
 

บทท่ี 2 
แนวความคิดในการศึกษาและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  
แนวความคิดในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก 1) แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 2)ปจจยัท่ีเอ้ือ

ตอการจัดการความรู 3)เปาหมายหลักท่ีมหาวิทยาลัยนําการจัดการความรูไปใช และ 4)แนวคิดเกี่ยว 
กับการประเมินผลการดําเนนิการจัดการความรู 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู 

2.1.1 นิยามและประเภทของความรู  
นิยามของคําวา “ความรู” นั้น มีผูรูหลายทานท่ีไดใหคํานิยามไวหลากหลาย ดังนี ้
พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2542) อธิบายวา “ความรู” คือ ส่ิงท่ีส่ังสมมาจาก

การศึกษาเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ ความ
เขาใจหรือสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ องควชิาในแตละสาขา 

เกษม วัฒนชัย (2544: 39-40) กลาววา ความรูเปนการรวบรวมความคิดของมนุษย จัดให
เปนหมวดหมูและประมวลสาระท่ีสอดคลองกัน โดยนาํมาใชใหเกิดประโยชน ดังนั้นส่ิงท่ีเปนสาระ
ในระบบขอมูลขาวสารคือความรู  

วิจารณ พานิช (2548: 5-6) ไดกลาววา “ความรู” นั้น มีหลายนัยและหลายมิติ คือ 
- ความรู คือ ส่ิงท่ีนําไปใช จะไมหมด หรือสึกหรอ แตจะยิ่งงอกเงยหรืองอกงามข้ึน 
- ความรู คือ สารสนเทศท่ีนําไปสูการปฏิบัติ 

Hideo Yamazaki (สํานักงานก.พ.ร.และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ,2548: 8) ผูเช่ียวชาญ
ชาวญ่ีปุน ไดใหความหมายของความรู เปน สารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยง
กับความรูอ่ืน จนเกิดเปนความเขาใจและสามารถนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจใน
สถานการณตางๆ โดยไมจํากดัชวงเวลา โดยไดอธิบายในรูปของปรามิด ตามแผนภาพที่ 2.1 ดังนี ้
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แผนภาพท่ี 2.1 ปรามิดแสดงลําดับข้ันของความรู 

ท่ีมา :  ยุทธนา แซเตียว, 2547: 252 
 

โดย Hideo Yamazaki ไดใหความหมายของ “ขอมูล” วาเปนขอเท็จจริง ขอมูลดิบ หรือ
ตัวเลขตางๆท่ียังไมไดผานการแปลความ สวน “สารสนเทศ” เปนกระบวนการท่ีผานการสังเคราะห 
วิเคราะห เพื่อนํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ มีบริบทซ่ึงเกิดจากความเช่ือ 
สามัญสํานึก หรือประสบการณของผูใชสารสนเทศนั้นๆ โดยมักจะอยูในรูปของขอมูลท่ีวัดไดหรือ
จับตองได อยางไรก็ตาม สารสนเทศ อาจมีขอจํากัดในเร่ืองชวงเวลาท่ีใชและขอบขายของงาน ท่ีจะ
นํามาใช ในขณะท่ี “ความรู” คือ สารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับความรู
อ่ืนจนเกิดเปนความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจ ในสถานการณตางๆได
โดยไมจํากัดชวงเวลา หรือกลาวไดวา เปนสารสนเทศท่ีกอใหเกดิประโยชนกับเรา ในการนําไปใช
งาน และ “ปญญา” คือ ความรูท่ีฝงอยูในตัวคน กอใหเกิดประโยชนในการนําไปใช  

ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548: 17) อธิบายวา ความรูเปนกรอบของการประสมประสาน 
ระหวางสถานการณ คานยิม ความรู ในบริบทและความรูแจงอยางชัดเจน ซ่ึงโดยท่ัวไปความรูจะ 
อยูใกลชิดกับกิจกรรมมากกวาขอมูล และสารสนเทศทําใหเกิดความตระหนักถึงความสําคัญของ
ความรู นอกจากนี้ ความรูยังเปนสินคาท่ีมีอยูโดยท่ัวไปโดยไมมีรูปธรรม และไมมีวันหมดไป ซ่ึงใน
สังคมสารสนเทศ ขอมูล ขาวสาร สารสนเทศหรือความรูไมมีการสูญสลายและสามารถนํากลับมา
ใชบอยเทาท่ีตองการ 

กิตติ ภกัดวีัฒนะกุล (2546: 175) กลาววา องคความรู คือสารสนเทศท่ีสามารถนําไปใช
ในการแกไขปญหาหรือตัดสินใจในการดาํเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จได ดังนัน้องคความรูจึง
ตองอาศัยประสบการณในการเรียนรูเกีย่วกับการเลือกสารสนเทศมาใชในการแกปญหาและผลท่ี

ขอมูล 
Data 

สารสนเทศ 
Information 

ปญญา 
Wisdom 

ความรู 
Knowledge 
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ไดรับ แตก็ไมไดหมายความวา ผูท่ีมีองคความรูและประสบการณมากมาย จะสามารถเลือกใช
สารสนเทศในการแกไขปญหาไดอยางถูกตองทุกคนเสมอไป ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับการฝกฝนและมุมมอง
ในการเลือกสารสนเทศไปใช 

Bryan Bergeron (2003 อางใน ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน, 2549: 35-37) นิยามการจัดการองค
ความรู หมายถึง กลยุทธหรือแนวทาง ซ่ึงองคการดําเนนิการอยางเปนระบบในการคัดเลือก กล่ัน 
กรอง จัดเก็บ จัดระบบ จัดหมวดหมูสารสนเทศ ท่ีจําเปนตอการทําธุรกิจ หรือการปฏิบัติภารกิจของ
องคกร ตลอดจนการจัดใหมีระบบส่ือสารสารสนเทศดังกลาว ภายในองคกร เพือ่ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันขององคกร ท้ังนีก้ารจะทําความ
เขาใจถึงระบบการจัดการความรู ตองเขาใจความแตกตางระหวางคํา 4 คํานั่นคือ ขอมูล (Data) 
สารสนเทศ (Information) องคความรู (Knowledge) และความรูความเขาใจ (Understanding) 

จึงกลาวไดวา ความรูเปนส่ิงท่ีสะสมมา อาจมาจากการศึกษาหรือประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน โดยผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ การวิเคราะหเช่ือมโยงกับความรูอ่ืน จนเกิดความ
เขาใจและสามารถนําไปใชประโยชนไดโดยไมจํากัดเวลา นอกจากนี้ความรู ยังสามารถนํากลับมา
ใชและสามารถผลิตความรูใหมไดอยางไมจํากัดเวลาเชนกัน นอกจากนี้ยังมีผูกลาววาความรูเปรียบ 
เสมือนภูเขาน้าํแข็ง โดย Michael Polanyi และ Ikujiro Nonaka (1998, อางใน บุญดี บุญญากิจ และ
คณะ, 2548: 16-17) ไดเร่ิมจากแนวคิดในการจําแนกความรูออกเปน 2 ประเภท คือความรูโดยนัย 
(Tacit knowledge) และความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) ซ่ึงไดรับความนิยมและนํามาใชอยาง
แพรหลาย ท้ังนี้ท้ังสองทานไดใหคําจํากดัความของความรูท้ังสองประเภท ดังตอไปนี้ 

1. Tacit Knowledge เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณ การ
เรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงส่ือสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณอักษรได
ยาก ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกนัได และเปนความรูท่ีกอใหเกดิความไดเปรียบในการ
แขงขัน 

2. Explicit Knowledge ความรูท่ีเปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมา
ในรูปแบบตางๆได เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงานตางๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย 

ปจจัยสําคัญของการสรางความรู (Knowledge Creation) คือ การสังเคราะหความรูท้ัง
สองสวนจากบุคคลออกมาใหไดแตอุปสรรคอยูท่ีความแตกตางของภูมิหลังทางสังคมวัฒนธรรม 
เพราะประเทศทางตะวันตกมุงเนนในเร่ืองการวิเคราะหและการใชหลักเหตุผล ซ่ึงมีความใกลเคียง
กับความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) สวนประเทศแถบเอเชียใหความใสใจในเร่ืองของ
ประสบการณซ่ึงใกลเคียงกบัความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) (Asian Productivity Organization, 
อางแลว: 4) 
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โดยปกติแลวทุกคน หรือทุกองคกรจะมีความรูท้ัง 2 ประเภทอยูในตัว แตขนาดความรู
ประเภท Tacit Knowledge จะมีขนาดใหญกวา Explicit Knowledge ในอัตราสวน 80 ตอ 20 หรือ
อาจกลาวไดวาการมองคนอยามองแคส่ิงท่ีเห็นภายนอก เพราะความรูท่ีจะเสริมสรางความสามารถ
ในการแขงขันใหกับตัวคนและองคกร หากพิจารณาโดยกล่ันกรองลึกซ้ึงแลวจะเปนความรูประเภท 
Tacit Knowledge ซ่ึงเปนความรูท่ีอยูภายในและไมสามารถมองเห็นไดโดยงาย (ภราดร จินดาวงศ, 
2549: 16-17) บอยคร้ังท่ีนกัจัดการความรูจะนําเอาภูเขาน้ําแข็ง หรือ Iceberg มาเปรียบเทียบกับ
ความรู โดยนํ้าแข็งสวนท่ีอยูเหนือผิวน้ําซ่ึงมองเห็นไดงายจะเปน Explicit Knowledge และนํ้าแข็ง
สวนท่ีอยูใตน้าํ ซ่ึงอาจมองเห็นไดยากกวาและมีขนาดใหญกวาจะเปน Tacit Knowledge ตาม
แผนภาพท่ี 2.2 

