
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาการจัดการความรูของครโูรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 1 และไดศึกษาเอกสารและงานวิจัย 
ท่ีเกี่ยวของดังนี ้แนวคิดเกี่ยวกับความรู ประกอบดวย นิยามของความรู ประเภทของความรู 
กระบวนการพัฒนาความรู แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู ประกอบดวย ความหมายของ 
การจัดการความรู ความสําคัญของการจัดการความรู ประโยชนของการจัดการความรู กระบวนการ 
ของการจัดการความรู กรอบแนวคิดการจัดการความรู แนวทางการจัดการความรูในสถานศึกษา 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรู 
 
  สังคมฐานความรูในปจจุบัน (Knowledge-based Society) “ความรู” เปนส่ิงท่ีมี
ความสําคัญมากกวาปจจัยอยางอ่ืน เนื่องจากความรูสามารถเปล่ียนแปลงและเกิดขึ้นไดใหม
ตลอดเวลา องคการหรือหนวยงานตาง ๆ จึงจําเปนตองพัฒนาความรูใหโดดเดนอยูเสมอ เพ่ือความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน ดังนั้นการจัดการความรู (Knowledge Management) จึงมีความสําคัญ 
กับทุกองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานทางการศึกษา ซ่ึงมีความเกี่ยวของโดยตรงในการจัดการ
ความรูใหเปนไปอยางมีระบบ 
 
 นิยามของความรู 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546 : 232) ไดใหความหมาย 
ของความรูไววา “ความรูคือส่ิงท่ีส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ 
รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ” หรือ “ความรูคอืความเขาใจหรือสารสนเทศท่ีไดรับมา
จากประสบการณ” หรือ “ความรูคือส่ิงท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัต”ิ หรือ 
“องควิชาในแตละสาขา” 
  Thomas Davenport & Laurence Prusak (อางถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 
2548 : 20) กลาวถึงความรูวา การท่ีเราใชประสบการณ คานิยม สารสนเทศ ความชํานาญ และสัญ
ชาตญาณในตัวเรา เพ่ือกําหนดส่ิงแวดลอมและกรอบการรวบรวมและประเมินคาสารสนเทศ และ
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ประสบการณใหม ๆ ท่ีไดรับมา เพ่ือนํามาใชประโยชน ซ่ึงบางครั้งความรูไมไดอยูในรูปแบบของ
เอกสารท่ีเก็บไวเพียงอยางเดียว แตอาจอยูท้ังในรูปของการทํางานประจํา กระบวนการ  
วิธีปฏิบัติ และความเช่ือในองคกรนั้น ๆ ดังนั้นการท่ีจะสรางความรู หรือเรียนรูตาง ๆ จึงตองทําให
เหมาะสมกับองคกรและประเภทของความรู 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 4) ไดกลาวสรุปวา “ความรู เปนความคิดของแตละบุคคล  
ท่ีผานกระบวนการคิดวิเคราะหและสังเคราะหจนเกิดความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการ
สรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ จนไดรับการยอมรับโดยคนกลุมใดกลุมหนึ่ง” 
  ไพโรจน ชลารักษ (2551 : 3) ไดนิยามความรูวา คือ สภาวะในตัวคนท่ีเกิดขึ้น 
จากการผสมผสานอยางลงตัวระหวางการรับรู ความจํา ความคิด ความเขาใจและความรูสึก เม่ือคน
ไดสัมผัสหรือรับรูส่ิงใดส่ิงหนึ่งแลวสภาวะนี้จะไมหายไปจากคนแตอาจลืมไปไดบางบางสวนและ
บางเวลา 
  อัญญาณี คลายสุบรรณ (2550 : 7) ไดสรุปวา ความรูเปนสวนผสมท่ีกลมกลืน 
ของคุณคา (Values) ความจริง (Truth) ความเช่ือ (Beliefs) ความสามารถ (Capacity) ประสบการณ 
(Experience) ปรีชาชาญ (Insight) สัญชาตญาณ (Intuition) รวมถึงดุลยพินิจ (Judgement)  
ซ่ึงบุคคลอาจไดมาจากหลายชองทาง โดยเฉพาะการลงมือทําหรือปฏิบัติจริง (Action or Practice) 
  จากการศึกษานิยามของความรูสามารถกลาวโดยสรุปดังนี้ ความรู คือ ส่ิงท่ีได 
จากการศึกษา ประสบการณ ทักษะ การอบรม การไดพบ ไดเห็น ไดฟง เม่ือเวลาผานไปความรู 
จะเกิดการสะสมเพ่ิมพูนยิ่งขึ้น และสามารถนํามาใชแกปญหาและพัฒนางานได 
 
 ประเภทของความรู 

Camp Da (1976 : 25 อางถึงใน กีรต ิยศยิ่งยง, 2549 : 14) แบงความรูออกเปน  
2 ประเภท ดังนี ้
   1. ความรูทางสังคม (Social Knowledge) หรือ ความรูสาธารณะ (Policy 
Knowledge) เปนความรูท่ีรวบรวมโดยระบบสังคม ซ่ึงสามารถเขาถึงไดอยางอิสระ และเทาเทียม
กันของสมาชิกท่ีอยูในสังคมนั้นๆ ผานการเกบ็บันทึกและรวบรวม 
   2. ความรูสวนบุคคล (Personal Knowledge) หรือ ความรูสวนตัว (Individual 
Knowledge) คือ ความรูท่ีอยูภายในจิตใจของบุคคล และสามารถเขาใจ หรือรับรูไดเพียงบุคคล 
คนนั้น หรือโดยผานบุคคลคนนั้นเทานั้น เชน การถามคําถามบุคคลนั้นโดยตรง 
  Choo (2000 อางถึงใน น้ําทิพย วิภาวิน, 2547 : 22) ไดแบงประเภทความรูไว  
2 ประเภท สอดคลองกับแนวคิดของ Michael Polanyi & Ikujiro Nonaka (อางถึงใน บุญดี  
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บุญญากิจ และคณะ, 2548 : 16) ไดจําแนกความรูออกเปน 2 ประเภทเชนกัน ดังนี ้
   1. Tacit Knowledge เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณ 
การเรียนรู หรือพรสวรรคตาง ๆ ซ่ึงส่ือสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณ
อักษรไดยาก ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบใน
การแขงขัน 
   2. Explicit Knowledge คือ ความรูท่ีเปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอด
ออกมาในรูปแบบตางๆ ได เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงานตาง ๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถ
เขาถึงไดงาย โดยท่ีความรู 2 ประเภทนี้มิไดสะทอนไปสะทอนมาโดยตรง แตผานกระบวนการอยาง
อ่ืนดวย ท้ังภายในและภายนอกตวัคน และทุกรอบท่ีมีการหมุนเวียนเปล่ียนผานความรูจะเพ่ิมทวีขึ้น
และเปล่ียนแปลงไปเรื่อย ๆ ไมเหมือนเดิมท้ังหมด แตจะมีความรูเดิมเปนหลัก ซ่ึงสามารถแสดงเปน
เกลียวความรู ดังแผนภาพตอไปนี ้
 

Externalization 
 
             Tacit      Explicit 
 
 
              Tacit   Explicit 
 

Internalization 
 

ภาพท่ี 1  การเกิดเกลียวความรู 
ท่ีมา : Suliman Al-Hawamdeh (2005 : 97 อางถึงใน ไพโรจน ชลารักษ, 2551 : 41) 
 
  จากแผนภูมิขางตน ไพโรจน ชลารักษ (2551 : 41) ไดอธิบายวา เม่ือมีการสงผาน
ความรูจากคนสูคนโดยทันที ความรูจะถูกผสมผสานเขากับความรูเดิมท่ีมีอยูแลวและถูกปรับแตง 
จนทําใหไมเหมือนเดิมจากคนท่ี 1 สูคนท่ี 2 และเม่ือมีการสงผานจากคนท่ี 2 กลับไปหาคนท่ี 1 อีก 
หรือจากคนท่ี 2 ไปสูคนท่ี 3 ความรูก็จะถูกผสมผสานและปรับแตงเพ่ิมขึ้นอีกตางไปจากเดิม 
ลักษณะนี้เรียกวาเปนปฏิกิริยาภายในตัวคนเชิงสังคม (Socialization) เพราะทุกคนจะมีความรูและ
ประสบการณเดิมของตนเองอยูแลวการผสมผสานจึงเกิดแนนอน อีกดานหนึ่งหากความรูจากคนถูก
แสดงออกแลวบันทึกลงส่ือ หรือผานส่ือ หรือผานกิจกรรมบางอยางกอนไปสูคนจะมีตัวกลางกั้นอยู
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ทําใหเกิดการผสมกันของความรูท่ีมิใชเปนความรูในตัวคนขึ้น (Combination) ความรูซ่ึงจะกลับเขา
ไปเปนความรูในตัวคนอีกครั้งหนึ่งซ่ึงอาจเปนคนใหมหรือคนเดิมมารับรูภายหลังเม่ือเวลาผานไป
ระยะหนึ่งแลวก็ได นอกจากนี้ วิจารณ พานิช (2548 : 114-115) มองวา การจัดการความรูเปนการ
หมุนเกลียวความรู (Knowledge Spiral) ท่ีเปนเกลียวความรูเล็ก ๆ จํานวนมาก เพ่ือยกระดับความรู
ขึ้นไปโดยท่ีเกลียวความรูเหลานี้หมุนรอบ ๆ การปฏิบัติ หรือการเอาความรูไปใช ใชแลวใชอีก  
(Re-use) เกลียวความรูท่ีหมุนโดยคนและความสัมพันธระหวางคน จะตองมีทักษะในการเปดทวาร
ท้ัง 4 คือ ใจ หู ปาก และตา 
  1. เปดใจรับรูเรื่องราว ความคิด ความเช่ือ ท่ีอาจไมตรงกับของเรา 
  2. เปดหูเพ่ือฟงอยางลุมลึก อยางตั้งใจ 
  3. เปดปากเลาเรื่องราวดี ๆ ท่ีเปนเรื่องของความสําเร็จ วิธีการบรรลุความสําเร็จ 
  4. เปดตาเพ่ือใหเห็นชางท้ังตัว เห็นความเช่ือมโยง “ตา” ในท่ีนี้หมายถึง “ตาใน” 
คือ “ตาปญญา” 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 16) ไดแบงความรูออกเปน 3 ประเภท ซ่ึงสอดคลองกับ  
ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2551: 144) ท่ีแบงความรูออกเปน 3 ประเภทเชนกัน ดังนี ้
  1. ความรูท่ีฝงลึก หรือความรูแบบซอนเรน (Implicit or Tacit Knowledge) เปน
ความรูเฉพาะหรือความรูสวนบุคคลท่ีอยูภายในจิตใจของแตละคน เกิดจากประสบการณ การเรียนรู
หรือพรสวรรคตาง ๆ และสามารถเขาใจและรับรูไดเพียงบุคคลนั้นหรือแตละบุคคล 
  2. ความรูแจงชัด หรือความรูท่ีแสดงออกมาใหเห็น (Explicit Knowledge) เปน
ความรูเฉพาะหรือความรูท่ัวไปท่ีมีลักษณะเปนเหตุเปนผล สามารถรวบรวมและถายทอดออกมา 
ใหเห็นไดชัดเจนในรูปแบบตาง ๆ เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร รายงานตาง ๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถ
เขาถึงไดงาย 
  3. ความรูโครงสรางหรือความรูองคการ (Structure Knowledge) เปนความรูเฉพาะ
หรือความรูทางสังคม หรือความรูขององคการท่ีเปนระบบท่ีเกิดจากการตอยอดองคความรูเดิม 
 
 กระบวนการพัฒนาความรู 
  ยุทธนา แซเตียว (2548 : 22) ไดอธิบายเกี่ยวกับการพัฒนาของความรูท่ีเกิดขึ้นเปน
ลําดับขั้น โดยแสดงเปนแผนภูมิปรามิด ดังนี ้
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ภาพท่ี 2  ปรามิดแสดงลําดับขั้นของความรู 
ท่ีมา : ยุทธนา แซเตียว (2548 :22) 

 
          ปญญา 
        (Wisdom) 
         ความรู 
                 (Knowledge) 
       สารสนเทศ 
                  (Information) 
          ขอมูล 
          (Data) 
 
 
 
