ

ฐานความรู เพราะในอดีตที่ผานมา ความรูในสถานศกึษาทุกแหงจะมมีากมายแตบาง

สถานศึกษาไมไดจัดเก็บใหเปนระบบ โดยเฉพาะความรูตางๆ ที่ฝงลกึอยูในตัวคนที่เปน

ทักษะเฉพาะคนที่เกดิจากประสบการณสอน คานยิม และพฤตกิรรม การสอน ก็จะจาง

หายไปกับผูเกษยีณอายุราชการ จากการลาออก หรอืโอนไปปฏบิัตใินหนวยงานอื่น ทําให

ความรูในคนๆ นั้นไมไดถูกเก็บไวใหเปนประโยชนกับผูรวมงานรุนหลัง สวนความรูสําคัญ

อกีประการหนึ่งก็คอื ความรูที่มกีารบันทกึไวเปนลายลักษณอักษร เชน ตํารา เอกสาร 

สิ่งพมิพ ซึ่งเปนความรูที่สามารถเผยแพร แบงปนใหกับผูรวมงานเพื่อใหเกดิประโยชนตอ

สถานศึกษาไดความรูประเภทหลังนี้ก็สมควรไดมกีารนํามา “จัดการความรู” 

  ดังนัน้ ความรูแบบไมชัดแจง และ ความรูแบบชัดแจง จําเปนตองใช

เทคโนโลยเีขามาชวยในการจัดเก็บความรูตางๆ เหลานั้น ใหสามารถคนหาขอมูลไดงาย 

เชน มกีารรวบรวมความรู และจัดเก็บลงในเว็บไซตขององคกร เพื่อเผยแพรความรูใหเกดิ

การแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกันกับผูรวมงานทัง้ภายในภายนอกสถานศกึษา 

  ดังนัน้เปาหมายสูงสุดของสถานศึกษาในการจัดการความรูอยูที่งาน คน 

สถานศกึษา และสังคมเพื่อเปลี่ยนใหเปนองคกรการเรยีนรูทําใหบุคลากรเปนคนใฝเรยีน

รูอยูตลอดเวลา 

   ประพนธ  ผาสุกยดื (2547, หนา 23) ไดกลาวถงึตัวอยางของการจัดการ

ความรูไว 4 ประการดวยกัน 

    1. ทําการจัดการความรูเพื่อพัฒนาสมรรถนะสูความเปนเลศิ 

(Performance excellence) 

    2. ทําการจัดการความรูเพื่อพัฒนาคุณภาพและไดการรับรอง

มาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital accreditation) 

    3. ทําการจัดการความรูเพื่อพัฒนาขดีความสามารถการบรหิารงาน

จังหวัดแบบบูรณาการ 
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    4. ทําการจัดการความรูเพื่อพัฒนาเครอืขายการถายโอนความรูเรื่อง

การดูแลผูปวย 

   วจิารณ  พานชิ (2547, หนา 94) กลาววา จุดเนนของการจัดการความรู

วาม ี4 เปาหมายคอื 

    1. เพื่อใหคนหลายทักษะ หลายวธิคีดิสามารถทํางานรวมกันอยาง

สรางสรรค 

    2. เพื่อพัฒนางานรูปแบบใหม 

    3. เพื่อการทดลองและเรยีนรูเพื่อหาทางทําแบบใหมๆ  ที่ดกีวาเดมิ 

เพื่อใหงานดขีึ้น 

    4. เพื่อการนําเขา Know How อยางเหมาะสมซึ่งจะตองหาความรูจาก

ภายนอกมาใชอยางเหมาะสม 

   พรธดิา  วเิชียรปญญา (2547, หนา 41) กลาววา 

    1. เพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนนิงานทางธุรกจิที่เปนอยูในปจจุบัน 

    2. เพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑและบรกิารใหมๆ  

    3. เพื่อปรับปรุงเทคนคิกระบวนการ โดยมจุีดมุงหมายเพื่อพัฒนาองค

ความรูและนําความรูไปใชใหเกดิประโยชน 

    4. เพื่อยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการใหบรกิาร 

    5. เพื่อผลักดันใหเกดิการสรางนวัตกรรม 

    6. เพื่อชวยใหเกดิการเรยีนรูและพัฒนาบุคคล 

   ทพิวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548, หนา 44-45) กลาววา 

    1. เพื่อใหองคกรตระหนักถงึความสําคัญของความรูทัง้ที่มอียูในตัว

บุคคลและในองคกร รวมทั้งการนําความรูมาใชใหเกดิประสทิธผิลมากที่สุด ซึ่งโดยทั่วไป

ทุกองคกรมักมกีารแบงงานตามหนาที่ บุคลากรที่ทํางานจะสั่งสมความรูและประสบการณ

ในการทํางานตามหนาที่ไดรับมอบหมาย หากองคกรไมมกีารจัดการความรูแลว ความรู

และประสบการณที่แตละคนมกี็จะกระจัดกระจาย ที่มีการรวบรวมอยางเปนระบบเพื่อใหมี

การเขาถงึและใชรวม กันไดในภายหลัง 

    2. เพื่อสงเสรมิใหมกีารพัฒนาวัฒนธรรมของการใหความสําคัญกับ

ความรู ซึ่งไดแก ความปรารถนาในการแลกเปลี่ยนความรู และมพีันธะผูกพันในการจัดการ

ความรูในทุกระดับขององคกร 
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    3. เพื่อโครงสรางพื้นฐานในการรองรับความรู ไมวาจะเปนระบบ

คัดเลอืกบุคคลเขาทํางานระบบการหมุนเวยีนคนในการทํางาน และระบบการใหรางวัล 

เปนตน  

    4. มกีารใชเทคโนโลยสีารสนเทศในการจัดการความรูอยางเปนระบบ 

เพิ่มพูนความรูและเรงใหเกดิความรูทัง้ภายในและระหวางองคกร เชน การมีอนิทราเน็ต

เพื่อใชตดิตอแลกเปลี่ยนความรูภายในองคกร เปนตน 

   อาภรณ  ภูวทิยพันธุ (2549, หนา จ) กลาววา “การประยุกตใต” ความรู

ที่ไดรับยอมไมเกดิประโยชนขึ้นมา หากรูแลวไมนํามาใชปฏบิัต ิผูที่มคีวามรูมากยอมจะมี

ขอมูลเพื่อการวางแผนงานกําหนดกลยุทธ และสามารถตัดสนิใจในการเลอืกแนวทางเลอืก 

สําหรับการแกไขปญหาไดอยางถูกตองความรูจะทําใหมคีวามพรอมและกลาพอที่จะเผชิญ

กับปญหาตางๆ ไดเปนอยางด ีความรูจะทําใหมไีอเดยีหรอืความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ  

ความรูทําใหมหีลักการหรอืเหตุผลที่นาเช่ือถอืไดในการตอบขอซักถามหรอืประเด็นขอ

สงสัยจากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ลูกนอง หรอืแมกระทั่งลูกคาเอง พบวา ผูที่ไมมกีาร

แสวงหาความรูอยางตอเนื่อง คดิแตจะทํางานประจําวันของตนเองใหเสร็จไมจัดสรรเวลา

เพื่อหาความรูเพิ่มเตมิเพราะไมเห็นความสําคัญ บุคคลเหลานัน้มักจะใชชีวติการทํางาน 

เพื่อปจจุบันเทานัน้ ลืมคดิไปถงึอนาคตในหนาที่การงานที่สงผลในระยะยาว อาจเปนพวกที่

อยากไดคาตอบแทนในรูปของเงินเดอืนและโบนัสที่สูงขึ้น ทัง้ๆ ที่ไมเคยพัฒนาตนเองไมวา

จะเปนดวยวธิกีารใดก็ตาม ซึ่งก็รวมไปถงึวธิกีารหาความรูจากการจัดสรรเวลาเพื่อศึกษา

หาความรูเพิ่มเตมิ และรูจักประยุกตใชความรูที่มกีารสรางสรรคผลงาน ปรับปรุงระบบงาน

หรอืวธิกีารทํางานใหดีขึ้นอยูเสมอ เพยีงเพราะคดิไปเองวาตนเองอุทศิตนใหบรษิัทแลวหรอื

ทํางานมานานแลว หรืออายุงานมากขึ้น ซึ่งไมเคยคดิที่จะลาออกหรอืไปทํางานใหกับบรษิัท

อื่นเลย ยุคสมัยนี้ผลตอบแทนมักจะขึ้นกับมูลคา ซึ่งเปนความรูความสามารถที่คุณมแีละ

บรษิัทตองการ 

  สรุปไดวา จุดมุงหมายของการจัดการความรู เพื่อปรับปรุง พัฒนา

ผลติภัณฑหรอืผลผลติการใหบรกิาร พัฒนาบุคลากร และพัฒนาองคการ ใหมี

ประสทิธภิาพและคุณภาพไดอยางตอเนื่อง ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเกดิขึ้นไดก็ตอเมื่อ องคกร

สามารถบรหิารจัดการความรูใหเปนระบบและมกีารดําเนนิการจัดการความรูอยาง

ตอเนื่อง ดังนัน้ ใหการกําหนดจุดมุงหมายเพื่อจัดการความรู จึงควรกําหนดใหสอดคลอง

กับวสิัยทัศน พันธกจิ กลยุทธ ของสถานศกึษา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



35 

 ความสําคัญของการจัดการความรู 

  หนวยงานทางการศกึษา สถานศกึษา ถอืเปนองคกรที่มคีวามสําคัญในการ

จัดการความรูสถานศกึษาทุกแหงมคีรูเปนผูขับเคลื่อนใหการปฏรูิปการศกึษาขับเคลื่อนไป

ขางหนา นอกจากตองจัดการศกึษาตอบสนองความตองการของทองถิ่นเปนสําคัญ แลวยัง

ตองกาวทันโลกยุคใหม นักเรยีนทุกคนตองมคีวามรูพื้นฐานตามมาตรฐานชวงช้ัน และมี

ความรูสามารถประกอบอาชีพไดและแขงขันในเวทโีลกได สรางคนคุณภาพใหสังคมและ

ประเทศชาต ิดังนัน้ จึงเกดิแนวคดิวาเราจะทําอยางไร จึงจะสามารถใชความรูที่เรามอียูให

เกดิประโยชนสูงสุด 

   วจิารณ  พานชิ (2547, หนา 3) ใหความเห็นในเรื่องการเรยีนรูเรื่องการ

จัดการความรู (Knowledge management: KM) ดวยการอานหนังสอืหรอืฟง “ผูรู” 

บรรยาย การกระทําเชนนัน้ จะไมมทีางชวยใหรูจักการจัดการความรูไดเลยเนื่องจากการ

จัดการความรูเปนทักษะ (Skill) ไมใชความรูเชิงทฤษฎ ีหรอืกลาวใหชัดเจนขึ้น การจัดการ

ความรูมสีวนที่เปนทักษะสบิสวน และสวนที่เปนทฤษฎเีพยีงสวนเดยีว (คลายพุทธศาสนา) 

การเรยีนรูโดยการทองทฤษฎจึีงแทบจะไมมปีระโยชน ตองลงมอืทําจึงจะทําเปนและเกดิ

ความรูความเขาใจ และการจัดการความรูที่แทจริงเปนการจัดการความรู โดยกลุม

ผูปฏบิัตงิาน เปนการดําเนนิกจิกรรมรวมกันในกลุมผูทํางานเพื่อชวยกันดงึ “ความรูในคน” 

และ “ควา” (Capture) ความรูภายนอกองคกรมาใชในการทํางาน และคอย “ควา” ความรู

ที่เกดิขึ้นจากการทํางานเอามายกระดับความรู และนํากลับไปใชในการทํางานเปนวงจร

ตอเนื่องไมจบสิ้น 

   ประพนธ  ผาสุกยดื (2548, หนา 2) กลาววา KM (Knowledge 

management) นี่แหละที่จะเปน “ตัวตอ หรอื Jigsaw” ช้ินสําคัญที่จําทําใหเกดิการบรหิาร

คุณภาพจะทําใหเปาหมายของผูบรหิารทัง้หลายที่ตองการจะสราง “องคกรแหงการ

เรยีนรู” เปนจริง แนวคดิเรื่องการจัดการความรู จะมีตนตอมาจากโลกตะวันตก แตมี

ประโยชนนาจะนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับบรบิทไทยของเรา การจัดการความรูทาง

ตะวันตกเริ่มเห็นวา ในปจจุบันการที่องคกร หรอืบรษิัทเอาชนะกันไดนัน้ มันไมไดขึ้นอยูกับ

ผลผลติแคนัน้ แตมันเปนการเอาชนะกันดวยเรื่องของความคดิ เปนเรื่องการนําเอาสิ่งที่อยู

ในตัวคนมาใช มาทําใหเกดิเปนสิ่งใหมเกดิเปนสิ่งใหมขึ้นมา ที่เมามักเรยีกกันวา 

“นวัตกรรม” การจัดการความรูเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสิ่งที่จับตองไมได (Intangible)  

เปนเองทุนทางปญญา (Intellectual capital) ที่ในปจจุบันถอืวามคีายิ่งนัก จรงิๆ แลว 
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สังคมไทยก็ใหความสําคัญเรื่องการแสวงหาวชิาความรูอยูแลว ดังจะเห็นวามคีําพูดในเรื่อง

นี้อยูมาก เชน ที่พูดวามวีชิาเหมอืนมทีรัพยอยูนับแสน หรอืรูไวใชวาใสบาแบกหาน เปนตน 

   อาภรณ  ภูวทิยพันธุ (2549, หนา ข) กลาววา ความรูเกดิจาก  

การแสวงหา เปนพรแสวงมากกวาพรสวรรคที่ตดิตัวมาแตเกดิ ความรูเปนสิ่งที่สามารถ

ฝกฝน และเรียนตามทันกันได ความรูไมจํากัดอายุและชนช้ัน ทุกคนมสีทิธิ์ที่จะขวนขวายหา

ความรูได คงไมมใีครปฏเิสธไดวา “ผูมคีวามรูมากยอมไดเปรยีบ” และจะไดเปรยีบยิ่งกวา 

หากสามารถนําความรูที่มมีาประยุกตใชในการทํางานใหเกดิประโยชนได 

  สรุปไดวา การจัดการความรู หมายถงึ กระบวนการที่เนนการแลกเปลี่ยน

ความรู ของคนในองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยตองอาศัยการแลกเปลี่ยนความรู มกีาร

ปฏสิัมพันธกันของคนภายในองคกรเดยีวกัน เมื่อรวบรวมแลวก็มกีารนําความรูที่ไดมาใช

วธิกีารที่เรยีกวา การสังเคราะห และการจําแนก หรอืจัดระบบใหมเพื่อสรางเปนองค

ความรูใหมที่นําไปสูการเผยแพรความรู 

 องคประกอบของการจัดการความรู 

  สถานศกึษาที่มรีะบบการจัดการความรูที่ดจีะทําใหผูที่จะแสวงหาความรูมี

ชองทางการเขาถงึ ความรู ที่ตองการไดอยางรวดเร็วซึ่งตองมอีงคประกอบของการจัดการ

ความรูอยางครบถวนและเปนระบบ ดังมีผูกลาวไวดังนี้ 

   สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศกึษา (2548, หนา 15-21) กลาวถงึ

องคประกอบการจัดการความรู ดังนี้ 

    1. การเปลี่ยนแปลงคานยิมและพฤตกิรรมการทํางานของครู และ

บุคลากร เพื่อใหการจัดการความรูบรรลุวัตถุประสงค ผูบรหิารและคณะควรจัด

สภาพแวดลอม เพื่อสรางสรรคใหครูและบุคลากรทุกคนในสถานศกึษายดึแนวทางในการ

ทํางาน โดยมคีานยิมและพฤตกิรรมการทํางานที่ควรปฏบิัต ิ

    2. การนํานวัตกรรมมาใชในการปฏบิัตงิาน ควรเริ่มจากการเปด

โอกาสใหครู และบุคลากรทุกคนเสนอแนะหรอืใหคําแนะนําสิ่งใหมแนวคดิใหมมาใชในการ

ทํางาน ผูบรหิารกลาเสี่ยงเพื่อทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงระบบงานใหดขีึ้นและไมขัดตอ

ระเบยีบขอบังคับ 

    3. การทํางานเปนทมี พฤติกรรมที่จะทําใหการทํางานเปนทมีที่ดี

เกดิขึ้นนัน้ ครูและบุคลากรทุกคนควรมโีอกาสมสีวนรวมในการทํางานเปนทมีตามความ
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สมัครใจ ทมีงานรวมกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน ตลอดจนทมีงานมสีวนรวมในการ

ตัดสนิใจบางเรื่อง 

    4. คานยิมในความซื่อสัตยสุจรติ ในการปลูกฝงคานยิมในความ

ซื่อสัตยสุจรตินัน้ ควรเปนความซื่อสัตยสุจริต 3 ประการ คอื 

     4.1 กายสุจรติ 

     4.2 วจีสุจริต 

     4.3 มโนสุจรติ 

    5. คานยิมในความพยายามตอเนื่องเพื่อเปลี่ยนแปลงไปสูเปาหมาย

ของความสําเร็จ ครูและบุคลากรทุกคนควรไดรับการปลูกฝงใหไดใชความมานะพากเพยีร

พยายามในการทํางานตามคตพิจนที่วา “ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นัน้” 

    6. การปรับปรุงงาน คานยิมในการปรับปรุงงาน เปนสิ่งที่จําเปนใน

การพัฒนาคุณภาพงาน ถาทุกงานมกีารกําหนดมาตรฐานคุณภาพ ครูและบุคลากรทุกคน

พยายามทํางานใหไดตามมาตรฐาน โดยการหาแนวทางในการปรับปรุงงานอยูเสมอ มกีาร

ทํางานเปนคณะหรือมกีารหาทางแกไข แกปญหารวมกัน ก็จะนําใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

  นอกจากคานยิมที่ไดกลาวมาแลว ยังมคีานยิมในการอยูรวมกันใน

สถานศกึษาอกีดังนี้ 1) ความสํานกึดานความเสมอภาคและเสรภีาพของบุคคล  

2) การยอมรับมาตรฐานกลางของสังคมทางดานความรับผิดชอบ 3) ความเช่ือม่ัน ศรัทธา

ในตนเอง และศรัทธาในระบอบประชาธปิไตย 4) การเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตัว 5) การประหยัดพลังงาน 

  ขัน้ตอนในการปรับเปลี่ยนคานยิมในสถานศกึษา เพื่อใหการจัดการความรู

บรรลุผลสําเร็จ คานยิมและพฤตกิรรมการทํางานของครูและบุคลากรในสถานศกึษาควร

จะตองเปลี่ยนแปลงใหม โดยยุดขัน้ตอนในการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

   ขัน้ที่ 1 ผูบริหารสถานศกึษาแถลงคานยิมสรางสรรคและจรรยาบรรณ

ของขาราชการ เพื่อสรางคานยิมและพฤตกิรรมทํางานใหม โดยเนนที่ ความขยัน อดทน 

ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจรติ รักษาเกยีรติของอาชีพ และมุงม่ัน อุตสาหะในการ

ทํางานใหมคีุณภาพ 

   ขัน้ที่ 2 เปลี่ยนความเช่ือและทัศนคตขิองขาราชการใหม โดยเนนที่ความรู 

ความสามารถจรยิธรรม และคุณธรรม รณรงคในการสรางระบบการทํางานใหม  

เนนวัฒนธรรมการประเมินการทํางานเปนทมี การทํางานตามมาตรฐานคุณภาพ โดยยดึ 
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ความรูความสามารถและผลงานเปนเกณฑในการพจิารณาความด ีความชอบ โดยมี

ผูบรหิารเปนแบบอยางที่ดี 

   ขัน้ที่ 3 สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมของการทํางานใน

สถานศกึษาใหเปนมติร อบอุน โดยใช ปญหาธรรม คารวะธรรม และสามัคคธีรรม  

เปนแนวปฏบิัตใินการทํางาน 

   ขัน้ที่ 4 ปรับปรุงกระบวนการใหขวัญกําลังใจ รางวัล และการลงโทษ 

โดยดําเนนิการดวยความรวดเร็ว ปรับปรุง กระบวนการทางวนิัยใหเกดิผลในทางปฏิบัตเิพื่อ

ใชเปนกลไกที่มปีระสทิธภิาพในการสงเสรมิคนด ีและปองกันไมใหคนไมด ีไมซื่อสัตยไมให

กาวหนาดวยการฉกชิง ผลประโยชนของผูอื่นเพื่อใหขัน้ตอนการปรับเปลี่ยนคานยิมและ

พฤตกิรรมการทํางานของครู และบุคลากรบรรลุผล สถานศึกษาจะตองสรางบรรยากาศ 

และสภาพแวดลอมเอื้อตอการจัดการความรู ในการพัฒนาบรรยากาศและสภาพแวดลอม 

ใหมบีรรยากาศเอื้อตอการจัดการความรูนัน้ นอกจากการสรางสิ่งแวดลอมเพื่อการจัดการ

ความรูในองคกรแลว ยังสามารถทําไดโดยวธิกีารตอไปนี้ 

    1. พัฒนาสถานศกึษาใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู ซึ่งมีวธิกีารพัฒนา

ตามลําดับ5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

     ขัน้ตอนที่ 1 การใฝใจพัฒนาคน (Personal Mastery) หมายถงึ  

การปลูกฝงความคดิ รวบยอด (Concept) ใหครูและบุคลากรทุกคนใฝใจที่จะเรยีนรูตลอด

ชีวติเพื่อพัฒนาศักยภาพของตน และเพื่อสรางสรรคคุณภาพงาน โดยการสรางบรรยากาศ

แหงการเรยีนรู เพื่อกระตุนใหบุคลากรไดมโีอกาสพัฒนาตนเอง เชน การจัดใหมี

หองปฏบิัตกิารทางภาษา เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพทางดานภาษาของตนอยู

ตลอดเวลา การจัดใหมหีองปฏบิัตกิารทางคอมพวิเตอร หองสมุด เปนตน 

     ขัน้ตอนที่ 2 สรางโมเดลความคดิ (Mental Models) ผูบรหิาร

จะตองพยายามใหครู และบุคลากรเกดิความเขาใจ และเปลี่ยนแปลงความคดิเกาๆ  

เปนอุปสรรคตอการจัดการความรู โดยเปลี่ยนมาพัฒนารูปแบบความคดิ และความเช่ือให

สอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตน มกีารหาโอกาสพา

บุคลากรไปทัศนศึกษาดูงานดานการจัดการความรูของสถานศกึษาอื่น หรอืมกีารไปศกึษา

ดูงานการพัฒนาโดยการเรียนรูจากการปฏบิัต ิ(Action Learning) ในหนวยงานภาคเอกชน 

ฯลฯ 
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     ขัน้ตอนที่ 3 ผูบรหิารตองเปนผูนําในการกําหนดวสิัยทัศน (Shared 

Vision) โดยใหครูและบุคลากรทุกคนรวมกําหนดวสิัยทัศนของสถานศกึษา และเปนผูนํา

วสิัยทัศนไปสูการปฏบิัต ิเพื่อใหเกดิผลตอการจัดการความรู และครู/บุคลากรทุกคนจะตอง 

มุงม่ัน มานะ ทุมเท และเพยีรพยายามทุกวถิทีางเพื่อใหวสิัยทัศนบังเกดิผล 

     ขัน้ตอนที่ 4 การสรางทมีงานทางปญหาการสรางทมีงานทาง

ปญญา (Team Learning) ผูบรหิารจะตองพัฒนาใหหนวยงานของตนมทีมีงานทางวชิาการ 

และทมีงานทางวชิาชีพมกีารแลกเปลี่ยนความรู แลกเปลี่ยนประสบการณ ฝกใหมีทักษะ 

วธิคีดิ และทักษะการบริหารชีวติเพื่อพัฒนาทมีงานโดยรวม เพื่อนําไปสูการจัดการความรู 

     ขัน้ตอนที่ 5 ปลูกฝงวธิคีดิระบบ (System Thinking) ไดแก การคดิ

ในรูปแบบของความสัมพันธระหวางเหตุผลที่สบืเนื่องกัน เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบ

ไดอยางมปีระสทิธผิลสอดคลองกับกระบวนการความเปนไปในโลกแหงความเปนจรงิ 

    2. การประสานความรวมมือกับหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน 

เพื่อสงเสรมิสนับสนุนใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู ดวยวธิกีารตอไปนี้ 

     2.1 ดงึศักยภาพของครูบุคลากรทุกคนใหทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ และบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสทิธภิาพ โดยเปดโอกาสใหได

ทํางานรวมกับหนวยงานอื่น ทัง้ภาคีรัฐและเอกชน 

     2.2 สรางสัมพันธภาพที่ดกีับหนวยงานอื่น ในการจัดการความรู

เพื่อใหเกดิการเพิ่มพูนทุนปญญา 

     2.3 ฝกทักษะในการสื่อสารใหครูและบุคลากรสามารถสื่อสารไดดี

ทุกรูปแบบ โดยคดิด ีคดิเปนและนําความคดิไปสูการปฏบิัตไิดอยางเปนรูปธรรมและ

สามารถสื่อสารกับเครอืขายไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

     2.4 สงเสรมิใหครูและบุคลากร สามารถนําความรูที่เหมาะสม

ที่สุด ไปใชประโยชนในเวลาที่เหมาะสม สามารถจัดการความรูทําใหความรูงาน และคน 

เกื้อกูลซึ่งกันและกัน และเกิดประโยชนตอเครอืขาย สังคม ตอเปาหมาย และวสิัยทัศนของ

องคกร 

    3. พัฒนาสถานศกึษาใหเปนหนวยงานการใหบรกิารทางวชิาการที่

คลองตัวและมอีสิระทางความคดิโดยวธิกีาร 

     3.1 สงเสรมิและสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
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     3.2 ใหบรกิารทางวิชาการ ซึ่งเปนผลมาจากการจัดการความรู 

     3.3 ใหบรกิารทางการพัฒนาวชิาชีพขาราชการ ครู คณาจารย 

และบุคลากรทางการศึกษา เชน การเปนวทิยากร ฯลฯ 

     3.4 พัฒนาขาราชการครู คณาจารย และบุคลากรทางการศกึษา

ของสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงและของรัฐ 

     3.5 วจัิยและพัฒนา (Research and Development) รูปแบบการ

จัดการเรยีนการสอนใหสอดคลองกับการปฏรูิประบบราชการและการปฏิรูปการศึกษา

พรอมทัง้เผยแพรผลการวจัิย 

    4. จัดทําฐานขอมูลและระบบสารสนเทศ 4 ขัน้ตอน ไดแก 

     4.1 จัดทําฐานขอมูลของขาราชการครู คณาจารยและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มศัีกยภาพสูงเพื่อนํามาใชประโยชนในการจัดการความรู 

     4.2 พัฒนาระบบสารสนเทศที่สามารถเช่ือมโยงขอมูลกับ

หนวยงานอื่น และเปนระบบเปดเพื่อใหหนวยงานภาครัฐและเอกชน และผูเกี่ยวของไดใช

บรกิารและเขาถงึไดสะดวกและรวดเร็ว 

     4.3 การพัฒนาระบบสารสนเทศที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

ขาราชการครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสงเสรมิสนับสนุนการพัฒนา

ขาราชการครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 

     4.4 จัดทําระบบเครอืขาย (Networking) เพื่อผนกึกําลังของ

บุคลากรเพื่อสนับสนุนสงเสรมิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

   บุญด ี บุญญากจิและคณะ (2549, หนา 46) กลาววา การจัดการ

ความรูใหบรรลุผล ควรมกีารดําเนนิการตามองคประกอบตอไปนี้ 6 ขัน้ตอน คอื 

    1. การเปลี่ยนแปลงคานยิมและพฤตกิรรมการทํางาน 

    2. การสื่อสารใหเขาใจวาทําไมจึงตองมกีารจัดการความรู 

    3. กระบวนการและเครื่องมือในการจัดการความรู 

    4. การฝกอบรมและการเรยีนการรูในเรื่อง “การจัดการความรู” 

    5. การวัดผล “การจัดการความรู” 

    6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล เพื่อเปนแรงจูงใจในการจัดการ

ความรู 
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   อาภรณ  ภูวทิยพันธุ (2549, หนา ค) กลาววา ความรูหากคุณไม