 

 
แผนภาพท่ี 2.2 ภูเขาน้ําแข็ง 

ท่ีมา : ภราดร จินดาวงศ, 2549: 17 
 

นอกจากนี้ความรูท้ังสองประเภทน้ันสามารถเปล่ียนสถานะระหวางกนัไดตลอดเวลา ข้ึน 
อยูกับสถานการณซ่ึงจะทําใหเกิดความรูใหมๆ โดยผานกระบวนการช่ือ “วงจรความรู (Knowledge 
Spiral)” ซ่ึงคิดคนโดย Ikujiro Nonaka และ Takeuchi (Daryl Morey, Mark Maybury, and Bhavani 
Thuraisingham 2000: 139) ท่ีอธิบายถึงการสรางและการกระจายความรูในองคกร ระหวางความรูท่ี
อยูในตัวคนกบัความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) กับความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) ซ่ึงแบง
การสรางความรูเปน 4 ข้ัน ตามแผนภาพที่ 2.3 ดังนี ้

 
 
 
 

ความรูท่ีมองเห็น 
Explicit Knowledge 

ความรูท่ีมองไมเห็น 
Tacit Knowledge 
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แผนภาพท่ี 2.3 วงจรความรู (Knowledge Spiral) 

ท่ีมา : Daryl Morey, Mark Maybury, and Bhavani Thuraisingham, 2002: 139-182 
 
ขั้นท่ี 1: กระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization : Tacit Knowledge to Tacit 

Knowledge) เปนกระบวนการแบงปนประสบการณและการสรางความรูท่ีเปนนยั โดยท่ีบุคคล
สามารถรับความรูท่ีเปนนัยไดโดยตรงจากผูอ่ืน โดยปราศจากการใชภาษาหรือการพูดคุยกนั คือ 
บุคคลจะไดรับความรูผานการดํารงชีวิตรวมกันกับผูอ่ืน มีการสังเกตซ่ึงกันและกัน และการอาศัยอยู
ในสภาพแวดลอมเดียวกัน ส่ิงสําคัญของข้ันตอนนี ้คือ “ประสบการณ (Experience)” เชน พนักงาน
เขาใหมจะเรียนรูจากพนักงานท่ีมีประสบการณผานการฝกอบรมแบบ On the job training ดังนัน้ 
ความรูท่ีถูกสรางข้ึนในข้ันตอนนี้จึงมีลักษณะท่ีเรียกวา “ความรูท่ีเห็นพองตองกนั: Sympathetic 
Knowledge” 

ขั้นท่ี 2: กระบวนการกระจายสูภายนอก (Externalization: From Tacit Knowledge to 
Explicit Knowledge) ระหวางข้ันตอนนี้ ความรูท่ีเปนนัย หรือท่ีอยูในตัวคน จะเช่ือมตอเขากบั
ความคิดท่ีชัดแจง กลาวคือ ความรูท่ีไดมาจากข้ันท่ี 1 จะถูกนํามาแสดงใหเห็นในรูปแบบท่ีสามารถ
เขาใจไดกวางและครอบคลุมมากข้ึน ข้ันตอนนี้เปนหัวใจของกระบวนการสรางความรู ข้ันตอนนีจ้ึง
มีลักษณะท่ีเรียกวา “ความรูท่ีเกี่ยวกับการสรางแนวคิด: Conceptual Knowledge” 

ขั้นท่ี 3: การรวมเขาดวยกัน (Combination: Explicit Knowledge to Explicit 
Knowledge) ในข้ันตอนนีเ้ปนกระบวนการของการทําใหความคิดตางๆเปนระบบเพือ่ใหกลายเปน
ความรู ความรูท่ีชัดแจงจะถูกรวมกนัโดยอาศัยการแลกเปล่ียนของบุคคลเปนหลัก ความรูจะเกิดการ
รวมตัวกันผานส่ือตางๆ เชน การประชุม การสัมมนา การสนทนา การติดตอผานเครือขาย
คอมพิวเตอร เปนตน ความรูลักษณะน้ีเรียกวา “ความรูท่ีเปนระบบ: Systematic Knowledge” 

Tacit 

Tacit 

Explicit 

Explicit 
Socialization Externalization 

Internalization Combination 
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ขั้นท่ี 4: กระบวนการรวมเขาสูภายใน (Internalization: Explicit Knowledge to Tacit 
Knowledge) ข้ันตอนนี้เปนกระบวนการของการประมวลใหความรูท่ีชัดแจง กลายเปนความรูท่ีเปน
นัย กลาวคือ ความรูท่ีชัดแจง (เปนท่ีประจักษ) จากข้ันท่ี 3 จะเปล่ียนกับไปเปนความรูโดยนัยอีกคร้ัง 
ซ่ึงเปรียบเทียบไดกับ การเรียนรูจากการกระทํา (Learning by Doing) ประสบการณท่ีผาน ข้ันท่ี 1 –
2 – 3 ซ่ึงประสบการณเหลานั้น จะทําใหบุคคลกลายเปนทรัพยสินท่ีมีคา จึงมีลักษณะท่ีเรียกวา 
“ความรูเชิงปฏิบัติการ: Operational Knowledge” 

2.1.2 การจัดการความรู 
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคณะ, 

2548: 52) กลาววา วัตถุประสงคท่ีสําคัญท่ีสุดในการจดัการความรู คือ การเรียนรูของบุคลากร และ
การนําความรูนั้นไปใชประโยชนในการตดัสินใจแกไขปญหาและปรับปรุงองคกร 

สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (อางใน ภราดร จินดาวงศ, 2548: 19) กลาว
วาในมุมมองของการจัดการความรู หมายถึง การยกระดบัความรูขององคกร เพื่อสรางผลประโยชน
จากตนทุนทางปญญา โดยเปนกิจกรรมท่ีซับซอนและกวางขวาง ไมสามารถใหคํานยิามเปนถอยคํา
ส้ันๆได ตองใหคํานิยามหลายขอจึงจะครอบคลุมความหมาย ไดแก  

การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู 
เทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอร โดยตัวของมันเองไมใชการจดัการความรู 

การจัดการความรูเก่ียวของกับการแลกเปล่ียนความรู ถาไมมีการแลกเปล่ียนความรูแลว 
ความพยายามในการจดัการความรู ก็จะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคกรเกีย่วกับ
วัฒนธรรม พลวัต และวิธีปฏิบัติ มีผลตอการแลกเปล่ียนความรู โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรมและ
สังคมมีความสําคัญตอการจัดการความรูอยางยิ่ง 

การจัดการความรูตองอาศัยผูรูในการตีความและการประยุกตใชความรู ในการสราง
นวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคกร รวมท้ังตองการผูเช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหน่ึง แนะนําวิธี
ประยุกตใชการจัดการความรู ดงันั้น กิจกรรมท่ีเกี่ยวกบัคน ไดแก การดึงดูดคนดแีละคนเกง การ
พัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และดึงคนมีความรูไวในองคกร ถือเปนสวนหนึ่งของ
การจัดการความรู 

การเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร การจัดการความรูเกิดข้ึนเพราะมีความเช่ือวาจะชวย
สรางความมีชีวิตชีวาและความสําเร็จใหองคกร ประเมินตนทุนทางปญญา และผลสําเร็จของการ
ประยุกตใชการจัดการความรู เปนดัชนีบอกวาองคกรมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม   
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2.2 ปจจัยท่ีเอ้ือตอการจัดการความรู 
วิจารณ พานิช (2546, บรรยาย) กลาวถึงปจจัยหลักท่ีชวยสงเสริมความเขมแข็งของการ

จัดการความรู 8 ประการ ดังนี้ 
1.ภาวะผูนาํ: ภาวะผูนําท่ีแสดงความเช่ือในคุณคาภารกจิขององคกรและจัดกระบวนการ

ใหเกิดความมุงม่ันรวม (Shared Purpose) ภายในองคกร เปนส่ิงมีคาสูงสุดท่ีผูนําจะพึงใหแกองคกร 
2.โครงสราง: การจัดโครงสราง (Organize) ภายในองคกรเปนกลุมงาน ทีมงาน สายงาน

ภายในองคกรและเช่ือมโยงออกไปภายนอกองคกร โครงสรางท่ีมีความยืดหยุน เกดิการรวมตวักนั
เปนกลุมเฉพาะกิจไดงาย มีการส่ือสาร รวมมือขามสายงานในแนวราบอยางคลองตัว เปนเง่ือนไข
สําคัญของการจัดการความรู 

3.วัฒนธรรม พฤติกรรม และการส่ือสาร: วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมการเรียนรู การ
มองการเปล่ียนแปลงอยางเปนพลวัต เปนสภาพความเปนจริง และเปนโอกาสเปดเผยแลกเปล่ียน
ขอมูลภายในองคกร ถือเปนปจจัยท่ีสงเสริมการจัดการความรู 

4.เทคโนโลยีและกระบวนการ:  เทคโนโลยีกระบวนการท่ีองคกรใชในการดําเนนิภารกิจ
หลักขององคกร ถามีความเหมาะสมจะชวยในการจดัการความรู 

5.การใหรางวัลและการชมเชย: เปนการสรางแรงจูงใจใหพนกังานมีพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค เชน พฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรู ไมปกปดความรู 

6.การวัดและประเมินผล: เปนเคร่ืองมือในการบันทึก ติดตาม และตรวจสอบการ
ปฏิบัติงาน ผลงานของบุคลากร สวนงานและองคกรในภาพรวม 