  จากแผนภูมิขางตน ภราดร จินดาวงศ (2549 : 27-28) ไดกลาวเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาความรูวามีลําดับขั้น คือ ขอมูล (Data) จะเปนขอเท็จจริงท่ีถูกบันทึกลงไป และ
ยังไมมีการนํามาแปลความหมาย โดยอาจมีจุดประสงคเพ่ือการตรวจสอบ หรือสอบกลับวา 
งานมีปญหาหรือมีเหตุการณใดเกิดขึ้นบาง ถือวาการบันทึกขอมูลเปนเรื่องพ้ืนฐานท่ีตองจัดทํา  
สวนสารสนเทศ (Information) เปนขอมูลท่ีผานการกล่ันกรองหรือวิเคราะห หรือสังเคราะห 
ใหขอมูลเกิดการตกผลึก มีการแปลงรูปของบันทึกและขอมูลใหงายตอการทําความเขาใจมากขึ้น 
สวนความรู (Knowledge) จะเปนสารสนเทศท่ีมีกระบวนการคิดหรือเรียบเรียงกันจากสารสนเทศ
ตาง ๆ แปลงสภาพใหพรอมใชงานหรือชวยในการตัดสินใจกับงานตาง ๆ และปญญา (Wisdom)  
จะเปนความรูท่ีมีอยู มาคิดหรือตอยอดใหเกิดคุณคาหรือคุณประโยชนมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ 
วิจารณ พานิช (2550 : 124) กลาววา องคกรอัจฉริยะตองเช่ียวชาญการใชพลังขอมูล (Data) 
สารสนเทศ (Information) และความรู (Knowledge) นํามาสรางคุณคาและมูลคา ซ่ึงในกระบวนการ
ทํางานประจํา จะตองสรางท้ัง 3 ส่ิงขึ้นใชงาน เพ่ือสรางความสามารถในการแขงขันและ 
การปรับปรุงผลงาน เปนพลวัตเรื่อยไปไมหยุดยั้ง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 
  การจัดการความรูเปนแนวคิดของการบริหารจัดการสมัยใหมท่ีใหความสําคัญ 
กับบุคลากรในองคการวาเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคา สืบเนื่องจากการเปล่ียนแปลงของสังคม 
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ในปจจุบัน อีกท้ังเปนยุคเศรษฐกิจฐานความรู ดังนั้นองคการสมัยใหมจําเปนตองปรับตัวใหทัน 
ตอการเปล่ียนแปลง และบุคลากรในองคการตองสามารถทํางานไดครอบคลุมหลักขององคการ 
และสามารถทํางานเปนทีม เพ่ือผลักดันใหองคการมีประสิทธิภาพและอยูรอดไดในสังคมปจจุบัน 
 
 ความหมายของการจัดการความรู 
  การจัดการความรูเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการขับเคล่ือนองคการหรือหนวยงาน 
ใหสามารถดํารงอยูไดในสังคมเศรษฐกิจฐานความรู หรือสังคมอุดมปญญาดังเชนปจจุบันนี้ 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของกานจัดการความรูไวดังนี ้
  Brian Newman (1991 อางถึงใน ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548 :20) ไดอธิบายวา  
การจัดการความรูเปนกระบวนการสรางองคความรู เผยแพรองคความรู และการนําเอาความรูไปใช
ประโยชน ซ่ึงการจัดการความรูตองใชระยะเวลา และมีผูเกี่ยวของมากมายในดานการจัดการความรู 
  Thomas Bertels (อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 :28) ไดกลาววา  
การจัดการความรู หมายถึง การบริหารจัดการองคการ เพ่ือมุงไปสูการสรางฐานความรูแหงองคการ
ใหมอยางตอเนื่อง ซ่ึงไดแก การสรางโครงสรางองคการท่ีใหการสนับสนุนการจัดการความรู  
การอํานวยความสะดวกใหกับสมาชิกท่ีอยูในองคการ หรือแมกระท่ังการสรางเครื่องมือทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท้ังนี้โดยใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมและการเผยแพรความรู 
  คริสตินา อีวานส (2552 : 46) ไดยกตัวอยางความหมายการจัดการความรู 
จากงานวิจัยในองคกรจํานวนหนึ่ง ดังนี้  
  - กระบวนการท่ีเราใชในการเปล่ียนบทเรียนท่ีไดรับ (ท่ีอยูในตัวบุคคล) ให
เปล่ียนเปนขอมูลสารสนเทศท่ีคนอ่ืน ๆ ในองคกรสามารถใชได (ทีมงานท่ีปรึกษาภายในองคกร) 
  - การสราง การบริหาร การประยุกต และแบงปนความรูท่ีชัดแจง (โดยปกติจะอยู 
ในรูปของเอกสาร ฐานขอมูล และสวนของกระบวนการตาง ๆ ในการทํางาน) และความรูโดยนัย 
(สะสมอยูในตัวบุคคล และประสบการณของคนเหลานั้น) เพ่ือท่ีจะ “สรางความแตกตาง” ในการ
เอาชนะปญหาและอุปสรรค 
  - เปนการสรางบรรยากาศของการทํางานและการเรียนรูท่ีนาตื่นเตน ท่ีสามารถ
สงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง การสะสม การใชและใชซํ้าขององคความรูท้ังของบุคคล
และองคกร ในการสรางคุณคาใหม ๆ ทางธุรกิจ 
  พรธิดา วิเชียรปญญา (2547 : 32) ไดกลาวสรุปวา การจัดการความรู หมายถึง 
กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลผล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจน
ประสบการณของบุคคล เพ่ือสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูล
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ท่ีบุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตาง ๆ ท่ีองคการจัดเตรียมไว เพ่ือนําความรูไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และในท่ีสุดความรู 
ท่ีมีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนท่ังท้ังองคการอยางสมดุล 
  มงคลชัย วิริยะพินิจ (2551 : 106) สรุปวา การจัดการความรู คือ ความพยายาม 
ท่ีจะทําใหความรูถูกใชโดยบุคลากรในองคกรใหมากท่ีสุด 
  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2547 : 63) อธิบายวา การจัดการความรู คือ ความรูเกิด
จากการประมวล สังเคราะห และจําแนกแยกแยะสารสนเทศ เพ่ือนําไปสูการตีความและทําความ
เขาใจสารสนเทศเหลานั้นจนกลายเปนความรู 
  กรกนก ทิพรส (2548 : 91) กลาววา การจัดการความรูเปนกระบวนการท่ีเปนวงจร
ตอเนื่องเกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ(2548 : 23) กลาววา การจัดการความรูเปนกระบวนการ
ในการนําความรูท่ีมีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยผานกระบวนการ 
ตาง ๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปล่ียน และใชความรู 
  วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545 : 77-78) อธิบายวา การบริหารภูมิปญญา เปน
กระบวนการบริหารท่ีเนนการพัฒนากระบวนงาน (Business Process) ควบคูไปกับการพัฒนา
กระบวนการเรียนรู (Learning Process) โดยจะตองสัมพันธกับความคิดสรางสรรค (Creative 
Thinking) ท่ีเปนผลมาจากการขยายวง และการประสานความรอบรู รวมถึงการฉลาดคิดไปตลอด
ท่ัวท้ังองคกรอยูตลอดเวลา 
  จากนิยามขางตนสามารถสรุปไดดงันี้ การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการ
ประมวลความรู ความคิด ประสบการณ และการกระทําของบุคคล เพ่ือนําความรูไปประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงานในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด ตามขั้นตอนกระบวนการ ดานการคนหา
ความรู การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การประมวลและกล่ันกรอง
ความรู การเขาถึงความรู การแบงปนแลกเปล่ียนความรู และดานการเรียนรู 
 
 ความสําคัญของการจัดการความรู 
  การจัดการความรูมีความสําคัญและเปนท่ียอมรับมากขึ้น เพราะองคกรใดมี 
การจัดการความรูอยางเปนระบบแลว ก็จะทําใหการลงทุนในธุรกจิมีความเส่ียงนอยลง เนื่องจาก
ความรูท่ีมีการจัดเก็บอยางเปนระบบนั้นเปรียบเสมือนองคกรมีผูเช่ียวชาญหรือมีความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพผานประสบการณท่ีมีผลสําเร็จ การเจริญเติบโตของความรูทําใหลักษณะการทํางาน 
ในองคกรเปล่ียนแปลงไป เนื่องจากตองใชความรูเปนหลัก ซ่ึงถือวาเปนสวนสําคัญอยางยิ่งในสังคม
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เศรษฐกิจฐานความรู (ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548 : 22-23) เปนสังคมท่ีความรูไดกลายมาเปน
ทรัพยากรท่ีมีคายิ่ง การพัฒนาความรูใหม ๆ เพ่ือการแขงขัน และเสริมสรางความเขมแข็ง จึงเปน
ฐานท่ีสําคัญอยางยิ่งของกระบวนการพัฒนาประเทศ ในระบบเศรษฐกิจจะใหความสําคัญตอการ
เปล่ียนความรูเปนนวัตกรรมโดยอาศัยเทคโนโลยีระดับสูง (พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 : 12) ซ่ึง
สอดคลองกับ Castells (อางถึงใน คริสตินา อีวานส, 2552 : 29) ท่ีอธิบายวา ในยุคเศรษฐกิจแหง
ความรูนั้น ผูท่ีไมสามารถเรียนรูทักษะท่ีจําเปนในการทํางานหรือผูท่ีไมลงทุนในการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง อาจจะพบวาตัวเองถูกกีดกันออกไปจากตลาดแรงงานไดโดยงาย การเรียนรูอยางตอเนื่อง
สําหรับทุกระดับช้ันของคนทํางาน เปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งตอการอยูรอดในสถานการณของทุกวันนี ้
ท่ีโลกธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยางท่ีไมเคยเปนมากอน 
  ดังนั้น การจัดการความรู เปนการรวมความรูของแตละบุคคลเขาดวยกันเปนทีม 
ซ่ึงจะเปนเครื่องมือสําคัญและมีประสิทธิภาพในสังคมฐานความรู และองคการก็มีสวนสําคัญท่ีจะ
ผลักดันใหบุคลากรในองคการสามารถนําความรูท่ีมีอยูในตัวเองมาปรับเปล่ียนเปนการปฏิบัติท่ีมี
ประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนาความรูเหลานั้นไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในท่ีสุด 
 
 ประโยชนของการจัดการความรู 
  การจัดการความรูชวยในการเพ่ิมผลผลิต พัฒนาคุณภาพขององคกรใหดีขึ้น  
เพ่ิมประโยชนกับบุคคล และความคิด นวัตกรรม การเรียนรู และความสามารถของบุคคลในการนํา 
ไปปฏิบัติซ่ึงจะเปนการปรับปรุง และเพ่ิมสินทรัพยความรูขององคกร ซ่ึงมีประโยชน ดังนี ้
(ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548 : 64) 
   1. เพ่ิมศักยภาพขององคกร ชวยในการจัดการความเปล่ียนแปลง ซ่ึงองคกร
จําเปนตองรักษาตําแหนงของการเปนผูนําในยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู 
   2. ปรับปรุงความรับผิดชอบและการลดตนทุน 
   3. เพ่ิมการเรียนรูและนวัตกรรมผานกระบวนการจัดการความรูและมีการ
ขับเคล่ือนอยางตอเนื่อง 
   4. การเรียนรูท่ีมีความสะดวกจะเปนการสรางใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 
   5. ชวยในการจัดความรูท่ีเปนพ้ืนฐานขององคกร โดยการสรางระบบติดตอส่ือสาร
ท่ีจะชวยใหพนักงานทุกคนสามารถเขาถึงความรูไดอยางรวดเร็ว 
   6. การลดตนทุนและการเพ่ิมผลผลิต โดยการจัดการกับการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best 
Practice) ท่ีมีประสิทธิภาพ 