แสวงหาที่จะรู “การแสวงหา” ความรูยอมไมเกดิขึ้น พบวา หลายตอหลายคนมักจะยุงกัน

การทํางานประจําวัน จนละเลยที่จะหาความรูเพิ่มเตมิ เหตุเพราะไมมเีวลา แคทํางาน

ประจําวันใหเสร็จตามกําหนดเวลาก็จะแยอยูแลว และจะเอาเวลาที่ไหนไปแสวงหาความรู 

หากคุณกําลังมคีวามคดิเหลานี้ ขอใหปรับเปลี่ยนความคดิใหมการแสวงหาความรูที่ยอมจะ

เกดิขึ้นได หากคุณมีหัวใจที่ใฝรู ความอยากหรอืความตองการนี้จะเปนพลังผลักดันใหคุณ

เริ่มที่จะบรหิารเวลาสวนหนึ่งเพื่อการแสวงหาความรู และความรูมใิชเกดิขึ้นจากการอาน

เพียงอยางเดยีว ความรูอาจเกดิขึ้นไดจากแหลงตางๆ เชน การฟงใหมาก ฟงเทปชุดความรู

ที่เกี่ยวของกับงานคุณเอง ฟงขาวสารตางๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางานของคุณ หรือ

แมกระทั่งการรับฟงความคิดเห็นหรอืประเด็นปญหาตางๆ จากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 

ลูกนอง และลูกคาของคุณเอง การถามใหรู การซักถามผูรูเมื่อสงสัยหรอืไมเขาใจนัน้เปน

อกีวธิกีารหนึ่งในการสรางองคความรูใหเกดิขึ้น ทัง้นี้การตัง้ขอคําถามตองมใิชเพื่อเปนการ

ลองภูมิ หรอืการดูหมิ่นในความรูของผูอื่น คุณควรใหเกียรตบิุคคลที่เราตองการสอบถาม

ขอมูลดวยเสมอการอานใหสนุก คุณควรปลูกฝงนสิัยใหเปนคนรักการอาน โดยพยายาม

จัดสรรเวลาในแตละวันเพื่อการอานหนังสือที่เกี่ยวของกับสายอาชีพของตัวคุณเอง ซึ่งคุณ

ตองถามตัวคุณทุกครัง้วา “อะไรที่คุณไดรับบางจากการอานหนังสอื” การจัดการความรูใน

องคกร จึงเปนเรื่องที่มคีุณคาสมควรที่สถานศกึษาจะบรหิารจัดการใหมกีารจัดการความรู

ขึ้น เพื่อแสวงใหเห็นวาครูและบุคลากรของสถานศึกษาเปนผูที่มคีุณคา เปนการมองคนวา

เปน “ทรัพยสนิทางปญญา” ทัง้นี้เพราะการจัดการความรูเปนการเรยีนรูที่เรยีนจากการ

ปฏบิัต ิเปนตัวนําเพราะการปฏบิัตใิหเกิดประสบการณ และเกดิวธิกีารทํางานที่เปน

ตัวอยางที่ดี (Best practice) เพื่อใหครูรุนหลังนําไปศกึษา นําไปใชประโยชน และนําไปตอ

ยอดความรูใหแตกฉานตอไป 

  สรุปไดวาองคประกอบในการจัดการความรู มี 6 องคประกอบ  

ซึ่งประกอบดวย 

   1. การเปลี่ยนแปลงคานยิมและพฤตกิรรมการทํางาน 

   2. การสื่อสารใหเขาใจทําไมตองมกีารจัดการความรู 

   3. กระบวนการและเครื่องมือในการจัดการความรู 

   4. การฝกอบรมและการจัดการเรยีนรูเรื่อง “การจัดการความรู” 

   5. การวัดผล “การจัดการความรู” 
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   6. การยกยองขมเชย และใหรางวัล เพื่อเปนแรงจูงใจในการจัดการ

ความรู 

 แนวทางการจัดการความรู 

  แนวทางการจัดการความรูในสถานศกึษานั้น พัฒนามาจากความคาดหวัง

และความปรารถนาของนักเรยีน ผูปกครอง ชุมชน ที่มตีอการจัดการศกึษาของสถานศกึษา 

และอกีสวนหนึ่งไดจากการวเิคราะหความคาดหวังในระบบการประเมนิผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรยีนของนักเรยีน และสอดคลองกับนโยบายของรัฐ อาจแบงประเภทแนวทางการจัดการ

ความรูในสถานศกึษาได ดังนี้ 

   1. ดานวิชาการ (Academic) 

    1.1 รอบรูในทักษะเบื้องตนและพื้นฐานกระบวนการ 

     1.1.1 เรยีนเพื่ออาน เขยีน และคํานวณ 

     1.1.2 เรยีนเพื่อใหเกดิความคดิ โดยอาศัยการอานและการฟง 

     1.1.3 เรยีนเพื่อสื่อความหมายความคดิไปสูการเขยีนและการพูด 

     1.1.4 เรยีนเพื่อใชประโยชนจากมโนทัศน (Concept) ของ

คณติศาสตรหรอืการคํานวณ 

     1.1.5 พัฒนาความรูความสามารถในการใชประโยชนจาก

แหลงขอมูลขาวสารในยุคเฟองฟูดวยเทคโนโลย ีความรู ความสามารถของแตละบุคคลใน

สังคมที่จะปฏสิัมพันธกันในกจิกรรมตางๆ ใหราบรื่นและเกดิประโยชน ยอมขึ้นอยูกับทักษะ

กระบวนการ ดังกลาวขางตน รวมตลอดถึงความสามารถในการประยุกตใชใหเกดิ

ประโยชนซึ่งแปรเปลี่ยนและผกผันไปตามวถิชีีวติของแตละคน บุคคลใดที่ยังมขีอจํากัดใน

ทักษะกระบวนการดังกลาวดูจะเปนคนที่โชครายที่จะอยูในสังคมอยางมคีวามสุขได 

    1.2 การพัฒนาสตปิญญา (Intellectual development) 

     1.2.1 พัฒนาระบบการคดิอยางมเีหตุมผีล รวมทัง้ทักษะการ

แกปญหา (Problem-solving skill) สามารถประยุกตใชหลักของตรรกะ (Logic) และทักษะ

ในการเสาะแสวงหา 

     1.2.2 พัฒนาความสามารถในการใชและประเมินความรู กลาวคอื 

วพิากษวจิารณและคดิวเิคราะหอยางอสิระเพื่อการตัดสนิใจในการดํารงชีวติในบทบาทและ

ฐานะตางๆ ไมวาจะเปนพลเมอืง ผูบรโิภค ผูปฏบิัตงิาน ฯลฯ ซึ่งทัง้หลายทัง้มวลตองอาศัย

สตปิญญาในการประกอบกจิกรรม 
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     1.2.3 ส่ังสมความรู รวมทัง้ขอมูลขาวสารและความคดิรวบยอด 

(Concept) ทางคณติศาสตร วรรณคด ีวทิยาศาสตรธรรมชาต ิและสังคมศาสตร 

     1.2.4 พัฒนาทัศนคตทิางบวกตอกจิกรรมที่ปฏบิัต ิรวมถงึความ

กระตอืรอืรน และมุงม่ันปรารถนาที่จะเรยีนรูอยางไมหยุดยัง้ 

     1.2.5 พัฒนาความรูความเขาใจสังคมที่เปลี่ยนแปลงในสังคมที่

ศวิไิลซ ลวนแตมคีวามสลับซับซอน ประชาชนตองใชความรูความสามารถสตปิญญามาก

ยิ่งขึ้น จึงจําเปนจะตองพัฒนาศักยภาพ สตปิญญาใหและคนเต็มความสามารถ  

ซึ่งกระบวนการที่ไดมใิชเฉพาะจะสั่งสม ความรูพื้นฐานเทานัน้ แตจะตองรวมถงึการพัฒนา

ทักษะในการคดิดวย 

   2. ดานวชิาชีพ (Vocational) 

    2.1 วชิาชีพศกึษา (Vocational education) 

     2.1.1 เรยีนรูเพื่อเลอืกอาชีพที่เหมาะกับบุคลกิภาพ และความ

เหมาะสมกับทักษะ และความสนใจของตนเอง 

     2.1.2 เรยีนรูเพื่อตัดสนิใจบนขอตระหนักและความรูบนทางเลอืก

แตละอาชีพ 

     2.1.3 พัฒนาทักษะ และความรูเฉพาะเพื่อเตรยีมประกอบอาชีพ

อสิระ 

     2.1.4 พัฒนานสิัยและเจตคต ิเชน ความภาคภูมใิจในการเปนผู

ประกอบอาชีพที่ดี ซึ่งถอืวาเปนผูสรางผลผลติตอระบบเศรษฐกจิ 

     2.1.5 พัฒนาเจตคตทิางบวกตองาน รวมทัง้ยอมรับวาการทํางาน

ก็คอืชีวติ และมสีุนทรยีภาพตอคานยิมของสังคม และศักดิ์ศรขีองงาน ในสังคมของเรา  

แตละคนใชเวลาสวนใหญในการทํางาน ดังนัน้ ความพึงพอใจของแตละคนจะเกี่ยวพันอยู

กับความพงึพอใจกับงานของเขา การตัดสนิใจในการเลือกอาชีพ แตละคนจึงจะตองรูถงึ 

ความถนัด และความสนใจในตนเองเพื่อที่จะสามารถเลือกอาชีพได ขั้นตอนตอไปก็คอื  

แตละคนอาจจะไดรับการฝกฝน เพิ่มเตมิที่จําเปนเพื่อที่จะสามารถเลอืกอาชีพ และพัฒนา

ทัศนคตเิพื่อใหการปฏบิัตงิานประสบผลสําเร็จตอไป 

   3. ดานสังคม การเปนพลเมือง และวัฒนธรรม (Social, civic and 

cultural) 

    3.1 ความเขาใจในดานปฏสิัมพันธระหวางบุคคล 
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     3.1.1 พัฒนาความรูความเขาใจในระบบคานยิม ตลอดจนอทิธพิล

ความเช่ือของ แตละบุคคลและสังคม 

     3.1.2 พัฒนาความเขาใจถงึบทบาทหนาที่ของสมาชิกในครอบครัว 

ภายใตสภาพครอบครัวที่แตกตาง 

     3.1.3 พัฒนาการสื่อความหมายอยางมปีระสทิธผิลภายในกลุม 

     3.1.4 พัฒนาความสามารถในการที่จะแยกแยะหรือกําหนด

จุดหมาย และแนวทางที่เกี่ยวของกับบุคคลอื่น 

     3.1.5 เรยีนรูในการผลติ และพงึพอใจความสัมพันธที่เกี่ยวกับ

บุคคลอื่นบนพื้นฐานของความเคารพ เช่ือใจ รวมมือ เกรงใจ และเอื้ออาทร 

     3.1.6 พัฒนาและสรางความเขาใจในมวลมนุษยชาต ิตลอดจน

ความสัมพันธระหวางประเทศ 

     3.1.7 พัฒนาความเขาใจและสุนทรทีางวัฒนธรรมที่แตกตางของ

แตละบุคคลในโลกที่ซับซอนและพึ่งพาอาศัยกันและกันนี้ สุขภาพจิตมสีวนสัมพันธกัน

โครงสรางของสังคมที่หลากหายและยิ่งใหญ สงผลตอปฏสิัมพันธระหวางบุคคล ไมมใีคร

จะมีชีวติอยูโดยไมไดรับผลกระทบจากการปฏบิัตขิองบุคคลอื่น การเขาใจตนเองเพียงอยาง

เดยีวจะไมเพยีงพอ จึงจําเปนจะตองมคีวามเขาใจบุคคลอื่นดวย รวมถงึเขาใจสถาบันที่

เคารพนับถอื ตลอดจนความสัมพันธระหวางสังคม ประเทศชาต ิขนบธรรมเนยีมประเพณ ี

วัฒนธรรมในอดตี ปจจุบันสถานศกึษาจะตองชวยใหนักเรยีนเขาใจและซาบซึ้ง เปนคุณคา

ของแตละคนที่เปนสวนหนึ่งของสังคมวัฒนธรรม 

    3.2 การมสีวนรวมในฐานะเปนพลเมอืงของประเทศ (Citizenship 

participation) 

     3.2.1 ตระหนักถงึความเปนทางประวัติศาสตร 

     3.2.2 พัฒนาความรูเบื้องตนเกี่ยวกับภารกจิของรัฐบาล 

     3.2.3 สรางความมุงม่ันตัง้ใจในการมสีวนรวมในกจิกรรมทาง

การเมอืงและชุมชนสังคม 

     3.2.4 สรางคานยิม ความรับผิดชอบรวมกันในสังคมประชาธปิไตย

เพื่อการมชีีวิตอยูรวมกันอยางราบรื่นและมคีวามสุข 

     3.2.5 สรางความเขาใจเกี่ยวกับความสัมพันธขององคกรตางๆ  

ที่ซับซอนในสังคมสมัยใหมและเรยีนรูที่จะอยูในสังคม องคกรเหลานั้น 
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     3.2.6 เขาใจและเรยีนรูถงึสิทธสิวนบุคคลและสวนรวมในสังคม

ประชาธปิไตย 

     3.2.7 ตระหนัก/พัฒนาดานเศรษฐกจิที่จําเปนในฐานะผูบรโิภคเพื่อ

พัฒนาคุณภาพชีวติตามอัตภาพของแตละบุคคล 

     3.2.8 ตระหนักถงึคุณคาทรัพยากรและสิ่งแวดลอมทัง้ในดาน

ชีวภาพและกายภาค ชีวิตตามอัตภาพของแตละบุคคล 

     3.2.9 ตระหนักถงึคุณคาทรัพยากรและสิ่งแวดลอมทัง้ในดาน

ชีวภาพและกายภาค 

     3.2.10 พัฒนาความสามารถที่จะปฏบิัตใินการอยูรวมกันอยาง

พึ่งพาอาศัยกัน 

  จากอดตีที่ผานมาจะพบวามนุษยชาตเิผชิญอยูกับความสับสน ความขัดแยง

ในระบบ คานยิม คุณธรรม จรยิธรรม และความเช่ือตางๆ โดยเฉพาะในดานศาสนา และ

มักจะมขีอคําถามในบทบาทแตละคนในสังคม รัฐบาลมีบทบาทหนาที่อะไรบาง และมี

โครงสรางการควบคุมอยางไร เยาวชนจําเปนตองมสีวนรวมในระบบการเมอืงและการ

ดํารงชีวติในสังคมอยางถูกตองและเขาใจตั้งแตเริ่มตน การมสีวนรวมในกระบวนการ

ประชาธปิไตย ซึ่งเปนทัง้แนวความคดิ และปฏบิัต ิสมาชิกในสังคมจําเปนตองมสีวนรวม 

สถานศกึษาจึงมสีวนสําคัญยิ่งในฐานะที่จะไดจัดประสบการณเหลานี้ใหกับเยาวชน 

    3.3 เขาถงึวัฒนธรรม (Enculturation) 

     3.3.1 เขาใจและตระหนักในคานยิมและคุณลักษณะ ของสังคมที่

ตนเองสังกัดอยูและสังคมอื่น 

     3.3.2 สรางความตระหนักและความเขาใจมรดกทางวัฒนธรรมที่

สงผลตอความเปนอยูของมนุษย 

     3.3.3 สรางความเขาใจในประเพณดีัง้เดมิที่มีอทิธพิลตอการ

ดํารงชีวติ 

     3.3.4 สรางความเขาใจ และประยุกตใชคานยิมและบรรทัดฐาน

ของสังคม 

     3.3.5 เรยีนรูถงึศลิปะเบื้องตน และสุนทรยีภาพที่สงผลตอการ

ดํารงชีวติ 
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  จากการศึกษาระเบยีบประเพณใีนอดตี จะสงผลตอสังคมปจจุบัน ยิ่งไปกวา

นัน้ความรูเปนสวนหนึ่งของสังคมจําเปนจะตองเขาถึงระเบยีบ ประเพณขีองทองถิ่นหรอื

สังคมนัน้ๆ 

    3.4 ศลีธรรมและจรยิธรรม (Moral and ethical character) 

     3.4.1 พัฒนาการประเมนิและตัดสนิใจวาด ีหรอืช่ัว 

     3.4.2 สรางความรับผิดชอบตอความจรงิ (Truth) และคุณคา 

(Value) 

     3.4.3 เรยีนรูที่จะใชประโยชนและขอเท็จจรงิและคานยิมเพื่อสราง

ทางเลอืก 

     3.4.4 ปลูกฝงสรางความซื่อสัตยสุจรติ 

     3.4.5 สรางความเขาใจใหเห็นถงึผลแหงความมศีลีธรรม จรยิธรรม 

  สังคม ศาสนา และปรัชญา เปนหลักการช้ีนําถงึศลีธรรม และจรยิธรรม 

และจรยิธรรม บุคคลแตละคนจะถูกควบคุมพฤตกิรรมสวนตนอันเนื่องมาจากระบบคานยิม

มากมาย แบบแผนของคานิยมตางๆ เหลานี้ จะแฝงอยูในพฤตกิรรมของบุคคลอื่น (พอแม 

ครู ผูนําชมชน ผูนําประเทศ) สถานศกึษาจึงเปนสถานที่จะปลูกฝงสิ่งเหลานี้ใหแกเยาวชน

ซึ่งเปนมรดกทางวัฒนธรรม 

   4. สวนบุคคล (Personal) 

    4.1 อารมณและสุขภาพทางกายภาพ 

     4.1.1 พัฒนาความมุงม่ันและพรอมที่จะรับเหตุการณที่สมหวังและ

ผิดหวัง 

     4.1.2 พัฒนาความสามารถและทักษะในการปรับตัวและความ

ม่ันคงทางอารมณ รวมทัง้ปรับตัวใหเขากับสังคมที่กําลังเปลี่ยนแปลง 

     4.1.3 พัฒนาความรูเกี่ยวกับดูแลรักษาตนเอง รูจักปฏิบัตตินดาน

สุขภาพอนามัยตลอดจนหลีกเลี่ยงการบรโิภคที่สงผลตอสุขภาพ 

     4.1.4 เรยีนรูการใชเวลาวางใหเปนประโยชน 

     4.1.5 พัฒนาสุขภาพใหแข็งแรงอยูเสมอ รวมทัง้พัฒนาทักษะ

ความคดิสรางสรรค 

     4.1.6 พัฒนาความสามารถในวเิคราะหวิจารณในทางสรางสรรค 
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  ความม่ันคงทางอารมณและสุขภาพรางกายที่แข็งแรงของนักเรยีนเปน

จุดหมายสําคัญยิ่ง ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณลักษณะอื่นๆ ใหเกดิขึ้นกับนักเรียนได

อยางมปีระสทิธภิาพ ตลอดจนความเปนอยูที่ด ีมคีวามรูสกึนกึคดิที่ถูกตองและการยอมรับ

ตนเองและผูอื่น 

    4.2 ความคดิสรางสรรคและการแสดงออกที่ดี (Creativity and 

aesthetic expression) 

     4.2.1 พัฒนาความสามารถในการจัดการแกปญหาดวยแนวทางที่

เปนระบบ 

     4.2.2 พัฒนาความสามารถในการคิดและสรางสรรคความคดิใหมๆ  

     4.2.3 พัฒนาความสามารถในการคดิวเิคราะห ยดืหยุนตอทัศนะ

หรอืสภาพที่แตกตาง 

     4.2.4 พัฒนาความสามารถในการยอมรับและช่ืนชมกับ

แนวความคดิสรางสรรค 

     4.2.5 พัฒนาความสามารถดานการประเมนิ 

     4.2.6 พัฒนาความมุงม่ัน และความสามารถในการสื่อความหมาย

โดยการสรางสรรคงานอยางกระตอืรือรน 

     4.2.7 ชวยเหลอื จรรโลงวัฒนธรรม ความสามารถในการสราง

ความคดิใหมๆ  สรางสิ่งที่มีประโยชนใหมๆ  ตลอดจนการสรางสรรคทางสุนทรยีภาพของ

การดํารงชีวติในสังคมสถานศกึษาเปนแหลงสงเสรมิและสรางสรรคดังกลาว 

    4.3 การประจักษตนเอง (Self-realization) 

     4.3.1 เสาะแสวง/คนหากจิกรรมตนเอง และกําหนดแผนและ

ปรัชญาชีวติ 

     4.3.2 พัฒนาความเช่ือม่ันในตนเอง พรอมที่จะเผชิญทุกเหตุการณ 

     4.3.3 เรยีนรูที่จะประเมนิสภาพความเปนจรงิของชีวติ 

     4.3.4 ตระหนักถงึตัวเขา-ตัวเราในการปฏสิัมพันธระหวางบุคคล 

     4.3.5 ฝก-พัฒนาทักษะการตัดสนิใจอยางมเีหตุผล 

     4.3.6 เรยีนรูถงึการวางแผนและจัดสภาพแวดลอมในอันที่จะ

ดําเนนิการใหบรรลุจุดหมาย 
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     4.3.7 สรางความเช่ือม่ันและรับผิดชอบตอการตัดสนิใจและผลที่

จะเกดิตามมา 

     4.3.8 พัฒนาทักษะการเลือกและใฝหาจุดหมายที่เปนการเรยีนรู

ตลอดชีวติ และการไดมาซึ่งสิ่งเหลานั้น 

  สถานศกึษาจึงเปนแหลงสงเสรมิใหเยาวชนเปนพลเมอืงที่มคีุณภาพทัง้ใน

ชีวติที่เปนสมาชิกของสังคมและในชีวิตสวนตน ยิ่งสังคมมคีวามสลับซับซอน มี

ความสัมพันธเกี่ยวเนื่องซึ่งกันและกันมากยิ่งขึ้น ตลอดจนมโีครงสรางที่ไมม่ันคงแข็งแรง 

ความจําเปนที่จะพัฒนาใหแตละบุคคลมคีวามเปนตัวของตัวเอง ตะหนักในตนเองและผูอื่น 

ยิ่งมคีวามจําเปนมากทวคีูณสถานศกึษาเปนแหลงที่จะตองเตรยีมเด็ก-เยาวชนใหดํารงชีวติ

ในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไดอยางเหมาะสม นัน้คอืการใหการศึกษาที่เนนถงึชีวติ

และสังคมที่เปนจรงิทัง้ในปจจุบันและอนาคต  

 การจัดการความรูในบรบิททางการศึกษา 

  พรธดิา  วเิชียรปญญา (2547, หนา 11) กลาวถงึการจัดการความรูใน

สถานศึกษาวา ทามกลางกระแสโลกาภิวัตน (globalization) ไมวาจะเปนความเจริญ

ทางดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ตลอดจนวัฒนธรรมตางๆ จากโลกตะวันตกที่หลั่งไหลเขา

มาพรอมๆ กับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสังคม ทัง้ในระดับประเทศและในระดับ

นานาชาต ิทําใหเกดิความตองการกําลังที่มคีวามรูที่เทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม

โลก เกดิระบบใหมที่เรยีกวา สังคมสารสนเทศ (information society) หรอืสังคมแหงความรู 

(knowledge society) หรอืสังคมเศรษฐกจิฐานความรู (knowledge-based society 

economy) และการจัดการความรูกันอยูเสมอๆ ซึ่งหมายถงึ ระบบที่ตองอาศัยการ

แพรกระจาย และการใชความรูเปนตัวขับเคลื่อนหลักที่ทําใหเกดิการเตบิโต สรางความ

ม่ันคง สรางงานในทุกภายของสังคม ไมวาจะเปนภาคเศรษฐกจิ ภาคเกษตรกรรม 

ภาคอุตสาหกรรม ภาคบรกิาร และภาคการศกึษา รวมทัง้เปนระบบที่ตองมกีารใชความรู

และนวัตกรรม (innovation) เปนปจจัยหลักในการพัฒนาประเทศและองคการมากกวา

เงินทุนและแรงงาน ดังเชน ในอดตีที่ผานมา 

  ภาวดิา  ธาราศรสีุทธ ิ(2547, หนา 220-221) กลาววา การจัดการความรู

ในสถานศกึษาเปนกจิกรรมที่กลุมบุคคลในสถานศกึษารวมกันคดิคนและเรยีนรูเพื่อนํามา

ปฏบิัตงิานใหบรรลุ เปาหมาย การจัดการความรูในสถานศึกษาจึงเปนการดําเนินการสราง
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ความรู เสาะหาความรู แลกเปลี่ยนความรู และใชความรูเพื่อสรางสรรคผลงานที่มคีุณภาพ 

อันไดแก ผลสัมฤทธิ์ดานการเรยีนของนักเรยีน 

  วจิารณ  พานชิ (2549 ก, หนา 62-65) กลาววา ในการจัดการศึกษาของ

ประเทศตางๆ ทั่วโลก การที่จะทําใหเปาหมายในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพประสบ

ความสําเร็จไดนัน้ตองอาศัยครู เปนปจจัยสําคัญ เพราะการศึกษาไมใชเปนเพยีงการรับ

ความรู หรอืการบันทกึขอมูลขาวสารเทานัน้ สิ่งที่สําคัญกวาก็คอื การอบรมบมนิสัยใหเด็ก

แตละคนสามารถพึ่งตนเองได และมนี้ําใจเอื้อเฟอเผ่ือแผตอผูอื่น ยิ่งเทคโนโลยกีาวไกล

เพยีงใด ครูก็ยิ่งตองมคีวามรูความสามารถมากขึ้นเพยีงนัน้ ครูจึงตองพัฒนาใหรูทันโลก

กอนจึงจะอบรมบมนสิัยคนยุคใหมได ดังนัน้การที่จะใหการศกึษาเปนเครื่องมอืที่สําคัญฯ 

ในการพัฒนาประเทศและพัฒนาคนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน ครูจึงเปน 

ผูที่มบีทบาท และเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนใหการปฏรูิปการศกึษาประสบ

ความสําเร็จหรือลมเหลวไดเพราะครูเปนผูนําแหงปญญาและเปนกุญแจสําคัญในการนํา

นโยบายการศึกษาไปสูปฏบิัต ินอกจากนี้ ครูจะตองมคีวามตระหนักวาความรูเปนสิ่ง

ขับเคลื่อนหลักที่จะนําสถานศกึษาไปสูความสําเร็จและทัง้ครู ทัง้ผูบริหารสถานศึกษาก็ตอง

เห็นคุณคาของทุนความรู เพราะความรูเปนสิ่งที่สําคัญมากในการพัฒนาผูเรยีน เพื่อให 

เทาทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นทัง้ในปจจุบัน และอนาคตดังกลาวขางตนและจะตองมี

กระบวนการจัดการความรูที่ถูกตอง และเหมาะสมมาใชประโยชนเพื่อพัฒนาการเรียนรู

การสอน และผูเรยีน ครูจึงตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรยีนการสอน จากการเปน

ผูใหความรูแกผูเรยีน มาเปนการใหความรูดวยวธิใีหผูเรยีนรูจักคดิ รูจักสรางองคความรู 

และรูจักประยุกตใชความรูใหเหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง โดยครูที่สามารถนําความรู

ตางๆ ที่มปีระโยชนมาใชในการจัดการเรยีนการสอนไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสม

กับสถานการณจะชวยใหมีความพรอมในการเขาสูยุคขาวสารในปจจุบันไดอยางแทจรงิ 

  กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา (2550, หนา 1) กลาวถงึการจัดการความรูใน

บรบิททางการศกึษาวา ในยุคสมัยปจจุบันหากจะพัฒนาอะไร คงตองอาศัยระบบการ

จัดการความรู ทัง้นี้ก็เพราะองคความรูที่เกดิในโลกนี้มีมากมาย หลากหลาย ประสบการณ

โดยตรงและสิ่งที่เปนวทิยาการใหมๆ  นอกจากนี้ในระบบบรหิารจัดการก็หมดยุคการรวม

ศูนย ซึ่งมกีารกําหนดทุกอยางเปนรูปแบบตายตัวมาจากสวนกลาง เปนการเปดโอกาสให

โรงเรยีน สํานักงานเขตพื้นที่ หรอืองคการใดๆ มโีอกาสในการที่จะคดิวธิีหลากหลาย  
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เพื่อไปสูเปาหมายที่ตกลงรวมกันเพราะฉะนัน้การจัดการความรูจึงเปนกระบวนการบรหิาร

จัดการที่สําคัญยิ่ง ที่จะตองคดิวธิกีารที่หลากหลาย จะตองแสวงหาทางเลอืกใหมๆ   

ซึ่งทางเลอืกนี้สวนหนึ่งก็อาจจะไดมาจากประสบการณเดมิ แตมสีิ่งที่มคีุณคามากมาย  

ที่อาจจะเรยีนรูจากประสบการณของคนอื่นหรือองคความรูของคนอื่น โดยที่ไมตองมาลอง

ผิด ลองถูก การจัดการความรูจะเปนกลไกที่ชวยใหการเรยีนรูจากประสบการณที่

หลากหลายนี้ สามารถจะถอดบทเรยีนและนํามาประยุกตใช และทําใหเรยีนรูจาก

ประสบการณของคนอื่นอยางมปีระสทิธภิาพ และสามารถตอยอดประสบการณของตนเอง

ใหบังเกดิผลชัดเจน สามารถประมวลผลใหเปนระบบ และเมื่อผูอืน่อยากจะมาเรยีนรูก็

สามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรูไดโดยงาย 

  ปฐมพงศ  ศุภเลศิ (2550, หนา 16-17) กลาวถงึการจัดการความรูในบรบิท

ทางการศกึษาวา การจัดการความรูในสถานศึกษา เปนการดําเนนิการโดยผูปฏบิัติงานใน

องคการ หรอืสถานศกึษาสรางและใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ดขีึ้นกวาเดมิ 