7.ความรู ทักษะ ขีดความสามารถ: เปนความรู ทักษะ ขีดความสามารถสําหรับใช
ปฏิบัติงานหลักขององคกร 

8.การจัดการ: เปนกระบวนการท่ีทําใหกจิกรรมขององคกรดําเนินการไปตามแผน การ
จัดการในลักษณะการใหอํานาจ (Empower) แกหนวยยอย หรือท่ีเรียกวานําจากขางหลัง (Lead from 
behind) จะสงเสริมการจัดการความรูอยางทรงพลังยิ่ง 

สวน บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547: 59-62) ไดสรุปปจจัยท่ีเอ้ือใหการจัดการความรู
ประสบความสําเร็จไดแก 

1.ภาวะผูนาํและกลยุทธ การจัดการความรูใหประสบผลสําเร็จตองไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหารขององคกร ผูบริหารจะตองเขาใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชนท่ีองคกรจะไดรับ
จากการจดัการความรู เพื่อท่ีจะสามารถส่ือสารและผลักดันใหมีการจัดการความรูในองคกร ท้ังนี้อีก
ปจจัยหนึ่งท่ีจะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในการจดัการความรู คือ ทิศทางและกลยุทธท่ีชัดเจน
ของการจัดการความรู องคกรตองตอบใหไดวาจะจัดการความรูในองคกรเพ่ืออะไร เพื่อกําหนดเปน
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แผนงานและกิจกรรมตางๆ ท่ีจะชวยใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว ส่ิงสําคัญคือ     
กลยุทธของการจัดการความรูจะตองสนับสนุนและสอดคลองกับทิศทางการดําเนนิงานขององคกร 

2.วัฒนธรรมองคกร ส่ิงสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรบรรลุผลสําเร็จในการจัดการความรูได 
คือ วัฒนธรรมของการแลกเปล่ียนและแบงปนความรูระหวางบุคลากรภายในองคกร และองคกร
ตองทําความเขาใจถึงอุปสรรคตางๆท่ีขัดขวางไมใหเกดิการแลกเปล่ียนความรู และพยายามหา
วิธีการที่จะกําจัดอุปสรรคตางๆเหลานั้น ซ่ึงจะตองไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหาร เพื่อทําให
บุคลากรในองคกรตระหนกัถึงความสําคัญและความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง 

3.เทคโนโลยีสารสนเทศ มีสวนสําคัญในการชวยใหคนในองคกรสามารถคนหาความรู 
ดึงความรูไปใช ชวยในการวิเคราะหขอมูลตางๆ และชวยใหขอมูลความรูตางๆ ถูกจัดเก็บอยางเปน
ระเบียบ ซ่ึงเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นตองสามารถเช่ือมตอหรือรวมเขากับระบบเดิมขององคกร 
รวมถึงตองตอบสนองความตองการของผูใชและใชไดงาย ท่ีสําคัญในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชคือ องคกรตองตระหนักวาเทคโนโลยีเปนเพยีงเคร่ืองมือท่ีชวยใหเกิดการติดตอและเช่ือมโยง
คนภายในองคกรเขาดวยกนัเทานั้น ชวยทําใหการแลกเปล่ียนความรูเกิดข้ึนไดรวดเร็วและสะดวก
ยิ่งข้ึน  

4.การวัดผล จะสามารถชวยใหองคกรสามารถทบทวน ประเมินผล และทําการปรับปรุง
กลยุทธและกจิกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการจัดการความรูได นอกจากนั้นผลจากการ
วัดความสําเร็จของการจัดการความรูจะโนมนาวใหบุคลากรทุกระดับเหน็ถึงประโยชนท่ีไดรับจาก
การจัดการและแลกเปล่ียนความรู ในการวัดผล องคกรจะตองตระหนกัวาตัวช้ีวดัท่ีดจีะตอง
สอดคลองและเช่ือมโยงกับกลยุทธการจัดการความรูขององคกรและสามารถบอกไดวาสถานะ 
ปจจุบันของการจัดการความรูเปนอยางไร  

5.โครงสรางพืน้ฐาน การดําเนินกจิกรรมการจัดการความรูใหเปนไปอยางราบร่ืนนั้น 
จะตองมีโครงสราง และระบบรองรับสําหรับบุคลากรในองคกรใหมีการแลกเปล่ียนความรูกันได
อยางสะดวก โครงสรางนี้อาจเปนส่ิงท่ีจับตองได เชน สถานท่ี หรือเคร่ืองมืออุปกรณตางๆ ซ่ึงชวย
ใหบุคลากรไดแลกเปล่ียนความรูกัน หรือส่ิงท่ีจับตองไมได เชน โครงสรางหรือระบบงานท่ีเอ้ือให
เกิดสภาพท่ีสนับสนุนการแลกเปล่ียนความรู และกลไกในการแลกเปล่ียนความรูตางๆ นอกจากนัน้ 
ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงโครงสรางของหนวยงาน หรือบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบในการจดัการ
ความรูวาควรเปนในรูปแบบใด เชน การจัดต้ังทีมงานขามฝาย เพื่อใหบุคลากรจากทุกฝายงานเขา
มารวมกันวางแผนและดําเนนิการในเร่ืองการจัดการความรู สุดทายคือระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล เชน ระบบการประเมินผลงาน และระบบการยกยองชมเชย 
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 ปจจัยท้ัง 5 นี้เปนองคประกอบสําคัญท่ีชวยใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมการจัดการ
ความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคณะ, 2548: 48) 
โดยองคกรควรบริหารจัดการปจจัยเอ้ือท้ัง 5 อยางเปนระบบใหเปนไปในทิศทางเดียวกันและมี
ความสอดคลองเช่ือมโยงกัน  

นอกจากนี้ Erik C. Johnson (2550, บรรยาย) จากธนาคารโลก (World Bank 
Headquarters) กรุงวอชิงตัน ดีซี ไดบรรยายเร่ือง Success factors in Implementing KM: Lessons 
from the Development Sector  โดยกลาววา ในป ค.ศ.1996 ธนาคารโลกไดกําหนดพันธกิจในการ
พัฒนาระบบการจัดการความรูท่ีไดมาตรฐานระบบโลก (World-class Knowledge Management 
System) พรอมท้ังสนับสนุนใหประเทศตางๆ 1) เขาถึง แลกเปล่ียน และนําความรูในระดบัสากล 
รวมถึงทองถ่ินไปใชในกระแสการพัฒนา 2) พัฒนาศักยภาพในระดับบุคคล องคกรและสถาบัน ซ่ึง
ไดต้ังฝายข้ึนมารองรับการดําเนินงาน ปจจุบันมี 45 ประเทศ และมีเข็มมุง คือ การนําไปสู 
Knowledge Economy โดยใชการจัดการความรูเปนเร่ืองมือในการบรรลุผล  

ท้ังนี้ยังไดใชประเมินการจัดการความรูท่ีเรียกวา Organization Knowledge Assessment 
(OKA) ซ่ึงมี 3 สวน อันประกอบดวย คน กระบวนการ และระบบ ซ่ึงแตละสวนจะมีมิติยอย เม่ือ
รวมกันแลวจะมี 14 มิติ ตัวอยางเชน การแลกเปล่ียนความรู การระบุและสรางความรู การเขาถึง
ความรูและโครงสรางพื้นฐาน สาระความรู ภาวะผูนําและกลยุทธ วัฒนธรรมสนับสนุน เทคโนโลย ี
CoPs และ K Team เปนตน ดังอธิบายตามแผนภาพท่ี 2.4 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี 2.4 ตัวอยางผลการประเมินการจัดการความรู (OKA Results) 

ท่ีมา : Erik C. Johnson (2550, บรรยาย) 
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จากแผนภาพที่ 2.4 จะเหน็ไดวาในการจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพนัน้ จําเปนตอง
อาศัยหลายสวนในองคกรประกอบกัน ซ่ึงการพัฒนาสูการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพนั้น พบวา
มีปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูความสําเร็จของการจัดการความรู (KM Critical Success Factors) 6 ประการ
ไดแก 

1.การใชการจัดการความรู (KM) เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคกร โดยนาํการ
จัดการความรูมาเปนเคร่ืองมือในการสนับสนุนหรือแกปญหาของงานท่ีทําอยู (Apply KM to solve 
business need) ผานกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู การฉกฉวยความรูไปใช และการนําไปใชใน
การทํางาน   

2.การจัดการ (Management) การจดัการท่ีจะนาํไปสูความสําเร็จในการจัดการความรู 
ประกอบดวย 

- สรางภาวะผูนาํและใหการสนับสนุน (Leadership and Encouragement) ซ่ึงถือวามี
ความสําคัญมากท่ีสุด 

- การเสริมแรง (Incentives) ซ่ึงมีในท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ มีการ
ประเมินผลและการใหรางวลั (Reward / Award) สําหรับทีมงาน การจัดแสดงผลงาน นวัตกรรมท่ี
เกิดจากการใชการจัดการความรูมาสนับสนุนการทํางาน รวมถึงการเนนย้ําพฤติกรรมท่ีพึงประสงค
ของคนในองคกร 

- การจัดโครงสรางท่ีเปนทางการและกําหนดบทบาท โดยเพิ่มการจัดโครงสรางองคกร
ใหการจดัการความรูเขาไปมีสวนรวมในหนวยงานระดบัสาขาในตางประเทศ หรือหนวยงานอ่ืนๆ 
ท่ีเกี่ยวของ   

- การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อสนับสนุน ท้ังนี้งบประมาณพิเศษสําหรับการ
จัดการความรูอาจไมมีความจําเปนเพราะสามารถใชงบประมาณปกติได เนื่องจากการจัดการความรู
นั้น เปนเคร่ืองมือในการชวยปฏิบัติงาน ไมใชเปาหมายของการทํางาน นอกจากการจัดสรรเกี่ยวกับ
เร่ืองงบประมาณแลว การกระจายอํานาจและการบูรณาการ เปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่ง ในการ
ใชทรัพยากรและงบประมาณ 

3.การรวบรวมและการประสานความรวมมือกัน (Inclusion/Cooperation) มีแนวทาง เชน
การสราง Champion ใหเกิดข้ึนเพื่อนํามาสูการมีสวนรวม สามารถขามสายงาน/ หนวยงานได ไมมี
เสนขวางระดับหนวยงาน ใชทรัพยากรทีมี่อยูเพื่อชวยในการแลกเปล่ียนเรียนรู 

4.ทักษะของบุคลากร (Staff Skills) เพื่อการนําไปสูการจัดการความรู จําเปนตองมีการ
คํานึงถึงทักษะของบุคลากร โดยมีส่ิงท่ีตองพิจารณา เชน การใชเทคนิคการเรียนรูของผูใหญท่ี



19 

 

หลากหลาย กําหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคและหาแนวทางท่ีจะเปล่ียนใหเปนไปตามนั้น รวมท้ัง
การกําหนดบทบาทของบุคลากร อาจจะเปนการใหตําแหนง หรือการสราง Career Track  

5.เทคโนโลยี (Technology) ตองสามารถใชงานไดงาย เปนระบบ โดยเช่ือมโยงกับ
ฐานขอมูล หากเปนไปได ควรจัดหาเจาหนาท่ีดแูลการใชงาน ผานระบบ Intranet หรือ Internet 
รวมท้ังมีการบรูณาการระบบฐานขอมูลเขาดวยกันใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได ท้ังนี้ยังสามารถใช
ประโยชนจากระบบจัดเก็บสถิติผูเขาเยี่ยมชมเว็บไซตในการวิเคราะหและพัฒนาการจดัการความรู
ขององคกร 

6.การสื่อสาร (Communication) อยาหยุดความคิดเกีย่วกับการจัดการความรู แมจะมีผูไม
เห็นดวย และจัดใหมีการเลาเร่ืองราวการใชการจัดการความรูสูพนักงานในทุกคร้ังท่ีเปนไปได หรือ
การจัดกจิกรรม KM ดวยวิธีการนําเสนอท่ีไมเปนทางการ เชน ในชวงพกัรับประทานอาหาร
กลางวัน 

สําหรับการศึกษาคร้ังนี้จะใชปจจัยทางดานองคประกอบจากงานวิจยัของปทมาวรรณ 
สิงหศรี (2550: 37 - 54) ซ่ึงไดสรุปเปนองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการจัดการความรูของ
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน พันธกจิและกลยุทธการจัดการความรู 
2) โครงสรางองคกร 3) วัฒนธรรมองคกร 4) เทคโนโลยีสารสนเทศและโครงสรางพื้นฐาน 5) ผูนํา
องคการ 6) ความรูทักษะในการใชเทคโนโลยี 7) บุคลากรท่ีใชความรู 8) การสรางความรวมมือ
ระหวางมหาวทิยาลัยและชุมชน และ 9) การแลกเปล่ียนเรียนรู    

 
2.3 เปาหมายหลักท่ีมหาวิทยาลัยนําการจัดการความรูไปใช 

เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการ
ใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ ดังท่ีระบุไวในแนวทางการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการและเพื่อเปนการ
สนับสนุนหนวยงานตางๆภายในมหาวิทยาลัย รวมท้ังหนวยงานอ่ืนภายในจังหวัดสามารถ
ดําเนินการจัดการความรูท่ีเปนรูปธรรมได (ศิริพร ริพล, 2549: 46-49) 

1. สถาบันอุดมศึกษามีแผนการจัดการความรูเพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร 
2. การจัดการความรูในองคกร หมายถึง การรวบรวมความรูท่ีมีอยูในองคกรซ่ึงกระจัด

กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพฒันาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลให
สถาบันอุดมศึกษามีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 
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3. กระบวนการในการบริหารจดัการความรูในองคกร ประกอบดวย การระบุความรู การ
คัดเลือก การรวบรวม การจัดระบบจดัเก็บความรู การเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู การ
แลกเปล่ียนความรูท้ังภายในและภายนอกองคกร การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูภาย 
ในองคกร และการกําหนดแนววิธีปฏิบัติงานตลอดจนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการดําเนินการจัดการความรู 

2.4.1 แนวคิดการประเมินผลการดําเนินการจัดการความรู  
European KM Forum (European KM Forum, 2002: Online) เปนเครือขายท่ีจัดต้ังข้ึนเพื่อ

ประสานงานและสนับสนุนโครงสรางพื้นฐานท่ีมีประสิทธิภาพภายในสหภาพยุโรป เพื่อเปนการ
แลกเปล่ียนเกีย่วกับการพัฒนาในขอบเขตของการจัดการความรู ซ่ึงไดมีการศึกษาเกี่ยวกับตัวแบบ
การจัดการความรู (KM Application Models) และไดจัดทําตัวแบบและเคร่ืองมือสําหรับประเมินผล
การจัดการความรู (KM Assessment Model and Tool)  

แนวคิดเกีย่วกบัตัวแบบและการจัดทําเคร่ืองมือสําหรับประเมินผลการจัดการความรูนั้น  
(KM Assessment Model and Tool) จัดทําข้ึนเพื่อวัตถุประสงคในการพัฒนาตัวแบบและเคร่ืองมือ
ในการประเมินผลที่มีโครงสรางของเคร่ืองมือระดับสูง เพื่อประเมินองคกรตางๆในสหภาพยุโรป 
ในดานระดบัความสําเร็จของการจัดการความรู โดยมีกรอบแนวคิด ตามแผนภาพที่ 2.5 ดังนี ้

 
               

ท่ีมา: European KM Forum: 2002, Online 

แผนภาพท่ี 2.5 รางกรอบแนวคิดการจัดการความรูของสหภาพยุโรป  
                          (Draft of European KM Framework) 
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จากรางกรอบแนวคิดการจดัการความรูของ European KM Forum ประกอบไปดวย 7 
เกณฑวัดหลัก อันไดแก กลยุทธการจัดการความรู (KM Strategies) ประเด็นการจัดการความรูดาน
คนและสังคม (Human+Social KM Issues) มุมมองเกี่ยวกบัองคกรท่ีจัดการความรู (KM 
Organizational Spect) กระบวนการจัดการความรู (KM Processes) เทคโนโลยีการจัดการความรู 
(KM Technologies) การประเมินผลการปฏิบัติงานดานการจัดการความรู (KM Performance 
Measurement) และ มุมมองทางธุรกิจและการนําไปปฏิบัติ (KM Business Cases + Implementation) 
ซ่ึงองคประกอบท้ังหมดนีจ้ะมีการเช่ือมโยงกันอยางใกลชิดเพื่อสนับสนนุในดานหนึ่งคือนวัตกรรม
ของท้ังระบบและอีกดานหนึ่งคือการรับประกันเกี่ยวกับการนําความรูท่ีมีอยูกลับมาใชใหมในระบบ 

จากผลการศึกษาของ American Productivity & Quality Center: APQC เกี่ยวกับ 50 
บริษัทช้ันนําในสหรัฐอเมริกาท่ีประสบความสําเร็จในการจัดการความรู พบวาบริษทัเหลานี้มีการ
แบงการจัดการความรูเพื่อนาํไปใชปฏิบัติออกเปน 5 ข้ันตอน คือ การเร่ิมตน, การสํารวจและการ
ทดลอง, การนําโครงการนํารองไปใชงานและการริเร่ิมดําเนินการ, การขยายผลและสนับสนุน และ 
การจัดการองคความรู โดยจัดทําแบบประเมินผลการดาํเนินการจัดการความรู (KM Assessment) 
ภายใตกรอบแนวคิดตามแผนภาพท่ี 2.6 ดงันี้ 
   

 
 
 
 

 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดการจัดการความรูของ APQC 
ท่ีมา  : APQC อางใน ประพนธ ผาสุขยืด, 2550: Online 

 
 จากแผนภาพแสดงใหเห็นถึงการแบงแยกระหวางปจจยัผลักดันการจดัการความรู อันไดแก
กลยุทธ (Organizational Knowledge Strategy) ภาวะผูนาํ (Leadership) วัฒนธรรม (Culture)  
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เทคโนโลยี (Technology) และการประเมินผล (Measurement) กับข้ันตอนตางๆในกระบวนการ
จัดการความรู อันไดแก การสรางความรู (Create) การระบุความรู (Identify) การจัดเก็บ (Collect) 
การปรับ (Adapt) การจดัการ (Organize) การนําไปใช (Apply) และการแบงปน (Share) ซ่ึงการ
ออกแบบประเมินของ APQC ไดจําแนกหมวดหมูของแบบประเมินออกเปน 6 สวน ประกอบดวย 

1. ระดับของการนําการจัดการความรูไปปฏิบัติ (Stage of KM Implementation) ในสวน
นี้เปนการประเมินระดับความสําเร็จในการจัดการความรู 

2.แผนงาน โครงสราง และบทบาทของบุคลากรในการจดัการความรู (KM Program 
Structure and Roles) เพื่อประเมินดานบุคลากรผูจัดการความรู 

3.งบประมาณท่ีใชในการจัดการความรู (KM Costs and Budgets) ประเมินกระบวนการ
จัดการความรู 

4. การประเมินแผนงานและผลลัพธจากการจัดการความรู (KM Program Measures and 
Outcomes) ประเมินความคุมคาของผลลัพธ 