 18 

   7. ปรับปรุงความสามารถในกระบวนการผลิตใหมีประสิทธิภาพ ทําใหองคกรมี
ความคลองตัว 
   8. จัดการกับตราสินคา (Brand) ภาพลักษณและสถานภาพขององคกรในตลาด 
ใหอยูในแถวหนา 
   9. ชวยในการคัดกรองความรูและประหยัดตนทุน 
  Bacha (2000 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 : 41-42) กลาวถึงประโยชน
ของการจัดการความรูไว 8 ประการ ดังนี ้
   1. ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทําใหองคการสามารถรักษาความ
เช่ียวชาญ ความชํานาญ และความรูท่ีอาจสูญหายไปพรอมกับการเปล่ียนแปลงของบุคลากร 
   2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ โดยประเภท คุณภาพ และความสะดวกใน
การเขาถึง ความรู เปนปจจัยสําคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผูท่ีมีหนาท่ี
ตัดสินใจตองสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
   3. ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน การทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
เขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน โดยไมตองมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนัก จะทํา
ใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาท่ีตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตสํานึก
ในการทํางาน 
   4. ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูชวยใหองคการมีความเขาใจ
ลูกคา แนวโนมของการตลาดและการแขงขัน ทําใหสามารถลดชองวางและเพ่ิมโอกาสในการ
แขงขันได 
   5. การพัฒนาทรัพยสิน เปนการพัฒนาความสามารถขององคการในการใช
ประโยชนจากทรัพยสินทางปญญาท่ีมีอยู 
   6. การยกระดับผลิตภัณฑ การนําการจัดการความรูมาใช เปนการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิต และบริการ ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้น ๆ อีกดวย 
   7. การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของงลูกคาจะเปน 
การสรางความพึงพอใจและเพ่ิมยอดขาย และสรางรายไดใหแกองคการ 
   8. การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแขงขันผาน 
การเรียนรูรวมกัน การจัดการดานเอกสาร การจัดการกับความรูท่ีไมเปนทางการเปนการเพ่ิม
ความสามารถใหแกองคการในการจางและฝกฝนบุคลากร 
   ทางดานวิจารณ พานิช (2547 : 57) กลาวถึงประโยชนของการจัดการความรูวา 
มี 3 ประการใหญ ๆ ไดแก 
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   1. เพ่ือพัฒนางานใหมีคณุภาพและผลสัมฤทธ์ิยิ่งขึ้น 
   2. เพ่ือการพัฒนาคน หรือพัฒนาผูปฏิบัติงาน ซ่ึงในท่ีนี้พนักงานทุกระดับ แตท่ีจะ
ไดประโยชนมากท่ีสุดคือ พนักงานช้ันผูนอย และระดับกลาง 
   3. เพ่ือการพัฒนาฐาน “ความรู” ขององคกรหรือหนวยงาน เปนการเพ่ิมพูน 
ทุนความรูหรือทุนทางปญญาขององคกร 
  สวนชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548 : 65) กลาวถึงประโยชนของการจัดการความรู
กับสถาบันการศึกษา ไดแก 
   1. เปนการเปล่ียนการเรียนรูในสถาบันการศึกษาโดยการเขาถึงศูนยความรู และ
ขยายเขตแดนของมหาวิทยาลัยสูโลกกวาง 
   2. ชวยในการจัดการเรียนรูทางไกล และ E-learning ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   3. ใหมีการทํางานระหวางนักเรียนและครูระหวางสถาบัน ทํางานรวมกันเรียนรู
แลกเปล่ียนความรู ความคิดกัน 
   4. ชวยจําลองประสบการณการเรียนรู ทําใหเขาใจในเนื้อหานั้น ๆ มากขึ้น 
   5. ปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเองและศักยภาพในการเรียน โดยการปรับปรุง
โปรแกรมพัฒนาคุณภาพการเรียนรู 
   นอกจากนี้ยังบอกประโยชนของการจัดการความรูกับรัฐบาลดวยวา 
   1. ชวยพัฒนาคนในชาติใหมีความฉลาดมากขึ้น 
   2. ปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพชีวิตใหมีทุนทางปญญา 
   3. ลดปญหาในการแสวงหาสารสนเทศ 
   4. ชวยจัดการความรูของชุมชน การเริ่มตนโดย E-governance ในการเปล่ียนผาน 
สูสังคมความรู 
  สามารถสรุปไดวา ประโยชนของการจัดการความรู คือ การทําใหระบบความรูท่ีมี
อยูในองคการหรือหนวยงาน สามารถเพ่ิมผลผลิตและพัฒนาคุณภาพขององคการใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น อีกท้ังยังเพ่ิมประโยชนใหกับบุคคล ความคิด นวัตกรรม การเรียนรู และความสามารถใน
การนําไปปฏิบัติจริง เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยเฉพาะครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
ซ่ึงเปนรากฐานทางดานการศึกษา มีสวนในการสงเสริมใหเกิดการขับเคล่ือนในองคการ การจดัการ
ความรูเปนเสมือนแนวทางสูภูมิปญญาแกบุคลากร เพ่ือไปสูเปาหมายในสถานศึกษา โดยจัด
กิจกรรมท่ีสนับสนุนการเรียนรูรวมกัน เพ่ือแกปญหาตาง ๆ ในการกาวใหพนวิกฤตไิปสูความสําเร็จ 
ท้ังนี้ครูควรมีการปฏิบัติกิจกรรมการจัดการความรูอยูตลอดเวลา และนําไปสูการจดัการความรู 
ในสถานศึกษาและเปนไปอยางตอเนื่อง ตามขั้นตอนกระบวนการจัดการความรู คือ ดานการคนหา
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ความรู ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ดานการประมวลและ
กล่ันกรองความรู ดานการเขาถึงความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู และดานการเรยีนรู 
เพ่ือไปสูการขับเคล่ือนประสิทธิภาพขององคการอยางยั่งยืน 
 
 กระบวนการของการจัดการความรู 
  องคการท่ีประสบความสําเร็จในยุคปจจุบัน ตองเปนองคการท่ีผูนําหรือผูบริหาร 
มีความรูความสามารถ รวมท้ังบุคลากรภายในองคการตองมีประสิทธิภาพ ตลอดจนทรัพยากร
ความรูตาง ๆ ภายในองคการก็มีสวนสําคัญไมนอยไปกวาทรัพยากรบุคคลเพียงอยางเดียว ท่ีจะชวย
สงเสริมสนับสนุนใหองคการพัฒนาไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว ดังนั้นหากองคการใดมีการจัดระบบ
การจัดการความรูท่ีมีคุณภาพยอมสงผลตอองคการใหมีประสิทธิภาพดวย ดังท่ีนักวิชาการ 
ไดกลาวถึงกระบวนการของการจัดการความรูไวดังนี ้
  Marquardt (อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 : 42-48) ใหแนวคิดเกี่ยวกับ 
การจัดการความรูไววา ปจจุบันความรูกลายเปนส่ิงสําคัญสําหรับองคการมากกวาทรัพยากร 
ดานการเงิน สถานท่ีตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอ่ืน ๆ ความรูกลายเปนทรัพยากร
หลักท่ีใชในการดําเนินงานและการแขงขัน โดยท่ีวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีระบบและ
ขั้นตอนตาง ๆ ในการทํางานขององคการลวนมีพ้ืนฐานมาจากความรูและความชํานาญท้ังส้ิน ดังนั้น
เพ่ือใหองคการสามารถเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคการควรบริหารจัดการ
ความรูท่ีมีผลกระทบตอองคการ เพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคลากรในการปรับปรุงคุณภาพ
ผลิตภัณฑ และการใหบริการลูกคาท้ังภายในและภายนอก Marquardt ไดนําเสนอองคประกอบ 
ของการจัดการความรูไว 4 ประการ ดังนี ้
  1. การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) องคการควรแสวงหาความรูท่ีมี
ประโยชน และมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคการ ดังนี ้
      1.1 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคการ (Internal 
Collection of Knowledge) ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคการกลายเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งสําหรับการเพ่ิมคุณคาใหแกองคการ การไดมาซ่ึงความรูตาง ๆ จากภายใน
องคการสามารถทําไดดังนี ้
           1.1.1 การใหความรูกับพนักงาน เชน การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา 
การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพ่ีเล้ียง เปนตน 
           1.1.2 การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัต ิ
           1.1.3 การดําเนินการเปล่ียนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง  ๆ
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      1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอก (External Collection of 
Knowledge) การเปนผูนําในการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
องคการตองมีวิสัยทัศนกวางไกลเพ่ือการปรับปรุงผลงาน และสรางใหเกิดความคิดใหม ๆ อยาง
สมํ่าเสมอ เพราะการแขงขันขององคการตองอาศัยความคิดและการสรางสรรค ดวยขอมูล
สารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตาง ๆ ดงันี้ 
           1.2.1 การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการอ่ืน 
           1.2.2 การจางท่ีปรึกษา 
           1.2.3 การเปดรับขาวสารจากหลากหลายส่ือ อาทิ ส่ือส่ิงพิมพ e-mail 
บทความ โทรทัศน วีดีทัศน และภาพยนตร เปนตน 
           1.2.4 การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลย ี
           1.2.5 การรวบรวมขอมูลจากลูกคา 
           1.2.6 การจางพนักงานใหม 
           1.2.7 การรวมมือกับองคการอ่ืนๆ เพ่ือการสรางพันธมิตรและการรวมลงทุน 
  2. การสรางความรู (Knowledge Creation) การแสวงหาความรูนั้นเปนการปรับ
ใชความรูโดยท่ัวไป แตการสรางความรูเปนส่ิงท่ีสรางสรรคขึ้นใหม (Generative) การสรางความรู
ใหมเกี่ยวของกับแรงผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจอยางลึกซ้ึงท่ีเกิดขึ้นในแตละบุคคล  
การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายความวาทุก ๆ คนสามารถ
เปนผูสรางความรูได รูปแบบตาง ๆ ในการสรางความรูมีดังนี ้
      2.1 บุคคลใหความรูท่ีตนมีอยูกับผูอ่ืน 
      2.2 การนําความรูท่ีองคการมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคล เพ่ือใหเกิด
เปนความรูใหมและมีการแบงปนท่ัวท้ังองคการ 
      2.3 ความรูท่ีไดจากการรวมและสังเคราะหความรูท่ีมีอยูเขาดวยกัน 
      2.4 ความรูท่ีเกิดขึ้นเปนการภายใน โดยสมาชิกขององคการคนพบแนวทางเอง 
      2.5 การเรียนรูโดยการปฏิบัต ิ
      2.6 การแกปญหาอยางเปนระบบ 
      2.7 การทดลอง 
      2.8 การเรียนรูจากประสบการณท่ีผานมาในอดีต 
  3. การจัดเก็บและคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) ในการ
จัดการความรู องคการตองกําหนดส่ิงสําคัญท่ีจะเก็บไวเปนองคความรู และตองพิจารณาถึงวิธีการ
ในการเก็บรักษา และการนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ องคการตองเก็บรักษาส่ิงท่ี 
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องคการเรียกวาเปนความไวใหดีท่ีสุด ไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอนกลับ  
การวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล 
(Database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรท่ีชัดเจน ท้ังนี้การเก็บสะสมความรู องคการควร
คํานึงถึงส่ิงตาง ๆ เหลานี ้
      3.1 โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบท่ีสามารถคนหาและ 
สงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
      3.2 จัดใหมีการจําแนกรายการตาง  ๆ
      3.3 อาศัยการจัดการท่ีสามารถสงมอบใหกบัผูใชไดอยางชัดเจน ถูกตอง 
  ในสวนของการคนคืนความรู เปนลักษณะของการเขาถึงส่ิงท่ีผูใชตองการ 
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคการควรทําใหพนักงานทราบถึงชองทางหรือ
วิธีการสําหรับการคนหาความรูตาง ๆ ท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการ หรือในรูปแบบท่ีไมเปนทางการ 
ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะนําไปสูการถายทอดความรูในองคการ 
  4. การถายทอดความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and 
Utilization) การถายทอดและการใชประโยชนจากความรู มีความจําเปนสําหรับองคการ เนื่องจาก
องคการจะเรียนรูไดดีขึ้นเม่ือความรูมีการกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็ว และเหมาะสมท่ัวท้ัง
องคการ ซ่ึงเปนเรื่องท่ีเกี่ยวของกับกลไกดานอิเล็กทรอนิกส นอกจากนี้การเคล่ือนท่ีของสารสนเทศ 
และความรูระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้นเปนไปไดโดยตั้งใจและไมไดตั้งใจ ซ่ึง 
การถายทอดความรูโดยตั้งใจมีวิธีการตาง ๆ ดังนี ้
      4.1 การส่ือสารดวยการเขียน 
      4.2 การฝกอบรม 
      4.3 การประชุมภายใน 
      4.4 การสรุปขาวสาร 
      4.5 การส่ือสารภายในองคการ 
      4.6 การเยี่ยมชมงานตาง ๆ ท่ีจัดเปนกลุมตามความจําเปน 
      4.7 การหมุนเวียน/ เปล่ียนงาน 
      4.8 ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) 
  สวนการถายทอดความรูโดยไมไดตั้งใจนั้น เปนส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตัวหรือ
เปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการท่ีเกิดขึ้นในหนาท่ีท่ีทําเปนประจําอยางไมมีแบบแผน เชน 
      4.9 การหมุนเวียนงาน 
      4.10 ประสบการณ หรือเรื่องราวตาง ๆ ท่ีเลาตอกันมา 
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      4.11 คณะทํางาน 
      4.12 เครือขายท่ีไมเปนทางการ 
  Gordon Petrash (อางถึงใน ชัชวาลย วงษประเสริฐ, 2548 :69) ไดเสนอแนวคิด 
ในกระบวนการบริหารสินทรัพยทางปญญาดังนี ้
  1. เริ่มตนท่ีกลยุทธ ในการกําหนดบทบาทของความรู ในแตละธุรกิจหรือหนวย
ธุรกิจ เชน การผลิตสินคาใหมถือวาเปนเรื่องสําคัญอันดับหนึ่ง 
  2. เขาถึงกลยุทธของคูแขงและรายการสิทธิบัตรของคูแขง 
  3. การจัดหมวดหมูสินทรัพยทางปญญาท่ีคุณมีวา คุณมีอะไร อะไรท่ีคุณใชและ
ใครเปนผูรับผิดชอบ 
  4. ประเมินคาใชจายและคุณคาของสินทรัพยทางปญญา และตัดสินใจวา จะเก็บ  
จะขาย หรือจะท้ิงไป 
  5. การลงทุนขึ้นอยูกับการเรียนรูเกี่ยวกับสินทรัพยความรู ระบุชองวางของความรู 
ท่ีจะตองเติมเต็ม ซ่ึงอาจจําเปนตองวิจัยและพัฒนาหรือการแสวงหาเทคโนโลยีมาใชก็ได 
  6. รวบรวมรายการความรูใหมท้ังหมด และทดลองทําซํ้า ๆ ตามขั้นตอนตาง  ๆ
  ชัชวาลย วงษประเสริฐ (25548 : 63) กลาวถึงกระบวนการจัดการความรูวา 
จะเกี่ยวของกับวิธีการ ขั้นตอนเทคนิคและวิธีการปฏิบัต ิท่ีเปนสําหรับการรวบรวมความรู และ
เกี่ยวของทุกขั้นตอนของวัฏจักรชีวิตของความรูประกอบดวย การรวมมือรวมใจกัน การคิด  
การเรียนรู การปฏิบัติ การประมวลผล การส่ือสารและอ่ืน ๆ ซ่ึงทายท่ีสุดความรูจะถูกสงมอบในรูป
ของผลิตภัณฑ เนื้อหาและบริการ ท้ังผลิตภัณฑและเนื้อหาเปนส่ิงท่ีปรากฏใหเห็นไดอยางชัดเจน 
สามารถจับตองไดและรับรูได บริการเปนความรูโดยนัย เปนความรูความคิดท่ีอยูในตัวคน 
ไมสามารถจับตองไดและรับรูได ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีเกิดขึ้นจากจิตใจของมนุษย 
 อันประกอบดวย จิตสํานึกและจิตใตสํานึก ส่ิงท่ีอยูในจิตใตสํานึกกลายเปนนิสัยและพฤติกรรม 
และการกระทํา สําหรับความรูท่ีอยูในจิตสํานึกก็สามารถส่ือสารไดงาย สวนความรูท่ีอยูในจิต 
ใตสํานึกไมสามารถส่ือสารได ซ่ึงทุกคนมีความสามารถในการสรางสรรค เรียนรู ปฏิบัติและ
ส่ือสารได แตการเช่ือมโยงความรูนําไปสูการเปล่ียนแปลงเปนส่ิงท่ีทาทาย ความรูโดยนัยของแตละ
บุคคลจะเกี่ยวของกับทุกกระบวนการ Platform โดยท่ัวไป หรือโมเดลตองจัดการกับความไร
ระเบียบเปนอันดับแรก ๆ ดังนั้นองคกรตองมีการกําหนดและจัดการกับการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best 
Practice) และการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ ตองผนวกกับกระบวนการจัดการความรู และจัดการใหเปน
ระบบ 
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ภาพท่ี 3  ขั้นตอนการพัฒนาการเรียนรู 
ท่ีมา : วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545 : 83) 

  วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2545 : 81-90) นําเสนอวิธีดําเนินการบริหารภูมิปญญา  
ซ่ึงประกอบดวย 5 ขั้นตอน ดังนี ้
  ขั้นตอนที่ 1 : กําหนดวิสัยทัศนใหชัดเจน 
  “วิสัยทัศน คือ ความมุงม่ัน คาดหวัง ท่ีจะไปมีสถานภาพเปนอยางใดอยางหนึ่ง 
ในอนาคต” การท่ีจะนําระบบการบริหารภูมิปญญา เขามาใชในองคการแหงใดแหงหนึ่ง ยอมมี
ผลกระทบตอสมาชิกทุกคนในองคกรนั้น ดังนั้น การเริ่มตนอยางเปนระบบชัดเจน คือ การกําหนด
วิสัยทัศนท่ีชัดเจน แลวจึงสานวิสัยทัศน (Shared Vision) ใหสมาชิกทุกคนรวมรับรูควบคูไปกับ 
การมุงม่ันในการดําเนินกิจกรรมคุณคา (Value Activity) ตลอดจนสรางความเขาใจในคุณประโยชน
ท่ีองคกรและทุก ๆ คนจะไดรับ เพ่ือนํามาซ่ึงความรวมแรงรวมใจตอไป 
  ขั้นตอนที่ 2 : กําหนดกลยุทธที่จะดําเนินการ 
  ความสําเร็จของการนําระบบการบริหารใหม ๆ เขามาใชปฏิบัติ จะอยูท่ีกลยุทธ 
ในการดําเนินการ การตั้งใจมุงม่ันดําเนินการ ตลอดจนการสรางบรรยากาศสนับสนุนใหสมาชิกทุก
คนในองคกรไดรวมมือกัน จึงควรกําหนดกลุมผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน เพ่ือประสานกิจกรรมท้ังมวล
ใหสอดคลองกัน ซ่ึงประกอบดวย กลยุทธช้ีนํา (Surge Strategy) โดยคณะผูบริหารระดับสูง กลยุทธ
ปลูกฝง (Cultivate Strategy) โดยฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล กลยุทธปฏิรูป (Transform Strategy) 
โดยมีการจัดตั้งคณะทํางานพิเศษ และกลยุทธการปรับตัว (Adaptive Strategy) เปนกลยุทธในระดับ
ทีมงาน ซ่ึงมีหัวหนาทีม และสมาชิกผูรวมทีม ท่ีจะเรียนรูและทํางานอยางเปนระบบ 
  ขั้นตอนที่ 3 : เร่ิมดวยการพัฒนารูปธรรมของการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอน
สําคัญรวม 3 ประการดังแผนภาพตอไปนี ้
 

วิสัยทัศน 
องคกร 

 
 

องคกร 
เรียนรู 

 
 โครงสราง       ระบบการบริหาร 
 พ้ืนฐาน        และการทํางาน 
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  จากแผนภาพสามารถอธิบายไดวา การมีวิสัยทัศนองคกรท่ีชัดเจน และปฏิบัติได
ภายใต การรวมสนับสนุนของสมาชิกทุกคนในองคกร รวมถึงการจัดหาโครงสรางพ้ืนฐาน  
ซ่ึงประกอบดวย เครื่องมือและเครื่องอุปกรณ และสถานท่ีท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
ตลอดจนมีระบบการบริหารและระบบการทํางานท่ีด ีเพ่ือสรางองคกรเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนที่ 4 : เขาสูกระบวนการเรียนรู 
  เปนขั้นตอนของการพัฒนาตัวสมาชิกแตละบุคคลในองคกรใหมีศักยภาพท่ีสูงขึ้น 
เปนสินทรัพยอัจฉริยภาพ ท่ีหลาย ๆ องคกรมุงหวังวา จะเปนกุญแจสูความสําเร็จในยุคของการ
แขงขันใหม ท่ีมีปจเจกบุคคลเปนท่ีตั้ง 
  ขั้นตอนที่ 5 : การวัดผลการเรียนรู 
  การวัดผลพัฒนาการของการเรียนรูแบงออกเปนระดับตาง ๆ คือ 1) การวัดผล 
เปนรายบุคคล โดยเนนไปท่ีทักษะในการติดตอส่ือสาร เชน การฉลาดคิด ฉลาดอาน ฉลาดเขียน 
และฉลาดฟง รวมถึงทักษะในการทํางาน และทักษะในการเปนผูนําเปนสําคัญ 2) การวัดผล 
ตามกิจกรรม โดยเนนไปท่ีความสําเร็จตามเปาหมายของแตละกิจกรรม เชน การลดรอบเวลา 
ในกระบวนงานตาง ๆ การลดปริมาณสินคาเสียหาย-สินคาคืน และการเสริมสรางสัมพันธภาพและ
ความพึงพอใจแกลูกคา 3) การวัดผลจากตัวระบบ ซ่ึงเปนการวัดผลเชิงพัฒนาการของตัวระบบ 
การบริหารตาง ๆ ท่ีองคกรไดนําเขามาใชปฏิบัต ิ
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ(2548 : 54) อธิบายวา จากการศึกษากรอบความคิดของ
การจัดการความรูแลว สามารถสรุปขั้นตอนหลัก ๆ ของกระบวนการความรู (Knowledge Process)  
ไว 7 ประการดังนี ้
  1. การคนหาความรู (Knowledge Identification) เปนการศึกษาวิสัยทัศน พันธกิจ 
และเปาหมายขององคการ เพ่ือสรางความเขาใจไปสูเปาหมายเดียวกัน ซ่ึงจะชวยใหคนในองคการ
ดําเนินการบริหารจัดการความรูไปในทิศทางเดียวกัน วิเคราะหรูปแบบและแหลงความรูท่ีมีอยู  
เพ่ือใชความรูนั้นในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย พันธกิจ วิสัยทัศนขององคการ ประเมินระดับ
ความรูท่ีมีอยูในปจจุบันวาภายในองคการมีความรูอยูระดับใด 
  2. การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) เปนการ
สรางและแสวงหาความรูจากแหลงตาง ๆ ท่ีกระจัดกระจายท้ังภายใน/ภายนอก เพ่ือจัดทําเนื้อหา 
ใหตรงกับความตองการ 
  3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) การจัดแบงชนิดและ
ประเภทความรู เพ่ือจัดทําระบบใหงายและสะดวกตอการคนหาและใชงาน 
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  4. การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge Codification and Refinement) 
การจัดรูปแบบและภาษา เอกสารท่ีมาจากแหลงตาง ๆ ใหอยูในรูปแบบมาตรฐานเดียวกันท้ัง
องคการ โดยเรียบเรียงปรับปรุงเนื้อหาใหทันสมัยและตรงกับความตองการ 
  5. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) เปนความสามารถในการเขาถึงความรู
ไดทุกเวลาและทุกสถานท่ี อยางสะดวกรวดเร็วในเวลาท่ีตองการ 
  6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) เปนการแลกเปล่ียนความรู 
ถายทอดมาเปนลายลักษณอักษร จากความรูซอนเรน (Tacit Knowledge) สูความรูเดนชัด (Explicit 
Knowledge) โดยการถายทอดความรูจากคนสูคน เชน การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) เพ่ือเรียนรู
งานอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานท่ีเคยทํา 
  7. การเรียนรู (Learning) การนําความรูไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกไข
ปญหา และปรับปรุงองคการ 
  ท้ัง 7 ขั้นตอนจะชวยใหองคการสามารถสรางและจัดการความรูท่ีมีอยูเดิมภายใน
องคการ และความรูใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นแตละองคการสามารถ
เลือกขั้นตอนกระบวนการใหเหมาะสมกับองคการของตน เนื่องจากความพรอมของแตละองคการ
ไมเหมือนกัน โดยวิเคราะหวาองคการของตนมีขั้นตอนใดท่ียังขาดอยู มีขั้นตอนใดท่ีเปนสวนสําคัญ
ท่ีจะนํามาเปน Model หลักของตน เพ่ือทําใหกระบวนการจัดการความรูขององคการเปนระบบ  
ถูกฝงแทรกซึมเขาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการทํางานประจํา สอดคลองกับวิจารณ พานชิ (2548 : 
128-136) ไดกลาวถึงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกระบวนการ 
ท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรูหรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดขึ้นภายในองคกร มีท้ังหมด  
7 ขั้นตอน คือ 
  1. การบงช้ีความรู เปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 
เปาหมายคืออะไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองใชอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง  
อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 
  2. การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจาก
ภายนอก รักษาความรูเกา กําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว 
  3. การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอม
สําหรับการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
  4. การประมวลและกล่ันกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปน
มาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 
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  5. การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและ
สะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web Board บอรดประชาสัมพันธ 
  6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู ทําไดหลายวิธีการ กรณี Explicit Knowledge 
อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณี Tacit Knowledge จัดทําเปน
ระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเล้ียง  
การสับเปล่ียนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปล่ียนความรู เปนตน 
  7. การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรู
จากการสรางองคความรู การนําความรูไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียน
ตอไปอยางตอเนื่อง 
  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2546 : 11) ไดกําหนดขั้นตอน 
การจัดการความรูไวดังนี ้
  1. การไดมาซ่ึงความรู คือ การแสวงหา สืบคน คนควา และรวบรวมขอมูลจาก
แหลงตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
  2. การใชความรู คือ การใชประโยชนจากความรูท่ีมีอยูและท่ีไดรับจากการไดมา
ซ่ึงความรู เพ่ือนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
  3. การถายทอดและแบงปนความรู คือ การถายทอดดวยวิธีการตาง ๆ เชน  
การรายงานบันทึกเวียน การประกาศ การฝกอบรม การประชุม เพ่ือใหไดมาซ่ึงการแบงปนและ
แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกันของบุคลากรภายในโรงเรียน 
  4. การสรางความรู คือ การดําเนินงานของบุคลากร เพ่ือใหไดมาซ่ึงความรูใหม 
ท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคคลและโรงเรียน ไปสูองคการแหงการเรียนรู 
 