ใน 3 ดาน ไดแก ดานการจัดการความรูของผูเรยีน ดานการจัดการความรูของครูบุคลากร

ในโรงเรยีน และดานการจัดการความรูของโรงเรยีน 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (2550 ค, หนา 4) กลาววา 

การจัดการศึกษาตองปรับเปลี่ยนใหเทาทันตามกระแสการกระจายอํานาจ และพัฒนาการ

ของเทคโนโลยไีปอยางรวดเร็ว และตองมุงพัฒนาใหคนมกีารเรยีนรูตลอดชีวติ มสีวนรวม 

และสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพราะทุกสวนและทุกฝายจะเปนทัง้ผูใหความรูและผูรับความรู 

สังคมก็จะเปนสังคมแหงการเรยีนรู ที่ตองมกีารใชความรูเปนฐานในการดําเนนิงาน 

การศกึษาจึงเปนรากฐาน และเปนเครื่องมอืสําคัญที่ใชในการพัฒนาคน เศรษฐกจิและ

สังคมเพื่อสนองความตองการของประเทศและนําไปสูการพัฒนาประเทศใหเทาทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของโลก ทุกประเทศทั่วโลกจึงมุงที่จัดการศึกษาใหมคีุณภาพ กระบวนการ

จัดการศึกษาใหมคีุณภาพ จึงจําเปนตองมกีารดําเนนิงานที่เปนแบบตอเนื่องกันนับตัง้แต

การกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค การดําเนนิการตามแผนการประเมนิผลการดําเนนิงาน

ซึ่งในทุกขัน้ตอนของการจัดการศกึษาที่มคีุณภาพจําเปนตองนําสารสนเทศทางการศกึษา

มาเปนขอมูลปรับปรุงนโยบายและวัตถุประสงค เพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิงานให

การศกึษามคีุณภาพตามที่กําหนด 
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  สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2550, หนา 33-34) กลาวถงึการจัดการ

ความรูในบรบิททางการศกึษาวา การจัดการความรูสามารถมองไดหลายมิตแิตมิติที่ไดรับ

ความนยิมมากที่สุด คอื มองในดานรูปแบบที่มองเห็น ซึ่งสามารถแบงได 3 ประเภท คอื  

1) ความรูฝงลกึ (implicit knowledge) เปนความรูเฉพาะตัวที่เกดิจากประสบการณ 

การศกึษา การสนทนา การฝกอบรม การแลกเปลี่ยนเรียนรู ความเช่ือ เจตคตขิองแตละ

บุคคล 2) ความรูชัดแจง (explicit knowledge) เปนความรูที่ไดรับจากการถายทอดออกมา

จากบุคคลดวยการบันทกึในรูปแบบตางๆ และ 3) ความรูที่เกดิจากวัฒนธรรม (culture 

knowledge) เปนความรูที่เกดิจากความเช่ือ ศรัทธา ซึ่งจะเกดิจากผลสะทอนกลับของตัว

ความรู และสภาพแวดลอมขององคการองคการที่มกีารพัฒนามาเปนระยะเวลานานจะมี

การพัฒนาความเช่ือรวมกันในเรื่องที่เกี่ยวกับธรรมชาติขององคการความสามารถหลักของ

องคการ (core competency) ซึ่งก็คอืวัฒนธรรมขององคการนั่นเอง 

  Sallis, & Jones, (2002, p. 73) กลาววา ในระดับสถานศึกษาก็ตองมกีารนํา

กลยุทธการจัดการความรูมาใชจัดการศกึษาเพื่อความเปนเลศิดวยเชนกัน สถานศึกษาที่มี

การจัดการความรู จะมีผลผลติและบรกิารที่ไดรับการยอมรับมากขึ้น 

  Nonaka, & Takeuchi, (2004, pp. 89-91) กลาววา การจัดการความรูสูการ

ปฏบิัตใินสถานศกึษา ประกอบดวย 7 ขัน้ตอน 1) การสรางวสิัยทัศนเกี่ยวกับความรู  

2) สรางทมีจัดการความรู 3) สรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรยีนรู 4) จัดการความรู

ควบคูกับกจิกรรมการพัฒนาผลผลติหรือวธิกีารใหม 5) การพัฒนารูปแบบการทํางาน  

6) เปลี่ยนองคการที่มหีลายบรบิทอยูในเวลาเดยีวกัน และ 7) การสรางเครอืขายความรูกับ

โลกภายนอก 

  สรุปไดวา การจัดการความรูในบรบิททางการศึกษาเปนกลยุทธ ในการ

บรหิารสถานศึกษายุคใหม คุณภาพการศึกษาจะมีผลสัมฤทธิ์ตํ่าหรอืสูงขึ้นอยูกับผูบรหิาร

และครูเปนสําคัญ การจัดการความรูในสถานศกึษาควรจัดกจิกรรม ดังนี้ 1) การดึงความรู

ออกมาจากครูตนแบบและกระจายความรูใหกับครูคนอื่น 2) จัดใหมกีารประชุม

แลกเปลี่ยนประสบการณการจัดการเรยีนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรยีน  

3) จัดกระบวนการกลุมใหครูผูสอนในวิชาเดยีวกันไดระดมสมองแกปญหาการเรยีนการ

สอนรวมกัน 4) คนหาและสงเสรมิครูผูสอนผูที่มคีวามสามารถพเิศษในดานความรูและ

ทักษะการสอนนักเรยีนและหาทางสงเสรมิใหอยูในสถานศึกษาดวยการสรางขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน 5) พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมและพัฒนาครูแตละคนในสถานศึกษา 
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6) สงเสรมิยกยองใหรางวัลแกครูผูสอน 7) จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการคนควา

ความรู และการประยุกตใชความรูเพื่อการสอนใหบังเกิดผลดยีิ่งขึ้น 8) การแลกเปลี่ยนรูที่

ฝงอยูในตัวคน และ 9) การแลกเปลี่ยนความรูที่ฝงในตัวตน โดยนําความรูที่ฝงลกึในบุคคล 

ในครูตนแบบออกมานําเสนอในรูปแบบของการเลาเรื่อง โดยสื่ออเิล็กทรอนกิส และนํา

ความรูที่ฝงลกึในตัวคนไปเปรยีบเทยีบกบัผลการวจัิยเพื่อนําเสนอวเิคราะหตรวจสอบความ

เหมอืนหรอืตางกับทฤษฎหีรอืหลักการที่เปนความรูประเภทความรูที่ชัดแจง 

 กระบวนการของการจัดการความรู 

  กระบวนการของการจัดการความรูนั้นมผูีอธบิายไววาประกอบดวยกจิกรรม

ตางๆ ตามแนวคดิของผูอธิบาย ดังนี้ 

   พรธดิา  วเิชียรปญญา (2547, หนา 18-32) กลาววา กระบวนการ

จัดการความรู ตองทําอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคดิ 

การกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคล เพื่อสรางเปนความรูหรอืนวัตกรรมและ

จัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ  

ที่องคการจัดเตรยีมไว หรอืนําความรูที่มอียูไปประยุกตใชในการปฏบิัตงิาน ซึ่งกอใหเกดิ

การแบงปนและถายโอนความรูและในที่สุดความรูที่มอียูจะแพรกระจายและไหลเวียน 

ทั่วทัง้องคการอยางสมดุล เพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและบรกิารของ

องคการ แตเนื่องจากการจัดการความรูเปนมติิที่ซับซอน และมกีารเคลื่อนไหว

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงตองไดมาจากการปฏบิัต ิโดยมฐีานความเช่ือวาการจัดการ

ความรูจะเกดิขึ้นอยางมปีระสทิธภิาพภายในองคการ จะตองมีองคประกอบสําคัญที่

เกี่ยวของ 3 ประการ คอื การบรหิารทรัพยากรมนุษย การเรยีนรูแหงองคการ และ

เทคโนโลย ีสําหรับการจัดการความรู ภายใตกระบวนการจัดการความรู (knowledge 

management process)กระบวนการหลักๆ ที่สําคัญ 5 ประการ คอื 1) การจัดหาความรู

หรอืการแสวงหาความรู (knowledge acquisition) 2) การจัดเก็บและคนคนืความรู 

(knowledge storage and retrieval) 3) การใชความรู (knowledge usage/utilization)  

4) การเคลื่อนยายความรู การแบงปนความรู (knowledge transfer/distribution/sharing) 

และ 5) การสรางความรูใหม (new knowledge creation) เปนวัฏจักรที่สบืเนื่องกัน 

   น้ําทพิย  วภิาวนิ (2547, หนา 19) กลาวถึงขัน้ตอนของการจัดการวา

ความรูวาประกอบดวย 
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    1. การจัดหาความรูจากแหลงตางๆ (Knowledge acquisition)  

การจัดหาความรูเปนขัน้ตอนของการพัฒนาและการสรางความรูใหม เชน การวจัิยและ

พัฒนา มกีารจัดหมวดหมูความรูอยางเปนระบบ (Classifying knowledge) เชน หองสมุด 

ทําหนาที่ในการจัดหมวดหมูความรูโดยการแบงกลุมความรูออกเปนหมวดหมูตามระบบ

เลขทศนยิมดวิอี้หรอืตามระบบตัวอักษรเปนระบบหองสมุดรัฐสภาอเมรกิัน ทําใหความรูใน

หมวดหมูเดยีวกันอยูดวยกัน เพื่อความสะดวกในการจัดเก็บและการคนหาเพื่อนํามาใช 

    2. การแบงปนความรู (Knowledge sharing) เปนการใชความรูรวมกัน

ในองคกรม ี4 ระดับ ไดแก Know what (เปนขอเท็จจรงิ) Know how (เปนความรูที่เช่ือมโยง

กับโลกของความจรงิ) Know why (เปนขอเท็จจรงิ) Know why (เปนความจรงิเชิงเหตุผล

ระหวาง เรื่องราวหรอืเหตุการณตางๆ ผลของประสบการณแกปญหานํามาแลกเปลี่ยน

เรยีนรูกับผูอื่น) Care why (เปนความรูในเชิงความคดิสรางสรรครเิริ่ม ที่ตองการแกปญหา

ใหดขีึ้น) การแบงปนความรูเปนการสรางวัฒนธรรมใหมในองคกร 

    3. การใชหรอืเผยแพรความรู (Knowledge utilization) การเผยแพร

สารสนเทศให คนในองคกร สามารถเขาถงึความรูในองคกรไดเพื่อประโยชน ในการ

ตัดสนิใจและการดําเนนิงานที่ไมผิดพลาดซ้ําซอน 

   สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศกึษา (2548, หนา 5-6) กลาววา 

กระบวนการในการจัดการความรูในสถานศกึษาควรจะประกอบดวยกจิกรรมยอยๆ 

ตอไปนี้ 

    กจิกรรมที่ 1 การกําหนดเปาหมาย (Desired state) หรือความ

ตองการในการจัดการความรู เพื่อตอบคําถามวา จะจัดการความรูเพื่อนําไปใชประโยชนใน

เรื่องใด และจะทําใหใครเปนผูไดรับประโยชนในการจัดการความรูนัน้ 

    กจิกรรมที่ 2 การคนหาความรูที่ฝงลกึในตัวคน (Tacit knowledge) 

โดยเฉพาะจากครูผูสอนที่มีวธิกีารสอนเปนแนวปฏบิัตงิานที่ดเีลศิ (Best practice) ซึ่งก็คอื

ครูที่มวีธิสีอนที่ประสบความสําเร็จและเปนแบบอยางที่ดี 

    กจิกรรมที่ 3 การสรางความรู เมื่อไดคนหาความรูจากครูตนแบบที่มี

วธิกีารสอนที่เปนแบบอยางที่ดแีลว กจิกรรมที่จะตองทําตอไปก็คอื การที่จะตองพยายาม

ดงึความรู (Tacit knowledge) จากครูตนแบบหรอืความรูจากแหลงตางๆ (Explicit 

knowledge) ที่กระจัดกระจายอยูมารวมไว เพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและตรงกับความ
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ตองการของผูใช ซึ่งในขัน้ตอนนี้จําเปนตองจัดบรรยากาศใหครูตนแบบมคีวามกระตอืรอืรน

ที่จะแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน เพื่อสรางความรูใหมๆ  โดยการจัดกิจกรรมชุมชน 

นักปฏบิัต ิ(Community of practices) และจัดทําเปนฐานขอมูล แนววธิกีารสอนที่เปนเลศิ 

(Best practice) 

    กจิกรรมที่ 4 การเลอืกหรอืกลั่นกรอง (Refine) ความรูที่ไดมาโดยการ

พจิารณาหรอืกําจัดความรูที่ไมจําเปนหรอืความรูที่เปนที่รูกันดแีลวทิ้งไป โดยการสรรหา

เลอืกความรูที่เปนประโยชนและโดดเดน ซึ่งอาจจะนําไปเทยีบเคยีงกับความรูที่เปน Explicit 

knowledge ไดแก ทฤษฎ ีหลักการ แนวคดิที่มกีารบันทึกไวเปนเอกสารหรอืตํารา เปนตน 

แลวจึงกล่ันกรองความรู 

    กจิกรรมที่ 5 การจัดการความรูใหเปนระบบ กจิกรรมนี้เปนกจิกรรม

ที่จัดทําขึ้นเพื่อใหผูใชสามารถศึกษาและนําความรูไปประยุกตใช โดยการนําความรูที่ไดจาก

การแลกเปลี่ยนกันมาแยกแยะ วเิคราะหหรอืสังเคราะหหลอมรวมความรูที่ไดใหสะดวก 

แกการศกึษา ทําความเขาใจ หรอือาจจะเขยีนเปนบทความลงพมิพในวารสาร การสง

จดหมายขาว เพื่อแจงใหบุคคลที่ตองการใชประโยชนไดรับรู หรอืการจัดพมิพเปนเอกสาร 

หรอืการจัดเวทสีําหรับแลกเปลี่ยนความรู 

    กจิกรรมที่ 7 การนําความรูไปใชประโยชน (Use) เปนกจิกรรมที่มี

ความจําเปนอยางยิ่ง เพราะเมื่อมกีารจัดการความรูแลว แตถาไมมกีารนําไปใชประโยชนก็

ไมเกดิผลใดๆ ทําใหเกดิการสูญเปลา 

    กจิกรรมที่ 8 การนําความรูที่ไดมาเก็บไวเปนแหลงความรู 

(Knowledge assets) โดยใชเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยเฉพาะอนิเตอรเน็ตและอนิทราเน็ต 

เพื่อเปนแรงผลักดันใหเกดิการแลกเปลี่ยนความรูความสามารถ ซึ่งทัง้นี้ระบบฐานขอมูล 

และ Knowledge portal ที่ทันสมัย ก็จะสงผลโดยตรงตอกจิกรรมนี้ 

    กจิกรรมที่ 9 การตดิตาม ตรวจสอบ (Monitor) เปนกจิกรรมที่

เกี่ยวของกับการวัดผลของการจัดการความรู เพื่อที่จะชวยใหผูปฏบิัตกิารจัดการความรู 

CKO (Chief Knowledge Officer) ไดทบทวนประมวลผลและปรับปรุงกจิกรรมตางๆ ของ

กระบวนการจัดการความรู 

   ทพิวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2548, หนา 45) กลาววา กระบวนการ

จัดการความรูประกอบดวย 4 ขัน้ตอนดังนี้ 1) การสรางความรู หรอืการแสวงหาความรู 

(knowledge creation หรอื knowledge generation) เปนกจิกรรมเปนกจิกรรมเพื่อแสวงหา
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ความรูใหมหรอืความรูที่มอียูเดมิ 2) การประมวลความรู (knowledge codification) คอื 

การจัดความรูใหอยูในรูปแบบที่ผูใชสามารถเขาถงึไดและนําไปประยุกตใชไดอยางสะดวก 

3) การเผยแพรความรู (knowledge distribution) เมื่อมกีารสรางความรูแลวองคการจะทํา

หนาที่ในการประสานงานใหมกีารเผยแพร หรอืแบงปนความรูทั่วทัง้องคการและภายนอก

องคการ และ 4) การใชความรู (knowledge utilization) เพราะคุณคาของความรูอยูที่การ

นําไปใช ดังนั้นองคการตองประยุกตความรูเพื่อสรางความสามารถและนําไปปฏบิัตใิห

เกดิผล 

   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต

แหงชาติ (2548, หนา 5-6) เสนอรูปแบบการจัดการความรูเชิงกระบวนการไว 7 ดาน คอื 

    1. ดานการบงช้ีความรู เปนการพจิารณาวา วสิัยทัศน/ พันธกจิ/ 

เปาหมายคอือะไร เปาหมายเราจําเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามคีวามรูอะไรบาง อยูใน

รูปแบบใด อยูที่ใคร 

    2. ดานการสรางและแสวงหาความรู เชนการสรางความรูใหม  

การแสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรูเกา กําจัดความรูที่ใชไมไดแลว 

    3. ดานการจัดความรูใหเปนระบบ เชน การวางโครงสรางความรู 

เพื่อเตรยีมพรอมสําหรับการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 

    4. ดานการประมวลและกลั่นกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบ

เอกสารเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดยีวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

    5. ดานการเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูนัน้เขาถงึความรูที่

ตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเว็บบอรด บอรดประชาสัมพันธ 

เปนตน 

    6. ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ทําไดหลายวธิกีาร โดยกรณี

เปนความรูที่ชัดแจง อาจจัดทําเปนรูปเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยสีารสนเทศ หรอืกรณี

เปนความรูโดยนัย อาจจัดทําเปนระบบทมีเขาสายงานกจิกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม 

ชุมชนแหงการเรยีนรู ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยมืตัว เวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรู 

เปนตน 

    7. ดานการเรยีนรู ควรทําใหการเรยีนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน  

เกดิระบบการเรยีนรูจากสรางองคความรู การนําความรูไปใชใหเกดิการเรยีนรูและ

ประสบการณใหม และหมุนเวยีนตอไปอยางตอเนื่อง 
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   วจิารณ  พานชิ (2549 ข, หนา 3-5) กลาววา กระบวนการจัดการ

ความรู มคีวามสัมพันธ และเช่ือมโยงกันและกันเปนวงจร มใิชความสัมพันธและเช่ือมโยง

กันเชิงเสนตรง กอน หลังแตเปนวัฏจักรที่หมุนเวยีน ผลิตซ้ํา พัฒนาและยกระดับขึ้นไปไมมี

ที่สิ้นสุด ซึ่งประกอบดวย 1) การกําหนดความรูหลักที่ตองการใช (define) เปนการนําความ

มุงม่ัน วสิัยทัศน พันธกจิเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการมากําหนดความรูที่

ตองการใช เพื่อใหการจัดการความรูมจุีดเนนเปนระบบ 2) การเสาะหาและยดึกุมความรู 

(capture) ที่ตองการ เปนการพัฒนาขดีความสามารถในการเสาะหา และยึดกุมความรูที่

กระจัดกระจาย หรอืแฝงอยูตามที่ตางๆ มาใชประโยชนดําเนนิการอยางสมํ่าเสมอ จนเกดิ

ทักษะและความชํานาญในการเสาะหา อาจจะมาจากภายนอก หรือผูที่ทํางานอยูดวยกันใน

องคการก็ได 3) การสรางความรู (create) ซึ่งในมุมมองเดมิ ความรูตองสรางโดยผูรู หรอื 

ผูเช่ียวชาญ แตในมุมมองใหม ความรูเกดิขึ้นทุกจุดของการทํางานโดยทุกคนที่ทํางานจะใช

ความรูที่ฝงอยูในสมอง ซึ่งอาจจะพูดออกมาไมได การสรางความรูอาจทําไดทัง้กอนลงมอื

ทํา ระหวางการทํางานและสรุปประมวลประสบการณหลังจากทํางาน ในการสรางความรู

ไมจําเปนตองสรางใหมทัง้หมด ถงึหนึ่งรอยเปอรเซ็นต อาจเริ่มจากสบิถงึยี่สบิเปอรเซ็นต 

ก็ได 4) การกลั่นกรอง (distill) ความรูบางอยางเปนสิ่งลาสมัย บางอยางเปนสิ่งที่ไม

เหมาะสมกับบรบิทหรอืสภาพแวดลอมสําหรับตนเอง จึงจําเปนตองมกีารกลั่นกรองเพื่อให

นําความรูที่เหมาะสมมาใช 5) การแลกเปลี่ยนเรยีนรู (share) การแลกเปลี่ยนเรยีนรูเปนสิ่ง

สําคัญที่สุด เพราะแตละคนมมุีมมองของความรูไมเหมือนกันตองมาแลกเปลี่ยน มิฉะนัน้จะ

เก็บอยูภายในตัวไมมกีารยกระดับความรู ถาขาดการแลกเปลี่ยน ความรูที่มอียูจะเกา 

ลาสมัยอยางรวดเร็วไมงอกงาม ยิ่งแลกเปลี่ยนมากก็ยิ่งไดกําไรมาก การแลกเปลี่ยนเรยีนรู

เปนสิ่งที่ยากที่สุด คนไมอยากแลกเปลี่ยนเพราะกลัวขาดทุน กลัวเสยีเรยีบ ตองสราง

เงื่อนไขและกตกิาที่สงเสรมิการแลกเปลี่ยน การแบงปนใหเกดิประโยชนแกผูมพีฤติกรรม

แบงปนความรู และไมใหผลประโยชนแกผูมพีฤตกิรรมกักตุน หรอืปกปดความรู และ  

6) การประยุกตใชความรู (use) ทําใหเกดิผลจากการใชความรู เพื่อพัฒนาผลติภัณฑ 

บรกิาร พัฒนากระบวนการทํางาน พัฒนาสมาชิกองคการ และมีผลเชิงปอนกลับตอ

ขัน้ตอนการจัดการเรยีนรู ซึ่งตามที่กลาวมาขางตนนัน้ การใชความรูตองเนนที่การเอา

ความรูมาใชในการทํางานใหมาก ไมควรเริ่มดวย การหาความรูมาใสไวในคอมพวิเตอรซึ่ง

เสี่ยงมากที่จะไมเกดิประโยชน ไมคุมคา 
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   บดนิทร  วจิารณ (2549, หนา 147) กลาวถงึการจัดการความรูวาเปน

หัวใจสําคัญใหองคการเปนองคการแหงการเรยีนรูที่มีประสทิธภิาพและประสทิธิผล 

ประกอบดวยกระบวนการ ดังนี้ 1) การแสวงหาความรู (acquisition) คอื การเลอืกขอมูล

และสารสนเทศของแหลงตางๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคการ 2) การสรางความรู 

(creation) คอื การพัฒนาความรูใหมหรอืนวัตกรรมซึ่งเกดิขึ้นไดจากความสามารถในการ

มองเห็นถงึความสัมพันธใหมโดยมกีารเช่ือมโยงกับองคประกอบตางๆ ของความรูและ

ผสมผสานกันอยางบมเีหตุผลตามวธิกีารสรุปจากสวนยอยไปหาสวนรวม 3) การจัดเก็บ

ความรู (storage) คอื การจัดระบบขอมูลและการนําไปจัดเก็บไวสรางคุณคาของความรูให

งายตอการเขาถงึของบุคลากรที่สามารถนําไปใชไดทุกเวลาและทุกสถานที่  

4) การวเิคราะหและการทําเหมอืงขอมูล (analysis and data mining) คอื เทคนคิในการ

วเิคราะห การปรับโครงสรางและการตรวจสอบความถูกตองของขอมูลตางๆ มกีารแบง

หมวดหมู การจัดกลุม การสรุปหาใจความสําคัญรวมถึงการหาความสัมพันธระหวาง

ขอมูล 5) การถายโอนและการเผยแพรความรู (transfer and dissemination) คอื เทคนคิ

วธิกีารสื่ออเิลคทรอนกิส และภายในบุคคลที่มกีารเคลื่อนยายขอมูลสารสนเทศและความรู 

ทัง้มเีปาหมายและไมมเีปาหมายทัง้หมดในองคการ และ 6) การประยุกตใชและการทํา

ขอมูลใหถูกตอง (application and validation) คอื การใชและการประเมนิผลความรูโดย

บุคลากรในองคการโดยความสําเร็จความสามารถพจิารณาไดจากความตอเนื่อง 

หมุนเวยีน และการใชความรูอยางสรางสรรคสําหรับความรูที่มากมายขององคการ 

   วรภัทร  ภูเจรญิ (2549, 14-15) กลาววา การจัดการความรู มขีัน้ตอน

ดังนี้ 

    1. ระบุ คนหา กําหนดความรู (Identify) โดยเฉพาะความรูที่สงผล

โดยตรงตอกุญแจสําคัญในการทําธุรกจิและแหลงความรู หาวาเราจําเปนตองรูอะไรบาง 

ตอนนี้เรายังไมรูอะไรและจะทําอยางไรให “รู” ในสิ่งที่ตองรูนัน้ๆ ความรูที่สมควรรู  

เปนความรูที่แอบแฝง หรอืมคีนทําเปนลายลักษณอักษรออกมาแลว 

    2. เก็บสะสม รวบรวมความรู (Capture) ความรูตางๆ ในโลกมี

มากมาย หาแหลงความรูใหพบหาผูรู ถาเปนความรูแบบหลบฝงในตัวคน ก็ตองหาทางดงึ

ออกมาใหเปนแบบเปดเผยใหได เชน จัดสัมมนา การเลื่อนตําแหนงให หากทําตนเปนผูสอน

ที่ดใีหคนอื่นๆ ถายทอดความรูงานได ถาย VCD เก็บไว ทําเปนคูมอืในการทํางาน (Manual) 
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    3. ประเมนิคุณคา (Select) ดูวาความรูตางๆ นัน้ ขัดกันไหม จริงหรอื

เท็จ ตรงกับที่เราตองการหรอืไม เปนความรูระดับใด เชน ระดับขอมูล บอกเลา ระดับ

วเิคราะห ระดับที่สูงขึ้นมา คอื ระดับสังเคราะห ระดับนําไปปะยุกต จนถงึระดับนวัตกรรม 

    4. เก็บฐานขอมูลความรู (Store) ขององคกรอยางเปนหมวดหมู  

งายตอการสบืคนและเรยีกใช เชน เก็บเปนงานวจัิย คูมือการทํางาน ตํารา ฐานขอมูล 

กระดานถามตอบ (Web board) สื่อตางๆ เชน หนังสอื ตํารา วารสาร เปนตน 

    5. นําไปประยุกตใช (Apply) แกปญหา วิจัย อบรม ซึ่งตรงนี้เอง  

จะเกี่ยวของกับการ Learning by doing และหลังการลงมอืทํา ควรมกีารพูดคุย แลกเปลี่ยน 

(Show and share) กันใหมากๆ เพราะทุกครัง้ที่ผิดพลาดจะเกดิการเรยีนรู 

    6. สรางความรูใหมๆ  (Create) ไดแก การทดลอง วิจัย วิเคราะห 

สังเคราะหกําหนดองคความรู 

    7. องคความรู หรอื นวัตกรรม (Innovation) ไปขายสรางสนิคา หรอื

การบรหิารใหมๆ  เก็บเกี่ยวผลจากความรูนัน้ๆ และรวมไปถงึการแบงปนความรูเพื่อ

ประโยชนสุขของหมูมวลมนุษยก็ได 

   ปฐมพงศ  ศุภเลศิ (2550, หนา 8-10) กลาววา กระบวนการจัดการ

ความรูตองทําอยางตอเนื่องและเพิ่มการหมุนเวยีนความรูขึ้นเรื่อยๆ โดยความรูจะถูกเพิ่ม

และจัดการตลอดเวลามกีระบวนการ ดังนี้ 1) การแสวงหาความรู (knowledge acquisition) 

องคการควรแสวงหาความรูที่มปีระโยชนและมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตางๆ  

ทัง้จากภายในและภายนอกองคการ 2) การสรางความรู (knowledge creation) เปนการ

สรางสรรคความรูขึ้นใหม (generation) ที่เกี่ยวกับแรงผลักดัน การหยั่งรูและความเขาใจ

อยางลกึซึ้งเกดิจากแตละบุคคลภายในองคการ โดยทุกคนสามารถเปนผูสรางความรูได  

3) การจัดเก็บและการคนคืนความรู (knowledge store and retrieval) ในการจัดการความรู

องคการตองกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู และพิจารณาวธิกีารจัดเก็บรักษา

และการนํามาใชใหเกดิประโยชนตรงตามความตองการ ในสวนของการคนคนื (retrieval) 

เปนการเขาถงึสิ่งที่ตองการเพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏบิัตงิานตอไป และ  