5.กระบวนการและกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing Processes 
and Activities) ประเมินกระบวนการจัดการความรู 

6.สารและเทคโนโลยี (Content and Technology) 
 

2.5 ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การจัดการความรูถือเปนเคร่ืองมือในการบริหารที่นํามาใชอยางแพรหลายในปจจุบัน 
เพื่อพัฒนาศักยภาพในการแขงขัน และเปนไปเพื่อการดาํเนินกจิกรรมตางๆใหบรรลุเปาหมายตามท่ี
องคกรไดต้ังไว ไดมีงานวิจยัท่ีแสดงใหเหน็ถึงปจจัย หรือเกณฑตางท่ีสนับสนุนการจัดการความรู
เพื่อพัฒนาผลการดําเนนิงานขององคกร ในสวนของงานวิจยัท่ีเกีย่วของกับรูปแบบการจัดการความ 
รูในองคกรนัน้ บุญสง หาญพานิช (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง “การพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย” ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการบริหารจัดการความรูใน
สถาบันอุดมศึกษาไทยท่ีนําเสนอ เนนดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรูและการบริการความรู ซ่ึง
ประกอบดวย 10 ดาน ดานวสัิยทัศน คือ การเปนสถาบันแหงการเรียนรูและชุมชนนกัวิชาการ ดาน
ภารกิจ คือ การผลิต ถายทอด และบริการความรู ดานนโยบาย คือ ใหมีการแบงปนความรูอยางท่ัง
ถึงท้ังภายในและภายนอกสถาบัน ดานเปาหมาย คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูและวัฒนธรรมการบริการความรูพัฒนาพนักงานท่ีมีความรู พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกส
ของสถาบัน และพัฒนาปฏิสัมพันธความรู ดานการประเมิน คือ ประเมินความสามารถและ
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วัฒนธรรมของสถาบัน ดานยุทธศาสตร ไดกําหนดยทุธศาสตรในการบริหารจัดการความรูไว 6 
ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตรพนักงานท่ีมีความรู ยทุธศาสตรปฏิสัมพันธความรู 
ยุทธศาสตรการส่ือสารความรูและเทคโนโลยี ยุทธศาสตรการไววางใจ และยุทธศาสตรรวมพลัง 
ดานสํานักบริหารจัดการความรู คือ การวางแผนกลยุทธการบริหารการจัดการความรู ดาน
กระบวนการแบงปนแลกเปล่ียนและบริการความรู คือ การเตรียมความพรอม การกําหนดวิธีการ
แบงปนและเปล่ียนและบริการ การประเมินและปรับปรุงแกไข ดานผลการดําเนนิการ คือ ทําใหได 
วัฒนธรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรูและการบริการความรู ชุมชนบุคลากรท่ีมีความรู ฐาน 
ความรูอิเล็กทรอนิกส ปฏิสัมพันธความรู นวัตกรรมการเรียนรู ผลิตภัณฑและการบริการ สวน 
ศุภณัฐ มหาวิทิตวงศ (2546) ไดศึกษารูปแบบการจัดการความรูภายในองคกร ซ่ึงไดทําการศึกษาใน
ศูนยพัฒนาคุณธรรม จังหวัดนครราชสีมา โดยนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหผลเชิงคุณภาพ พรอมท้ัง
พัฒนาแบบจําลองการจัดการความรูระดับองคกรอยางเปนระบบ เพือ่ชวยเพิ่มศักยภาพการดําเนิน 
งานภายในองคกร พบวา ศูนยพัฒนาคุณธรรม จังหวัดนครราชสีมา ไดมีกิจกรรมท่ีจัดไดวาเปนสวน
หนึ่งของการจดัการความรูอยูหลายกิจกรรม แตยังขาดความสมบูรณและไมเปนระบบเทาท่ีควร 
ความรูในองคกรท่ีมีสวนมากเปนความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) สวนความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) ยังมีไมมากนัก นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธท่ีชัดเจนระหวางกระบวนการจดัการ
ความรูอยางเปนระบบกับการสรางความรูชัดแจงอยางเปนรูปธรรมภายในองคกร พรอมนําเสนอ
แนวทางดําเนนิการจัดการความรูอยางเปนระบบ โดยมีสาระสําคัญอยูท่ีการกระตุนใหเกิดการไหล 
เวียนของความรูฝงลึกและเนนถึงกระบวนการสรางความรูชัดแจงควบคูไปกับการปฏิบัติภารกิจ
หลักขององคกร โดยบูรณาการเขากับแนวทางการทํางานหลัก วัฒนธรรมองคกรท่ีดี และความ
รวมมือกับหนวยงานอื่นท่ีเกีย่วของ และในการจัดการความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในองคกร และ
จิรศักดิ์ ศิริรัตนพล (2550) ไดศึกษารูปแบบการจัดการความรูดานการสอนของคณาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน:มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการจดั 
การความรูดานการสอนของคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และตรวจสอบรูปแบบการจัด 
การความรูดานการสอนของคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวารูปแบบการจัดการความรู
ดานการสอนของคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประกอบดวย 3 องค ประกอบ ไดแก การ
วิเคราะหปจจยั เจยีระไนความรู และดูผลลัพธ ซ่ึงการวิเคราะหปจจัย มีท้ังหมด 6 ดาน คือ 
วัฒนธรรม ภาวะผูนํา โครงสราง เทคโนโลยี อาจารยและนักศึกษา การเจียระไนความรู มี 4 ข้ันตอน 
คือ เปาหมายความรู จดัทําแผนกลยุทธและกระบวนการ เลือกเทคนิคสรางและถายทอดความรู และ
กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู และการดูผลลัพธ มี 3 ดาน คือ ระบบ ผลผลิต และผลลัพธ นอกจากนี้ผล
การถอดประสบการณการจดัการความรู พบวา รูปแบบการจัดการความรูดานการสอนสามารถ
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นําไปจัดการความรูดานการสอนของคณาจารยได และควรดําเนนิการการจัดการความรูอยาง
ตอเนื่อง  ผูบริหารควรสงเสริม สนับสนุน และชักจูงใหอาจารยเขามามีสวนรวมในการดําเนินการ
ทุกข้ันตอน และอาจารยควรเขารวมการจัด การความรูโดยสมัครใจ สําหรับการจัดการความรูใน
องคกรเอกชนนั้น สุกิจ แตงมีแสง และยงยุทธ อ่ิมอุไร (2547) ไดศึกษาเก่ียวกับการจดัการความรูใน
องคกร โดยมีกรณีศึกษาคือ บริษัทยูเอชเอ็ม จํากดั พบวา แนวทางการจัดการความรูในองคกร
จะตองเร่ิมสรางจากระดับตัวบุคคล ทําใหบุคลากรภายในองคกรมีวิสัยทัศนและทิศทางความ คิด
เกี่ยวกับการจดัการความรูท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะตองทําใหเกิดเปนขอผูกพัน (Commitment) เพื่อเปน
เคร่ืองมือท่ีจะกระตุนใหพนกังานมีความรับผิดชอบท่ีจะศึกษาเรียนรูจนเกิดความชํานาญ และใน
ระดับหนวยงานจะตองทําหนาท่ีจัดการกับความรูท่ีเกิดจากบุคลากร และขยายขอบขาย จากระดับ
บุคคลไปสูการจัดการระดับทีมงาน อีกท้ังยังกอใหเกดิการพัฒนาสูการเรียนรูอยางตอเนื่องและเปน
วัฒนธรรมองคกรตอไป นอกจากนีย้ังไดเสนอรูปแบบการจัดการความรูท่ีเหมาะสมสําหรับองคกร 
โดยผสานดวยองคประกอบสามสวน ไดแก องคกร กระบวนการ และเทคโนโลยี โดยองคกรจะ
เปนแหลงรวบรวมองคความรูตางๆ นอกจากนี้ กระบวนการจะมีท้ังกระบวนการดาํเนินธุรกิจและ
กระบวนการในการจัดการความรู องคประกอบสุดทายคือเทคโนโลยีซ่ึงจะใชเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารจัดการความรู เพื่อใหการจัดการความรูนั้นเกิดประสิทธิผล  หากองคกรสามารถบริหารจัด 
การองคประกอบท้ังสามสวนไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมสงผลตอองคกรทําใหเกิดการพัฒนา
งานท่ีมีคุณภาพตอไป 