กรอบแนวคิดการจัดการความรู 
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ(2548 : 54) อธิบายวา จากการศึกษากรอบความคิดของ
การจัดการความรูแลว สามารถสรุปขั้นตอนหลัก ๆ ของกระบวนการความรู (Knowledge Process) 
ไวดังตอไปนี ้
  1. การคนหาความรู (Knowledge Identification) 
  2. การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
  3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 
  4. การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge Codification and Refinement) 
  5. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 
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  6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) 
  7. การเรียนรู (Learning) 
  ท้ัง 7 ขั้นตอนนี้จะชวยใหองคการสามารถสรางและจัดการความรูท้ังท่ีมีอยูเดิม
ภายในองคการและความรูใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  1. การคนหาความรู (Knowledge Identification) 
  กระบวนการในการจัดการความรู (Knowledge Management) องคประกอบตาง ๆ 
ท่ีจะชวยใหเกิดการขับเคล่ือนความรูในองคการใหไปในทิศทางเดียวกัน นักวิชาการหลาย ๆ ทาน 
ไดใหความหมายองคประกอบแตละดานในกระบวนการจัดการความรูกลาวโดยสรุปดังนี ้
  Kucza (2001 อางถึงในพรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 :49) กลาวถึง Identification of 
Need for Knowledge วาเปนการระบุถึงความตองการความรู ซ่ึงประกอบดวย การระบุความ
ตองการ (Identification of Needs) และการกําหนดความตองการ (Determination of Requirements) 
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548 :54-58) เสนอกระบวนการจัดการความรู 
ดานการบงช้ีความรู (Knowledge Identification) คือ เปนการคนหาวาองคการมีความรูอะไรบาง  
ในรูปแบบใด อยูท่ีใคร และความรูอะไรท่ีองคการจําเปนตองมี ทําใหองคการทราบวาขาดความรู
อะไรบาง 
  ไพโรจน ชลารักษ (2551 :75) ไดกลาวถึงการคนหาความรู หมายถึง บุคคล 
มีเปาหมายอยูแลววาตองการความรูเรื่องอะไร และกําหนดขอบเขตหรืออาณาบริเวณไดแลววา 
อยูท่ีไหน แลวลงมือทําการคนหา 
  สรุปไดวา กระบวนการจัดการความรูดานการคนหาความรู คือ การปฏิบัติงาน 
ของครใูนการศึกษาวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการ เพ่ือสรางความเขาใจไปสูเปาหมาย
เดียวกัน ซ่ึงจะชวยใหการดําเนินการจัดการความรูของครูเปนไปในทิศทางเดียวกัน วิเคราะห
รูปแบบและแหลงความรูท่ีมีอยู เพ่ือสามารถใชความรูนั้นดําเนินการใหบรรลุเปาประสงคองคการ 
  2. การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
  วิจารณ พานิช (2548 : 126) กลาวถึง กระบวนการจัดการความรู ดานการสรางและ
แสวงหาความรู คือ การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรูเกา กําจัดความรู
ท่ีใชไมไดแลว 
  ไพโรจน ชลารักษ (2551 : 75-78) กลาวสรุปวา การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation and Acquisition) คือการทําใหความรูเกิดขึ้นในตัวคนหรือมาสูตัวคน  
ซ่ึงมีวิธีการตาง ๆ ทําใหความรูมีการเปล่ียนสถานะและเปล่ียนท่ีอยูไมได คนจึงตองมีกลยุทธ  
การแสวงหาหรือสรางความรูท่ีด ีท้ังในตัวตนเองและวัสดุบันทึกตาง ๆ เม่ือตองการใชความรู 
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ท่ีถูกสะสมไวจึงตองมีการคนคืนหรือนํากลับมาใช การแสวงหา การจัดเก็บและการคนคืนความรู
จําเปนตองใชเครื่องมือท่ีเหมาะสมเขามาชวยจัดการจึงทําใหมีความรู มีการถูกถายโอนตอไป 
  ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548 : 78-79) กลาวสรุปวา การจัดหาความรู (Knowledge 
Acquisition) คือกระบวนการหรือวิธีการใหไดมาซ่ึงความรู เม่ือองคกรประเมินตนเองวายังไมรูเรื่อง
อะไร องคกรตองจัดหาความรูดังกลาวมาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพขององคกร 
  โกศล ดีศีลธรรม (2546 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 : 53) กลาวถึง  
การสรางและจัดหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) เปนกระบวนการท่ีให
ความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมระยะยาว เพ่ือการสรางความแข็งแกรงใหกับธุรกิจ โดยมุงเนน 
การพัฒนาความรูโดยนัย ท่ีไมไดแสดงออกในรูปของเอกสาร แตองคการมักกระตุนใหบุคลากร
สรางองคความรูเพ่ือสรางกลยุทธใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ โดยสงเสริมใหมีการ
แลกเปล่ียนความคิดและใชสารสนเทศทางความรู 
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548 : 54-58) กลาววา การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation and Acquisition) คือ การสรางและแสวงหาความรูจากแผนท่ีความรู องคการ
จะทราบวามีความรูท่ีจําเปนตองมีอยูหรือไม แลวองคการจะตองหาวิธีการในการดึงความรูจาก
แหลงตาง ๆ ท่ีกระจัดกระจายมารวมไว เพ่ือจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของ
ผูใช หรืออาจสรางความรูดังกลาวจากความรูเดิมท่ีมีอยู นอกจากนี้องคการอาจจะตองพิจารณากําจัด
ความรูท่ีไมจําเปนท้ิงไป เพ่ือประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บความรูเหลานั้น 
  สามารถสรุปไดวา กระบวนการจัดการความรูดานการสรางและแสวงหาความรู 
คือ การปฏิบัติงานของครูในการศึกษาเพ่ือพัฒนาแหลงความรู ขวนขวายความรูจากแหลงตาง ๆ  
ท่ีกระจัดกระจายท้ังจากภายในและภายนอกเพ่ือจัดการขอมูลและความรูใหตรงกับความตองการ 
ในสถานศึกษา 
  3. การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 
  การจัดการความรูใหเปนระบบ องคการตองกําหนดส่ิงสําคัญท่ีจะเก็บไวเปนองค
ความรู และตองพิจารณาวิธีการจัดการความรู เพ่ือการนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ
ในหนวยงาน 
  วิจารณ พานิช (2548 : 129-136) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรูดานการ
จัดการความรูใหเปนระบบไววา เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดการพัฒนาการของความรู  
เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอมสําหรบัการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548 : 54-58) เสนอกระบวนการจัดการความรู 
ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) วาองคการตองจัดเก็บความรูใหเปน
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ระบบ เพ่ือใหผูใชสามารถคนหาและนําความรูดังกลาวไปใชประโยชนได การจัดความรูใหเปน
ระบบนั้น หมายถึง การจัดทําสารบัญ และจัดเก็บความรูประเภทตาง ๆ เพ่ือใหการเก็บรวบรวม  
การคนหา และการนํามาใช 
  สรุปไดวา กระบวนการจัดการความรูดานการจัดการความรูใหเปนระบบ คือ  
การแสดงออกถึงการปฏิบัติงาน เพ่ือสนองความมุงหมายหรอืเปาหมายท่ีจะดําเนินการใหประสบ
ความสําเร็จ หรือความมุงหวังเพ่ือการปฏิบัติงานในเรื่องเดียวกัน หรือทีมงานท่ีทํางานรวมกัน แลวมี
การจัดการตามกระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลความรูท่ีมีอยูในองคการ ท้ังความรู
ชัดแจงและความรูโดยนัย เพ่ือนําความรูไปใชประยุกตในการปฏิบัติงานตามขั้นตอนกระบวนการ
ในการจัดการความรู 
  4. การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Codification & Refinement) 
  วิจารณ พานิช (2548 : 129-136) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรูดานการ
ประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge Codification & Refinement) เปนกระบวนการท่ี 
จะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดขึ้นภายในองคการ กลาววา 
การประมวลและกล่ันกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน 
ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 
  บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548 : 54-58) เสนอกระบวนการจัดการความรู 
ดานการประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge Codification & Refinement) นอกจากการ
จัดทําสารบัญความรูอยางเปนระบบแลว องคการตองประมวลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษา 
ท่ีเขาใจงายและใชไดงาย ซ่ึงอาจทําไดในหลายลักษณะ คือ การจัดทําหรือปรับปรุงรูปแบบของ
เอกสารใหเปนมาตรฐานเดียวกันท่ัวท้ังองคการ จะชวยทําใหการปอนขอมูลจากหนวยงานตาง ๆ  
การจัดเก็บ การคนหา และการใชขอมูลทําไดสะดวกและรวดเร็ว การใชภาษาเดียวกันท่ัวท้ังองคการ 
นั่นคือ องคการควรจัดทําอภิธานศัพทของคําจํากัดความ ความหมายของคําตาง ๆ ท่ีแตละหนวยงาน
ใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีความเขาใจตรงกันซ่ึงจะชวยใหการเปนความรู การแบงประเภทและ 
การจัดเก็บไดมาตรฐานเดียวกัน ท่ีสําคัญตองมีการปรับปรุงใหทันสมัยตลอดเวลา รวมท้ังตองให
ผูใชสามารถคนหาและเปดใชไดอยางสะดวกรวดเร็ว การเรียบเรียงตัดตอ และปรับปรุงเนื้อหาใหมี
คุณภาพดีในแงตาง ๆ เชน ความครบถวน เท่ียงตรง ทันสมัย สอดคลองและตรงตามความตองการ
ของผูใช 
  สรุปไดวา กระบวนการจัดการความรูดานการประมวลและกล่ันกรองความรู คือ 
การปฏิบัติงานเพ่ือจัดการปรับปรุงรูปแบบเอกสาร ความรูชนิดตาง ๆ ใหเปนมาตรฐานเดียวกันท่ัว
ท้ังองคการ มีการเรียบเรียงใหทันสมัยและตรงกับความตองการของผูใชใหมากท่ีสุด 
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  5. การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 94-95) กลาววา กระบวนการจัดการความรูดานการเขาถึง
ความรู (Knowledge Accessibility Stage) คือเปนการขยายความรู เพ่ือใหบุคคลในองคการสามารถ
เขาถึงขอมูลท่ีตองการเพ่ือการตดัสินใจแกปญหา การปฏิบัติงานและการบริการลูกคา โดยสามารถ
เขาถึงขอมูลไดตามเวลาท่ีตองการ การเขาถึงความรูอยางเหมาะสม ทําใหพนักงานมีความสามารถ
และเกิดความม่ันใจวาจะไดรับการชวยเหลือจากองคการ ซ่ึงมีหลักการสําคัญ คือ 
      5.1 มีการแบงปนความรู และไดขอมูลตามท่ีตองการ 
      5.2 เปนความรูท่ีมีการจัดการพรอมเผยแพร 
      5.3 มีการเผยแพรความรู/กระจายความรู 
  บุญดี บุญญากิจ (2548 : 54-58) เสนอกระบวนการจัดการความรูดานการเขาถึง
ความรู (Knowledge Access) คือ องคการจะตองมีวิธีการในการจัดเก็บและกระจายความรูท้ังความรู
ประเภท Tacit และ Explicit โดยท่ัวไปการสงหรือการกระจายความรูใหผูใชมี 2 ลักษณะ คือ  
การปอนความรู การสงขอมูล/ ความรูใหผูรับ โดยผูรับไมไดรองขอหรือตองการ เชน การสง
หนังสือเวียนแจงใหทราบเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ขาวสารตาง ๆ หรือขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑหรือ
บริการขององคการ ซ่ึงโดยท่ัวไปมักจะทําใหผูรับรูสึกวา ไดรับขอมูล/ ความรูมากเกินไป หรือ 
ไมตรงกับความตองการ ลักษณะท่ีสอง คือ การใหโอกาสเลือกใชความรู การท่ีผูรับสามารถเลือกรับ
หรือใชเฉพาะขอมูล/ความรูท่ีตองการเทานั้น ซ่ึงทําใหลดปญหาการไดรับขอมูล/ ความรูท่ีไม
ตองการมากเกินไปอีกดวย 
  สามารถสรุปไดวา กระบวนการจัดการความรูดานการเขาถึงความรู คือ  
การปฏิบัติงานเพ่ือศึกษาวิธีการตาง ๆ ท่ีทําใหผูใชความรูสามารถเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและ
สะดวก ตรงกับความตองการในการเลือกขอมูลท่ีจะนําไปใชใหเกิดประโยชน 
  6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) 
  วิจารณ พานิช (2548 : 129-136) ใหแนวคดิเกี่ยวกับการจัดการความรูดาน 
การแบงปนแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Sharing) เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการ
ของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดขึ้นภายในองคการ การแบงปนแลกเปล่ียนความรูทําได
หลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit Knowledge จัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยี
สารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทําเปนระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพ
และนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเล้ียง การสับเปล่ียนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปล่ียน
ความรู 
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  น้ําทิพย วิภาวิน (2547 : 19) กลาววา การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) 
เปนการแลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู ซ่ึงมีหลายรูปแบบและหลายชองทาง เชน  
การจัดงานสัมมนาแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน หรือมีการถายโอนความรูในลักษณะเสมือน 
(Virtual) ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร หรือระบบ E-Learning เปนตน 
  พรธิดา วิเชียรปญญา (2547 : 42-52) ไดรวบรวมองคประกอบและกระบวนการ
จัดการความรู ตามทัศนะของนักวิชาการตางประเทศ ไววา การถายทอดและการใชประโยชน 
จากความรูมีความจําเปนสําหรับองคการ เนื่องจากองคการจะเรียนรูไดดีขึ้น เม่ือความรูมีการ
กระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็ว และเหมาะสมท่ัวท้ังองคการ 
  Marquardt (อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547 : 42-47) กลาววา การจัดการ
ความรูดานการถายทอดความรู และการใชความรูมีความจําเปนสําหรับองคกร เนื่องจากองคกรจะ
เรียนรูไดดีขึ้นเม่ือความรูมีการกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็ว และเหมาะสมท่ัวท้ังองคกร  
การถายทอดและการใชประโยชนจากความรู เปนเรื่องท่ีเกี่ยวของกับกลไกดานอิเล็กทรอนิกส 
นอกจากนี้การเคล่ือนท่ีของสารสนเทศและความรูระหวางบุคคลหนึ่งนั้นเปนไปไดโดยตั้งใจและ
ไมไดตั้งใจ 
  กลาวโดยสรุปวา กระบวนการจดัการความรูดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู 
คือ การปฏิบัติงานของครูในการจัดรูปแบบเผยแพรความรู ท้ังท่ีเปนความรูเดนชัดในรูปเอกสารและ
ความรูท่ีซอนตัวในตัวบุคคล เพ่ือใหเกิดการแลกเปล่ียนและถายทอดความรูจากคนสูคน 
  7. การเรียนรู (Learning) 
  บุญดี บุญญากิจ (2548 : 54-58) เสนอการจัดการความรูดานการเรียนรู (Learning) 
กลาวคือ ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากการสรางองค
ความรู การนําความรูไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหมและหมุนเวียนตอไป 
อยางตอเนื่อง 
  สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2547 : 54-58) กลาววา วัตถุประสงคท่ีสําคัญท่ีสุด 
ในการจัดการความรู คือ การเรียนรู (Learning) ของบุคลากรและนําความรูนั้นไปใชประโยชน 
ในการตัดสินใจ แกไขปญหา และปรับปรุงองคการ ดังนั้นขั้นตอนนี้จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ
ถึงแมองคการจะมีวิธีการในการกําหนด รวบรวม คัดเลือก ถายทอดและแบงปนความรู แมจะดี
เพียงใดก็ตามหากบุคคลไมไดเรียนรูและนําไปใชประโยชนก็เปนการสูญเปลาของเวลาและ
ทรัพยากรท่ีใช ดังคํากลาวของ Peter Senge ท่ีกลาววา ความรู คือความสามารถในการทําอะไรก็
ตามอยางมีประสิทธิผล (Knowledge is the capacity for effective actions) องคการจะตองกระตุน
และสรางบรรยากาศท่ีทําใหบุคลากรทุกคนกลาคิด กลาทํา กลาลองผิดลองถูก โดยผูบริหารจะตอง