4) การถายทอดความรูและการใชประโยชน (knowledge transfer and utilization) มคีวาม

จําเปนเมื่อองคการเรยีนรูไดด ีตองกระจายถายทอดความรูไปอยางรวดเร็ว และเหมาะสม

ทั่วองคการ 
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   ประพนธ  ผาสุกยดื (2550 ข, หนา 29-44) ไดแยกกระบวนการจัดการ

ความรูเปนความรูที่ชัดแจงและความรูที่ฝงลกึดังนี้ 1) กระบวนการจัดการความรูที่ชัดแจง

คอื การเขาถงึตคีวาม การที่เขาถงึสาระของเนื้อหาความรู และแหลงความรูนัน้ยังไมพอ

ตองตคีวาม และเขาใจในบรบิทที่จะหยบิความรูนัน้ออกมาใชใหเขากับบรบิทและ

สภาพแวดลอมเปนสําคัญ การนําไปปรับใช (apply/utilize) เมื่อจําความรูไปใชงานแลวจะ

พบวามสีิ่งที่เรยีนรูไดเสมอ การเรยีนรูยกระดับ การเอาความรูที่ไดนัน้มาใชใหเกดิประโยชน

สูงสุด ปรับเปลี่ยน (adapt) ใหเขากับสภาพแวดลอมเปนสําคัญ เปนปญหาหนวยงาน 

สวนใหญที่มักไมใสใจหรอืใหความสําคัญกับการเรยีนรูและความรูที่เกดิขึ้น ณ ตรงนัน้เปน

ความรูที่สําคัญยิ่ง เนื่องดวยเปนความรูของจรงิที่ไดจากการปฏบิัตงิานภายใตบรบิทนัน้ๆ 

และการรวบรวม จัดเก็บ (store) หลังจากที่ไดเรยีนรูยกระดับความรูขึ้นมาแลว ก็ตองมกีาร

รวบรวมความรูเปนระบบ หมวดหมู เพื่อใหสามารถเขาสบืคนขอมูลเขาถงึไดงาย และ  

2) กระบวนการจัดการความรูที่ฝงลกึ คอื การมใีจแบงปน (care & share) เปนการสราง

ความหวงใย มใีจใหแกกันและกัน (core) สรางบรรยากาศแหงกัลยาณมติรพรอมชวยเหลอื

เกื้อกูลกันแบงปน (share) จนเกดิเปนการประสานพลัง (synergy) การเรยีนรูรวมกัน 

(capture & learn) ซึ่งสามารถสรางความรูใหมไดภายในตัวเองการสรางความรูยกระดับ 

(create/leverage) นัน้เปนการนําไปปรับใชในการทํางานครัง้ตอไป การนําไปปรับใช 

(apply/utilize) คอื การนําเอาประสบการณหรอืการเรยีนรู นําเอาไปแบงปนหมุนเวียนกัน

เชนนี้ตอไป และยังกลาวอกีวากระบวนการสงเสรมิการจัดการความรู (knowledge 

management: KM) ที่เต็มรูปแบบคอืการจัดการความรูที่ครอบคลุม ทัง้ความรูชัดแจงและ

ความรูฝงลกึ และใชทําความเขาใจ 3 สวนหลักของการจัดการความรูที่สัมพันธกับบุคคล  

3 กลุม ในการดําเนนิการจัดการความรู ซึ่งเปนกุศโลบายเพื่อทําใหการจัดการความรู  

เปนเรื่องที่เขาใจงายและสามารถสื่อสารไดทุกภายสวนของสังคมไทย โดยการใช

แบบจําลองที่เรยีกวา โมเดล ปลาทู เปนโมเดลที่ สคส. อุปมาวาการจัดการความรู 

(knowledge management: KM) คอื ปลาทูตัวหนึ่ง แลวแบงปลาทูออกเปน 3 สวน ดังนี้  

1) สวนที่เปนเปาหมาย วสิัยทัศน หรอืทศิทางการจัดการความรู หมายถงึ หัวปลา คอื 

(knowledge vision: KV) โดยจะตองเปนสวนของผูดําเนินกจิกรรมการจัดการความรู

ทัง้หมด 2) สวนของการแลกเปลี่ยนความรู หมายถงึ ตัวปลา (knowledge sharing: KS)  

ซึ่งจะตองกระตุนใหผูดําเนนิกจิกรรม KM มกีารแลกเปลี่ยนความรู โดยเฉพาะความรู  

ซอนเรนที่มอียู และอํานวยใหเกดิการเรยีนรูแบบเปนทมีเพื่อใหเกดิการหมุนเวยีนความรู  
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และเกดินวัตกรรมในที่สุด และ 3) สวนของคลังความรูที่ไดจาก การเก็บสะสมเกร็ดความรู

จากกระบวนการแลกเปลี่ยนความรูนั้น หมายถงึ หางปลาคอื (knowledge assets: KA) 

การเก็บสะสมซึ่งอาจเก็บสวนของหางปลานี้ดวยวธิตีางๆ เชน เทคโนโลยสีารสนเทศ (ICT) 

ซึ่งเปนการสกัดความรูที่ซอนเรนใหเปนความรูเดนชัด นําไปใชและยกระดับตอไป 

   พรพมิล  หรรษาภิรมยโชค (2550, หนา 39) กลาวถงึ กระบวนการ

จัดการความรู (knowledge management process) วาประกอบดวย 7 ขัน้ตอน ไดแก  

1) การกําหนดความรูองคการตองมกีารจัดทําแผนจัดการความรูโดยยดึยุทธศาสตรของ

หนวยงานและกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน 2) การแสวงหาความรู องคการตองสรางความรู

ที่มาจากผูมปีระสบการณจรงิในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน 3) การสรางความรู คอื 

สรางความรูที่มาจากการเรียนรูจากการปฏบิัต ิ(action learning) 4) การจัดเก็บความรูให

เปนระบบ คอื หนวยงานตองกําหนดโครงสรางความรูตามความเหมาะสมกับวธิกีาร ทําให

บุคลากรในหนวยงานเกดิความเขาใจและสามารถนําไปใชไดอยางรวดเร็ว 5) การ

แลกเปลี่ยนเรยีนรู 6) การนําความรูไปใช คอื การนําความรูไปใชใหเกดิประโยชนในการ

พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และนําไปสูการยกระดับขดีความสามารถของหนวยงาน และ  

7) การตดิตามและการประเมนิผลการจัดการความรู คือ ควรมกีารทบทวนและประเมนิผล

ตัง้แตกอนการปฏบิัติ (before action review: BAR) ระหวางดําเนนิการ (during action 

review: DAR) และหลังดําเนนิงานเรยีบรอย (after action review: AAR) 

   สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2550, หนา 34) กลาววา กระบวนการ

จัดการความรูเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูลสารสนเทศ ความคดิ การกระทํา 

ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรอืนวัตกรรม และจัดเก็บไวใน

ลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถงึความรูได โดยอาศัยชองทางตางๆ  

ที่องคการจัดเตรยีมไวเพื่อนําความรูที่มอียูไปประยุกตใชในการปฏบิัตงิาน ซึ่งกอใหเกดิการ

แบงปนและการถายโอนความรูและในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียน 

ทั่วทัง้องคการอยางสมดุลเปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลติและองคการ 

ประกอบดวย 3 ขัน้ตอน ไดแก 1) การกําหนดวสิัยทัศนหรอืการทําแผนที่ความรู  

2) การแบงปนความรูหรอืแลกเปลี่ยนเรยีนรู และ 3) การประยุกตใชหรอืเผยแพรความรู 

   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (2550 ข, หนา 7) เสนอไว

ในรายงานการดําเนนิงานโครงการพัฒนาบุคลากรแกนนํานักจัดการความรู กระบวนการ

จัดการความรูเปนกระบวนการชวยใหองคการเขาใจถงึขัน้ตอนใหเกดิการพัฒนาความรูที่
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เกดิขึ้นในองคการมี 7 ขัน้ตอน คอื 1) การบงช้ีความรู เชน พจิารณาวา วสิัยทัศน พันธกจิ 

เปาหมายวามอีะไรเพื่อใหบรรลุเปาหมายจําเปนตองเรียนรูอะไร ขณะนี้มคีวามรูอะไร อยูใน

รูปแบบใด อยูที่ใคร 2) การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหา

ความรูจากภายนอก รักษาความรูเกา กําจัดความรูที่ไมไดใชออกไป 3) การจัดความรูให

เปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรูเพื่อเตรยีมความพรอมในการเก็บความรูอยางเปน

ระบบในอนาคต 4) การประมวลผลและการกลั่นกรองความรู เชน การปรับปรุงเอกสารให

เปนมาตรฐาน ใชภาษาเดยีวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 5) การเขาถงึความรู เปนการ

ใหผูใชความรูไดเขาถงึความรูที่ตองการงาย และสะดวก 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนเรยีนรู

ทําไดหลายวธิ ีเชน ความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge) อาจทําเปนเอกสารฐานความรู

เทคโนโลยสีารสนเทศ หรอืความรูที่ฝงลกึในตัวคน (tacit knowledge) อาจทําเปนระบบทมี

ขามสายงาน กจิกรรมกลุม คุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรยีนรู ระบบพี่เลี้ยง  

การสับเปลี่ยนงาน การยมืตัว เปนตัว และ 7) การเรยีนรูควรทําใหการเรยีนรูเปนสวนหนึ่ง

ของงาน เกดิระบบการเรยีนรูจาก สรางองคความรูไปใชเกดิการเรยีนรูและประสบการณ

ใหม และหมุนเวยีนตอไปอยางตอเนื่อง 

   สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาอางทอง (2550, หนา 8) กลาววา 

กระบวนการจัดการความรูเปนเครื่องมอืที่สําคัญในการขับเคลื่อนกระบวนการเสริมพลัง 

(empowerment) ที่เกดิขึ้นจากการรวมคดิ วเิคราะห สังเคราะห ของบุคลากรที่เกี่ยวของซึ่ง

ผานขั้นตอนการปฏบิัต ิประเมนิทบทวนแลวปรับปรุงมาตัง้แตป พ.ศ. 2547 เปนตน มาสรุป

เปน 7 ขัน้ตอนดังนี้ 1) จุดประกาย หมายถงึ การสรางเสรมิความคดิใหบุคลากรในองคการ

เกดิความตระหนักของความสําคัญของการจัดการความรู ช้ีใหเห็นประโยชนและคุณคา

ของความรูที่อยูในองคการและในตัวของบุคลากรแตละคน 2) ขยายความรู หมายถงึ  

การสรางความรูความเขาใจและทักษะการปฏบิัตแิกบุคลากรในองคการเกี่ยวกับการ

จัดการความรู 3) วเิคราะหสูแนวทาง หมายถงึ การวเิคราะหจากขอมูล ความรู และ

ประสบการณนํามาสังเคราะหเพื่อกําหนดเปนแนวทางการจัดการความรูที่สอดคลองกับ

บรบิทขององคการเปนทางเลอืกที่นําไปสูการปฏบิัต ิ4) สรรคสรางปฏบิัต ิหมายถงึ  

การดําเนนิการตามแนวทางการจัดการเรยีนรูสูการปฏิบัต ิ5) จัดประเมินทบทวน หมายถงึ 

การประเมนิตนเองเพื่อทบทวนการดําเนินการในขัน้ตอนตางๆ แลวนําขอมูลมาแกไข

ปรับปรุงและพัฒนาตอไป 6) สูกระบวนการตอยอด หมายถงึ การนํารูปแบบการจัดการ

ความรูเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธการพัฒนาคุณภาพศกึษามาดําเนินการตอยอดกับ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



62 

กลุมเปาหมายใหกวางขวางลกึซึ้งเพิ่มมากขึ้น มกีารพัฒนาอยางตอเนื่อง และ 7) ถายทอด

เผยแพรผล หมายถงึ การนําผลการดําเนินงานของการจัดการความรูที่ประสบความสําเร็จ

มาสรุปและเขยีนรายงานรายงานการจัดทําเอกสารคูมือวธิกีารปฏบิัตทิี่เปนเลศิ เผยแพร

ดวยวธิกีารหลากหลาย 

   Colllson, & Parcell (2004, pp. 20-22) ไดนําเสนอแนวคดิที่สําคัญใน

กระบวนการจัดการความรู วาการนําการจัดการความรูไปสูการปฏบิัต ิประกอบดวย  

4 ขัน้ตอน คอื 1) การสราง การคนหา หรือการคนพบความรูเพื่อใหไดกลวธิใีนการทํางานที่

เหมาะสมกับองคการ เพื่อหาวธิกีารทํางานที่ดทีี่สุด (best practice) 2) การจัดหาความรู

จากแหลงตางๆ (knowledge acquisition) การจัดการความรูเปนขัน้ตอนของการพัฒนา 

และการสรางความรูใหม เชน การวจัิยและพัฒนา มกีารจัดหมวดหมูความรูอยางเปน

ระบบ (classifying knowledge) เชน หองสมุดทําหนาที่ในการจัดหมวดหมูความรู โดยการ

แบงกลุมความรูออกเปนหมวดหมูตามระบบตัวเลขทศนิยมของดวิอี้ หรอืตามระบบ

ตัวอักษรเปนระบบหองสมุดรัฐสภาอเมรกิัน ทําใหความรูในหมวดเดยีวกันมคีวามสะดวกใน

การจัดเก็บและการคนหาเพื่อนํามาใช 3) การแบงปนหรอืการแลกเปลี่ยนความรู 

(knowledge sharing) โดยการใหโอกาสและใหการสนับสนุน สงเสริมการแบงปนความรู

รวมกันในองคการจะเปนการสรางวัฒนธรรมใหมในองคการ และ 4) การใชหรอเผยแพร

(knowledge untilitization) การเผยแพรสารสนเทศใหคนในองคการสามารถเขาถงึความรู

ในองคการได เพื่อประโยชนในการตัดสนิใจและการดําเนนิงานที่ไมผิดพลาดซ้ําซอน 

   Nonaka, & Takeuchi (2004, pp. 171-178) กลาววา การจัดการความรู

ประกอบดวย 6 ขัน้ตอน คอื 1) การกําหนดความรู 2) การสรางความรู 3) การแสวงหา

หรอืยดึกุมความรู 4) การกลั่นกรอง 5) การแลกเปลี่ยน และ 6) การใชความรู 

   Nonaka (2005, pp. 10-12) กลาววา การจัดการความรูประกอบดวย  

6 ขัน้ตอน คอื 1) การกอใหเกดิความรู (generation) 2) การเก็บ (storade) 3) การถายโอน

ความรู (transfer) 4) การเปลี่ยนสภาพ (transformation) 5) การใช (application) 6) การยดึ

คุม (embedding) และ 7) การปองกัน (protection) 

   Debowski, & Shelda (2006, p. 6) กลาววา การจัดการความรู 

(knowledge management) เปนเครื่องมอืการจัดการองคการสมัยใหมที่มกีระบวนการที่

หลากหลาย ทําใหองคการมขีดีสมรรถนะสูงเกดิวธิกีารทํางานที่ดทีี่สุด (best practice) 
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  สรุปไดวา การจัดการความรู หมายถงึ กระบวนการที่เนนการแลกเปลี่ยน

ความรู ของคนในองคกรใดองคกรหนึ่ง โดยตองอาศัยการแลกเปลี่ยนความรู มกีาร

ปฏสิัมพันธกันของคนภายในองคกรเดยีวกัน เมื่อรวบรวมแลวก็มกีารนําความรูที่ไดมาใช

วธิกีารที่เรยีกวาการสังเคราะห และการจําแนก หรอืจัดระบบใหมเพื่อสรางเปนองคความรู

ใหมที่นําไปสูการเผยแพรความรู 

 ประโยชนของการจัดการความรู 

  ชัชวาล  วงษประเสรฐิ (2548, หนา 66-68) กลาวถงึ ประโยชนของการ

จัดการความรู โดยทั่วไปดังนี้ 

   1. เพิ่มศักยภาพขององคกร ชวยในการจัดการความเปลี่ยนแปลง  

ซึ่งองคกรจําเปนตนรักษาตําแหนงของการเปนผูนําในยุค 

   2. ปรับปรุงความรับผิดชอบและการลดตนทุน 

   3. เพิ่มการเรยีนรูและนวัตกรรมผานกระบวนการจัดการความรูและมี

การขับเคลื่อนอยางตอเนื่อง 

   4. การเรยีนรูที่มคีวามสะดวกจะเปนการสรางใหเกดิความสามารถใน

การแขงขัน 

   5. ชวยในการจัดความรูที่เปนพื้นฐานขององคกร โดยการสรางระบบ

ตดิตอสื่อสารที่จะชวยใหพนักงานทุกคนสามารถเขาถงึความรูไดอยางรวดเร็ว 

   6. การลดตนทุนและการเพิ่มผลผลิต โดยการจัดการกับการปฏบิัตทิี่เปน

เลศิ (Best Practice) ที่มปีระสทิธภิาพ 

   7. ปรับปรุงความสามารถในกระบวนการผลติใหมปีระสทิธภิาพ ทําให

องคการมคีวามคลองตัว 

   8. จัดการกับตราสนิคา (Brand) ภาพลักษณ และสถานภาพขององคการ

ในตลาดใหอยูในแถวหนา 

   9. ชวยในการคัดกรองความรูและประหยัดตนทุน 

  ประโยชนของการจัดการความรู การจัดการความรูเปนเครื่องมอืสําคัญ

อยางหนึ่งในการพัฒนาองคการ เพื่อสรางผลลัพธที่ดขีองการดําเนนิงานขององคการ  

โดยเนนการจัดการความสัมพันธระหวางคนและเช่ือวาคนจะเปนสนิทรัพยสําคัญ  

แตความสัมพันธระหวางคน และเช่ือวาแมคนจะเปนสนิทรัพยสําคัญ แตความสัมพันธ

ระหวางคนกลับยิ่งสําคัญกวา แมจะเคยมคีนกลาววา ความรูคอือํานาจแตการแบงปน
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ความรูมอีํานาจยิ่งกวา การจัดการความรูจะชวยนําความรูจากคนในองคการออกมาใชให

เกดิประโยชนตอองคการได โดยเฉพาะความรูสวนใหญที่ใชในการปฏบิัตงิานจรงิ ที่จัดเปน

ความรูฝงลกึที่อาจอยูในรูปทักษะ ประสบการณ กฎของสามัญสํานกึหรือพรสวรรคที่อยูใน

ตัวคน ไมใชแคเพยีงความรูที่เห็นชัดเทานัน้ ดังนัน้ การจัดการความรู จึงเนนที่การปฏบิัติ

เปนสําคัญที่ตองแนบแนนอยูกับงานประจํา โดยมคีวามสําคัญอยูที่ผูปฏบิัตงิานหาใชผูรู

หรอืนักทฤษฎไีม การจัดการความรูจึงเปนเครื่องมอื ไมใชเปาหมายและตองไมยดึติดอยูกับ

รูปแบบ แตตองปรับเปลี่ยนประยุกตไปตามสถานการณอยางเหมาะสมกลมกลนื สําหรับ

องคการในปจจุบันที่มุงหวังเปนองคการคุณภาพ มผูีกลาวถงึประโยชนที่ไดรับจากการ

จัดการความรูในองคกร โดยขอยกตัวอยางพอสังเขป ดังนี้ 

   เกศราภรณ  ภักดวีงศ (2548, หนา 3) กลาวถงึผลที่ไดรับจากการ

จัดการความรูในโรงพยาบาลบานตาก โดยประโยชนที่ไดรับจากการจัดการความรู 

แบงเปน 3 ประเด็น ไดแก 

    1. ประโยชนตอผูบรกิาร 

     1.1 ไดรับบรกิารที่เปนมาตรฐานวชิาชีพเดยีวกัน 

     1.2 ไดรับการดูแลเปนทมีอยางเปนสหสาขาวิชาชีพ 

     1.3 เสี่ยงตอชีวติและทรัพยสนินอยลง 

     1.4 ไดรับบรกิารตรงตามสทิธผูิปวย 

     1.5 สามารถยกระดับสุขภาพใหดขีึ้น 

    2. ประโยชนตอองคกร/ประเทศชาติ 

     2.1 เกดิเปนองคกรแหงการเรยีนรู 

     2.2 ประหยัดทรัพยากร 

     2.3 ไดทมีงานที่แข็งแกรง 

     2.4 มแีนวทางการพัฒนาคุณภาพระบบงานไดอยางตอเนื่อง 

     2.5 เกดิเครอืขาย/สายใยความรูที่ชวยเหลือกัน 

     2.6 ไดรับความไววางใจและความศรัทธาจากผูบรกิาร/ชุมชน 

    3. ประโยชนตอบุคลากร 

     3.1 เกดิทมีงานการเรยีนรู 

     3.2 เกดิความคดิเชิงบวก (Positive Thinking) 

     3.3 เกดิการใหอภัย/ฝกความเปนผูให 
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     3.4 เปลี่ยนกรอบแนวคดิ 

     3.5 สามารถยกระดับความรู 

     3.6 สรางสายใยมติรภาพแบบกัลยามติร 

   สมนกึ บงกชมาล ี(2548, หนา 17) กลาวถงึประโยชนที่ไดรับจากการ

จัดการความรู วาเกดิประโยชนทัง้ในแงของบุคลากรและในแงขององคกร ดังนี้ 

    1. ในแงของบุคลากร สอนใหบุคลากรเกดิการคดิเปนระบบได มหัีวใจ 

สุ-จิ-ปุ-ล ิเปลี่ยนกรอบความคดิได และใหบุคลากรปรับปรุงวสิัยทัศนใหสอดคลองกับ

องคกรได และเกดิการทํางานรวมกันมากขึ้น 

    2. ในแงขององคกร 

     2.1 ภายในองคกร มกีารเรยีนรูภายใน มกีารทํางานเปนทมีมากขึ้น 

     2.2 ภายนอกองคกร แตละองคกรมกีารแลกเปลี่ยนความคดิเห็น

กันมากขึ้น ทําใหเกดิเครอืขายการเรยีนรูรวมกัน 

   สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศกึษา (2548, หนา 25-26) กลาวถงึ

ประโยชนของการจัดการความรูไวดังนี้ 

    1. ชวยลดขัน้ตอนในการทํางานได ตัวอยางเชน เมื่อมปีญหาในการ

ทํางานเกดิขึ้นผูปฏบิัตงิานก็จะสามารถหาแนวทางหรอืวธิกีารแกปญหาไดรวดเร็ว  

โดยคนควาจากผลการจัดการความรูในปฏบิัตใินเรื่องนั้นๆ ทางสื่อตางๆ เพื่อศกึษาคนควา

วาแนวทางการแกปญหาที่เคยทําสําเร็จมาแลว ซึ่งไดมีการรวบรวมเก็บไวบนฐานเครอืขาย

คอมพวิเตอรนัน้ มแีนวทางวธิกีารแกปญหาอยางไร วธิีนี้จะทําใหผูปฏบิัตทิี่มปีญหา

สามารถเขาถงึแหลงความรูในเรื่องที่ตนประสบปญหาไดโดยตรง จึงเปนการลดขัน้ตอนการ

ปฏบิัตงิาน ทําใหสามารถตัดสนิใจแกปญหาได 

    2. การจัดการความรูชวยใหผูปฏบิัตงิานไมตองทํางานดวยการ 

ลองผิดลองถูก เพราะกอนทํางานถามกีารเรยีนรูความผิดพลาดของคนอื่นจากบทเรยีนใน

อดตีไดกอน เพื่อเปนการตอยอดความรูก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรที่

ใชการที่ใชในการทํางานไดมากกวาและไมตองเสยีเวลาลองผิดลองถูก 

    3. การจัดการความรูที่ไดมาโดยวธิกีารแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและ

กันในงานที่ปฏบิัตใินเรื่องเดียวกัน ก็จะทําใหปฏบิัติงานสามารถขจัดปญหาที่ตนกําลังเผชิญ

อยูได เมื่อมกีารแลกเปลี่ยนความรูกับผูปฏบิัตงิานอื่นๆ ในเรื่องเดยีวกัน ทําใหการ

ปฏบิัตงิานมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น 
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    4. สถานศกึษาที่มรีะบบการจัดการความรูที่ด ีจะทําใหผูที่จะแสวงหา

ความรูมีชองทางการเขาถงึความรูที่ตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบ Internet ทําให

สามารถคนหาความรูไดตลอดเวลา เปนการพัฒนาตนเองโดยการศกึษาตลอดชีวติ ซึ่งทัง้

ตอตนเองและตอสถานศกึษา 

    5. การแลกเปลี่ยนความรูระหวางครูผูสอนเปนการสรางนวัตกรรม

ใหม (Innovation) โดยการเรยีนรูตอยอดจากความรูที่ฝงในตัวตน (Tacit knowledge)  

ของผูสอนที่มปีระสบการณการสอนมากอน 

    6. สถานศกึษาไมตองเสยีเวลาทําวจัิยและพัฒนาในบางเรื่องเพราะ

สามารถใชความรู Tacit knowledge มาตอยอดความรูได 

    7. ทําใหเกดิแหลงความรูในสถานศกึษาที่สามารถเรยีกใชประโยชนได

อยางรวดเร็วและเผยแพรใหสถานศกึษาอื่นไดรับรูและไดศกึษาคนควาตอไป 

    8. งานบางเรื่องผูสอนไมตองเรยีนรูจากประสบการณตนเอง เพราะ

บางทจีะเกดิผลเสยีมากกวาเพราะตองลองผิดลองถูก แตถาเรยีนรูจากประสบการณของ

ครูตนแบบ และประสบความสําเร็จในการสอนมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางาน

ไดมากกวา 

    9. การจัดการความรู จะเกิดขึ้นไดตอเมื่อวัฒนธรรมการทํางานของ

คนในสถานศกึษาปรับเปลี่ยนจากเดมิมาสูการมวีนัิยในตนเอง มกีารศึกษา คนควา เรยีนรู

ตลอดชีวติ ยอมรับฟงความคดิเห็นของคนอื่นมพีลังในการคดิสรางสรรค มคีวามขยัน 

อดทน มจิีตสํานกึของการเปนผูให และมจิีตใจเปนประชาธปิไตยดังนัน้ การจัดการความรู

จะสําเร็จได บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาก็จะตองมกีารปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน

ใหมใหสอดคลองกับการจัดการความรู 

  สรุปไดวา การจัดการความรู มปีระโยชนหลายประการ โดยเฉพาะองค

ความรูใหมที่ไดมาจากการจัดการความรู จะเปนทรัพยสนิทางปญญาที่มคีามหาศาล 

เพราะเปนองคความรูที่เกดิจากประสบการณ การปฏบิัตกิารสอนที่สอดคลองกับ

สภาพแวดลอม สอดคลองกับเปาหมาย วสิัยทัศนและพันธกจิขององคกร ความรูที่ไดจะ

นําไปสูการแลกเปลี่ยนเรยีนรูตอยอดความรู จนนําไปสูองคกรแหงการเรยีนรูในที่สุด 

 ปญหาการจัดการความรู 

  การจัดการความรู ถอืวาเปนแนวคดิที่นํามาใชในการจัดการความรูใน

องคกร โดยมเีปาหมายสําคัญคอื การสรางบรรยากาศใหเกดิการเรยีนรู เพื่อนําไปสูการ
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ปฏบิัตงิานที่มคีุณภาพตอไป แตทัง้นี้ใชวาการนํารูปแบบการจัดการความรูไปใชแลวจะทํา

ใหบรรลุผลสําเร็จเสมอไป ทัง้นี้อาจมาจากสาเหตุหลายประการ ดังมผูีใหความเห็นไวดังนี้ 

   บดนิทร วจิารณ (2547, หนา 237-239) กลาวถงึ ปญหาของการ

จัดการความรูที่ไมประสบผลสําเร็จ อาจเกดิจากประเด็นดังนี้ 

    1. องคกรไมมคีวามตองการ แรงจูงใจ หรอืแรงกระตุน หรอืไมเปน

ประโยชนของ KM เพยีงพอ ในขัน้ตอนนี้ควรเปนชวงที่กอใหเกดิความมุงม่ัน และศรัทธา 

ของกลุมบุคคลหลักๆ ในองคกร ซึ่งเปนเรื่องของอารมณ (EQ) มากกวาความรูรายละเอยีด 

(IQ) 

    2. ตอนจัดทําโครงการ KM ไมไดมกีารกําหนดองคความรูขององคกร

ที่สอดคลองกับธุรกจิและงานปฏบิัตกิารขององคกร (Core competency) ซึ่งสงผลใหเมื่อ

สราง KM แลวไมมสีวนสงเสรมิตอความสําเร็จขององคกร ทัง้ทางดานผลสัมฤทธิ์หรอื

ประสทิธผิล (Effectiveness) รวมทัง้ดานประสทิธภิาพและดานผลติผล ที่ดขีึ้น 

    3. ผูนําระดับสูงในองคกรไมมคีวามเขาใจและไมใหการสนับสนุน  

ซึ่งจะทําใหการสราง KM ในองคกรเปนไปไดยาก ขาดความรวมมอืจากหลายหนวยงาน 

การเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จจะเกดิขึ้นโดยงาย เมื่อมผูีนําการเปลี่ยนแปลง 