 นอกจากนี้ในสวนของปจจยัตางๆท่ีมีผลตอการจัดการความรูนั้น ปทมาวรรณ สิงหศรี 
(2551) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัองคการกับกระบวนการจัดการความรูในสถาบัน 
อุดมศึกษา โดยใชกรณีศึกษาคือมหาวิทยาลัยพายัพ จังหวัดเชียงใหม ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจยัดานองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการจัดการความรู และศึกษา
ความแตกตางของความสัมพันธระหวางหนวยงานระดบัคณะวิชา และระหวางหนวยงานสนับสนนุ
วิชาการระดับฝายของมหาวทิยาลัยพายัพ กลุมตัวอยางท่ีใชคือ บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยพายัพ 
เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวามหาวทิยาลัยพายัพ มีกระบวนการจัดการความรู 6 
ดาน ไดแก ดานการระบุความรู ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ดานการจัดหาหรือแสวงหา
ความรูท่ีตองการ ดานการเขาถึงความรู ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู และดานการจัดเก็บ
ความรู อยางไรก็ตามพบวาปจจัยดานองคประกอบท่ีมีความสัมพันธกบักระบวนการจัดการความรู
เพียง 5 ดาน จากท้ังหมด 9 ดาน ไดแก ดานผูนําองคการ ดานการสรางความรวมมือระหวาง
สถาบันการศึกษาและชุมชน ดานวิสัยทัศนพันธกิจและกลยทุธดานการจัดการความรู ดานบุคลากร
ท่ีใชความรู และดานเทคโนโลยีสารสนเทศและโครงสรางพื้นฐาน นอกจากนี้ผลจากการศึกษาความ
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แตกตางพบวา หนวยงานสนับสนุนวิชาการระดับฝายท่ีแตกตางกันสงผลใหปจจัยดานองคประกอบ
ท่ีพยากรณกระบวนการจัดการความรู และกระบวนการจัดการความรูแตกตางกนัอีกดวย ซ่ึง
การศึกษาคร้ังนี้ไดคนพบปจจัยสําคัญของการจัดการความรูในสถาบัน อุดมศึกษา คือ ความสําคัญ
ของความรวมมือกันระหวางสถาบันการศึกษาและชุมชน ซ่ึงปจจยันี้นอกจากจะเปนปจจยัท่ีชวย
สนับสนุนใหมหาวิทยาลัยพายัพมีความโดดเดนในการจดัการความรูของมหาวิทยาลัยเองแลว ยงั
สรางความรูใหมใหกับระบบการศึกษาไทย ในเร่ืองของการพัฒนาหลักสูตรและการสอนในอนาคต
อีกประการหนึ่ง สําหรับการศึกษาในองคกรเอกชน ประชา การมานะกิจกุล และนภาพร สุคนธวารี 
(2548)  ไดศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดการความรูภายในองคกร: กรณีศึกษา 
บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากดั (มหาชน) ซ่ึงผลการศึกษาพบวา บริษัทฯมีการประยุกตใชการจัดการ
ความรูไปท่ัวท้ังองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมความภักดีของลูกคา 
สรางนวัตกรรมและสนับสนนุใหการปฏิบัติงานตางๆบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท ท้ังนี้ในดาน
ของปจจัยของความสําเร็จในการจัดการความรูของบริษัทฯ คือ การสนบัสนุนของผูบริหารระดับสูง 
ความชัดเจนของวิสัยทัศนและภาษา ความสัมพันธทางคุณคาของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม การ
มุงเนนท่ีกระบวนการ วัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอความรู โครงสรางพื้นฐานขององคกร เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร รวมถึงการสรางแรงจูงใจถาวร นอกจากนี้พบวากลยุทธการจัดการ
ความรูของบริษัทฯ คือ กลยทุธท่ีเนนความรู (Strategy as Knowledge) กลยุทธท่ีเนนกระบวนการ
ทางธุรกิจ (Strategy as Business Process)     กลยุทธท่ีเนนผลลัพธสุดทาย หรือ (Strategy as End 
Results) ไดแก การสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคา การสรางความเปนผูนําทางดานผลิตภัณฑและ
การตลาด รวมถึงการมุงไปสูองคกรท่ีมีการปฏิบัติงานเปนเลิศ และงานวิจยัของ ธีรุตม วิศวรากูร 
(2547) ไดศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดความรูในองคกร พบวา บริษัท Harrison 
Development จํากัด ไดจัดกิจกรรมในการถายทอดความรูท่ีความสําคัญตอการถายทอดความรูของ
บริษัท ท่ีสําคัญ 5 กิจกรรมไดแก การสรางเครือขายท่ีไมเปนแบบแผน การขอเชาความรู หรือการ
จางท่ีปรึกษา การรวมกลุมเพื่อแลกเปล่ียนความรู การรวมกลุมเพือ่การแกปญหาและการรับการ
ฝกอบรม และปจจยัท่ีขัดขวางการถายทอดความรู ไดแก ปจจยัทางดานโครงสรางเทคโนโลยีของ
บริษัท ปจจัยทางดานวัฒนธรรมของบริษัท และปจจยัทางดานสายความรูของพนักงาน และส่ิงท่ี
สําคัญท่ีสุดคือ ผูบริหารระดบัสูงตองใหการสนับสนุนหรือแสดงความเปนผูนําในการจัดการความรู 
โดยตองทําการแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการจัดการความรูในบริษัท ซ่ึงจําเปนตองทําการ
กําหนดเปาหมายและนโยบายออกมาอยางชัดเจน เพื่อทําใหการทําโครงการการจัดการความรูนัน้
สามารถกลมกลืนไปกับวัฒนธรรมของบริษัท  สวน กิตติพงศ หาญกุลพงษ (2549) ทําการศึกษา
เร่ือง “การศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอการจัดการความรูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษา บริษัท
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แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)” โดยใชการศึกษาเชิงคุณภาพ พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
การจัดการความรูอยางมีประสิทธิภาพนั้น ไดแก 5 ปจจยั ไดแก 1) การดําเนินงานเรื่องโครงสราง
องคกร ซ่ึง AIS จัดหนวยงานสนับสนุน คือ KM Tech Support Team และ Culture Team อยูภายใน
สํานักพัฒนาทรัพยากรมนษุย 2) การกําหนดบทบาทหนาท่ีชัดเจนสําหรับผูท่ีเกี่ยวของกับกจิกรรม
ดานการจดัการความรู โดยมีการแบงบทบาทและหนาท่ีกันอยางชัดเจน 3) การนําเทคโนโลยีเขามา
ใชในการจัดการความรูประกอบดวย Hardware และ Software ตางๆ และใชเทคโนโลยีท่ีสนับสนุน
ความรวมมือ (Collaboration) เพื่อสนับสนุนใหการดาํเนินการจัดการความรูมีประสิทธิภาพ  4) 
ภาวะผูนํา ซ่ึงผูบริหารของ AIS ไดปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการแบงปนความรู และใหการ
สนับสนุนการจัดการความรูในองคกรดวยดี อีกท้ังยังสามารถช้ีแนะใหคําแนะนําเกีย่วกับการจัดการ
ความรูได 5) การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานในการเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงานเพ่ือเปน
ฐานในการสรางความรู และมีการใหความรูกับบุคลากรในทีมงาน นอกจากนีพ้บวา ยังไมไดมีการ
ดําเนินงานเก่ียวกับการกําหนดระเบียบหรือการใหรางวัลและยอมรับกบัพนักงานท่ีใหความรวมมือ
ในกจิกรรมการจัดการความรูนั้น ถือเปนแผนการในอนาคต ธิดา จุลินทร (2549) ไดศึกษา
กระบวนการและปจจัยความสําเร็จของการจัดการความรูในองคกร: ศึกษากรณีศูนยสุขภาพจิตเขต 
กรมสุขภาพจติ โดยใชการสัมภาษณเปนเคร่ืองมือในการศึกษา พบวาปจจัยสนับสนุนความสําเร็จ
ในการดําเนินการจัดการความรูของศูนยสุขภาพจิตเขต คือ ผูนําใหความสําคัญและใหการสนับสนนุ
อยางตอเนื่องและจริงจัง มีการกําหนดเปาหมายและนโยบายท่ีชัดเจน บุคลากรทุกคนใหความสําคัญ 
ใหความรวมมือในการแลกเปล่ียนเรียนรู และมีความรู ความเขาใจเกีย่วกับความหมาย วัตถุประสงค
และข้ันตอนในการดําเนินการ มีความพรอมดานเทคโนโลยี และมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการ
เกิดการจัดการความรู และจําเริญ จิตหลัง (2549) ไดศึกษาปจจัยการจัดการความรูนําไปสูองคการ
แหงการเรียนรูในสถาบันการศึกษา พบวา ภาวะผูนําแหงการเรียนรู บรรยากาศและวัฒนธรรม
องคการ วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร โครงสรางองคการ เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการ
จัดการ ความสามารถของบุคลากร และการเสริมแรง ซ่ึงปจจัยดังกลาวสนับสนนุใหเกิดสังคม
ฐานความรูในโรงเรียน สวน Ahmed, O. S. (2005) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความเต็ม
ใจของบุคลากรในการแลกเปล่ียนความรู ไดมีการสรางตัวแบบสมดุล (The Balance Model) เพื่อ
วิเคราะหการแลกเปล่ียนความรูภายในแผนกขององคกรยนูิเซฟ (UNICEF) ในภูมิภาคตะวันออก
กลางและแอฟริกาเหนือ ผลจากการศึกษายืนยนัวาตัวแบบสมดุลนั้น มี 5 ปจจัยสําคัญท่ีทํานายความ
เต็มใจของบุคลากรในการแลกเปล่ียนความรู และมีเพียง 4 ปจจยัเทานั้นท่ีมีความสําคัญเทากัน จาก
ความสัมพันธระหวางปจจยัท้ัง 4 นั้น เปนปจจัยสวนประกอบดานบริบทองคกรไดแก การ
สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน การยอมรับ การใชประโยชนจากเทคโนโลยี และการฝกอบรมท่ี
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เหมาะสม ท้ังนี้ตัวแบบสมดลุมีสมมติฐานวาในปจจยัหนึง่ท่ีมีความสําคัญระดับนอยนัน้ ไดแก การ
สนับสนุนทางการบริหาร นอกจากนี้อุปสรรคหลักในการแลกเปล่ียนความรูนั้นไดแก ภาระงานท่ี
มากเกินไป การขาดการนําไปปฏิบัติ รวมถึงขาดการสนับสนุนและใหรางวัลสําหรับการแลกเปล่ียน
ความรู สําหรับประเด็นการแลกเปล่ียนความรู ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2548) ไดทําการศึกษา
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแบงปนแลก เปล่ียนความรูของพนกังาน บริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) โดยศึกษาตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน มีขอเสนอแนะจากการคนพบวา 
(1)ตัวแปรท่ีสามารถอธิบายและทํานายพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรูของพนักงานไดดี
ท่ีสุดคือการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรู (2)ผูบังคับ 
บัญชาทุกระดับจะตองเปนตัวอยางท่ีดี (Role Model) ในการแสดงพฤตกิรรมการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูใหกับพนักงานเน่ืองจากพนกังานมีแนวโนมท่ีจะคลอยตามกลุมอางอิง (Subjective Norm) ท่ี
เขาใหความสําคัญและเช่ือถือสูง ซ่ึงในพฤติกรรมการแบงปนแลกเปล่ียนความรู ผูบังคับบัญชาจะ
เปนบุคคลท่ีมีความสําคัญสูงสุด ดังนั้นผูบังคับบัญชาตองเปนตัวอยางท่ีดี เปดใจยอมรับฟงความ
คิดเห็น สงเสริม สนับสนุนและใหคํายกยองชมเชย เปนตน (3)ควรสงเสริมและปลูกฝงเจตคติท่ีดีตอ
การแบงปนแลกเปล่ียนความรูใหกับพนักงาน เพื่อใหพนักงานเห็นประโยชนของการแบงปนแลก 
เปล่ียนความรูท่ีมีตอตนเอง หนวยงานและองคกรโดยรวม เชน หากมีการแบงปนแลกเปล่ียนความรู
แลวจะทําใหสามารถนําความรูท่ีไดรับไปตอยอดและประยุกตใชในการทํางาน และชวยเสริมสราง
บรรยากาศการทํางานเปนทีม มีการแลกเปล่ียนความรูประสบการณซ่ึงกันแลกกนั ทําใหไดรับ
ความรูใหมๆเพิ่มข้ึน สามารถนําความรูไปใชในการพัฒนาองคกรเพื่อสรางความไดเปรียบในเชิง
การแขงขันและเปนการเพ่ิมพูน ตลอดจนรักษาองคความรูใหอยูกับองคกร เปนตน หากพนักงาน
ไดรับรูขอมูลและประโยชนท่ีถูกตองแลวจะสงผลใหพนกังานมีเจตคติท่ีดีตอการแบงปนและแลก 
เปล่ียนความรู  