 33 

ยอมรับผลลัพธท่ีจะออกมาไมวาจะเปนความสําเร็จหรือความลมเหลว เพราะกระบวนการเรียนรู
มิไดขึ้นอยูกับผลลัพธ แตมาจากประสบการณท่ีไดรับในการลองนําความรูท่ีกลาวขางตนนั้นมาใช
และจะตองสอดคลองกับทิศทางและคานิยมขององคการดวย การเรียนรูของบุคคลจะทําใหเกิด
ความรูใหม ๆ ขึ้นมากมาย ซ่ึงจะไปเพ่ิมพูนองคความรูขององคการท่ีมีอยูแลวใหมากขึ้นเรื่อย ๆ  
ความรูเหลานี้ก็จะถูกนําไปใชเพ่ือสรางความรูใหม ๆ อีกเปนวงจรท่ีไมมีท่ีส้ินสุด ท่ีเรียกวา “วงจร
การเรียนรู” 
  สรุปไดวา กระบวนการจัดการความรูดานการเรียนรู หมายถึง การปฏิบัติงานของ
ครูเพ่ือนําความรูไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกไขปญหาและปรับปรุงใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอสถานศึกษา 
 
แนวทางการจัดการความรูในสถานศึกษา 
 
  การจัดการความรู เปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการขับเคล่ือนสังคมสูสังคมเศรษฐกิจ
ฐานความรู (Knowledge-based Society) หรือสังคมอุดมปญญาเนื่องจากสังคมไทยตองขับเคล่ือน
ทุกภาคสวนของสังคมสูสังคมอุดมปญญา จึงจําเปนตองพัฒนาศักยภาพหนวยงานเพ่ือสรางขีด
ความสามารถดานการจัดการความรูขึ้น โดยเฉพาะหนวยงานสถานศึกษาซ่ึงเปนศูนยรวมของ
ฐานความรูอยางมากมาย 
  การจัดการความรูในสถานศึกษา เปนเรื่องท่ีมีคุณคาสมควรท่ีสถานศึกษาจะ
บริหารจัดการใหมีการจัดการความรูขึ้น เพ่ือแสดงใหเห็นวาครูและบุคลากรของสถานศึกษาเปนผู 
ท่ีมีคุณคา เปนการมองคนวาเปน “ทรัพยสินทางปญญา” ท้ังนี้เพราะการจัดการความรูเปนการเรียนรู
ท่ีเรียนจากการปฏิบัติเปนตัวนํา เพราะการปฏิบัติทําใหเกิดประสบการณ และเกิดวิธีการทํางาน 
ท่ีเปนตัวอยางท่ีด ี(Best Practice) เพ่ือใหครูรุนหลังนําไปศึกษา นําไปใชประโยชนและนําไป 
ตอยอดความรูใหแตกฉานตอไป 
  การจัดการความรูแจงชัด (Explicit Knowledge) สูการปฏิบัติในสถานศึกษา 
  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2548 : 66-67) ไดกลาววา สถานศึกษาเปน
สถาบันท่ีพัฒนาคนใหเกิดความรูและพัฒนาทักษะชีวิต ซ่ึงเปนความสามารถท่ีมนุษยมีติดตัวมา
ตั้งแตเกิด เพราะเปนทักษะท่ีสําคัญและจําเปนตอการดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ ท้ังตอตนเองและ
สังคม การพัฒนาทักษะในขั้นพ้ืนฐานนั้นเปนหนาท่ีของครู พอ แม ผูปกครอง โดยเฉพาะอยางยิ่งครู
ซ่ึงมีหนาท่ีรับผิดชอบในการใหการศึกษาแกผูเรียน ตองการจัดการเรียนการสอนเพ่ือใหเกิด 
การเรียนรูเกี่ยวกับการนําทักษะชีวิตไปใชในการดํารงชีวิตอยางถูกตองเหมาะ และมีประสิทธิภาพ 
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ซ่ึงจะทําใหผูเรียนมีพ้ืนฐานทางคุณลักษณะนิสัยท่ีพึงประสงค เพ่ือนําไปสูการมีทักษะชีวิต 
ท่ีสามารถนําไปใชในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองใหมีคุณภาพ สถานศึกษาจึงไดมีการจัดการ
ความรูเพ่ือใหทุกคนมีการสรางความรูและแลกเปล่ียนความรู และใชความรูเพ่ือทําใหสถานศึกษา
เปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ประกอบดวย 5 มิติดังนี ้
  1. บุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) ผูบริหารสถานศึกษาและครูตองเปน
แบบอยางในการแสวงหาความรู มีการแลกเปล่ียน โดยเผยแพรความรูท่ีตนไดศึกษาใหแกกัน 
เครื่องมือท่ีสําคัญในการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู คือ การอาน เพราะการอาน 
เปนการรับรูขอมูลสารสนเทศท่ีเปนความรู ความคิดท่ีหลากหลาย 
  2. โมเดลทางความคิด (Mental Models) ทุกคนในสถานศึกษาตองเปดใจใหกวาง
ไวใจซ่ึงกันและกัน รวมกันวางแผนในการปฏิบัติงาน แนวทางการทํางานจะตองอยูบนพ้ืนฐาน 
แหงเหตุผล โดยใชกระบวนการแกปญหาและดําเนินการโดยใหทุกคนมีสวนรวม เพ่ือใหการจัดการ
ความรูภายในสถานศึกษาดําเนินไปตามวิสัยทัศนและเปาหมายท่ีตกลงกัน 
  3. วิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) ทุกคนในสถานศึกษาตองมีสวนรวม กําหนด
วิสัยทัศนซ่ึงเปนภาพอนาคตท่ีควรจะเปนของสถานศึกษา ท่ีทุกคนใชหลักเหตุผลบนพ้ืนฐาน 
ของการเปนหุนสวนและวิสัยทัศนของสถานศึกษาจะตองปฏิบัติใหจริง 
  4. ทีมแหงการเรียนรู (Team Learning) สถานศึกษาตองมีเปาหมายเชิงกลยุทธ 
ใชในการปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน มีการแกปญหาดวยกัน  
เปนการสรางทีมงานแหงการเรียนรู 
  5. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) สถานศึกษาตองใหบุคคลและทีมงานตอง
เขาใจเกี่ยวกับส่ิงสําคัญของการคิดเชิงระบบ คือการใชขอมูลยอนกลับจากปจจัยนําเขา กระบวนการ
และผลผลิต สงเสริมใหทุกคนคิดอยางสรางสรรค คือการคิดสังเคราะหเพ่ือสรางส่ิงใหมขึ้น อาจจะ
สรางขึ้นใหมท้ังหมดหรือสรางจากส่ิงเดิมท่ีมีอยู เชน เพ่ิมเติม ตัดทอน ดัดแปลง ขยาย ยอสวน 
เปล่ียนรูปแบบ เปนตน 
  การจัดการความรูท่ีฝงลึกในตัวคน (Tacit Knowledge) สูการปฏิบัติในสถานศึกษา 
  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2548 : 81-86) กลาวถึง กิจกรรมการจดัการ
ความรูท่ีทํากันอยูในองคการในตางประเทศ พบวา เพียงประมาณรอยละ 20 เทานั้นท่ีประสบ
ผลสําเร็จ แสดงวาการจัดการความรูมีท้ังท่ีเปนการจัดการความรูท่ีดีและการจัดการความรูท่ีไมด ี
และผูใหบริการท่ีปรึกษาดานการจัดการความรูก็มีท้ังท่ีรูจริงและรูไมจรงิ 
  กิจกรรมตอไปนี้ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรูในสถานศึกษา 
  1. การดึงความรูออกมาจาก “ครูตนแบบ” และกระจายความรูใหแกครูทุกคน 
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  2. จัดใหมีประประชุม แลกเปล่ียนประสบการณ การจัดการเรียนการสอนเพ่ือ
พัฒนาคุณภาพผูเรียน คุณภาพการศึกษา โดยอาจจะเปนการประชุมตามปกติ หรือผานการส่ือสาร
ทางไกลรูปแบบตาง ๆ 
  3. จัดกระบวนการกลุมใหครูผูสอนในวิชาเดียวกันไดระดมสมองแกปญหา 
การเรียนการสอนรวมกัน โดยมีการผลัดกันทําหนาท่ีผูจัดการความรู 
  4. คนหาและสงเสริมครูผูสอน ผูมีความสามารถพิเศษในดานความรูและทักษะ 
การสอนนักเรียนและหาทางสงเสริมใหอยูในสถานศึกษาดวยการสรางขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางาน 
  5. เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาครูในรูปแบบตาง ๆ 
เพ่ือฝกอบรมและพัฒนาครูแตละคนในสถานศึกษา 
  6. สงเสริม ยกยอง ใหรางวัลแกครูผูสอนท่ีมีการจัดการความรูท่ีนําไปสู 
การแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันหรือการสอนงานครูรุนนอง 
  7. จัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกในการคนหาความรู และการประยุกตใชความรู
เพ่ือการสอนใหบังเกิดผลดียิ่งขึ้น 
  8. การแลกเปล่ียนความรูท่ีฝงลึกอยูในตัวตน (Tacit Knowledge) โดยใชวิธีการ 
ผูฝกสอน (Coaching) หรือการจัดเปนทีมผูสอนมีการรวมคิดรวมทํางาน โดยวางแผนการสอนเปน
ทีมและใชวิธีการประชุมแบบระดมสมอง 
  9. การแลกเปล่ียนความรูท่ีเดนชัด (Explicit Knowledge) โดยการนําความรู Tacit 
Knowledge ในครูตนแบบนําเสนอโดยใชส่ืออิเล็กทรอนิกสและทางท่ีดีควรนําความรูท่ีฝงลึกในตัว
คนไปเปรียบเทียบกับผลการวิจัย เพ่ือนําเสนอวิเคราะหเพ่ือการตรวจสอบความเหมือนหรือความ
ตางกันกับทฤษฎี หรือหลักการท่ีเปนความรูประเภท Explicit Knowledge 
  ปญหาของการจัดการความรูในสถานศึกษา 
  1. ปญหาท่ีเกิดมาจากการถายทอดความรูระหวางบุคคลกับสถานศึกษา เชน ปญหา
การไมแบงปนความรู กลาวคือ การมอบหมายใหครูไปสัมมนาหรือฝกอบรม แตไมไดถายทอด
ความรูใหกับครูทานอ่ืน 
  2. ปญหาท่ีเกิดจากการจัดเก็บความรูของสถานศึกษา ซ่ึงมีการจัดเก็บไวหลาย ๆ 
แหง หลายรูปแบบมีท้ังท่ีเปนอิเล็กทรอนิกส และไมเปนอิเล็กทรอนิกส กระจัดกระจาย และ 
ไมสามารถนําขอมูลมาใชเม่ือมีความจําเปน 
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  3. ปญหาท่ีเกิดจากการไมนําความรูของสถานศึกษามาใชประโยชน เพราะ 
ในสถานศึกษามีความรูมากมาย แตไมมีการนําความรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชน หรือขาดการ
ตอยอดความรูท่ีมีอยู ทําใหเกิดความสูญเปลาของความรูท่ีมีอยูในสถานศึกษา 
  4. ปญหาจากการสรางความรูใหม หากสถานศึกษาไมมีการสะสมความรูท่ีมีอยู
เดิมอยางเปนระบบ สถานศึกษาก็จะไมมีความรูสําหรับคร/ู บุคลากรรุนตอไป 
  5. ปญหาท่ีเกิดจากการไมนําความรูจากภายนอกมาปรับใช จึงทําใหสถานศึกษา 
ไมสามารถปรับเปล่ียนตัวเองใหทันตามสถานการณในโลกปจจุบันและไมสามารถตามคูแขงไดทัน 
  ดังนั้น ปญหาท่ีเกิดจากความรูภายในสถานศึกษา ความรูภายนอกสถานศึกษา 
ท่ีนํามาใชไมเช่ือมโยงกับงานและไมสอดคลองกับบริบทในการปฏิบัติงานการจัดการความรู  
องคความรูใหมท่ีไดจากการจัดการความรูจะเปนทรัพยสินทางปญญาท่ีมีคามหาศาล เพราะเปน 
องคความรูท่ีเกิดจากประสบการณการปฏิบัติ การสอนท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอม สอดคลองกับ
เปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจของสถานศึกษา และความรูท่ีไดจะนําไปสูการแลกเปล่ียนเรียนรู 
ตอยอดความรู และทําใหคร/ู บุคลากรในสถานศึกษามีการใฝรูและฝกท่ีจะเรียนรูตลอดชีวิต และ
สถานศึกษาท่ีมีการจัดการความรู ก็จะเปน “องคการแหงการเรียนรู” 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  เข็มชาติ ไชยโวหาร (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 พบวา ดานวิสัยทัศนทางความรู 
สถานศึกษามีการกําหนดวิสัยทัศนไวอยางส้ัน กระชับ ชัดเจนและกระตุนใหบุคลากรมุงอนาคต 
วิสัยทัศน พันธกิจก็มีความสอดคลองกัน ครูไดรับการอบรมใหมีความรูความสามารถเพ่ือพัฒนา
งานใหมีประสิทธิภาพ มีวัฒนธรรมการเรียนรูรวมท้ังครูและนักเรียน เกิดความรวมมือทางวิชาการ
ระหวางสถานศึกษา ผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและทันตอความเปล่ียนแปลง  
ดานการแบงปนความรู สถานศึกษามีการแบงปน แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารความรู ประสบการณ
ของบุคลากรท้ังภายนอกและภายในสถานศึกษา ผูเรียนมีการแบงปน แลกเปล่ียนเรียน 
ประสบการณซ่ึงกันและกัน ดานการสรางคลังความรู สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ 
มีการจัดระบบหองสมุดท่ีพรอมแกการเรียน สามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการ
จัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอกับตอการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน การศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ต สวนสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอม 
ของหองสมุด แหลงเรียนรู และจํานวนเทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
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  วสันต ลาจันทึก (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา การจัดการความรูตามทัศนะ
ของครูและผูบริหาร ดานภาวะผูนําขององคการ ความเช่ือคานิยมวัฒนธรรมของหนวยงาน 
เทคโนโลยีท่ีใชในโรงเรียน การส่ือสารในโรงเรียน กระบวนการจัดการความรู มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก สวนดานการวัดผลการจัดการความรู มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย องคประกอบท่ีทําให
การจัดการความรูประสบผลสําเร็จ ในสวนของสถานศึกษา ไดแก สงเสริมบุคลากรโดยสนับสนุน
งบประมาณ มีนโยบายแผนงานชัดเจน ตลอดจนระบบสารสนเทศท่ีเปนปจจุบัน ดานผูบริหาร 
ตองเปนผูท่ีใฝรูใฝเรียน สรางขวัญกําลังใจโดยใชหลักพรหมวิหาร 4 เปนบุคคลท่ีรับผิดชอบสูง  
ดานครูผูสอนตองพรอมรับกับการเปล่ียนแปลง นําเขาองคความรูใหม บรรยากาศเปน
ประชาธิปไตย ตระหนักในบทบาทหนาท่ีของตนเอง พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ประสานสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานและเขาใจหลักของการจัดการความรู 
  รัตน เท่ียงตรง (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษาโรงเรียนอนุบาลดารา
รัศมีพบวา ดานการกําหนดเปาหมาย โรงเรียนไดดําเนนิการตามแผนกลยุทธท่ีอาศัยวิสัยทัศนของ
โรงเรียนเปนตัวกําหนดกิจกรรมงานและโครงการทุกดานมุงสูความเปนเลิศของผูเรียน นักเรียน 
มีความรูตามมาตรฐานท่ีกําหนด คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของโรงเรียน นักเรียนทุกคนไดรับ 
การพัฒนาใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ดานการแลกเปล่ียนเรียนรู โรงเรียนไดใชการบริหารงานโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน เนนการมีสวนรวมมีคําส่ังมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความพรอมดานทรัพยากร
วัตถุ เทคโนโลยี งบประมาณและบุคคล บุคลากรรูหนาท่ีการงานของตน มีการประสานงาน ส่ือสาร
ท่ีดี มีการแลกเปล่ียนเรียนรูความคิดเห็นและสามารถสรุปผลงานได มีความเปนมืออาชีพสูง
สามารถนําส่ือมาใชและประกอบการพัฒนางาน ดานการสรางและการใชคลังความรู บุคลากรใน
โรงเรียนมีการคิดสรางและใชคลังความรูแลกเปล่ียนเรียนรู มีแฟมสะสมงาน มีการจัดระบบช้ินงาน 
เอกสารหลักฐานถูกตองเปนปจจุบันสามารถนําไปใชได มีการแลกเปล่ียนความรูของครูตนแบบ 
การเขารวมกิจกรรมการแขงขันตามโครงการตาง ๆ การจัดอบรมดานคอมพิวเตอรใหบุคลากร 
เพ่ือนําไปจัดทําส่ือแบบวัดผล ประเมินผล เปนตนแบบของการศึกษาดูงานของเครือขายและ
หนวยงานอ่ืน 
  นรินทร ขวัญคาวิน (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการจัดการความรู 
ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 1 พบวา สภาพความพรอมของ
ปจจัยตาง ๆ เกี่ยวของกับการจัดการความรูในสถานศึกษา ประกอบดวย ปจจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ปจจัยเกี่ยวกับโครงสรางองคการของสถานศึกษา ปจจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
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ของสถานศึกษา ปจจัยเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ และปจจัยเกี่ยวกับการจูงใจโดยภาพรวม 
อยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการจัดเก็บและคนคืนความรู และดาน 
การถายทอดความรูและการใชประโยชน อยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอ 
การจัดการความรูในสถานศึกษา มีความสัมพันธทางบวกคอนขางสูง 
  ดุลลาภ ตาเละ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาการจัดการความรูของคร ู
ในโรงเรียนแกนนํา “การเพ่ิมประสิทธิภาพองคกรทางการศึกษาดวยการจัดการความรู” สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษายะลา เขต 1 พบวา ปญหาการจัดการความรูของครูโดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับปญหาดาน 
การแสวงหาความรูสูงกวาดานอ่ืน ๆ สําหรับระดับปญหาการถายทอดความรูและการใชประโยชน
ต่ํากวาดานอ่ืน ๆ ปญหาการจัดการความรูระหวางครูเพศชายและหญิงในภาพรวมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ครูเพศชายและหญิง 
มีปญหาการจัดการความรูในทุกดานแตกตางกัน โดยครูเพศหญิงมีปญหามากกวาครูเพศชาย 
ท้ังในภาพรวมและรายดาน ปญหาการจัดการความรูของครูระหวางผูมีประสบการณตั้งแต 1-15 ป 
และ 16 ปขึ้นไปในภาพรวมมีความแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูมีประสบการณ
ตั้งแต 1-15 ป และ 16 ปขึ้นไปมีความแตกตางกันในทุกดาน โดยผูมีประสบการณตั้งแต 1-15 ป  
มีปญหามากกวาผูมีประสบการณ 16 ปขึ้นไป สวนขอเสนอแนะการแกปญหาการจัดการความรู 
ของครูในดานการแสวงหาความรู ควรจัดส่ือ ICT ใหเพียงพอกับความตองการ และควรใหความรู
เรื่องการใช ICT ในการแสวงหาความรูอยางตอเนื่องและตลอดเวลา ดานการสรางองคความรู  
ควรจัดหมวดหมูการสรางองคความรูท่ีดี ควรระดมสรางองคความรูใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอและ
ประกวดการแขงขันนวัตกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู ตลอดจนสรางความตระหนักงานวิจัยใน
องคการ ดานการจัดเก็บขอมูลและคนคืนความรู ควรเก็บขอมูลอยางเปนระบบและตอเนื่อง ควรใช
ส่ือ ICT ในการจัดเก็บขอมูลและคนคืนความรูและจัดแหลงขอมูลท่ีหลากหลาย สวนดาน 
การถายทอดความรูและการใชประโยชน ควรนําความรูท่ีไดไปใชในการเรียนการสอน ประชุม
แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันอยางสมํ่าเสมอ และเปดโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรูใหมากขึ้น
ตามลําดับ 
  ณัฐกรณ สารปรัง (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการจัดการความรูของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากําแพงเพชร เขต 1 พบวา สภาพการจัดการความรู
ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากําแพงเพชร เขต 1 ดานบรรยากาศ/
วัฒนธรรมองคการ ดานกระบวนการสราง ใชจินตนาการ และความคิดสรางสรรค ดานการใช
ความรู ดานชุมชน ความรู ดานกระบวนการตรวจสอบ (วัด) สินทรัพยทางปญญา ดานกระบวนการ
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ถายทอดความรูภายในองคการ ดานการจัดหมวดหมูหนังสือและจัดเก็บ ดานกระบวนการถายทอด 
แลกเปล่ียนความรูภายในองคการ ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนกระบวนการอยูใน
ระดับมาก ปญหาการจัดการความรู ดานการตรวจสอบ คัดเลือกความรู ดานการยกระดับความรู 
ดานการคนควาหาความรูจากภายนอก ดานการสรางความรูขึ้นใชเองจากการทํางาน ดาน 
การกําหนดความรูท่ีจําเปนสําหรับใชงานอยูในระดับต่ํา สวนแนวทางพัฒนาการจัดการความรู 
ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูเช่ียวชาญไดเสนอแนวทางพัฒนาการดําเนินงานดังนี ้
  1. สถานศึกษาควรสงเสริมใหครูผูสอนสรางความรูจากการปฏิบัติงาน โดยจัดทํา
เปนผลงานทางวิชาการ การทําวิจัยในช้ันเรียน 
  2. สถานศึกษาควรเปดโอกาสใหครูผูสอนไดแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูท่ีมีความ
เช่ียวชาญ 
  3. สถานศึกษาควรสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นกับครูผูสอน 
ในสถานศึกษาเดียวกัน เพ่ือตรวจสอบและคัดเลือกความรูรวมกัน 
  4. สถานศึกษาควรจัดวางรูปแบบหรือโครงสรางท่ีชัดเจนอยางเปนระบบ ในดาน
ความรูตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน เพ่ือใหผูปฏิบัติไดเขาใจตรงกัน 
  5. สถานศึกษาสงเสริมครูผูสอนท่ีมีผลงานทางวิชาการหรือผลงานดีเดน จัดทํา
แฟมผลงาน และแฟมการพัฒนางาน เพ่ือเปนแบบอยางใหผูอ่ืน 
  6. สถานศึกษาสงเสริมใหครูมีเวทีสําหรับการนําความรูมาแลกเปล่ียนเรียนรู
รวมกัน 
  7. สถานศึกษาสงเสริมใหครูพัฒนางานอยางตอเนื่อง เชน การทําผลงานทาง
วิชาการเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ 
  8. สถานศึกษาควรจัดใหมีการแสดงผลงานของครูผูสอนและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
ใหสาธารณชนไดรับทราบอยางตอเนื่องทุกปการศึกษา 
  9. สถานศึกษาควรจัดตั้งกลุมผูเช่ียวชาญทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและเปน
กัลยาณมิตรเพ่ือเปนท่ีปรึกษาใหกับผูท่ีกลัวเทคโนโลย ี
  10. สถานศึกษาสงเสริมการนําแนวปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) มาเปนตัวอยางใน
การปฏิบัติงานเพ่ือกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในงานและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 
  สมชาย ขวัญมนิจ (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงกับการจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ปตตานี เขต 1 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษา  
ตามทัศนะของหัวหนาฝายงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
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ดานการกระตุนดานสติปญญาและดานการจัดเก็บและการคนคืนความรู อยูในระดับต่ํา  
สวนความสัมพันธระหวางผูนําการเปล่ียนแปลงกับการจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษา  
ตามทัศนะของหัวหนาฝายงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกสูงมาก และความสัมพันธ
ระหวางผูนําการเปล่ียนแปลงกับการจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของหัวหนา
ฝายงานวิชาการและหัวหนาฝายงานบุคคลโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
  ฉัตรแกว ธีระเดชากุล (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารจัดการความรูใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบวา การทํางานในกระบวนการ
จัดการความรู ในขั้นตอนการแลกเปล่ียนเรียนรูมากท่ีสุด ตรงกันขามกับขั้นตอนการจัดเก็บและ