    4. ในองคกรยังไมไดมคีานยิมและการปลูกฝงวัฒนธรรมการเรยีนรู 

และการแลกเปลี่ยนความรูใหเกดิขึ้นในแตละบุคคล เปนทมีทั่วทัง้องคกร การมุงสูคานยิม

ดังกลาวทุกคนสามารถรับรูไดจากบรรยากาศการทํางาน (Work climate) ที่เกดิขึ้นจรงิ 

    5. การจัดองคความรูในองคกร ไมไดเช่ือมโยงไปสูเปาหมายเชิงธุรกจิ

ขององคกร 

    6. ไมมกีารวัดผลการดําเนนิการจัดการองคความรู ทําใหไมสามารถ

ปรับปรุงพัฒนาได 

    7. ไมมรีะบบที่เอื้อตอการสรางบรรยากาศ การเรยีนรูและการสราง

องคความรูในองคกร เชน การใหรางวัลทัง้ในรูปแบบที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ที่จะ

สรางแรงจูงใจกอใหเกดิการแบงปนความรูขึ้น 

   สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศกึษา (2548, หนา 30) กลาวถงึปญหาของ

การจัดการความรูในสถานศกึษาวาอาจมสีาเหตุ ดังตอไปนี้ 

    1. ปญหาที่เกดิมาจากการถายทอดความรูระหวางบุคลากรกับ

สถานศกึษาปญหาการไมแบงปนความรู เชน การสงขาราชการไปสัมมนา หรอืฝกอบรม 
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แตหลังจากที่กลับมาแลว ก็เก็บความรูเอาไวคนเดยีวหรืออาจจะรายงานใหหัวหนาทราบ

เพยีงเทานัน้ แตขาราชการหรอืบุคลากรคนอื่นอกีหลายคนในสถานศกึษาที่ไมไดไป

ฝกอบรมหรอืสัมมนาจะไมรูเลยวาคนที่ไปฝกอบรม หรือสัมมนาในครัง้นัน้ไดอะไรกลับมา 

เพราะไมมกีารเก็บบันทกึรายงานหรือสิ่งที่ผานใจที่ไดจากการอบรมหรอืสัมมนาในครัง้นัน้ๆ 

ไวในฐานขอมูล ในอินเทอรเน็ตหรอืเว็บไซต ถาหากสถานศึกษาไมมนีโยบายที่ชัดเจนใน

เรื่องเชนนี้ ก็จะทําใหการลงทุนในการสงบุคลากรไปฝกอบรมหรอืเขารวมสัมมนาอาจจะ

เปนการลงทุนที่สูญเปลา 

    2. ปญหาที่เกดิจากการจัดเก็บความรูของสถานศึกษา ซึ่งมกีาร

จัดเก็บไวหลากหลายแหงหลายรูปแบบมทีัง้ที่เปนอเิล็กทรอนกิส และไมเปนอเิล็กทรอนกิส 

กระจัดกระจาย ในเวลาที่ตองการขอมูลเพื่อการตัดสนิใจแบบเรงดวน ไมสามารถกระทําได

เพราะตองใชเวลารวบรวมขอมูลทําใหเสยีผลประโยชนตอสถานศกึษา 

    3. ปญหาที่เกดิจากการไมนําความรูของสถานศกึษามาสราง

ความสามารถในการแขงขัน หรอืกอใหเกดิประโยชนอยางแทจริง เพราะในสถานศึกษามี

ความรูมากมายที่ไดจากการวจัิย หรอืประสบการณจากการทํางาน แตวจัิยแลวก็ไมนําไป

ประยุกตเพื่อทําใหเกดิประโยชนตอไป หรอืไมมกีารสานตอหรอืสถานศึกษามีผูรู มคีรู

ผูเช่ียวชาญที่สามารถออกไปเปนวทิยากรใหสถานศกึษาอื่น ใหประสบความสําเร็จ  

มคีวามรูแตในขณะเดยีวกันบุคคลเหลานัน้ ไมมเีวลาพอที่จะพัฒนาคนในสถานศกึษา

เดยีวกันเลยกลายเปนความสูญเปลาที่เกดิขึ้นได 

    4. ปญหาจากการสรางความรูใหม จะไมเกดิขึ้นถาสถานศกึษาไมมี

การสะสมความรูที่มอียูเดมิอยางเปนระบบ เมื่อไมมคีวามรูใหมอกีทัง้ความรูเดิมไมไดเก็บ

ไวดวยแลว สถานศกึษาก็จะไมมกีารสะสมความรูไวใหครู บุคลากรรุนตอไป 

    5. ปญหาที่เกดิจากการไมนําความรูภายนอกมาปรับใช ทําให

สถานศึกษาไมสามารถปรับเปลี่ยนตัวเองใหทันตามสถานการณโลกและตามคูแขงขันไมทัน 

    6. ปญหาที่เกดิจากความรูในสถานศกึษา ความรูที่นํามาใชไม

เช่ือมโยงกับงานและไมสอดคลองกับบรบิทในการปฏบิัตงิาน 

   เกศราภรณ  ภักดวีงศ (2548, หนา 17) กลาวถึงอุปสรรคในการจัดการ

ความรูวา มสีาเหตุดังนี้ 

    1. ไมมแีรงจูงใจ และแรงกระตุน ไมเห็นประโยชนของการจัดการ

ความรูเพยีงพอ 
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    2. ไมมกีารกําหนดองคความรูที่สอดคลองกับธุรกจิและงานของ

องคกร ขณะจัดทําการจัดการความรู 

    3. ผูนําระดับสูงไมเขาใจ ไมสนับสนุน 

    4. คานยิมองคกรและการปลูกฝงวัฒนธรรมการเรยีนรูและการ

แลกเปลี่ยนเรยีนรูไมเอื้อตอการจัดการความรู 

    5. การจัดการความรูไมไดเช่ือมโยงกับเปาหมายขององคกร 

    6. ไมมรีะบบที่เอื้อตอการสรางบรรยากาศการเรยีนรู เชน การให

รางวัลที่เหมาะสม 

  สรุปไดวา ปญหาของการจัดการความรูนัน้ มหีลายประการ โดยเฉพาะ

ปญหาในดานวัฒนธรรมขององคกรที่ไมมบีรรยากาศที่เอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรยีนรู การที่

ผูบรหิารไมไดใหความสําคัญกับการจัดการความรู ขาดการกระตุน ไมเปนประโยชนของ

การจัดการความรู ไมมรีะบบการจัดเก็บขอมูลที่ด ีบุคลากรขาดความรูความเขาใจในเรื่อง

การจัดการความรู ไมมกีารนําความรูที่เก็บรวบรวมมาสังเคราะหปรับใช 

  ดังนัน้จึงสรุปไดวา แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับการจัดการความรู จําเปนอยางที่

ตองทําความเขาใจในเรื่องของความหมาย จุดมุงหมาย ความสําคัญ องคประกอบ 

แนวทาง กระบวนการ ประโยชน รวมถึงปญหาของการจัดการความรู เพื่อใหการจัดการ

ความรูในโรงเรยีนทุกแหงไดปรับปรุง พัฒนาองคการใหมปีระสทิธภิาพและคุณภาพได

อยางตอเนื่อง 

การจัดการความรูในสถานศึกษา 

 การจัดการความรูเปนแนวคดิของการบริหารจัดการสมัยใหมที่เห็นคุณคาของ

บุคลากรในองคกรวาเปนทรัพยากรมนุษยที่มคีา ทัง้นี้เนื่องจากกระแสของการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมโลก ซึ่งเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว อกีทัง้ยุคนี้ยังเปนยุคของเศรษฐกจิ

ฐานความรู ดังนัน้องคกรสมัยใหมจึงจําเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ และ

บุคลากรทุกคนในองคกรจะตองสามารถทํางานไดครอบคลุมงานหลักขององคกรทุกดาน 

และสามารถทํางานรวมกันเปนทมีได เพื่อที่จะผลักดันใหองคกรมปีระสทิธภิาพ และ

สามารถอยูรอดไดในโลกของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆ ดาน ดังนัน้จึง

จําเปนตองศกึษาการจัดการความรูในสถานศึกษาดังนี้ 
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 1. การบงชี้ความรู (knowledge identification) 

  การบงช้ีความรูเปนการคนหาวาองคกรมคีวามรูอะไรบาง รูปแบบใด อยูที่

ใครและมคีวามรูอะไรบางที่องคกรจําเปนตองม ีทําใหองคกรทราบวาขาดความรูอะไรบาง 

(บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2547, หนา 54; สุวรรณ  เหรยีญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, 

2548, หนา 48) สอดคลองกับ วจิารณ พานิช (2549, หนา 157) กลาววา ขั้นตอนแรกของ

การจัดการความรูคอื การหาขอมูล (ความรู) วาเรื่องนั้นๆ มอียูที่บุคคลหรอืกลุมคนไหน 

หนวยงานใดที่ทําไดผลดมีาก (best practices) และสามารถที่จะชวยแนะนําหรอืใหความรู

ได ซึ่งอาจเปนบุคคลหรอืหนวยงานในองคกรเดยีวกัน หรอือาจเปนบุคคลหรอืหนวยงานที่

อยูในองคกรอื่นก็ได จากนั้นตดิตอขอเรยีนรูวธิกีารทํางานจากเขาเหลานั้น การไปเรยีนรู

จากหนวยงานอาจใชวธิดีูงาน โทรศัพทหรอือเีมลลไปถาม เชิญมาบรรยาย หรอืใชวธิอีื่นๆ 

ก็ได และ Maceviciute and Wilson (2005, p. 143) ไดกลาวถงึประโยชนของการบงช้ี

ความรูในองคกรไววา การบงช้ีความรูที่เกี่ยวของกับความรูที่มอียูภายในองคกร มสีวนชวย

ใหบางหนวยงานภายในองคกรที่มไิดตระหนักถงึการคงอยูของความรูไดเห็นความสําคัญ

ของความรูมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ วิจารณ พานชิ (2549, หนา 158) ไดเสนอหลักการคดิใน

เรื่องการบงช้ีความรูวา หากมคีนอื่นที่เขาทําไดดอียูแลว ในเรื่องที่เราอยากพัฒนาหรือ

ปรับปรุงไมควรเสยีเวลาคดิขึ้นใหมดวยตนเองควร “เรยีนลัด” โดยนําตัวอยางจากผูที่ทําได

ดอียูแลวมาปรับใชกับงานของตนแลวพัฒนาใหดยีิ่งขึ้น และการคนหาความรูหรอืเรียนรู

ดวยวธิกีารดังกลาวนี้ จะตองไมใชวธิกีารลอกเขามาทัง้หมดแตจะตองเรยีนรูแนวคิดและ

แนวปฏบิัตขิองเขาแลวเอามาปรับปรุงใชงานใหเหมาะสมตอสภาพการทํางานของตน  

ในสวนของวธิกีารคนหาความรูสามารถกระทําไดหลายวธิดีวยกัน แตเครื่องมอืที่ไดรับการ

นยิมและชวยใหองคกรสามารถคนหาความรูไดคอนขางครบถวนนัน้คอื การทําแผนที่

ความรู (knowledge mapping) เนื่องจากการทําแผนที่ความรูเปนการหาวาความรูใดมี

ความสําคัญองคกร แลวนํามาจัดลําดับความสําคัญของความรูเหลานั้นเพื่อใหองคกร

สามารถวางขอบเขตของการจัดการความรู และสามารถจัดสรรทรัพยากรไดอยางมี

ประสทิธภิาพ และประสทิธผิล (บุญด ีบุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 54, สุวรรณ 

เหรยีญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, 2548, หนา 48) สอดคลองกับสนิสมุทร บุญมา (2551)  

ที่กลาววา แผนที่ความรูเปนชองทางที่ชวยใหสามารถเขาถงึแหลงความรูความสามารถใน

ตัวของบุคลากรภายในองคกรและสํานักยุทธศาสตรการพัฒนามหาวทิยาลัยทักษณิ 

(2550) กลาววา แผนที่ความรูมปีระโยชนในการชวยใหเห็นภาพของคลังความรูขององคกร 
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ทําใหทราบวาองคกรมคีวามรูอะไร และจะหาความรูที่ตนเองตองการไดจากที่ไหน 

นอกจากนี้ยังใชเปนโครงสรางพื้นฐานทางความรูที่องคกรสามารถใชเปนฐานในการตอยอด

ขยายความรูในเรื่องตางๆ อยางเปนระบบอกีดวย และวิธกีารหนึ่งที่จะชวยใหองคกร

สามารถบงช้ีความรูไดสะดวกและงายขึ้น นั่นคอื การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ และ

เปาหมายขององคกร แลวนํามาเช่ือมโยงกับองคความรูที่จะตองม ีและนํามาเปรยีบเทยีบ

กับความรูที่มอียูในปจจุบันวามอียูในรูปแบบใด และอยูที่ใคร ในสวนของการจัดทําแผนที่

ความรู วลิาวัลย พรพัชรพงศ (2548, หนา 23-24) ไดกลาวถงึวธิกีารสรางแผนที่ความรูไว

ดังนี้ 

   1. การสํารวจความรูที่มอียูในตัวบุคคลขององคกร การทําแผนที่ความรู

เปนเครื่องมอืสําคัญเนื่องจากความรูที่สําคัญสําหรับองคกรมักจะมอียูภายในองคกรอยู

แลว แตความรูเหลานั้นจะอยูในลักษณะที่กระจัดกระจาย และไมสามารถที่จะหาไดเมื่อมี

ความตองการ ทําใหการสรางแผนที่ความรูเปนสิ่งสําคัญและสามารถทําไดโดยการสํารวจ 

และสอบถามภายในองคกรถงึแหลงความรูตางๆ โดยสามารถที่จะเริ่มจากพนักงานคนหนึ่ง

แลวตอเนื่องไปยังพนักงานคนอื่นๆ ในลักษณะ Snowball Effect 

   2. การรวบรวมความรูเพื่อสรางแผนที่ความรู อาจใชวิธกีารผสมผสาน

ระหวางการใชแบบสอบถาม การออกแบบสอบถามปลายเปด การสัมภาษณ การสังเกต 

การบันทกึภาพความรวมมือขององคกร การรวบรวมจากเรื่องเลาหรอืประสบการณ  

โดยใชวธิกีารจดบันทกึ การพมิพเอกสาร และการใชเทคโนโลยสีารนเทศประกอบ 

   3. การประยุกตใชเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อจัดเก็บความรู เพราะ

เทคโนโลยสีารสนเทศมบีทบาทสําคัญอยางยิ่งในการแปลงความรู โดยอาจจะเปนลักษณะ

ของฐานขอมูลออนไลน (online data based) หรอืสมุดหนาเหลอืงแบบออนไลน (online 

yellow pages) ซึ่งสามารถใสภาพและเสยีงประกอบเขาไปไดดวย 

  กลาวโดยสรุปแลว การจัดทําแผนที่ความรูเพื่อชวยในการบงช้ีความรูนั้นทุก

องคกรสามารถทําไดเองเพราะไมมขีัน้ตอนที่ยุงยาก แตหากมองถึงประโยชนที่จะไดรับจาก

แผนที่ความรูนัน้มมีากมาย หากเปนองคกรหรอืสถาบันการศกึษาขนาดใหญแลวยิ่งจะเปน

ประโยชนอยางมาก เพราะถาในระบบแผนที่ความรูนัน้ไดบรรจุเอาผลงานเอกสารทาง

วชิาการ การศกึษาดูงาน หรอืขอคดิเห็นที่เปนประโยชนในการทํางาน หรอืการแกปญหาใน

สถานการณตางๆ เพื่อใหผูรวมงานไดเขาไปศกึษาแนวคดิ หรอืหากเกดิขอสงสัยในบางเรื่อง

ขณะปฏบิัตงิานแลวไมรูจะไปปรกึษาใคร ซึ่งอาจสงผลใหการทํางานไมราบรื่น หากมแีผนที่
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ความรูไวในองคกรก็เปนตัวชวยอกีทางหนึ่งที่จะทําใหแกปญหาในเรื่องนัน้ๆ ได และที่

สําคัญในการจัดการทําแผนที่ความรูภายในองคกรขึ้นจะทําใหทราบถงึภาพรวมขององคกร

วาเปนอยางไร องคกรยังขาดความรูอะไรบาง และองคกรจําเปนจะตองมีความรูในดาน

ใดบางที่จะเปนประโยชนในการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จตอไป (สนิสมุทร  

บุญมา, 2551) 

  กระบวนการบงช้ีความรูนัน้ นอกจากจะใชวธิกีารจัดทําแผนที่ความรูแลว 

วจิารณ  พานชิ (2549, หนา 170-172) ไดกลาวถงึ Knowledge audit ซึ่งสามารถนํามา

ประยุกตใชในการบงช้ีความรู วาองคกรมคีวามรูใดอยูบาง รวมทัง้ยังขาดความรูดานใดบาง 

เนื่องจาก Knowledge audit เปนการตรวจสอบความรูที่องคกร หนวยงาน หรอืกลุม

ผูปฏบิัตงิานตองการ เพื่อใหสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงานไดอยางดี ประกอบดวย  

การวเิคราะห ความตองการ การวเิคราะหสารสนเทศ การตรวจสอบขดี ความสามารถใน

การปฏบิัตงิาน การตดิตอสื่อสาร การทบทวนปฏสิัมพันธระหวางคน และการเลื่อนไหล

ของความรู ซึ่งการตรวจสอบความรูเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ชวยใหการจัดการความรู

ประสบผลสําเร็จตามความมุงหมาย โดยองคกรตองตรวจสอบความรูขององคกร 

หนวยงาน หรอืทีมงาน ในประเด็นตอไปนี้ 

   1. ความรูที่ตองการเพื่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับที่เปน

ผลงานเลศิ 

   2. ความรูที่มอียูในปจจุบัน 

   3. ชองวางหรอื gap ระหวางความตองการที่มีอยูจรงิ 

   4. การเลือ่นไหล (flow) ของความรูในองคกรเปนอยางไร 

   5. มปีจจัยอะไรบางที่ขัดขวางการเลื่อนไหลของความรู 

  และอกีประเด็นหนึ่งที่ตองคํานงึในการตรวจสอบความรู คอื ประมาณ 

รอยละ 80-90 ของความรูเปน “ความรูฝงลกึ” มเีพยีงประมาณรอยละ 10-20 เทานัน้ 

ที่เปน “ความรูชัดแจง” ดังนั้น ในกระบวนการตรวจสอบความรูจึงตองเอาใจใสที่ความรูฝง

ลกึเปนพเิศษ อกีเหตุผลหนึ่งคอืเราตองเอาใจใสความรูฝงลกึเปนพเิศษก็เพราะเราไม

คุนเคย หากไมเอาใจใสเปนพเิศษก็อาจละเลย หรอืตคีวามงายตามความเคยชิน ก็จะ

เทากับตรวจสอบเฉพาะความรูชัดแจงเทานัน้ ซึ่งจะสงผลใหไมสามารถบงช้ีความรูที่มอียูได

อยางครอบคลุม 
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  กลาวโดยสรุปแลว การบงช้ีความรู เปนกระบวนการที่องคกรตองกําหนด

เปาหมาย ในการดําเนนิงาน มกีารแตงตั้ง ใหความสําคัญ รวมทัง้การจัดลําดับความสําคัญ

ของงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

 2. การสรางและแสวงหาความรู(Knowledge creation and acquisition) 

  บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, หนา 54) และสุวรรณ  

เหรยีญเสาวภาคย (2548, หนา 48) กลาววา เมื่อผานขัน้ตอนการคนหาความรูแลวจะทํา

ใหองคกรไดแผนที่ความรู ซึ่งน่ันก็คอื องคทราบวามคีวามรูที่จําเปนมอียูหรอืไม หากมอียู

แลวองคกรจะตองหาวธิกีารในการดงึความรูจากแหลงตางๆ ที่อาจอยูกระจัดกระจายมา

รวมไวเพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช สําหรับความรูที่

จําเปนตองมแีตยังไมมนีัน้ องคกรอาจสรางความรูจากความรูเดมิที่มอียูหรอืนําความรูจาก

ภายนอกองคกรมาใชก็ได ซึ่งกระบวนการนี้เรยีกวา การสรางและแสวงหาความรู 

(knowledge creation and acquisition) ซึ่งมรีายละเอยีดดังนี้ 

   1. การสรางความรู (knowledge creation) Maceviciute and Wilson 

(2995, p. 143) กลาววา การสรางความรูสามารถกระทําได 2 แนวทาง คอื การนําความรู

ที่มอียูภายในผสมผสานกับความรูที่มอียูภายในดวยกัน และการสรางความรูใหมจากการ

วเิคราะหสารสนเทศ สวน Marquadt (1996, pp. 133-136) กลาววา การสรางความรูเปน

การปรับใชความรูโดยทั่วไป โดยการสรางสรรคความรูขึ้นมาใหม เปนกระบวนการที่

เกี่ยวของกับความสามารถในการเขาถงึความรูที่ชัดเจน การหยั่งรู และความเขาใจอยาง

ลกึซึ้งของแตละบุคคล ซึ่งทุกคนสามารถเปนผูสรางความรูได ซึ่ง Nonaka ไดเสนอรูปแบบ

ในการสรางความรูไว 4 รูปแบบดวยกัน คอื 1) การถายทอดความรูจากบุคคลหนึ่งไปสูอกี

บุคคลหนึ่ง (tacit to tacit creation of knowledge) 2) การรวบรวมและสังเคราะหความรูเขา

ดวยกัน (explicit to explicit of knowledge) 3) การนําความรูที่องคกรมอียูมาผสมผสานเขา

กับความรูของบุคลากร (tacit to explicit creation knowledge) และความรูที่เกดิขึ้นเองจาก

การเรยีนรูของสมาชิกในองคกรสรางเปนความรูใหม (explicit to tacit creation of 

knowledge) นอกจากนี้ ยังรวมถงึการเรยีนรูโดยการปฏิบัตกิารแกปญหาอยางเปนระบบ 

การทดลองเพื่อสรางแรงจูงใจ และโอกาสในการเรยีนรู รวมถงึการเรยีนรูจาก

ประสบการณที่ผานมา นอกจากนี้ วจิารณ พานิช (2549, หนา 169–170) ไดกลาวถงึ  

การสรางความรูจากลูกคาหรอืผูใชบรกิารไววา ผูคนโดยรอบตัวเราหรือโดยรอบองคกร 

เปนแหลงความรูสําหรับนํามาใชงานไดทัง้สิ้นไมวาจะเปนผูทําธุรกจิกับองคกร เชน  
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เปนบรษิัทขายวัตถุดบิใหแกองคกรของเรา เปนบรษิัทจําหนายสนิคาที่เราผลติ หรือเปน

ผูใชบรกิารขององคกร เชน ประชาชน ผูรับบรกิารจากหนวยราชการที่เราสังกัดอยู เปนตน 

ตัวอยางของการสรางความรูหรอืการจัดการความรู โดยลูกคาหรอืผูใชบรกิาร ไดแก 

คลนิกิผูปวยเบาหวานในหลายโรงพยาบาล เชน โรงพยาบาลศริิราช โรงพยาบาลตาคล ี

จังหวัดนครสวรรค โรงพยาบาลพยุหะครีี จังหวัดนครสวรรค โรงพยาบาลบานตาก  

จังหวัดตาก เปนตน โดยผูปวยที่สามารถปฏบิัตตินไดถูกตองจนสามารถควบคุมตนเองไดด ี

มรีะดับน้ําตาลในเลอืดปกติหรอืเกอืบปกต ิและสุขภาพทั่วไปดขีึ้นอยางเห็นไดชัด จะไดรับ

เชิญหรอืมอบหมายใหทําหนาที่เปนฝาย “ผูแบงปนความรู” ใหแกกลุมเปาหมายที่ผลการ

ควบคุมตนเองยังไมไดผลดี จากตัวอยางที่กลาวมาจะเห็นไดวา หากองคกรสามารถดงึเอา

ความรูที่มอียูรอบตัวมาสรางเปนองคความรูที่เปนระบบอยางชัดเจนไดยอมที่จะนําไปสูการ

พัฒนาเปนความรูขององคกรตอไป 

   2. การแสวงหาความรู (knowledge acquisition) Maceviciute and Wilson 

(2005, p. 143) กลาววา การแสวงหาความรูเกี่ยวของกับการนําความรูที่อยูภายนอก

องคกรเขามาสูภายในองคกร และควบคูกับความพยายามของบุคลากรในการใหไดมาซึ่ง

ความรูใหมๆ  โดยผานกิจกรรมที่เปนทางการ เชน การฝกอบรม การศกึษาตอเนื่อง เปนตน 

สวน Marquadt (1996, pp. 130-131) ไดกลาวถงึวธิกีารแสวงหาความรู (knowledge 

acquisition) ไว 2 วธิคีอื การแสวงหาความรูจากแหลงภายนอกและการแสวงหาความรู

จากภายในองคกร ซึ่งมรีายละเอยีดดังนี้ 

    2.1 การรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร (external 

collection of knowledge) จากการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นอยางรวดเร็วทําใหองคกรตองมี

การปรับปรุงการปฏบิัตงิาน และสรางสรรคความคดิใหมๆ  อยูเสมอ เพื่อเปนผูนําทางธุรกจิ 

ซึ่งองคกรสามารถรับขอมูลขาวสารจากแหลงภายนอกโดยมวีธิกีาร เชน การทํา 

Benchmarking กับองคกรอื่น วธินีี้เปนการเรยีนรูจากองคกรอื่นโดยการเปรยีบเทยีบ

มาตรฐาน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการปฏบิัติงาน กอใหเกดิ

ระบบการเรยีนรูที่ดใีนองคกร นอกจากนี้ยังมวีธิกีารอื่นๆ ไดแก การวาจางที่ปรกึษา  

การแสวงหาความรูจากสื่อตางๆ เชน หนังสอืพิมพ E-mail วารสาร โทรทัศน และ

ภาพยนตร การตดิตามแนวโนมทางเศรษฐกจิ สังคม การเมอืงและเทคโนโลยใีหมๆ   

การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขง และแหลงอื่นๆ การจางพนักงานใหม รวมถึงการ

รวมมอืกับองคกรอื่นเพื่อสรางพันธมติร และการลงทุนรวมกัน 
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    2.2 การรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร (internal collection 

of knowledge) คอื การเรยีนรูจากแหลงตางๆ ภายในองคกร เพื่อเพิ่มคุณคาใหกับองคกร

ทําไดโดยการใหความรูกับพนักงาน เรยีนรูจากประสบการณ และการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการปฏบิัตงิานตางๆ 

  กลาวโดยสรุปแลว การสรางและการแสวงหาความรู เปนกระบวนการหา

วธิกีารในการดงึความรูจากแหลงตางๆ ที่อาจอยูกระจัดกระจายมารวมไวเพื่อจัดทําเนื้อหา

ใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช 

 3. การจัดความรูใหเปนระบบ (knowledge organization) 

  ความรูที่ไดถูกสรางและแสวงหาจะตองมกีารจัดเก็บอยางเปนระบบเพื่อใหมี

ความสะดวกในการนํามาใชงาน สามารถเขาถึงความรูไดงาย สอดคลองกับ บุญด ี 

บุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, หนา 55) และสุวรรณ  เหรยีญเสาวภาคย และคนอื่นๆ 

(2548, หนา 48) ที่กลาววา เมื่อองคกรมเีนื้อหาความรูที่ตองการแลว องคกรจะตองมกีาร

จัดความรูใหเปนระบบเพื่อใหผูใชสามารถคนหาและนําความรูดังกลาวไปใชประโยชนได  

ซึ่งการจัดความรูใหเปนระบบ (knowledge organization) หมายถงึ การจัดสารบัญ และ

จัดเก็บความรูประเภทตางๆ ไวเปนหมวดหมู เพื่อใหการเก็บรวบรวม การคนหา และการ

นํามาใชสามารถกระทําไดงายและรวดเร็ว สอดคลองกับ Award and Ghaziri (2004, pp. 