สําหรับการเปรียบเทียบการจัดการความรูนั้น มานิดา นันทไมตรี (2546) ไดศึกษา
เปรียบเทียบการจัดการความรูในองคกรของประเทศไทย: กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช บริษัทแฟ-
เซิล (ไทยแลนด) จํากดั และบริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทย จํากดั โดยใชการวิจยัเชิงคุณภาพใน
องคกร 3 แหง จากผูท่ีมีบทบาทและเก่ียวของในการจดัการความรู ท้ังองคกรภาครัฐ เอกชนและ
รัฐวิสาหกิจ จากการศึกษาพบวา วตัถุประสงคหลักในการดําเนินการจดัการความรูของท้ังสาม
องคกรมีท่ีมาแตกตางกัน โรงพยาบาลศิริราชใชเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องในองคกร สวนบริษัทแฟเซิลใชเพื่อสงเสริมปรัชญาทางการดําเนนิธุรกิจและคุณคา
ดานความรู และรักษาไวซ่ึงความรูโดยดึงความรูท่ีอยูภายในตัวบุคคลใหออกมาเก็บไวในองคกรเพ่ือ
เพิ่มคุณคาใหองคกรตอไปในอนาคต ในขณะท่ีบริษัทวทิยุการบิน มีวัตถุประสงคหลักในการ



28 

 

ดําเนินการจัดการความรู เพราะเช่ือม่ันวา การจัดการความรูจะสามารถชวยใหกาวไปสูวิสัยทัศน
องคกรดานการมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได จากการศึกษาถึงกระบวนการจัดการความรู 
พบวาไมวาจะมีกระบวนการดําเนินการเชนไร ก็สามารถดําเนินการและจัดการความรูใหสัมฤทธ์ิผล
ตามความตองการไดหากคนในองคกรรูและเขาใจตรงกัน รวมท้ังมีความต้ังใจจริงในการดําเนนิการ 
นอกจากนี้การดําเนินการจัดการความรู ยังสามารถดําเนินการได 2 รูปแบบ คือดําเนินการพรอมกัน
ท่ัวท้ังองคกร และดําเนินการเฉพาะสวนใหเปนสวนงานนํารอง สําหรับปจจัยท่ีสนบัสนุนในการนํา
การจัดการความรูเขามาใชในองคกร สรุปไดวา โรงพยาบาลศิริราชและวิทยกุารบินคิดเห็นตรงกัน
วา ปจจัยสนับสนุนไดแก ผูบริหารระดับสูงใหการสนบัสนุน และการมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง
ในดานความสนใจใฝรูของคนในองคกร สําหรับบริษัทแฟเซิลนัน้ นอกจากความพรอมของ
วัฒนธรรมองคกรตอการจัดการความรูแลวนั้น ยังพบวา รางวัลจูงใจที่องคกรมีใหพนักงานนับเปน
จุดแข็งสําคัญขององคกรท่ีจะชวยในการดาํเนินการจัดการความรูได สวน จิระพร เหลืองจิระชูพร 
(2548) ไดศึกษาเพื่อประเมินศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหา 
วิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชนจํานวน 24 สถาบัน ซ่ึงการศึกษาคร้ังนี้มุงเนนการศึกษาปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู พบวาศักยภาพในการ
พัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชนไมมีนั้นความ
แตกตางกัน และปจจยัท่ีสําคัญประหน่ึงกคื็อ วัฒนธรรมองคการ หากองคการมีวฒันธรรมแบบ
สรางสรรค ก็มีสวนผลักดนัใหการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได มากข้ึนแตมัก
พบวาวฒันธรรมองคการสวนใหญมีลักษณะแบบไมสรางสรรค ผูบริหารองคการควรจะใหความ 
สําคัญในการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคการของตนใหเอ้ือตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ท่ีดีตอไป พิเชษฐ สารภาค (2546) ทําการวิจยัเฉพาะกรณเีร่ือง “การศึกษาการนําระบบบริหาร
ความรูมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในองคกร” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาองคประกอบของการไดมา
ซ่ึงความรู และเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาระบบบริหารความรู แนวทางการ
ประยุกตใชงาน และจุดดีจุดดอยของโมเดลของระบบบริหารความรูขององคกรท่ีเปนกรณีศึกษา 
และทราบถึงวธีิการประเมินผลของระบบบริหารความรูวาเราควรใชวธีิการประเมินอยางไรเพื่อให
ทราบวาระบบที่เราทําการพฒันานั้นประสบความสําเร็จ จากการศึกษาพบวา องคกรท่ีเปน
กรณีศึกษาไดนําระบบบริหารความรูมาใชโดยผูบริหารองคกรเล็งเห็นถึงทรัพยากรนัน้ก็คือ ความรู
ท่ีมีอยูในตัวพนักงานในองคกรมีคุณคาควรแกการเก็บรักษาและกระจายความรูแกคนอ่ืนๆ และ
ตองการใหพนกังานประสานการทําการรวมกันมากข้ึนไมเพียงแตทํางานในสวนท่ีตัวเองรับผิดชอบ
อยางเดยีวเทานั้นแตจําเปนจะตองเรียนรูในฝายงานตางๆ ดวยจึงจะทําใหงานสําเร็จและบรรลุเปา 
หมายขององคกรท่ีต้ังไว ระบบบริหารความรูขององคกรแหงนีไ้ดใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Infor 
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mation Technology) เขามาจัดการรวบรวมสารสนเทศตางๆขององคกรเขามารวมอยูศูนยกลาง ทํา
ใหงายตอการสืบคนและรวบรวมขอมูล ทําใหพนกังานและผูบริหารสามารถนําเอาขอมูลเหลานั้น
มาใชในการวิเคราะหและวินจิฉัยลอดจนการตัดสินใจไดอยางถูกตองและแมนยําพนกังานและ
ผูบริหารสามารถเขาถึงและคนหาขอมูลผานทาง (Web Portal) ของระบบ อีกท้ังระบบการบริหาร
ความรูขององคกรแหงนีย้ังไดทําการรวมระบบอิเล็กทรอนิกสเมลเขาไวดวยกันซ่ึงจะทําใหพนักงาน
และผูบริหารสามารถทาํงานจาก Web Portal ไดโดยไมจําเปนตองเปด Application อ่ืนๆ อีก
ภายหลังจากการท่ีองคกรไดทําการทดสอบระบบโดยจดัต้ัง Pilot Team ข้ึนมาเพื่อทดสอบการใช
งานระบบดังกลาวพบวา พนักงานสามารถทํางานรวมกนัไดเปนอยางดี มีการแลกเปล่ียนขอมูลกัน
ระหวางฝายมากยิ่งข้ึน ลดจาํนวนกระดาษและทรัพยากรตางๆ ภายในองคกรได แตก็ยังพบปญหา
จากการใชงานระบบบริหารความรู เชน การจัดเก็บเอกสารนั้นผูใชจําเปนจะตองปอนคุณลักษณะ
ของเอกสารใหครบถวนซ่ึงบางคุณลักษณะไมจําเปนตองใชการในการจัดเก็บ รวมไปถึงรูปแบบ
ของ Interface ของการใชงานระบบคอนขางจะซับซอนในระยะทดสอบ พนักงานท่ีเปนกลุม
ทดสอบไมไดรับความสะดวกจากการใชงานระบบเทาท่ีควร ประกอบกับเคร่ืองมือท่ีใชในการคน 
หาแหลงความรูไมสามารถรองรับกับความตองการของพนักงานไดซ่ึงเปนผลมาจากการท่ีพนักงาน
ยังไมไดทําการฝกอบรมระบบดังกลาวอยางดีนั่นเอง ประเด็นท่ีสําคัญท่ีสุดนั่นก็คือ พนักงานใน
องคกรไมเขาใชงานระบบบริหารความรูอันเนื่องมาจากไมมีเหตุจูงใจในการใช และคิดวาระบบ
บริหารความรูจะทําใหตนเองไมมีงานทํา อีกประการหนึ่งก็คือวิธีการปฏิบัติงานของพนักงานจะ 
ตองเปล่ียนไปพนักงานยังยดึติดกับระบบงานเดิมๆท่ีเขาคุนเคย จึงเปนผลใหในระบบบริหารความรู
มีจํานวนเอกสารและสารสนเทศนอยกวาท่ีคาดการไว จากผลการศึกษานี้ สามารถสรุปไดวา เทคโน 
โลยีเปนเพยีงองคประกอบหน่ึงท่ีชวยใหธุรกิจสามารถพัฒนาระบบบริหารความรู โดยเฉพาะใน
สวนของการจดัเก็บและกระจายความรูไปสูพนักงานในองคกร แตในการสรางความรูและการใช
ประโยชนจากความรูนั้นเทคโนโลยีมีบทบาทเพียงเล็กนอย ระบบบริหารความรูยังตองอาศัยปจจยั
ตางๆ ประกอบ เชน ทัศนคติของพนักงาน การมีสวนรวมตอองคกร การปรับวัฒนธรรมการทํางาน
ในองคกร ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบริหารขององคกร ปจจัยท่ีจะทําใหระบบบริหารความรู
ประสบความสําเร็จ คือ ผูบริหารตองปรับเปล่ียนทัศนคติตอพนักงานในเร่ืองการแบงปนความรู 
ตองมีนโยบายอยางชัดเจน และจะตองใหความรวมมือและสนับสนุนระบบบริหารความรูอยาง
เต็มท่ีโดยการชักจูใหพนกังานตางๆ หันมารวมมือกัน อาจจะมีการประเมินผลงานของพนักงานท่ีใช
ระบบบริหารความรูในการข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนง เปนตน  
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2.6 กรอบแนวความคิดท่ีใชในการศึกษา 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยทางดานองคประกอบ 
1.ปจจัยดานผูนําองคการ 
2.ปจจัยดานการสรางความรวมมือระหวาง
สถาบันการศึกษาและชุมชน 