เผยแพรท่ีทําไดนอยท่ีสุด เพราะการจัดการกับระบบฐานขอมูลในสถานศึกษาในเรื่องการจัดการ
ความรูยังไมไดรับความสนใจมากนักเปนเพียงการบันทึกความรูท่ีไดจากการแลกเปล่ียนเรียนรู 
ลงในแบบฟอรมเทานั้น ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาระหวาง
โรงเรียนประถมศึกษากับโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาขั้นตอนการกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน หรือ
ทิศทางการจัดการความรูของโรงเรียนประถมศึกษานอยกวาโรงเรียนมัธยมศึกษา เนื่องจากโรงเรียน
ประถมศึกษาไมคอยมีการจัดทําหรือดําเนินการจัดการความรู ทําใหไมมีฐานขอมูลเดิมท่ีจะสามารถ
นํามาปรับใชไดกับการจัดการความรู ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี ้คือ ครูควรแสวงหาความรู
เรื่องการจัดการความรูเพ่ิมเติม เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง ดําเนินการ
จัดการความรูไดอยางตอเนื่อง ครูควรมีทัศนคติในเชิงบวกมองวาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ
จัดการเรียนการสอนไมใชเพ่ิมภาระงาน การแลกเปล่ียนเรียนรูตองมีความจริงใจในการถายทอด
ขอมูลอยางถูกตอง สําหรับผูบริหารควรจัดใหมีชองทางในการแลกเปล่ียนขอมูลท่ีหลากหลาย
ชองทาง ใชกลยุทธในการกระตุนและเพ่ิมแรงจูงใจในการตระหนักถึงความสําคัญ นําตนเองเขาไป
มีสวนรวมในกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู เพ่ือรูท่ีมาท่ีไป วิวัฒนาการ ปญหา วิธีการแกไขปญหา 
ตลอดจนเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสม สามารถนํามาใชในการปฏิบัติจริงกับการจัดการความรูใน
สถานศึกษา 
  เพียงใจ มุสิกะพงษ (2550 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง สภาพการจัดการความรูและ
ความตองการเพ่ิมพูนความรูสูองคการแหงการเรียนรู ของบุคคลสํานกังานพัฒนาระบบบริการ
สุขภาพ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พบวา บุคลากรท่ีมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพการจัดการความรูอยูในระดับพอใช บุคลากรมีความตองการเพ่ิมพูนความรูอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมีอายุราชการ  
วุฒิการศึกษา ตําแหนง กลุมงานท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการจัดการความรู 
ของสํานักงานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ควรทําการวางแผนสภาพการจัดการ จัดระบบ 
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ความตองการเพ่ิมพูนความรู พัฒนาบุคลากร มีการสนับสนุนงบประมาณ การจัดโครงสราง
วัฒนธรรม กลยุทธในการทํางาน บรรยากาศ การมีสวนรวม การทํางานเปนทีม และการประเมิน
องคกรแหงการเรียนรู 
  โฆษิต เสตะจิต (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาสภาพการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผูบริหารและครูผูสอน จําแนกตามตําแหนง วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน
เกี่ยวกับสภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 จํานวน 5 ดาน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนเกี่ยวกับ
สภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี  
เขต 3 ในภาพรวม 5 ดาน อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
เรียงลําดับดังนี้ ดานการแปรรูปองคการ ดานพลวัตการเรียนรูการปฏิบัติงาน ดานการใหอํานาจ  
ดานการจัดการความรู ดานการใชเทคโนโลยีสมัยใหม เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนเกี่ยวกับสภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3 ในภาพรวม 5 ดาน แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกัน 
4 ดาน คือ ดานพลวัตการเรียนรูการปฏิบัติงาน ดานการแปรรูปองคการ ดานการใหอํานาจและ 
ดานการจัดการความรู สวนดานการใชเทคโนโลยีสมัยใหมไมแตกตางกันจําแนกตามวุฒิการศึกษา
และประสบการณในการทํางานไมแตกตางกัน 
  จิราพร ชายสวัสดิ์ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการความรูในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 1 เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาตอกระบวนการ
จัดการความรู ผลการวิจัยพบวา บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นตอขั้นตอนการจัดการความรู
ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา ดานการคนหาความรู ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการประมวลและกล่ันกรอง
ความรูและดานการจัดการความรูใหเปนระบบ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
สวนดานการเขาถึงความรูและดานการแบงปนแลกเปล่ียนเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
  ฮารีซา เจะดอเลาะ (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการความรูของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปตตานี เขต 1 พบวา ในภาพรวมและรายดาน 
มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยดานการเขาถึงความรูมีการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํากวาดาน
อ่ืน ๆ เม่ือเปรียบเทียบการจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาปตตานี เขต 1 ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีการปฏิบัติการจัดการความรูไมแตกตางกัน  
สวนการจัดการความรูของผูบริหารท่ีมีวิทยฐานะตางกัน มีการปฏิบัติการจัดการความรูโดยภาพรวม
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แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยผูบริหารสถานศึกษาท่ีไมมีวิทยฐานะ 
มีการปฏิบัติการจัดการความรูต่ํากวาผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการ และผูบริหาร
สถานศึกษาท่ีมีวิทยฐานะสูงกวาชํานาญการ 
  ประมวล ศรีขวัญใจ (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การจัดการความรูใน
โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอพระนครศรีอยุธยา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
ผลการวิจัยพบวา ครูผูสอนมีการจัดการความรูโดยรวม อยูในระดับนอย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานการใชประโยชนความรู ดานการสรางความรู และดานการจัดเก็บความรู อยูในระดับ
นอย สวนดานการแสวงหาความรู อยูในระดับปานกลาง โดยครูผูสอนท่ีมีเพศตางกัน มีการจัดการ
ความรูโดยรวมและแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูผูสอนเพศ
ชายมีการจดัการความรูโดยรวมและในแตละดานสูงกวาครูผูสอนเพศหญิง ครูผูสอนท่ีมี 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี มีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูผูสอนท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  
มีการจัดการความรูโดยภาพรวมและในแตละดานสูงกวาระดับปริญญาตรี ครูผูสอนท่ีมี
ประสบการณตางกัน มีการจัดการความรูโดยภาพรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน และ
ครูผูสอนในโรงเรียนขนาดตางกัน มีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน 
  จากการศึกษางานวิจัยจะเห็นวา การจัดการความรูในองคการหรือสถานศึกษา 
มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง โดยท้ังผูบริหารสถานศึกษาและครผููสอนท่ีเปนบุคคลสําคัญในการนํา
ขั้นตอนกระบวนการจัดการความรูในดานตาง ๆ ใหเปนระบบ ดังท่ีไดศึกษาดานการคนหาความรู 
ดานการสรางและแสวงหาความรู ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ ดานการประมวลและ
กล่ันกรองความรู ดานการเขาถึงความรู ดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรู และดานการเรียนรู 
มาปฏิบัติ ซ่ึงการจัดการใหดําเนินไปดวยดนีั้นก็ขึ้นอยูกับผูบริหารสถานศึกษาและครผููสอนท่ีจะตอง
รวมมือกันอยางจริงจังและจะตองทํางานเปนทีม พรอมท้ังใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของเขามามีสวนรวม
ในการจัดการความรูของสถานศึกษา ก็จะทําใหการบริหารงานของสถานศึกษาประสบความสําเร็จ 
ยังสงผลใหเกิดประโยชนสูงสุดแกทุกฝาย ท้ังผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอนและนักเรียน แสดงให
เห็นวาในการตอบสนองความตองการในการจัดการความรูในสถานศึกษานั้น เกิดจากปจจัยหลาย ๆ 
ดาน สงผลตอการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน อีกท้ังยังเปนเครื่องช้ีวัดถึง
ความสําเร็จและความลมเหลวขององคการไดเปนอยางด ี
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กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
  การวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยมุงศึกษาการจัดการความรูของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 1 ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการจัดการ
ความรู 7 ดาน คือ 1) การคนหาความรู (Knowledge Identification) 2) การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation & Acquisition) 3) การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge 
Organization) 4) การประมวลและกล่ันกรองความรู (Knowledge Codification & Refinement)  
5) การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 6) การแบงปนแลกเปล่ียนเรียนรู (Knowledge Sharing) 
และ 7) การเรียนรู (Learning) โดยศึกษาเปรียบเทียบจําแนกตามวุฒิการศึกษา วิทยฐานะ 
ประสบการณการเปนครู และการไดรับการอบรมการจัดการความรู ดังภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ 
1. วุฒิการศึกษาของครูโรงเรียน 
    ประถมศึกษา 
2. วิทยฐานะของครูโรงเรียน 
    ประถมศึกษา 
3. ประสบการณการเปนคร ู
    ของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
4. การไดรับการอบรมการ 
    จัดการความรูของครูโรงเรียน 
    ประถมศึกษา 

ตัวแปรตาม 
    การจัดการความรูตามกระบวนการ 
7 ดาน ดังนี ้
1. ดานการคนหาความรู 
2. ดานการสรางและแสวงหาความรู 
3. ดานการจัดการความรูใหเปนระบบ 
4. ดานการประมวลและกล่ันกรอง 
    ความรู 
5. ดานการเขาถึงความรู 
6. ดานการแบงปนแลกเปล่ียนเรียนรู 
7. ดานการเรียนรู 