24-25) ที่กลาววา เมื่อสามารถจับขอมูล สารสนเทศ และความรูที่มอียูไดแลวจะตองมี

การนําขอมูล สารสนเทศ และความรูเหลานัน้มาปรับปรุงแกไขเพื่อใหพรอมใชประโยชน  

ซึ่งสามารถกระทําได คือ การจัดทําบัญชี การจัดทําสารบัญ การเช่ือมโยง และการใชรหัส 

หรอือาจมกีารวธิกีารอื่นๆ ที่จะสามารถชวยใหมคีวามสะดวกรวดเร็วในการนําความรูไป 

ใชงาน และ Marquadt (1996, pp. 136-137) ไดกลาวถงึ การจัดเก็บและสบืคนความรู 

(knowledge storage and retrieval) วาเปนกระบวนการที่องคกรตองตัดสนิใจกําหนดวา 

อะไรคอืความรูสําคัญที่ตองเก็บไว และทําอยางไรจึงจะสามารถเก็บรักษาไวในสภาพเดมิ

ใหดทีี่สุด ซึ่งก็คอืการใชวธิกีารจัดเก็บความรู (storage) นั่นเอง โดยจะตองมกีารสรางและ

เก็บความรูใหเปนระบบเพื่อใหสามารถคนหาและสงตอขอมูลไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง

ตัวอยางการแบงประเภทของขอมูลใหเปนหมวดหมู เชน ขอเท็จจรงิ นโยบาย หรอื

กระบวนการพื้นฐานที่จําเปนตองเรยีนรู โดยการจัดแบงประเภทของความรูจะตองสามารถ

สื่อสารไปถงึผูใชไดอยางชัดเจน เขาใจงาย เหมาะสมกับเวลา และคนหาไดงายเมื่อ

จําเปนตองใชในสวนของการสบืคนความรู (retrieval) องคกรตองมกีารสรางชองทาง หรอื
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วธิกีารสําหรับการคนหาความรู เชน การใชเครอืขายสารสนเทศ เปนตน นอกจากนี้ 

ภราดร จินดาวงศ (2549, หนา 100) กลาววา การจัดเก็บความรูอาจจะตองพจิารณาถงึ

ลําดับช้ันในการเขาถงึความรู (สทิธกิารเขาถงึความรู) ดวยทัง้นี้ เนื่องจากความรูบางอยาง

อาจเปนทรัพยสนิดานปญญาขององคกรที่ตองรักษาในช้ันความลับ นอกจากนี้ความรูที่มี

การสรางขึ้นมาอาจมจํีานวนมากหากมรีะบบที่จัดเก็บไมดกี็อาจเปนอุปสรรคในการที่จะ

นําไปใชงานได ซึ่งเทคโนโลยสีารสนเทศจะเปนประโยชนอยางมากในการชวยจัดเก็บและ

คนหาความรูเหลานี้ สอดคลองกับ สมชาย  นําประเสริฐชัย (2551) ที่กลาววา เมื่อมขีอมูล

หรอืสารสนเทศขนาดใหญขึ้นการจัดเก็บจําเปนตองมคีวามซับซอนมากตามไปดวย ดังนัน้

จึงจําเปนตองใชเทคโนโลยมีาชวยในการจัดเก็บและจัดการความรูตางๆ สวนในบางองคกร

ความรูที่ไดมกีารจัดหามาอาจอยูในรูปของคูมอืหรอืหนังสอื การกําหนดสถานที่จัดเก็บตอง

พจิารณาใหเหมาะสม เชน มหีองสมุด หรือมุมในการอานหนังสอืใหกับบุคลากร  

โดยสถานทีเ่หลานี้อาจเปนที่เก็บความรูที่ผูมสีทิธเิขาถึงความรูสามารถเขามาคนหาได 

(ภราดร  จินดาวงศ, 2549, หนา 101) 

  กลาวโดยสรุปแลว การจัดความรูใหเปนระบบ เปนกระบวนการแบงชนดิ

และประเภทของความรู เพื่อจัดทําระบบใหงายสะดวกตอการคนหาและการใชงาน 

 4. การประมวลและกลั่นกรองความรู (knowledge confiscation and 

refinement) 

  การประมวลและกลั่นกรองความรู (knowledge confiscation and 

refinement) เปนการกระทําความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจงายใชงานไดงาย  

ซึ่งเปนสิ่งที่องคกรไมควรละเลย สอดคลอง Award and Ghaziri (2004, p. 24) ที่กลาวถงึ

การกลั่นกรองความรูไววา เมื่อมกีารจัดการกับขอมูล สารสนเทศและความรูแลว จะตองมี

การกลั่นกรองขอมูลเหลานั้นเพื่อใหสามารถนําไปประยุกตใชงานได โดยสามารถอาศัย

กระบวนการดังนี้ คอื การพิจารณาจากบรบิทรอบขาง การรวมมอื การรวมตัว การสราง 

โครงสราง และแหลงขอมูล เปนตน ซึ่งการประมวลและกลั่นกรองความรูอาจทําไดหลาย

ลักษณะ ดังนี้ (บุญด ีบุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 55; สุวรรณ เหรยีญเสาวภาคย 

และคนอื่นๆ, 2548, หนา 48) 

   1. การจัดทําหรอืปรับปรุงแบบของเอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั่ว

ทัง้องคกร ทําใหการปอนขอมูล การจัดเก็บ การคนหา และการใชขอมูลทําไดสะดวกและ

รวดเร็ว 
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   2. การใช “ภาษา” เดยีวกันทัง้องคกร โดยจัดทําคําอภิธานศัพทของคํา

จํากัดความความหมายของคําตางๆ ที่แตละหนวยงานใชในการปฏบิัตงิานเพื่อใหมีความ

เขาใจตรงกัน มกีารปรับปรุงใหทันสมัยตลอดเวลา รวมทัง้ตองใหผูใชสามารถคนหาและ

เปดใชไดอยางสะดวกรวดเร็ว 

   3. การเรยีบเรยีง ตัดตอ และปรับปรุงเนื้อหาใหมคีุณภาพดใีนแงตางๆ 

เชน ครบถวน เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคลองและตรงตามความตองการของผูใช 

  กลาวโดยสรุปแลว การประมวลและกลั่นกรองความรู เปนกระบวนการ

จัดทํารูปแบบและภาษาใหเปนมาตรฐานเดยีวกันทัง้โรงเรยีน และเรยีบเรยีง ปรับปรุง

เนื้อหาใหทันสมัยและตรงกับความตองการ 

 5. การเขาถึงความรู (knowledge aces) 

  การเขาถงึความรู (knowledge access) คอื การกําหนดรูปแบบและวธิกีารที่

จะทําใหคนในองคกรสามารถเขาถงึความรูไดในรูปแบบตางๆ เชน การฝกอบรม การทํา

หนังสอืเวยีน การจัดทําเว็บไซต เปนตน การเขาถงึความรูมคีวามสัมพันธโดยตรงกับการ

กระจายความรู กลาวคอื การกระจายความรูเปนการถายทอดหรอืสื่อสารใหบุคลากรได

ทราบหรอืรับรูเรื่องราวของความรูนัน้ หากองคกรมกีารกระจายความรูสูบุคลากรไดมาก

เทาไหร ยอมสงผลใหบุคลากรมคีวามสามารถในการเขาถงึความรูไดมากเทานั้น ดังนัน้

องคกรจะตองมวีธิกีารในการจัดเก็บและกระจายความรูเพื่อใหบุคลากรสามารถนําความรู

ไปใชประโยชนได ซึ่งโดยทั่วไปแลวการกระจายความรูใหผูใชมี 2 ลักษณะ (บุญด ี 

บุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 56-57; สุวรรณ  เหรยีญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, 

2548, หนา 49) ดังนี้ 

   1. การปอนความรู (push) คอื การสงขอมูล ความรูใหผูรับโดยผูรับไมได

รองขอ เชน การสงหนังสอืเวยีนแจงใหทราบเกี่ยวกับกจิกรรมตางๆ ขาวสารตางๆ หรอื

ขอมูลเกี่ยวกับผลติภัณฑหรือบรกิารขององคกร 

   2. การใหโอกาสเลอืกใชความรู (pull) คอื การที่ผูรับสามารถเลอืกรับ

หรอืใชแตเฉพาะขอมูลตามความตองการของตนเทานั้น ซึ่งชวยลดปญหาการไดรับขอมูล

ความรูที่ไมตองการมากเกนิไป 

  จากวธิกีารกระจายความรูทัง้ 2 รูปแบบ เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถงึ

ความรูไดอยางทั่วถงึ องคกรควรทําใหเกดิความสมดุลระหวางการกระจายความรูแบบ 

“Push” และ “Pull” เพื่อประโยชนสูงสุดแกผูใชขอมูลและความรู 
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  นอกจากนี้ ภราดร  จินดาวงศ (2549, หนา 101) ไดแบงระดับของความรูไว

ดังนี้ คอื 

   1. ความรูที่เปนความลับดานเทคโนโลยหีรอืดานเทคนคิที่เปนกุญแจ

สําคัญในการทําธุรกจิ ตองมกีารกําหนดผูที่จะเขาถึงความรูนี้ได และรูปแบบของความรู

อาจไมเผยแพรออกมา รวมทัง้อาจตองจดสทิธบิัตรหรือลขิสทิธิ์หรอืจดเปนความลับ

ทางดานการคาไว 

   2. ความรูที่อาจเปนเรื่องของงานบางอยางที่บุคลากรผูทําหนาที่นัน้ตองรู 

เพื่อใหสามารถทํางานได โดยหากบุคลากรที่ไมไดปฏบิัตงิานในหนาที่นัน้ตองรูก็อาจใหมี

การขอเรยีนรูได 

   3. ความรูทั่วไปขององคกรที่บุคลากรทุกคนอาจตองรูหรอืสามารถ

เขาถงึไดตามอัธยาศัยแลวแตใครสนใจไขวควา เพราะหากมผูีที่มคีวามรูดังกลาวเยอะก็

อาจจะแนะนํามาพัฒนาใหเกดิคุณคาสูงขึ้นได 

  อยางไรก็ตามการทําใหบุคลากรสามารถเขาถงึความรูไดสะดวกรวดเร็ว  

มสีวนเกี่ยวของกับการจัดเก็บความรู และประเภทของความรู ดังนัน้จึงตองอาศัยเครื่องมอื

เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถงึความรูไดอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งสามารถสรุปเครื่องมอืที่ใช

ในการเขาถงึความรูไดดังนี้ 

   1. การเก็บขอมูลใหเปนเอกสาร ภราดร  จินดาวงศ (2549, หนา 56) 

กลาววา เมื่อมกีารพบความรูหรอืปญหาใดๆ ทั้งที่เกดิภายในหรอืภายนอกองคกรก็ใหมี

การจดบันทกึไว มกีารสรุปขอมูลเพื่อเปลี่ยนแปลงเปนสารสนเทศ นําเอาแบบปฏบิัตทิี่ดมีา

ใชในการอางองิ ซึ่งสอดคลองกับ บุญด ีบุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, หนา 151) ที่กลาว

วา การจัดเก็บความรูและวิธปีฏบิัตทิี่เปนเลศิขององคกรไวในรูปเอกสารเปนการจัดเก็บ

ความรู หรอืขอมูลขององคกรไวในรูปแบบงายๆ เพื่อความสะดวกในการคนหาและนําไปใช 

เชน งานวจัิย ผลการสํารวจ ผลงานประจําป และขอมูลทางการตลาด นอกจากนี้องคกร

ควรมกีารจัดทําฐานความรูของวธิีปฏบิัตทิี่เปนเลศิเพื่อใหผูที่สนใจสามารถเขามาเรียนรูได 

ซึ่งการรวบรวมวธิปีฏบิัตทิี่เปนเลศิสามารถทําไดจากการทํา Benchmarking ซึ่งเปนการ

เรยีนรูจากผูที่ทําไดดทีี่สุดทัง้ภายในและภายนอกองคกร 

   2. การใชวธิกีารเขยีนเลาเรื่อง ภราดร  จินดาวงศ (2549, หนา 56) 

กลาววา การเขยีนเลาเรื่องเปนผลจากการนําเสนอและเลาเรื่องตางๆ ที่นาสนใจ โดยการ

เขยีนเลาเรื่องนี้อาจทําเปนประจําหลังทํางาน มกีารบันทึกเหตุการณตางๆ ไว หรอือาจอัด
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เปนขอมูล VCD หรอืบันทกึลงในเอกสาร นอกจากนี้การใชเทคนคิการเขยีนเลาเรื่องยังตอง

คํานงึถงึการสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจในการบรรยายเรื่องและเนื้อหาที่

ตองการสื่ออกีดวย (บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 151) ทัง้นี้เพื่อกระตุนหรอื

สรางแรงจูงใจใหเกดิการเรียนรูจากประสบการณของผูอื่น 

   3. สมุดหนาเหลอืง เปนการนําความรูหรอืผลงานตางๆ มารวบรวม  

แยกกลุมดัชน ีตามความเหมาะสม เพื่อใหผูสนใจสามารถคนหา หรอืเขาถงึไดงายคลายๆ 

กับสมุดหนาเหลอืงของโทรศัพท (ภราดร จินดาวงศ, 2549, หนา 56) สอดคลองกับ บุญด ี

บุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, หนา 152) ที่กลาวเชนกันวา แนวคดินี้เหมือนกับสมุด

โทรศัพทหนาเหลอืงที่ใชกันอยู แตแทนที่เนื้อหาในสมุดจะบันทกึรายละเอยีดของคน หรอื

สถานประกอบการตางๆ สมุดหนาเหลอืงสําหรับการจัดการความรูนี้จะเปนการบันทกึ

แหลงที่มาของความรู ประเภทของความรู และผูเช่ียวในแตละดานขององคกร รวมถงึ

ขอมูลสวนบุคคลที่สําคัญๆ เชน ผลงานที่ผานมาและเรื่องที่เช่ียวชาญเฉพาะทาง เปนตน 

สมุดหนาเหลอืงในลักษณะนี้จะชวยสรางความเช่ือมโยงระหวางคนที่ตองการใหขอมูลกับ

แหลงขอมูลที่ม ีคอื ทําใหบุคลากรในองคกรรูวามขีอมูลอยูที่ใด และจะสามารถเขาถงึ

ขอมูลนัน้ๆ ไดอยางไร สําหรับการบันทึกขอมูลตางๆ ในสมุดหนาเหลอืงนัน้สามารถทําได

ทัง้ในรูปแบบเอกสารที่เปนลายลักษณอักษรหรอืผานระบบอเิล็กทรอนกิสก็ได ทัง้นี้สมุด

หนาเหลอืงไมจําเปนตองผูกตดิกับเฉพาะขอมูลในองคกรเทานัน้ แตยังสามารถเช่ือมโยงกับ

ขอมูลภายนอกผานระบบเว็บไซตตางๆ ไดอกีดวย 

   4. ฐานความรูทางอเิล็กทรอนกิส เปนการบันทกึหรอืเก็บขอมูลเขาระบบ

เทคโนโลยสีารสนเทศขององคกร อาจอยูในรูปแบบของอนิทราเน็ต หรอืผานอนิเทอรเน็ต 

ฐานขอมูลอาจเปดสูภายนอก เชน ใหลูกคา หรือผูขาย หรอืผูสนใจไดสามารถเขาถึงได 

(ภราดร จินดาวงศ, 2549, หนา 56) สอดคลองกับ บุญดี  บุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, 

หนา 152) ที่กลาววา การเก็บฐานขอมูลผานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ทําใหสามารถ

เขาถงึขอมูลไดตลอดเวลาผานระบบอนิเตอรเน็ต อินทราเน็ตหรอืระบบอื่นๆ ไดอยาง

สะดวกรวดเร็วและถูกตอง แตอยางไรก็ตาม การจัดทําฐานขอมูลทางอเิล็กทรอนกิสควร

คํานงึถงึความพรอมของโครงสรางพื้นฐานภายในองคกรเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศดวย 
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  กลาวโดยสรุปแลว การเขาถงึความรู เปนกระบวนการที่ทําใหบุคลากร

สามารถเขาถงึความรูที่มอียูทัง้ภายในและภายนอกองคกรไดอยางสะดวก รวดเร็ว และ

ทั่วถงึทัง้องคกร ในเวลาที่ตองการ 

 6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) 

  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) เปนการแลกเปลี่ยน

ความรูจากบุคคลหนึ่งไปสูบุคคลอื่น ซึ่งอาจมไิดหมายถึงบุคคลคนเดยีวแตรวมถงึกลุม

บุคคลดวย (บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 59; สุวรรณ เหรยีญเสาวภาคย 

และคนอื่นๆ, 2548, หนา 49) สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูนับไดวาเปนหลักสําคัญของ

การจัดการความรู (Maceviciute & Wilson, 2005, p. 143) สอดคลองกับ Marquadt 

(1996, p. 139) ที่กลาววา การถายทอดความรูมคีวามจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากองคกรจะ

เรยีนรูไดด ีเมื่อความรูมกีารแพรกระจายอยางเหมาะสม และรวดเร็วทั่วทัง้องคกร โดยจะ

เกี่ยวของกับระบบหรอือุปกรณอเิล็กทรอนกิส การเคลื่อนที่ของขอมูลขาวสาร และความรู

ระหวางบุคคล โดยอาจเกดิขึ้นแบบตั้งใจและไมตัง้ใจ ซึ่งการถายทอดความรูโดยตั้งใจมี

หลายวธิกีาร เชน สื่อสารภายในองคกรผานบันทกึขอความ รายงาน จดหมาย หรือบอรด

ประกาศ การฝกอบรม การประชุมภายใน และระบบพี่เลี้ยง (mentoring) เปนตน สวนการ

ถายทอดความรูโดยไมตัง้ใจ เชน การหมุนเวยีนงาน เรื่องเลา คณะทํางานเฉพาะกจิ และ

เครอืขายที่ไมเปนทางการ เปนตน สอดคลองกับ Award and Ghaziri (2004, p. 24-25)  

ที่กลาววา การถายโอนความรู (transfer) เปนการพจิารณาความรูที่ไดวาควรมกีารเผยแพร

และถายโอนหรอืไม โดยขึ้นอยูกับความรูเหลานัน้วาจะสามารถนําไปใชประโยชนไดหรอืไม 

รูปแบบการถายโอนความรูจะตองมคีวามตอเนื่องกับการปฏบิัตงิาน และสิ่งสําคัญในการ

จัดการความรูคอืหากไมมกีารนําความรูไปแลกเปลี่ยน และเผยแพรยอมเปนการสูญเปลา 

ดังนัน้ ผูบังคับบัญชาหรอืหัวหนางานจะตองสงเสริมใหมกีารนําความรูเหลานัน้ไปใช

ประโยชนเพื่อนําไปสูการไดเปรยีบในการแขงขันขององคกร 

  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูสามารถแบงออกตามประเภทของความรูได

ดังนี้ (บุญด ี บุญญากิจ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 59; สุวรรณ เหรยีญเสาวภาคย และคน

อื่นๆ, 2548, หนา 49) 

   1. การแบงปน Explicit Knowledge เปนการแบงปนความรูที่ชัดแจง  

ซึ่งสวนใหญทุกองคกรมักจะมกีารบันทกึในรูปของเอกสาร หรอืแสดงออกมาในรูป

นามธรรมที่ชัดเจนอยูแลว วิธทีี่ไดรับความนยิมในการแบงปนความรูประเภทนี้ ไดแก  
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การจัดทําเอกสาร จัดทําฐานรู หรอืการจัดทําสมุดหนาเหลอืง ซึ่งในปจจุบันไดมกีารนํา

เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชเพื่อใหสามารถเขาถงึความรูไดงายและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

   2. การแบงปน Tacit Knowledge สามารถทําไดหลายรูปแบบขึ้นอยูกับ

ความตองการและวัฒนธรรมขององคกร สวนใหญมักจะใชวธิผีสมผสานเพื่อใหผูใชขอมูล

สามารถเลอืกใชขอมูล และความรูไดตามความสะดวก วธิกีารหลักๆ จากการทบทวน

วรรณกรรมสามารถสรุปไดดังนี้ 

    2.1 การเลาเรื่อง (storytelling) เปนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูโดย

การเลาเรื่องราวที่นาสนใจและมคีวามหมายหรอืสําคัญ ซึ่งอาจจะทําใหจุดประกายเกดิการ

เปลี่ยนแปลงขึ้นได การเลาเรื่องที่มลีักษณะที่นาสนใจ ทั้งนี้เนื่องจากการเลาเรื่องราว

กอใหเกดิความรื่นรมย ชวยถายทอดขาวสาร ชวยรักษาวัฒนธรรม ชวยสรางสัมพันธภาพ

สรางชุมชน สงเสรมิใหเกดินวัตกรรม และชวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงองคกร โดยแตละ

วัตถุประสงคยอมตองใชเรื่องราวลักษณะที่แตกตางกันออกไป ซึ่งผูเลาจะตองมคีวาม

ชัดเจน (เพ็ญจันทร แสนประสาน และคนอื่นๆ, 2549, หนา 52) สอดคลองกับ วจิารณ 

พานชิ (2549, หนา 138) ที่กลาววา เปาหมายของการเลาเรื่องคอื การใหผูฟงมคีวามรูจาก

การปลดปลอยความรูที่ซอนอยูในสวนลกึของหัวใจ (ความเช่ือ) ในสวนลกึของสมอง 

(ความคดิ) และในสวนลกึของรางกาย (การปฏบิัต)ิ ออกมาเปนคําพูด และหนาตาทาทาง

การปลอยความรูจากการปฏบิัตเิชนนี้ ผูปลอยความรูจะอยูในสภาพที่มทีัง้จิตใตสํานกึ และ

จิตสํานกึ (subconscious and conscious) ซึ่งการเลาเรื่องจะประสบความสําเร็จมากนอย

เพยีงใดขึ้นอยูกับปจจัยหลัก 3 ประการ (วจิารณ  พานิช, 2549, หนา 141-142) คอื ผูเลา 

ผูรับฟง และบรรยากาศขณะเลา กลาวคอื ผูเลาที่มอีารมณแจมใส มคีวามรูสกึเอื้ออาทร

ตอกลุมผูฟง มคีวามรูสกึวาผูฟงเปนกัลยาณมิตร มีจิตใจพรอมจะให มคีวามภูมใิจใน

ความสําเร็จที่ตนกําลังเลา เปนผูประสบเหตุการณในเรื่องที่เลาดวยตนเอง คดิทบทวนใน

เรื่องที่เลาดวยตนเอง ไตรตรองและทบทวนเรื่องที่จะเลามาเปนอยางด ีและมทีักษะในการ

เลาออกมาจากใจ คือ เลาแบบไมตคีวาม ซึ่งจะมคีวามสามารถเลาเรื่องออกมาไดอยาง

ทรงพลัง ในสวนของผูรับฟง จะตองฟงอยางตั้งใจที่เรยีกวา Active listening หรอื Deep 

listening จะชวยกระตุนใหผูเลาเกดิอารมณในการเลา ทําใหสามารถเลาออกมาจากใจได

ลกึยิ่งขึ้น และคําถามที่แสดงความสนใจและช่ืนชมจะชวยกระตุนอารมณของผูเลาใหอยาก

ที่จะถายทอดความรูอกีดวย 
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    2.2 เครื่องมอืทบทวนผลหลังการปฏบิัต ิ(after action review-AAR) 

เปนการประชุมทบทวนงานยอยที่เปนสวนของโครงการใหญ ซึ่งเปนเครื่องมอืที่กองทัพ

สหรัฐอเมรกิาคดิขึ้นเพื่อใชในการทําสงครามเวยีดนาม โดยใชทันทหีลังการรบเล็กๆ  

เสร็จสิ้น ชวยใหขอมูลและขอคดิเห็นของทหารระดับลางสุดเปนประโยชนตอการวางแผน

และดําเนนิการรบครัง้ตอไป เนื่องจากนายทหารไมมโีอกาสไดรับประสบการณตรงจาก

การรบแบบเดยีวกับพลทหาร หลังจากนัน้ก็ไดมกีารนํา AAR มาใชในการปฏบิัติงานที่

หลากหลายและกลายเปนเครื่องมอืดานการจัดการความรูที่ดทีี่สุดอยางหนึ่ง เนื่องจากเปน

วธิกีารที่งาย ไมตองใชเทคโนโลยใีดๆ เลย แตทรงพลังมาก (วจิารณ พานิช, 2549, หนา 

162-163) สอดคลองกับ เพ็ญจันทร แสนประสาน และคนอื่นๆ (2549, หนา 48)  

ที่กลาวถงึ AAR วาเปนการอภิปรายเกี่ยวกับเหตุการณที่เกดิขึ้นเพื่อทบทวนวาเกดิอะไรขึ้น 

ทําไมจึงจะรักษาจุดแข็ง และปรับปรุงจุดออนไดอยางไรสงผลใหทมีและสมาชิกไดเรียนรู

จากความสําเร็จและความลมเหลว ไมมกีารตําหนหิรอืยึดตดิกับปญหา เรยีนรูที่จะแบงปน

ทัง้ความรูที่ฝงลกึในคนและความรูชัดแจง สวนภราดร จินดาวงศ (2549, หนา 52)  

กลาววา การทบทวนหลังการปฏบิัตเิปนการเนนการวัดหลังการปฏบิัตใินทันท ีเพราะ

เหตุการณเพิ่งจะเกดิใหมๆ  ทําใหยังไมลมืเหตุการณโดยจะมกีารตัง้คําถามหลักๆ เพื่อวัด

การเรยีนรูที่ไมซับซอนมากนักแตคอนขางงายไดประโยชน และเห็นผล ตัวอยางเชน มกีาร

วางแผนกันอยางไร เมื่อดําเนนิการแลวสิ่งที่เกดิขึ้นเปนไปตามแผนหรอืไม มอีะไรบางที่ไม

ตรงกับแผนที่วางไว ควรจะทําอยางไรใหดกีวาเดมิ ถาทําใหมจะทําอยางไรใหเหมาะสม 

เปนตน เมื่อมกีารทํา AAR แลวทําใหสามารถประเมินความรูของผูที่ถูกถายทอดความรูได 

โดยจะไดเห็นทัง้ Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge รวมทัง้ทราบถงึระดับความรู

วาเปนระบบ Know-what, Know-how, Know-why หรอื Care-why ได นอกจากนี้ 

วจิารณ  พานชิ (2549, หนา 164) ยังกลาวอกีวา ในการทํา AAR จะตองมกีารสราง

บรรยากาศที่เปนอสิระเทาเทยีมช่ืนชมยนิด ีหรือบรรยากาศที่คดิเชิงบวก และการทํา AAR 

จะประสบความสําเร็จสูงมาก หากผูเขารวมพูดออกมาจากมุมมองที่แตกตางหลากหลาย 

ยิ่งแตกตางหลากหลายเทาไหรยิ่งด ีและในระหวางที่คนอื่นพูด คนที่เหลอืจะตองตัง้ใจฟง 

โดยใหแตละคนพูดสัน้ๆ คนละ 1-2 นาท ีโดยตอบคําถามตอไปนี้ 

     1. เปาหมายของการมารวมประชุมครั้งนี้ (ของตนหรอืของการจัด

ประชุม เลอืกตามความเหมาะสม) คืออะไร 

     2. เปาหมายสวนใดที่บรรลุมากเกนิคาด เพราะอะไร 
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     3. เปาหมายสวนใดที่บรรลุผลนอย หรอืไมบรรลุผล เพราะเหตุใด 

     4. สิ่งที่ไดเรยีนรูที่เปนประโยชนที่สุดคอือะไร 

     5. จะกลับไปทําอะไร 

     6. ถาจะมกีารจัดประชุมเชนนี้อกี มขีอเสนอแนะใหปรับปรุงสวน

ใดบาง 

    ในสวนของแนวทางในการทํา AAR เพื่อใหประสบความสําเร็จและ

กอใหเกดิการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูใหมากที่สุด เพ็ญจันทร แสนประสาน และคนอื่นๆ 

(2549, หนา 48) ไดเสนอแนวทางในการทํา AAR ไวดังนี้ 

     1. เรยีกประชุม AAR ทันทใีนขณะที่มีผูเกี่ยวของอยู และยังจํา

เหตุการณตางๆ ไดดี เนื่องจากบทเรยีนที่ไดรับสามารถนํามาประยุกตใชไดทันท ีและสิ่งที่

พงึระวัง คอื การยับยัง้สมาชิกของบุคคลภายนอกเขามามบีทบาทในการทํา AAR 

     2. สรางบรรยากาศที่เหมาะสม เปนบรรยากาศที่เปดใจที่จะเรยีนรู 

เนื่องจากการทํา AAR เปนการเรยีนรูเหตุการณ ไมวพิากษวจิารณ และไมใชการ

ประเมนิผลงานทุกคนมสีทิธเิทาเทยีมกัน ไมมยีศตําแหนง 

     3. จัดใหมีผูทําหนาที่อํานวยความสะดวก (facilitator) เพื่อชวยให

ทมีไดเรยีนรูนําไปสูเปาหมายที่ตองการ ระงับการกลาวโทษ 

     4. มกีารทบทวนวัตถุประสงค เปาหมาย ที่ชัดเจน เพื่อใหเกดิความ

เขาใจตรงกันและไดผลลัพธตรงตามที่ตองการ 

     5. ตอบคําถามสิ่งที่คาดหวังใหเกดิขึ้นคอือะไร สิ่งที่เกดิขึ้นจรงิคอื

อะไร ทําไมจึงมคีวามแตกตาง ไดเรยีนรูอะไร เพื่อวาวันพรุงนี้จะไดทําใหดขีึ้น 

     6. ทบทวนวาเกดิอะไรขึ้น เปนการคนหาความจรงิที่เกิดขึ้นเพื่อดู

วามปีญหาอะไรบาง 

     7. เปรยีบเทยีบแผนกับความเปนจรงิ 

     8. บันทกึผลการประชุม AAR ในประเด็นที่สําคัญสําหรับการ

เรยีนรูของทมี 

     9. การแบงปนการเรยีนรู 

    นอกจากนี้ วิจารณ พานชิ (2549, หนา 165) กลาววา หากมกีารนํา 

AAR มาใชเปนเครื่องมอืเพื่อการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในการพัฒนาคุณภาพงาน AAR ก็จะ