3.ปจจัยดานวสัิยทัศน พันธกิจและกลยุทธใน
การจัดการความรู 

4.ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ
โครงสรางพื้นฐาน 

5.ปจจัยดานการแลกเปล่ียนเรียนรู 
6.ปจจัยดานบุคลากรท่ีใชความรู 
7.ปจจัยดานความรูและทักษะในการใช
เทคโนโลยี 

8.ปจจัยดานวฒันธรรมองคกร 
9.ปจจัยดานโครงสรางองคกร 

ผลการดําเนินการจัดการความรู  
1.ระดับของการนําการจัดการความรูไปปฏิบัติ 

- การเร่ิมตน  
- การสํารวจและทดลอง 
- การนําโครงการนํารองไปใชงานและ
ริเร่ิมดําเนินการ  

- การขยายผลและสนับสนุน  
- การจัดการองคความรู  

2.แผนงาน โครงสราง และบทบาทของ
บุคลากรในการจัดการความรู 

- ประเมินแผนงาน และการจัดโครงสราง
บุคลากรเพื่อการจัดการความรู  

- ประเมินขอบเขตดานบทบาทของ
บุคลากร 

3.โครงสรางขององคกรจัดการความรู 
- โครงสรางองคกร ตามมุมมองการจัด        
องคกรการจัดการความรู 

4. การประเมินกลยุทธในการจัดการความรู 
- การตั้งเปาประสงคในการจัดการความรู      
ตามกลยุทธหรือตามแผนงาน 

5.กระบวนการและกิจกรรมในการแลกเปล่ียน
ความรู 

- กระบวนการทีป่ฏิบัติเพื่อจัดการความรู  
- กิจกรรมตางๆท่ีสนับสนุนการจัดการ
ความรู 



31 

 

2.7 นิยามศัพทเชิงปฏบัิติการ 
 

   1.ปจจัยทางดานองคประกอบ หมายถึง องคประกอบท่ีเกีย่วของและจะมีผลตอ
กระบวนการจดัการความรูของมหาวิทยาลัย ซ่ึงผานการวเิคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) วา
ตัวแปรท้ังหมดมีความสัมพนัธกัน (ปทมาวรรณ สิงหศรี, 2550: 80 - 84) อันประกอบดวย 9 ปจจยั 
ดังนี ้

       1.1 ปจจัยดานผูนาํ หมายถึง ผูบริหารระดับสูงซ่ึงเปนผูกาํหนดวสัิยทัศน พันธกิจและ
กลยุทธขององคกร และผูบริหารระบบการจัดการความรูในองคกร รวมถึงผูมีสวนเกีย่วของในการ
ขับเคล่ือนการจัดการความรู 
       1.2 ปจจัยดานการสรางความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและชุมชน หมายถึง การ
พัฒนาเร่ืองใดเรื่องหน่ึงระหวางมหาวิทยาลัยและองคกรตางๆในชุมชนอยางพรอมใจกัน รวมตัวกนั
แลกเปล่ียนเรียนรูดําเนินการ โดยมีเปาหมายในการรวมตัวเปนเครือขายท่ีจะชวยเสริมแรงซ่ึงกัน
และกัน 

       1.3 ปจจัยดานวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธดานการจัดการความรู หมายถึง การ
กําหนดทิศทางขององคกร และพันธกจิของสถาบันอุดมศึกษาในการบริหารจัดการความรู คือ ผลิต
องคความรูใหมและเผยแพรสูสาธารณะ รวมถึงการผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ 

      1.4 ปจจัยดานเทคโนโลยีและโครงสรางพืน้ฐาน หมายถึง ส่ิงท่ีชวยอํานวยความสะดวก
ในการติดตอส่ือสาร การแลกเปล่ียนความรูของบุคลากร 

      1.5 ปจจัยดานการแลกเปล่ียนเรียนรู หมายถึง การแลกเปล่ียนประสบการณ ขอคิดเห็น 
ความเช่ือ วิธีการหรืออ่ืนๆ ซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคคลผูสนใจแบบตวัตอตัว ไดแก 
การเรียนรูระหวางกันในท่ีทํางาน การพบปะสังสรรค ประชุมสัมมนา อบรม การจัดเวทีชุมชน หรือ
การแลกเปล่ียนเรียนรูผานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตน 
        1.6 ปจจัยดานบุคลากรผูใชความรู หมายถึง บุคลากรท่ีใชความรูในการปฏิบัติงานและ
เปนผูมีสวนรวมในการเปนผูดําเนินงาน หรือเปนผูประสานงานกิจกรรมความรูตางๆ 
        1.7 ปจจัยดานความรู และทักษะในการใชเทคโนโลย ีหมายถึง ความรู ทักษะและความ
ชํานาญในการใชเทคโนโลยีเปนเคร่ืองมือในการจัดการความรู เชน ความสามารถในการใชโครง 
ขายหรือเคร่ืองมืออ่ืนในการจัดการความรู การใชโปรแกรมประยกุตเพื่อการสืบคนความรู จัดเกบ็
ความรู หรือการแลกเปล่ียนความรูระหวางบุคคล เปนตน 
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        1.8 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม บรรทัดฐาน ความเช่ือ หรือ
พฤติกรรมท่ีพนักงานภายในองคกรตลอดจนผูบริหารรวมกันสรางมาจนเปนวิถีการทํางานท่ี
เหมาะสมใหพนักงานปฏิบัติ เพื่อใหองคกรสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุเปาหมาย 
         1.9 ปจจัยดานโครงสรางองคกร หมายถึง การจัดโครงสราง (Organize) ภายในองคกร 
กลุมงาน ทีมงาน สายงานภายในองคกร 

   2.ระดับของการนําการจัดการความรูไปปฏิบัต ิ หมายถึง การประเมินเกีย่วกับระดับของ
การนําแนวคิดเกี่ยวกับจัดการความรูไปปฏิบัติในองคกร โดยแบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก การ
เร่ิมตน (Initial Scope) การสํารวจและทดลอง (Approach) การนําโครงการนํารองไปใชงานและ
ริเร่ิมดําเนินการ (Deployment) การขยายผลและสนับสนุน (Early Results) และการจัดการองค
ความรู (Institutionalized Results)  

   3.แผนงาน โครงสราง และบทบาทของบุคลากรในการจัดการความรู หมายถึง การ
ประเมินแผนงาน และการจดัโครงสรางบุคลากรเพื่อการจัดการความรู รวมถึงการประเมินขอบ เขต
ดานบทบาทของบุคลากรผูจัดการความรูในองคกร 

   4.โครงสรางขององคกรจัดการความรู หมายถึง การประเมินโครงสรางองคกร ตาม
มุมมองการจัดองคกรการจัดการความรู 

   5.การประเมินกลยุทธในการจัดการความรู หมายถึง การประเมินเกีย่วกับการต้ังเปาหมาย 
หรือวัตถุประสงค ในการจดัการความรูตามกลยุทธ หรือตามแผนงานการจัดการความรู  

   6. กระบวนการและกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความรู หมายถึง การประเมินกระบวนการ
ท่ีองคกรปฏิบัติในการจดัการความรู รวมถึงกิจกรรมตางๆท่ีสนับสนุนการจัดการความรู  
                 7.ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยเลือกศึกษา
เฉพาะปจจัยดานชวงอายุ และปจจยัระดับตําแหนง 