กลายเปนเครื่องมอืที่ดเียี่ยมของ CQI (Continuous Quality Improvement) เนื่องจาก
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กจิกรรม CQI กับกจิกรรมการจัดการความรูจะผสานเปนเนื้อเดยีวกัน และหากมองจากมุม

ขององคกรแหงการเรยีนรู (Learning Organization) AAR เปนเครื่องมอืที่ทําใหเกดิความ

เขาใจยอมรับ และเห็นคุณคาของวธิคีดิ (mental lmode) หรอืกระบวนทัศน (paradigm)  

ที่แตกตางหลากหลายอกีดวย 

    2.3 เรยีนรูภายหลัง (retrospect) การเรยีนรูหลังเสร็จงานเรยีกวา 

“การประชุมทบทวนงาน” หรอื “การเรยีนรูภายหลัง (retrospect)” เปนกจิกรรมที่คลายกับ 

AAR แตมุงเนนรายละเอยีดเจาะลกึและเปนพธิกีารกวา และอาจดําเนนิการไมกี่ช่ัวโมง หรือ

ไมกี่วัน หลังเสร็จงาน แตไมควรเกนิ 2-3 สัปดาห หลักการและวธิปีฏบิัตเิกี่ยวกับการ

ประชุมทบทวนงานมดีังนี้ (วิจารณ พานิช, 2549, หนา 166-167) 

     2.3.1 มกีารเชิญประชุม และระบุวัตถุประสงคของการประชุม

อยางชัดเจนวัตถุประสงคสําคัญ คอื เพื่อการเรยีนรูสําหรับนําไปปรับปรุงงานที่จะทําใน

โอกาสขางหนา 

     2.3.2 เปนการประชุมแบบพบหนากันหรืออยางนอยก็เปนการ

ประชุมทางไกลโดยใชวดิโีอ ไมควรประชุมแบบใชอเีมลล 

     2.3.3 อาจมผูีที่ทําหนาที่ในการอํานวยความสะดวก (facilitator) 

ชวยดําเนนิการประชุม 

     2.3.4 หัวหนาหรอืผูจัดการโครงการตองเขาประชุมดวยเสมอ 

     2.3.5 บุคลากรในองคกรที่กําลังจะไดรับมอบหมายใหทําโครงการ

ในลักษณะคลายคลงึกันควรไดรับเชิญเขารวมประชุมดวย 

     2.3.6 มกีารทบทวนวัตถุประสงคและผลลัพธของโครงการ 

รวมทัง้ทบทวนแผนงานและวธิทีํางาน 

     2.3.7 ตัง้คําถามวาช้ินงานหรอืขัน้ตอนใดบางดําเนินการไปอยางด ี

และตั้งคําถามเจาะลกึลงในรายละเอยีด 

     2.3.8 หาเหตุผลที่ทําใหช้ินงานเหลานัน้ดําเนนิไปดวยด ีและ 

จดบันทกึไวสําหรับเปนบทเรยีนและคําแนะนําสําหรับการทํางานในอนาคต 

     2.3.9 ตัง้คําถามวาช้ินงานหรอืขัน้ตอนใดบางที่นาจะไดผลดกีวา 

และขอคําแนะนําวธิกีารที่ควรใช หากมงีานในลักษณะคลายคลงึกัน 

     2.3.10 มกีารจดบันทกึการประชุมสําหรับเปน “ชุมความรู”

(knowledge asset) เพื่อการทํางานในอนาคต 
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     2.3.11 ระมัดระวังไมใหการประชุมเกดิผลในลักษณะตําหนติเิตยีน

ผูใดใหถอืวา “ผิดเปนครู”การเรยีนรูหลังหรือการประชุมทบทวนสวนใหญทุกองคกรมักจะ

ปฏบิัตกิันเปนปกตอิยูแลว แตกระบวนการหรอืขัน้ตอนที่ปฏบิัตกิันอาจมคีวามแตกตางกัน 

ทัง้นี้ขึ้นอยูกับวัฒนธรรมของแตละองคกร ดังนัน้ การจะนําไปประยุกตใชในองคกร

จําเปนตองคํานงึถึงบรบิทภายในองคกรนัน้ๆ ดวย 

    2.4 ชุมชนนักปฏบิัต ิ(Community of Practice-CoP) คอื ชุมชนที่มกีาร

รวมตัวกันหรอืเช่ือมโยงกันอยางไมเปนทางการ ดังที่ วิจารณ พานิช (2549, หนา 168-

169) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัตเิปนรูปแบบหนึ่งของการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ซึ่งโดยความเปน

จรงิในกลุมคนหรอืในองคกรมักม ี“ชุมชน” อยูแลวโดยธรรมชาต ิเนื่องจากมนุษยเปนสัตว

สังคม มธีรรมชาตทิี่ตองการรวมกลุม เกดิความรูสกึอบอุนปลอดภัยจากการรวมกลุม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งกับคนที่ “ถูกคอกัน” ดังนัน้การใช “ชุมชนนักปฏบิัต ิ(CoP)” เปน

เครื่องมอืของการจัดการความรู จะชวยใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดดยีิ่งขึ้น แตควร

พัฒนา CoP ขึ้นมาจากฐานความเขาใจธรรมชาตขิองมนุษย ควรหลกีเลี่ยงการจัดตัง้ชุมชน

นักปฏบิัตจิากคําสั่งของผูบรหิาร ควรใหเกดิชุมชนนักปฏบิัตจิากธรรมชาต ิจากความพรอม

ใจของแกนนําและสมาชิกของชุมชนเอง สวนหนาที่ของทมีสงเสรมิการจัดการความรู คอื 

การเขาไปช้ีใหเห็นคุณคาตอองคกร ช้ีใหเห็นลูทางพัฒนาชุมชนใหเขมแข็งขึ้นตามปณธิาน

ของสมาชิกกลุม เพื่อใหเกดิความสนุก ภาคภูมใิจ และผลประโยชนรวมกันของสมาชิก

ชุมชน รวมทัง้แนะนําใหรูจักเครื่องมอืใหมๆ  ในการตดิตอสื่อสารระหวางสมาชิกชุมชน และ

การเสนอใหทรัพยากรสนับสนุนสําหรับดําเนนิกจิกรรมของชุมชน ดังที่ ภราดร จินดาวงศ 

(2549, หนา 55) กลาววา การจัดการความรูเปนการเปดโอกาสใหพบปะพูดคุยเพื่อ

แลกเปลี่ยนความรู มกีารจัดสถานที่ตามความเหมาะสม หรอือาจทําบนระบบอนิทราเน็ต 

หรอือนิเทอรเน็ต ในสวนลักษณะของ CoP จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุป

ลักษณะของ CoP ไดดังนี้ (เพ็ญจันทร แสนประสาน และคนอื่นๆ, 2549, หนา 49) 

     2.4.1 เปนกลุมคนที่มแีรงปรารถนาที่จะพัฒนาความรูเรื่องใดเรื่อง

หนึ่งหรือแกไขปญหาใดปญหาหนึ่งรวมกัน 

     2.4.2 มคีวามสนใจในเรื่องเดยีวกัน และตองการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

     2.4.3 มเีปาหมายรวมกัน มีความมุงม่ันรวมกันที่จะพัฒนาวธิกีาร

ทํางานใหดีขึ้น 
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     2.4.4 วธิปีฏบิัตคิลายกัน ใชเครื่องมอืและภาษาเดยีวกัน 

     2.4.5 มกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรู มีชองทางเพื่อการไหลเวียนของ

ความรู ทําใหความรูเขาไปถึงผูที่ตองการใชไดงาย 

     2.4.6 มปีฏบิัตสิัมพันธตอเนื่อง มวีธิกีารเพื่อเพิ่มความเขมแข็ง

ใหแกสายใยทางสังคมจากลักษณะของ CoP ที่กลาวมาจะเห็นไดวา กลุมจะประกอบดวย

สมาชิกที่มคีวามสนทิสนมกลมเกลยีวกัน ไววางใจซึ่งกันและกัน มเีปาหมายรวมกัน และ

ตองการแบงปนแลกเปลี่ยนเรยีนรูประสบการณจาการทํางาน (ซึ่งก็คอืความรูที่เปน Tacit 

Knowledge) กับสมาชิกคนอื่นๆ กลายเปนวงจรการเรียนรูที่หมุนไมมหียุด ทําใหเกดิการ

เรยีนรูแบบตอยอดอยางไมมทีี่สิ้นสุด และมกีารปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความรูใหทันตอ

ความกาวหนาของสิ่งแวดลอมรอบขาง หากกลุม CoP มกีารขยายไปทั่วทัง้องคกรยอมที่จะ

สงผลใหองคกรเหลานัน้กาวไปสูองคกรแหงการเรยีนรูน่ันเอง 

    2.5 ระบบพี่เลี้ยง (peer assist or mentoring system) มักใชในกรณทีี่

มกีารรับบุคลากรใหมเขามาทํางานหรอืมกีารทําเรื่องใหมๆ  อาจจัดใหมีผูที่รูและเขาใจเรื่อง

นัน้ๆ มาประกบหรอืสอนในลักษณะพี่เลี้ยงขณะทํางาน เพื่อใหผูถูกถายทอดความรูเกดิ

ความเขาใจงาน และมคีวามรูไดงายกวาการเรยีนรูเอง (ภราดร  จินดาวงศ, 2549, หนา 

55) ซึ่งสอดคลองกับ บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ (2548, หนา 154-155) ที่กลาววา 

ระบบพี่เลี้ยงเปนวธิกีารในการถายทอด Tacit Knowledge แบบตัวตอตัวจากผูมคีวามรู 

และประสบการณมากกวาไปยังบุคลากรใหม หรอืผูที่มีความรูและประสบการณนอยกวา

เปนวธิกีารหนึ่งในการสอนงานและใหคําแนะนําอยางใกลชิด ผูที่เปนพี่เลี้ยงมักจะมีตําแหนง

และอาวุโสกวา ซึ่งอาจอยูในหนวยงานเดยีวกัน หรือตางหนวยงานก็ได หากอยูในหนวยงาน

เดยีวกันก็ไมควรเปนผูบังคับบัญชา และลูกนองกัน โดยทั่วไประบบพี่เลี้ยงนี้จะใชเวลา

คอนขางนาน เพราะทัง้สองฝายจะตองสรางความคุนเคย ความสมัพันธ และความเขาใจกัน 

ผูที่เปนพี่เลี้ยงนัน้นอกจากจะใหคําปรกึษาในดานการงาน แลวยังตองเปนที่ปรกึษาในเวลามี

ปญหาหรอืสับสน และที่สําคัญพี่เลี้ยงจะตองเปนตัวอยางที่ดใีนเรื่องพฤตกิรรม จริยธรรม 

และการทํางานใหสอดคลองกับความตองการขององคกร 

    2.6 การทํางานขามสายงาน (cross function) บุญด ีบุญญากจิ และ

คนอื่นๆ (2548, หนา 153) กลาววา การทํางานขามสายงาน เปนการจัดตั้งทมีเพื่อมา

ทํางานรวมกันในเรื่องที่กําหนดขึ้นภายใตความเช่ือที่วา การทํางานในแตละเรื่องตองอาศัย

ผูเช่ียวชาญหลายๆ ดาน มาแลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบ
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ความสําเร็จในการแลกเปลี่ยนหรอืถายทอดความรูระหวางทมี ซึ่งจะทําใหเกดิการเรยีนรู

ระหวางกันมากขึ้น ทัง้นี้ในการแลกเปลี่ยนหรอืถายทอดความรูระหวางกันนัน้ เพื่อใหเกดิ

ประโยชนสูงสุด หัวหนาทมีความสรางบรรยากาศที่ดเีพื่อชวยใหเกดิความคุนเคยระหวาง

กัน ทําใหทุกคนมคีวามเขาใจและมุงไปที่วัตถุประสงคเดียวกัน สรางความเช่ือม่ันและไวใจ

ตอกัน และสิ่งที่สําคัญอกีประการหนึ่งคอื ระหวางที่มกีารพบปะแลกเปลี่ยนนความรู

ระหวางกัน ควรมกีารจดบันทกึหรอืรวบรวมความรูที่เกดิขึ้นไวดวย ซึ่งสอดคลองกับ 

(ภราดร จินดาวงศ, 2548, หนา 55) ที่กลาววา การทํางานขามสายเปนการสงเสริมใหมี

การทํางานรวมกันระหวางหนวยงาน เพื่อใหเกดิการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความรูกัน  

ซึ่งอาจจัดในรูปแบบของการทําโครงงาน (project) โดยการนําบุคลากรในหลายๆ ความรู

มาทํางานที่มีจุดหมายเดยีวกัน และภายหลังการทํางานรวมกันแลวจะตองมกีารบันทกึและ

รวบรวมขอมูลดงักลาวไวเพื่อนํามาใชเปนฐานความรูและใชประโยชนตอไป 

    2.7 ระบบการสับเปลี่ยนงาน (job rotation) เปนการโยกยายสลับ

หนาที่การทํางานกัน โดยอาจอยูในสายงานเดยีวกันหรอืขามสายงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความ

เขาใจในงาน ความตองการของหาที่ เกดิแนวคดิที่จะสนับสนุนรูปญหาของแตละฝาย 

(ภราดร จินดาวงศ, 2549, หนา 55) ซึ่งสอดคลองกับ บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ 

(2548, หนา 155) ที่กลาววา การสับเปลี่ยนงานเปนการยายบุคลากรไปทํางานใน

หนวยงานตางๆ ซึ่งอาจอยูภายในสายงานเดยีวกัน หรอืขามสายงานเปนระยะๆ เปนวธิกีาร

ที่มปีระสทิธผิลในการกระตุนใหเกดิการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณของทัง้ 2 ฝาย 

(ผูถูกยายและผูที่อยูในหนวยงานตางๆ) ทําใหผูถูกยายเกดิการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย

มากขึ้นสําหรับการยืมตัวบุคลากรระดับบรหิาร หรอืบุคลากรที่มคีวามสามารถสูงไป

ชวยงานในหนวยงานหรือขามสายงาน เพื่อใหผูถูกยมืตัวถายทอดความรู ประสบการณของ

ตนเองใหหนวยงาน เปนการกระจายความรูที่ไดผลในระยะสัน้ ในขณะเดยีวกันผูถูกยมืตัวก็

ไดเรยีนรูจากบุคลากรในหนวยงานอื่น ซึ่งสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองหรอืสราง

ความรูใหมๆ  ได 

    2.8 เวทสีําหรับการแลกเปลี่ยนความรู (knowledge forum) เปนการ

จัดการประชุม หรอืกจิกรรมอยางเปนกจิจะลักษณะอยางสมํ่าเสมอ เพื่อเปนเวทใีห

บุคลากรในองคกรไดมโีอกาสพบปะพูดคุยกัน ซึ่งเปนวธิหีนึ่งที่จะสามารถกระตุนใหเกดิการ

แลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางกันได โดยอาจทําไดในหลายลักษณะ เชน การสัมมนา และ
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ประชุมทางวชิาการที่จัดอยางสมํ่าเสมอ การใชเวลากอนและหลังการประชุมตางๆ เพื่อ

พูดคุยในเรื่องตางๆ เปนตน (บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, หนา 155) 

    2.9 เครื่องมอืแกปญหาจากรากเหงา KIAZEN เปนเครื่องมอืในการ

แกปญหาที่เกดิขึ้นในองคกร โดยเนนการสงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรระดับ

ปฏบิัตกิาร ซึ่งเปนรากขององคกร ไดมสีวนรวมในการคิดหรอืนําเสนอวธิกีารในแกปญหาที่

เกดิขึ้นหนางานจรงิ เพราะในบางครัง้หัวหนางานหรือผูบรหิารอาจไมไดลงไปสัมผัสหรอืลง

มอืทําดวยตนเอง จึงอาจมกีารมองขามขอบกพรองไป นอกจากนี้ KIAZEN จะให

ความสําคัญตอวธิกีารแกไขปญหาในลักษณะ Bottom up คอื บุคลากรนําเสนอแนว

ทางแกไขปญหาตอผูบรหิาร ซึ่งเปรยีบเสมอืนองคกรกําลังทําให Tacit Knowledge 

แปรเปลี่ยนเปน Explicit Knowledge ซึ่งจะชวยในการจัดการความรูไดเปนอยางด ี 

(ภารดร จินดาวงศ, 2549, หนา 54) ในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูเพื่อใหเกดิความ

สะดวก และลดระยะเวลาหลายองคกรไดมกีารนําระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาชวยใน

การสนับสนุนการแบงปนความรูขององคกร เชน กรุปแวร (groupware) ซึ่งเปนซอฟทแวรที่

ทําหนาที่ในการสนับสนุนกิจกรรมความรวมมือของกลุมคน โดยประกอบดวยซอฟทแวรที่

ชวยในการแบงปนสารสนเทศ การประชุมอเิล็กทรอนกิส การจัดตารางเวลา และการ

อเีมลลเปนเครอืขายของกลุมคนที่ทํางานในสถานที่ที่ตางกันทําใหสามารถทํางานรวมกันได 

(Loudon & Laudon อางถึงใน ทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2548, หนา 137-138) หรอืการ

ใชอนิทราเน็ต เพื่อเช่ือมโยงเครอืขายของคนและหนวยงานภายในองคกร และรวมถึงการ

ชวยสงเสรมิใหเกดิการรวมแลกเปลี่ยนความเห็นของสื่ออเิล็กทรอนกิส โดยขาวสารในแต

ละหัวขอจะถูกเก็บไวในกลุม มกีารระบุวันที่ เวลา และผูเขยีน การตอบโตกันสามารถ

กระทําไดงายโดยจะดูไดวาใครเสนอความคดิเห็นมากอนหนาอยางไรกรุปแวรที่นยิมใช เชน 

Lotus Note หรอื Internet Explorer หรอื Netscape ซึ่งมีฟงกชันของกลุมกรุปแวรรวมดวย 

เชน อเีมลล การประชาทางไกล (data and audio conferencing) นอกจากนี้ยังมเีทคโนโลยี

ที่ชวยไดทัง้การแบงปนและเผยแพรความรู เชน การใชเครื่องโทรสาร โทรศัพท หรือการใช 

Chat room รวมทัง้การนําระบบฐานขอมูลที่มเีครื่องมอืในการสบืคนและดงึขอมูล เชน 

Search engine เปนตน 

  กลาวโดยสรุป การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู เปนกระบวนการจัดทํา

เอกสาร ฐานความรู ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว

บุคลากรมาชวยงาน เวทแีลกเปลี่ยนความรู 
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 7. การเรยีนรู (learning) 

  การเรยีนรู (learning) เปนวัตถุประสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู 

เนื่องจากการเรยีนรูของบุคลากรเปนการนําความรูนัน้ๆ ไปใชประโยชนในการตัดสินใจ

แกปญหาและปรับปรุงองคกร ดังนัน้แมองคกรจะมวีธิใีนการกําหนด รวบรวมคัดเลอืก 

ถายทอด และแบงปนความรูที่ดเีพยีงใดก็ตาม หากบุคลากรไมไดเรยีนรู และนําไปใช

ประโยชนก็เปนการสูญเปลาทัง้เวลาและทรัพยากรที่ใช นอกจากนี้การเรยีนรูของบุคลากร

จะทําใหเกดิความรูใหมๆ  ขึ้น ซึ่งจะไปเพิ่มพูนองคความรูขององคกรที่มอียู แลวใหมากขึ้น

เรื่อยๆ ความเหลารูนี้ก็จะถูกนําไปใชเพื่อสรางความรูใหมๆ  อกีเปนวงจรที่ไมมทีี่สิ้นสุด  

ซึ่งเรยีกวา “วงจรการเรยีนรู” ดังภาพประกอบ 3 (บุญด ี บุญญากจิ และคนอื่นๆ, 2548, 

หนา 54-59; สุวรรณ เหรยีญเสาวภาคย และคนอื่นๆ, 2548, หนา 48-49) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 วงจรการเรยีนรู 

ที่มา: จาก การจัดการความรู จากทฤษฎสีูการปฏบิัต ิ(หนา 59), โดย บุญด ีบุญญากจิ 

และคนอื่นๆ, 2548, กรุงเทพมหานคร: จิรวัฒนเอ็กซเพรส. 

 

  กลาวโดยสรุปแลว การเรยีนรู เปนกระบวนการนําความรูไปใชประโยชนใน

การตัดสนิใจ การแกปญหาและการปรับปรุงองคกร เพื่อใหองคกรสามารถนําความรูมาใช

ในการพัฒนาองคกร 

  ดังนัน้จึงสรุปไดวา การจัดการความรูในโรงเรยีน สามารถแบงได 7 ดาน คือ 

ดานการบงช้ีความรู ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดความรูใหเปนระบบ 

องคความรู 

นําความรูไปใช 
เกดิการเรยีนรูและ

ประสบการใหมๆ  

เกดิการเรยีนรู 

และนวัตกรรม 

อยางตอเนื่อง 
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ดานการประมวลและการกลั่นกรองความรู ดานการเขาถงึความรู ดานการแบงปน

แลกเปลี่ยนความรู ดานการเรยีนรู 

สภาพและปญหาของการจัดการความรูในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

 การจัดการความรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 นัน้มเีพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาและมาตรฐานการศึกษา 

การจัดการความรูถอืวาเปนนวัตกรรมที่โรงเรยีนควรบริหารจัดการใหมกีารจัดการความรู

สูการปฏบิัต ิเพื่อใหเปาหมายของการจัดการความรูที่ตั้งไวบรรลุผล โดยมีผูบรหิารโรงเรยีน

เปนประธานในการรวมกันกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู เพื่อใหวสิัยทัศน และ

พันธกจิของโรงเรยีนบรรลุผล โดยการกําหนดเปาหมายของการจัดการความรูจาก

ยุทธศาสตรใดยุทธศาสตรหนึ่งในแผนยุทธศาสตรของโรงเรยีนมาพัฒนาและมกีารกําหนด

เปาหมาย เพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการศกึษา มาตรฐานการศกึษา และคุณภาพ

ผูเรยีนในที่สุด ดังนั้นสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เล็งเห็นวา

กอนที่จะมกีารจัดการความรูของโรงเรยีนนั้น ผูจัดการความรูและคณะผูบริหาร ครู และ

บุคลากรทางการศึกษาทุกคนในโรงเรยีนควรไดมกีารทําความเขาใจในเรื่องของการจัดการ

ความรู เรื่องคุณภาพการศึกษา การพัฒนาคุณภาพการศกึษามาตรฐานการศกึษา และ

จัดทําแผนยุทธศาสตรเพื่อใหมองเห็นภาพรวมในการจัดการศกึษาและเปนแนวทางไปสูการ

จัดการความรูในโรงเรยีน ทัง้ที่เปนความรูแบบชัดแจง (Explicit knowledge) และความรูฝง

ลกึในตัวคน (Tacit knowledge) 

  มาตรฐานการศกึษาตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

(สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2542: 5) ไดนยิามความหมายวา “ขอกําหนดเกี่ยวกับ

คุณลักษณะ คุณภาพที่พงึประสงคและมาตรฐานที่ตองการใหเกดิขึ้น ในโรงเรยีนทุกแหง 

และเพื่อใหเปนหลักในการเทยีบเคยีงสําหรับการสงเสริม และกํากับดูแลตรวจสอบ

ประเมนิผล และการประกันคุณภาพการศึกษา” ในการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาจึงเปน 1) การมุงใหผูเรยีนเปนคนด ี2) มทีักษะในการประกอบสัมมนาอาชีพ  

3) สามารถคดิวเิคราะหแกปญหาได 4) และดํารงชีวติอยางสอดคลองสัมพันธกับ

หลักธรรมคําสั่งสอนของศาสนาและวัฒนธรรมอันดงีามของชาต ิ5) มคีวามรักและ 
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หวงแหนในธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 6) มคีวามเคารพยดึม่ันในสถาบันชาต ิศาสนา และ

พระมหากษัตรยิ 

  โรงเรยีนเปนสถานที่ทําหนาที่พัฒนาคนใหเกดิความรู และพัฒนาทักษะชีวติ

ที่มนุษยมตีดิตัวมาตัง้แตเกดิ เพราะเปนทักษะที่จําเปนตอการดํารงชีวิตอยางมคีุณภาพ  

ทัง้ตอตนเองและสังคม การพัฒนาทักษะชีวิตในขัน้พื้นฐานนัน้ เปนหนาที่ของครู พอ แม 

ผูปกครอง โดยเฉพาะอยางยิ่งครูซึ่งมหีนาที่รับผิดชอบใหการศกึษาแกผูเรยีน ตองจัดการ

เรยีนการสอนเพื่อใหเกดิการเรยีนรูเกี่ยวกับการนําทักษะชีวติไปใชในการดํารงชีวติไดอยาง

ถูกตองและเหมาะสม และมีประสทิธภิาพ ซึ่งจะทําใหผูเรยีนมพีื้นฐานทางคุณลักษณะอัน

พงึประสงค เพื่อนําไปสูการมทีักษะชีวติที่นําไปใชในการพัฒนาชีวติของตนเองใหมคีุณภาพ 

สามารถสรางความสุข ความดงีาม และทําประโยชนใหแกสังคม โรงเรยีนจึงตองมีการ

จัดการความรูเพื่อใหทุกคนมกีารสรางความรูแลกเปลี่ยนความรู และใชความรูเพื่อทําให

โรงเรยีนเปนองคกรแหงการเรยีนรู (Learning Organization) (สถาบันพัฒนาผูบริหาร

การศกึษา. 2548, หนา 66) 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มนีโยบายใหมี

การนําการจัดการความรู (Knowledge Management) เขามาประยุกตใชกับสถานศึกษา

เพื่อเปนการพัฒนาโรงเรยีนใหมคีุณภาพและมาตรฐาน เพื่อใหมผีลผลักดันและสงผลให

โรงเรยีนเปนองคกรแหงการเรยีนรู (Learning Organization) สุพจน กองแกว (2550, 

พฤศจิกายน 9) จากการสัมภาษณความคดิเห็นเรื่องสภาพและปญหาที่เกี่ยวกับการจัดการ

ความรูของสถานศกึษาจากผูอํานวยการสถานศึกษา และรองผูอํานวยการสถานศึกษาใน

สถานศึกษาสังกัดเทศบาลสุพรรณบุรสีรุปไดดังนี้ คอื 

  โรงเรยีนมกีารดําเนนิงานในการจัดการความรูของสถานศกึษา โดยแบง

ออกเปน 7 ดาน คอื 

   1. ดานการบงช้ีความรู 

   2. ดานการสรางและแสวงหาความรู 

   3. ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ 

   4. ดานประมวลและกลั่นกรองความรู 

   5. ดานการเขาถึงความรู 

   6. ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 

   7. ดานการเรยีนรู 
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  ปญหาที่พบสวนใหญในการดําเนนิงานของโรงเรยีนที่นําการจัดการความรู

เขามาประยุกตใชในสถานศึกษานัน้มาจากการที่ครูและบุคลากรทางการศกึษายังขาด

ความรูและขาดความเขาใจในการจัดการเรยีนรู 

  จากสิ่งที่กลาวมาขางตน ทําใหทราบวาโรงเรยีนที่อยูในสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

มาตรฐานการศกึษา และยังมคีวามมุงม่ันที่จะทําใหสถานศกึษามคีวามเจรญิกาวหนาใน

ทุกๆ ดาน และยังมคีวามมุงม่ันที่จะทําใหสถานศกึษากลายเปนองคกรแหงการเรยีนรู 

(Learning Organization) 

 บรบิทสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 สนับสนุนการจัด

การศกึษาในระดับเขตพื้นที่การศกึษา ใหสถานศึกษาสามารถบรหิารจัดการศึกษาอยาง

ทั่วถงึ และมคีุณภาพในการบรหิารงานโรงเรยีน 4 งาน คอื การบรหิารวิชาการ การบรหิาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบรหิารทั่วไป สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตัง้อยูที่ ถนนนิตโย ตําบลธาตุเชิงชุม อําเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณยี 47000 ซึ่งประกอบไปดวยสถานศกึษาในสังกัด 7 อําเภอ 

ดังนี้ อําเภอเมอืงสกลนคร อําเภอกุสุมาลย อําเภอโพนนาแกว อําเภอโคกศรสีุพรรณ 

อําเภอเตางอย อําเภอภูพาน อําเภอกุดบาก  

  จํานวนผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา ขาราชการ

ครู พนักงานราชการ ครูอัตราจาง ลูกจางประจํา รวมบุคลากรของสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มจํีานวนทัง้สิ้น 2,834 คน จําแนกเปน 

ผูอํานวยการสถานศกึษา จํานวน 174 คน รองผูอํานวยการสถานศกึษา จํานวน 51 คน 

ขาราชการครู จํานวน 2,342 คน พนักงานราชการ จํานวน 66 คน ครูอัตราจาง จํานวน 

98 คน ลูกจางประจํา จํานวน 103 คน 
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ตาราง 1 จํานวนบุคลากร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 
 

บุคลากรสถานศึกษา จํานวน 

ผูอํานวยการโรงเรยีน 174 

รองผูอํานวยการโรงเรยีน 51 

ขาราชการครู 2,342 

พนักงานราชการ 66 

ครูอัตราจาง 98 

ลูกจางประจํา 103 

รวม 2,834 

ที่มา: แผนปฏบิัตกิาร ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2557  

 

  จากตาราง 1 พบวาบุคลากรในโรงเรยีน ผูอํานวยการโรงเรยีน จํานวน 174 

คน รองผูอํานวยการโรงเรยีน จํานวน 51 คน ขาราชการครู 2,342 คน พนักงานราชการ 66 

คน ครูอัตราจาง 98 คน ลูกจางประจํา 103 คน รวมบุคลากรสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา สกลนคร เขต 1 ทัง้หมด 

  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 คอื  

นายเทวรัฐ  โตไทยะ ซึ่งมีนโยบายการพัฒนาคุณภาพการศกึษา คือ คุณภาพผูเรยีน คอื 

หัวใจการศกึษา 

 การจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  การจัดการความรูในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน ซึ่งสามารถแบงออกเปน 7 ดาน 

ดังตอไปนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1. 2555: เว็บไซต) 

  1. ดานการบงชี้ความรู  

   กจิกรรมการจัดการความรู 

    จัดประชุม KM Team เพื่อทบทวนและกําหนดองคความรูที่จําเปนตอ

การจัดทําและออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มี

ประสทิธภิาพ 
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   ตัวช้ีวัด 

    จํานวนองคความรูที่จําเปนตอการจัดทําและออกแบบหลักสูตรการ

เรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสิทธภิาพ 

  2. ดานการสรางและแสวงหาความรู  

   กจิกรรมการจัดการความรู 

    2.1 มอบหมายคณะทํางาน KM ที่รับผิดชอบแสวงหา และรวบรวม

องคความรู ในรูปแบบตางๆ 

    2.2 สบืคนและจัดทําทะเบยีนผูเช่ียวชาญและคนเกง ดานการจัดทํา

และออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ 

    2.3 การสัมภาษณและจัดเวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกันระหวางครู 

บุคลากรทางการศึกษากับผูเช่ียวชาญดานการจัดทําและออกแบบหลักสูตรการเรยีนการ

สอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ 

   ตัวช้ีวัด 

    1. จํานวนทะเบยีนผูเช่ียวชาญและคนเกงฯ 

    2. รอยละของครูที่สอนกลกุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยช้ัน

ประถมศกึษาปที่ 3 

  3. ดานการจัดความรูใหเปนระบบ  

   กจิการการจัดการความรู 

    3.1 รวบรวมความรูที่ไดมาจากขัน้ตอนที่ 2 มาจัดหมวดหมูและจัดทํา

ฐานขอมูล (Knowledge Base) ดานการจัดทําและออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุม

สาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ 

    3.2 จัดทําทําเนยีบผูรู ผูเช่ียวชาญการจัดทําและออกแบบหลักสูตร

การเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ 

    3.3 นําฐานขอมูลองคความรูทัง้หมด จัดเก็บในคลังความรูดานการ

จัดทําและออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มี

ประสทิธภิาพ 

   ตัวช้ีวัด 

    1. จํานวนฐานขอมูล องคความรูดานการจัดทําและออกแบบ

หลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ 
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    2. จํานวนทําเนยีบผูรู ผูเช่ียวชาญฯ 

    3. จํานวนฐานขอมูลองคความรูที่จัดเก็บในคลังความรู 

  4. ดานการประมวลและกลั่นกรองความรู  

   กจิการการจัดการความรู 

    4.1 เสวนาผูปฏบิัตงิาน ผูเช่ียวชาญดานการการจัดทําและออกแบบ

หลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพพจิารณาองค

ความรูวาถูกตอง ครบถวนในเชิงเนื้อหาฐานความรู  

    4.2 เชิญบุคลากรผูรู และเช่ียวชาญผูเช่ียวชาญดานการจัดทําและ

ออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ

พจิารณาองคความรูวาถูกตอง ครบถวนในเชิงเนื้อหา ฐานความรู รวมดําเนนิการประมวล 

และกลั่นกรอง ความรู โดยพจิารณารูปแบบและภาษาใหเปนมาตรฐานเดยีวกัน เรียบเรยีง

ใหเขาใจงายและสมบูรณเพื่อสะดวกในการศกึษา คนควา 

   ตัวช้ีวัด 

    จํานวนฐานความรูที่ผานการประมวล กลั่นกรอง 

  5. ดานการเขาถึงความรู  

   กจิการการจัดการความรู 

    5.1 นําความรูมาพัฒนาเขาสูระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ในคลัง

ความรูการจัดทําและออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่

มปีระสทิธภิาพขององคกร 

    5.2 เผยแพรประชาสัมพันธฐานขอมูลและองคความรูการจัดทําและ

ออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มปีระสทิธภิาพ ใน

รูปแบบเอกสาร และเว็บไซต 

   ตัวช้ีวัด 

    จํานวนฐานความรู 

  6. ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  

   กจิการการจัดการความรู 

    6.1 KM Delivery เลาเรื่องจากประสบการณที่ไดปฏบิัติจรงิ ระยะ

ดําเนนิการ 
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    6.2 KM Online แลกเปลี่ยนเรยีนรูบทเรยีนที่ดรีะหวางผูปฏบิัตทิี่เปน

เลศิกับผูปฏบิัตงิาน ดวยระบบ อนิเตอรเน็ต Webblog KM 

    6.3 แบงปน และแลกเปลี่ยนเรยีนรูใน Web-Site 

   ตัวช้ีวัด 

    จํานวนเรื่อง 

  7. ดานการเรยีนรู  

   กจิการการจัดการความรู 

    7.1 สรางเครอืขายนักจัดการความรูตนแบบเพื่อพัฒนางานดานการ

จัดทําและออกแบบหลักสูตรการเรยีนการสอนกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยที่มี

ประสทิธภิาพ 

    7.2 กจิกรรมตลาดนัดความรู 

    7.3 จัดกจิกรรม KM Sharing Day เรยีนรูรวมกันระหวางบุคลากร

ของสํานัก กอง ตางๆ 

    7.4 การประชุมสรุปผลการดําเนนิงาน KM 

    7.5 การยกยองเชิดชูเกยีรตนิักจัดการความรูตนแบบ 

    7.6 การยกยองเชิดชูเกยีรติ KM ทมีดเีดน 

   ตัวช้ีวัด 

    1. ทําเนยีบเครอืขายนักจัดการความรูตนแบบ 

    2. จํานวนผูเขารวมประชุม 

    3. จํานวนครัง้ของการดําเนินงาน 

    4. จํานวนครั้งการประชุม จํานวนคนที่ไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติ

จํานวนทมีที่ไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติ 

 สรุปไดวา การจัดการความรูในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ไดมกีารจัดกระบวนการการจัดการความรูโดยมกีลยุทธการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

เปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนาการบรหิารจัดการศึกษาใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ในงานวจัิยครั้งนี้ ผูวจัิยไดศึกษางานที่เกี่ยวของทัง้ในประเทศและตางประเทศ 

สรุปและนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   วสันต  ลาจันทกึ (2548, หนา 54) ไดทําการวจัิยเรื่องการจัดการความรู

ในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยมี

จุดมุงหมายเพื่อการจัดการความรูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาขอนแกน เขต 4 และเพื่อศกึษาองคประกอบที่ทําใหการจัดการความรูใน

สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาขอนแกน เขต 4 ประสบ

ผลสําเร็จตามการรับรูของครูและผูบรหิาร กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนผูบรหิาร

สถานศึกษาและครูผูสอน เครื่องที่ใชเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา 1) การจัดการ

ความรู มกีารปฏบิัตอิยูในระดับมาก ตามทัศนะของครูและผูบริหาร เรยีงตามลําดับจาก

มากไปหานอย คอื ภาวะผูนําขององคการ ความเช่ือคานยิมวัฒนธรรมของหนวยงาน 

เทคโนโลยทีี่ใชในโรงเรยีน การสื่อสารในโรงเรยีน กระบวนการจัดการความรู สวนดานที่มี

การปฏบิัตอิันดับสุดทายคอื การวัดผลการจัดการความรู 2) องคประกอบที่ทําใหการ

จัดการความรูประสบผลสําเร็จ ในสวนของสถานศกึษาไดแก สงเสรมิบุคลากร โดย

สนับสนุนงบประมาณ มนีโยบายแผนงานชัดเจน ตลอดจนระบบสารสนเทศที่เปนปจจุบัน 

ตระหนักในบทบาทหนาที่ของตน พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องประสานสัมพันธกับเพื่อน

รวมงานและเขาใจหลักการของการจัดการความรู 

   จิราพร  ชายสวัสดิ์ (2550, หนา 109) ไดศกึษา การจัดการความรูใน

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาขอนแกน เขต 1 ผลการวจัิยพบวา บุคลากรทางการศึกษามี

ความคดิเห็นขั้นตอนการจัดการความรูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 1  

โดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานการเรยีนรู และดาน

การคนหาความรู โดยภาพรวมมคีวามคดิเห็นอยูในระดับ “มาก” สวนดานการเขาถึง

ความรู ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ ดานการ

ประมวลและกลั่นกรองความรู และดานการแบงปนแลกเปลี่ยนเรยีนรูอยูในระดับ  

ปานกลาง 

   ณัฐกรณ  สารปรัง (2550, หนา 94-96) ไดศกึษา การจัดการความรู

ของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากําแพงเพชร เขต 1 
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วัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศกึษาสภาพการจัดการความรูของสถานศกึษา ขึ้นพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากําแพงเพชร เขต 1  2) เพื่อศกึษาปญหาการจัดการความรู

ของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากําแพงเพชร เขต 1   

3) เพื่อศกึษาแนวทางพัฒนาการจัดการความรูของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษากําแพงเพชร เขต 1 วธิดีําเนนิการวจัิย ม ี2 ขัน้ตอน ขัน้ตอนที่ 1 

การศกึษาสภาพและปญหาการจัดการความรูของสถานศกึษา ขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 1 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบรหิารของสถานศกึษา 

ขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 1 ปการศกึษา 2550 

จํานวน 143 คน และครูผูสอนของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษากําแพงเพชร เขต 1 ปการศกึษา 2550 จํานวน 337 คน รวมกลุมตัวอยางทัง้สิ้น 

480 คน เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามประมาณคา 

แบบสอบถามปลายเปด การวเิคราะหขอมูลใชการแจกแจงความถี่ จัดอันดับ หาคารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะหเนื้อหา ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาแนวทาง

พัฒนาการจัดการความรูสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

กําแพงเพชร เขต 1 ผูใหขอมูล ไดแก ผูเช่ียวชาญ ที่มคีวามรู และประสบการณ จํานวน  

17 คน เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสัมภาษณ การวเิคราะหขอมูลใช

การวเิคราะหเนื้อหา การแจกแจงความถี่ จัดอันดับ ผลการวจัิยพบวา 1) สภาพการจัดการ

ความรูของสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากําแพงเพชร เขต 1 

โดยรายดานที่อยูในระดับมาก ไดแก ดานบรรยากาศ/วัฒนธรรมองคกร ดานกระบวนการ

สรางใชจินตนาการ และความคดิสรางสรรค ดานการใชความรู ดานชุมชนความรู  

ดานกระบวนการตรวจสอบ (วัด) สนิทรัพยทางปญญา ดานกระบวนการถายทอดความรู

ภายในองคกร ดานการจัดหมวดหมูความรูและจัดเก็บ ดานกระบวนการถายทอด 

แลกเปลี่ยนความรูภายในองคกร ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนกระบวนการ 

2) ปญหาการจัดการความรูของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

กําแพงเพชร เขต 1 โดยรายดานที่อยูในระดับตํ่า ไดแก ดานการตรวจสอบ คัดเลือกความรู

ดานการยกระดับความรู ดานการคนควาหาความรูจากภายนอก ดานการสรางความรูขึ้น

ใชเองจากการทํางาน ดานการกําหนดความรูที่จําเปนสําหรับใชงาน 

   แกวเวยีง  นํานาผล (2551, หนา 185–187) ศกึษาการพัฒนาตัวแบบการ

จัดการความรูของสถานศกึษาขนาดเล็ก ผลการศกึษาพบวา ตัวแบบการจัดการความรู
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ของสถานศกึษาขนาดเล็ก ม ี6 กระบวนการ คอื 1) การกําหนดเปาหมายและการบงช้ี

ความรู 2) การแลกเปลี่ยนความรู 3) การสรางความรู 4) การจัดเก็บความรู 5) การนํา

ความรูไปใช และ 6) การติดตาม ตรวจสอบ ประเมนิความรู เปนองคประกอบสําคัญของ

การจัดการความรูที่สงผลใหสถานศกึษาขนาดเล็กมปีระสทิธผิลเพิ่มขึ้น ผลการ

เปรยีบเทยีบคะแนนกอนและหลังใชตัวแบบการจัดการความรูของครูพบวา มคีวามรูความ

เขาใจในการจัดการความรูสูงขึ้น คะแนนแตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

(คาไค–สแควร = .963) ครูมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําทางการเรยีนการ

สอนเพิ่มขึ้น ครูและนักเรยีนไดองคความรูใหมที่ผลติเปนช้ินงานและมีแนวทางในการ

พัฒนาผูเรยีน มบีรรยากาศการทํางานดขีึ้นจากการเลาเรื่องและการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่

เปนการเทยีบเคยีงกับวธิปีฏบิัตทิี่ดทีี่สุดในโรงเรยีนและกับภูมปิญญาภายนอกและครู

คณะกรรมการสถานศกึษาและผูปกครองมคีวามพงึพอใจตอตัวแบบการจัดการความรู

โดยรวมอยูในระดับมาก 

   เตอืนใจ  รักษาพงศ (2551, หนา 98–139) ไดทําการวจัิยเรื่อง  

การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูเพื่อการบริหารงานวชิาการของสถานศึกษา 

ขัน้พื้นฐานดวยกระบวนการวจัิยเชิงปฏบิัตกิารแบบมสีวนรวมผลการวจัิยพบวา รูปแบบการ

จัดการความรูเพื่อการบรหิารงานวชิาการของสถานศึกษาขัน้พื้นฐานดวยกระบวนการวจัิย

เชิงปฏบิัตกิารแบบมสีวนรวม ประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก คอื 1) ดานการ

บรหิารงานวิชาการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน ไดแก การพัฒนากระบวนการเรยีนรู 

ประกอบดวยกจิกรรมการจัดทําแผนการจัดการเรยีนรู การจัดกระบวนการเรยีนรู และการ

นเิทศการสอน 2) ดานกระบวนการจัดการความรู ประกอบดวย การระบุความรู  

การพัฒนาความรู การสรางความรู การจัดความรูใหเปนระบบ การเขาถงึความรู  

การแบงปนความรู และการเรยีนรู 3) ดานปจจัยที่สนับสนุนใหการจัดการความรูประสบ

ผลสําเร็จ ประกอบดวย ภาวะผูนํา กลยุทธ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลย ีโครงสรางและ

การวัดผล ประสทิธผิลจากการนํารูปแบบการจัดการความรูเพื่อการบรหิารงานวชิาการ

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานดวยกระบวนการวจัิยเชิงปฏบิัติการแบบมสีวนรวมไปใช ทําใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงในเชิงบริหาร คอื การบรหิารแบบมสีวนรวมของผูบรหิาร ทมีครูจัดความรู

งานวิชาการ (ครู KM ทมีงานวชิาการ) ในทุกขัน้ตอน ผูบรหิารสนับสนุนการแบงปน

แลกเปลี่ยนความรู การใชเทคโนโลยกีารจัดการเยนรการสอน ครูนําการจัดการความรูไป
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พัฒนากระบวนการเรยีนรู และนักเรยีนเกดิทักษะการคดิวเิคราะห สังเคราะห และการ

แลกเปลี่ยนความรูในการทํางาน 

   ปญญา  มาศวรรณา (2551, หนา 117–119) ไดทําการวจัิยเรื่อง ระดับ

การปฏบิัตกิารจัดการความรูของโรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มหาสารคาม เขต 2 ผลการศกึษาพบวา ระดับการปฏบิัตกิารจัดการความรูของโรงเรยีน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามหาสารคาม เขต 2 มกีารปฏบิัตกิารจัดการความรู

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน มรีะดับการ

ปฏบิัตจิากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ดานการจัดเก็บขอมูล และการสบืคนความรู  

ดานการสรางความรู และดานการถายโอนความรู และการใชประโยชน ตามลําดับ 

   สุรชาต ิ การสอาด (2551,หนา 87) ไดศกึษาการจัดการความรูใน

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยมจุีดมุงหมายเพื่อ 

ศกึษาสภาพการจัดการความรูในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

อุบลราชธาน ีเขต 5 และเพื่อเปรยีบเทยีบความคดิเห็นของขาราชการครูที่มีตอการจัดการ

ความรูในสถานศกึษา จําแนกตามตําแหนง วุฒกิารศกึษา และขนาดของสถานศกึษา  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาเปนผูบรหิารสถานศึกษาและครูผูสอน เครื่องที่ใชเปน

แบบสอบถาม ผลการวจัิย พบวา โดยรวมมกีารปฏบิัตใินระดับมาก และมคีวามคดิเห็นตอ

สภาพการจัดการความรูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุบลราชธาน ีเขต 5 ไมแตกตางกัน 

   ชลธชิา โตลาภ (2552, หนา 120 ) ศกึษาเรื่อง การศกึษาสภาพการ

ดําเนนิงาน ปญหา และแนวทางแกไข ในการดําเนนิการนําการจัดการความรูของ

สถานศกึษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวจัิยพบวา 1) สภาพการดําเนนิงาน

ในการจัดการความรูของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลในจังหวัดสุพรรณบุรแีบงเปน 5 ดาน 

คอื 1) ดานกระบวนการจัดความรู เชน มกีารกําหนดเปาหมายความตองการในการจัดการ

ความรูเพื่อนําไปใชในเรื่องตางๆ 2) ดานภาวะผูนําในการจัดการความรู เชน การใช

กระบวนการประชุมปรกึษาหารอืเพื่อใหทุกคนไดรวมกันแสดงความคดิเห็น 3) ดาน

วัฒนธรรมการจัดการความรู เชน กําหนดเปาหมายเพื่อใชวสิัยทัศนเปนตัวกําหนด

กระบวนการเรยีนรู 4) ดานเทคโนโลยกีารจัดการความรู เชน จัดอบรมใหความรูแก

บุคลากรทุกระดับในการใชเทคโนโลยตีางๆ 5) ดานมาตรการการจัดการความรู เชน 
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กําหนดนโยบายในแผนพัฒนามกีารกําหนดและพัฒนาตัวช้ีวัดที่เกี่ยวกับการจัดการศกึษา

ในมติติางๆ อยูในระดับมาก 2) ปญหาที่พบ คอื ดานกระบวนการจัดการความรู เชน  

การพัฒนากลไกขึ้นมาเพื่อรวบรวมคนเกงและคนดไีว ดานวัฒนธรรมการจัดการความรู 

เชน การสรางคุณคาใหแกนักเรยีนไดรับการยอมรับวาเปนจุดมุงหมายสําคัญของการ

จัดการความรู และดานเทคโนโลยกีารจัดการความรู เชน การสนับสนุนใหมกีารพัฒนา

เทคโนโลยสีารสนเทศที่ยดึคนเปนสําคัญ 3) ปญหาสวนใหญเกดิจากการที่บุคลากรทุก

ระดับยังขาดความเขาใจในเรื่องการนําการจัดการความรูมาใชในสถานศกึษาดังนัน้แนว

ทางแกไขคอืการชวยใหผูปฏบิัตงิานทุกระดับเกดิความเขาใจและเกดิความตระหนักใน

ความสําคัญของการจัดการความรูมากขึ้น 

   วัฒนา  ทองกัญชร (2553, หนา 117) ไดศกึษา สภาพและปญหาการ

จัดการความรูตามทัศนะของผูบรหิารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาอางทอง โดยมจุีดมุงหมายเพื่อ 1) ศกึษาสภาพและปญหาการจัดการความรู

ตามทัศนะของผูบรหิารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอางทอง  

2) เปรยีบเทยีบสภาพและปญหาการจัดการความรูตามทัศนะของผูบรหิารและครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอางทอง จําแนกตาม ตําแหนง วุฒกิารศึกษา 

อายุ สถานภาพการสมรส วิทยฐานะ ประสบการณในตําแหนง การอบรมเกี่ยวกับการ

จัดการความรู ที่ตั้งของสถานศกึษา ขนาดของสถานศกึษา และผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน

โดยเฉลี่ยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนผูบรหิารสถานศกึษาและครูผูสอน เครื่องที่ใช

เปนแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา 1) สภาพการจัดการความรูตามทัศนะของผูบรหิาร

และครู อยูในระดับมาก 2) ปญหาการจัดการความรูอยูในระดับนอย 3) ความคดิเห็นตอ

สภาพและปญหาการจัดการความรูตาม ตําแหนง วุฒิการศกึษา อายุ วทิยฐานะ  

การสมรส ประสบการณในการดํารงตําแหนง และขนาดของโรงเรยีน ในภาพรวมไม

แตกตาง 

   พรพมิล  หรรษาภิรมยโชค (2554, หนา 69) ไดศกึษา การศกึษาสภาพ

การจัดการความรูของโรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในเขตภูมิภาคตะวันตก 

ผลการวจัิยพบวา 1) ภาพรวมของสภาพการจัดการความรูของโรงเรยีนสังกัดสานักงานเขต

พื้นที่การศกึษาในเขตภูมภิาคตะวันตกอยูในระดับมาก สําหรับปญหาของการจัดการ

ความรูสามารถสรุปไดวาเกดิจากปจจัย 5 ดาน ไดแก 1) คน 2) การจัดการความรู  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



102 

3) องคกร 4) การเรยีนรู และ 5) เทคโนโลย ีและแนวทางการแกไขปญหาการจัดการ

ความรูคอื 1) ดานองคกรควรมกีารสนับสนุนในตางตางๆ เชน งบประมาณ การมีพื้นที่ เวที

ในการแลกเปลี่ยนเรยีนรู 2) ดานการจัดการความรูควรมกีารพัฒนาระบบการจัดการ

ความรูเพื่อนาไปสูการสรางองคความรูและจัดทาเปนคูมอืการปฏบิัตงิาน 3) ดานการ

เรยีนรูควรมกีารสงเสรมิใหเกดิรูปแบบการเรยีนรูทัง้ภายในและภายนอกโรงเรยีน และ  

4) ดานคนควรใหผูบรหิารสงเสรมิสนับสนุนดานการจัดการความรูในโรงเรยีน และปญหา

อยูในระดับปานกลาง 

  2. งานวจัิยตางประเทศ 

   ในการศกึษางานวจัิยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูในตางประเทศไดมี

ผูศกึษาและเสนอแนวคดิวธิีการศกึษาไว ดังนี้ 

    Chen (2004,p.2) ไดศกึษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สงผลตอ

ความสําเร็จในการจัดการความรู พบวา ปจจุบันองคการที่ประสบผลสําเร็จจะตองมกีาร

นําการจัดการความรูมาใชในองคการโดยองคการเหลานัน้มอีงคประกอบหลักที่สําคัญใน

การจัดการความรู คอื มผูีนําที่มพีฤตกิรรมในการสงเสรมิและสนับสนุนกระบวนการ

จัดการความรู โดยกําหนดไวเปนวสิัยทัศนขององคการ ซึ่งองคประกอบที่สําคัญและมี 

กลยุทธที่เกีย่วกับการจัดการความรูที่กําหนดไวในวสิัยทัศนดวย 

    Colison, & Parcell (2004, pp.20–21) ไดทําการศกึษาถึงผล

ความสําเร็จของการจัดการความรู พบวา ตองมอีงคประกอบที่สําคัญ 3 องคประกอบ  

ซึ่งเกดิจากการผสมผสานการทํางานระหวางคน (people) กระบวนการ (process) และ

เทคโนโลย ี(technology) โดยองคประกอบทัง้สาม จะมีสวนของความสําเร็จรวมกันอยางไม

สามารถแยกออกจากกันได ขัน้ตอนในการจัดการความรู (managing knowledge)  

3 ขัน้ตอน คอื 1) การจัดหาความรูจากแหลงความรูตางๆ (knowledge acquisition)  

การจัดการความรูเปนขัน้ตอนของการพัฒนา และการสรางความรูใหม เชน การวิจัยและ

พัฒนา มกีารจัดหมวดหมู ความรูอยางเปนระบบ (classifying knowledge) เชน หองสมุด

ทําหนาที่ในการจัดหมวดหมูความรู โดยการแบงกลุมความรูออกเปนหมวดหมูตามระบบ

ตัวเลขทศนยิมของดวิอี้ หรือตามระบบตัวอักษรเปนระบบหองสมุดรัฐสภาอเมรกิา ทําให

ความรูในหมวดเดยีวกันเพื่อความสะดวกในการจัดเก็บและการคนหาเพื่อนํามาใช  

2) การแบงปนหรอืการแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) โดยการใหโอกาสและการ

ใหสนับสนุน สงเสริมการแบงปนความรูรวมกันในองคการจะเปนการสรางวัฒนธรรมใหม
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ในองคการ และ 3) การใชหรอืเผยแพรความรู (knowledge untilitization) การเผยแพร

สารสนเทศใหคนในองคการสามารถเขาถงึความรูในองคการได เพื่อประโยชนในการ

ตัดสนิใจ และดําเนนิงานไมผิดพลาดซ้ําซอน ตัวอยางการสรางคลังความรูขององคการ 

เชน การรวบรวมรายช่ือและเบอรโทรศัพทเพื่อติดตอบุคลากรผูชํานาญในแตละฝาย  

การจัดเก็บบทเรียนและประสบการณจําแนกเปนเรื่องๆ หรอืหัวขอ เพื่อเปนคูมอืสําหรับคน

ในองคการใชคนหาขอมูลที่ตองการ การรวบรวมขาวสําคัญหรอืขอมูลที่เกี่ยวกับองคการ

หรอืธุรกจิเดยีวกัน รวมทัง้ขอมูลของผูใชบรกิาร 

    Keyser (2004, p.2) ไดศกึษาวจัิยเรื่อง การจัดการความรูในองคการ 

พบวาองคประกอบหลักที่สําคัญ คอืกระบวนการจัดการความรู วัฒนธรรมองคการ  

การลงทุน และการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ การวัด โครงสรางองคการแบบแนวราบและ

กลยุทธในการจัดการความรู โดยวัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูใน

โรงเรยีนทัง้ในประเทศและตางประเทศ การศกึษาวจัิยพบวา การจัดการความรูเปน

เครื่องมอืสําคัญที่จะพัฒนาองคความรูใหมซึ่งกระบวนการจัดการความรู จะมรูีปแบบที่

ตางกัน  ขึ้นอยูกับบริบทและวสิัยทัศน พันธกจิ เปาหมายขององคการ โดยใชความรูและ

ประสบการณที่มอียูของผูบรหิาร ครูผูสอนและทุกคนที่เกี่ยวของกับองคการมาจัด

กระบวนการในการจําแนก จัดหา การนําความรูมาใชประโยชน การจัดการอยางเปนระบบ

มกีระบวนการสรางความรู สัมพันธกับการจําแนก การสราง รวบรวม เพื่องายตอการ

เขาถงึและนําไปใชประโยชน โดยอาศัยหลักการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู การถายโอน

ความรู มกีารสรางคลังความรูที่ดแีลวก็จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

และวสัิยทัศนที่วางไว 

 
มห

าวิท
ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร




