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บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครูครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ความตองการจําเปนในการพัฒนาครูโดยใชรูปแบบการจัดการความรู เพ่ือนําเสนอรูปแบบการจัดการ
ความรูเพ่ือการพัฒนา เพ่ือศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการความรู  เพ่ือพัฒนารูปแบบ
การจัดการความรู และเพ่ือศึกษาผลการพัฒนาครูโดยใชรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู :
กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 1 ผูวิจัย
ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้

1. แนวคิดรูปแบบ ไดแกความหมายของรูปแบบ การสรางและการพัฒนารูปแบบ
2. แนวคิดการจัดการความรู ไดแก ความหมายของการจัดการความรู ความสําคัญ

ของการจัดการความรู หลักการการจัดการความรู วิธีการการจัดการความรู การสรางทีมงานการจัด
การความรู เครือขายการจัดการความรู กระบวนการสรางเครือขายการจัดการความรู เครื่องมือการ
จัดการความรู กระบวนการจัดการความรู รูปแบบการจัดการความรูในตางประเทศ รูปแบบการ
จัดการความรูในประเทศไทย รูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครูปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จ
ของการจัดการความรู บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการจัดการความรู ประโยชนและผลลัพธท่ี
ไดจากการจัดการความรู ปญหาอุปสรรคและวิธีการแกไขการจัดการความรู ความตองการการ
สนับสนุนเพ่ือใหการจัดการความรูยั่งยืน

3. การวิเคราะหความตองการจําเปน
4. แนวคิดการพัฒนาครู
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของไดแกงานวิจัยภายในประเทศและตางประเทศ ผูวิจัยจะเสนอ

รายละเอียดตามลําดับตอไป

แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ

ความหมายของรูปแบบ
รูปแบบตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Model” หรือโมเดล รูปแบบเปนรูปธรรม

ของความคิดท่ีเปนนามธรรมซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน เปนคําอธิบายเปน
แผนผัง ไดอะแกรม หรือ แผนภาพ เพ่ือชวยใหตนเองหรือบุคคลอ่ืนเขาใจไดชัดเจนข้ึน (ทิศนา แขมณี,
2548) และ Longman Dictionary of Contemporary English (1987 : 668) ไดใหความหมาย
ของรูปแบบไว 3 ประการ คือ 1. รูปแบบ หมายถึง สิ่งซึ่งเปนแบบยอสวนของของจริง ตรงกับภาษาไทย
วา แบบจําลอง ,2. รูปแบบ หมายถึง สิ่งของหรือคนท่ีนํามาใชเปนแบบอยางในการดําเนินการบางอยาง
เชน ครูตนแบบ นักเดินแบบหรือแมพิมพในการวาดภาพศิลป เปนตน 3. รูปแบบ หมายถึง แบบหรือ
รุนของผลติภัณฑตาง ๆ เชนเครื่องคอมพิวเตอร รุน 864X เปนตน ทํานองเดียวกัน Keeves (1988 :
559) ไดใหความหมายของคําวารูปแบบ สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง สิ่งท่ีแสดงโครงสรางของความ
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เก่ียวของระหวางชุดของปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ หรือองคประกอบท่ีสําคัญในเชิงความ สัมพันธหรือ
เหตุผลซึ่งกันและกัน เพ่ือชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ
นอกจากนั้นยังไดกลาววา รูปแบบท่ีใชประโยชนได ควรจะมีขอกําหนด 4 ประการ คือ

1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางมากกวา
ความสัมพันธท่ีเก่ียวเนื่องกันแบบรวม ๆ

2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึน ซึ่งสามารถถูก
ตรวจสอบไดโดยการสังเกต ซึ่งเปนไปไดท่ีจะทดสอบรูปแบบพ้ืนฐานของขอมูลได

3. รูปแบบควรตองระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา ดังนั้น
อกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชอธิบายปรากฏการณไดดวย

4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และสรางความสัมพันธ
ของตัวแปร ในลักษณะใหม ซึ่งเปนการขยายในเรื่องท่ีกําลังศึกษา

นอกจากนี้ ยังมีผูกลาวอีกวา องคประกอบของรูปแบบการบริหาร นั้นแตกตางกันไป
ตามตัวแปรท่ีเก่ียวของในการสรางรูปแบบนั้น ซึ่งข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณแตละอยาง
เชน รูปแบบในการศึกษาและทําความเขาใจในการจัดองคกรและการจัดการของ Brown และ Moberg
(1980) ท่ีเรียกวา Systems Contingency Model นั้นสังเคราะหรูปแบบมาจากแนวคิดเชิงระบบ
(Systems Approach) กับการบริหารตามสถานการณ (Contingency Approach) ซึ่งมีองคประกอบ
ของรูปแบบ 5 ตัว คือ 1) ภาพแวดลอม 2) เทคโนโลยี 3) โครงสราง 4) กระบวนการจัดการ 5) การ
ตัดสินใจสั่งการ

สรุป รูปแบบเปนชุดของความคิดท่ีแสดงออกมาเปนรูปธรรม มีโครงสราง
ความสัมพันธของปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ ท่ีเปนเหตุเปนผลตอกันเพ่ือชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือ
ปรากฏการณเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ

การสรางและพัฒนารูปแบบ
บุญชม ศรีสะอาด (2535 : 104-106 ) ไดกลาวถึงการวิจัยเก่ียวกับการสรางและ

พัฒนารูปแบบนั้นอาจทําได 2 วิธี ดังนี้
1. การสรางหรือการพัฒนารูปแบบ ข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะสรางหรือพัฒนารูปแบบ

ข้ึนมากอนเปนรูปแบบตามสมมติฐาน โดยการศึกษาคนควาทฤษฏี แนวความคิด รูปแบบท่ีมีผูพัฒนา
ไวแลวในเรื่องเดียวกันหรือเรื่องอ่ืน ๆ และผลการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวของ วิเคราะหสภาพ สถานการณ
ตาง ๆ ซึ่งชวยใหสามารถกําหนดองคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ภายในรูปแบบรวมท้ังลักษณะ
ความสัมพันธตาง ๆ ซึ่งชวยใหสามารถกําหนดองคประกอบหรือตัวแปรนั้น หรือลําดับกอนหลังของแต
ละองคประกอบในรูปแบบ ในการพัฒนารูปแบบนั้น จะตองใชหลักเหตุผลเปนรากฐานท่ีสําคัญและ
การศึกษาคนควาซึ่งจะเปนประโยชนตอการพัฒนารูปแบบอยางยิ่ง ซึ่งผูวิจัยอาจคิดโครงสรางของ
รูปแบบข้ึนกอนแลวปรับปรุงโดยอาศัยขอสนเทศจากการศึกษาคนควาทฤษฎี แนวความคิด รูปแบบ
หรือผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ หรือทําการศึกษาองคประกอบยอยหรือตัวแปรแตละตัวแลวคัดเลือก
องคประกอบยอย หรือตัวแปรท่ีสําคัญประกอบข้ึนเปนโครงสรางของรูปแบบก็ได หัวใจสําคัญของ
ข้ันตอนนั้นอยูท่ีการเลือกเฟนองคประกอบในรูปแบบ (ตัวแปรหรือกิจกรรม) เพ่ือใหไดรูปแบบท่ี
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เหมาะสม ผูวิจัยควรกําหนดหลักการในการพัฒนารูปแบบอยางชัดเจน เชน เปนรูปแบบท่ีไมซับซอน
สามารถนําไปปฏิบัติไดงาย ตัวแปรในรูปแบบมีนอยตัว แตสามารถอธิบายผลไดมากในการวิจัย บาง
เรื่องจําเปนตองใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความถูกตองเหมาะสม

2. การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ หลังจากไดพิจารณารูปแบบใน
ข้ันตนแลวจําเปนตองทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะวารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนนั้น
ถึงแมวาจะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิด รูปแบบของคนอ่ืน และผลการวิจัยท่ีผาน
มาแลวหรือแมกระท่ังการกลั่นกรองจากผูเชี่ยวชาญแลวก็ตาม แตก็เปนเพียงรูปแบบตามสมมติฐานซึ่ง
จําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูลในสถานการณจริง หรือการทดลองนําไปใชในสถานการณจริงเพ่ือ
ทดสอบดูวามีความเหมาะสมหรือไม บางครั้งจึงใชคําวาการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบ

ในเรื่องนี้ Eisner (1976) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาและตรวจสอบโดยการใช
ผูทรงคุณวุฒิในบางเรื่อง ท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาการวิจัยในเชิงปริมาณโดยเชื่อวาการ
รับรูท่ีเทากันเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานของผูรูและไดเสนอแนวคิดการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไวดังนี้

1. การประเมินโดยทางนี้ ไมไดเนนผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ตามรปูแบบการประเมินแบบองคเปาหมาย (Goal-Based  Model) การตอบสนองปญหาและความ
ตองการของผูเก่ียวของตามรูปแบบการประเมินแบบตอบสนอง (Responsive Model) หรือกระบวน
การตัดสินใจ (Decision Making Model) อยางใดอยางหนึ่งแตการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิจะเปน
การวิเคราะหอยางลึกซึ้งเฉพาะประเด็นท่ีนํามาพิจารณา ซึ่งไมจําเปนตองเก่ียวโยงกับวัตถุประสงค
หรือผูมีสวนเก่ียวของกับการตัดสินใจเสมอไป แตอาจจะผสมผสานปจจัยในการพิจารณาตาง ๆ เขา
ดวยกันตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือใหไดขอสรุปเก่ียวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความ
เหมาะสมของสิ่งท่ีทํางานประเมิน

2. เปนรูปแบบการประเมินท่ีเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (Specialization)
ในเรื่องท่ีจะประเมิน โดยท่ีพัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณงานศิลป (Art Criticism) ท่ีมีความ
ละเอียดออนลึกซึ้งและตองอาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคาไม
อาจประเมินดวยเครื่องวัดใด ๆ ได และตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตอมา
ไดมีการนําแนวคิดนี้มาประยุกต ใชในทางการศึกษาระดับสูงและในวงการอุดมศึกษามากข้ึน ในสาขา
เฉพาะท่ีตองอาศัยผูรู ผูเลนในเรื่องนั้นๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง

3. เปนรูปแบบท่ีใชตัวบุคคล คือผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมิน
โดยใหความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒินั้นเท่ียงธรรมและมีดุลยพินิจท่ีดี ท้ังนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณา
ตาง ๆ นั้น จะเกิดจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั่นเอง

4. เปนรูปแบบท่ียอมรับใหความยืดหยุนในกระบวนการการทํางานของ
ผูทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแตละบุคคล นับตั้งแตการกําหนดประเด็นสําคัญท่ี
พิจารณา การบงชี้ขอมูลท่ีตองการ การเก็บรวบรวม การประเมินผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจน
วิธีการนําเสนอ

กลาวโดยสรุป การสรางและพัฒนารูปแบบ หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงใหเห็น
โครงสราง องคประกอบและความสัมพันธของเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เพ่ืออธิบายปรากฏการณท่ีเกิดข้ึน
หรือพยากรณไปในอนาคต รูปแบบมีองคประกอบสําคัญหลายอยางและมีความสัมพันธกันเปนระบบ
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ซึ่งสามารถพัฒนาไดโดยการศึกษาวิเคราะห ทฤษฎี และกรอบความคิดเพ่ือกําหนดเปนองคประกอบ
ในการพัฒนารูปแบบโดยใหผูทรงคุณวุฒิประเมินกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบในการ
ประเมินใหความเห็น ความเหมาะสมและเปนไปไดของรูปแบบและนํารูปแบบไปทดลองใช ใน
สถานการณจริงตลอดจนการติดตามประเมินผลเพ่ือการปรับปรุงรูปแบบใหสมบูรณ

หลักการและแนวคิดการจัดการความรู (Knowledge Management)

ความหมายของการจัดการความรู
บดินทร วิจารณ (2547) ไดใหความหมายของการจัดการความรู คือ การยกระดับ

ความรูในองคกร โดยมีจุดมุงหมายในการสรางทุนใหแกทรัพยสินทางปญญาสอดคลองกับวิจารณ
พานิช (2547) ไดใหความหมายของการจัดการความรู คือ การรวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ เขาถึงขอมูล
เพ่ือสรางแบงปน ตีความ ประยุกตใชและประเมินความรู เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกรและบุญสง
หาญพานิช (2546) ซึ่งไดใหความหมายของการจัดการความรู คือ กระบวนการท่ียกระดับความรูให
คุณคาแกทรัพยากรความรู และการจัดการทรัพยากรความรูใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร โดยท่ี
ความรูนั้นจะตองถูกตอง และสอดคลองกับบุคคลและเวลา และมีการดําเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับ
ความรู ไดแก การผลิตความรู ใชความรูรวมกัน การสรางความรู และการเผยแพรความรู ยกระดับ
ความรู ในการแกปญหา การวางแผนกลยุทธและการตัดสินใจ รวมไปถึงการจัดการเก่ียวกับฐานความรู
ของทรัพยากรบุคคลในองคกร นอกจากนี้ Trapp (2001, อางในพรธิดา วิเชียรปญญา,2547 : 43)
กลาววา การจัดการความรูเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยงานตาง ๆ จํานวนมากซึ่งมีการบริหาร
จัดการในลักษณะบูรณาการเพ่ือกอใหเกิดคุณประโยชนท่ีคาดหวังไว การจัดการความรูจึงเปนแนวคิด
องครวมท่ีจะบริหารจัดการทรัพยากรท่ีเปนความรูในองคกรวิจารณ พานิช (2547) ไดใหความหมาย
ของการจัดการความรูคือ การรวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ เขาถึงขอมูล เพ่ือสราง แบงปน ตีความ
ประยุกตใชและประเมินความรู และการจัดการความรูเปนกิจกรรมท่ีซับซอนและกวางขวาง ไม
สามารถใหนิยามดวยถอยคําสั้นได ตองใหนิยามหลายๆ ขอจึงจะครอบคลุมความหมาย ดังนี้

1. การจัดการความรูจะเริ่มจากการรวบรวมขอมูลดิบ (Data) ท่ีไดจากการ
ทํางานประจําวันในองคกร หรืออาจเปนขอมูลท่ีเก่ียวของท่ีไดมาจากภายนอกองคกร แลวนําขอมูล
ท้ังหมดมาทําการประมวลผลอาจจะเปนการคํานวณดวยสูตรตางๆ หรือนําเอาขอมูลมาวิเคราะห
เปรียบเทียบกับขอมูลอ่ืนๆ แลวหาผลสรุป หรือนํามาสรางกราฟแลววิเคราะหหาแนวโนม ซึ่งวิธีการ
ประมวลผลนี้ก็มีวิธีการอ่ืนๆ มากมายซึ่งจะเหมาะสมกับขอมูลแตละชุดแตกตางกันออกไปแตผล
สุดทายท่ีจะไดก็ คือ สารสนเทศ (Information) สําหรับความรู (Knowledge) แลว จะเปนสวนผาน
กระบวนการคิดของคนเพ่ือตัดสินใจกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง โดยพิจารณาจากสารสนเทศท่ีได
และความรูประสบการณของคนๆ นั้นประกอบ แตปจจุบันเราจะสรางความรูโดยใชเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรเขาชวย เพ่ือใหเกิดองคความรูท่ีมีคามากกวาสารสนเทศท่ีไดเบื้องตน ยกตัวอยางเชน
การสรางดชันีวัดผลการดําเนินงาน (Key performance Indicator) ระบบการเตือนใหลงมือ
ปฏิบัติงานใดๆ เม่ือถึงเวลา หรือจุดวิกฤตตามเงื่อนไขขององคกร หรือการสรางกราฟจากขอมูล
หลายๆ ระบบเชื่อมโยงกันเพ่ือใหเห็นภาพรวม และแนวโนมท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ทําใหคนสามารถ
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ตัดสินใจปฏิบัติงานใดๆ ไดดีกวาขอมูลท่ีไดในระดับสารสนเทศ จะเห็นไดวาข้ันตอนท้ังหมดจะตองใช
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย เพ่ือใหการจัดการความรูเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน

2. การจัดการความรูจะตองมีข้ันตอนในการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู
เพราะเม่ือคนท่ีมีความรูและเชี่ยวชาญในดานตาง ๆ ขององคกรแบงปนประสบการณและความรูใหคน
ในองคกรก็จะเปนการเพ่ิมความรูใหแกบุคลากรอ่ืนๆ ในองคกร นอกจากนี้ยังทําใหเกิดองคความรูใหม
จากการถกเพ่ือหาขอสรุปสําหรับกลุมคนท่ีเปนผูเชี่ยวชาญดวยกันเพ่ิมข้ึนอีกดวย เพราะฉะนั้นจะตอง
ทําใหเกิดพฤติกรรมและวัฒนธรรมภายในองคกรท่ีทําใหเกิดการแบงปนนี้เกิดข้ึน

3. การจัดการความรูตองการผูมีความรูความสามารถในการตีความและ
ประยุกตใชความรูดวย ดังนั้นองคกรจึงตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่งสําหรับชวยแนะนําวิธี
ประยุกตความรูท่ีมี องคกรจึงตองพยายามดึงดูดคนท่ีมีความสามารถเอาไว นอกจากนี้ก็ยังตองพัฒนา
และติดตามความกาวหนาของบุคลากรในองคกรวาเปนไปอยางท่ีตองการหรือไม

4. การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร เพราะฉะนั้น
การจัดการความรูตองรวมไปถึงการประเมิน“ตนทุนทางปญญา” (Intellectual  Capital) และ
ผลสําเร็จของการประยุกตการจัดการความรู ซึ่งเปนดัชนีบงบอกวาองคกรมีการจัดการความรูอยาง
ไดผลหรือไมอยางไร

น้ําทิพย วิภาวิน (2547) ไดเขียนไวในหนังสือ การจัดการความรูกับคลังความรูวา
การจัดการความรูมาจากคําวา Knowledge และ Management หมายถึง การจัดการสารสนเทศ
(Information) และการบริหารคน (People) ในทุกองคกรมีการใชสารสนเทศ ท่ีจัดเก็บไวในรูป
ดิจิตอลและการจัดเก็บความรูใหมท่ีบุคคลในองคกรมีเพ่ือเผยแพรและแบงปนการใชสารสนเทศใน
องคกร จึงจําเปนตองใชสารสนเทศ เชน ระบบอินทราเน็ตและโซลูชั่นกรุปแวรเปนเครื่องมือ โดยการ
จัดเก็บความรูนั้นไมเพียงเฉพาะความรูในองคกร แตเปนความรูนอกองคกรท่ีเปนประโยชนตอการ
ทํางานขององคกรดวยความรู (Knowledge) มีความเก่ียวของกับขอมูลสารสนเทศ ความรูและปญญา
ขอมูลดิบ (Data) คือตัวเลขหรือตัวอักษรท่ียังไมไดจัดใหเปนระบบสารสนเทศ (Information) คือ
ขอความท่ีถูกนํามาเรียบเรียงไว หรือขอมูลท่ีผานการประมวล ความรู (Knowledge) คือสารสนเทศท่ี
นําไปสูการปฏิบัติหรือการใชงาน (Information of Action) เปนแนวทางในการกําหนดความคิด
พฤติกรรมและการสื่อสารระหวางบุคคล ปญญา (Wisdom) คือ ความเขาใจโดยใชความรูตาม
วัตถุประสงค ดังนั้นความรู คือ ความเขาใจ การรับรูในเรื่องราวท่ีนําไปใชใหเกิดประโยชนในการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติในองคกรตางๆ มีความรูอยูในทรัพยากรบุคคลและแหลงขอมูลท่ีมีการจัดเก็บ
และบันทึกขอมูลนั้นไว การบริหาร(Management) หมายถึง การบริหารทรัพยากรในองคกร เชน
คน วัตถุดิบ งบประมาณ กระบวนการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร รวมถึง การให
คําปรึกษา (Supervision) แกบุคคลในระดับปฏิบัติการ รวมถึงการจัดการ (Management) ของ
หัวหนาทีมโดยใชยุทธวิธีและการเปนผูนํา (Leadership) ในการดําเนินงานตามกลยุทธท่ีวางไวและ
เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง

สรุป การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบเก่ียวกับการประมวล
ขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ท้ังจากประสบการณของบุคคลและความรูจากเอกสารตํารา
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เพ่ือกําหนดหรือสรางเปนความรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู การจัดเก็บความรู การนําความรูท่ีมีอยูมาใช
ในการปฏิบัติงาน อันทําใหเกิดการแบงปนแลกเปลี่ยนเผยแพร ถายโอนความรู และการประเมินผล
ความรู ในองคกรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการพัฒนาผลผลิตขององคกรใหเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลตามตองการ

ความสําคัญของการจัดการความรู
นักวิชาการจํานวนมากไดสนับสนุนใหองคกรทุกประเภทนําการจัดการความรูไปใช

ในองคกรของตน เนื่องจากเห็นวาทําใหองคกรมีความเข็มแข็งสามารถปฏิบัติงานได การประชุมท่ีจัด
ข้ึนโดย American Productivity and  Quality center ( APQC ) ในป ค.ศ 1995  (อางในสํานัก
งานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) ไดสรุปความจําเปนองคกรจะตองมีการจัดการความรูไว 6
ประการคือ 1) องคกรธุรกิจจํานวนหนึ่งประกอบธุรกิจดานการใหบริการ หรือสินคาท่ีไมมีตัวตน และ
ทํารายไดใหแกองคกรสูง โดยท่ีองคกรมีความรูและใชความรูนั้นใหบริการแกลูกคาไดเหมาะสมกับ
เวลาและความตองการ 2) อัตราการออกจากงานของบุคลากรในองคกรสูงข้ึนมากเม่ือเปรียบเทียบ
กับในอดีต บางคนลาออกกอนเกษียณ และมีการเปลี่ยนงานบอยข้ึน เม่ือบุคลากรออกจากงานความรู
ประสบการณ และความสัมพันธตอลูกคาของบุคคลนั้นก็สูญหายไปดวย 3) องคกรบางแหงมีบุคลากร
ท่ีไมไดทํางานในสํานักงานมากข้ึน เปลี่ยนเปนใชการทํางานแบบทางไกล (Virtual or Remote Work)
ซึ่งผลการวิจัยแสดงวาการใหบุคลากรทํางานในลักษณะนี้ องคกรสามารถประหยัดเงินไดระหวางรอย
ละ 25-40  4) องคกรท่ีมีสาขาในประเทศตางๆ หรือหนวยงานยอยท่ีตองมีการติดตอสื่อสาร หรือ
ถายทอดประสบการณและทักษะกันในเวลาอันรวดเร็ว เชน องคกรอนามัยโลก ธนาคารโลก หรือ
องคกรธุรกิจ เชน บริษัทน้ํามันของอังกฤษ (British Petroleum: BP) จําเปนตองมีระบบการจัดการ
ความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 5) ในบางองคกรไดลดขนาดธุรกิจของตนเองเพ่ือความอยูรอดในชวง
เศรษฐกิจขาลง การท่ีมีบุคลากรออกจากงานไป ทําใหความรูขององคกรก็สูญหายไป ซึ่งมีผลตอเนื่อง
ทําใหองคกรออนแอลงอยางรวดเร็ว 6) ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมท่ีชวย
ทําใหการทํางานหลายอยางเปนอัตโนมัติและรวดเร็ว ปรากฏวาทําใหเกิดปญหาการสรางคนไม
ทันเวลาท่ีจะใชเทคโนโลยีอยางมีประสิทธิภาพ จึงจําเปนตองใหความสนใจในการสรางกําลังคนท่ีมี
ความสามารถใชเทคโนโลยีท่ีพัฒนาข้ึนมาใหเปนประโยชนได

สรุปความสําคัญของการจัดการความรูเปนสิ่งจําเปนท่ีอยูในบริบทขององคกรท่ัวไป
การสงผานความรูสูกันโดยการจัดการความรูเปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งท่ีจะทําใหเกิดการบริหาร
คุณภาพในองคกร จะทําใหเปาหมายขององคกรท้ังหลายท่ีตองการจะสรางองคกรแหงการเรียนรูเปน
จริง

หลักการการจัดการความรู
หลักการตามแนวคิดของ วิจารณ พานิช ( 2547) การจัดการความรูเปนกิจกรรม

เพ่ืองาน เพ่ือผูทํางาน โดยผูทํางานมีหลักการท่ีสําคัญ 4 ประการ สรุปไดดังนี้
1. การใหบุคลากรหลากหลายทักษะและความคิดทํางานรวมกัน เปนการรวม

พลังมีจุดมุงหมายในการทํางานดวยกัน การจัดการความรูท่ีมีพลังตองทําโดยคนท่ีมีพ้ืนฐานแตกตาง
กันซึ่งจะตองรวมจุดรวมพลังท่ีเขมแข็ง
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2. การใหบุคลากรรวมกันพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆ โดยยึดหลักองคประกอบ 4
ประการ เปนหลักใหบุคลากรไดใชเปนแนวรวมในการพัฒนาวิธีทํางานแบบใหม ๆ ไดแก ยึดหลักการ
ตอบสนองความตองการ เชน ดูความตองการของลูกคา ความตองการของสังคมหรือองคกร ยึดหลัก
ของนวัตกรรมดานผลิตภัณฑใหม ๆ หรือวิธีการใหม ๆ เทคนิคใหม ๆ โดยยึดหลักขีดความสามารถ
(Competency) ของพนักงานขององคกร เปนตัวกระตุนในการพัฒนาวิธีการทํางาน และยึดหลัก
ประสิทธิภาพในการทํางาน เปนตน

3. การใหบุคคลไดทดลองและเรียนรู เปนหลักสําคัญอันเนื่องมาจากการการจัด
การความรูเปนการสรางสรรค หากใหมีการปฏิบัติจริงคอยๆ ทําทีละนอย จนไดผลดี แลวขยายไปสูวิธี
ทํางานแบบใหมๆ ก็ได Best Practice ใหมเกิดข้ึน

4. การใหบุคลากรนําความรูภายนอกมาใชพัฒนางานอยางเหมาะสม โดยถือวา
ความรูท่ีมีอยูภายนอกองคกรเปนความรูท่ียังดิบหากนํามาทําใหสุก โดยการปรับปรุงใหพรอมใชงาน
โดยการบริหารจัดการเติมความรูเชิงบริบทขององคกรลงไปในการทํางานใหเปนความรูท่ีสุกพรอมใช
งานสอดคลองกับหลักการบริหารตามแนวคิดของ Tobin (2003 : 23) หลักการหรือกฎเกณฑท่ีสําคัญ
ท่ีนํามาพิจารณาใชในการจัดการความรู ซึ่งไดเสนอไวคือ ใหรูและเขาใจวาการจัดการความรูเปนท้ัง
ศาสตรและศิลป ใหรูและเขาใจวาการจัดการความรูเกงเพียงคนเดียวไมพอ ใหรูและเขาใจวาการ
เปลี่ยนแปลงเชิงวัฒนธรรมไมใชเกิดข้ึนโดยอัตโนมัติ ใหรูและเขาใจวาการจัดการความรูตองสราง
แผนการบริหารเปลี่ยนแปลง ใหรูและเขาใจวาการจัดการความรู ควรเจาะประเด็น ลงสวนลึกทําให
เปนปจจุบันเสมอ ใหรูและเขาใจวาการจดัการความรูอยาง ถูกแขวนดวย ขอจํากัดท่ีเกิดข้ึน ใหรูและ
เขาใจวาการจัดการความรูจะตองมียุทธศาสตรท่ีมุงม่ันชัดเจน ใหรูและเขาใจวาการจัดการความรูควร
ตั้งความคาดหวังหรือจํากัดความเสี่ยงใหชัดเจน ใหรูและเขาใจวาการจัดการความรูควรบูรณาการ
การจัดการความรูใหเขากับระบบท่ีมีอยู และใหรูและเขาใจวาการจัดการความรูควรใหการศึกษาแก
ผูใชบริการของทานท่ีใหบริการตนเอง

สรุปไดวาหลักการจัดการความรูคือกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือให
สอดคลองกับความตองการของคนและองคกร เปนท้ังศาสตรและศิลปท่ีทุกคนในองคกรตองเรียนรู
และลงมือปฏิบัติเพ่ือใหพันธะกิจขององคกรบรรลุเปาหมาย

วิธีการการจัดการความรู
วิธีจัดการความรูเปนเรื่องใหม มีการดําเนินการในองคกรตางๆ หลากหลายท้ังท่ีเปน

รูปแบบเล็กไปสูรูปแบบใหญๆ ซึ่ง Nonaka และ Takeuchi (2004 อางใน วิจารณ พานิช, 2547)
สรุปไวดังนี้

1. วิธีการจัดการความรูในองคกรไดเสนอกิจกรรมท่ีเปนวิธีการจัดการความรูไว
คือ การสรางวิสัยทัศนเก่ียวกับความรู เปนหนาท่ีของผูบริหารท่ีตองสรางวิสัยทัศนเก่ียวกับความรูให
เปนความรูหลักขององคกร สําหรับใชเปนเข็มทิศในการจัดการความรูขององคกร ซึ่งจะตองเรียงรอย
ถอยคําใหกินใจสื่อสารใหเปนท่ีรับรู ซาบซึ้ง จนเกิดความเชื่อและคานิยมรวมกันท้ังองคกรวิสัยทัศน
ดังกลาวตองเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานไดรวมกันตีความ เพ่ือนําไปสูการสรางวิสัยทัศนและ
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พันธะกิจของหนวยงานยอย ภายใตรวมของวิสัยทัศนภาพรวม เปนการทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ทุมเท พรอมท่ีจะทํางานรวมกันเพ่ือ
ใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น

2. การสรางทีมการจัดการความรูในองคกร การจัดการความรูเริ่มจากตัวบุคคลเปน
คน ๆ ไป ในท่ีสุดก็นําไปสูการดําเนนิการเปนทีมและเปนระบบท้ังองคกร พลังของการจัดการความรู
จึงจะเกิดข้ึนจําเปนตองสรางทีมบริหารจัดการความรูประกอบดวย 3 กลุมใหญๆ ไดแก

2.1 ผูปฏิบัติจัดการความรู (Knowledge  Practitioner) คือ ผูจัดการความ
รูตัวจริงมีหนาท่ีหลัก 4 ประการ คือ เสาะแสวงหาความรู สรางความรู สั่งสมความรู และใชความรู
ความรูท่ีเกิดจากผูปฏิบัตินั้นจะอยูในรูปของทักษะ เปนความรูในตัวคน เปนข้ันตอนการนําเอาความรู
ในกระดาษมาปฏิบัติและนําเอาความรูในตัวคนมาแลกเปลี่ยนกัน

2.2 ผูเชี่ยวชาญความรู กลุมนี้มีหนาท่ีจัดการความรูท่ีอยูในกระดาษ เชน งาน
วิจัยโดยคนหา จัดหมวดหมูมาเก็บไวในคอมพิวเตอร และจัดสงใหแกผูปฏิบัติงานนําไปใชไดงายซึ่ง
ไดแก บุคคลท่ีมีหนาท่ีวิจัยและถือเปนผูเชี่ยวชาญในการสรางความรูในกระดาษจากความรูในคนและ
เปนผูยกระดับความรูในกระดาษใหเปนหมวดหมู

2.3 วิศวกรความรู ไดแกผูบริหารระดับกลางมีหนาท่ีหลัก คือ การตีความ
และแปลความรูในตัวคนใหเปนความรูในกระดาษท่ีจับตองได นําไปปฏิบัติได และทําหนาท่ีเปนผู
ประสานระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรผูปฏิบัติและมีหนาท่ียกระดับความรูใหเปนเกลียว
ความรูท่ียกระดับข้ึน ขามหนวยงานในองคกรเดียวกันและขามหนวยงานท่ีเปนองคกรภายนอก

การสรางทีมงานการจัดการความรู
การสรางทีมงานการจัดการความรูสามารถทําได ดังนี้

1. การสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขนในกลุมพนักงาน
ระดับลาง หนวยงานมีการสรางภาพบรรยากาศภายในองคกรท่ีเอ้ือใหพนักงานสามารถหาประสบการณ
ตรงสําหรับใชในการทํางาน กลาวคือ เนนความรูจากประสบการณตรง จากการสัมผัสดวยตนเอง
ทดลองและฝกปฏิบัติดวยตนเอง แลกเปลี่ยนประสบการณ พูดคุยหรือไปศึกษาดูงานบรรยากาศ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเนนพิเศษ คือความรูในตัวคน และกระบวนการท่ีเนนคือ Socialization

2. การจัดการความรูกับการพัฒนาสินคา หรือรูปแบบการทํางานแบบใหมๆ ซึ่ง
การจัดการความรูมักควบคูหรือสัมพันธอยางแนบแนนกับการพัฒนาสินคาตัวใหม วิธีการผลิตใหม ท่ี
สําคัญคือพัฒนาคุณภาพงานหรือพัฒนาประสิทธิภาพของงาน

3. การจัดการองคกรแบบใชพนักงานระดับกลางเปนพลังขับเคลื่อน ซึ่งการ
จัดการความรูนั้นมีรูปแบบท่ีเหมาะสมคือ รูปแบบ “กลาง-ข้ึน-ลง” โดยใหพนักงานระดับกลางเปนผู
เชื่อมโยงวิสัยทัศนเขากับความเปนจริงของการปฏิบัติของพนักงานระดับลางใหเกิดการจัดการความรู
ท่ีทรงพลังนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร

4. การเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคกรไปเปนแบบหลายบริบทในเวลาเดียวกัน
ในท่ีนี้จะมี 2 บริบท ไดแก บริบทของระบบงานปกติ รูปแบบองคกรเปนแบบพีรามิด บริบทของ
Project Team รวมกันทํางานอยางใดอยางหนึง่ เม่ือบรรลุเปาหมายแลวสลายตัวกลับเขาสูงานปกติ
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และบริบทฐานความรูทําหนาท่ีคอยสกัด รวบรวม และสังเคราะห ยกระดับความรูท่ีเกิดจาก 2 บริบท
ขางตนใหมีความหมายและอํานวยความสะดวกในการจัดการความรูของพนักงานทุกระดับทุกบริบท

5. สรางเครือขายความรูกับโลกภายนอก เก่ียวกับงานหลักขององคกรอยางนอย
3 ประเด็น คือ การมีระบบการรับรูและการตรวจสอบขาวสารความกาวหนาของความรูในลักษณะ
ของ Intelligence การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเครือขายท่ีมุงประโยชนหรือความดีใหแกสังคม และการ
เชื่อมโยงและสกัดความรูจากผูใชบริการ ท่ีเนนความรูในคนท่ีเกิดจากการบริโภคสินคาหรือใชบริการ
ขององคกร

ในประเด็นนี้ Collison และ Parcell (2001) ไดเสนอวิธีการจัดการความรูใหทํา
แบบเรียบงาย ไมใชวิธีซับซอนโดยเริ่มทําจากงาย ๆ ไปหายากซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิจารณ
พานิช (2547) ไดอธิบายถึงหลักการสําคัญท่ีควรปฏิบัติในการจัดการความรูไว 4 ประการ คือ1) การ
หาวิธีการทํางานท่ียอดเยี่ยมท่ีอยูภายในองคกร เปนการตรวจสอบคนหาวิธีการ จัดการความรูท่ีสงผล
ใหเปนวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเกิดข้ึนในงานนั้นและหา “ตัวการ” ในการทํากิจกรรมนั้นเพ่ือดําเนินการ
ขยายผลตอไป 2) การหาวิธีการทํางานท่ียอดเยี่ยมท่ีอยูภายนอกองคกร เปนการคนหา ตรวจสอบ
วิธีการจัดการความรูท่ีอยูภายนอกองคกร มาประยุกตใชท่ีสงผลใหมีวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเกิดข้ึนใน
งานนั้น และหา “ตัวการ” ในการทํากิจกรรมนั้นเพ่ือดําเนินการขยายผลตอไป 3) การมุงเนนท่ี
เครื่องมือการจัดการความรูเพียง 2-3 อยาง ในการจัดการความรูจําเปนตองมีเครื่องมือจัดการความรู
ซึ่งมีอยูเปนจํานวนมาก หลักการสําคัญ คือ ใหนํามาใชเพียง 2-3 อยางเทานั้น แลวทําจนชํานาญ
เรียบงาย อยาพยายามใชเครื่องมือท่ีหรูหราจะทําใหสิ้นเปลืองทรัพยากรมาก และ 4) การใหบุคลกร
นําความรูจากภายนอก มาใชพัฒนางานของตนเองอยางเหมาะสม จําเปนตองมุงจัดการความรูเพียง
2-3 อยางท่ีจําเปนและมีความสําคัญตอองคกรและสามารถพิสูจนตรวจสอบคุณคาของการดําเนินการ
จัดการความรูในเบื้องตน เพ่ือจะไดทราบสวนท่ีขาดและเติมเต็มไดตรงประเด็น

สรุปวิธีการจัดการความรูมีหลากหลายวิธีท้ังวิธีงาย ๆ และวิธีท่ีซับซอนข้ึนตามบริบท
ท่ีเปนอยูขององคกร การสรางทีมงานมีความสําคัญในการจัดการความรูสวนใหญประกอบดวยผูนํา
ผูปฏิบัติ และผูเชี่ยวชาญ ในการปฏิบัติงานตองมีบรรยากาศท่ีดีและเอ้ือตอตอการจัดการความรู
ตลอดจนการสรางเครือขายการจัดการความรู เพ่ือสรางใหเกิดความรวมมือปฏิบัติงานในองคกร

เครือขายการจัดการความรู
เครือขาย คือพ้ืนท่ีท่ีเปนโครงสรางสําหรับการเรียนรู ท่ีคนสนใจเรื่องเดียวกันมารวม

ตัวกัน มีพันธะทางสังคมท่ียึดเหนี่ยวสมาชิกไวรวมกัน (Snowden,2005) เปนผลผลิตหรือเปนตัวกลาง
เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการติดตอสื่อสารการสรางปฏิสัมพันธ ในการทํากิจกรรมของบุคคลในองคกร
(Seufert และคณะ, 1999) หรืออาจกลาวไดวา เครือขายคือชุมชน ชมรมของผูท่ีมีความรูและผูท่ี
ตองการความรู ซึ่งเปนท่ีบุคคลท่ีมีความสนใจในเรื่องเดียวกันมารวมกัน เพ่ือสรางพ้ืนท่ีในการแลก
เปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน ซึ่งเครือขายนั้นทําหนาท่ีคลายกับทอสงความคิดใหมๆ โดยอาจมีการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือประสานงานกับผูท่ีมีความรู และผูท่ีตองการความรู เปนการสงผาน
ความรู และผูท่ีตองการความรู เปนการสงผานความรูใหแผกระจายออกไปในวงกวางใหถึงในกลุมคน
ท่ีตองการใชความรูนั้น (Davenport และ Prusak,1998.) ในเครือขายจะประกอบไปดวยสมาชิกท่ีมา
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จากแตละหนวย แตละองคกร ท่ีมีความรูแตกตางกันไป ทําใหภายในเครือขายความรูท่ีหลากหลายซึ่ง
ถือวาเปนจุดเดนของเครือขาย (Dyer และ Nobeoka, 2000)

ดังนั้น เครือขายการจัดการความรู จะเปนความรวมมืออยางหนึ่งท่ีสงเสริม กระตุน
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูกวางขวางข้ึน ทําหนาท่ีคลายกับตัวกลางสงความคิดใหมๆ โดยอาจมีการ
นําเทคโนโลยีสารสนเทศ มาอํานวยความสะดวกเพ่ือเชื่อมโยงผูคนทุกมุมโลก เปนการสงผานความรู
ใหแผกระจายออกไปใชในวงกวาง เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู และสรางความรูใหมท่ีเหมาะสม
กับบริบท สภาพแวดลอม และสถานการณ ลักษณะเครือขาย ลักษณะของเครือขายมีอยู 2 รูปแบบ
คือ เครือขายท่ีไมเปนทางการท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ เปนในลักษณะการรวมตัวของกลุมบุคคลใน
ระยะเวลาสั้น ๆ เพ่ือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนและเครือขายท่ีเปนทางการ มีโครงสรางบทบาทท่ีชัดเจน
เกิดจากการจัดตั้งข้ึนของกลุมบุคคลท่ีมีเปาหมายเดียวกัน (Seufert และคณะ, 1999) ลักษณะของ
เครือขายจะแตกตางกันออกไปข้ึนอยูกับเปาหมายของเครือขาย ลักษณะของความรูในเครือขาย และ
โครงสรางสายงานหลักขององคกร (Seufert และคณะ, 1999) แตท้ังนั้นเครือขายตางก็มีลักษณะรวม
กัน หรือลักษณะเฉพาะของทุกเครือขายท่ีเหมือนกันซึ่งสามารถจัดไดเปน 3 ลักษณะ คือ (Snowden,
2005) 1) มีกระบวนการ บทบาทท่ีสามารถเชื่อมโยงกลุมบุคคลท่ีมีวัตถุประสงค มีความสนใจในเรื่อง
เดียวกัน 2) มีการดําเนินกิจกรรมอยางตอเนื่องระหวางผูเชี่ยวชาญของกลุม กับสมาชิกในกลุมเพ่ือ
รักษาเครือขายใหดํารงอยูไดยาวนาน 3) เปนกิจกรรมในลักษณะท่ีเจาะจงเฉพาะกับสภาพแวดลอม
หรือตามสถานการณเปนตัวกําหนด ซึ่งกิจกรรมนั้นจะอยูในรูปแบบทางการ และไมเปนทางการก็ได
โดยทุกฝายเล็งเห็นวาความสําคัญวาตองใชความเปนเครือขายในการแกปญหา โดย Swan และคณะ,
(2000) ไดเสนอความสัมพันธขององคประกอบเครือขายการจัดความรู ในทีนี้องคประกอบของ
เครือขายการจัดการความรูแบงออกเปน 3 องคประกอบหลักๆ คือ 1) ผูนํา หรือ ผูประสานงาน
(Actors) มีหนาท่ีสรางรูปแบบการติดตอสื่อสาร และพัฒนากิจกรรมเพ่ือเชื่อมปฏิสัมพันธ ใหเกิดการ
ดํารงอยูดวยกัน ประสานงานใหเกิดพ้ืนท่ีการแลกเปลี่ยนท้ังท่ีเปนพ้ืนท่ีจริงและพ้ืนท่ีเสมือน ใหเกิด
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในเครือขายอยางเปนธรรมชาติ ซึง่การแลกเปลี่ยนเรียนรูของคน
แตละกลุมก็จะมีเนื้อหาสาระแตกตางกันออกไป 2) ทรัพยากร (Resources) คือการมีแผนการปฏิบัติ
งานแลกเปลี่ยนเรียนรู ท้ังภายในหนวยงาน และภายในเครือขาย โดยท่ีเวลาสําหรับการแลกเปลี่ยนมี
ความพอดี ไมมากไมนอยไป ไมเปนภาระเพ่ิมข้ึน 3) กิจกรรม (Activities) ลักษณะของกิจกรรม คือ
นําทรัพยากรท่ีมีอยู มาสรางความสัมพันธ โดยผูนําจะทําหนาท่ีประสานงาน กําหนดรูปแบบ และใช
ประโยชนจากทรัพยากร เพ่ือสรางกิจกรรมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ความสัมพันธในแตละ
องคประกอบของเครือขายจะเปนในลักษณะวงกลม ดังภาพประกอบ 2
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ภาพประกอบ 2 แสดงความสัมพันธในแตละองคประกอบของเครือขายการจัดการความรู
ท่ีมา : Swan และคณะ (2000 : 12)

จากภาพประกอบ 2 อธิบายไดวาเครือขายการจัดการความรูประกอบดวย 3
องคประกอบหลักคือ ผูนําหรือผูประสานงาน (Actors) ทรัพยากร (Resources) และกิจกรรม
(Activities) มีความสัมพันธกันเปนวงกลมโดยมีผูนําเปนกลไกขับเคลื่อนในการใชทรัพยากรพัฒนา
กิจกรรมเพ่ือเชื่อมปฏิสัมพันธเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันภายในเครือขายอยางเปนธรรมชาติ

นอกจากนี้ยังสามารถนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน โทรศัพท อินเทอรเน็ต
ระบบประชุมทางไกลผานจอภาพ เปนตน ใชเปนชองทางตัวกลางในการติดตอสื่อสารสนับสนุนในการ
สรางความสัมพันธ เชื่อมโยงแตละองคประกอบของเครือขาย ชวยในการสรางความรู จัดเก็บความรู
แลกเปลี่ยนความรู ในแตละสวนแตละพ้ืนท่ีในองคกร เชื่อมโยงกันเกิดเปนเครือขาย (Wenger และ
Synder, 2000 ; Seufert และคณะ, 1999 ; Stonehouse และ Pemberton, 1999) แมวาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญตอเครือขายการจัดการความรู แตตองไมยึดติดกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ ตองตระหนักวาเทคโนโลยีเปนเพียงแคเครื่องมืออํานวยความสะดวกเทานั้น ยังคงตองให
ความสําคัญกับคน และปฏิสัมพันธระหวางคนเสมอ การวัดกระบวนการความสัมพันธของเครือขาย
การจัดการความรูสามารถวัดไดจาก (Seufert และคณะ, 1999) 1) สาระ (Content) ท่ีอยูในเครือขาย
เชน จํานวนนวัตกรรม จํานวนสารสนเทศ 2) รูปแบบ (Form) เชน ระยะเวลาของเครือขาย ลักษณะ
ความสัมพันธ ท้ังแบบเปนทางการคือใครทํางานท่ีไหน ใครทํางานใหใคร รายงานใคร และแบบท่ีไม
เปนทางการ ใครรูจักใคร ใครเปนผูแบงปนขอมูลและความรูใหกับใคร 3) ความหนาแนน (Intensity)
เชนจํานวนความถ่ีในการติดตอสื่อสารของสมาชิกในเครือขาย จํานวนของกลุมยอยในเครือขาย ดังนั้น
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การติดตอสื่อสารระหวางบุคคล หรือกับกลุมบุคคลนั้นจะมีสวนชวยสนับสนุนใหเกิดกระบวนการ
เรียนรู เกิดการเปลี่ยนถายโอนประสบการณและความรูจากสมาชิกสูสมาชิกหรือจากวิทยากรสู
สมาชิกโดยผานกิจกรรมของเครือขาย ซึ่งจะชวยสงเสริมใหสมาชิกในเครือขายพัฒนาความรู ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานตรงตามท่ีตองการไดอยางแทจริง ทําใหไดความรูใชในการแกปญหาในการ
ทํางานไดอยางรวดเร็ว จากท่ีไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนในการแกปญหากับสมาชิกในเครือขาย ซึ่งผูสอน
หรือผูนําท่ีคอยประสานงานใหเกิดการเรียนรูควรจัดทําคูมือ/แนวทางดําเนินงานการจัดการความรู
ของเครือขายเพ่ือใหเกิดการเรียนรูตรงตามวัตถุประสงคของสมาชิกอยางแทจริง คือ 1) วิเคราะห
ความตองการ ประสบการณการเรียนรูของผูเขารวมเรียนรูและกําหนดโครงสรางรายละเอียดของ
แผนกิจกรรมการเรียนรูรวมกัน เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ และตรงกับความตองการของผูเรียน 2)
กระบวนการเรียนรูจะตองยึดตัวของผูเรียน และปญหาตามสถานการณเปนศูนยกลางการเรียนรู
ดังนั้นในการจัดกิจกรรมในเครือขายควรยึดสถานการณ และใหตรงตามวัตถุประสงคของผูเรียน
มากกวายึดเนื้อหาวิชาเปนหลัก และพัฒนารูปแบบของกิจกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมกับปญหาและ
สถานการณจริงท่ีเกิดข้ึน 3) สรางกิจกรรมพัฒนาท่ีกระตุนใหสมาชิกท่ีสนใจในเรื่องเดียวกันประกอบ
กิจกรรมหรือมีสวนรวมกับกิจกรรมการเรียนรู โดยผูสอนตองปรับบทบาทการบรรยายใหลดนอยลง
ขณะเดียวกันก็ตองสงเสริมใหผูเรียนไดคนควาหาคําตอบวิธีการแกปญหาดวยตนเอง 4) จัดสภาพ
แวดลอมใหมีการเรียนรูอยางเปนธรรมชาติ เพ่ือท่ีจะไดมีการแลกเปลี่ยนความรูในรูปแบบของการ
สนทนา เสวนา แลกเปลี่ยนประสบการณและความรูซึ่งกันและกัน ผานทางกิจกรรมของเครือขาย
โดยสมาชิกท่ีมีวัตถุประสงค เปาหมาย ความตองการเดียวกัน เพ่ือกอใหเกิดความสัมพันธ การแลก
เปลี่ยนและถายโอนความรูกัน อยางเปนธรรมชาติระหวางสมาชิก 5) สรางบรรยายแวดลอมท่ีมีการให
เกียรติและเคารพความคิดเห็นซึ่งกันและกัน สงเสริมใหกลาท่ีจะคนหา พัฒนาความคิดใหมๆ (Swan
และคณะ, 2000)

สรุปเครือขายการจัดการความรูคือความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกันมีท้ังแบบ
โดยธรรมชาติและแบบเปนทางการ  มีลักษณะเปนกระบวนการและมีกิจกรรมตอเนื่อง มีปฏิสัมพันธ
และเชื่อมโยงกิจกรรมโดยผูนําเพ่ือสนองตอบความตองการของสมาชิกในเครือขาย ท้ังนี้มีสื่อ
เทคโนโลยีชวยดานการติดตอสื่อสารภายในเครือขาย

กระบวนการสรางเครือขายการจัดการความรู
กระบวนการสรางเครือขายการจัดการความรูเปนกระบวนการสราง และจัดการ

ความสัมพันธของบุคคลผานทางกิจกรรมการจัดการความรู ซึ่งก็คือกิจกรรมการสรางความรู การ
แลกเปลี่ยน เผยแพรความรู และการนําความรูไปใชพรอมท้ังประเมินผลท่ีไดจากการนําความรูไป
ปฏิบัติโดยท่ีกิจกรรมของเครือขายการจัดการความรูนั้นเปนกิจกรรมความสัมพันธระหวางบุคคล และ
ระหวางองคกรกระบวนการจัดความสัมพันธระหวางบุคคลนี้รวมถึงทุกคนท่ีทํางานในระดับเดียวกัน
ระดับผูบังคับบัญชา ลูกนอง ความสัมพันธระหวางแผนกตางๆ ทีมงานตางๆ ความสัมพันธระหวาง
ลูกคา คูแขง กับสังคมตางๆ ซึ่งความสัมพันธจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือการมีจุดมุงหมายเปาหมายอยาง
เดียวกัน องคประกอบของเครือขายการจัดการความรูและลักษณะของเครือขายการจัดการความรู
ควรท่ีจะเกิดข้ึนอยูในลักษณะท่ีตอบสนองตรงตามเปาหมายความตองการของผูเรียน และอยูคูขนาน
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กับงานปกติ หรือธุรกิจหลักขององคกร ซึ่งองคประกอบของเครือขายการจัดการความรูนั้น มีดังนี้
(สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม, 2553)

1. เปาหมายและวัตถุประสงคของผูเขารวมเครือขายจัดการความรู คือมีความ
ตองการเรียนรูรวมกัน มีความสนใจ และตองการความรูในเรื่องเดียวกัน โดยผานกิจกรรมการจัดการ
ความรูท่ีมีท้ังการสรางความรู การแลกเปลี่ยนและเผยแพรความรู และนําความรูไปปฏิบัติงาน

2. รูปแบบการสื่อสาร การติดตอสื่อสารควรเปนภาษาท่ีเรียบงายสามารถเขาใจ
ไดอยางรวดเร็ว เนื่องจากความรูนั้นมีความซับซอนและเปนนามธรรมสูง ดังนั้นเพ่ือใหการติดตอ
สื่อสารในเครือขายเกิดประสิทธิผลจะตองมีความสมดุลระหวางความเปนนามธรรม กับความเปน
รูปธรรม หากตองการรับรูในสิ่งท่ีคนอ่ืนรู จะตองเขาใจความหมายของความรูนั้นผานทางบริบท
จิตใจของผูนั้นดวย นอกจากนี้การท่ีสมาชิกในเครือขายมาจากพ้ืนท่ีท่ีแตกตางกัน จึงควรมีการติดตอ
สื่อสารในเครือขายใหมีคุณภาพสูง ดังนั้นควรจะมีภาษาหรือสัญลักษณท่ีเขาใจรวมกัน เพ่ือเปนสื่อท่ี
สําคัญสําหรับการติดตอ การประสานการเรียนรู และใหสมาชิกเขาใจในบทบาทของเครือขาย

3. ผูนําจะทําหนาท่ีเปนผูประสานงาน อํานวยความสะดวก กําหนดกิจกรรมสราง
พันธะสังคมในกลุมสมาชิก ใหมีการทํางานเปนทีมสรางบรรยากาศ และสภาพแวดลอมใหเหมาะกับ
การเรียนรู บทบาทของผูนําจะตองเปนผูท่ีสามารถสรางกิจกรรมใหเกิดความรวมมือ และสรางความ
สัมพันธของสมาชิก ท้ังยังตองเกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเพ่ือหาวิธีการทํางานท่ีดี
ท่ีสุด (Best Practice) โดยท่ีกิจกรรมของเครือขายจะตองเชื่อมโยงกับกิจกรรมหลัก หรือพันธะกิจ
หลักขององคกร

4. เทคโนโลยีสารสนเทศจะเปนตัวชวยในการสนับสนุน เชื่อมโยงท่ีมีจุดมุงหมาย
เดียวกันท่ีตองการจะแลกเปลี่ยนความรู แตอยูคนละพ้ืนท่ีกัน โดยสรางพ้ืนท่ีแลกเปลี่ยนความรูหรือ
นําเทคโนโลยีมาชวยในการคนหาสืบคนความรู จากแหลงภายนอก และใชในการจัดเก็บเปนคลัง
ความรู เพ่ือสะดวกในการนําไปใชงานในครั้งตอไป ดังภาพประกอบ 3

ภาพประกอบ 3 แสดงองคประกอบของเครือขายการจัดการความรู
ท่ีมา : สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (2553: 10)

เปาหมาย

รูปแบบการสื่อสาร

ผูนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศ

เครือขายการจัดการความรู
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จากภาพประกอบ 3 อธิบายไดวาองคประกอบของเครือขายการจัดการความรู
ประกอบดวย 4 อยางคือ เปาหมายและวัตถุประสงคของผูเขารวมเครือขายจัดการความรู รูปแบบ
การสื่อสาร ผูนําท่ีทําหนาท่ีเปนผูประสานงาน และ เทคโนโลยีสารสนเทศ

กระบวนการสรางเครือขายการจัดการความรู ควรดําเนินการไปในทิศทางเดียวกับ
โครงสรางขององคกร เพ่ือเปนเครื่องมือในการสงเสริมใหองคกรสามารถสรางความรูเพ่ือตอยอดเปน
นวัตกรรม สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (2553) แบงกระบวนการสรางเครือขายการ
จัดการความรูเปน 3 ข้ันตอน คือ 1) องคกรตองเห็นความสําคัญของเครือขาย โดยกําหนดสวนหนึ่ง
เปนพันธะกิจขององคกร คูขนานกับสายงานหลัก จัดการสรางกลุมเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคคล
จากสายงานตางๆ ในองคกร ใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู โดยอาจนําเทคโนโลยีมาชวยในการ
เชื่อมโยงบุคคลท่ีอยูตางพ้ืนท่ี สงเสริมความสนิทสนม สรางรูปแบบการสื่อสารท่ีเหมาะสม สราง
เว็บไซตเปนพ้ืนท่ีใหบุคคลมาแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ 2) องคกรตองสรางกิจกรรมการจัดการ
ความรู และสรางปฏิสัมพันธ เพ่ือใหเกิดความสนิมสนม ความไววางใจ เกิดเปนเครือขายของผูท่ีรู และ
ผูท่ีอยากรู โดยใชกิจกรรมเปนตัวกระตุนท่ีทําใหเกิดใหการสรางความรู และการแลกเปลี่ยนความรู 3)
พัฒนา สรางกิจกรรมการจัดการความรูระหวางบุคคล สมาชิกในเครือขายใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง
เพ่ือรักษาความมีชีวิตชีวาของเครือขาย ดังภาพประกอบ 4

ภาพประกอบ 4 แสดงข้ันตอนกระบวนการสรางเครือขายการจัดการความรู
ท่ีมา : สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (2553: 11).

จากภาพประกอบ 4 อธิบายไดวากระบวนการสรางเครือขายการจัดการความรู
ประกอบดวย 3 ข้ันตอนไดแก การกําหนดเปาหมายพันธะกิจของเครือขาย การสรางกิจกรรมการจัดการ
ความรู เชื่อมปฏิสัมพันธและการพัฒนา กิจกรรมการจัดกิจการความรู อยางตอเนื่อง

สรุปการสรางเครือขายการจัดการความรูควรจะใหสมาชิกมีสวนรวมโดยตรงกับ
กิจกรรมโตตอบ แลกเปลี่ยนประสบการณและความรูในเครือขาย โดยท่ีมีผูนําทําหนาท่ีเปนผูอํานวย
ความสะดวก ประสานงานใหเกิดบรรยากาศ และสภาพแวดลอมของการเรียนรูท่ีมาจากความหลาก
หลายของทักษะและประสบการณของสมาชิกในเครือขายการจัดการความรูลักษณะการเรียนรูจะเปน
ไปในลักษณะคนท่ีมีประสบการณนอยกวาสามารถเรียนรูไดจากคนท่ีมีประสบการณมากกวา สวนคน
ท่ีมีประสบการณมากกวาก็จะเกิดทักษะและความรูเพ่ิมมากข้ึนจากการไดชวยเหลือและอธิบายใหกับ
ผูอ่ืน การเรียนรูในเครือขายนั้นจะเกิดประโยชนสูงสุดเม่ือมีการถายโยงการเรียนรู (Learning of
Transfer) คือ การท่ีผูเรียนรูสามารถนําเอาความรู ทักษะ หรือทัศนคติใหมท่ีเกิดจากการเรียนรูไป

กําหนดเปาหมาย
พันธะกิจ
ของเครือขาย

สรางกิจกรรมการ
จัดการความรู เชื่อม
ปฏิสัมพันธ

พัฒนา กิจกรรมการจัด
กิจการความรู อยางตอ
เนื่อง



43

ประยุกตใชในการทํางานเพ่ือใหสามารถตอบสนองตอความตองการท่ีจะยกระดับทักษะความสามารถ
ในการทํางานไดเปนอยางดี

เครื่องมือการจัดการความรู
กระบวนการจัดการความรูอยางมีประสิทธิภาพจําเปนตองมีเครื่องมือและเทคโนโลยี

ท่ีใชในการบริหารหรือจัดการเพ่ือสามารถกําหนดสิ่งท่ีตองเรียนรูและแสวงหาความรูการสรางความรู
การจัดเก็บและสืบคนความรูการถายโอนความรูและใชประโยชนจากองคกรเครื่องมือหลากหลาย
ประเภทถูกนํามาใชในการถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูรวมถึงชวยใหผูท่ีตองการใชความสามารถ
เขาถึงขอมูลไดสะดวกอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวเครื่องมือหรือเทคโนโลยีท่ีใช
ในการจัดการความรูสามารถแบงเครื่องมือออกเปน 2 กลุม คือ เครื่องมือท่ีชวยในการเขาถึงความรูซึ่ง
เหมาะสมสําหรับความรูประเภท (Explicit) และเครื่องมือท่ีชวยในการถายทอดความรูซึ่งเหมาะ
สําหรับความรูประเภท (Tacit) (Nonaka, 2004)

1. เครื่องมือท่ีชวยในดานการเขาถึงความรู
เครื่องมือในการจัดการความรูท่ีจะชวยอํานวยความสะดวกใหคนสามารถเขาถึง

ขอมูลความรูประเภท ( Explicit ) ไดแก
1.1 การจัดเก็บความรู และวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศขององคกรไวในรูปของเอกสาร

เปนการจัดเก็บความรูหรือขอมูลขององคกรไวในรูปแบบงาย ๆ เพ่ือความสะดวกในการคนหาและนํา
ไปใช เชน งานวิจัย ผลการสํารวจผลงานประจําป และขอมูลทางการตลาดนอกจากนั้นแลวองคกร
ควรมีการจัดทําฐานความรูของวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศเพ่ือใหผูท่ีสนใจสามารถเขาเรียนรูได ซึ่งการรวบรวม
วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศอาจไดจากการทํา(Benchmarking) ซึ่งเปนการเรียนรูจากผูท่ีทําไดดีท่ีสุดท้ังภายใน
และภายนอกองคกร

1.2 การใชเทคนิคการเลาเรื่อง (Story Telling) การใชเทคนิคการเลาเรื่องนี้เปน
วิธีการเผยแพรสิ่งท่ีเราไดเรียนรูมาใหแกผูสนใจโดยตองสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจในการ
บรรยายเรื่องและเนื้อหาท่ีตองการสื่อท้ังนี้บริษัทชั้นนําอยาง Hewlett-Packard ก็เปนหนึ่งในบริษัท
ท่ีประสบความสําเร็จในการทําใหพนักงานสามารถเขาถึงขอ มูลไดอยางรวดเร็วโดยการใชเทคนิคการ
เลาเรื่อง เชนประเด็นเก่ียวกับนวัตกรรมของบริษัทท้ังในเรื่องท่ีประสบความสําเร็จหรือลมเหลวตาง ๆ
ไดถูกนํามาผูกเปนเรื่องราวและบริษัทท้ังในเรื่องท่ีประสบความสําเร็จหรือลมเหลวตาง ๆ ไดถูกนํามา
ผูกเปนเรื่องราวและเผยแพรในองคกรทําใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืนและกระตุนให
เกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลความรูท่ีมีระหวางกันได

1.3 สมุดหนาเหลือง (Yellow Pages) แนวคิดนี้จะเหมือนกับสมุดโทรศัพท
หนาเหลืองท่ีเราคุนเคยกันแตแทนท่ีเนื้อหาในสมุดจะบันทึกรายละเอียดของครูหรือสถานประกอบ
การตาง ๆ สมุดหนาเหลืองสําหรับการจัดความรูนี้จะเปนการบันทึกแหลงท่ีมาของความรูประเภทของ
ความรูและผูเชี่ยวชาญในแตละดานขององคกรรวมถึงขอมูลสวนบุคคลท่ีสําคัญ เชน ผลงานท่ีผานมา
และเรื่องความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เปนตน สมุดหนาเหลืองในลักษณะนี้จะชวยสรางความ
เชื่อมโยงระหวางคนท่ีตองการใชขอมูลกับแหลงขอมูลท่ีมีคือทําใหบุคลากรในองคกรรูวามีขอมูลอยูท่ี
ใดและจะสามารถเขาถึงขอมูลนั้น ๆ ไดอยางไรสําหรับการบันทึกขอมูลตางๆ ในสมุดหนาเหลืองนั้น
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สามารถทําไดท้ังในรูปแบบเอกสารท่ีเปนลายลักษณอักษรหรือผานระบบอิเลคทรอนิกสก็ไดท้ังนี้สมุด
หนาเหลืองไมจําเปนตองผูกติดกับเฉพาะขอมูลในองคกรเทานั้นแตยังสามารถเชื่อมโยงกับขอมูล
ภายนอกผานระบบเว็บไซตตางๆ ไดดวยตัวอยางของบริษัทท่ีนําเทคนิคนี้ไปใชและประสบความสําเร็จ
เชน บริษัท Monsanto, BP Amoco และ Hoffman-La Roche เปนตน

1.4 ฐานความรู (Knowledge Bases) เปนการเก็บขอมูลความรูตางๆ ท่ีองคกร
มีไวในระบบบานขอมูลและใหผูตองการใชคนหาขอมูลความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให
สามารถเขาถึงขอมูลไดตลอดเวลาผานระบบอินเตอรเน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอ่ืนๆ ไดอยางรวดเร็ว
และถูกตองท้ังนี้ในการทํา Knowledge Bases ควรคํานึงถึงความรูของโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดวย

2. เครื่องมือท่ีชวยในดานการถายทอดความรู แมองคกรจะพยายามจัดทําเอกสาร
และฐานขอมูลหรือสรางชองทางตาง ๆ ใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลความรูไดอยางสะดวกวิธีการ
ดังกลาวมักจะใชไดผลดีกับความรูประเภท Explicit เทานั้นแตจะเห็นวายังมีความรูอีกประการหนึ่ง
คือความรูประเภท Tacit ซึ่งตองอาศัยการถายทอดโดยการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลเปนหลัก
เครื่องมือท่ีจะชวยใหเกิดการถายทอดขอมูลความรูประเภท tacit ไดแก

2.1 การจัดตั้งทีมขามสายงาน (Cross-functional Team) เปนการจัดตั้งทีมเพ่ือ
ทํางานรวมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีกําหนดข้ึนภายใตความเชื่อท่ีวาการทํางานในแตละเรื่องตองอาศัย
ผูเชี่ยวชาญจากหลายๆ ดานมาแลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกันตึงจะประสบความสําเร็จ
การแลกเปลี่ยนหรือถายทอดความรูระหวางทีมจะทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันท้ังนี้ในการแลกเปลี่ยน
หรือถายทอดความรูระหวางกันนั้นเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดหัวหนาทีมควรสรางบรรยากาศท่ีดี
เพ่ือชวยใหเกิดความคุนเคยระหวางกันทําใหทุกคนเขาใจและมุงไป วัตถุประสงคเดียวกันสรางความ
เชื่อม่ันและไววางใจตอกันและสิง่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ ระหวางท่ีมีการพบปะแลกเปลี่ยนความรู
ระหวางกันนั้นควรมีการจัดบันทึกหรือรวบรวมความรูท่ีเกิดข้ึนไวดวย

2.2 การทบทวนหลังการปฏิบัติ (After Action Reviews : AAR) คือ การอภิปราย
เก่ียวกับเหตุการณท่ีเกิดข้ึนเพ่ือทบทวนวาเกิดอะไรข้ึน ทําไมจึงเกิดจะรักษาจุดแข็งและปรับปรุงจุด
ออนอยางไรสงผลใหทีมและสมาชิกไดเรียนรูจากท้ังความสําเร็จและความลมเหลว

2.3 การเสวนา (Dialogue) การเสวนาเปนการปรับฐานความคิดโดยการฟงจาก
ผูอ่ืนและความหลากหลายทางความคิดท่ีเกิดข้ึนทําใหสมาชิกเห็นภาพท่ีใกลเคียงกัน หลังจากนั้นเรา
จึงจัดประชุมหรืออภิปราย เพ่ือแกปญหาหรือหาขอยุติตอไปไดโดยงายและผลหรือขอยุติท่ีเกิดข้ึน
จะเกิดจากการท่ีเราเห็นภาพในองครวมเปนท่ีตั้ง

2.4 แหลงผูรูในองคกร (Center of Excellence : CoE) การกําหนดแหลงผูรูใน
องคกรจะทําใหทุกคนในองคกรทราบวาจะสามารถติดตอสอบถามผูรูไดท่ีไหนอยางไร (Expertise
Locators) ในเรื่องอะไร ไดบาง เปนอีกเครื่องมือหนึ่งท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิดการถายโอนความรูจาก
ผูเชี่ยวชาญไปสูผูปฏิบัติไดโดยตรง

2.5 เพ่ือนชวยเพ่ือน (Peer Assist) เปนการประชุมซึ่งเชิญสมาชิกจากทีมอ่ืน ๆ
มาแบงประสบการณ ความรูความเขาใจใหแกทีมซึ่งตองการความชวยเหลือ ผูท่ีถูกเชิญมาอาจจะเปน
คนท่ีอยูในองคกรอ่ืนได
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2.6 Innovation & Quality Circles (IQCs) IQCs เปนกลุมท่ีพัฒนามาจากกลุม
Quality Circles (QCs) ซึ่งสมาชิกของงกลุมจะมาจากตางหนวยงานหรือตางระดับในองคกรหรืออาจ
จะมาจากตางองคกรก็ได เชนมาจากบริษัทของลูกคาหรือผุสงมอบเปนตนกลุม IQCs จะรวมตัวกัน
เพ่ือคนหาวิธีการเพ่ือชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือเพ่ือปรับปรุงกระบวน การทํางานตาง ๆ
การทํากลุม IQCs นี้จะเปนการระดมสมองเพ่ือกําหนดแนวคิดตางๆ ท่ีหลากหลายในการพัฒนาองคกร
ตามหัวขอเรื่องท่ีตั้งไวและคนหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดชวยแกปญหาในการทํางานของหนวยงานหรือ
องคกรท้ังนี้ในการพบปะแลกเปลี่ยนความรูกันตองมีการบันทึกขอมูลหรือความรูท่ีเกิดข้ึนรวมท้ังปญหา
และความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนไวดวยเม่ือเปรียบเทียบ IQCs กับทีมขามสายงานแลวจะมีความแตกตางใน
เรื่องของสมาชิก กลุมท่ีสามารถรวมไดจากท้ังภายในและภายนอกองคกรในขณะท่ีสมาชิกของทีมขาม
สายงานจะมีเฉพาะคนในองคกรเทานั้นและเนื้อเรื่องของการทําทีมขามสายจะเปนเรื่องท่ีเฉพาะเจาะจง
มากกวา แตอยางไรก็ตามท้ังสองวิธีเปนเทคนิคในการทําใหคนมาพบปะและเปลี่ยนความรูระหวางกัน
เพ่ือชวยพัฒนาและปรับปรุงองคกร

2.7 ชุมชนแหงการเรียนรู (Communities of Practice : CoP) เปนอีกหนึ่ง
เทคนิคท่ีมีการใชอยางแพรหลาย โดย CoP เปนกลุมคนท่ีมารวมตัวกันอยางไมเปนทางการมี
วัตถุประสงคเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหม ๆ เพ่ือชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลท่ีดีข้ึนสวนใหญการรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนท่ีอยูในกลุมงานเดียวกัน
หรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรวมกันซึ่งความไววางใจและความเชื่อม่ันในการแลกเปลี่ยนขอมูล
ความรูระหวางกันจะเปนสิ่งท่ีสําคัญโดย CoP จะมีความแตดตางจากการจัดตั้งทีมงาน เนื่องจากเปน
การรวมกันอยางสมัครใจเปนการเชื่อมโยงสมาชิกเขาดวยกันโดยกิจกรรมทางสังคมไมไดมีการมอบ
หมายงานเฉพาะหรือเปนโครงการแตจะเลือกทําในหัวขอเรื่องท่ีสนใจรวมกันเทานั้น การทํา CoP จะมี
ระยะเวลาในการเริ่มตนและสิ้นสุด โดยหากสมาชิกในกลุมหมดความสนใจหรือบรรลุวัตถุประสงครวม
กันแลวกลุม CoP ก็อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเชน เปลี่ยนหัวขอของกลุมหรือมีการจัดตั้งกลุม
CoP ใหมๆ ข้ึนมา ท้ังนี้ระหวางการอยูรวมกันควรมีการบันทึกสิ่งท่ีเรียนรูระหวางกันเพ่ือนําไปใชให
เกิดประโยชนดวยอยางไรก็ตามแม CoP จะเกิดข้ึนโดยการรวมตัวของสมาชิกท่ีสนใจรวมกันและจัด
การกันเองแตก็ตองมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีชัดเจนเพ่ือใหการทํายั่งยืนในระดับหนึ่ง เชน ควรมีการ
ยกยองชมเชยและใหการยอมรับกลุม CoPจากผูบริหารขององคกร ชวยสนับสนุนใหการสื่อสาร
ระหวางสมาชิก CoP เปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว การลงทุนในเรื่องสื่อสารสนเทศสถานท่ีท่ีใชประชุม
เปนตน พยายามชักจูงหรือทําใหสมาชิกเห็นประโยชนในการพบปะแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน ให
แรงจูงใจหรือรางวัลสําหรับสมาชิกท่ีใหความรวมมือและแลกเปลี่ยนเรียนรูเพ่ือเปนตัวอยางแกคนอ่ืน
ตอไป สงเสริมให CoP มีการเติบโตและขยายตัว

2.8 ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) ระบบพ่ีเลี้ยงเปนวิธีในการถายทอด
Tacit Knowledge แบบตัวตอตัวจากผูมีความรูและประสบการณมากกวาไปยังบุคลากรรุนใหญหรือ
ผูท่ีมีความรูและประสบการณนอยกวาเปนวิธีการหนึ่งในการสอนงานและใหคําแนะนําอยางใกลชิดผูท่ี
เปนพ่ีเลี้ยงมักจะมีตําแหนงและอาวุโสกวาซึ่งอาจอยูในหนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานก็ได หาก
อยูในหนวยงานเดียวกันก็ไมเปนผูบังคับบัญชาและลูกนองกัน โดยท่ัวไประบบพ่ีเลี้ยงนี้จะใชเวลาคอน
ขางนานเพราะท้ัง 2 ฝายจะตองสรางความคุนเคยความสัมพันธและความเขาใจกันผูท่ีเปน
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พ่ีเลี้ยงนั้นนอกจากจะใหคําปรึกษาในดานการงานแลวยังเปนท่ีปรึกษาในเวลามีปญหาหรือสับสนท่ี
สําคัญพ่ีเลี้ยงจะตองเปนตัวอยางท่ีดีในเรื่องพฤติกรรมจริยธรรมและการทํางานใหสอดคลองกับความ
ตองการขององคกร

2.9 การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน
การสับเปลี่ยนงานเปนการยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานตางๆ ซึ่งอาจอยูภายในสายงานเดียว
หรือขามสายงานเปนระยะๆ เปนวิธีการท่ีมีประสิทธิผลในการกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูและ
ประสบการณของท้ัง 2 ฝาย (ผูถูกยายและผูท่ีอยูในหนวยงานตาง ๆ) ทําใหผูถูกยายเกิดการพัฒนา
ทักษะท่ีหลากหลายมากข้ึนสําหรับการยืมตัวบุคลากรมาทํางานชั่วคราวนั้นเปนการยายบุคลากรระดับ
บริหารหรือบุคคลท่ีมีความสามารถสูงไปชวยทํางานในหนวยงานขามสายงานหรือหนวยงานเพ่ือใหผู
ถูกยืมตัวถายทอดความรู ประสบการณของตนเองใหหนวยงานเปนการกระจายความรูท่ีไดผลในระยะ
สั้นในขณะเดียวกันผูถูกยืมตัวก็ไดเรียนรูจากบุคลากรในหนวยงานอ่ืนซึ่งสามารถนํามาพัฒนางานของ
ตนเองหรือสรางความรูใหม ๆ ได

2.10 เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู การจัดประชุม หรือกิจกรรมอยางเปน
กิจจะลักษณะอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปนเวทีใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสพบปะพูดคุยกันก็เปนอีกวิธี
หนึ่งซึ่งสามารถกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันไดซึ่งอาจทําไดในหลายลักษณะ เชน
การสัมมนาและประชุมทางวิชาการท่ีจัดอยางสมํ่าเสมอการใชเวลากอนและหลังการประชุมตาง ๆ
เพ่ือพูดคุยในเรื่องตางๆ เปนตน นอกจากวิธีการท่ีไดกลาวมาแลว ารจัดสถานท่ีทํางานและสราง
บรรยากาศในการทํางานก็มีสวนชวยเสริมปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร เชน NTT Do Co
Mo ของประเทศญี่ปุนไดออกแบบ “สํานักงานเคลื่อนท่ีอิสระ” ข้ึนเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานพบปะ
พูดคุยกันรวมตัวกันเพ่ือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น พนักงานทุกรุนจะไมมีโตะทํางานสวนตัวสามารถนั่ง
ตรงไหนก็ไดแลวแตวาตองการทําอะไรในวันนั้น เพราะเขามีเขตตางๆ ท่ีแบงไวอยางชัดเจน เชน เขต
สมาธิ เขตแหงความคิดสรางสรรค เขตสํานักงานและเขตพักผอน หัวหนางานจะปกธงไวหนาโตะ
พนักงานท่ีตองการปรึกษางานก็สามารถไปนั่งรวมโตะได การจัดสํานักงานแบบนี้มีปจจัยเอ้ือ คือ
พนักงานทุกคนจะมีคอมพิวเตอรสวนตัวและมีระบบอินทราเน็ตท่ีสามารถติดตอกันไดตลอดเวลาทําให
กลายเปนท่ีทํางานท่ีไรกระดาษและยังสามารถประหยัดเงินไดถึง 500,000 เหรียญสหรัฐตอป วิธีการ
ท่ีกลาวมาขางตนเปนวิธีการหลักๆ ท่ีองคกรสามารถเลือกใชหรือผสมผสานวิธีการเหลานั้นเขาดวยกัน
เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการวิธีการทํางานและวัฒนธรรมองคกรเพ่ือใหเกิดการกระจายความรู
และการเรียนรูอยางท่ัวถึงท้ังองคกรดังตาราง 1

ตาราง 1 แสดงเครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการความรู
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ขั้นตอนใน
กระบวนการจัดการความรู

ประเภทของเคร่ืองมือ
เทคโนโลยีสารสนเทศ

จุดประสงคใน
การใชงานเคร่ืองมือ

1. การกําหนดสิ่งท่ีตองเรียนรู
2. แสวงหาความรู
3. การสรางความรู

- Idea generation tools
- Data mining tools, OLAP
tools

- Conceptual mapping tools
- Intelligent agents

- เพ่ือชวยสรางความคิดใหมๆ
- เพ่ือชวยสลัดเอาความคิดใหม ๆ
แนวโนมตาง ๆ รวมถึงพฤติกรรมของ
ลูกคา
- เพ่ือชวยคนหาขอมูลและสรางความรู
ใหม ๆ ข้ึนมาจากหลักการท่ีเหมือนกัน
- เพ่ือชวยเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ
- เพ่ือชวยกลั่นกรองและจัดลําดับ
ขอมูล
- เพ่ือจัดขอมูลใหเปนระบบชวยแปล
ความรูและประสบการณตางๆเพ่ือ
นําไปจัดเก็บไวในฐานความรู
- เพ่ือใชสื่อสารความรูตาง ๆ
- ทําใหขอมูลสามารถเขาถึงไดงาย
- เพ่ือชวยในการตัดสินใจและการ
แกปญหาตางๆ

4. การจัดเก็บและสืบคนความรู

5. การถายโอนความรูและความ
เขาถึงความรู

- Document management
systems

- Case-based reasoning
- Visual maps
- Metadata  repositories
- Data/Knowledge  bases
- Directories
- E-mail
- Workflow  software
- Data  warehouse/data  mart
- Intranet, Web
- Search and retrieval
technologies

- Collaboration tools
- Audio/Video
- Conferencing
- Meeting support software
- Internet/Extranet
- computer aided training

- ชวยเช่ือมโยงบุคลากรภายในองคกร
ท่ีอยูสถานท่ีเขาไวดวยกันเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความรู
- สงเสริมใหเกิดการปฏสิัมพันธและ
การทํางานท่ีเก้ือกูลกัน
- สนับสนุนและอํานวยความสะดวก
สําหรับการเรียนรู

ท่ีมา : Primer on Knowledge Management, by Singapore Productivity and Standards
Board (2001: 22)
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จากตาราง 1 อธิบายไดวาในกระบวนการจัดการความรูตามข้ันตอนตางๆ มี
เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศหลายประเภทสามารถนํามาเลือกใชหรือผสมผสานวิธีการเหลานั้นเขา
ดวยกัน เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการวิธีการทํางานและวัฒนธรรมองคกรเพ่ือใหเกิดการกระจาย
ความรูและการเรียนรูอยางท่ัวถึงท้ังองคกร

กลาวโดยสรุปท้ังนี้ความสําเร็จในการเลือกใชเครื่องมือตางๆ ในการจัดความรู ยังไม
มีสูตรสําเร็จท่ีแนนอนการจะเลือกใชเครื่องมือตัวใดตัวหนึ่งองคกรจะตองมีการศึกษาในรายละเอียด
เชิงลึกอยางรอบคอบโดยคํานึงถึงความพรอมดานโครงสรางขององคกรและโครงสรางสารสนเทศ
(Push System) และความพรอมของพนักงาน (Pull People) ท้ังหมดรวมถึงการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติ (Learning by Action) ไปพรอม ๆ กันในสวนรายละเอียดของเครื่องมือ (Tools) แตละชนิด
เราสามารถหาความรูเพ่ิมเติมไดจากเว็บไซตตาง ๆ โดยการตั้งคําถามผานเว็บคนหา (Search
Engine) ท่ีมีอยูอยางมากมายในปจจุบัน

กระบวนการจัดการความรู
Wiig (1997) ใหความเห็นวากระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการสรางสรรค

ความรู การจับความรู การถายโอนขอมูลและการใชความรู Rademacher (1999) ใหความหมาย
กระบวนการจัดการความรูประกอบดวยกิจกรรม ความจําเปนในการคนพบ การแสวงหา การจัดเก็บ
การบริหารจัดการ การกระจายของขอมูลและการใชความรู Alavi (1999) ใหความหมายระบบการ
จัดการความรูคือการสรางความรู การประมวลความรูและการถายโอนความรู Wolf (2000) อางวามี
3 ข้ันตอนเพ่ือสรางกระบวนการจัดการความรูในองคกรคือ 1) พิจารณาชนิดของความรูท่ีจําเปนและ
ใชประโยชนในองคกรและสนับสนุนกลยุทธองคกรไดดีท่ีสุดอยางไร ? 2) แยกแยะความรูนี้ในการ
สรางสรรคเพ่ือมีประโยชนสูงสุดใชประโยชนแลกเปลี่ยนเรียนรูสามารถทําใหเกิดประโยชนองคกรได
อยางไร ? 3) การจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการบูรณาการกระบวนการทางธุรกิจ

Bhatt (2001) แนะนําวากระบวนการจัดการความรูมีความหมายมากกวาการเขาถึง
ความรู การเก็บความรูและการถายโอนความรูคือ ตองมีการตีความและการจัดทําขอมูลสารสนเทศ
จากมุมมองท่ีหลากหลาย Gajic และ Rioni (2010) ใหความเห็นวาองคประกอบกระบวนการจัดการ
ความรู มีบุคคลโครงสรางทางวัฒนธรรม เครื่องมือและเทคโนโลยีสารสนเทศเก่ียวของกับกระบวนการ
ผลตอบแทนทางธุรกิจ นวัตกรรมและการสรางสรรคและกระบวนการของการจัดการขอมูล Ruggles
(1997) กลาวถึงกระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการผลิต การประมวลและการถายโอนของ
ความรู Egbu และคณะ (2001) กลาววากระบวนการจัดการความรูคือเปนสิ่งท่ีเก่ียวกับกระบวนการ
ของความรูท่ีถูกสรางข้ึน การจับความรู การจัดเก็บ การแบงปน การถายโอน การตีความ การคนหา
และการวัดประเมินผลเพ่ือคนพบความจําเปนภายในองคกร ทํานองเดียวกัน Tiwana (2002) กลาว
วามีหลายกระบวนการในการจัดการความรูเชน การสรางข้ึนมาใหม การบรรจุหีบหอการทําให
คลายคลึง การประยุกต การนํากลับมาใชใหมและการประเมินผล Alavi (1997) ใหความเห็น
กระบวนการจัดการความรูคือการไดมา การวัดดัชนี การเติมสวนประกอบ การเชื่อมโยง การกระจาย
และการประยุกตใช Demarest (1997) ชี้ใหเห็นวากระบวนการจัดการความรูคือการสรางความรู
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การเผยแพร การรวบรวม และการใชความรู Van Buren (1999) กระบวนการจัดการความรู
ท้ังหลายเหลานี้ถูกทําใหเปนภาพท่ีไกลออกไปในหัวขอตอไปนี้

1. ใหความหมายและระบุชนิดของความสามารถความตองการและการแสวงหา
2. สรางคือการสรางสรรคทุนทางปญญาแนวใหมและเปนตนทุนทางปญญาท่ีไม

ไรพรมแดน
3. การจับความรูเปนการรวมถึงเอกสารขอมูลสารสนเทศ การเขารวม การ

แสดงออกและการสรางทุนทางปญญาขององคกร
4. การแบงปนหมายถึงการกระจาย การเปลี่ยนผานของทุนทางปญญา
5. การใชคือการประยุกต การใชใหม การคนหาตนทุนทางปญญาท่ีหาประโยชน

ได
Huang (1998) กลาวถึงวงจรความรู วงจรความรูคือกระบวนการสําหรับการสราง

ความรู การใชความรูการนําความรูกลับมาใชใหม ดวยการปรับปรุงอยางตอเนื่อง การปรับปรุงอยาง
ตอเนื่องเริ่มตนดวยพลวัตการจัดการความรูกับขอบขายของบริบทการทํางานของผูใช Bose (2002)
ไดศึกษากระบวนการจัดการความรูไดแก การสรางความรู การเปลี่ยนผาน การกระจาย การประเมิน
และการเก็บความรู Alavi และ Leidner (2001) ไดพิจารณากระบวนการจัดการความรูมี 4 กระบวน
การพ้ืนฐานไดแกการสรรสราง การจัดเก็บ การเคลื่อนยายถายโอนและการประยุกตใชความรู

Nonaka และ Takeuchi (1995) เห็นวากระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือน
กระบวนการขัดเกลาทางสังคม การเรียนรูจากภายในบุคคล/องคกร การเรียนรูเอกสารภายนอก
องคกร และการบูรณาการความรูเขาดวยกันสูความเปนสากล ทํานองเดียวกัน Arthur Andersen
และ APQC (1996) เสนอวากระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการแบงปน การสรางสรรค
การระบุ การเก็บรวบรวม การปรับปรุงและการประยุกตใช Van der Spek และ Spijkerret (1997)
กระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการพัฒนา การเผยแพร การรวบรวม และการใชความรู
Anqus และคณะ (1998) กระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการเขารวม การจัดองคกร การ
ปรับปรุงและการประเมิน Gartner (1998) ชี้วากระบวนการจัดการความรูคือการสราง การจัดองคกร
การกระทํา การเขาถึง การใชความรู Holsapple และ Joshi (1998) กระบวนการจัดการความรู
เปรียบเสมือนการเขารวมการจัดเก็บความรู การสื่อสาร การสังเคราะห และการประเมิน สวน
Davenport และ Prusak (2000) สรุปวา กระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการสราง
การประมวลผล การปรับปรุง และการเปลี่ยนผานความรู Tyndale (2002) กระบวนการจัดการ
ความรูเปรียบเสมือนการสรางสรรค การจัดองคกร การเผยแพร และการประยุกตใชความรู Mertins
และคณะ (2001) กระบวนการจัดการความรูเปรียบเสมือนการสรางสรรค การจัดเก็บ การเผยแพร
และการประยุกตใชความรู

รูปแบบการจัดการความรูในตางประเทศ
ในตําราตางๆ ใชคําภาษาอังกฤษท่ีแตกตางกันสําหรับสิ่งท่ีมีความหมายใกลเคียงกับ

คําวา “รูปแบบ” คือนอกจากคําวา “Model” แลว ยังมีคําวา “Process” และ “Framework”
ตัวอยางของรูปแบบการจัดการความรูจากตางประเทศท่ีนําเสนอเลือกมาเพียง 2 รูปแบบ ซึ่งเปน



50

ตัวแทนของแนวคิดท่ีเนนการจัดการความรูฝงลึกตามรูปแบบของโนนากะ (Nonaka,1994; อางอิงใน
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2553 : 22-35) และแนวคิดท่ีพิจารณาการจัดการความรูชัดแจง
ตามรูปแบบของ Demerest

1. การจัดการความรูของ Nonaka
Nonaka มีความเห็นวากระบวนการจัดการความรูมี 3 ข้ันตอนหลัก คือ การ

สรางความรู (Knowledge  Generation) การจัดเก็บความรู (Knowledge Codification) และการ
ถายโอนความรู (Knowledge Transfer) ซึ่งในแตละข้ันตอนไดครอบคลุมกิจกรรมไวหลายเรื่อง

การสรางความรู เปนกิจกรรมการสรางเนื้อหาความรูใหม หรือการสรางทดแทน
เนื้อหาความรูท่ีมีอยูเดิมขององคกร ซึ่งเนนความสําคัญของกระบวนการในระดับบุคคลและกลุมใน
การสรางความรูใหม โดย Nonaka (1994) ไดเสนอทฤษฎีการสรางความรูขององคกรท่ีมีจุดเริ่มตน
มาจากการเรียนรูระดับบุคคล และแพรขยายไปท่ัวองคกรโดยการสื่อสารในรูปแบบตาง ๆ และให
ความสําคัญของการแยกประเภทความรู เปนความรูฝงลึกและความรูชัดแจง และการปฏิสัมพันธ
ระหวางความรูท้ังสองประเภทการจัดเก็บความรู ประกอบข้ึนดวยกิจกรรมหลายประการ ไดแก
การควาความรูการนํามาจัดระบบ และการจัดเก็บความรู สําหรับการจัดระบบความรูนั้นมีความหมาย
ครอบคลุมถึงการแพรขยายความรู ท้ังนี้ องคกรจะตองเปลี่ยนความรูฝงลึกใหเปนความรูชัดแจง
และการจัดเก็บจะตองมีการวางระบบท่ีดี

การถายโอนความรู เปนข้ันตอนท่ีบุคคล กลุม ฝาย แผนก ไดรับความรูจาก
ประสบการณของอีกฝายหนึ่ง ชองทางของการถายโอนความรูอาจจะทําไดในลักษณะของการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูจากบุคคล และจากระดับอ่ืน ๆ (กลุม ทีม องคกร) และวิธีการถายโอนความรู
อาจจะทําไดโดยการใชเครื่องมือท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งโดยการสรางชุมชนผูปฏิบัติ
(Community of Practice : CoP) ท่ีเปนการมาพบปะพูดคุยกันแบบพบหนา และการตั้งวงคุยใน
อินเทอรเน็ต แตตามความคิดเดิมของโนนากะท่ีเจตนาจะใชกับองคกรการผลิตของญี่ปุนนั้น
การแลกเปลี่ยนเรียนรูความรูฝงลึกจะเนนความสําคัญของการพบหนาของผูปฏิบัติงานรวมกัน โดยมี
การจัดสถานท่ีและบรรยากาศท่ีเปนกันเองและสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู

Nonaka ถือวาเปนตัวแทนจากแนวคิดการจัดการความรูของประเทศญี่ปุน โดย
แยกความแตกตางระหวางความรูฝงลึกและความรูชัดแจง นํามาเปนพ้ืนฐานในการสรางรูปแบบการ
จัดการความรู ซึ่งประกอบดวย การปฏิสัมพันธทางสังคม (Socialization) ท่ีทําใหเกิดการถายทอด
ความรูฝงลึกจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง การทําใหความรูฝงลึกเปลี่ยนเปนความรูชัดแจง
(Externalization) การนําความรูชัดแจงท่ีมีอยูมาผสมผสานเขาดวยกัน ใหเกิดการขยายขอบขาย
ความรูในหลักการ (Combination) อาจจะกลาวไดวา รูปแบบนี้มีลักษณะของการเกิดหมุนเวียนเปน
เกลียว และการเกิดของความรูจะมาจากการปฏิสัมพันธของบุคคล ซึ่งแตกตางจากแนวคิดเรื่อง
การสรางความรูของนักวิชาการตะวันตก ท่ีมองการสรางความรูเปนกิจกรรมท่ีเกิดตอเนื่องเปนเสนตรง
รูปแบบการจัดการความรูของโนนากะแสดงดังแผนภาพประกอบ 5
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ภาพประกอบ 5 แสดงรูปแบบการจัดการความรูของ Nonaka
ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553: 24)

จากภาพประกอบ 5 อธิบายโดยละเอียดของแตละข้ันตอนมีดังนี้
Socialization หมายถึง การแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางความรูฝงลึกในเรื่องใด

เรื่องหนึ่ง โดยการท่ีผูมีประสบการณตรงจะถายทอดใหแกอีกบุคคลหรือกลุมบุคคลโดยตรง โดยผูท่ี
เก่ียวของจะตองเขาใจสภาพของสิ่งแวดลอมและบุคคลอ่ืน และทําใหเกิดการถายโอนความรู ซึ่งมีผล
ตอการเรียนรูของบุคคล ทีมและองคกร โดยวิธีการมาพบหนากันหรือใชสื่อในรูปแบบตาง ๆ

Externalization หมายถึง การนําความรูกลับมาใช ซึ่งเปนไดท้ังความรูฝงลึกท่ี
อยูในบุคคล หรือความรูชัดแจงจากความจําขององคกร (Organization  Memory) เปนการเปลี่ยน
ความรูฝงลึกใหกลับเปนความรูชัดแจง รวมท้ังเปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญตอการถายโอนความรูและ
การจัดเก็บความรู ตัวอยางเชน การอธิบายแบบปฏิบัติท่ีเปนเลิศ องคกรจึงควรเรียนรูในบางครั้งจะมี
การใชคําวาการคนคืน (Retrieval) ควบคูกับคํา Externalization เนื่องจากเปนคําท่ีมีความหมาย
มากกวา Externalization เพราะ Externalization เนนการคนหาเพ่ือนํากลับมาใชประโยชนของ
ความรูฝงลึกของบุคคลเพียงอยางเดียว สวน Retrieval จะเพ่ิมการคนหาความจําขององคกร ตัวอยาง
ไดแก การใชเครื่องมือคนหาความรู (Search Engines) ตางๆ จากแหลงความรูท่ีไดเก็บรวบรวมและ
จัดระบบไวอยางดี



52

Combination เปนการจัดระบบความรูและการใชความรูชัดแจงและสารสนเทศ
ในข้ันตอนนี้บุคลากรในองคกรจะรวบรวมและบูรณาการความรูดังกลาว โดยการหาแนวความคิดและ
ความสัมพันธระหวางแนวความคิดตางๆ ตรวจสอบแลวนํามาจัดทําใหเปนระบบ

Internalization / Storage เปนข้ันตอนการสนับสนุนการรับรูและการเรียนรู
(Encoding) ความรูท่ีเปนท้ังความรูฝงลึกจากการปฏิบัติและความรูชัดแจง โดยนําเขาสูความคิดใน
ระดับบุคคลและความจําขององคกร ระบบการจัดการความรูมีจุดมุงหมายเพ่ือการคงสภาพและการ
ดํารงรักษาความรู ดังนั้น องคกรตองมีความสามารถท่ีจะดํารงรักษาความรูองคกร สราง
ความสามารถของบุคลากรในการเก็บรักษา จะเห็นวากิจกรรมในข้ันตอนนี้เปนการเปลี่ยนแปลงจาก
ความรูชัดแจงใหเปนความรูฝงลึก และทําใหเกิดการหมุนเปนเกลียวอยางตอเนื่อง

2. รูปแบบการจัดการความรูของ Demerest
ในขณะท่ี Nonaka และนักวิชาการอ่ืนๆ ใหความสําคัญตอความรูฝงลึก และ

สรางรูปแบบการจัดการความรูท่ีเนนใหเห็นกระบวนการจับความรู การถายโอนความรู และการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูความรูฝงลึกท่ีมีอยูในตัวของบุคลากรซึ่งสวนใหญเปนประสบการณหรือความ
ชํานาญการ โดยท่ี Demerest ซึ่งเปนนักวิชาการดานการจัดการความรูท่ีรูจักกันดีในประเทศอังกฤษ
ไดเสนอรูปแบบการจัดการความรูท่ีแตกตางออกไป รูปแบบนี้ใหความสําคัญท้ังความรูท่ีเปนความรูฝง
ลึกหรือความรูท่ีมาจากดานสังคม (Social Paradigm)โดยมีรายละเอียดของรูปแบบดังภาพประกอบ
6

ภาพประกอบ 6 แสดงรูปแบบการจัดการความรูของ Demerest
ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553: 26)

การสรางความรู

การรวบรวมความรู การเผยแพรความรู

การใชความรู

ความรูชัดแจง ความรูฝงลึก

ผลประโยชนท่ีองคกรไดรับ ผลประโยชนท่ีบุคลากรไดรับ
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จากภาพประกอบ 6 อธิบายไดวา รูปแบบการจัดการความรูของ Demerest
เนนการสรางความรูในองคกร ซึ่งเปนความรูท้ังสองแบบ ซึ่งองคกรการศึกษาอาจจะนําแนวคิดนี้มา
ประยุกต โดยท่ีพิจารณาน้ําหนักของความรูท่ีองคกรตองการวามีน้ําหนักเอนเอียงไปทางดานใด
เนื่องจากในบางองคกรมีความรูฝงลึกนอย ในขณะท่ีอีกบางองคกรมีความรูฝงลึกท่ีมีคุณคามาก
รูปแบบนี้มีการจัดเก็บความรูท่ีใชเทคโนโลยีและมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล เม่ือมีการ
จัดเก็บความรูแลวจะตองมีการนําความรูนั้นๆ มาเผยแพรใหเปนท่ีรูจักกันในองคกร และนําความรูใน
ขณะท่ีลูกศรสีขาวแสดงการไหลวนเปนวง ซึ่งเนนใหเห็นวาความรูในองคกรนั้นไมไดเกิดข้ึนทีละข้ัน
ตามลําดับความรูท่ีนําเขามาอาจจะเปนท้ังความรูตามตําราและความรูท่ีเกิดจากประสบการณ จุดแข็ง
ของรูปแบบนี้รูปอยูท่ีการกําหนด หรือการบรรยายถึงคุณคาของการจัดการความรูใหเปนท่ีทราบ
ลวงหนาท่ัวกันในองคกรวาเปาหมายสุดทายจะเปนอยางไร ดังนั้น การใชความรูจะเปนไปเพ่ือ
วัตถุประสงค ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายขององคกร และเปนประโยชนโดยตรงตอบุคลากร
(ตัวอยางของการจัดการความรูท่ีเริ่มจากความรูชัดแจงดูท่ีกรณีความสําเร็จของโรงเรียนปรียาโชติ
นครสวรรค)

รูปแบบการจัดการความรูในประเทศไทย
รูปแบบของการจัดการความรูท่ีรูจักกันแพรหลายในประเทศไทยมีท่ีมาจากองคกร

2 แหง คือ สํานักงานสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (ส ค ส.) สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (กพร.) สถานศึกษาสามารถเลือกนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของตนและอาจจะ
มีความคิดตอยอด ปรับปรุงบางสวน ถาหากพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสมมากกวา เนื่องจากรูปแบบ
ท่ีนํามาเสนอนี้คาดหวังใหเปนพ้ืนฐานความคิดในระยะเริ่มแรก ซึ่งเสนอรายละเอียดของ ส ค ส.
ประกอบการศึกษาดังนี้

1. รูปแบบการจัดการความรูของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม
(ส ค ส.) สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (ส ค ส.) เปนหนวยงานสงเสริมการจัดการความรู
ในสังคมไทยท่ีเริ่มงานมาตั้งแตปลายป พ.ศ. 2546 และไดรับการยอมรับวาเปนหนวยงานหลักในการ
เผยแพรความรูเก่ียวกับการจัดการความรูใหแกหนวยงาน และองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ส ค ส. มี
รูปแบบการจัดการความรูอยู 2 รูปแบบ โดยท่ีในระยะแรกเปนรูปแบบท่ีปรับมาจากรูปแบบการจัด
การความรูของ Collison และ Parcell (2004) อันประกอบดวย กระบวนการเรียนรู การคนหา
ความรู และการถายโอนความรู โดยเริ่มจากจุดประสงคของธุรกิจไปสูผลทางธุรกิจ การจัดการความรู
จะตองมีการเรียนรูกอนทํางานขณะทํางาน และหลังการทํางาน การเรียนรูกอนทํางาน คือการสํารวจ
และรูวามีความรูอะไรอยูบางแลว ซึ่งสามารถทําไดโดยการใชเครื่องมือตางๆ เชน อินทราเน็ต การใช
เครื่องมือคนหาหรือสมุดหนาเหลือง การเรียนรูขณะทํางานคือ ตรวจสอบและทบทวนวาการทํางาน
นั้นจะประสบความสําเร็จแนนอน โดยการใชเครื่องมือการทบทวนหลังการปฏิบัติ (After Action
Review : AAR) หรือชุมชนผูปฏิบัติ (Communities  of  Practice : CoP) สวนการเรียนรูหลังการ
ทํางานนั้นจะทําใหม่ันใจวาถาจะตองทํางานในลักษณะนั้นซ้ําอีก จะตองรูวามีความสําเร็จและลมเหลว
อยางไร ครั้งตอไปจะทําใหดีข้ึนไดอยางไร และจะนําความรูท่ีไดไปแลกเปลี่ยนหรือจัดเก็บอยางไร



54

นอกจากนี้แลว บุคลากรยังจะตองเรียนรูวิธีการเรียน ซึ่งเปนการเรียนเก่ียวกับ
วิธีการท่ีจะนําความรูนั้นมาใชซ้ํา ควรจะเก็บไวอยางไร การเก็บไวในหัวบุคคลเปนไปไมได วิธีการท่ีดี
ท่ีสุดของการเก็บความรูเพ่ือการนํามาใชซ้ํา คือการสรางระบบการเก็บความรูชวยใหนํามาใชใหมได
งาย มีการปรับปรุงใหทันสมัย ปจจัยสนับสนุนความสําเร็จของการดําเนินงานจัดการความรูคือ จะ
ตองมีการทํางานเปนวงจรตอเนื่องกัน คือ บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะแลกเปลี่ยนเรียนรู มีการ
สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสมและสงเสริมการจัดการความรู ท่ีอาจจะทําไดโดยการประกาศคุณ
ความดี ใหการยกยองชมเชย หรือใหรางวัล ซึ่งจะชวยใหเกิดความปรารถนาท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม และมี
การนําเครื่องมือและเทคนิคการเรียนรูใหมเขามาในองคกร อยางไรก็ดี ส ค ส. ไดนําแนวคิดดังกลาว
ขางตนมาปรับใหงายข้ึน โดยเสนอรูปแบบการจัดการความรูดังเสนอในภาพประกอบ 7

ภาพประกอบ 7 แสดงรูปแบบการจัดการความรูของ ส ค ส.
ท่ีมา : ประพนธ ผาสุกยืด (2547:46)

จากภาพประกอบ 7 อธิบายไดวาสิ่งท่ีจะทําใหการจัดการความรูมีประโยชนเปน
ท่ียอมรับ จะตองจัดการความรูใหสัมพันธกับพันธะกิจขององคกร ดังนั้น จึงตองกําหนดเปาหมายของ
งาน ในกลางภาพจะเห็นเปนวงกลมและมีลูกศรหมุน เนื่องจากกิจกรรมการใชความรู การแลกเปลี่ยน
เรียนรู และการยกระดับความรู จะตองเปนลอท่ีหมุนตอเนื่องไมหยุดนิ่ง ในขณะเดียวกันก็จะมีการ
ใชความรูจากภายนอกและภายใน ซึ่งการหาความรูจากภายนอกจะตองมีการเลือกความรูท่ีเหมาะสม

ความรูจากภายนอก ความรู
คน + วัฒนธรรมองคกร

งาน

กําหนดเปาหมาย
ของงาน

งานบรรลุ
เปาหมาย

คลังความรู (ภายใน)

ควา เลือก

จัดเก็บ ปรับปรุง คนหา

ใช
แผนเปลี่ยนความรู
ยกระดับความรู
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กับความตองการสวนความรูจากภายในหรือความรูฝงลึก จะตองมีการคนหา ปรับปรุง แกไข จัดเก็บ
และนําออกมาใชแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเหมาะสมกับงาน สุดทายจะไดนวัตกรรมนําไปใชงาน ซึ่งทําให
องคกรบรรลุเปาหมาย ในระหวางระยะเวลา 5 ป ท่ี ส ค ส. ดําเนินการจัดการความรูใหแกหนวยงาน
จํานวนมาก ท้ังท่ีเปนหนวยงานของรัฐและเอกชน ส ค ส. ไดสังเกตและเรียนรู และนําสิ่งท่ีเรียนรูมา
ปรับปรุง ดังนั้นจะเห็นวา ส ค ส. ไดพัฒนากระบวนการจัดการความรูดังท่ีนําเสนอในภาพขางบน มา
ทําใหงายข้ึน เปนรูปแบบปลาทู กลาวคือ ปรับกระบวนการจัดการความรูใหงายตอการเขาถึงหลักการ
ของการจัดการความรู เรียกวา โมเดลปลาทู ดังภาพประกอบประกอบ 8

ภาพประกอบ 8 แสดง รูปแบบการจัดการความรู “โมเดลปลาทู”
ท่ีมา : ประพนธ ผาสุกยืด (2547: 22)

จากภาพประกอบ 8 อธิบายไดวา ในสวนหัวปลา ถือวาเปนวิสัยทัศนการจัดการ
ความรู (Knowledge Vision) ซึ่งก็คือเปาหมายในการนําการจัดการความรูเขาใจไปสูในองคกร
ตองการใหเกิดผลอะไร เชน “เพ่ือพัฒนาครูใหรูจักการสรางความรักและเปนกัลยาณมิตรกับผูเรียน”
หรือ “เพ่ือใหครูสรางความเปนธรรมแกผูเรียนอยางเทาเทียมกัน” หรือ “ทําใหงานบริการเบิกจายเงิน
สวัสดิการตางๆ รวดเร็วข้ึน”เปนตน สวนตรงกลางตัวนั้น หมายถึง สวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู
(Knowledge Sharing) ซึ่งในข้ันตอนนี้จะตองมีการกระตุนใหเกิดความปรารถนาท่ีจะเรียนรูเพ่ือ
พัฒนาตนเอง และในขณะเดียวกันก็มีความไววางใจ ปรารถนาดีตอเพ่ือนรวมงานท่ีจะนําความรูของ
ตนเองมาถายทอดใหแกกันและกัน รวมท้ังพรอมท่ีจะเรียนรูจากผูอ่ืน สวนหางของปลานั้นเปนขุม
ความรู (Knowledge  Asset) ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศจะตองเขามามีสวนชวยอยางมาก เนื่องจาก
จะตองมีการวางระบบการจัดเก็บความรู การจัดพ้ืนท่ีเสมือนสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือใหมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางผูทํางานอยูหางไกลกัน และเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูไมจํากัดดวยเวลา
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รูปรางของปลาไมจําเปนตองมีลักษณะเดียวกันสําหรับทุกองคกร กลาวคือ สําหรับบางองคกรจะเปน
ปลาท่ีหัวใหญ หรือลําตัวใหญ หรือหางใหญ ท้ังนี้จะข้ึนอยูกับบริบทและจุดมุงหมายของการใช
ประโยชนการจัดการความรูขององคกร การเริ่มตนการจัดการความรูดวยวิสัยทัศนการจัดการความรู
เหมาะสมกับธรรมชาติ หนาท่ีของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาซึ่งจะตองมีการริเริ่มใหมๆ อยูตลอด
เวลาตามนโยบายของหนวยเหนือ สถานศึกษาอาจจะใชวิสัยทัศน และพันธะกิจขององคกรมาเปนจุด
ตั้งตน และใหการจัดการความรูเปนตัวขับเคลื่อนกิจกรรม ดังนั้นสําหรับองคกรท่ีตองการนําการจดั
การความรูเขาไปปฏิบัติและตองการสิ่งท่ีเขาใจงาย การยึดรูปแบบปลาทูจะชวยทําใหงานยุงยาก
ซับซอนนอยลง ทดลองใชรูปแบบนี้กับกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งจนครบวงจร เม่ือมีประสบการณแลว
อาจจะทดลองใชรูปแบบอ่ืนๆ ตอไปซึ่งอาจจะพบวางานบางชนิดในสถานศึกษาเหมาะสมกับรูปแบบ
อ่ืนๆ มากกวาก็เปนได

2. รูปแบบกระบวนการจัดการความรูโดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก พ ร)

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดศึกษารูปแบบจัดการความรูท้ัง
ในและตางประเทศพบวา องคประกอบสําคัญของการจัดการวามรูประกอบดวย คน เทคโนโลยี และ
กระบวนการ ท้ังนี้ไดกําหนดกระบวนการจัดการความรูประกอบดวยกิจกรรม 7 ข้ันตอน โดยข้ันตอน
ท่ี 1 – 6 เปนข้ันตอนการจัดการความรู และข้ันตอนท่ี 7 เปนการเรียนรูคือ 1) การบงชี้ความรู
(Knowledge Identification) หมายถึงการพิจารณา วิสัยทัศนพันธะกิจ และเปาหมายขององคกร
เปนอยางไร เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว เราจําเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูใน
รูปแบบใด อยูท่ีใคร 2) การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition)
ทําไดเกิดความรูใหม อาจจะเปนการแสวงหาความรูจากภายนอก การรักษาความรูเกา และการกําจัด
ความรูท่ีใชไมไดแลว 3) การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) เปนการวาง
โครงสรางความรู เพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 4) การ
ประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Codification and Refinement) การปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน ทําใหเนื้อหาถูกตองสมบูรณ 5) การเขาถึงความรู
(Knowledge Access) การทําใหผูท่ีตองใชความรู สามารถเขาถึงความรูไดงายและสะดวก เชน การ
ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือรูปแบบอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม 6) การแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge
Sharing) การนําความรูมาแบงปน แลกเปลี่ยนซึ่งถาเปนความรูแบบชัดเจนอาจจะทําเปนเอกสารหรือ
อยูในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือถาเปนความรูสึกฝงลึก อาจใชเครื่องมือการจัดการความรูมา
ชวยทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในรูปแบบตางๆ เชน การตั้งชุมชนผูปฏิบัติ การจัดพ่ีเลี้ยง การ
จัดเพ่ือนชวยเพ่ือน และ 7) การเรียนรู (Learning) การทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานท่ีทํา
และมีการทําใหเกิดวงจรการจัดการความรูหมุนตอเนื่องตอไป ขยายไปสูทุกหนวยในองคกร และใน
กระบวนการทํางานทุกอยางขององคกร

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และ
คณะ, 2548) และสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (ประพันธ ผาสุกยืด, 2547 ; 2549) มี
ความเห็นท่ีสอดคลองกันคือ การจัดการความรูมีองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ คน เทคโนโลยี
และกระบวนการ โดยท่ีคนเปนสวนสําคัญท่ีสุดของการนําความรูไปใชประโยชนในสวนของเทคโนโลยี
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เปนเครื่องมือท่ีชวยคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และนําความรูไปใชงายและรวดเร็วข้ึน สวน
กระบวนการเปนการบริหารจัดการเพ่ือนําความรูจากแหลงความรูไปใชเพ่ือใหเกิดการปรับปรุง
นวัตกรรมจากกระบวนการจัดการความรูดังกลาวขางตน สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก พ ร) ไดออกแบบกรอบแนวทางการปฏิบัติ (Framework) ลักษณะดังภาพประกอบ 9

ภาพประกอบ 9 แสดงรูปแบบการจัดการความรูของ ก พ ร.
ท่ีมา : สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย และคณะ ( 2548: 33)

จากภาพประกอบ 9 อธิบายไดวา การจัดการความรูประกอบดวยแนวทางปฏิบัติ
ไดแกการระบุความตองการความรู การรวบรวมความรู การสรางความรู การปรับความรูใหทันสมัย
การแลกเปลี่ยนเรียนรู

3. รูปแบบการจัดการความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 17 เขต และสถานศึกษา 78 แหงในโครงการวิจัย

และพัฒนานวัตกรรมฯ ท่ีไดกลาวถึงในตอนตน ไดศึกษารูปแบบการจัดการความรูจากหลายแหลงและ
ตกลงกันวาในการเริ่มตนจะยึดแนวรูปแบบปลาทูของ ส ค ส. แตหลังจากไดดําเนินการไประยะหนึ่ง
ไดมีการปรับปรุงรูปแบบและตกผลึกในระยะสุดทายของโครงการวารูปแบบท่ีเหมาะสมของตนเองควร
จะมีลักษณะอยางไร ทุกองคกรเสนอรูปแบบอยางหลากหลาย ตัวอยางท่ีนําเสนอนี้เปนรูปแบบของ
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรีเขต 2 ท่ีประสบความสําเร็จมากในการดําเนินงานท้ังในระดับ
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและระดับสถานศึกษา สวนระดับสถานศึกษาไดเลือกจากโรงเรียนบาน
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งอนหนองพะเนาว (มิตรภาพท่ี 126) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 2 ท่ีมี
นวัตกรรมเกิดข้ึนจากการจัดการเรียนรู ดังนี้

3.1 รูปแบบการจัดการความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี
เขต2 (ส พ ท.สุพรรณบุรี เขต 2) ซึ่งไดปรับแนวคิดรูปแบบของการจัดการความรูในองคกรของ
ตนเองท่ีครอบคลุมท้ังข้ันตอนการปฏิบัติงานและองคประกอบท่ีเก่ียวของขององคกรโดยมีลักษณะ
ของรูปแบบดังภาพประกอบ 10

ภาพประกอบ 10 แสดงรูปแบบการจัดการความรู ส พ ท. สุพรรณบุรี เขต 2
ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552:27)

จากภาพประกอบ 10 อธิบายไดวา ส พ ท. สุพรรณบุรี เขต 2 ไดพิจารณา
เห็นวา องคประกอบหลัก 3 ประการของการจัดการความรู คือ การพัฒนาการจัดการความรู การ
จัดตั้งทีมจัดการความรู และการจัดตั้งทีมปฏิบัติการจัดการเรียนรู โดยท่ีท้ังหมดจะเปนทางนําไปสู
การตั้งคลังสมองขององคกร (เหมือนกับ Knowledge  Asset ของ ส ค ส.) โดยมีรายละเอียดของ
แตละองคประกอบดังนี้

การพัฒนาการจัดการความรูเริ่มจากการปูพ้ืนฐานความรูเบื้องตนเก่ียวกับ
การจัดการความรูใหแกบุคลากรในองคกรดวยการประชุมและการฝกอบรมภายใน ระยะตอมาเปน
การขยายกับองคกรภายนอก รวมท้ังการศึกษาดูงานในองคกรท่ีประสบความสําเร็จในดานการจัดการ
ความรูท้ังท่ีเปนองคกรการศึกษาและองคกรธุรกิจ ในระยะพัฒนาการท่ีสามเปนการศึกษาวิจัยเพ่ือให
ไดความรูมากข้ึน หลังจากนั้นจึงเริ่มดําเนินการพรอม ๆ กันท้ังในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีและสถานศึกษา
โดยท่ีในระยะนี้จะเปนการเนนความสําคัญของความรูฝงลึกของบุคลากรตางๆเชน นิติกร ศึกษานิเทศก
และผูสอนสาระวิชาตางๆ ทีมจัดการความรูจะเปนกลุมบุคลากรท่ีไดรับการแตงตั้งใหริเริ่ม สนับสนุน
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การจัดการความรูในหนวยยอยของสํานักงาน หรือโรงเรียนท่ีอยูในสังกัด จะเห็นไดวาทีมนี้จะตองเริ่ม
ตั้งแตการกระตุนใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู จนกระท่ังไปถึงข้ันสุดทายท่ีเปนการสราง
แรงจูงใจ ชื่นชมผลสําเร็จโดยการนําผลงานไปตอยอดหรือเผยแพร ในองคประกอบท่ีสาม เปนการตั้ง
ทีมปฏิบัติการจัดการความรูหรือเรียกงายๆ วาทีมทํางานโดยกําหนดใหเปนทีมท่ีมาจากตางฝาย มี
ความรูและประสบการณท่ีแตกตางกันมาชวยกันคิด รวมท้ังสงเสริมใหเปนทีมท่ีมาจากตางฝาย มี
ความรูและประสบการณท่ีแตกตางกันมาชวยกันคิด รวมท้ังสงเสริมใหเกิดการจับกลุมของผูท่ีปฏิบัติ
หนาท่ีใกลเคียงกันมาแลกเปลี่ยนประสบการณ และสุดทายก็จะไดสิ่งท่ีเปนการปฏิบัติหนาท่ีเปนเลิศใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่งตามภาระหนาท่ีของตน

3.2 รูปแบบการจัดการความรูโรงเรียนบานงอนหนองพะเนาว (มิตรภาพท่ี
126) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 2

โรงเรียนบานงอนหนองพะเนาว (มิตรภาพท่ี 126) ตั้งอยูในเขตอําเภอสวาง
แดนดินจังหวัดสกลนคร จัดการศึกษาตั้งแตชั้นปฐมวัย จนถึงชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 มีนกัเรียนประมาณ
1,200 คน การจัดการความรูของโรงเรียนนี้เริ่มจากจุดเล็กๆ ท่ีตองการพัฒนาสื่อการสอนใหเปนท่ี
สนใจแกนักเรียน โดยเนนใหเปนสื่อทีคุณครูทําเองได ไมตองซื้อใหเปลืองงบประมาณ รวมท้ังไดมี
โอกาสสรางความรูความชํานาญการสรางสื่อนี้ใหกับคุณครูท่ีสนใจ และพัฒนาตอยอดความรูใหมี
เพ่ิมข้ึนจากท่ีไดเรียนรู โดยท่ีเม่ือพิจารณาดูโครงสรางของรูปแบบจะเห็นไดวายังใชหลักการของโม
เดชปลาทู (KV-KS-KA) ดังภาพประกอบ 11
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ภาพประกอบ 11 แสดงรูปแบบการจัดการความรู  โรงเรียนบานงอนหนองพะเนาว (มิตรภาพท่ี
126) สพท. สกลนคร เขต 2

ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552: 30)

สํารวจสภาพปจจุบัน

วิสัยทัศนเปาหมาย
กลยุทธของโรงเรียน ผลการตรวจประเมินของ สมศ.

แบบสอบถามความ
ตองการพัฒนา
ของบุคลากร

การพัฒนาสื่อสารสอนและเทคโนโลยี (KV)

เครื่องมือจัดการเรียนรู (KM)
- เรื่องเลาเราพลัง
- ขุมความรู
- แกนความรู
- ตารางอิสรภาพ
- ธารปญญา
- บันไดแลกําเปลี่ยนเรียนรู

Best  Practice
สื่อ-นวัตกรรม

(KS)
- การเปลี่ยนเรียนรูในองคกร
- การฝกอบรม

นําไปปรับปรุงตอยอด/ยกระดับ

การจัดเก็บอยางเปนระบบภายในองคกร (KV)
(คลังความรู)

การติดตาม
ประเมินผล โดย
เครื่องมือ AAR

การขยายผล

- การจัดนิทรรศการ
- การแลกเปล่ียน

เรียนรูในองคกร
และนอกองคกร

- Blog
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จากภาพประกอบ 11 อธิบายไดวาโรงเรียนบานงอนหนองพะเนาว
(มิตรภาพท่ี 126) ไดเพ่ิมเติมจากวิสัยทัศนการจัดการความรูของโมเดลปลาทูท่ีใหพิจารณาวิสัยทัศน
และพันธกิจของโรงเรียน โดยนําผลการประเมินรอบท่ี 1 ของ ส ม ศ. และความตองการของ
บุคลากรในโรงเรียนมาพิจารณารวมกัน ทําใหทุกคนเห็นพองตองกันวาตองการจัดการความรูเรื่องการ
พัฒนาสื่อการเรียนการสอนและเทคโนโลยีข้ันตอนการทํางานประกอบดวยการใชเครื่องมือการจัดการ
ความรูตาง ๆ ทําใหเกิดองคความรูและการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน มีการนําไปใชและตอยอด
ความรูในหลายโอกาส รวมท้ังไดมีการจัดเก็บองคความรูท่ีจะทําใหนํากลับมาใชได ผลงานการ
จัดการความรูของโรงเรียนโดยเฉพาะการทําสื่อสารสอนประเทศ Pop-Up ทําใหบุคลากรของ
โรงเรียนสามารถพัฒนาผลงานท่ีมีความสวยงามและมีโครงสรางท่ีซับซอนข้ึนมากกวาในตอนตน
โครงการ ทําใหผลงานของโรงเรียนไดรับเลือกใหนําเสนอในรายการโทรทัศน ”คิดไดไง” เผยแพร
ท่ัวประเทศ

3.3 รูปแบบการจัดการความรูของโรงเรียนวัดศิวาราม สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1

รูปแบบการจัดการความรูของโรงเรียนวัดศิวารามเรียกวา SIWARAM
Model การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงเรียนวัดศิวารามดวยการจัดการความรู ไดมี
การวิเคราะห SWOT เพ่ือศึกษาสภาพแวดลอม จุดเดน จุดดอย และวิเคราะหปญหา พิจารณาความ
ตองการสิ่งท่ีจะพัฒนาเบื้องตนกอนดําเนินการจัดการความรู โดยมุงพัฒนาทีมแกนนําการจัดการ
ความรูและกระบวนการจัดการความรูของโรงเรียน แลวจึงขยายผลไปสูบุคลากรท้ังโรงเรียน โดยใช
เครื่องมือการจัดการความรูท่ีหลากหลายชนิด เชน การสงเสริมทักษะการแสวงหาความรูดวยตนเอง
การอบรม สัมมนา การใชเรื่องเลาเราพลัง การจัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู ฯลฯ การดําเนินงานมี
การวางแผนงาน นําแผนไปสูปฏิบัติ ทบทวนการปฏิบัติ และปรับปรุงพัฒนา โดยมีกระบวนการ
ข้ันตอนตามหลัก PDCA ดังภาพประกอบ 12
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ภาพประกอบ 12 แสดงรูปแบบการจัดการความรู SIWARAM Model
ท่ีมา : เลขา ปยะอัจฉริยะ และคณะ (2551: 22)

จากภาพประกอบ 12 อธิบายไดวา รูปแบบการจัดการความรูของโรงเรียน
วัดศิวาราม ประกอบดวยกิจกรรม 7 ข้ันตอน ไดแก การวิเคราะหปญหาสิ่งท่ีจะพัฒนา การกําหนด
วิสัยทัศนเปาหมายของ KM (หัวปลา) การวางแผนดําเนินงานโดยรวม การลงมือปฏิบัติ การทบทวน
การปฏิบัติ การเก็บภาพความสําเร็จ/คลังความรู และการขยายผลสูภายนอก

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2549) ไดศึกษารูปแบบการ
จัดการความรูของหนวยงานเอกชน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และทดลองนํารองในสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา จํานวน 8 แหง ไดกําหนดแนวทางการจัดการความรู 5 กระบวนการทํางาน คือ
1) กําหนดโครงสรางการจัดการความรูและผูรับผิดชอบ ตั้งเปนทีมผูบริหาร ทีมท่ีปรึกษา ทีมแกนนํา
ทีมปฏิบัติ และทีมเลขา 2) จัดทําแผนการจัดการความรู 3) แนวการดําเนินการจัดการความรู
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีแนวการดําเนินการคือ สรางความเขาใจในการจัดการ
ความรู และสรางเครือขายความรูหรือรวบรวมทุนปญญา 4) สรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 5) ใชความรู นอกจากนี้ยังไดกําหนดแนวทางในการจัดการความรูในสถานศึกษาวาเปน
บทบาทของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีจะตองรวบรวมสาระความรูของสถานศึกษาในสังกัด แลว
นํามาจัดเปนหมวดหมู เพ่ือสะดวกในการคนควาและใชความรู ในขณะเดียวกันสถานศึกษาตองเก็บ
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รวบรวมความรูท่ีมีอยูใหเปนระบบ ลักษณะเดียวกัน สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2548)
กลาวถึงกระบวนการจัดการความรูไดแก การกําหนดเปาหมาย (Desired State) การเผยแพรความรู
การสรางความรู การคนหาความรูท่ีฝงลึกในตัวคน การจัดการความรูใหเปนระบบและจัดเก็บ การ
เลือกหรือกลั่นกรอง (Refine) การนําความรูไปใชประโยชน และการติดตามตรวจสอบ ในสวนของ
สถาบันตางประเทศไดกลาวถึงกระบวนการจัดการความรูไดแก University of Geneva (1995)
กลาวถึงกระบวนการจัดการความรู คือ การกําหนดเปาหมาย การระบุองคความรูท่ีมีอยูเดิม การ
แลกเปลี่ยนแบงปน การสรางบรรยากาศ การสรางและแสวงหาความรู การจัดเก็บรวบรวมความรูและ
จัดระบบ การเขาถึงการยกระดับความรู การใชความรู และการตรวจสอบความรู

โดยสรุปการนําการจัดการความรูเขามาใชในองคกรเปนการคิดแบบตอยอดตาม
วัฒนธรรม การจัดการความรู องคกรสวนใหญจะเริ่มจากการศึกษารูปแบบของการจัดการความรูท่ีมี
อยูแลว ซึ่งอาจจะมีอยูหลายรูปแบบท้ังจากตางประเทศและท่ีมีใชอยูในประเทศไทย นํามาพิจารณา
ปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของตนเอง และหลายองคกรพบวาหลังจากไดดําเนินการไปสักระยะ
หนึ่งจําเปนตองมีการปรับปรุงรูปแบบใหเหมาะสมยิ่งข้ึน รูปแบบการจัดการความรูครั้งนี้ไดจากการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากนักวิชาการหลายทานและสังเคราะหเปนรูปแบบการ
จัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู ซึ่งผูวิจัยสนใจศึกษาในครั้งนี้

รูปแบบการจัดการความรูเพื่อการพัฒนาครู
การจดัการความรูหมายถึงกระบวนการอยางเปนระบบเก่ียวกับการประมวลขอมูล

สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ประสบการณของบุคคล เพ่ือสรางเปนความรู ตลอดถึงการจัดเก็บ
ความรู การนําความรูท่ีมีอยูมาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการแบงปนแลกเปลี่ยนเผยแพร ถาย
โอนความรู และประเมินผลความรูในองคการเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตขององคการ
รูปแบบการจัดการความรูครั้งนี้ไดจากการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากนักวิชาการ
หลายทานและสังเคราะหเปนรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครูดังตาราง 2

ตาราง 2 แสดงการวิเคราะหเนื้อหา (content  analysis) กระบวนการจัดการความรู ดังนี้



64

กระบวนการ
จัดการ

ความรู

นักวิชาการ
นักวิจัย สถาบัน

กา
รกํ

าห
นด

คว
าม

รูที่
ตอ

งก
าร

กา
รส

รา
งแ

ละ
แส

วงห
าค

วา
มร

ู

กา
รจ

ัดเก็
บค

วา
มร

ู

dk
i กา
รเข

าถึ
งค

วา
มร

ู
กา

รแ
บง

ปน
แล

กเป
ลี่ย

น 
ถา

ยโ
อน

คว
าม

รู
กา

รย
กร

ะด
ับค

วา
มร

ู

กา
รใช

คว
าม

รู

กา
รวั

ดป
ระ

เมิน
ผล

คว
าม

รู
กา

รจ
ัดอ

งค
กา

รค
วา

มร
ู

กา
รเผ

ยแ
พร

คว
าม

รู

กา
รต

ีคว
าม

คว
าม

รู

กา
รบ

ูรณ
าก

าร
คว

าม
รู

กา
รท

ดล
อง

ใชค
วา

มร
ู

กา
รเร

ียน
รู

หมาย
เหตุ

นักวิชาการ

วิจารณ พานิช
(2548)
บดินทร  วิจารณ
(2548)

ประพนธ  ผาสุกยืด
(2548)
ประศักดิ์  หอมสนิท
และอรจรีย ณตะก่ัว
ทุง(2548)

บูรชัย  ศิริมหาสาคร
(2548)
วิลาวัลย  มาคุม
(2549)
Nonaka and Takenchi
(1995)

Arthur Andersen
andAPQC(1996)

Wiig (1997)
Demarest(1997)
Van der Spek and
Spijkerret(1997)
Alavi(1998)
Anqusetal(1998)
Garder Group(1998)
Holsapple and
Josni(1998)
Huang(1998)
Ruggles(1998)
Van  Buren(1999)
Rademacher (1999)
Tyndale(2000)
Wensley (2000)
Alavi and

/
/

/

/

/

/

/

/

/

/

/
/

/

/

/

/

/

/
/
/

/

/

/
/
/
/
/
/
/

/
/
/
/

/

/

/
/
/

/

/

/

/

/
/
/
/

/

/

/

/

/
/

/
/

/

/

/

/

/

/
/

/
/

/

/
/

/

/
/

/

/

/

/

/

/

/

/

/

/

/

/

/

/
/

/

/

/

/

/

/
/
/

/
/

/

/

/
/
/

/

/

/

/

/

/

/

/

/
/

/
/

/

/

/

/
/
/

/

/
/

/

/

/
/ /



65

Leidner(2001
Bhatf(2001)
Eqbuetal(2001)
Kucza(2001)

นักวิจัย
Merting et al(2001)
Tiwana(2002)
Bosses(2002)
Davanport and
Prusak(2002)
Leonard(1995)
Spender(1996)
Delong(1997)
SkymeandAidon(1998)
Teece(1998)
Nonaka and
Teece(2001)
Gold Malholta and
Segars(2001)
Grant(2005)
สถาบัน
สถาบันเพ่ิมผลผลิต
แหงชาต(ิ2548)

สถาบันพัฒนา
ผูบริหารการศึกษา
(2548)
สถาบันจัดการ
ความรูเพ่ือสังคม
(สคส) (2548)
สํานักงาน

คณะกรรมการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน(2549)
สํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ
(2553)
University of
Geneva(1995)

Knowledge Associates
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จากตาราง 2 อธิบายไดวาการวิเคราะหเนื้อหาการจัดการความรูโดยพิจารณาจาก
ความถ่ีท่ีซ้ํากันมากและพิจารณาความหมายท่ีคลายกันเขาหมวดหมูเดียวกันสามารถกําหนดรูปแบบ
จัดการความรูได 6 ดาน คือ การบงชี้ความรู การแลกเปลี่ยนความรู การสรางความรู การจัดเก็บ
ความรู การนําความรูไปใช และการประเมินผลความรู และผูวิจัยสังเคราะหข้ึนเปนรูปแบบการจัดการ
ความรูเพ่ือการพัฒนาครู: กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม ดังภาพประกอบ 13

ภาพประกอบ 13 แสดงการนําเสนอรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู

จากภาพประกอบ 13 อธิบายไดวา รูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู :
กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผดุโพธาราม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรังเขต 1 มี
ลักษณะเปนกระบวนการซึ่งเริ่มจากการบงชี้ความรู การแลกเปลี่ยนความรู การสรางหาความรู การ
จัดเก็บความรู การนําความรูไปใชและประเมินผลความรูเพ่ือใหเห็นความกาวหนา และการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยการทบทวนหลังการปฏิบัติกิจกรรม (After Action Review; AAR) แลว
กําหนดเปาหมายความรูท่ีตองการหรือบงชี้ความรูใหม สราง แสวงหาความรูเพ่ิมเติมอีก ก็จะเปน

6. การบงชี้ความรู(การสํารวจความตองการจําเปน)
พัฒนา

5. การแลกเปลี่ยนความรู

4. การสรางความรู

3. การจัดเก็บความรู

2. การนําความรูไปใช

1. การประเมินผลความรู
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วงรอบเชนนี้ไปเรื่อยๆ ตามหลักวงจรการวิจัยเชิงคุณภาพ (R1 D1 R2 D2) ผูวิจัยไดวิเคราะหและ
สังเคราะหเอกสารแตละกระบวนการของการจัดการความรู ติดตามประเมินผลความรูท่ีเกิดข้ึนนําและ
นํามาพัฒนารูปแบบ เพ่ือนําไปสูความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือ
การพัฒนาครู: กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง
เขต 1 จึงขอเสนอความหมายของรูปแบบการจัดการความรู เพ่ือการพัฒนาครู : กรณีศึกษากลุม
โรงเรียนน้ําผุดโพธาราม ตามกรอบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู 6 ดาน ดังนี้

1. การบงช้ีความรู
การบงชี้ความรูและการกําหนดเปาหมายความรูเปนกระบวนการท่ีตอเนื่องกัน

และมีกิจกรรมดําเนินการรวมกัน (วิจารณ พานิช, 2548) การกําหนดเปาหมาย เปนการวางจุดหมาย
ปลายทาง เพ่ือนําไปสูความสําเร็จขององคกรและตนเองหัวเรื่องกวางๆ ของความรูท่ีจําเปนและ
สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร ตามแผนปฏิบัติงานซึ่งตองการจะนํามาใชกําหนดเปาหมาย ดังนั้น
จึงควรกําหนดกรอบตามองคความรู ท่ีจําเปนตอกระบวนงาน (Work Process) ซึ่งสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เสนอไวดังภาพประกอบ 14 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการและสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ,  2548)

ภาพประกอบ 14 แสดงแนวทางกําหนดขอบเขตการจัดการความรู ความตองการและเปาหมาย
ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (2548: 28)

1 2 3พันธะกิจ วิสัยทัศน

ประเด็นยุทธศาสตร

กลยุทธ

กระบวนงาน

ขอบเขตเพ่ือการพัฒนา

ความตองการและเปาหมายเพ่ือการพัฒนา

แผนจัดการความรู (ตามกรอบแนวคิดการบริหารจัดการเปลี่ยนแปลง)

ความรูท่ีสําคัญตอองคกร

 ความรูเก่ียวกับลูกคา
 ความสัมพันธกับผูมีสวนได

เสียตางๆ มีปญหา
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จากแผนภาพประกอบ 14 แสดงใหเห็นวาองคกรสามารถใชแนวทางการกําหนด
ขอบเขตและเปาหมายการจัดการความรูเพ่ือจะชวยรวบรวมขอบเขตการจัดการความรูและนําไป
กําหนดเปาหมายการจัดการความรูและแผนการจัดการความรูได โดยแนวทางท่ี 1 เปนความรูท่ีมี
ความจําเปนสนับสนุนพันธะกิจ/วิสัยทัศน/ประเด็นยุทธศาสตรในระดับของหนวยงานตนเอง หรือ
แนวทางท่ี 2 เปนความรูท่ีสําคัญตอองคกร หรือแนวทางท่ี 3 เปนปญหาท่ีประสบอยูและสามารถนํา
การจัดการความรูมาชวยได หรือเปนแนวทางอ่ืนนอกเหนือจาก 3 แนวทางก็ไดท่ีหนวยงานเห็นวา
เหมาะสม เชนสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ ก พ ร. ไดเสนอไวดังขางตน สวน
Nonaka และ Takeuchi (1995) ใหความสําคัญกับการสรางวิสัยทัศนและการสรางทีมและเครือขาย
ท่ีจะชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูเกิดข้ึน

โกศล ดีศีลธรรม (2546) ใหความเห็นวา ผูบริหารความรู ทําหนาท่ี 3 ประการ
คือ 1) กําหนดเปาหมายขององคกร 2) สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกาขององคกรใหเอ้ือตอการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู 3) นําความรูท่ีทรงคุณคาท่ีพัฒนาข้ึนในกระบวนการเกลียวความรู นํามาสื่อสาร
เพ่ือกระตุนใหเกิดความตอเนื่อง ภาคภูมิใจ ใหผูรวมงานรูจักรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนและยอมรับ
ในผลงานของคนอ่ืน และชื่นชมผลงานท่ีเกิดข้ึน มีความคิดสรางสรรค และเคารพกติกาในสังคม ซึ่ง
ชัชวาล วงศประเสริฐ 2548) กลาวถึงการกําหนดเปาหมายของความรู (Knowledge  Goals) จะเปน
ตัวกําหนดงานในดานการจัดการความรู สิ่งนี้จะเปนตัวกําหนดวาองคกรหรือหนวยงานใดควรจะสราง
ศักยภาพและความสามารถในดานใดและจะสรางใหอยูในระดับใด ซึ่งจะชวยสรางบรรยากาศและ
วัฒนธรรมในการใฝหาความรู และจะนําไปสูองคความรูท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังเปนการวางเปาหมายใน
ดานความรูเชิงนโยบาย และการวางแผนในดานการขยายฐานขอมูลและความรูขององคกรในเชิงการ
วางแผนเพ่ือกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานจริง นอกจากนี้ การระบุองคความรูท่ีมีอยูเดิมกอนการ
ทํางานเพ่ือพัฒนาศักยภาพใหมขององคกร องคกรควรจะทราบอยางชัดเจนกอนวาองคกรมีขอมูล มี
ความรูความชํานาญอะไรบาง ดังนั้นองคกรควรจัดทําแผนท่ีขอมูลและความรูเพ่ือชวยในการรูจัก
ทุนเดิมของตนเอง นอกจากนี้ Weggeman (2001) เขียนหนังสือรูปแบบการจัดการความรูซึ่งเปนตัว
แบบเชิงระบบของการจัดการความรู กลาวโดยสรุปวา ระบบยอยของความรูท่ี ครอบคลุมการเปลี่ยน
ผานความรู (Transfer) ประกอบดวย วิสัยทัศนพันธะกิจ เปาหมาย ยุทธศาสตรขององคกร กระบวนการ
ไดแก ความตองการความรู การใช การพัฒนา การแลกเปลี่ยน การประเมินผลกลยุทธประกอบดวย
วัฒนธรรม วิถีชีวิตของคน บุคคล โครงสราง ระบบ ซึ่งสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2548) ได
กลาวถึง การกําหนดเปาหมายมาจากการระดมสมองของผูปฏิบัติงาน มีการศึกษาสภาพปญหาของ
หนวยงาน และกําหนดเปนวิสัยทัศนี่จะนําไปสูการแกไขปญหานั้น ซึ่งผูปฏิบัติงานตองมีวิสัยทัศน
กลาคิดและตัดสินใจ สวนวิจารณ พานิช (2548) กลาวถึงการกําหนดเปาหมายความรูเปนการกําหนด
ความสามารถหลักของคนท้ังองคกร อาจไดมาจากการเลาเรื่องสูกันฟงหรือไดมาหลากหลายวิธี หรือท่ี
เรียกวาเรื่องเลาเราพลัง ซึ่งเปนการรูจักรับฟงความสําเร็จของคนอ่ืน ศึกษาวิเคราะหสังเคราะหเปน
ความรูของตน เปนการเรียนลัดหรือตอยอดความรู เพ่ือใหมีความรูท่ีจะนําไปใชในงานประจําของตน
ซึ่งสวนสําคัญอีกสวนหนึ่งคือตองมีวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งจะทําใหสามารถ กําหนดเปาหมายและความ
ตองการท่ีชัดเจน การบงชี้ความรูเปนกระบวนการหนึ่ง ท่ีสําคัญท่ีชี้ใหเห็นแนวทางในการพัฒนา
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องคกร ซึ่งเปนความตองการของผูปฏิบัติงานในองคกร นอกจากนี้การบงชี้ความรูเปนการชี้ถึงความรู
ท่ีมีอยูในปจจุบันท่ีทําใหรูจักตนเองวามีความรูอยู ณ จุดใดเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการพัฒนา(ประพนธ
ผาสุกยืด, 2548) ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการหรือ ก พ ร.(2548) เสนอไววา เปน
การบงชี้ความรูท่ีองคกรตองมี การวิเคราะหรูปแบบและแหลงความรูท่ีมีอยู เชนพิจารณาวาวิสัยทัศน/
พันธะกิจ/เปาหมายอะไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองรูอะไรขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง
อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร นอกจากนี้การกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนจะชวยใหการจัดการความรูมี
ทิศทางไปสูจุดหมายไดเร็วข้ึน ซึ่งบทบาทผูนําในองคกรแหงการเรียนรูจะมีผูนําเปนผูรับผิดชอบในการ
ดําเนินการใหองคกรเกิดการเรียนรูท่ีเรียกวา Chief  Learning Officer ซึ่งเปนผูมองหาแนวทางใน
การจัดเก็บและรักษาความรูใหอยูกับองคกร รวมท้ังมีบทบาทสําคัญในฐานะเปนผูฝกสอน หรือพ่ีเลี้ยง
ใหกับทีมงานขององคกร รวมท้ังมีบทบาทสําคัญในฐานะเปนผูฝกสอนหรือพ่ีเลี้ยงใหกับทีมงานของ
องคกร นอกจากนี้ยังตองมีภารกิจ จัดสรรทรัพยากรและการกระตุนใหเกิดการสรางความรู เปนผูมี
สวนรวมท่ีสําคัญตอกระบวนการเรียนรู สนับสนุนตอการพัฒนาตัวบุคคลประสานงานกับ Chief
Information Officer (CIO) มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน และการวางรูปแบบกลยุทธใหกับ
องคกร การกําหนดเปาหมายและการบงชี้ความรู สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคมหรือ
ส ค ส. (2550) ใหความสําคัญมากเนื่องจากเปนจุดเริ่มตนอีกจุดหนึ่งของกระบวนการในการจัดการ
ความรูรวมท้ังสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2549) ท่ีไดดําเนินการโครงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารของสถานศึกษาดวยการจัดการความรู ซึ่งกําหนดใหตัวแบบการจัดการความรู
เปน Tuna  Model หรือโมเดลปลาทู โดยสวนหัวของตัวปลา ซึ่งเปนสวนท่ีตองสรางวิสัยทัศนรวม
กัน ซึ่งกําหนดเปนกิจกรรมตางๆ ไดแก 1) กิจกรรมเรื่องเลาเราพลัง เปนการเลาถึงความสําเร็จ และ
วิธีปฏิบัติท่ีดี 2) กิจกรรมตารางอิสรภาพ เปนการบงชี้ความรูตนเอง ประเมินตนเองวามีความรู ณ
จุดใด ในปจจุบันและมีกําหนดเปาหมายท่ีตองการมีความรู 3) กิจกรรมธารปญญา หรือแผนภูมิแมน้ํา
เพ่ือชี้ใหเห็นถึงความรูท่ีมีอยูในองคกร 4) กิจกรรมบันไดแลกเปลี่ยนความรู เปนการแสดงใหเห็นถึงผู
ท่ีพรอมจะแลกเปลี่ยนและผูท่ีพรอมจะรับความรู โดยใชขอมูลจากความแตกตางของการกําหนด
เปาหมายกับการบงชี้ความรูในปจจุบัน สวนการจัดการความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใน
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550) กลาวถึงการจัดการความรูประการสําคัญ
คือการสรางทีมและเครือขายซึ่งเปนเปาหมายสําคัญท่ีจะรวมมือกันในการพัฒนาการศึกษา ตองมีการ
ระดมสมองเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติรวมกันจึงไดการกําหนดโครงสรางการจัดการความรูและผูรับผิดชอบ
ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ท่ีจะเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินการจัดการความรูใหเกิด
ประสิทธิภาพประกอบดวยบุคลากรทุกภาคสวน คือ 1) ทีมผูบริหารความรู ประกอบดวย ผูบริหาร
ความรู (Chief  Knowledge Officer : CKO) คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและทีม
บริหารไดแก รองผูอํานวยการ หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย ทําหนาท่ีสนับสนุนเอ้ืออํานวยความสะดวก
การดําเนินงานในทุกๆ ดาน เพ่ือผลักดันใหเกิดการจัดการความรูผานกิจกรรมตางๆ 2) ทีมท่ีปรึกษา
คือบุคคลจากหนวยงานภายนอกท่ีเก่ียวของกับการจัดการความรูหรือเปนหนวยงานท่ีสามารถจัดการ
ความรูไดเปนผลสําเร็จแลว มีบทบาทในการเปนพ่ีเลี้ยงใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับการจัดการความรู
3) ทีมผูรับผิดชอบหรือทีมแกนนํา ประกอบดวยบุคคลหลายฝาย ทําหนาท่ีกระตุนจุดประกายและจัด
กิจกรรมท่ีมุงใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing : KS) ควรเปนผูท่ีมีบทบาทในการ
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จุดประกายความคิดสราง ความกระตือรือรน เปนวิทยากร ผูดําเนินการจัดประชุมอบรมและเปน
แกนนํา ทําใหเกิดชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) 4) ทีมปฏิบัติเปนผูท่ีมีความรู
เปนผูปฏิบัติงานจริง ในสถานศึกษาหมายถึง ครูผูสอน หรือนักเรียนในโรงเรียนเดียวกัน หรือตาง
โรงเรียนหากทีมปฏิบัติท่ีสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรวมกันรวมตัวกันเปนกลุมแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการ
ทํางาน หรือความรูเพ่ือการปฏิบัติ เรื่องใดเรื่องหนึ่งเรียกวา ชุมชนนักปฏิบัติ 5) ทีมเลขา ทําหนาท่ี
ประสานงานระหวางทีมตางๆ นัดประชุมคณะทํางานและทํารายงานการประชุม รวบรวมรายงาน
ความคืบหนา การดําเนินงาน ประสานงาน และดูแลระบบ ICT ซึ่งประกอบดวย ผูประสานงาน
เครือขายและผูดูแลระบบ ICT ทําหนาท่ีออกแบบและจัดดําเนินการระบบ ICT 6) ทีมอ่ืนๆ เปนทีมท่ี
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เห็นวาจําเปนในหนวยงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีและสถานศึกษา
ดังนั้นจึงเห็นไดวา การท่ีจะกําหนดเปาหมายรวมกันและการท่ีจะสามารถบงชี้ความรูตนเองไดตองมี
ขอมูลท่ีชวยในการตัดสินใจและกลาท่ีจะเปนผูนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรใหเกิดข้ึนโดยผูนํา
ตองมีวิสัยทัศน และมีองคความรูท่ีจะนําองคกรใหมีทิศทางท่ีชัดเจน รวมกันหาแนวทางในการแกไข
ปญหา การบงชี้ความรู เปนการบงบอกถึงความตองการความรูขององคกร จึงตองมีการวิเคราะห
รูปแบบและแหลงเรียนรูท่ีมีอยู เชนพิจารณาวา วิสัยทัศน/พันธกิจ/เปาหมายพัฒนาครูคืออะไร
และเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ี
ใคร นอกจากนี้ การกําหนดขอบเขตและเปาหมายท่ีชัดเจนจะชวยใหการจัดการความรูมีทิศทางไปสู
จุดหมายไดเร็วข้ึน ดังนั้นจึงควรมีข้ันตอนคือ การสํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาครูเพ่ือ
ศึกษาและวเิคราะหสภาพในการจัดการเรียนการสอน หาแนวทางแกไขปญหารวมกัน กําหนด
วิสัยทัศนรวมกัน เลาเรื่องจากประสบการณท่ีสําเร็จ วิเคราะหและสังเคราะหความรูท่ีไดจากการฟง
กําหนดเปาหมายความรูท่ีตองการ และประเมินตนเอง วามีความรูอยูในระดับใด เพ่ือเปนขอมูล
เบื้องตน ในการพัฒนาตนเองอันจะนําไปสูการเปนครูท่ีดีในโรงเรียน มีความคิดสรางสรรคและกลา
ตัดสินใจท่ีจะปรับเปลี่ยนวิธีการสอนใหเกิดผลดีข้ึน รูจักรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน ชื่นชมและ
ยอมรับในผลงานท่ีเกิดข้ึนท้ัง ของตนเองและคนอ่ืน และเคารพกฎกติกาท่ีวางแผนรวมกันและนําไปสู
การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน

สรุป การบงชี้ความรู คือ กระบวนการกําหนดจุดมุงหมายท่ีตองการมีความรู
และชี้ใหเห็นความรูท่ีมีอยูในตัวเองท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน เพ่ือเปนจุดเริ่มตนในการพัฒนา และ
เปนขอมูลในการพัฒนาตนเอง อันจะนําไปสูการเปนผูนําท่ีดีในโรงเรียน มีความคิดสรางสรรค และ
กลาเริ่มตัดสินใจ ปรับเปลี่ยนวิธีสอนใหเกิดผลดี โดยมีข้ันตอนดําเนินการ คือ การสํารวจความ
ตองการจําเปนในการพัฒนา การกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน การจัดทําคูมือ/แนวทางดําเนินงาน
การดําเนินการพัฒนา และสรุปผล

2. การแลกเปลี่ยนความรู
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2549) กลาวถึง การแลกเปลี่ยน

ความรูวาเปนการแบงปน การถายโอนความรู ซึ่งเปนการเผยแพรกระจายความรูจากคนสูคนซึ่งทํา
ไดหลายวิธีการ เชน การจัดทําเอกสาร การจัดทําฐานความรู ชุมชนนักปฏิบัติ กิจกรรมกลุมคุณภาพ
และนวัตกรรมการจัดประชุมสัมมนา การสอนงาน ชุมชมแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยน
งาน การยืมตัวเวที แลกเปลี่ยนความรู การสอบถาม การสัมภาษณ การเลาเรื่องวิธีปฏิบัติของตน
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การศึกษาขอมูลผูท่ีมีความรูความสามารถและรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมท้ังการแลกเปลี่ยนถายโอน
ความรู ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร หรือระบบ e-learning เปนตนการแบงปนความรูจึงเปน
กระบวนการเพ่ือใหเกิดการกระจายและแลกเปลี่ยนความรูในระหวางบุคลากร ทีมงานหรือองคกร
ทํางาน รวมถึงการถายทอดระหวางบุคคลเพ่ือใหเกิดกระบวนการเรยีนรูอยางตอเนื่องและเกิดการ
เรียนรูท่ีเหมาะสมกับบทบาทหนาท่ีการงาน นักวิชาการไดใหความหมายของการแบงปนความรูหรือ
การแชรความรูวาเก่ียวของกับการทดลองหรือลองผิดลองถูกในการใหขอมูลปอนกลับ และการปรับ
การรับรู ความเขาใจระหวางผูสงและผูรับความรูนั้น ๆ (Krogh, 2003) ในการแบงปนความรูนอกจาก
สมาชิกในองคกรจะใหความสําคัญท่ีการแลกเปลี่ยนโดยการพูดคุยกันแลว ยังตองใหความสําคัญท่ี
การสังเกตอีกดวย โดยเฉพาะเม่ือความรูนั้นเปนความรูประเภทท่ีซอนอยู (Tacit Knowledge) และ
การไตรตรองจากการสังเกตนี้เองจะทําใหเกิดการเรียนรูและฝกหัดจากผูอ่ืนได สวน Yang (2007) ให
ความหมายวาการแบงปนความรูเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกเต็มใจท่ีจะชวยเหลือและเรียนรูจากผูอ่ืนในการ
พัฒนาความสามารถใหม และการเรียนรูหมายถึง การทําความเขาใจในรายละเอียด การซึมซับและ
การประยุกต นอกจากนี้ความรูยังสามารถเพ่ิมคุณคาไดอีกเม่ือมีการแบงปนและถายโอนใหกับผูอ่ืน
สําหรับความสําเร็จขององคกรในระยะยาวนั้น องคกรตองสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่อง เพ่ือใช
ประโยชนจากความรูท่ีหามาได นํามาประยุกตใชและสรางความรูใหม กระบวนการเรียนรูขององคกร
ท่ีมีประสิทธิภาพดวยการแบงปนความรูระหวางสมาชิกในองคกร จะทําใหสมาชิกแตละคนและองคกร
มีพฤติกรรมและการทํางานเพ่ือมุงไปสูการใหไดมาซึ่งความรูท่ีถองแทจากสภาพแวดลอมท่ีปฏิบัติงาน
อยูและการเขาใจสภาพแวดลอมจะทําใหการแปลความและการตอบสนองในการทํางานไดดข้ึีน
นอกจากนี้ Yang (2007) ยังพบวา การแบงปนความรูและการเรียนรูขององคกรเปนปจจัยท่ีบอกถึง
ประสิทธิภาพขององคกรซึ่งกระบวนการเรียนรู (Knowledge Processes) จะประกอบดวย 3 สวน
คือ การแบงปนความรู การคิด และการเรียนรู ท้ัง3 สวนนี้จะมีการแลกเปลี่ยนกันอยูตลอดในระดับ
บุคคล Christensen (2007) กลาววา เปาหมายของการแบงปนความรูคือ การสรางความรูใหมดวย
การเชื่อมโยงสิ่งตางๆ เขากับความรูท่ีมีอยูเดิม และการทําใหสามารถใชความรูท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน และใหคําจํากัดความของการแบงปนความรูวา เปนกระบวนการในการใชประโยชนจาก
ความรูท่ีมีอยู ซึ่งจะตองรูวา “รูอะไร” และจะเขาไปใชไดอยางไร เพ่ือการถายโอนและประยุกตใช
ความรูนั้นในการแกไขงานบางอยางใหดีข้ึนการแบงปนความรูยังเก่ียวของกับความรูสึกนึกคิดรวมกัน
(Shared Mindset) หมายรวมถึง การแบงปนและมีสวนรวมในวิสัยทัศน คุณคา ความรู การสื่อสาร
และสารสนเทศ ดวยการเปดเผยอยางจริงใจและเชื่อถือได ผูบริหารเปนผูมีสวนสําคัญในการกระตุน
และสนับสนุนใหสมาชิกในองคกรทําการแบงปนความรู รวมท้ังจะตองเปนแบบอยางท่ีดีในการแบงปน
ความรูนั้นดวย (Ulrich,1993; Senge,1990) การแบงปนหรือการแลกเปลี่ยนความรูนี้จะกระทําโดย
ผานกระบวนการสื่อสารท่ีมีวัตถุประสงคอยางชัดเจน เชน การมีสวนรวม วิสัยทัศนของสมาชิกแตละ
คนดึงสวนท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกรโดยรวมออกมา และพูดคุยสื่อสารกันระหวางสมาชิก วา
จะทําใหประสบความสําเร็จไดอยางไร การใหสมาชิกมีสวนรวมเพ่ือใหเกิดความม่ันใจวาทุกคนเดินไปสู
จุดหมายเดียวกันในองคกรการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือการแบงปนความรูควรตั้งบนรากฐานของ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความไวใจซึ่งกันและกัน วัฒนธรรมองคกรท่ีไมตําหนิการทําผิดพลาด
รวมท้ังมองขอผิดพลาดนั้นเปนโอกาสท่ีทําใหเกิดการเรียนรูอีกดวย สําหรับ Nonaka และTakeuchi
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(1995) ใหความสําคัญของการแลกเปลี่ยนความรูคอนขางมาก เชน การแลกเปลี่ยนความรูภายใน
องคกรสูภายนอกองคกร การแลกเปลี่ยนของคนในองคกร ซึ่งเม่ือมีการแบงปนความรูหรือถายโอน
ความรู ซึ่งเกิดจากการแลกเปลี่ยนความรูในลักษณะสองทาง จะทําใหบุคคลหรือทีมสามารถพัฒนา
ความสามารถและการสรางองคความรูในองคกรโดย SECI-Knowledge  Model โมเดลของโนนากะ
และทาเกอูชิ (Nonaka และTakeuchi, 1995) ท่ีแปลงความรูแฝงเรนท่ีอยูในรูปแบบประสบการณท่ี
อยูกับคน ใหเปนความรูท่ีอยูในรูปแบบของสื่อตางๆ และเม่ือนําความรูไปลงมือปฏิบัติจะกลับมาเปน
ประสบการณ การสรางโดยการแปลงองคความรูจากความรูท่ีฝงลึกในตัวคน (Tacit) เปนความรู
ปรากฏชัดแจง (Explicit) และกลับมาเปน Tacit Knowledge จะทําใหองคความรูในองคกรเติบโต
มากข้ึน การแลกเปลี่ยนความรูยังชวยใหองคกรมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี เกิดการแบงปนและ
ชวยเหลือกันของผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะในสังคมและวัฒนธรรมท่ีมีลักษณะเดียวกันหรือคลายกันจะ
เกิดการแลกเปลี่ยนความรูไดงายและเกิดการรวมมือกันทําใหกระบวนการทํางานเกิดประสิทธิผลมาก
ข้ึน (บดินทร วิจารณ, 2547) ดังภาพประกอบประกอบ 15

ภาพประกอบ 15 แสดงการพัฒนาใหเกิดการแบงปนความรูท่ีมุงเนนการสรางบรรยากาศ
ความเชื่อ และการสรางวัฒนธรรมของสมาชิกชุมชนนักปฏิบัติ CoP และผลลัพธ

ท่ีมา : บดินทร วิจารณ ( 2547: 12)

จากแผนภาพประกอบ 15 แสดงการสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ปจจัยสําคัญของความสําเร็จของการจัดการความรูคือบุคลากร คณะครูเสาะแสวงหาความรูท่ีฝงลึก
และมีกระบวนการท่ีมุงเนน คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรูในบรรยากาศการทํางานท่ีเกิดข้ึน แลกเปลี่ยน
ความรูในหนาท่ีของตน เชน การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การจัดเวทีเลาเรื่อง การให
เขียนเลาประสบการณความสําเร็จบนพ้ืนฐานความเชื่อ วัฒนธรรมหรือความคาดหวังในวิธีปฏิบัติ
จะเกิดผลลัพธของการกระทํา หรือผลดําเนินการ

สวน รัตน เท่ียงตรง (2548) ไดศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษาโรงเรียนอนุบาลดารารัศมี ผลการ
ศึกษาดานการแลกเปลี่ยนเรียนรูพบวา โรงเรียนไดใชการบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐานเนนการมี
สวนรวม มีคําสั่งมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความพรอมดานทรัพยากรวัตถุเทคโนโลยี งบประมาณและ

บรรยากาศ
Climate

ความเชือ่, วัฒนธรรม
Beliefs, Culture

ผลลัพธ
Outcome

บรรยากาศ
การทํางานท่ีเกิดข้ึน

ความเช่ือ, วัฒนธรรมหรือ
ความคาดหวังในวิธีปฏิบัติ

การกระทํา
ผลดําเนินการ
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บุคลากรรูหนาท่ีการงานของตน มีการประสานงานสื่อสารท่ีดี มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูความคิดเห็น
และสามารถสรุปผลงานไดมีความเปนมืออาชีพสูงสามารถนําสื่อมาใชและประกอบการพัฒนางาน
นอกจากนี้ เข็มชาติ ไชยโวหาร (2548) ไดศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 ดานการแบงปนความรูพบวาสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความรู ประสบการณของบุคลากรท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการพัฒนาครูและบุคลากรใหเปนกลไกใน
การบริหารจัดการโดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม โดยพัฒนาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา
และการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนใหม ผูเรียนมีการแบงปนการแลกเปลี่ยนเรียนประสบการณซึ่งกัน
และกัน ยุวศักดิ์ ประชาจิตร (2549) ศึกษาการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กรณีศึกษา
โรงเรียนบานสี่แยกสมเด็จ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากาฬสินธุเขต 3 ผลการศึกษาพบวา
ผูบริหารเขาใจศักยภาพขององคความรูในการพัฒนาสถานศึกษาโดยสรางความตระหนักใหเกิดข้ึนให
บุคลากรไดรวมกันพัฒนากลยุทธตางๆ สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใหในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนท่ีสงผลถึงคุณภาพผูเรียนเปนสําคัญ การจัดการเรียนการสอนเนนใหครูไดใชสื่อเทคโนโลยี เชน
บทเรียนสําเร็จรูป CAI สถานศึกษานําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการโปรแกรมการบริหารงาน
โครงการมาใชในการบริหารจัดการ มีระบบอินเตอรเน็ตความเร็วสูง การสื่อสารภายในองคกร มีการ
จัดระบบการติดตอสื่อสารไดเหมาะสม มีระบบและกลไกการนิเทศการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ
นวัตกรรมท่ีนํามาใชในการจัดการความรูคือนวัตกรรมดานคอมพิวเตอร มีการบริหารจัดการท่ีดี
กระบวนการจัดการความรูมาพัฒนาระบบงานท้ัง 4 งาน คืองานบริหารวิชาการงานบริการท่ัวไป
งานแผน/งบประมาณ และงานบริหารบุคคล มีความเชื่อและคานิยมของสถานศึกษา มีแนวทางการ
แลกเปลี่ยนและแบงปนความรูระหวางบุคลากร เชน เขารวมประชุมการจัดอบรมสัมมนา วัฒนธรรม
ขององคกรมีการปลูกจิตสํานึกใหแกครูในโรงเรียน โดยผูบริหารใหเกียรติและยอมรับฟงความคิดเห็น
จากผูรวมงาน มีประสบการณรวมกัน การวัดผลการจัดการความรู กําหนดตัวชี้วัดในการจัดการ
ความรูไดยึดแนวการวัดจาก ส.ม.ศ. ชุมชนมีสวนรวมในการจัดการความรูในสถานศึกษา โดยมีการ
ประชาสัมพันธใหชุมชนรับขาวสารของสถานศึกษาอยางตอเนื่อง สําหรับ Kucza (2001) ไดกลาววา
การแลกเปลี่ยนความรูเปนการเผยแพรความรู ซึ่งเปนการสื่อสารท่ีสามารถติดตอกันไดสองทาง การ
เผยแพรขอมูลท่ีมีประสิทธิภาพไมเพียงแตจะเกิดผลดีในแงคุณภาพและประหยัดเวลาเทานั้น ยังจะ
ชวยเพ่ิมความพึงพอใจของลูกคา การเผยแพรความรูอยางเปนระบบทําใหบุคลากรสามารถเลือกรับ
ขอมูลและความรูไดจากหลายแหลง สามารถกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในการใชความรูไดอยางดียิ่ง
สวนใหญจึงเปนการเผยแพรสารสนเทศใหคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูในองคกรไดเพ่ือใช
ประโยชน ในการตัดสินใจและการดําเนินงานท่ีไมผิดพลาดซ้ําซอนได สวนสํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา (2552)กลาวถึงการแลกเปลี่ยนความรูเปนหัวใจของการจัดการความรูวาเปนการดึงหรือนํา
ความรูมาจากความรูท่ีฝงลึกในตัวตน เปนการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารและเพ่ิมคุณภาพของคนใน
องคกร เชน กรณีท่ีศึกษากลุมสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โรงเรียนบานเมืองแปง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการ
ศึกษาแมฮองสอน เขต 1 ท่ีประสบความสําเร็จในการจัดการความรูโดยการแลกเปลี่ยนความรู จัด
ตลาดนัดวันอาทิตยแหงการเรียนรู โดยมีตัวแบบ 3 องคประกอบคือ 1) การจัดกิจกรรมใหนักเรียน
เกง ดี มีสุข 2) เนนคุณลักษณะครูท่ีดี และ 3) เนนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู
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กลาวโดยสรุป การแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge sharing) เปนการนําความรู
ท่ีมีอยูของแตละคนมาเลาสูกันฟง ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย เพ่ือใหทราบถึงวิธีการ ท่ีสามารถแกไข
ปญหาไดสําเร็จของคนอ่ืน ซึ่งอาจเปนคนท่ีอยูภายในหรือนอกโรงเรียน ท่ีมีความรูและความชํานาญ
ในเรื่องนั้น ๆ เพ่ือจะนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับความตองการของตน ทําใหเกิดเครือขายจัดการ
ความรู ชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยมีข้ันตอนดําเนินการ คือ การศึกษาขอมูลของผูมีความรู
ความสามารถ การสอบถามเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ การนําเสนอ เผยแพรผลงานและการสราง
องคความรูใหม

3. การสรางความรู
Davenport และ Prusak (1998) กลาววา การสรางและการแสวงหาความรู

หมายถึง การพัฒนาความรูภายในองคกรข้ึนมา โดยท่ีความรูท่ีหามานั้นไมจําเปนตองเปนความรูท่ี
สรางข้ึนใหมแตขอใหเปนสิ่งใหมสําหรับองคกร Huber (1991) ใหความหมายของการแสวงหาความรู
วา เปนข้ันตอนท่ีองคกรทําเพ่ือใหไดมาซึ่งความรูภายในองคกรมีกิจกรรมหลายอยางท่ีองคกรทําข้ึนท้ัง
เปนทางการและไมเปนทางการเพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลและความรู สําหรับ Nonaka, Umemoto และ
Sasaki, (1995) กลาวถึงการสรางความรู เปน 4 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบสังคมประกิต เปนรูปแบบ
การแลกเปลี่ยนประสบการณและความรูของงานเฉพาะระหวางกัน ทําใหมีการถายทอดความรูฝงลึก
ระดับบุคคลไปสูกลุม 2) รูปแบบการทําใหเปนภายนอกโดยมีการแปลงความรูฝงลึกใหเปนความรูชัด
แจง 3) รูปแบบการผสมผสานการแปลงความรูแบบชัดแจงท่ีมีอยูเดิมในตัวบุคคลหรือทีมงานใหเปน
ความรูอยางระบบท่ีมุงสรางแบบจําลองใหม 4) รูปแบบทําใหเปนภายในเปนรูปแบบการแปลงความรู
แบบชัดแจง เขาสูรูปแบบความรูฝงลึกท่ีมีวิธีการแบบเรียนรูดวยการลงมือทํา “Learning  by  Doing”
นอกจากนี้ Lee และ Yang (2000) ไดกลาววา การสรางความรูในองคกรสามารถทําไดโดยทําผาน
บุคคลเทานั้น องคกรไมสามารถสรางความรูโดยไมมีคน สิ่งท่ีองคกรทําไดคือ การสนับสนุนใหคนสราง
ความรูข้ึนมา ซึ่งคนในองคกรสามารถวิเคราะหและสังเคราะหสรางเปนเครือขายความรูขององคกร ใน
องคกรจะมีความรู 3 ระดับคือ ระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคกร หรือเปนการเปลี่ยนความรูท่ี
ซอนอยู (Tacit knowledge) ใหเปนความรูท่ีเดนชัด (Explicit knowledge) ซึ่งถือเปนกระบวนการ
สําคัญในการสรางความรูใหม และเกลียวความรูจะเกิดข้ึนเม่ือมีการปฏิสัมพันธระหวางความรูท่ีซอน
อยูกับความรูท่ีเดนชัดใน 4 ลักษณะดวยกันตามโมเดล SECI ของ Nonaka และTakeuchi (1995)
อธิบายวาการสรางความรูมี 4 แบบ คือ 1) จากความรูท่ีซอนอยูกับความท่ีซอนอยูเรียกวาเปน
กระบวนการทางสังคมหรือ Socialization 2) จากท่ีเปนความรูท่ีซอนอยูกับความรูเดนชัด เรียกวา
การมีปฏิสัมพันธกับภายนอก หรือ Externalization  3) จากความรูเดนชัดกับความรูเดนชัด เรียกวา
การเชื่อมโยงกันหรือ Combination และ 4) จากความรูเดนชัดกับความท่ีซอนอยู ซึ่งความสามารถ
ขององคกรในการสรางความรู จัดเก็บและกระจายความรู เปนความสามารถท่ีสําคัญของการเปนผูนํา
ในการแขงขันท้ังในดานคุณภาพ ความรวดเร็ว นวัตกรรมและราคา ซึ่งการท่ีองคกรจะสามารถแปลง
ความรูเปนพลังแหงองคกรไดนั้นตองอาศัยการพัฒนาและการนําเอาระบบ รวมถึงกลไกตางๆ มารวม
กันจัดเก็บความรูสงเสริมและกระจายความรูออกไป เพ่ือใหผูท่ีตองการไดนําไปใชประโยชน การ
พัฒนาความรู การคนหาแสวงหาความรู การเสาะหา การสกัดแกนความรู หรือสกัดขุมความรู จาก
ความรูท่ีฝงลึกในตัวคน และความรูท่ีแจงชัด ท้ังการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลและพัฒนาความรู



75

แบบบูรณาการท้ังระบบ (ชัชวาล วงษประเสริฐ, 2548) ดังนั้นจึงตองทําความเขาใจความหมาย
ความสําคัญ ประโยชนและข้ันตอนการสรางความรูใหกระจางชัด เพ่ือนําไปปฏิบัติได มีผูเชี่ยวชาญ
กลาวถึงและการท่ีบุคลากรทุกระดับไดนําเอาความรูจากการศึกษาคนควา การเรียนรูมาพัฒนาใหเกิด
การประยุกตใหเหมาะสมกับบทบาทหนาท่ีของบุคลากรในทุกระดับเพ่ือท่ีจะสามารถนําความรูท่ีได
จากการพัฒนาไปใชประโยชนในการสรางสรรคผลงาน เปนการสรางและแสวงหาความรูจากแหลง
ตาง ๆ ท่ีกระจัดกระจายท้ังจากภายในและภายนอกนํามาประมวลและกลั่นกรอง เพ่ือจัดทําเนื้อหาให
ตรงกับความตองการ เชน การสรางความรูใหม การรักษาความรูเกา การกําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว
และเพ่ือเปนความรูของหนวยงานซึ่งพรอมท่ีจะขยายความรู และยกระดับความรูกับบุคลากรใน
หนวยงาน การเทียบเคียงสมรรถนะกับวิธีปฏิบัติท่ีดีเลิศ ซึ่งการสรางความรูไดมาจาก 2 แนวทาง คือ
หนึ่งจากปญหาแลวมีการวิจัยจะไดองคความรูและแนวทางท่ีดี สองคือสรางจากความสําเร็จ นํามา
จัดการความรูจะไดองคความรูเกิดข้ึน วิจารณ พานิช (2548), ประพนธ ผาสุกยืด (2548), สวนบูรชัย
ศิริมหาสาคร (2548) กลาวถึงการสรางความรูวา เปนการยกระดับความรูไดจากการวิเคราะห
สังเคราะหความรูท่ีไดจากการเลาเรื่อง เปนการสกัดความรูจากผูปฏิบัติ ดังภาพประกอบ 16

ภาพประกอบ 16 แสดงการสกัดความรูจากผูปฏิบัติ
ท่ีมา : บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548: 15)

A B C

1. เรื่องเลา กรณีตัวอยาง Data

2………… ขุมความรู............. ความรูท่ีไดจากเรื่อง............. Knowledge

3………… แกนความรู............สรุปเปนหลักการ................Concept(Core Competence)

ปญญา (Windom)
นวัตกรรม (Innovation)

ในการทํางาน
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จากภาพประกอบ 16 แสดงใหเห็นลําดับข้ันตอนการสรางความรู โดยการสกัด
ความรูและยกระดับความรู จากเรื่องเลา เชน กรณี ตัวอยางของการทํางาน เปรียบเหมือนกับขอมูล
(Data) สวนขุมความรูคือความรูท่ีไดจากเรื่องเลา เปรียบเหมือนกับความรู (Knowledge) และแกน
ความรู คือ หลักการเปรียบเหมือนกับความคิดรวบยอด (Concept) ท่ีใชในการทํางาน ดังนั้นการ
เลาเรื่องท่ีเปนกรณีตัวอยางหรือ Data จะถูกผูฟงแปลความและตีความ จึงทําใหเกิดขุมความรูหรือ
ความรูท่ีไดจากเรื่องท่ีเลา กลายเปน Knowledge เพ่ือนํามาสกัดเปนแกนความรูโดยการสรุปเปน
หลักการทําใหเกิดปญญาหรือเกิดนวัตกรรมในการทํางาน สงผลใหองคกรมีความเปนเลิศ สวน Brian
D.Janz และ Pattarawan  Prasanphanich (2003) เห็นวา การจัดการความรูมีบทบาทสําคัญใน
การจัดการความรูแบบฝงลึก เชน การสรางความรูใหรูวาอยางไรและแบบแจงชัด เชน การรูวาอะไร
ซึ่งตองมีการแลกเปลี่ยนความรู ถายโอนความรู โดยใชทฤษฎีการเรียนรูความรวมมือเปนตัวขับเคลื่อน
และการประยุกตใชความรูโดยใชความสัมพันธของกิจกรรมตาง ในทีมเพ่ือใหทีมมีความอิสระคลองตัว
ในดานการจัดหาความรูหรือการแสวงหาความรู เม่ือองคกรประเมินตนเองวายังไมรูเรื่องอะไร ก็จัดหา
ความรูดังกลาว ซึ่งอาจเปนหองสมุดหรือศูนยความรู ซึ่งมีหนาท่ีเติมเต็มความรูใหกับองคกร ในการคิด
ตามความรูจากแหลงความรูท่ีมีการผลิตข้ึนอยางมากมายและคัดเลือกทรัพยากรความรูท่ีเปนประโยชน
และทําเปนเอกสารแนะนําข้ันตอนการแสวงหาความรูดังกลาว และในการสรางความรูไดมาจากการ
แสวงหาขอมูลพัฒนาเปนขอมูลสารสนเทศ และนําขอมูลสารสนเทศไปใช เกิดเปนองคความรูใหม
การสรางความรูเปนกระบวนการท่ีดําเนินการคอนขางยากตองอาศัยพ้ืนฐานการวิเคราะหและสังเคราะห
และการรูจักเทียบเคียง และเขาใจในวิธีการสรางจึงจะสามารถนําความรูท่ีไดแลกเปลี่ยนมาแลวมา
ปรับใชหรือสรางใหเกิดประโยชนได (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552)

กลาวโดยสรุป การสรางความรู เปนการนําความรูท่ีไดจากการแสวงหา หรือ
ความรูท่ีมีอยู ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษามาสังเคราะหหรือประยุกตเพ่ิมเติมเปนองคความรู
ใหม เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาครูของสถานศึกษา เปนการพัฒนาความรูจากตัวอยาง
หรือวิธีปฏิบัติท่ีดีหรือตอยอดหรือยกระดับความรู โดยมีข้ันตอนดําเนินการ คือ การสรุปความรูท่ีมีอยู
เดิมของตนเองจากการศึกษาหรือประสบการณท่ีมีอยูโดยนํามาเขียนในลักษณะเทคนิควิธีการหรือ
ข้ันตอน เทียบเคียงความรูของตนกับภูมิปญญาภายนอกท่ีไดรับสังเคราะหเปนความรูใหมของตนเอง
เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู รูจักพัฒนาตนเองยอมรับความคิดเห็นของ
คนอ่ืน มีความคิดสรางสรรค ใฝเรียนรูและรูจักวิธีการเรียนลัดและตอยอดความรูเพ่ิมข้ึน

4. การจัดเก็บความรู
เม่ือองคกรไดแลกเปลี่ยนความรู สราง แสวงหาความรูและมีการจัดการเผยแพร

ไปยังพนักงานแลวสิ่งท่ีจะตองทําตอไปคือตองมีระบบการจัดเก็บท่ีดี หลายองคกรมักมีปญหา คือ
ภายหลังจากผานการปรับปรุงองคกรดวยระบบตางๆแลวขอมูลและความรูบางประการอาจสูญหายไป
นับเปนการสูญเสียอยางยิ่งสําหรับองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเปนการสูญเสียเครือขายขาวสาร
ขอมูลท่ีสําคัญ แตองคกรมักมองขามไป คือ เครือขายขอมูลท่ีถูกจัดเก็บไวอยางไมเปนทางการ การ
จัดเก็บความรูเปนการรวบรวมความรูท่ีสรางข้ึนและความรูท่ีมีอยูเดิม มาคัดเลือกกลั่นกรองจัดระบบ
วางโครงสรางความรู เพ่ือรวบรวมเก็บความรูอยางเปนระบบโดยการแบงชนิดและประเภทของความรู
เพ่ือจัดทําระบบใหงายและสะดวกตอการคนหาและใชงาน ซึ่งระบบการจัดการความรู ท่ีจะพัฒนาควร
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ประกอบดวย ระบบยอย (Murray Jennex, 2001) ดังนี้ 1) ระบบรวบรวมขอมูล (Data  Collection)
ระบบนี้ตองสามารถรองรับการรวบรวมขอมูลท่ีมีอยูแลวและขอมูลใหม ในรูปแบบตาง ๆ คือ ขอมูล
ท่ีสรางข้ึนโดยโปรแกรมประยุกตตาง ๆ ท่ีใชกันอยูแพรหลาย หรือใชอยูในการทํางานประจําตามปกติ
อยูแลว ไดแก MS word,  Excel, Power Point,  PDF โดยผูใชมีการบันทึก ขอมูลเหลานั้นลงใน
สวนเก็บขอมูล 2) ระบบรวบรวมขอมูลสูองคความรู 3) ระบบการแลกเปลี่ยนขอมูล 4) ระบบการ
สืบคนองคความรู โดยการทําใหระบบการบริหารความรูสําเร็จตองประกอบดวยสภาวะ 2 ขอนี้ คือ
1) บุคลากรผูทรงคุณวุฒิตองเตรียมท่ีจะทํางานกับเทคโนโลยีและทํางานเอกสาร 2) ระบบบริหาร
ความรูตองมีวิธีท่ีงายในการสราง จัดเก็บ และดึงขอมูลจากบุคคลเหลานั้น ความสําเร็จของระบบ
บริหารจัดการความรูข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององคกรท่ีสนับสนุนบุคลากร

วิจารณ พานิช (2548) กลาวถึง การจัดเก็บความรูจากแนวคิดการจัดการความรู
ท่ีเรียกวาทฤษฎี “ขนมเปยกปูน” ซึ่งหมายความวา ระบบการจัดการความรูแทรกหรือกลืนเปนเนื้อ
เดียวกันกับงานประจําและระบบอ่ืนๆ ในลักษณะท่ีเรียกวา KM Inside ซึ่งหมายถึงมีการจัดการ
ความรูแทรกอยูท่ัวไปจนมองไมเห็นการจัดการความรูเปนเครื่องมือ ตัวเปาหมายคือผลงาน ซึ่งตรงกัน
ขามกับทฤษฎีขนมชั้น ซึ่งตรงกันขามกับทฤษฎีขนมชั้น ซึ่งการจัดการความรูแยกออกจากงานประจํา
แยกออกจากการพัฒนาบุคลากร ทําใหคนในองคกรรูสึกวามีงานเพ่ิมข้ึนจึงทําใหเกิดความลมเหลว
สวนวิธีการประยุกต ใชทฤษฎีขนมเปยกปูน คือ 1) มีระบบแตงตั้งคณะกรรมการ หาวิธีการพัฒนา
หรือสรางกิจกรรมการจัดการความรูในสวนของคณะกรรมการประสานงานระบบการจัดการความรู
ประกอบดวย (1) คุณเอ้ือ ทําหนาท่ีเปนประธาน (2) คุณอํานวย ไดรับมอบหมายเปนเจาหนาท่ีประจํา
รับผิดชอบงานประจํา เปนกรรมการและเลขานุการ (3) หัวหนา หรือพนักงานระดับสูงของหนวยงาน
ดานพัฒนาองคกรเปนกรรมการ (4) หัวหนาหรือพนักงานระดับสูงของหนวยงานดานพัฒนาบุคลากร
เปนกรรมการ (5) หัวหนาหรือพนักงานระดับสูงของหนวยงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ การ
สื่อสารเปนกรรมการ (6) คุณเอ้ือและคุณกิจ อีกจํานวนหนึ่งเปนกรรมการ โดยกระจายใหครบหรือ
เกือบครบหนวยงาน เนื่องจากคณะกรรมการจะตองชวยกันทําใหการจัดการความรูประสานหรือ
แทรกอยูเปนเนื้อเดียวกันกับงานประจําท่ัวท้ังองคกร 2) มีระบบฝกอบรม หลักการสําคัญคือไมแยก
การฝกอบรมออกจากการปฏิบัติจริงของการจัดการความรูและการปฏิบัติงานประจํา ซึ่งหนวยพัฒนา
บุคลากรตองเขามามีสวนดําเนินการ บางครั้งเปนเปนผูรับผิดชอบหลักและในบางกรณีเปนผูรวมจัด
3) มีระบบฐานขอมูลความรู 6) มีระบบการจัดกิจกรรมพิเศษ ไดแก ตลาดนัดความรู จัดงานวัน
แลกเปลี่ยนความรู ปละ 3 ครั้ง และวันขอความรูจากผูเกษียณ หรือจัดบนพ้ืนท่ีเสมือนในระบบ
เทคโนโลยี 7) มีระบบการเชื่อมโยงกับกิจกรรมการจัดการความรูภายนอกองคกร เปนชองทาง
แลกเปลี่ยนวิธีท่ีเปนเลิศและสรางเครือขาย ดังนั้นการสรางระบบฐานความรูจึงเปนการจัดเก็บความรู
ท่ีมีคุณคาและสามารถนํามาใชไดโดยงายและสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูไดตลอดเวลา เชนการจัดเก็บ
ในรูปแบบ Blog ไดแก Blog Go to Know. Org หรือ Blog ตาง ๆ

วรภัทร ภูเจริญ (2548) กลาวถึงการจัดเก็บความรูเปนการจัดคลังความรู เพ่ือ
เปนแหลงรวบรวมความรูในเรื่องตางๆ และสาขาวิชาตางๆ ไวอยางเปนระบบ มีการจัดเก็บระบบ
คนหาความรูท่ีตองการไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไดแก ขอมูลในอินเตอรเน็ต หองสมุด
ศูนยเอกสารและศูนยขอมูล ศูนยศิลปะ ศูนยวัฒนธรรม พิพิธภัณฑเปนตน ดังนั้นจึงเห็นไดวาการ
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จัดการความรูในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ในการคัดเลือกแตละกลุมความรูแตละกลุมความรูจะ
ประกอบไปดวยขอบขายสาระ ความรูสาขาตางๆ ซึ่งมี 8 สาขา ดังนี้ 1) วิชาการ 2) บุคลากร 3)
กิจการนักเรียน 4) การเงินบัญชีและสินทรัพย 5) นโยบายแผนและงบประมาณ 6) บริหารท่ัวไป
7) การศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห 8) เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร นอกจากนี้ยัง
เปนการจัดทําแผนการจัดการความรู ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีและสถานศึกษา เพ่ือเปนการดําเนินงาน
รวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในหนวยงาน ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสารนํามาจัดเก็บและ
เผยแพรท้ังในสวนของความรูท่ีฝงอยูในตัวคนและความรูท่ีชัดแจง เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานเขาถึง
ความรู นําความรูไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการ
เรียนรูอันจะสงผลใหหนวยงานมีผลสัมฤทธิ์ ผลผลิต และผลลัพธสูงสุด และ Dorit  Nevo (2003) ได
ศึกษาระบบการพัฒนาการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิผล เพ่ือทดสอบความเปนไปไดของปญหา ความ
ออนดอยในการออกแบบระบบการจัดเก็บและการจัดการความรู (Knowledge Management
System : KMS) และกระบวนการแนวทางการออกแบบระบบการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิผลโดย
การใช Meta Knowledge โดยการพัฒนากรอบแนวทางเชิงทฤษฎี สําหรับการกําหนดการออกแบบ
โครงสรางท่ีดีท่ีสุด เพ่ือดําเนินการสนับสนุนความมีประสิทธิผลของ KM ในองคกร หลังจากนั้น
ประยุกตกรอบแนวคิดเพ่ือกําหนดความเปนไปไดของจุดออน 40 KMS ใน 4 กลุมท่ีแตกตางกันของ
เครื่องมือ การบริหารการแขงขัน การแบงปนความรู การทําใหความรูคืนกลับสูสภาพเดิมและระบบ
KMS ท่ัวไป จากการศึกษาพบวา หนึ่งในปญหาของการออกแบบท่ียังคงอยูของ KMS คือความออน
ดอยของกระบวนการ ทําใหรวมเปนหนึ่งเดียวเพ่ือเปน Meta-Knowledge และความตองการของ
ผูใช โดยใชวิธีดําเนินการวิจัยแบบ Delphi Methodology รวมกับ Conjoint  Analysis การคนพบ
ครั้งนี้สามารถนําไปใชเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาระบบประสิทธิผลของระบบ KMS ไดมากยิ่งข้ึน

ดังนั้นการจัดการความรูในสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน (2548) จึงไดเสนอแนวทางในการจัดเก็บรวบรวมงาน หรือความรูท่ีมีอยูใหเปนระบบในสาระ
ความรูท้ัง 4 ดาน สถานศึกษาควรรวบรวมจากครูผูสอน นักเรียนอาจจะทําในลักษณะกลุมความรู
Best Practice หรือ สื่ออิเล็กทรอนิกส การจัดเก็บความรู ประกอบดวยสาระความรูท่ีสําคัญ คือ 1)
แผนการจัดการเรียนรูท่ีสถานศึกษาจัดทําโดยการวิเคราะหหลักสูตรตามกลุมสาระการเรียนรู เรียง
ตามลําดับชั้นตั้งแตประถมศึกษาปท่ี 1 - มัธยมศึกษาปท่ี 6  2) องคความรูตามกลุมสาระการเรียนรู
จําแนกรายชั้นเรียน การเรียงลําดับตามกลุมสาระการเรียนรู ตั้งแตประถมศึกษาปท่ี 1 – มัธยมศึกษา
ปท่ี 6  3) สื่อการเรียนรู เปนสื่อท่ีครูใชจัดการเรียนรู มีการเรียงลําดับตามกลุมสาระการเรียนรูตั้งแต
ประถมศึกษาปท่ี 1 – มัธยมศึกษาปท่ี 6  4) ผลงานนักเรียน เปนผลงานหรือโครงงานของนักเรียนท่ีดี
เยี่ยม มีประโยชนหรือไดรับการยกยอง ไดรับรางวัล สวน เข็มชาติ ไชยไวหาร (2548) ไดศึกษาการ
จัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 ดานการ
สรางคลังความรูพบวา สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญมีการจัดระบบหองสมุดท่ีพรอมแกการ
เรียนสามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการการจัดการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ มีจํานวนเครื่องคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การศึกษา
คนควาทางอินเทอรเน็ต สวนสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอมของหองสมุดแหลงเรียนรูและ
จํานวนเทคโนโลยี ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2548) กลาววาการจัดเก็บความรูจะ
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มีประมวลความรูกอนการกลั่นกรอง การประมวลความรูมีวัตถุประสงคเพ่ือจัดการความรูในโรงเรียน
ใหอยูในรูปแบบท่ีบุคลากรมีความตองการจะใชความรูนั้นจะสามารถคนหาไดสะดวก บางหนวยงาน
เปลี่ยนความรูไปเปนรหัสเปนโคดเพ่ือใหความรูมีความเปนระเบียบ มีความชัดเจน มีความกะทัดรัด
เขาใจงาย แลวคัดเลือกกลั่นกรอง จัดหมวดหมู ซึ่งสามารถนําไปใชไดสะดวก วิจารณ พานิช(2548),
ประศักดิ์ หอมสนิท และอรจรีย ณ ตะก่ัวทุง (2548), บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548),ประพนธ ผาสุกยืด
(2549) และวิลาวัลย มาคุม (2549) กลาวถึงการนําความรูไปใชเปนการดําเนินการพัฒนาความรูไปใช
ใหเกิดประโยชนและเพ่ือใหเกิดองคความรู เกิดสัมฤทธิ์ผลของงานและการนําความรูมาใชสวนใหญ
ดําเนินการโดยอาศัยชองทางการสื่อสารท่ีงาย และสะดวก เชน การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เว็บบอรด และบอรดประชาสัมพันธ เปนตน และสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการ
ศึกษา (2548) กลาวถึงการใชประโยชนจากความรูคือการนําความรูท่ีพัฒนาแลวซึ่งมีอยูในตัวบุคลากร
หรือท่ีจัดเก็บไวในศูนยการเรียนรูไปใชในการวิเคราะห ปรับปรุง พัฒนาการทํางานทุกดาน วีรพจน
ลือประสิทธิ์กุล (2548) กลาวถึง การติดตามประเมินผลวาประกอบดวยกิจกรรมการปฏิบัติงานท่ีสําคัญ
คือ เปนการประเมินความรูของผูเรียน หรือผูเขารับการอบรม ประเมินเนื้อหาวิชา ความรู คุณภาพ
ของวิทยากร เพ่ือปรับปรุงและออกแบบเนื้อหาวิชาความรูใหมใหมีประสิทธิผลสูงข้ึน หรือเปนการ
ประเมินประสิทธิผลโดยรวมของกระบวนการบริหารความรูและการเรียนรูวามีสวนชวยใหองคกร
บรรลุผลการดําเนินธุรกิจไดมากนอยเพียงใด สวนการตรวจสอบหมายถึง การปรับปรุงขอมูลเพ่ือ
ศึกษาดูวา ทักษะและระดับความรูของพนักงานแตละคนอยูในระดับใดและผูปฏิบัติงานสามารถ
ตรวจสอบตนเองไดผานความรูเรื่องใดบาง มีความรูเรื่องใดท่ียังไมผาน ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิด
ความอยากท่ีจะพัฒนาวิชาความรูใหมๆ ของตนเองเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ รวมท้ังเพ่ือใหเกิดความคิดวา
ความรูท่ีมีอยูในปจจุบันของตนสามารถนําไปใชปรับปรุงการทํางานในเรื่องใดไดอีกบาง ซึ่งการ
ประเมินควรใชระยะเวลาผานการอบรมไปแลว 1-3 เดือน

กลาวโดยสรุป การจัดเก็บความรูเปนกระบวนการนําความรูท่ีไดจากการสรางข้ึน
และแสวงหาความรู มาจัดเก็บไวอยางเปนระบบ เพ่ือใหงายตอการสืบคน และการนําออกไปใชเปน
หนาท่ีโดยตรงของสถานศึกษา ท่ีตองรวบรวมและการจัดระบบการเก็บ โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ
คือ จัดเปนศูนยรวมความรู (Knowledge Center: KC) จัดอยูในรูปเอกสาร แฟม กลองงาน หรือใน
คอมพิวเตอรตามสาระการพัฒนาและภารกิจงาน เพ่ือใหผูปฏิบัติงานรูจักคิดเปนระบบ ทํางานเปนทีม
และรูจักออกแบบ และวางแผนในการเก็บรักษาความรูท่ีมีคุณคาใหสามารถใชประโยชนไดตลอดไป

5. การนําความรูไปใช
การนําความรูไปใช คือการใชและขยายความรูท่ีไดมา เพ่ือการตัดสินใจ รวมท้ัง

ประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพกับสถานการณใหม ๆ ท่ีมากระทบกับองคกร ดังนั้นการรูวาจะนํา
ความรูสวนไหนและจากท่ีใดมาใชจึงเปนสิ่งสําคัญ (Sudharatana, 2004) นอกจากนีข้ั้นตอนของการ
ใชความรูยังแตกตางไปจากการแสวงหาความรูและการแบงปนความรู ซึ่งการใชความรูจะข้ึนกับ
ประสิทธิภาพของความจําขององคกร (Organizational Memory System) และการไดมาซึ่งความรู
จากการเรียนรูในข้ันกอน การเขาใจถึงกระบวนการใชความรูจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีผูบริหารตองการให
พนักงานเขาใจ และใชความรูในการสรางกิจกรรมและการตัดสินใจ หัวใจของการใชความรูคือ การ
ประสานรวมมือกัน โดยอาจเปนการประสานรวมมือกันระหวางพนักงานในองคกร หรือถายโอนใช
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ความรูระหวางองคกรในรูปของการสรางเครือขายการเปนพันธมิตรซึ่งผูบริหารจะตองใหการสนับสนุน
ดวย Sigala และ Chalkiti (2007) ไดมุงเนนถึงการนําความรูท่ีซอนอยูในตัวบุคคลแสดงออกมาให
เห็นท่ีเรียกวา Externalization และจากนั้นนําความรูนั้นมาใชในกระบวนการทางธุรกิจและแผนกล
ยุทธ สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานขององคกรท่ีดีข้ึนและยังเปนการสรางคุณคาใหกับองคกรธุรกิจดวย
โดยท่ีการใชความรูท่ีซอนอยูนี้สามารถทําใหเกิดความไดเปรียบกับองคกร เนื่องจากการนําความรูท่ี
ซอนอยูนี้มาใชถือเปนสิ่งท่ีมีคุณคาและเปนประโยชนกับกระบวนการทางการจัดการ เพราะไมมีสิ่งใด
มาทดแทนหรือลอกเลียนแบบได เพราะเปนความรูท่ีอยูในตัวบุคล สําหรับข้ันตอนการนําความรูไปใช
นั้นผูบริหารจะตองมีบทบาทสําคัญในการใชประโยชนของความรูใหสอดคลองกับความสามารถและ
เปาหมายขององคกรเอง รวมท้ังการเปนแบบอยางท่ีดีในการกระตุนการแบงปนและการใชเทคโนโลยี
เพ่ือสนับสนุนใหเกิดคุณคาท่ีสรางสรรคกับองคกร เชนกระตุนพนักงานถายทอดความรูและประยุกตใช
ความรูอยางตอเนื่องเพ่ือปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑและบริการหรือปรับกระบวนการใหม ๆ
ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน Davenport และคณะ (1998) ยังไดกลาวถึงปจจัยท่ีชวยใหองคกรสราง
ความรู แบงปนความรูและใชความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จเชน ก) มีการเชื่อมโยง
กับผลการดําเนินงานดานเศรษฐกิจหรือมูลคาของอุตสาหกรรมจากการใชความรู เชนการประหยัด
เงิน การมีรายรับท่ีเพ่ิมข้ึนขององคกร ข) มีการใชสิ่งอํานวยความสะดวกและไดรับการสนับสนุน
ทางดานเทคนิค ค) ความสมดุลในโครงสรางความรูเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากความรูจะมีสวนสัมพันธ
กับบุคล เพราะบุคคลเปนผูท่ีมีความรูและความรูนั้นอาจเปลี่ยนไปได เชนการตอยอดความรูเดิมเปน
ความรูใหมได และสําหรับการจัดเก็บก็จะตองมีระบบการจัดเก็บใหสามารถเรียกใชไดสะดวก ง)
วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนกับความรูเปนวัฒนธรรมท่ีสําคัญและสรางข้ึนยาก หากในองคกรยังไมมี
วัฒนธรรมองคกรในเรื่องนี้ควรจะมีสิ่งตอไปนี้เพ่ือท่ีจะสนับสนุนความรูคือ สมาชิกมีพ้ืนฐานทางบวก
ตอการเปนพนักงานท่ีมีความรู อยากรู เตม็ใจท่ีจะทดลองสิ่งใหมๆ รวมท้ังผูบริหารสนับสนุนการสราง
และใชความรูดวยการสรางการแบงปนและการใชความรูใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู
จ) มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจนละใชภาษาท่ีเขาใจงาย เนื่องจากคําวา ความรู ขอมูล และการเรียนรูของ
องคกร ถูกใชและตีความอยางหลากหลาย การใชความรูท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความชัดเจนในแนวคิด
เหลานี้ ฉ) การจูงใจใหสรางความรู แบงปนและใชความรูเปนปจจัยท่ีไมมีตัวตนและจับตองไมไดท่ีมี
ความสําคัญและสงผลตอความสําเร็จขององคกร องคกรจะสนับสนุนการสรางเครือขายข้ึนเปนตน ช)
มีชองทางถายโอนความรูหลายชองทาง ซึ่งแตละชองทางก็ใหคุณคาแตกตางกันไป บางแหงใชการ
ประชุมแบบ Face-to-Face ขณะท่ีบางองคกรใชการสรางระบบการจัดเก็บความรูท่ีสมาชิกใน
องคกรสามารถเขาใชรวมกันได ซ) ผูบริหารระดับสูงตองเปนผูสนับสนุน เพ่ือการถายโอนและใช
ความรู เชน การจัดการความรู การเรียนรูหรืออาจใหเงินสนับสนุนหรือทรัพยากรอ่ืนเพ่ืออํานวยความ
สะดวก นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550) ใหความหมายการใชความรู
หมายถึง การนําความรูท่ีไดจากการศึกษา การใฝเรียนรู ตามมาตรฐานการศึกษาดานครูมาตรฐานท่ี 9
หมายถึงครูสามารถใชความรูเพ่ือพัฒนานักเรียน โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญและมีคุณลักษณะของครู 9
ประการเพ่ือใหจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพซึ่ง Peter  Drucker (1999) กลาวไววา ความรู
คือ แหลงนวัตกรรมท่ีสําคัญ ซึ่งการประยุกตความรูไดกอใหเกิดนวัตกรรม เม่ือความรูใหมถูกสรางข้ึน
ในองคกร จึงเปรียบเสมือนทรัพยากรและแหลงของความรู ดังนั้นการประยุกตความรู จึงสะทอนให



81

เห็นถึงความสามารถขององคกรและผลลัพธท่ีกอใหเกิดนวัตกรรม ซึ่งสงผลตอความสามารถในการ
แขงขันท่ียั่งยืน ซึง่การนําความรูไปใช หมายถึง ความรูไดถูกนําไปใชในกระบวนการผลิตในความ
เปนจริงแลว การนําความรูไปใชเปนหัวใจของการจัดการความรูหรือเปาประสงคหลักในการจัดการ
ความรู ซึ่งหากไมมีการนําความรูไปใชอยางตอเนื่อง ระบบการจัดการความรูก็จะเสื่อมถอย ซึ่ง
บุคลากรทุกคนในองคกรควรตระหนักในประโยชนของการไดรับความรูนี้ ซึ่งการใชประโยชนจาก
ความรู การนําความรูไปประยุกตใชงาน กอใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธิ์เกิดข้ึน และเกิดปญญา
ปฏิบัติ การขยายผลใหระดับความรูและขีดความสามารถในการแขงขันใหองคกรสูงข้ึนซึ่งการใช
ประโยชนจากความรูคือการนําความรูท่ีพัฒนาแลวซึ่งมีอยูในตัวบุคลากรหรือท่ีจัดเก็บไวในศูนยการ
เรียนรูไปใชในการวิเคราะหปรับปรุง พัฒนาการทํางานทุกดาน รวมถึงการนําผลงานไปจดทะเบียน
สิทธิบัตรเพ่ือใหเกิดมูลคาและเปนสินทรัพยทางปญญาท่ีนํามาสรางผลกําไรทางการเงินได

การท่ีจะทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวกรวดเร็วใน
เวลาท่ีตองการ และการเขาไปนําความรูมาใชโดยอาศัยชองทางการสื่อสารท่ีงาย เชน ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board, ปายประชาสัมพันธ เต็มจิต จันทคา (2548) ไดสรุปรูปแบบ
การจัดการความรูสมัยใหม คือ เสนทางของการจัดการความรูหลายองคกร สูญเสียงบประมาณ
จํานวนมหาศาล เนื่องจากไมเขาใจการใชองคความรู รอยละ 80 ของผูท่ีริเริ่มนําการจัดการความรูมา
ใชไดตัดสินใจยกเลิกการนํามาใชเปนระยะเวลาไมเกิน 3 ป เนื่องจากการจัดการความรูในปจจุบัน
สวนมากไมไดมีการกําหนดขอบขายไวชัดเจน สาระสําคัญของการจัดการความรู จึงจําเปนตองใชกล
ยุทธขององคกร ตองมีเหตุผลหรือเปาหมายของการจัดการความรู และกําหนดผลท่ีคาดวาจะไดรับ
สิ่งสําคัญท่ีสุดคือ ความเขาใจในสาระของการจัดการความรูท่ีสามารถนําเอามาปรับใชได การจัดการ
ความรูทําไดหลายชองทาง ควรผสมผสานแตละชองทางเขาดวยกัน จึงจะสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จ
ได ดังท่ี Marquardt  (2000, อางถึงใน วีรวุธ มาฆะศิรานนท, 2548) กลาวถึงรูปแบบการจัดการ
ความรูจากแหลงความรูไปสูการใชความรู 6 ข้ันตอน คือ 1) การแสดงหาความรู 2) การสรางความรู
3) การจัดเก็บความรู 4) การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 5) การถายโอนและการเผยแพร
ความรู 6) การประยุกตและการทําใหขอมูลถูกตองและเท่ียงตรง โดยตองดําเนินอยางตอเนื่องเพ่ือ
ใหองคกรการเรียนรูใหเกิดประสิทธิผล และใหมีเทคโนโลยีเขามาชวยสนับสนุน ซึ่งในปจจุบันการ
จัดการเรียนรูสวนใหญควรมีแนวทางในการจัดการใหนักเรียนไดนําไปใชในชีวิตประจําวัน ซึ่ง ชวลิต
จันทรศรี (2550) ศึกษาสาระการเรียนรูท่ีจําเปนตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในโรงเรียน
ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 2 ผลการศึกษาพบวา
1) สาระการเรียนรูท่ัวไปท่ีจําเปนตอการเรียนรูตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายสาระพบวาอยูในระดับมากท่ีสุด 4 สาระ คือ เงื่อนไขคุณธรรมดาน
ความซื่อสตัย ดานความขยันดานการแบงปน และดานความอดทน สวนสาระการเรียนรูอ่ืน ๆ อยูใน
ระดับมากทุกสาระการเรียนรู 2) สาระการเรียนรูเฉพาะชวงชั้นท่ีจําเปนตอการเรียนรูตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สําหรับชวงชั้นท่ี 1 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายสาระการ
เรียนรู พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 สาระการเรียนรูคือการทําความสะอาดรางกาย และการใช
สิ่งของท่ีมีอยางประหยัดและคุมคา สวนสาระการเรียนรูอ่ืนๆ อยูในระดับมากทุกสาระการเรียนรู 3)
สาระการเรียนรูเฉพาะชวงชั้นท่ีจําเปนตอการเรียนรูตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สําหรับ
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ชวงชั้นท่ี 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายสาระพบวาอยูในระดับมากท่ีสุด 1 สาระ
การเรียนรู คือ ชีวิตมีคุณคา ภูมิปญญาของชุมชน สวนสาระการเรียนรูอ่ืนๆ อยูในระดับมากทุกสาระ
การเรียนรู ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับสาระการเรียนรูตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง ชวงชั้นท่ี 1
คือ วัฒนธรรมไทย ภูมิปญญาทองถ่ิน และเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวงชั้นท่ี 2 คือ ภาษาอังกฤษกับ
เศรษฐกิจพอเพียง และการปลูกผักสวนครัวรั้วกินได

กลาวโดยสรุป การนําความรูไปใช เปนการนําองคความรูใหมท่ีสังเคราะหแลว
ซึ่งจัดเก็บไวเปนระบบหรือท่ีไดรับจากการเผยแพรไปใชพัฒนาครู ตามองคประกอบความตองการ
จําเปนพัฒนาใหครูมีสมรรถนะในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามหลักสูตร เพ่ือใหเกิดสัมฤทธิ์
ผลทางการเรียนการสอน โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ คือ การจัดทําคูมือ/แนวทางดําเนินงานการ
จัดการความรูพัฒนาครู การสรางเครือขายจัดการความรูสถานศึกษา การนําการจัดการความรูสูการ
ปฏิบัติจริงและเผยแพรความรู

6. การประเมินผลความรู
กระบวนการติดตาม ตรวจสอบวัดประเมินผลความรู เปนกระบวนการสําคัญท่ี

ผูปฏิบัติงานควรนํามาพัฒนาในการจัดการความรู เพราะจะเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของการพัฒนาดังท่ี
ผูเชี่ยวชาญและนักวิชาการไดกลาวไว คือ วีรพจน ลือประสิทธิ์กุล (2548) กลาวถึง การติดตาม
ประเมินผล วาประกอบดวยกิจกรรมการปฏิบัติงานท่ีสําคัญ คือ เปนการประเมินความรูของผูเรียน
หรือผูเขารับการอบรม ประเมินเนื้อหาวิชาความรู คุณภาพของวิทยากร เพ่ือปรับปรุงและออกแบบ
เนื้อหาวิชาความรูใหมใหมีประสิทธิผลสูงข้ึนหรือเปนการประเมินประสิทธิผลโดยรวมของกระบวนการ
บริหารความรูและการเรียนรูวามีสวนชวยใหองคกรบรรลุผลการดําเนินธุรกิจไดมากนอยเพียงใด สวน
การตรวจสอบหมายถึง การปรับปรุงขอมูลเพ่ือศึกษาดูวา ทักษะและระดับความรูของพนักงานแตละ
คนอยูในระดับใดและผูปฏิบัติงานสามารถตรวจสอบตนเองไดผานความรูเรื่องใดบาง มีความรูเรื่องใด
ท่ียังไมผาน ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดความอยากท่ีจะพัฒนาวิชาความรูใหมๆ ของตนเองเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ
รวมท้ังเพ่ือใหเกิดความคิดวา ความรูท่ีมีอยูในปจจุบันของตนสามารถนําไปใชปรับปรุงการทํางานใน
เรื่องใดไดอีกบาง ซึ่งการประเมินควรใชระยะเวลาผานการอบรมไปแลว 1 - 3 เดือน

Hargreaves (2002) ไดสํารวจแนวคิดของโรงเรียนแหงการสรางสรรคความรู
(Knowledge  Creating  School) โดยการทดสอบ 4 องคประกอบหลัก คือ 1) การตรวจสอบ
(Auditing) ความรูอยางมืออาชีพ 2) จัดกระบวนการ (Managing) สรางองคความรูใหม 3) จัดทํา
เอกสาร หลักฐานในความรูท่ีสรางข้ึนอยางมืออาชีพ 4) เผยแพรความรูท่ีถูกสรางข้ึนอยางมืออาชีพ
โดยการวิจัยนี้มุงเนนการแกปญหาและคนหาความรูท่ีฝงลึกในโรงเรียน จากการศึกษาพบวา 1) ผูนํา
ในโรงเรียนจําเปนตองรูจักทุนปญญาท้ังหมดในโรงเรียนท้ังรายบุคคลและทีมงาน วัฒนธรรม โครงสราง
ของโรงเรียนโดยทําเปนแผนผังวาใครเปนผูเชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญดานใด เปนบุคคล ท่ีมีความรู
อยางมืออาชีพหรือ ไมมีเอกสารหลักฐานในการสรางความรูอยางมืออาชีพหรือไม 2) คุณลักษณะของ
โรงเรียนแหงการสรางสรรคความรู ตองมีเครือขายมืออาชีพ มีการสะทอนผลงานตามโอกาส มีการ
สืบเสาะแสวงหามีการสนทนาและมีวัฒนธรรม “No blame” คือไมกลาวรายหรือกลาวโทษกัน
และวัฒนธรรมท่ีเรียนรูจากประสบการณท่ีทาทาย สวนสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม
หรือ ส ค ส. (2550) กลาวไววาการประเมินความรูเปนการบอกถึงระดับความรูความสามารถหลัก
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ของผูปฏิบัติงานเพ่ือนําขอมูลไปทบทวน พิจารณาปรับปรุงตนเอง สวนสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550) กลาวถึงการติดตามวาเปนการเขาไปดูแล ชวยเหลือ ใหคําแนะนํา หรือ
นิเทศ เพ่ือตรวจสอบและประเมินความรูของผูปฏิบัติงาน เชน การนิเทศการเรียนการสอน การสังเกต
การพัฒนาตนเองของครูและนักเรียนและการสังเกตพฤตกิรรมการจัดการเรียนการสอนซึ่งเปนกระบวน
การเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา นอกจากนี้ Muthusamy (2006) ศึกษาความคิด การรับรูมุงสูการ
จัดการความรูเชิงยุทธศาสตรสําหรับการแขงขันท่ีไดประโยชน ผลการศึกษาพบวา ความจําเปนท่ีทํา
ใหเกิดการเรียนรูรายบุคคลซึ่งสามารถเรียนรูไดดีดวยการรับรูวิถีชีวิตประจําวันท่ีเกิดข้ึนทางสังคม
โดยสรางและยกระดับเปนความรูข้ึนและกระบวนการท่ีชวยใหมียุทธศาสตรท่ีดีข้ึนคือการสงเสริม
ความผูกพันของบุคลากร โดยใหความสําคัญกระบวนการท่ีเปนพลวัตในการจัดการความคิด การรับรู
ในองคกรและความรูท่ียังคงมีในองคกร และสามารถนําไปใชไดดีหรือการบริหารเชิงยุทธศาสตรและ
การพัฒนาโดยใชวิธีปฏิบัติจริงในองคกร Osterhoff (2004,อางจาก สถาบันสงเสริมการจัดการ
ความรูเพ่ือสังคม, 2548) กลาวถึง การตรวจสอบการเรียนรูในองคกรวามี 10 ประเด็น คือ องคกร
ตองมีการแลกเปลี่ยนความรูและวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ มีการปลูกฝงความรับผิดชอบตอวิสัยทัศนความรู
มีการทบทวนความรูจากประสบการณ มีการฝงความรูลงในผลิตภัณฑ กระบวนการ และการบริหาร
มีการผลิตความรู มีการสรางความรูสูนวัตกรรม จัดทําผังเครือขายผูเชี่ยวชาญ จัดทําฐานขอมูล ของ
ลูกคา มีการวัดประเมินคุณคาของความรู และยกระดับขุมทรัพยทุนปญญา จึงเห็นไดวาการเรียนรู
ของบุคลากรจะทําใหเกิดความรูใหมๆ ข้ึนมากมาย ซึ่งเปนการเรียนรูจากภายในและจากภายนอก
ผานประสบการณตางๆ ซึ่งมีผลตอการเพ่ิมพูนองคความรูขององคกรท่ีมีอยูใหเพ่ิมมากข้ึนอีกดังนั้นจึง
จําเปนท่ีจะตองมีการประเมินผลแผนการจัดการความรู แผนการฝกอบรม โดยผานเครื่องมือและ
เทคโนโลยีเปนสื่อ ซึ่งเปนสวนสําคัญ ในการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน

กลาวโดยสรุป การประเมินผลความรูเปนกระบวนการสังเกต ติดตาม
ประเมินผล การนําความรูไปใชพัฒนาครูตามประเด็น ความตองการจําเปนของครู เพ่ือหารูปแบบ
การจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล ซึ่งเปนการนิเทศ กํากับ ติดตาม ควบคุมและ
ตรวจสอบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู เพ่ือสะทอนผลการจัดการความรูและปรับปรุงพัฒนา
รูปแบบการจัดการความรูใหโรงเรียนมีประสิทธิผล โดยมีข้ันตอนดําเนินการคือ การสังเกตพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของครู การประเมินผลความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการความรู การสะทอนคิด
การสัมภาษณผูเก่ียวของ การสรางบรรยากาศการพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนารูปแบบ

ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของการจัดการความรู
จากแนวคิดของนักวิชาการและงานวิจัยจํานวนหนึ่ง ทําใหเห็นวาในการดําเนินงาน

การจัดการความรูท่ีจะประสบความสําเร็จไดนั้น ปจจัยแหงความสําเร็จไดแกสิ่งตอไปนี้ ซึ่งอาจจะใช
เปนแนวทางสํารวจวาองคกรของทานมีปจจัยเรื่องใดอยูบาง และขาดปจจัยเรื่องอะไร (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2553 : 11) คือ ผูบริหารใหการสนับสนุนการนําการจัดการความรูเขามา
ใชในองคกร ผูบริหารอุทิศเวลาและความมุงม่ันในการดําเนินงานการจัดการความรู ผูบริหารมี
วิธีการท่ีหลากหลายในการสรางแรงจูงใจ มีการจดัสรรทรัพยากรใหอยางเพียงพอ เปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมอยางจริงจัง มีการทํางานเปนทีม มีการกระจายอํานาจ การสื่อสารในองคกรมี
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ประสิทธิภาพ มีเปาหมายในการจัดการความรูท่ีชัดเจน มีวัฒนธรรมท่ีสงเสริมการเรียนรู มีการ
ประเมินผลเปนระยะ ปริมาณเทคโนโลยีสารสนเทศเพียงพอ บุคลากรมีความรูดานเทคโนโลยี มีการ
ฝกอบรมเรื่องการจัดการความรู ดังนั้น เม่ือองคกรตองการนําการจัดการความรูเขามาใชในองคกร
ควรจะไดรวมกันพิจารณาองคประกอบหลักท่ีมีผลตอความสําเร็จ เนื่องจากแตละองคกรอาจจะมี
บริบทท่ีแตกตางกันอยางมาก แตจากรูปแบบองคประกอบของการจัดการความรูท่ี Schilligo (2007)
เสนอแนะเปนรูปแบบท่ีครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ไดครบและนําไปปฏิบัติไดงาย รูปแบบนี้มาจาก
ผลงานวิจัยเรื่อง “Predictors of  Effective Knowledge  Management” ท่ีสํารวจกลุมตัวอยาง
ท่ีเปนพนักงานในองคกรรัฐจํานวน 254 คน แลวไดผลวาปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูการจัดการความรู
ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรู ความมุงม่ัน และการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร ซึ่งปจจัยท้ังหลาย
จะมีความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน เชน การท่ีองคกรจะมีวัฒนธรรมการเรียนรูและการมีสวนรวมของ
บุคลากรนั้น จะตองมีสิ่งแวดลอมท่ีสงเสริมการใหขอมูลปอนกลับ ในขณะเดียวกัน ภาวะผูนําและ
วัฒนธรรมองคกรก็เปนปจจัยสําคัญในการทําใหบุคลากรตองการมีสวนรวม จากการวิเคราะหขอมูล
ในการวิจัยนี้ไดแสดงวา องคกรหรือทีมท่ีเนนความสําคัญของการเรียนรูจะทําใหบุคลากรมีความมุงม่ัน
ในการงานสูง องคกรท่ีสงเสริมใหเกิดการใหขอมูลปอนกลับในเชิงบวกจะทําใหบุคลากร มีความ
เปดเผย และไววางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งจะนําไปสูการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู บุคลากรท่ีรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน และไดรับขอมูลยอนกลับเชิงบวกจะ
ทํางานอยางมุงม่ันและพรอมท่ีจะอุทิศเวลาใหกับองคกร บุคลากรท่ีมุงม่ันในการทํางานจะมีความเต็ม
ใจท่ีจะทํากิจกรรมการจัดการความรูและการแลกเปลี่ยนเรียนรู บุคลากรท่ีมีความมุงม่ันในการทํางาน
จะมีแรงจูงใจในการเขารวมกิจกรรมการจัดการความรู ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (เชน ความเชื่อม่ัน หรือ
ความภูมิใจตอผูใตบังคับบัญชา จะสงเสริมการเรียนรูขององคกรและการใหขอมูลปอนกลับเชิงบวก)
วัฒนธรรมการเรียนรูชวยสงเสริมการแลกเปลี่ยนการเรียนรูและการเขารวมในกิจกรรมการจัดการ
ความรู

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการจัดการความรู
ผูบริหารท่ีมีความรูและทักษะเก่ียวกับการจัดการความรูจะตระหนักวาการจัดการ

ความรูเปนสิ่งท่ีชวยในกระบวนการปรับปรุงหรือปฏิรูปการศึกษาไดผลดวยเหตุผลท่ีวาการจัดการ
ความรูเปนเครื่องมือหรือวิธีการท่ีชวยใหสามารถระบุทุนดวยความรูและกระตุนความคิดใหมๆ ให
เกิดข้ึน ผูบริหารในสถานศึกษาจึงมีหนาท่ีเปนผูจัดการความรู (Knowledge  Manager) ท่ี
รับผิดชอบในดานการระบุและทําแผนท่ีทุนทางปญญา สรางองคความรูใหมใหสถานศึกษา เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพการแขงขัน ทําใหบุคลากรสามารถเขาใชประโยชนศูนยความรูของสถานศึกษาไดอยาง
สะดวก มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูแบบปฏิบัติท่ีเปนเลิศและการใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศอยาง
กวางขวาง รวมท้ังการเอ้ืออํานาจใหแกบุคลากรทุกคน Coleman (2000) ศึกษาเก่ียวกับบทบาทของ
ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะ เปนผูจัดการความรูเพ่ือการปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษาของโรงเรียน
รัฐบาลจํานวนหนึ่งในเมืองชิคาโก ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยพิจารณาหลักการจัดการความรูอยูท่ี
การแลกเปลี่ยนความรู การถายโอนความรู การไดความรู และการดํารงความรู (Sharing, Transfer,
Acquisition, and Retention of  Knowledge) โดยเปรียบเทียบระหวางกลุมโรงเรียนท่ีผานการ
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ประเมินคุณภาพและกลุมท่ีไดผานการประเมินคุณภาพ ผลการวิจัยแสดงวา การจัดการความรูมี
ประโยชน ตอกระบวนการปรับปรุงคุณภาพของสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีใหการ
ฝกอบรมแกโรงเรียนในดานการจัดการความรูเห็นความเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนอยางชัดเจนในการ
ปรับปรุงตนเอง และผูบริหารสถานศึกษาท่ีใชการจัดการความรูในการปฏิบัติหนาท่ีของตนไดรับรูวามี
เครือขายทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถในการทํางานเพ่ิมข้ึน มีผลิตภาพมากข้ึนซึ่งนําไปสู
เปาหมายหลักการสถานศึกษา คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียนเพ่ิมข้ึนดวยนอกจากนั้น
สถานศึกษาท่ีผานการประเมินและไมผานการประเมินยังมีลักษณะความแตกตางอยางมีนัยสําคัญใน
เรื่องผูนํา การนําการจัดการความรูเขามาปฏิบัติ การจับความรู (Knowledge  Capture) และการ
ฝกอบรมเก่ียวกับการจัดการความรูใหแกบุคลากร การจัดการความรูในองคกรตาง ๆ มีลักษณะท่ี
หลากหลาย ซึ่งข้ึนกับบริบทขององคกรไมมีรูปแบบท่ีตายตัว เชน บางองคกรมองการจัดการความรู
วาเปนสิ่งท่ีเก่ียวของกับยุทธศาสตรหรือการปฏิบัติ ถาเปนยุทธศาสตรก็จะเนนเรื่องการสรางความรู
และการจัดการเก็บความรูซึ่งสวนใหญจะเปนความรูชัดแจง หรือถาเนนการปฏิบัติก็จะใหความสําคัญ
แกการนําความรูไปใชในบางองคกรก็พิจารณาจากมุมมองบูรณาการจะเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ในขณะท่ีดานปฏิสัมพันธจะใหความสําคัญแกบุคลากรในโครงการมีรูปแบบ (Model) การจัดการ
ความ รูเกิดข้ึนเปนจํานวนมาก ซึ่งสวนใหญรากฐานการสรางรูปแบบ จะนําความคิดมาจากแหลงตาง
ๆ มาปรับใหเขากับบริบทของตนเอง

ประโยชนและผลลัพธท่ีไดจากการจัดการความรู
การจัดการความรูท่ีดีจะชวยใหองคกร ปรับปรุงประสิทธิภาพและเพ่ิมผลผลิต ใหกับ

ทุกภาคสวนเห็นและแลกเปลี่ยนความรูไดอยางเต็มท่ี เพ่ิมคุณภาพและลดรอบเวลาในการใหบริการ
ลดคาใชจายโดยกําจัดกระบวนการท่ีไมสรางคุณคาใหกับงาน ใหความสําคัญกับความรูของพลังงาน
และใหคาตอบแทนและรางวัลท่ีเหมาะสม การลงทุนในเรื่องการการจัดการความรูอาจจะคอนขางสูง
และอาจจะตองเวลาแตละหลายๆ องคกรก็จะไดรับประโยชน คือ ชวยลดระยะเวลาการพัฒนา
ผลิตภัณฑหรือการเรียนรูงานใหม บุคลากรไดรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีกําไรมากข้ึน/ลด
ตนทุน ลดการสูญเสียเวลา มีความคงท่ีในผลการเรยีนรูการปฏิบัติงานและผลิตภัณฑ การคงรักษา
คุณภาพ หรือภาพลักษณของผลิตภัณฑไว การพัฒนาคุณภาพของความรูไปสูนวัตกรรมใหม ในการ
บริหารจัดการความรูจะมีผลลัพธสองทางคือทางบวกและทางลบ นักบริหารจัดการความรู จะหยิบเอา
แตสวนดีมาดําเนินการขยายผลตอไป คือผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติจัดการความรู ในกระบวนการ
จัดการความรู ในขณะท่ีดําเนินการจัดการ หรือหลังจากเสร็จสิ้นการปฏิบัติงานจะบังเกิดเปนผลลัพธ
ใหเห็นดังนี้

1. องคกรประสบผลสําเร็จในภารกิจหลัก และองคกรมีสภาพเปนองคกรการ
เรียนรู

2. พนักงาน คนในองคกรเกิดการพัฒนา สมาชิกขององคกรเกิดการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง เกิดความม่ันใจตนเอง เกิดความเปนชุมชนในหมูเพ่ือนรวมงาน และเปนบุคคลเรียนรู

3. มีบรรยากาศของความสุข ความพอใจ ความภูมิใจ และความเปนประชาคม
เกิดข้ึนภายในองคกร



86

4. ความรูของบุคคลและขององคกรไดรับการยกระดบั มีการสั่งสมและจัดระบบ
ให “พรอมใช” มีทุนปญญาขององคกรและของสังคมเพ่ิมมากข้ึนในการทํางานและจัดการความรู

5. ผลสัมฤทธิ์ของงาน เกิดความสําเร็จในระดับดีมากข้ึนไปถึงข้ันนําความ
ภาคภูมิใจหรือยกระดับเปนนวัตกรรม

6. การรักษาสภาพของการจัดการความรูในการปฏิบัติงานใหคงอยูหลังจากการ
ดําเนินการจัดการความรูจนกระท่ังประสบความสําเร็จ สภาพของการจัดการความรูในสภาพเขาสู
“ทําไดโดยอัตโนมัติ” แลวสิ่งท่ียากตอมาคือการรักษาสภาพเหลานั้นใหคงอยูอยางยั่งยืน สิ่งท่ีควร
ดําเนินการรักษาสภาพใหคงอยูคือ การสรางเครื่องมือสําหรบัสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรู เปน
หนาท่ีหลักของผูบริหารจัดการความรูตองปฏิบัติ คือ จัดใหมีเครื่องมือในการประเมินตนเอง ประเมิน
หนวยงาน ในดานหลักๆ ของแตละดาน จัดใหมีเว็บไซตภายในองคกร ท่ีเปนระบบเชื่อมโยงเครือขาย
กันเพ่ือใหพนักงานแลกเปลี่ยนเรียนรูกันได จัดทําขอตกลงในแตละหนวยงาน วามีความสามารถ
พิเศษอะไรดานใด ท่ีจะใหความชวยเหลือหนวยงานดานอ่ืนได และตองการความชวยเหลือจาก
หนวยงานอ่ืน ๆ เรื่องอะไรบาง ลงบนเว็บไซต เพ่ือใหเกิดการชวยเหลือกันไดงายและรวดเร็ว สราง
เครื่องมือประเมินตนเองของหนวยงานยอยโดยทําขอตกลงกันวา หนวยงานของเรามีขีดความสามารถ
หลักมีอะไรบาง แลวใหหนวยงานยอยประเมินตนเอง โดยใหคะแนนสองแบบคือ คะแนนท่ีวัดไดจริง
ในปจจุบัน กับคะแนนท่ีมุงหวังอยากจะไดใน 2 ปขางหนา มีผูประสานงานการแลกเปลี่ยนเรียนรูบน
เว็บไซต ทําหนาท่ีประมวลสารสนเทศดาน “ขีดความสามารถ” และ “ความตองการความรู” ของ
หนวยงานรวมท้ังสงเสริมใหสมาชิกของหนวยงานพบปะจับคูแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันและกันของ
องคกร สรางนวัตกรรมและการเรียนรู รวมถึงการสงเสริมใหแสดงความคิด และสิ่งสําคัญทําหนาท่ี
จัดการ “ฐานความรู” ( Knowledge Base ) ขององคกร ใหเกิดการยกระดับความรูในองคกร การ
จัดการความรูเกิดข้ึนเปนจํานวนมาก ซึ่งสวนใหญรากฐานการสรางรูปแบบ จะนําความคิดมาจาก
แหลงตาง ๆ มาปรับใหเขากับบริบทของตนเอง (แกวเวียง นํานาผล, 2551)

ปญหาอุปสรรคและวิธีการแกไขระหวางการปฏิบัติ
จากการติดตามผลการนําการจัดการความรูสูการปฏิบัติหลังจากดําเนินการไปแลว

3 ป ดวยแบบสอบถามก่ึงโครงสรางปลายเปด องคกรการศึกษาเครือขายจํานวน 153 แหงของ
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553: 61-66) ไดบอกเลาถึงปญหาและอุปสรรคท่ีพบในการนํา
การจัดการความรูไปใชงานจริงในองคกร พรอมท้ังวิธีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน โดยจะไดจําแนก
ออกเปน 3 องคประกอบ คือ คน กระบวนการ และเทคโนโลยี ดังนี้

1. องคประกอบดานคน
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ตาราง 3 แสดงปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังวิธีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการนําการจัดการความรู
ไปใช (ดานคน)

ลําดับ
ท่ี

ประเด็นปญหา ความถี่ วิธีแกไข

1

2
3
4

5
6

7

ไมมีเวลาในการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ไมสนใจรับรูแนวคิดใหมท่ีเขามา
ไมใหความรวมมือในการจัดกิจกรรม
ไมแนใจวาการทํางานตามแนวคิด
ของการจัดการความรูจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพ
ไมเขาใจเรื่องการจัดการความรู
รับรูวาเปนภาระงานท่ีตองทําเพ่ิม
จากงาน

ไมอยากบอก/แสดงความรู
ความสามารถของจนเองในเวที
ประจํา

16

13
11
11

10
4

2

1. นัดเวลาพิเศษเฉพาะเรื่อง
2. ใชเวลาวางท่ีไมเปนทางการ
1. จัดฝกอบรม
2. ประชาสัมพันธตอเนื่อง
3. ชี้แจงเปนระยะ
4. ผูบริหารเปนตัวแบบ
5. อธิบายเปนรายกรณี
6. พัฒนาทีมจัดการความรูใหเขมแข็ง

และมีผลงานแสดงใหปรากฏ
7. เปดตัวการจัดการความรูดวย

เครื่องมือท่ีใชแลวเห็นผลชัดเจน
เชน AAR หรือแบบปฏิบัติท่ีดีเลิศ
กอนจะบกเรื่องการจัดการความรู

1. ใหมีทีมแกนนําไปสัมภาษณเปนการ
สวนตัว

2. ใหเลาเรื่องเปนขอเขียน

ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553: 62)

จากตาราง 3 อธิบายไดวาในประเด็นแรก พบวา ปญหาและอุปสรรคในดานคน
ท่ีเกิดมากท่ีสุด คือ การรับรูวาตนเองไมมีเวลาในแลกเปลี่ยนเรียนรู ท่ีเกิดรองลงมา คือ การขาด
ความรูเรื่องการจัดการความรูและการมีเจตคติเชิงลบตอการจัดการความรู และสุดทาย คือ การไม
อยากบอกความรูของตนเอง วิธีการแกไขปญหาในเรื่องคน ดานเวลา พบวา ทําโดยการจัดสรรเวลา
และการใชเวลาท่ีไมเปนทางการ สวนดานองคความรูและเจตคตินั้น แกไขดวยการฝกอบรม บอก
กลาวเปนรายพัฒนาทีมแกนนํา การทําเปนตัวอยางของผูบริหาร และเลือกใชเครื่องมือท่ีแสดงให
เห็นผลชัดเจนกอนใหความรูเรื่องการจัดการความรู
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2. องคประกอบดานกระบวนการ

ตาราง 4 แสดงปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังวิธีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการนําการจัดการ
ความรูไปใช (ดานกระบวนการ)

ลําดับท่ี ประเด็นปญหา ความถี่ วิธีแกไข
1. ผูบริหาร 1. ผูบริหารระดับสูง (คุณเอ้ือ) ยาย

2. เปลี่ยนตัวผูบริหารระดับรองท่ี
เปนคุณอํานวยและคนใหมท่ีเขา
มาไมเขาใจเรื่องราวจัดการ
ความรู.

3. มีการเปลี่ยนแปลงทีมแกนนําท้ัง
คณะ

4. ผูบริหารไมสนับสนุนจริงจัง

1
1

1

1

1. จัดสภากาแฟสวนเรื่อง KM
ระหวางกลุมผูบริหาร ทําทีละ
นอยแตทําบอยๆ

2. สรุปผลการทํากิจกรรม/
โครงสรางตาง ๆ ดวยเทคนิค
AAR

2. วิธีการ 1. ขาดวิสัยทัศนรวมกันในการทํา
KM

2. ขาดนโยบายและแผน KM
3. ขาดสารสนเทศและขอมูล (อาจ

มีแตไปไมถึงตัว)
4. งบประมาณมีนอย
5. หัวปลาใหญ ท่ีกําหนดไวกวาง

มากและทําใหเห็นผลไดยาก
6. การใชการจัดการความรูขาด

ความตอเนื่อง
7. ขาดการกํากับติดตาม

1

1
1

1

1

1
1

1. ทบทวนความรูเรื่อง KM ตั้งแต
ตนภาคเรียนและบรรจุลงในการ
ปฐมนิเทศครู/บุคลากรใหม

2. ประกาศเปนนโยบายท่ีชัดเจนของ
หนวยงาน

3. ผูบริหารทุกระดับตองทําความ
เขาใจเรื่องการจัดการความรูและ
ใชเครื่องมือในการทํางานให
บุคลากรอ่ืน ๆ เห็นชัดเจน

4. นําองคความรูท่ีเปนแบบปฏิบัติ
ท่ีเปนเลิศของหนวยงานมา
ทดลองใชในกลุมเล็ก ๆ โดยไม
ตองใจงบประมาณ

5. กําหนดหัวปลายอยๆหลายหัว
ปลาท่ีรวมกัน

6. ผูบริหารทุกระดับในองคกรตอง
แสดงความสนใจการจัดการ
ความรู ใหกําลังใจ สงเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูและติดตาม
ดูแลอยางสมํ่าเสมอ

7. พัฒนาทีมแกนนําการจัดการ
ความรูท่ีเขมแข็งเปนรุน
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ตาราง 4 (ตอ)

ลําดับท่ี ประเด็นปญหา ความถี่ วิธีแกไข
8. สรางบรรยากาศของการไวใจกัน

และเชื่อถือในความรูของแตละ
คน โดยไมจําเปนตองใชการ
ประชุมใหญเปนเวที

3. การเก็บ
และการใช
องคความรู

1. สรุปบันทึกองคความรูไมเปน
2. ขาดการตรวจสอบองคความรูท่ี

บอกวาเปนแบบปฏิบัติท่ีดีวา
ถูกตองหรือไม ทําใหไมอยาก
นําไปใชตอ

3. ขาดทักษะในการดึงความรูฝงลึก
แลวนํามาบันทึกเพ่ือการใชงาน

4
2

2

1. มอบหมายใหกลุมขนาดเล็ก
ชวยกันสรุปองคความรู โดย
ไมมอบหมายใหใครคน
เดียวรับผิดชอบ

2. นําไปศึกษาดูงานในองคกรท่ี
มีความสําเร็จ และเจาะดูวิธี
บันทึกองคความรู เ พ่ือการ
ใชงาน

3. ฝกอบรมเปนระยะหรือให
ผูรู ใน/ นอกองคกรมาชี้แนะ

ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553:64)

จากตาราง 4 อธิบายไดวาในองคประกอบท่ีสองของการจัดการความรู จําแนก
เปน 3 ดาน คือ ดานแรก ผูบริหารพบวา เกิดจากการยายออก การสับเปลี่ยน การมอบหมายงานให
ผูท่ีไมมีความรูและการขาดการสนับสนุน สวนวิธีแก คือ การจัดเสวนาเรื่องการจัดการความรูระหวาง
กลุมผูบริหาร และสรุปผลการทํากิจกรรม/โครงการตาง ๆ ดวยเทคนิค AAR ดานท่ีสอง คือ วิธีการ
พบวามีปญหาและอุปสรรค 7 ขอ แมความถ่ีจะไมสูง แตก็แสดงใหเห็นวา มีปญหาตั้งแตระดับ
นโยบายและแผนทรัพยากร และการกํากับติดตาม ซึ่งวิธีแกไขไดเนนไปท่ีการทบทวนความรู
พฤติกรรมของผูบริหาร การทดลองใชการจัดการความรูในกลุมขนาดเล็กใหเห็นผล การกํากับติดตาม
การสรางทีมแกนนําใหตอเนื่อง และการสรางบรรยากาศของความไวใจ ดานท่ีสาม คือ การเก็บ
และใชองคความรู พบวาปญหาและอุปสรรคท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแก สรุปบันทึกองคความรูไมเปนและ
ไมบันทึกสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู และรองลงมา ไดแก ขาดการตรวจสอบองคความรู
ท่ีบอกวาเปนแบบปฏิบัติท่ีดี วาถูกตองหรือไมทําใหอยากนําไปใชตอ และขาดทักษะในการดึงความรู
ฝงลึกแลวนํามาบันทึกเพ่ือการใชงาน
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3. องคประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ตาราง 5 แสดงปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังวิธแีกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการนําการจัดการความรู
ไปใช (ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ)

ลําดับท่ี ประเด็นปญหา ความถี่ วิธีแกไข
1

2

3
4
5

จํานวนคอมพิวเตอรไมพอกับการใช
งาน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไม
สมบูรณ
บุคลากรใช ICT ไมเปน/ไมคลอง
เว็บไซตไมนาสนใจ
ขาดบุคลากรชวยเรื่อง ICT ทําใหไม
สะดวกท่ีจะใช

3

3

2
1
1

1. จัดสรรตารางการใชงาน
คอมพิวเตอร

2. จัดอบรมการใช ICT เพ่ือเปน
เครื่องมือจัดการความรู

3. ขอทุนสนับสนุนจากภายนอกเพ่ือ
จัดหาอุปกรณ

4. หาชุดฝก ICT ดวยตนเอง
5. กระตุนใหเรื่องเลาลงบล็อก (ชม พูด

ถึง ใหรางวัลเล็กๆ นอยๆ)

ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553: 65)

จากตาราง 5 อธิบายไดวาสําหรับปญหาและอุปสรรคดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
นั้น พบวา มีในเรื่องของจํานวนคอมพิวเตอร และระบบท่ีไมสมบูรณ รองลงมาคือ เรื่อง
ความสามารถของคนและตัวเว็บไซตท่ีไมนาสนใจ สําหรับวิธีแกไดเสนอให จัดทําตารางใช หาอุปกรณ
เพ่ิมและฝกอบรมใหใชไดดวยตนเองพรอมมีสิ่งจูงใจในการใชงาน

ความตองการการสนับสนุนเพื่อใหการจักความรูอยางย่ังยืน
องคกรท่ีไดนําการจัดการความรูเขาไปปฏิบัติในองคกรมีความเห็นคลายคลึงกันวา

เปนประโยชนตอการทํางานในหลายๆ เรื่อง แตอยางไรก็ตามยังมีองคกรจํานวนหนึ่งมีความกังวลวา
เม่ือผานไปไดระยะหนึ่งการจัดการความรูจะหารไปจากองคกร จึงไดมีการสํารวจความคิดเห็นและสรุปได
ดังตาราง 6
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ตาราง 6 แสดงความตองการขององคกรท่ีจะไดรับการสนับสนุนเพ่ือใหมีการจดัการความรูอยางยั่งยืน

ลําดับท่ี ความตองการ ความถี่
1. คน

2. การบริหาร
จัดการ

3. ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ

1.1 การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงสุดขององคกร
1.2 ความรวมมืออยางเต็มใจของบุคลากร
1.3 ผูเชี่ยวชาญท่ีสามารถเปนวิทยากรดานการจัดการความรู
1.4 ทีมแกนนําท่ีเขมแข็ง
1.5 ทีมแกนนําดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

2.1 การจัดสรรงบประมาณท่ีเพียงพอกับการทํางาน
2.2 การมีนโยบายหรือทิศทางการจัดการความรูท่ีชัดเจน
2.3 การวางระบบการจัดการความรูใหเปนท่ีเขาใจตรงกัน
2.4 การแตงตั้งใหมีผูรับผิดชอบเรื่องการจัดการความรู
2.5 การจัดทําเอกสารคูมือการจัดการความรู
2.6 การเปนเครือขายกับองคกรท่ีประสบความสําเร็จในการ
จัดการความรู
2.7 การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูระดับตางๆ
2.8 การขอใหสถาบันอุดมศึกษาเขามาชวยชี้แนะในการ
ดําเนินการเม่ือตองการ
2.9 การขอความรวมมือจากชุมชน
2.10 การนิเทศติดตามและใหกําลังใจอยางสมํ่าเสมอ
2.11มีแหลงการแสดงผลงานท่ีเกิดจากการจัดความรู

3.1 มีเว็บ KM ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
3.2 มีการใชโปรแกรมบริหารระบบสารสนเทศ
3.3จัดหาคอมพิวเตอรใหเพียงพอกับการใชงาน

11
8
6
5
4

32
15
12
10
8
7

5
3

3
2
1

2
1
1

ท่ีมา : สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553: 66)

จากตาราง 6 พบวา ความตองการท่ีจะไดรับการสนับสนุนจําแนกเปน 3 ดานหลัก
ดานแรก คือ คน ประกอบดวยการสนับสนุนจากผูบริหาร การยอมรับจากบุคลากร การมีผูเชี่ยวชาญ
และการมีทีมแกนนําท่ีเขมแข็ง ดานท่ีสอง ไดแก การบริหารจัดการ ประกอบดวยการจัดสรร
งบประมาณ การดําเนินงานท่ีเปนระบบและชัดเจน การติดตามและประเมิน และการ มีแหลง
แสดงผลงานท่ีเกิดจากการจัดการความรู และดานสุดทาย คือ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศประกอบดวย
การมีเว็บไซตการจัดการความรู มีการใชโปรแกรมบริหารระบบสารสนเทศ และจัดหาคอมพิวเตอรให
เพียงพอกับการใชงาน
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การวิเคราะหความตองการจําเปน

มีผูใหความหมายความตองการจําเปนไวหลากหลาย เชน ความตองการจําเปน เปน
ความขัดแยงระหวางสิง่ท่ีเปนอยูในปจจุบันและสิ่งท่ีปรารถนาจะใหเกิดข้ึนหรือตองการใหเกิดข้ึน
(Kaufman และ English 1981 อางถึงใน สุวิมล วองวาณิช 2548) ความตองการจําเปนเปนความ
แตกตางหรือชองวาง (Gap) ระหวางสิ่งท่ีเปนอยู/สภาพท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน (What should Be)
(Witkin 1984 อางถึงใน สุวิมล วองวาณิช 2548) ในขณะเดียวกันความหมายความตองการจําเปน
อาจแบงเปน 4 มุมมองคือ มุมมองท่ี 1) มุมมองความแตกตาง (Discrepancy View) ความตองการ
จําเปนหมายถึง ความแตกตางระหวางผลการปฏิบัติงานท่ีตองการกับสิ่งท่ีสังเกตเห็น เปนการให
ความหมายแบบดั้งเดิม มุมมองท่ี 2) มุมมองประชาธิปไตย (Democratic View) ความตองการ
จําเปนหมายถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดโดยกลุมคนสวนใหญท่ีเก่ียวของ มุมมองท่ี 3)
มุมมองวินิจฉัย (Diagnostic View) ความตองการจําเปนหมายถึง สิ่งซึ่งหากไมไดรับการตอบสนอง
หรือขาดแคลนจะทําใหเกิดอันตรายและมุมมองท่ี 4) มุมมองวิเคราะห (Analytic View)ความตองการ
จําเปนหมายถึง ทิศทางหรือแนวทางท่ีคาดวาตองมีการปรับปรุงจากขอมูลสารสนเทศท่ีมีอยูในปจจุบัน
(Stufflebeam 1977 อางถึงใน สุวิมล วองวาณิช 2548) นอกจากนี้ สุวิมล วองวาณิช (2542) ไดสรุป
นิยามความตองการจําเปนไววา เปนการแสดงถึงความแตกตางระหวางสิ่งท่ีเปนอยูในปจจุบันและสิ่งท่ี
พึงปรารถนา ปริมาณของความแตกตางตางดังกลาวจะไดรับการเรียงลําดับความสําคัญกอนหลังเพ่ือ
เลือกความตองการจําเปนท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดมาทําการวิเคราะหสาเหตุท่ีทําใหเกิดความตองการ
จําเปนนั้น จากนั้นจึงแสวงหาแนวทางในการขจัดความตองการจําเปนนั้นใหหมดไป

จากความดังกลาวขางตนจึงอาจสรุปไดวาความตองการจําเปน เปนการคนหาความ
ตองการจําเปนระหวางสภาพท่ีเปนอยูในปจจุบันและความคาดหวัง เพ่ือเลือกความตองการจําเปนท่ีมี
ความสําคัญมากท่ีสุดมาดําเนินการแกไข โดยคนกลุมใหญในองคกรตองการใหเกิดข้ึน

แนวคิดการพัฒนาครู

อํานวย ถาวร (2541) เสนอแนวคิดการปฏิรูปการฝกหัดครูของสํานักงานสภา
สถาบันราชภัฏเพ่ือใหไดครูเกงและครูดีโดยคุณลักษณะครูเกงมี 3 ดาน คือ 1) ดานการทํางาน
ประกอบดวย มีความรูในวิชาชีพครู พฤติกรรมหลักไดแก รูและเขาใจหลักสูตรและการจัดการเรียน
การสอน รูและเขาใจเนื้อหาวิชาท่ีสอน จัดกิจกรรมการเรียนการสอนได มีความสามารถปฏิบัติงาน
หนาท่ีครู ไดแก บริหารดานกิจการนักเรียนได การทํางานดานธรุการ 2) ดานความมุงม่ันพัฒนา
ประกอบดวย มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ พฤติกรรมหลักไดแก รูจักประเมินและปรับปรุงตนเองมีการ
พัฒนาโรงเรียนทุกดานใหกาวหนา พฤติกรรมหลักไดแกทําตนใหเปนประโยชนตอโรงเรียน สนใจใฝรู
มีการพัฒนาโรงเรียนทุกดานใหกาวหนา พฤติกรรมหลักไดแก ทําตนใหเปนประโยชนตอโรงเรียน มี
การพัฒนาชุมชนทองถ่ินพฤติกรรมหลักไดแก บําเพ็ญประโยชนตอชุมชน ใหความรวมมือกับชุมชน
3) ดานความรอบรู ประกอบดวย มีความรอบรูสถานการณบานเมืองและความเปลี่ยนแปลงทางสังคม
เศรษฐกิจและการเมือง พฤติกรรมหลักไดแก สนใจสถานการณบานเมืองปจจุบัน สนใจความ
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เปลี่ยนแปลงสังคมในชุมชน มีความเปนผูนําทางวิชาการท่ีสามารถ อานคนออก บอกคนได ใชคนเปน
และเห็นอนาคต พฤติกรรมหลักไดแก เปนผูนําทางวิชาการในโรงเรียนเปนผูนําทางวิชาการในชุมชน
มีการคิดแกปญหาอยางเปนระบบและตัดสินใจอยางมีเหตุผลพฤติกรรมหลัก ไดแก มีหลักหรือวิธีใน
การคิดแกปญหา มีฐานในการการคิดแกปญหามีวิธีคิดแกปญหา

สวนคุณลักษณะครูดีมี 3 ดาน คือ 1) ดานคุณธรรมจริยธรรมประกอบดวย มีวินัย
พฤติกรรมหลัก ไดแก มีวินัยในตนเอง ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความขยัน พฤติกรรมหลักไดแก
ความผูกพันท่ีจะปฏิบัติงานตามหนาท่ี มีความอดทนพฤติกรรมหลักไดแกอดทนเม่ือเกิดอุปสรรคมี
ความสามารถในการควบคุมอารมณ มีความประหยัด พฤติกรรมหลักไดแกรูจักประหยัดและอดออม
มีความยุติธรรม พฤติกรรมหลักไดแกมีความเปนธรรมมีความเปนกลาง มีความรับผิดชอบพฤติกรรม
หลักไดแก รับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายปฏิบัติหนาท่ีไดครบถวน มีความเมตตากรุณาพฤติกรรม
หลักไดแกชวยเหลือและเก้ือกูลผูอ่ืนมีความปรารถนาดีตอนักเรียน 2) ดานความเปนประชาธิปไตย
ประกอบดวย ประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมหลักไดแกรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนมี
เหตุผล ประชาธิปไตยในการดํารงชีวิต พฤติกรรมหลักไดแกมีความศรัทธาในระบอบประชาธิปไตยมี
อิสรภาพในการประพฤติปฏิบัติ 3) ดานความรักและศรัทธาในอาชีพครู อาทิ มีเจตคติท่ีดีตออาชีพครู
พฤติกรรมหลักไดแกมีความสนใจในการประกอบอาชีพครูใหความสําคัญในวิชาชีพครูเกิดความสํานึก
และตระหนักในฐานะท่ีเปนครู มีความรักในอาชีพครู พฤติกรรมหลักไดแกมีเจตคติท่ีดีตอนักเรียน
รักษาชื่อเสียงวิชาชีพครู ทํานองเดียวกัน ดิเรก พรสีมา และคณะ (2541) สังเคราะหงานวิจัยท่ี
เก่ียวของและนําเสนอวา ครูท่ีดีควรมีคุณลักษณะท่ีจําเปน 3 ดานดังนี้

1. ดานคุณลักษณะ ไดแก มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครูและพรอมท่ีจะ
พัฒนาวิชาชีพอยูเสมอ ประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูเรียนท้ังดานศีลธรรมวัฒนธรรม กิจนิสัย สุข
นิสัย และอุปนิสัยตลอดจนมีความเปนประชาธิปไตย ใฝรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีความเมตตา
แกศิษยและเห็นคุณคาของศิษย มีสุขภาพสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคทางวิชาการ และ
สามารถใชกระบวนการคิดวิเคราะหเพ่ือแกไขปญหา มีบทบาทในการพัฒนาชุมชนและสามารถเปน
ผูนําชุมชน สามารถใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ภาษา และการวิจัยเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาตนเอง
สามารถพัฒนาตนเองใหเปนครูแบบใหมในระบบสากลได คือ เนนความหลากหลายเพ่ือตอบสนองตอ
ผูเรียนเปนหลัก แนะนําผูเรียนใหพัฒนาไดอยางเต็มศักยภาพและสรางสรรค ใหขอมูลสะทอนกลับแก
ผูเรียนไดอยางตอเนื่อง รูวิทยาการดานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ และไปหานักเรียน
มากข้ึนเขาเยี่ยมชุมชนมากข้ึน

2. ดานความรูของครูไดแก มีความรูในวิชาท่ีสอนอยางแทจริง สามารถเชื่อมโยง
ทฤษฎีในศาสตรความรูมาสูการปฏิบัติไดท้ังการปฏิบัติในระดับสากลและระดับทองถ่ิน มีความรูใน
การวิจัยวิทยาการคอมพิวเตอร และภาษาเพ่ือเปนเครื่องมือในการแสวงหาความรู มีความรูดาน
เทคนิคการสอน จิตวิทยา การวัดและประเมินผล และสามารถประยุกตใชในการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอน รูขอมูลขาวสารรอบตัว และเรื่องราวในทองถ่ิน เพ่ือและเปลี่ยนความรู และฝกใหผูเรียนคิด
วิเคราะหวิจารณได

3. ดานการถายทอดความรู ไดแก สามารถประยุกตใชเทคนิคการสอนตางๆ
เพ่ือจัดบรรยากาศการเรียนรูท่ีนาสนใจ และผูเรียนเกิดความเขาใจในเนื้อหาวิชาท่ีเรียน ตลอดจน
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สามารถเชื่อมโยงความรูนั้นสูการนําไปประยุกตใชในชีวิตประจําวันได หรือใชในการเรยีนรูตอไป
สามารถอบรมบมนิสัยใหผูเรียนมีศีลธรรม วัฒนธรรม กิจนิสัย สุขนิสัย และอุปนิสัย รวมท้ังรักในความ
เปนประชาธิปไตย เพ่ือเปนบรรทัดฐานในการใชชีวิตรวมกับผูอ่ืนในสังคมไดอยางปกติสุข สามารถ
พัฒนาใหผูเรียนมองกวาง คิดไกล และมีมีวิจารณญาณท่ีจะวิเคราะหและเลือกใชขาวสารขอมูลใหเกิด
ประโยชนตอตนเองเองได พัฒนาใหผูเรียนเรียนเรียนรูเรื่องราวตางๆของชุมชนสามารถนําความรูไป
ประยุกตใชเพ่ือพัฒนาชุมชนและแกปญหาตางๆในชุมชนได

ถวิล มาตรเลี่ยม (2542) ใหคุณลักษณะครูท่ีมีประสิทธิภาพตามแนวคิดการศึกษา
เชิงมนุษยธรรม (Humanistic Education) วาควรประกอบดวย 3 ดานตอไปนี้

1. คุณลักษณะสวนตัว ไดแก เห็นคุณคาความเปนมนุษยของผูเรียน เห็นอกเห็น
ใจ เอ้ืออาทร ยอมรับในศักดิ์ศรีและและเกียรติยศของบุคคลอ่ืน มีความรูสึกเปนผูใหบริการหรือ
อํานวยความสะดวก ยอมรับในความคิดเห็น ความเชื่อ วัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน พรอมจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง มีอารมณขัน มองโลกในแงดีมีความคิดอิสระเปนของตนเอง มีความรูความสามารถท้ัง
ความรูท่ัวไป ความรูวิชาชีพเฉพาะ รอบรูเหตุการณแวดลอมอยางกวางขวาง มีทักษะการถายทอด
หรือสื่อขอความ มีกาลเทศะ พูดดวยน้ําเสียงชัดเจน แจมใส นุมนวล ตั้งใจฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
อยางแทจริง มีความคิดสรางสรรค คิดดี และการแสดงออกอยางชัดเจนมีเหตุผลมีความคิดและจิตใจ
แบบวิทยาศาสตร สามารถวิพากษ วิจารณ และแยกแยะประเด็นได มีสุขภาพพลานามัยดีท้ังรางกาย
และจิตใจ มีความคิดริเริ่มและทดลองปฏิบัติแนวใหม ตอบคําถามแกปญหาดวยตนเองได รูและเขาใจ
บทบาทหนาท่ีและปฏิบัติไดอยางประสบผลสําเร็จ รับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง รักการสอน
รักวิชาชีพครูอยางแทจริง ริเริ่มงานใหม กําหนดแผนงานอยางเปนระบบ กระตือรือรนในการทํางาน
ประสานความรวมมือกับผูอ่ืน ตัดสินใจรวดเร็ว เด็ดขาด ทันเหตุการณ ยืดหยุนในการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับเวลา สถานการณ

2. เขาใจและรูจักตนเองไดแก มีวิจารณญาณและมโนทัศนทางสรางสรรค มี
เจตคติท่ีจะรวมมือกับผูอ่ืน ไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค พยายามแกไขใหสําเร็จลุลวง ไววางใจ
เพ่ือนรวมงาน มีเหตุผล มีวินัยในตนเอง เชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง เปนบุคคลท่ีนาคบหา
สมาคม เห็นคุณคาของตนเอง

3. เขาใจและรูจักผูอ่ืน ไดแก กระหายท่ีจะรวมมือประสานงานกับผูอ่ืน ประเมิน
บุคคลอ่ืนดวยความชื่นชม เห็นคุณคาและศักยภาพของเพ่ือนมนุษย เขาใจและมองเห็นเจตนาของคน
อ่ืน เคารพทรรศนะของบุคคลอ่ืนเขาใจความสัมพันธกับบุคคลระดับตาง ๆ ใฝหาสาเหตุของพฤติกรรม
มนุษยในกระแสความคิด ความรูสึก ความเชื่อ และความเขาใจ

ฐิติภัทร ประสิทธิพร (2545) กลาวถึงครูดีท่ีนักเรียนตองการ ควรประกอบดวย 2 ดาน
คือ 1) บุคลิกภาพดี อาทิ แตงตัวเรียบรอยเหมาะสม ยิ้มแยมใจดี รักเด็ก พฤติกรรมดี รับผิดชอบ
ใฝเรียน ใฝรู 2) สอนดี อาทิ ตั้งใจสอน ยึดเด็กเปนศูนยกลาง พัฒนาเด็กทุกดาน ใหปฏิบัติจริง
หลากหลาย รูจักธรรมชาติและความตองการของเด็ก รูหลักการสรางแรงจูงใจรูวิธีการเรียนรูของเด็ก
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และนงนุช บุญตาปา (2548) ศึกษาคุณสมบัติของครูท่ีพึงประสงค
ตามความคิดเห็นของนักเรียนระดับประถมศึกษาชวงชั้นท่ี 2 กรุงเทพมหานคร พบวานักเรียนระดับ
ประถมศึกษาชวงชั้นท่ี 2 มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะของครูท่ีพึงประสงคท้ัง 5 ดานในระดับมาก
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คือดานวิชาการ ดานการสอน ดานบุคลิกภาพ ดานมนุษยสัมพันธ และดานคุณธรรมและจริยธรรม
ดังนี้

1. วิชาการ รายละเอียดไดแกมีความรูเก่ียวกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับของ
โรงเรียน ใหคําแนะนําชวยเหลือเก่ียวกับการเรียนเปนอยางดี มีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาท่ี
สอน มีการศึกษาเก่ียวกับหลักสูตรและแผนการสอน รูจักใชเวลาวางใหเปนประโยชน รายงานผล
การพัฒนาของนักเรียนอยางเปนระบบ สนใจศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ มีการบันทึกการสอน
เพ่ือเปนหลักฐานในการปฏิบัติงาน จัดเก็บรวบรวมขอมูลสถิติเก่ียวกับนักเรียนท่ีรับผิดชอบ ติดตาม
การเรียนการเขาชั้นเรียน และพฤติกรรมการเขาชั้นเรียนอยางสมํ่าเสมอ

2. การสอน รายละเอียดไดแก มีวิธีการเพ่ือใหนักเรียนไดศึกษาและคนควาและ
หาประสบการณแปลกใหมอยูเสมอ ตรวจงานและการบานของนักเรียนอยูเสมอ ใหความสนใจและ
ติดตามผลการเรียนของนักเรียนอยางใกลชิด ใชสื่อประกอบการสอนอยูเสมอ สามารถสรุปเนื้อหาใน
การสอนใหเขาใจงาย แจงจุดประสงคการเรียนรูใหนักเรียนทราบกอนสอน ปรับปรุงการเรียนการ
สอนใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันเสมอ มีเทคนิคในการเราความสนใจเพ่ือใหนักเรียนอยากรูอยาก
เห็น สอดแทรกความรูทางคุณธรรมและจริยธรรมขณะสอน สรางบรรยากาศในการเรียนใหนักเรียน
เกิดความสนใจ

3. บุคลิกภาพ รายละเอียดไดแกแตงกายสุภาพเรียบรอย กลาท่ีจะแสดงออก
ความขยันหม่ันเพียร กระตือรือรนในการทํางาน มีสุขภาพจิตดี หนาตายิ้มแยมแจมใส เปนคนมี
เหตุผล เปนคนสุขุมรอบคอบ รูจักการใหอภัย เปนคนตรงตอเวลา มีอารมณขัน

4. มนุษยสัมพันธ รายละเอียดไดแก มองโลกในแงดี ใหความสนใจและเอาใจใส
นักเรียน อาสาสมัคชวยเหลือเพ่ือนครูดวยความเต็มใจ ใหเกียรติผูอ่ืน วางตนใหเหมาะสมกับกาลเทศะ
สนใจใหความรวมมือและชวยเหลืองานของชุมชน ใหความเปนกันเองกับนักเรียนทุกคน สามารถให
คําแนะนํานักเรียนไดท้ังในเรื่องการเรียนและเรื่องสวนตัว รูจักการถนอมน้ําใจคํานึงถึงความรูสึกของ
ผูอ่ืน จําชื่อนักเรียนไดแมนยํา

5. คุณธรรมและจริยธรรม รายละเอียดไดแก มีความซื่อสัตยสุจริต มีความ
ยุติธรรม ประพฤติตนเหมาะสมกับความเปนครู ยึดม่ันในขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีดีงาม มีความ
เมตตากรุณา มีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี มีความเอ้ือเฟอเผื่อแผ ไมพูดปดพูดวาจา
สอเสียดและหยาบคาย ละเวนหลีกเลี่ยงอบายมุข

สุชาดา กรเพชรปานี (2548) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง
(Second-order confirmatory factor analysis) คุณลักษณะสําคัญของครูดีเดนท่ีไดจากงานวิจัย
ของวิภาวี เวทวงศ เรื่อง “การวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของครูดีเดนสายงานการสอนระดับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน” พบวา คุณลักษณะของครูดีเดนระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกอบดวย 8
องคประกอบ คือ 1) คุณธรรมจริยธรรม 2) ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพครู 3) ความเปนประชาธิปไตย
4) บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม 5) การพัฒนาตนเองและเพ่ือนครู 6) การจัดกระบวนการเรียนรู 7) ผลงาน
วิชาการ 8) มนุษยสัมพันธ โดยองคประกอบดานคุณธรรมมีน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพครู ความเปนประชาธิปไตย บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม การพัฒนา
ตนเองและเพ่ือนครู การจัดกระบวนการเรียนรู ผลงานวิชาการ และ
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มนุษยสัมพันธ ตามลําดับ ในท่ีนี้แตละองคประกอบประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตได 5 ตัวคือ
1) คุณธรรมจริยธรรม ประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตได ไดแก มีความรับผิดชอบ มีความยุติธรรม
ซื่อสัตยสุจริต รูจักใหอภัย เปนผูเสียสละ 2) ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพครู ประกอบดวยตัวแปรท่ี
สังเกตได ไดแก ปกปองเกียรติภูมิครูและองคกรวิชาชีพ ตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือใหวิชาชีพครูเปนท่ี
ยกยองเชิดชู สุจริตใจตอการประกอบวิชาชีพ ภาคภูมิใจในความเปนครู เขารวมกิจกรรมตางๆ ของ
วิชาชีพดวยความเต็มใจ 3) ความเปนประชาธิปไตยประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตรายละเอียดไดไดแก
ปฏิบัติตามกฎของสังคมในการอยูรวมกัน กลาหาญท่ีจะตอสูเพ่ือความเปนธรรมของสังคม สํานึกใน
สิทธิและหนาท่ีของตนเอง กลาแสดงความคิดเห็นและกระทําในสิ่งท่ีถูกตอง ยอมรับฟงสียงสวนใหญ
ท่ีถูกตอง 4) บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม ประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตไดไดแก มีสุขภาพนามัยดี มีกริยา
ทาทางสงาผาเผย มีความสุภาพออนโยน มีความสุขุมรอบคอบ มีวินัยในตนเอง 5) พัฒนาตนและ
เพ่ือนครูประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตได ไดแก ปรับปรุงตนเองเปนประจํา มีเปาหมายในการทํางาน
ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได ศึกษาหาความชํานาญรอบดาน มีการจัดระบบการทํางานของตนเอง 6)
การจัดกระบวนการเรียนรู ประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตได ไดแก ตั้งใจและมุงม่ันในการจัดกระบวน
การเรียนรูใหเกิดประโยชนสูงสุด จัดกระบวนการเรียนรูโดยผสมผสานความรูควบคูคุณธรรม จัด
กระบวนการเรียนรูใหนักเรียนรูจักคิดแกปญหาดวยตนเอง สามารถเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอ
การเรียนรู เปลี่ยนบทบาทจากการเปนผูบอกมาเปนผูกระตุนใหเกิดการเรียนรู 7) ผลงานวิชาการ
ประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตได ไดแก มีงานเขียนทางวิชาการ มีการทําวิจัยในชั้นเรียน มีสื่อ
ประกอบการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ มีสวนรวมในการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ิน เปนผูนํา
ในการอนุรักษวัฒนธรรมไทย 8) มนุษยสัมพันธ ประกอบดวยตัวแปรท่ีสังเกตได ไดแก มีความเห็น
อกเห็นใจผูอ่ืน ใหความเอาใจใสบุคคลอ่ืน มีความเอ้ืออาทร เปนคนเปดเผย เขากับคนอ่ืนไดงาย

สมรรถภาพและคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของครู : แนวคิดตางประเทศ
Anderson (1972: 96) กลาววาสมรรถภาพของครูหมายถึง พฤติกรรมของครูท่ี

อาจสังเกตได และพฤติกรรมนี้จะมีผลตอกระบวนการเรียนของนักเรียนในทางบวก ไดแก การเขียน
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม การใชคําถามแบตางๆและการใชเทคนิคในการตั้งคําถาม เปนตน
สอดคลอง Norman (1973 : 194) กลาววาสมรรถภาพของครูหมายถึง เจตคติ ความเขาใจ และ
พฤติกรรมของครูท่ีเอ้ืออํานวยตอความเจริญงอกงามของนักเรียนท้ังในดานรางกาย สติปญญา
อารมณ และสังคมซึ่งอาจแบงไดเปนสมรรถภาพดานการสอน สมรรถภาพดานวิชาการ สมรรถภาพ
ดานบุคลิกลักษณะ เชน การมีมนุษยสัมพันธดี มีศีลธรรมจรรยาและท่ีสําคัญคือตองมีคุณธรรมเปน
เครื่องชี้นําการดําเนินชีวิตท่ีดีงามอันจะเปนตัวอยางท่ีดีแกศิษย

Armstrong (1976) ไดสรุปลักษณะของครูท่ีมีประสิทธิภาพไวดังนี้ เตรียมการ
สอนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประเมินการสอนตนเอง พัฒนาทักษะในการสอนของตน มีเทคนิคในการ
กระตุนนักเรียนใหสนใจเรียน ประยุกตใชหลักทางจิตวิทยาใหเปนประโยชนในการเรียนการสอน
กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมการเรียนการสอน เขาใจและนําหลักการเรียนรูมาใชในการเรียน
การสอน สรางบรรยากาศในหองเรียนใหเปนประชาธิปไตย ปรับปรุงกิจกรรมในหองเรียนให
สอดคลองกับสภาพสังคม ปรับปรุงตนเองใหคุนเคยกับสภาพกลุมนักเรียน ชวยเหลือนักเรียนแตละคน
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ใหไดรับความสําเร็จ พัฒนาตนเองทางความรูสติปญญา มีเทคนิควิธีการวัดผลท่ีดีและใชผลการ
ทดสอบในการปรับปรุงสภาพการเรียนการสอน มีเทคนิควิธีพิเศษแกนักเรียนท่ีเรียนไดเร็ว ชวยให
นักเรียนแตละคนปรับตัวได ชวยลดความวิตกกังวลของนักเรียน ติดตอปรึกษากับผูปกครองเม่ือ
นักเรียนมีปญหา มีการศึกษานักเรียนเปนรายบุคคล และใหคําแนะนําชวยเหลือนักเรียนท่ีขาดทักษะ
ในการทํางาน

Coker, Medley และ Soar (1980) สํารวจสมรรถภาพของครูในทรรศนะของ
ครูพบวามี 9 ดานคือ 1) การรวบรวมและใชขอมูลเก่ียวกับความแตกตางระหวางบุคคล 2) การ
จัดการผูเรียน ทรัพยากร และวัสดุอุปกรณเพ่ือการสอนอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก เลือกเปาหมาย
และวัตถุประสงคท่ีเหมาะสมกับความตองการของผูเรียน จัดหาวัสดุอุปกรณหลากหลาย ใหผูเรียนมี
สวนรวมในการจัดการวางแผน 3) สื่อสารอยางมีประสิทธิภาพกับผูเรียนไดแกชี้แจงอยางชัดเจนและ
แจมแจง ซักไซไลเลียงและตอบสนองตอคําถามของผูเรียน ใชการสื่อสารท้ังวัจนภาษาและอวัจนภาษา
4) ชวยผูเรียนในการใชเทคนิคการสื่อสารท่ีหลากหลายไดแก สาธิตทักษะการฟงท่ีถูกตอง เคารพสิทธิ
ในการพูดของผูเรียน ใชทักษะการสื่อสารแบบอวัจนภาษา 5) ชวยใหผูเรียนเปลี่ยนแปลงแนวคิดท่ี
คลาดเคลื่อนไดแก ใชขอมูลยอนกลับจากผูเรียนเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน ยืดหยุนในการจัดการ
ชั้นเรียนควบคุมใหผูเรียนสนใจในงานท่ีปฏิบัติ ใหขอมูลยอนกลับแกผูเรียนเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีไม
พึงประสงค 6) ตอบสนองตอการจัดการพฤติกรรมของนักเรียนอยางเหมาะสมไดแก ควบคุมชั้นเรียน
และสถานการณการเรียนการสอน ตระหนักและตอบสนองตอพฤติกรรมของผูเรียน ยอมรับความ
จําเปนท่ีตองตอบสนองตอผูเรียนเปนรายบุคคล 7) ใชวิธีการและสื่อท่ีหลากหลายในการชวยให
ผูเรียนเรียนรูไดแก ใชวิธีการสอนมากกวา 1 วิธีในการสอน ใชกิจกรรมในการเรียนการสอนมากกวา 1
กิจกรรม 8) สงเสริมความตระหนักในตนเองและแนวคิดเก่ียวกับตนเองในทางบวกของผูเรียนไดแก
มีความสัมพันธกับผูเรียนเปนรายบุคคล ใหโอกาสแกผูเรียนในการตัดสินใจ ชมเชยและใหรางวัล
ผูเรียน จัดการชั้นเรียนเพ่ือกระตุนสงเสริมผูเรียน 9) ตอบสนองตอความตองการและความรูสึกของ
ผูอ่ืนไดแก ยอมรับและใชแนวคิดของผูเรียน ฟงผูเรียนและใหขอมูลยอนกลับ ใหโอกาสแกผูเรียนใน
การขอคําปรึกษาแบบตัวตอตัว สําหรับ Hessong และ Weeks (1987) มีความเห็นวา ครูท่ีดีหรือครู
ในอุดมคตินั้น ควรมีคุณลักษณะดังตอไปนีคื้อ 1) มีความรอบรู หมายถึง การมีความรอบรูหรือ
เขาใจในวิชาการตางๆ มีความเชื่อม่ันในวิชาการแตไมหยิ่งผยองวาตนมีความรูสูง อยางไรก็ตามไมมีครู
คนใดท่ีจะรอบรูไปเสียหมดทุกอยางเม่ือนักเรียนเกิดความสงสัยแตครูควรจะรูวิชาการและแหลง
วิทยาการใหมากท่ีสุด เผื่อไวจะไดแนะนําใหนักเรียนไปศึกษาคนควาเพ่ิมเติมไดดวยตนเอง 2) มี
อารมณขัน หมายถึง เปนผูท่ีสามารถในการรับรู ซาบซึ้ง หรือสามารถแสดง ความรูสึกในสิ่งท่ีทําใหขํา
ขันหรือสนุกสนานแตตองไปในทางท่ีกอใหเกิดคานิยมท่ีดี 3)มีความยืดหยุน หมายถึง การเปนผูมี
ความรูสึกไวตอการเปลี่ยนแปลง มีการยืดหยุนเพราะบางครั้งแผนการเรียนรูท่ีดีท่ีสุดอาจใชไมไดผล
เลย 4) มีวิญญาณความเปนครู หมายถึง เปนผูมีความรักในตัวเด็กและปติยินดีในภารกิจการสอนอัน
แสดงออกทางสีหนาแววตา มีสัมพันธภาพท่ีดีตอเพ่ือนรวมวิชาชีพ และมีเจตคติท่ีดีตอโรงเรียน 5) มี
ความซือ่สัตย หมายถึง การพยายามทําสิ่งท่ีพูดไวใหสําเร็จใหนักเรียนเกิดความไววางใจในสิ่งท่ีครูพูด
และกระทํา 6) มีความสามารถในการทําใหเขาใจไดรวบรัดชัดเจน หมายถึง ความสามารถในการ
สื่อสารท้ังวัจนภาษาและอวัจนภาษาทําใหนักเรียนเขาใจไดอยางรวบรัดชัดเจนและถูกตอง 7) เปนคน
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เปดเผย หมายถึง เปนคนท่ีเต็มใจจะเปดเผยเรื่องราวหรือความรูสึกท่ีตนมีอยูใหนักเรียนรับรูอันจะชวย
พัฒนาความสัมพันธระหวางครูและนักเรียน ทําใหนักเรียนสัมพันธกับสถานการณดีข้ึน และไดรับ
ประสบการณทางดานความรูสึกใหมๆอยางตอเนื่อง 8) มีความอดทน หมายถึง การเปนผูท่ีมีความ
เพียรพยายามในการสอน อดทนตอการเรียนรูถึงความเจริญกาวหนาทีละเล็กละนอยของนักเรียน
เพราะนักเรียนท่ีมาเรียนกับครูนั้นมากมายหลายประเภท 9) กระทําตนเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง
กระทําตนเปนแบบอยางท่ีดีแกศิษย เพราะ นักเรียนตองการแบบอยางการกระทําท่ีถูกตองดีงาม เพ่ือ
ใชเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตตนเอง 10) สามารถนําความรูทางทฤษฎีไปใชในทางปฏิบัติได
หมายถึงการนําเอาความรูท่ีไดรับจากการศึกษาเลาเรียนในสถาบันการศึกษาไปใชปฏิบัติจริงใน
โรงเรียนใหเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพใหมากสุดเทาท่ีจะกระทําได 11) มีความเชื่อม่ันในตนเอง
12) มีความสามารถพิเศษในศิลปะและวิทยาการหลาย ๆ ดาน 13) แตงกายเรียบรอย สะอาด สงา
ผาเผย และมีสุขอนามัยสวนตัวดี

Doyle (1985) ( อางใน Sparks และ Lipka, 1991) ระบุลักษณะท่ีพึงประสงค
ของครูประถมศึกษา คือ 1) มุงม่ันในเปาหมายการสอน 2) จัดลําดับของกิจกรรมการเรียนรูและชวย
ใหผูเรียนบรรลุเปาหมายของกิจกรรม 3) สงเสริมการมีสวนรวมของผูเรียนและการครอบคลุมเนื้อหา
4) ใหขอมูลยอนกลับแกผูเรียน 5) ยกยองความสําเร็จของผูเรียน 6) คาดหวังความสําเร็จในการชวย
ใหผูเรียนเรียนรู 7) กระตือรือรนในการอธิบายแนวคิดและวิธีการ 8) สงเสริมความหมายและ
จุดประสงคของกิจกรรม 9)กํากับติดตามความเขาใจของผูเรียน สอดคลองกับ Shulman (1987)
กลาววาครูท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานจะตองมีลักษณะสําคัญคือ 1) มีความรูในเนื้อหาวิชาท่ี
สอน 2) มีความรูเก่ียวกับวิธีการสอนรวมท้ังหลักการและวิธีการจัดชั้นเรียนอยางมีประสิทธิภาพ 3)
มีความรูเก่ียวกับหลักสูตรและสื่ออุปกรณตามหลักสูตร 4) มีความรูในเนื้อหาผนวกวิธีสอน
(Pedagogical content knowledge) ซึ่งเปนความรูเก่ียวกับวาจะนําเสนอเนื้อหาอยางไรใหผูเรียน
เขาใจไดดีท่ีสุด 5) มีความรูเก่ียวกับผูเรียนและพ้ืนฐานของผูเรียน 6) มีความรูเก่ียวกับเปาหมาย
ทางการศึกษา รวมท้ังปรัชญาและประวัติศาสตรท่ีเปนพ้ืนฐานของเปาหมายเหลานั้นสวน Guyton
(1987) นําเสนอสมรรถภาพครูท่ีดีไว 14 ประการ คือ 1) วางแผนการสอนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี
พึงประสงค 2) วางแผนการจัดการเรียนรูโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 3) สํารวจและ
ใชขอมูลเก่ียวกับความตองการและความกาวหนาของผูเรียน 4) จําแนกผูเรียนจากระดับความ
สามารถจากผูเรียนท่ีมีปญหาถึงผูเรียนท่ีมีความเชี่ยวชาญ 5) สํารวจและใชขอมูลเก่ียวกับการจัดการ
เรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนรูเม่ือจําเปน 6) ใชเทคนิค วิธีการ และสื่อการ
สอนท่ีมีประสิทธิภาพ 7) สื่อสารกับผูเรียน 8) มีความรูเก่ียวกับการสอน 9) สนับสนุนและสงเสริม
การมีสวนรวมของผูเรียน 10) มีความเขาใจเก่ียวกับเนื้อหาท่ีสอนและสิ่งท่ีเก่ียวของ 11) จัดการ
เก่ียวกับเวลา สถานท่ี สื่อและวัสดุอุปกรณในการจัดการเรียนรู 12) มีความกระตือรือรนในการสอน
และเรียนรูเนื้อหาวิชาท่ีสอน 13) ชวยผูเรียนพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับตนเอง (Self-concept) ใน
ทางบวก 14) จัดการปฏิสัมพันธในชั้นเรียน

ลักษณะเดียวกัน Porter และ Brophy (1988) ไดสังเคราะหงานวิจัยท่ีกลาวถึง
ครูท่ีดีและไดคุณสมบัติของครูท่ีดี 11 ประการคือ 1) เขาใจเปาหมายการจัดการเรียนรูอยางชัดแจง 2)
มีความรูเก่ียวกับวิธีการสอนและความรูเก่ียวกับเนื้อหา 3) แจงเปาหมายการเรียนรูแกผูเรียน 4) ใชสื่อ
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การเรียนรูท่ีมีอยูแลวเพ่ือเพ่ิมเวลาในการปฏิบัติและอธิบายเนื้อหา 5) มีความรูเก่ียวกับผูเรียนและ
ปรับการสอนใหสอดคลองกับความตองการและแนวคิดคลาดเคลื่อนของผูเรียน 6) สอนและชวยให
ผูเรียนฝกการคิดอภิปญญา 7) ใหความสนใจกับพัฒนาการทางปญญาของผูเรียนท้ังในระดับต่ําจนถึง
ระดับสูง 8) กํากับการเรียนรูของผูเรียนโดยการใหขอมูลยอนกลับ (Feed Back) อยางสมํ่าเสมอ 9)
บูรณาการเนื้อหาท่ีสอนกับเนื้อหาวิชาอ่ืน ๆ 10) มีความรับผิดชอบตอผลการเรียนของผูเรียน 11)
เปนผูคิดและสะทอนความคิดตอการปฏิบัติของตนเอง

Reynold (1992) ไดกลาวถึงสมรรถภาพของครูท่ีดีไว 7 ประการ คือ 1)
วางแผนบทเรียนท่ีชวยใหผูเรียนเชื่อมโยงการเรียนรูใหมเขากับประสบการณการเรียนรูเดิม 2) สราง
สัมพันธภาพท่ีดีและมีปฏิสัมพันธ (Interaction) กับผูเรียน 3) กําหนดและรักษากฎระเบียบซึ่ง
ยุติธรรมและเหมาะสมกับผูเรียน 4) จัดสภาพทางกายภาพและสังคมของหองเรียนท่ีเอ้ือตอกิจกรรม
การเรียนรู 5) นําเสนอเนื้อหาดวยวิธีการท่ีชวยใหผูเรียนเชื่อมโยงการเรียนรูใหมเขากับการเรียนรูเดิม
และพัฒนาการคิดอภิปญญา (Metacognition) 6) ประเมินการเรียนรูของผูเรียนโดยใชเครื่องมือท่ี
หลากหลายและนําผลท่ีไดไปปรับปรุงการเรียนการสอน 7) สะทอน (Reflection) การปฏิบัติของ
ตนเองและการตอบสนองของผูเรียนเพ่ือพัฒนาการสอน

นอกจากนี้ Berliner (2001) กลาวถึงคุณลักษณะของครูผูเชี่ยวชาญไดแก มี
ความเชี่ยวชาญในสาขาของตนและบริบทเฉพาะหนึ่ง ๆ พัฒนาความเปนอัตโนมัติ (Automaticity)
สําหรับการกระทําซ้ํา ๆ ท่ีตองกระทําเพ่ือบรรลุเปาหมาย เชนการตอบสนองท่ีรวดเร็วอยางไมรูสึกตัว
รับรูสาขาท่ีสอนอยางมีความหมาย ใชโอกาสใหเปนประโยชนและมีความยืดหยุนในการสอน มีความ
ไว (Sensitivity) ตอเปาหมายของงานและสถานการณทางสังคมเพ่ือแกปญหาตาง ๆ มีการแกปญหา
เฉพาะหนาไดดี ใชแหลงขอมูลท่ีหลากหลายในการแกปญหา จัดการกับปญหาในเชิงคุณภาพ
สอดคลองกับ Walls, Nardi, Minden และ Hoffman (2002) ศึกษาการรับรูเก่ียวกับคุณลักษณะ
ของครูท่ีมีประสิทธิภาพตามทรรศนะของนักศึกษาครู ครูฝกหัดใหม และครูท่ีมีประสบการณ พบวา
คุณลักษณะของครูท่ีมีประสิทธิภาพควรประกอบดวย 5 ดาน คือ 1. สิ่งแวดลอมทางอารมณความรูสึก
อบอุนเปนมิตร หวงใยนักเรียน 2. ทักษะการสอน คือ จัดการ สภาพแวดลอมในการเรียนรูอยางมี
ประสิทธิภาพ 3.แรงจูงใจของครู คือ กระตือรือรน และหวงใยการเรียนการสอน 4. การมีสวนรวม
ของนักเรียน คือ เนนกิจกรรมใหผูเรียนมีสวนรวมในการเรียนรูตามสภาพจริง ใชคําถามใหผูเรียนมี
ปฏิสัมพันธ และการอภิปราย 5. กฎเกณฑและระดับผลการเรียน คือกระตุนนักเรียนและควบคุมชั้น
เรียนไดดี หวงใยและยกยองความสําเร็จของนักเรียน ตั้งกฎเกณฑและตัดสินผลการเรียนอยาง
ยุติธรรม รักษามาตรฐานของกิจกรรม ท้ังนี้ดานท่ีกลุมตัวอยางมีการรับรูมากท่ีสุด คือ ดาน
สิ่งแวดลอมทางอารมณความรูสึก

จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา สมรรถภาพท่ัวไปของครูท่ีทําใหการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนประสบผลสําเร็จนั้น จะตองประกอบดวยสมรรถภาพในดานตางๆหลายประการ แตท่ี
สําคัญท่ีสุดคือ สมรรถภาพดานความรูท่ัวไป ดานหลักสูตรและเนื้อหาดานการดําเนินการสอน ดาน
สื่อการเรียนการสอนดานการวัดผลและประเมินผล และดานบุคลิกลักษณะของครู
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คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของครูในยุคปฏิรูปการศึกษา
จากการประชุมปฏิบัติการครูตนแบบ 2542 ของสถาบันแหงชาติเพ่ือการปฏิรูป

การเรียนรู สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ สรุปวา ลักษณะครูปฏิรูปไดแก รักและเขาใจ
เด็ก ศรัทธาในวิชาชีพ ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เนนผูเรียนเปนสําคัญ พัฒนาตนเอง
ทุมเทและรับผิดชอบสูง ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี รูจักวิเคราะหหลักสูตร และเปนนักประสาน
วิลาวัณย โชติเบญจมาภรณ (2543) กลาววาครูท่ีดีในยุคปฏิรูปการศึกษานาจะเปนบุคคลท่ีมี
คุณลักษณะสําคัญคือ 1) คุณสมบัติดี เชน มีความรูความสามารถ บุคลิกภาพ สุขภาพ คุณวุฒิ นิสัย
วิสัยทัศน คานิยมมีคุณธรรมประจําตัวประจําใจ 2) ปฏิบัติตนดี คือเปนพลเมืองดีละปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณครู 3) ปฏิบัติงานดี คือวางแผนดี สอนดี แนะแนวดี จัดกิจกรรมเรียนรูดี ปกครองดี
ประเมินดี ทําทุกอยางดวยความตั้งใจดี และเปนกัลยาณมิตรกับศิษยทุกคน 4) ผลงานดี คือ ผูเรียน
เกิดการเรียนรูดี ฉลาด คิดเปน เกงเปนคนดี มีวินัย มีความสุขและสาม 5) สวัสดิการดี คือ ไดรับ
ผลตอบแทนเปนสวัสดิการและความกาวหนาทางวิชาชีพอยางเหมาะสมกับการปฏิบัติและผลงานท่ี
เกิดข้ึน 6) ศักดิ์ศรี คือ ไดรับการยกยองและใหเกียรติจากผูรวมงาน ชุมชน สังคมวาเปนผูท่ีมีคุณคา
สอดคลองกับ สายสมร ยุวนิมิ (2544) กลาวถึงครูอาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษาวาควรเปนครูดี และครู
เกงไดแก 1) ครูดี ครูผูเปนกัลยาณมิตร คือ มีความเมตตากรุณาทุมเทจัดการเรียนรูใหศิษย มีความ
ประพฤติดีประพฤติตนควรแกฐานะ มีความขยันใฝรูฝกฝนปรับปรุงตนอยูเสมอเปนบุคคลแหงการ
เรียนรู มีความสุภาพมีความสามารถในการอธิบายสอนแนะดวยรูปแบบท่ีเหมาะสมกับบุคคล
กาลเทศะ มีความอดทนตอการรับฟง 2) ครูเกง คือ คิดคนวิธีการใหม ๆ อยูเสมอ วางแผนการ
เรียนการสอนใหความสําคัญกับผูเรียน มีความรูและทักษะอยางดีในสาระการเรียนรูท่ีสอนสามารถ
บูรณาการภายในกลุมวิชาและระหวางกลุม ใหผูเรียนเกิดการเรียนตามสภาพจริงและสอดคลองกับ
การดําเนินชีวิตในสังคม มีความสามารถในการสรางและพัฒนาหลักสูตรในหองเรียน

อุดมศักดิ์ พลอยบุตร (2545) กลาววาครูยุคปฏิรูปควรมีคุณลักษณะ 3 ดานคือ
1) จัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยถือวาผูเรียนสําคัญท่ีสุดสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาตาม
ธรรมชาติเต็มศักยภาพ จัดกระบวนการเรียนการสอนเนนผูเรียนเปนสําคัญ ใหผูเรียนไดฝกปฏิบัติ
จริงมากท่ีสุด มีการประเมินผลการเรียนรูตามสภาพจริง 2) ครองตนดีงาม โดยมีจิตวิญญาณของ
ความเปนครู ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี มีคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณในวิชาชีพครู จรรโลง
จารีตประเพณี ศิลปวัฒนธรรมของชาติ 3) ประสานชุมชน โดยเปนผูนําทางวิชาการ สราง
ความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน นําชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา

คําหมาน คนไค (2546) กลาวถึงครูมืออาชีพยุคปฏิรูปการศึกษา คือ ครูท่ีมีความ
รักและศรัทธาในวิชาชีพครูและเขาใจเพ่ือนมนุษย มีความรูความเขาใจในวิชาชีพครู มีทักษะได
มาตรฐานในกระบวนการปฏิบัติงานตามกระบวนการของวิชาชีพและสามารถปฏิบัติตนเหมาะสม
ถูกตองดีงามในชุมชนและสังคม มีความเชื่อและความคิดท่ีถูกตองดีงามและสรางสรรคเก่ียวกับมนุษย
และการเรียนรู มีความรูความเขาใจในผูเรียนและสังคม มีความรูความเขาใจในสาระของการเรียนรู
มีความสามารถในการจัดการเรียนรูและการศึกษาและมีความสามารถในการครองตนเปนแบบอยางท่ี
ดีงามในสังคม
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โณทัย อุดมบุญญานุภาพ (2545) กลาวถึง “ครูรุนใหม” ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มีลักษณะ 16 ประการดังนี้

1. มีความสนใจเสาะแสวงหาความรู กระตือรือรนอยากเรียนรูและเปนบุคล
แหงการเรียนรู

2. มีความรอบรูปรัชญาการศึกษา นโยบายการศึกษา กฎหมายการศึกษา
มาตรฐานการศึกษา มาตรฐานวิชาชีพครู จิตวิทยาการศึกษาและหลักสูตรการสอนท่ัวปามารถารถ
พ่ึงตนเองได

3. มีความรอบรูความสามารถท่ีทันสมัย ทันเหตุการณและทันตอการ
เปลี่ยนแปลง โดยสามารถเชื่อมโยงสภาพทองถ่ินเขากับมาตรฐานสากลในลักษณะสหวิทยาการ

4. มีความรูความสามารถในวิธีการแสวงหาความรู
5. รูจักและเขาใจพัฒนาการของผูเรียน
6. มีความรูและทักษะในวิชาชีพท่ีสอนอยางลุมลึก ชัดเจน สามารถสอนให

ผูเรียนเขาใจ มีความสามารถเรียนรูไดและสนุกกับการเรียนรู สอนและจัดกิจกรรมอยางเต็ม
ความสามารถเต็มเวลาและเต็มหลักสูตร

7. มีความสามารถในการสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมการเรียนรูท่ีกระตุน
ความสนใจ ใฝรูและมีความสุข สนุกกับการเรียนการสอน มีความสามารถในการสังเกตและรูจักแกไข
พฤติกรรม การเสริมแรงและการลงโทษท่ีเหมาะสม

8. มีทักษะในการสอนอยางเชี่ยวชาญและสรางสรรคความรู จนสามารถ
พัฒนาศักยภาพผูเรียนไดเต็มศักยภาพตามความแตกตางระหวางบุคคล โดยปลุกเราใหผูเรียนแสดง
ความสามารถอยางเต็มท่ี เนนการจัดกิจกรรมท่ีหลากหลายเพ่ือสนองตอบตอผูเรียนเปนสําคัญ

9. มีความรูความเขาใจเปาหมายและวิธีการของหลักสูตรและการสอน
10. มีความสามารถในการออกแบบ วางแผนการสอน การบริหารจัดการชั้น

เรียน วิจัยและพัฒนาการสอน มีความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพ และมี
ความสามารถวัดผลประเมินผลพัฒนาการของการเรียนรูไดหลายวิธีไดอยางเหมาะสมสมํ่าเสมอ

11. มีความรักศรัทธาท่ีจะเปนครู มีความเมตตากรุณาและเปนกัลยาณมิตร
ของศิษย

12. มีจริยธรรม กริยามารยาทสุภาพเรียบรอย วางตนอยูในศีลธรรมอันดี
เปยมดวยคุณธรรม ฝกหัดปฏิบัติตนยึดม่ันในจรรยาบรรณวิชาชีพครู โดยชี้แนะแนวทางท่ีถูกตอง
แกไขสิ่งผิดและยึดม่ันตามหลักศาสนา

13. มีบุคลิกภาพดี เปนแบบอยางท่ีดีสําหรับเด็กและสาธารณชนในดาน
คุณธรรม จริยธรรมคานิยมและการดํารงชีวิต

14. มีความรับผิดชอบในหนาท่ี มุงม่ันในการทํางานทํางานเปนระบบและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

15. มีความสามารถในการปลูกฝงวินัย คุณธรรมจริยธรรม และคานิยมท่ีดี
และถูกตองตอผูเรียน
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16. มีความสามารถในการจัดระเบียบเนื้อหาสาระการเรียนรู และจัด
กระบวนการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ ใหสอดคลองกับพัฒนาการผูเรียนและมีความสามารถพัฒนา
หลักสูตรทองถ่ินไดตรงตามความตองทองถ่ิน

ทํานองเดียวกัน อุมา สุคนธมาน (2547) กลาวถึงคุณลักษณะ “ครูยุคใหม” ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 วาควรเปน ครูท่ีดี ครูท่ีเกง และครูท่ีใหความสุขแก
ผูเรียนโดยมีรายละเอียดดังนี้

ครูท่ีดี
1. ตองเปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรมโดยเฉพาะอยางยิ่งการมีเมตตาธรรม มี

ความเปนกัลยาณมิตร และเปนแบบอยางท่ีดีใหกับศิษย
2. ตองเขาใจกระบวนการเรียนการสอนวชิาการดานคุณธรรม ตองเนนดาน

การปฏิบัติมากกวาดานเนื้อหา ใหเด็กเรียนรูดวยตนเองไมสอนใหจําอยางเดียว ใชวิธีการเรียนรูแบบ
วิเคราะห และสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม เชน สอนใหรูจักแบงปน รูจักชวยเหลือ
เสียสละ รูจักลดความทุกข รูจักใหโอกาส รูจักรอคอย และรูจักใหอภัย

3. ตองเขาใจลึกซึ้งถึงเนื้อหาสาระการสอนดานคุณธรรม โดยเนนเรื่อง ศีล
สมาธิ ปญญา ฆราวาสธรรม อริยสัจสี่ สอนใหพูดดี ทําดี คิดดี คบคนดี และไปในสถานท่ีดี รูจัก
เลือกสรรพสิ่งท่ีดี ละเวนสิ่งท่ีไมดี มีจิตใจเอ้ือเฟอ เขากับผูอ่ืนไดดี เปนคนใจกวางโอบออมอารี

4. ตองจัดกิจกรรมเก่ียวกับคุณธรรมอยางสมํ่าเสมอ และใหเด็กไดมีสวนรวม
กิจกรรมเสริมคุณธรรม และสามารถนําสิ่งท่ีไดไปใชในการดําเนินชีวิตประจําวันอยางมีคุณภาพ ครู
ควรติดตามและประเมินอยางใกลชิด

5. ตองเชื่อมสัมพันธระหวาง บาน วัด โรงเรียน เพ่ือการฝกอบรมคุณธรรม
รวมท้ังโรงเรียนจะตองจัดสิ่งแวดลอมใหสอดคลองกับสภาพชีวิตจริง เนนการปฏิบัติจริง ทําเปน
ตัวอยาง ยกยองคนดีท้ังตอหนาลับหลัง และปองปรามคนชั่ว และสอนใหรูจักบาปบุญคุณโทษ เวนชั่ว
ประพฤติดี ทําดีไดดี ทําชัว่ไดชั่ว

ครูท่ีเกง
1. ตองกระตุนใหผูเรียนเกิดการเรียนรูดวยตนเอง ปลูกฝงใหผูเรียนมี

ความเห็นท่ีถูกตองกระตือรือรน รูจักขวนขวาย ใฝรูใฝเรียน มีสมาธิ มีความอดทน คนควาอยู
ตลอดเวลา รูเทาทันโลก รูจักประเมินตนเอง สอนใหรูจริงและปฏิบัติจริง เปนผูใกลชิด รูศักยภาพของ
ผูเรียน และสามารถแกปญหาใหกับเรียนได

2. ตองจัดเนื้อหาใหสอดคลองกับกิจกรรมฝกผูเรียนใหกลาคิดกลาแสดงออก
ในทางท่ีดีงาม ใหผูเรียนเรียนรูความรูทองถ่ินและสากล

3. ควรปลูกฝงคุณธรรมท่ีสําคัญตอการเรียนรู คือ อิทธิบาท 4 ฉันทะ วิริยะ
จิตตะ วิมังสา เพ่ือใหผูเรียนมีความพอใจและรักท่ีจะเรียน

4. ตองสอนใหผูเรียนคิดอยางมีเหตุผล สามารถวิเคราะห สังเคราะห
วิพากษวิจารณไดรูจักแสวงหาความรู ฝกฝนคิดคนดวยตนเองอยูเสมอ บังคับตนเองและแขงกับตนเอง
ได



103

5. ตองสอนใหผูเรียนรูเทาทันปญหา รูจักเผชิญปญหาและแกปญหาอยาง
ฉลาด

6. ควรสอนจากธรรมชาติใกลตัว ใหผูเรียนรูจักสังเกตและบันทึกสิ่งตางๆอยู
เสมอ

7. ตองสงเสริมใหผูเรียนมีความรูทักษะทางวิชาการดานภาษา วิทยาศาสตร
คณิตศาสตร ศิลปะ ดนตรี การอนุรักษสิ่งแวดลอม รวมท้ังมีความสามารถในการบูรณาการดาน
คุณธรรมจริยธรรมกับเนื้อหาวิชาหลักใหเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม

ครูท่ีทําใหผูเรียนมีความสุข
1. สอนตามความสามารถและศักยภาพของผูเรียน ใหผูเรียนเรียนรูตาม

ความชอบและความสนใจของตนเอง และนําสิ่งท่ีเรียนไปใชในชีวิตประจําวัน
2. ฝกใหผูเรียนมีจิตใจ สวาง สะอาด สงบ โดยเนนท่ีใจเปนสําคัญ
3. สอนใหผูเรียนรูจักการดํารงชีวิตตามฐานะของตน รูจักภูมิใจและพอใจใน

สิ่งท่ีตนมี ครองชีวิตใหพอดี สอนใหรูจักใชชีวิตเรียบงายไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืนจิตใจสงบเยือก
เย็น รูจักเอ้ือเฟอเผื่อแผ รูจักประมาณตนรูจักพอ รูจักให ไมเห็นแกตัว และยอมรับในความจริง

4. เปดโอกาสใหผูเรียนไดแสดงความคิดเห็น ไมบังคับเรียน คํานึงถึงสภาพ
ธรรมชาติของผูเรียนเปนสําคัญ

5. สอนใหผูเรียนมีความอดทน มุงม่ัน ขยัน รูจักใชชีวิต หนทางสายกลาง
รูจักใชธรรมะในการดํารงชีวิต

นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2554) ไดดําเนิน
กิจกรรมในการพัฒนาครู ผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา ตามโครงการพัฒนาครูท้ัง
ระบบ 3 งบประมาณ (ป 2553 - 2555) มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาครูใหมีสมรรถนะตามวิชาชีพ การ
จัดการเรียนรู การใชสื่อเทคโนโลยี ไดสอดคลองตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พ.ศ. 2551 และ
นโยบายในการจัดการศึกษา โดยการจัดกิจกรรมการพัฒนาท่ีสําคัญ คือ การประเมินสมรรถนะครู
การพัฒนาครูเปนครูแกนนํา (Master Teacher) การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูในกลุมเครือขาย
สงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษาระดับจังหวัด และศูนยพัฒนากลุมสาระการเรียนรู และเลือก
พัฒนารายวิชาเปนความรูเสริมจากการพัฒนาดวยระบบ E - Trainning สําหรับการเตรียมการจัด
การศึกษาสูประชาคมอาเซียน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2554 : 11-15) ได
กําหนดแนวทางในการบริหารจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน โดยกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร
โครงการ กิจกรรม ในการจัดการเรียนรู ประชาคมอาเซียน แตงตั้งคณะทํางาน ประชุมอบรมใหสราง
ความรูความเขาใจแกผูบริหาร ศึกษานิเทศก ครูและผูเก่ียวของ สนับสนนุงบประมาณ เปนตน สําหรับ
แนวทางการบริหารจัดการของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในสังกัด ก็ดําเนินการนํานโยบาย
และแนวทางขางตนไปปฏิบัติ โดยวางแผนพัฒนาครู ผูบริหารบุคลากรในโรงเรียนและผูเก่ียวของ
จัดตั้งเครือขายความรวมมือ ท้ังระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา กําหนดใหมีกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู การดําเนินงานพัฒนาการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน เปนประจําทุกป (8 สิงหาคม
ทุกป) โดยกําหนดใหมีกิจกรรมประกวดแขงขัน อันแสดงใหเห็นถึงความรู ความเขาใจ และความ
ตระหนักเก่ียวกับประชาคมอาเซียน ตลอดจนการนิเทศติดตาม ประเมินผล การดําเนินงานและ
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ประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง สําหรับการพัฒนาครู สพฐ. ไดเตรียมความพรอมการพัฒนาครูในการ
เปนประชาคมอาเซียนในป 2558 โดยกําหนดตัวชี้วัดคุณภาพครู คือ ครูผูสอนมีความรูเก่ียวกับอาเซียน
กฎบัตรอาเซียน ประชาคมอาเซียน ครูสามารถใชภาษาตางประเทศในการสื่อสาร ครูใชหนังสือ ตํารา
เรียน และสื่อท่ีเปนภาษาตางประเทศในการจัดการเรียนรู ครูใชสื่ออิเล็กทรอนิกส (ICT) ในการจัดการ
เรียนรู การวัดและประเมินผลและการเผยแพรผลงานท้ังระบบออนไลน (Online) และออฟไลน
(Offline) ครูใชเทคนิคและวิธีสอนท่ีหลากหลายโดยเนนกิจกรรมหรือกระบวนการในการจัดการเรียนรู
ครูสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ ในการจัดการเรียนรูท้ังในประเทศและในกลุมประเทศ
สมาชิกอาเซียน ครูใชการวิจัย สื่อ นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนอยางตอเนื่อง

จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะและสมรรถภาพท่ีพึงประสงคของ
ครูจะเห็นวามีมุมมองแนวคิดหลากหลายของนักวิชาการ นักการศึกษา ตอสมรรถภาพและ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของครู ผูวิจัยจึงวิเคราะหเนื้อหา (Content  Analysis) ความหมาย
แนวคิดท่ีมีลักษณะเดียวกันจัดหมวดหมูไวดวยกันและสังเคราะห เปนองคประกอบเพ่ือการพัฒนาครู
เปนระบบเพ่ือสงเสริมใหครูมีความรูความเขาและมีทักษะ เพ่ือการพัฒนาตนเองในการปฏบิัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถสรุปได 5 ดาน คือ ดานบุคลิกภาพ ดานการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ
ดานมนุษยสัมพันธ ดานคุณธรรมจริยธรรม และดานการพัฒนาความรู รายละเอียดดังตาราง 7

ตาราง 7 แสดงรายละเอียดองคประกอบเพ่ือการพัฒนาครู

องคประกอบเพื่อการพัฒนาครู รายละเอียด
1. ดานการพัฒนาบุคลิกภาพ

2. ดานการสอนท่ีเนนผูเรียนเปน
สําคัญ

1.1 การแตงกายท่ีเหมาะสมกับความเปนครู
1.2 การพูดจาสื่อสารและมองโลกในแงบวก
1.3 การสรางจิตบริการท่ีดีตอผูรับบริการ
1.4 การดูแลเสริมสรางสุขภาพกาย
1.5 การจัดการอารมณในภาวะตึงเครียดหรือวิกฤต
1.6 การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง
1.7 การสรางความมุงม่ันเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ
1.8 การแกปญหาเฉพาะหนา
1.9 การสรางความกระตือรือรนในการทํางาน
1.10 การสรางวินัยในตนเอง

2.1 การจัดทําแผนจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ
2.2 การใชสื่อการสอนและแหลงเรียนรูเพ่ือพัฒนา
กระบวนการคิดอยางหลากหลาย
2.3 การจัดกิจกรรมการเรียนรูใหนักเรียนคนพบคําตอบ
และรูจักแกปญหาดวยตนเอง
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2.4 การจัดกิจกรรมการเรียนรูใหผูเรียนไดรับ
ประสบการณตรง
2.5 การสงเสริมใหผูเรียนไดแสวงหาความรูดวยตนเอง

3. ดานมนุษยสัมพันธ

4. ดานการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม

2.6 การจัดกระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึงความ
แตกตางระหวางบุคคล
2.7 การเสริมสรางแรงจูงใจใหกับผูเรียน
2.8 การรับฟงความคิดเห็นและการมีสวนรวมของ
ผูเรียน
2.9 การสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู
2.10 การประเมินผลผูเรียนดวยวิธีการท่ีหลากหลาย
ตามสภาพจริง

3.1 การสนใจและรับฟงความคิดเห็น และ
ยกยองความสําเร็จของผูเรียน

3.2 การประสานงานกับเพ่ือนครู ผูปกครอง นักเรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพ
3.3 การเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืนเต็มกําลังความสามารถ
3.4 การสรางความเปนกันเองกับผูเรียน
3.5 การใหความรวมมือกับผูปกครองและชุม
3.6 การปรับตัวใหเขากับผูอ่ืน
3.7 การใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางท่ีถูกตองกับผูเรียน
3.8 การใหบริการอํานวยความสะดวกในดานตางๆ แก
ผูเก่ียวของ
3.9 การมีปฏิสัมพันธในชั้นเรียนเพ่ือสงเสริมการเรียนรู

3.10 การสรางความรูสึกท่ีดีตอบุคคลอ่ืน
4.1 การสรางความรักและเปนกัลยาณมิตรตอผูเรียน
4.2 การสรางความเปนธรรมแกผูเรียนอยางเทาเทียม
กัน
4.3 การมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง
4.4 การหลีกเลี่ยงไมหลงมัวเมาในอบายมุข
4.5 การมีความขยัน ประหยัด อดทน อดกลั้น และรูจัก
การใหอภัยบุคคลอ่ืน
4.6 การตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน
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5. ดานการพัฒนาความรู

4.7 การมีความเสียสละเห็นแกประโยชนสวนรวม
4.8 การเห็นคุณคาในความสามารถของผูเรียน4.9 การ
ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี
4.10 การมีเจตคติท่ีดี รักและศรัทธาอาชีพครู
5.1 การประยุกตใชขอมูลสารสนเทศและขาวสารทางการ
ศึกษา
5.2 การพัฒนาทักษะการทําวิจัยในชั้นเรียนและนํา
ผลการวิจัยมาปรับปรุงงาน
5.3 การพัฒนาทักษะทางดานการสอนดวยรูปแบบท่ี
หลากหลาย
5.4 การศึกษาความรูดวยตนเอง เพ่ือการพัฒนางานใน
หนาท่ี
5.5 การเขารับการอบรมสัมมนาศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนา
งานในหนาท่ี
5.6 การพัฒนาทักษะความรูความสามารถทางดาน
เทคโนโลยีและคอมพิวเตอร
5.7 การแลกเปลี่ยนเรียนรู และยอมรับในเหตุผลของผูอ่ืน
5.8 การพัฒนาทักษะการแกปญหาโดยใชสติปญญาอยาง
รอบคอบ
5.9 การพัฒนาระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
5.10 การพัฒนาภาวะผูนําทางดานวิชาการ

จากตาราง 7 อธิบายไดวาจากการวิเคราะหเนื้อหา (Content  Analysis) เก่ียวกับ
แนวคิดการพัฒนาครูจากนักวิชาการหลายทาน ผูวิจัยสามารถสังเคราะหเปนองคประกอบเพ่ือการ
พัฒนาครูได 5 ดานคือ ดานการพัฒนาบุคลิกภาพ ดานการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ดานมนุษย
สัมพันธ ดานการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมและดานการพัฒนาความรู

สภาพบริบทกลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม

เดิมกลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธารามประกอบดวยโรงเรียนบานไรพรุ โรงเรียนบานหวย
เร็จ โรงเรียนวัดน้ําผุด โรงเรียนบานทุงนา โรงเรียนบานเขาหลัก โรงเรียนบานดาน โรงเรียน
บานปากหวย และกลุมโรงเรียนโพธาราม ประกอบดวยโรงเรียนวัดโพธาราม โรงเรียนตนบาก
ราษฎรบํารุง โรงเรียนวัดขุนสิทธิ์ (ขยายโอกาส) โรงเรียนบานหนองเรี้ย โรงเรียนเพาะปญญา และ
โรงเรียนวัดโคกพิกุล ตอมาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตรังเขต 1 จัดแบงกลุมโรงเรียนใหมโดยนํา 2
กลุม มารวมกันครอบคลุมพ้ืนท่ีบริการ 3 ตําบล คือตําบลน้ําผุด ตําบลบานโพธิ์และตําบลนาพละ และ
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ใชชื่อวา กลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม ตั้งอยูท่ีตําบลน้ําผุด โดยมีโรงเรียนในกลุมจํานวน 13 โรงเรียน
เพ่ิมโรงเรียนมัธยมประจําตําบลเขามา จํานวน 1 โรงเรียนคือโรงเรียนน้ําผุด และอีก 12 โรงเรียน
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษาโดยตัดโรงเรียนเพาะปญญาและโคกพิกุลออกจากกลุมโพธาราม มา
ถูกแยกระหวางประถมและมัธยมในป พ.ศ. 2553 ปจจุบันจึงมีโรงเรียนเพียง 12 โรง ทุกโรงตั้งอยูใน
อําเภอเมืองตรัง จังหวัดตรัง เปดทําการสอน ครั้งแรกไมสามารถกําหนดไดเนื่องจากแตละโรงเรียนได
กอตั้งมาไมพรอมกัน เปดสอนตั้งแตชั้นเตรียมถึงชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 มีอาคารเรียนชั่วคราว และ
ถาวรตามขนาด ไมเหมือนกันตามสภาพของโรงเรียน สํานักงานกลุมใชโรงเรียนของผูบริหารท่ีเปน
ประธานกลุมเปนท่ีทําการ จนกวาจะมีการเปลี่ยนแปลงประธานกลุมคนใหม สภาพการจัดการศึกษา
แบงออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 1) ระดับปฐมวัย 2) ระดับประถมศึกษา 3) ระดับมัธยมศึกษา(ขยาย
โอกาสทางการศึกษา) มีรายชื่อโรงเรียนในกลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม จํานวน 12 โรงเรียน ดังนี้ 1)
โรงเรียนวัดโพธาราม 2) โรงเรียนบานหวยไทร 3) โรงเรียนวัดขุนสิทธิ์ (ขยายโอกาส)  4) โรงเรียน
บานหนองเรี้ย 5) โรงเรียนตนบากราษฎรบํารุง 6) โรงเรียนบานไรพรุ 7) โรงเรียนบานหวยเร็จ 8)
โรงเรียนวัดน้ําผุด 9) โรงเรียนบานทุงนา 10) โรงเรียนบานเขาหลัก 11) โรงเรียนบานดาน 12)
โรงเรียนบานปากหวย มีอาณาเขตติดตอพอสังเขปดังนี้ ทิศเหนือ จดตําบลปากแจม อําเภอหวยยอด
ทิศใต จดตําบลบานโพธิ์และตําบลนาโยงใต ทิศตะวันออก จดเทือกเขาบรรทัด ตําบลนาหม่ืนศรี
ตําบลนาโยงใต ทิศตะวันตก จดตําบลนาทามเหนือ ตําบลนาตาลวง ทําเนียบประธานกลุม ป พ.ศ.2545
จนถึงปจจุบัน นายสวนดี นานอน นายสุรพล มุสิกพันธ นายสุทธเิมธ ชัยเพชร นายดํารงค แควนโอฬาร
เขตบริการของกลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม ตามประกาศของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม
ศึกษาตรัง เขต 1 กําหนดเขตบริการการศึกษาของกลุมโรงเรียนกลุมน้ําผุดโพธาราม มี 3 ตําบล ไดแก
1) ตําบลบานโพธิ์ 2) ตําบลนาพละ 3) ตําบลน้ําผุด มีขาราชการครู พนักงานราชการและลูกจาง
รวมท้ังสิ้น 120 คน มีนักเรียนท้ังสิ้น 1,732 คน

รูปแบบการจัดการความรูเพ่ือพัฒนาครู : กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะหเนื้อหาเก่ียวกับแนวคิด
การจัดการความรูและแนวคิดการพัฒนาครูดังกลาวแลวขางตน เพ่ือใหรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือ
การพัฒนาครู บรรลุผลตามจุดมุงหมายของการวิจัย ผูวิจัยจึงสรุป กรอบความคิดรูปแบบการจัดการ
ความรูเพ่ือการพัฒนาครู: กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม ดังภาพประกอบ 17



108

ภาพประกอบ 17 กรอบความคิดรูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู: กรณีศึกษากลุม
โรงเรียนน้ําผุดโพธาราม

จากภาพประกอบ 17 อธิบายไดวา รูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนาครู:
กรณีศึกษากลุมโรงเรียนน้ําผุดโพธาราม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 1 มี
ข้ันตอนดําเนินการคือผูวิจัยสํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาครูภายในกลุมโรงเรียนน้ําผุด
โพธาราม โดยใชรูปแบบการจัดการความรู 6 ดานท่ีผูวิจัยสังเคราะหข้ึนคือ 1) การบงชี้ความรู
2) การแลกเปลี่ยนความรู 3) การสรางความรู 4) การจัดเก็บความรู 5) การนําความรูไปใช
6) การประเมินผลความรู โดยอาศัยพลังเครือขายจัดการความรูสถานศึกษาภายในกลุมเปนกลไก
ขับเคลื่อนการดําเนินงานการพัฒนาครูใหตรงเปาหมายตามความตองการ พัฒนาของครู โดยครู และ
เพ่ือครู มีลักษณะเปนวงลอพัฒนา (Developing  Wheel) หมุนเคลื่อนไปขางหนาอยางตอเนื่อง

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศ
วิโรจน สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ (2545) ไดเสนอแนะแนวทางเสริมสราง

วัฒนธรรมในโรงเรียนคือ 1) การเสริมสรางความเปนหมูคณะ 2) การสงเสริมบรรยากาศแหงการ
ทดลอง 3) การกําหนดความหวังไวในระดับสูงสุด 4) การสงเสริมบรรยากาศความไววางใจซึ่งกันและ
กัน 5) การสงเสริมบรรยากาศความเชื่อม่ัน 6) การสนับสนุนปจจัยท่ีเปนวัตถุ 7) การบรรลุความเปน
พ้ืนฐานในองคความรู 8) การสงเสริมความภูมิใจในสถาบนั 9) การสงเสริมการยอมรับนับถือซึ่งกัน
และกัน 10) การสงเสริมความเอาใจใสดูแล สังสรรคและมีอารมณรวมกัน 11) การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 12) การปกปองสิ่งท่ีเห็นวาสําคัญ 13) การสืบทอดประเพณี 14) การมีสวนรวมแบบเปด

การพัฒนา
ครู
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กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการนําเสนอระบบการ
จัดการความรู สําหรับองคกรภาคเอกชน มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสภาพปญหาและความตองการ
เก่ียวกับการจัดการความรูในองคกรเอกชน พบวาระบบจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชน ประกอบ
ดวย 8 องคประกอบ คือ 1) ผูนํา 2) ผูปริหารองคกรวิสัยทัศนการจัดการความรู 3) พันธะกิจการ
จัดการความรู 4) นโยบายการจัดการความรู 5) เปาหมายการจัดการความรู 6) วัฒนธรรมในการ
จัดการความรู 7) เทคโนโลยี 8) บุคคลท่ีใชความรูและทีมทีเชี่ยวชาญ และประกอบดวย 5 ข้ันตอน
คือ ข้ันท่ี 1 การกําหนดสิ่งท่ีตองรู ข้ันท่ี 2 การแสวงหาความรู ข้ันท่ี 3 การสรางความ ข้ันท่ี 4 การ
จัดเก็บและสืบคนความรูในองคกร ข้ันท่ี 5 การถายโอนและการนําความรูไปใช 5.1 งานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับการจัดการความรู

รุงเรือง ลิ้มชูปฏิภาณ (2546) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาแผนยุทธศาสตรเพ่ือการ
สรางศักยภาพการแขงขันของอุตสาหกรรมไทย เม่ือมองในมิติการจัดการความรู พบวามีองคประกอบ
หลัก 4 องคประกอบ คือ ทรัพยากร โครงสรางพ้ืนฐานและการลงทุน บุคลากร วัฒนธรรมและการ
เรียนรู กระบวนการดําเนินงาน และการพัฒนาความรวมมือเพ่ือสรางความสามารถทางการแขงขัน
นอกจากนี้สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (2549) ไดทําการศึกษาเพ่ือกําหนดองคประกอบ
ท่ีสําคัญในการจัดการความรูในองคกร พบวา ตองประกอบดวยองคประกอบ 10 ประการ คือ
เปาหมายท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงข้ึน วิธีท่ีกําหนด เปาหมาย การแลกเปลี่ยนเรียนรู การควาความรูจาก
ภายนอก คลังความรู ทักษะและความสามารถของคน กระบวนการจัดการความรู วัฒนธรรมองคกร
เทคโนโลยีและระบบการวัด

บุญสง หาญพานิช (2546: บทคัดยอ) ไดวิจัยรูปแบบการจัดการความรูในสถาบัน
อุดมศึกษาของไทย ผลการศึกษาพบวา ธรรมชาติของความรูในสถาบันอุดมศึกษาของไทยมี 2
ประเภท คือ Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge ซึ่งในการนําความรูไปใชนั้นผูบริหารจะ
ใชความรู Tacit Knowledge มากกวา Explicit Knowledge อาจารยจะใชท้ัง Tacit Knowledge
และ Explicit Knowledge สวนนักศึกษา Tacit Knowledge มากกวา Explicit Knowledge
และในการจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาจําเปนอยางยิ่งท่ีตองทําให Tacit Knowledge และ
Explicit Knowledge เกิดปฏิสัมพันธกันอยางสมบูรณและสมดุลนอกจากนี้ยังพบวาพบวา วิสัยทัศน
ยุทธศาสตร เปนองคประกอบหนึ่ง ของการจัดการความรู

สวรส บัวมีธูป (2547: บทคัดยอ) ศึกษาหลักการแนวคิดและแนวทางในการจัดการ
ความรูในองคกร แนวคิด และแนวทางจัดการความรูในองคกรรัฐวิสาหกิจตลอดจนนําผลท่ีไดจาก
การศึกษา มาจัดทําแนวทางและแผนงานในการจัดการความรูในองคกรท่ีศึกษา คือ การประปา
นครหลวง ผลการศึกษาสรุปดังนี้ คือ 1) องคกรมีการจัดการความรู โดยการจําแนกและกําหนดองค
ความรู หลักองคกร และจําแนกกลุมวิชาชีพตามตําแหนงงานตางๆ แลวจึงนําไปจัดทําแผนฝกอบรม
และพัฒนาภาพรวมของการจัดการความรู จึงเนนหนักท่ีการฝกอบรมและพัฒนา โดยมีกิจกรรมการ
จัดการความรูท่ีสําคัญเปนเบื้องตน คือการจําแนกและกําหนดองคความรูขององคกร 2) องคกรมีการ
กําหนดนโยบายและแนวทางท่ีระบุถึงการใชการประชุมเปนวิธีปฏิบัติเพ่ือการแกไขปญหาขององคกร
โดยท่ีพนักงานจะมีโอกาสแบงปนแลกเปลี่ยนประสบการณ และความรูในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการ
จัดการความรูในลักษณะท่ีเปนทางการ 3) องคกรมีกิจกรรมการจัดการความรูอยางไมเปนทางการ
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ไดแก ชมรมนักวิทยาศาสตร และชมรมผูปฏิบัติงานรายได ซึ่งเกิดจากการรวมกลุมกันเองโดยสมัครใจ
ของพนักงานของพนักงาน และพนักงานใชกิจกรรมดังกลาว เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณในการทํางาน แตยังไมมีการจัดทําบันทึกประเด็นความรูท่ีไดจากการประชุมอยางเปน
ระบบ 4) ปญหาและอุปสรรคท่ีพบ คือ พนักงานยังไมสนใจกิจกรรมการแบงปน แลกเปลี่ยนความรู
ขาดแรงจูงใจในการเขารวมกิจกรรม หวงแหนความรูและองคกรยังไมมีการดําเนินการในการเชื่อมโยง
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมดานความรูของพนักงาน นอกจากนี้ ยังไมมีการจัดตั้ง
คณะทํางานรับผิดชอบการจัดการความรูขององคกร จึงยังไมมีการดําเนินกิจกรรมดานอ่ืนๆท่ีชัดเจน
ตามแนวคิด และแนวทางในการจัดการความรู 5) องคกรมีแนวโนมท่ีจะนําระบบ E-Learning และ
E-Training มาใชในการจัดการความรูในองคกร เพ่ือใหพนักงานไดรับความรูและไดเรียนรูเทคโนโลยี
มากข้ึน 6) สิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมองคกรเปนประเด็นท่ีบริหารจัดการไดยากท่ีสุด แตเปนปจจัยท่ีมี
ผลตอความสําเร็จของการจัดการความรูมากท่ีสุด 7) สําหรับองคกรท่ีไมสามารถดําเนินโครงสรางการ
จัดการความรูท่ีเปนโครงการขนาดใหญและครอบคลุมท่ัวท้ังองคกรในระยะเวลาสั้นๆ ได ควรพิจารณา
ริเริ่มโครงการจัดการความรู ท่ีหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอน เนื่องจากเปนหนวยงานท่ีเปน
ศูนยรวมความรู และความเชี่ยวชาญดานตางๆขององคกรท่ีมีความพรอมมากท่ีสุด

มานิดา นันทไมตรี (2547: บทคัดยอ) ไดวิจัยการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการ
ความรูขององคกรของไทย : กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช บริษัทแฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด และ
บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด ซึ่งการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง
ผลการศึกษาพบวา การจัดการความรูในองคกรมีท่ีมาแตกตางกัน คือ โรงพยาบาลศิริราช ใชการ
จัดการความรูเพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ ผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องในองคกร บริษัทแฟเซิล
(ไทยแลนด) ใชการจัดการความรูเพ่ือสงเสริมปรัชญาทางการดําเนินทางธุรกิจและคุณคาดานความรู
และรักษาไวซึ่งความรู โดยดึงดูดความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลใหออกมาเก็บไวในองคกร เพ่ือเพ่ิมคุณคาให
องคกรตอไปในอนาคต สวนบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ใชการจัดการความรู โดยมี
ความเชื่อม่ันวาการจัดการความรู จะสามารถชวยใหกาวไปสูวิสัยทัศนขององคกรแหงการเรียนรูได

เข็มชาติ ไชยโวหาร (2548: บทคัดยอ) วิจัยเรื่อง “การจัดการความรูในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 ” พบวา 1) ดานวิสัยทัศนทางความรู
พบวาสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนไวอยางสั้น กระชับ ชัดเจน และ
กระตุนใหบุคลากรมุงอนาคต วิสัยทัศน พันธะกิจ ก็มีความสอดคลองกัน ครูไดรับการอบรมใหมี
ความรูความสามารถเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ มีวัฒนธรรม การเรียนรูรวมท้ังครู และผูเรียน
เกิดความรวมมือทางวิชาการระหวางสถานศึกษา ศูนยพัฒนาวิชาการ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและทันตอความเปลี่ยนแปลง 2) ดานการแบงปนความรู
พบวา สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความรูประสบการณของ
บุคลากรท้ังภายนอกและภายในสถานศึกษา มีการสอบถามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มี
การพัฒนาครูและบุคลากรใหเปนกลไกในการบริหารจัดการโดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมโดย
พัฒนาตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาและการแลกเปลี่ยนกระบวนการทัศนใหม ผูเรียนมีการแบงปน
แลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณซึ่งกันและกัน 3) ดานการสรางคลังความรู พบวาสถานศึกษาขนาด
กลางและขนาดใหญมีการจัดการหองสมุดท่ีพรอมแกการเรียน สามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการ
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บริหาร การบริการจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ มีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน การศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ต สวนสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความ
พรอมของหองสมุดแหลงเรียนรูและจํานวนเทคโนโลยีคอมพิวเตอร

วสันต ลาจันทึก (2548: บทคัดยอ) วิจัยเรื่อง “การจัดการความรูในสถานการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4” พบวา 1) การจดัการความรู มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับ “มาก” ตามทัศนะของครูและผูบริหาร เรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ภาวะผูนํา
ขององคกร ความเชื่อ คานิยม วัฒนธรรมของหนวยงาน เทคโนโลยีใชในโรงเรียน การสื่อสารใน
โรงเรียน กระบวนการจัดการความรู สวนดานท่ีมีการปฏิบัติอันดับสุดทาย คือ การวัดผลการจัดการ
ความรู 2) องคประกอบท่ีทําใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จ ในสวนของสถานศึกษา ไดแก
สงเสริมบุคลากรโดยสนับสนุนงบประมาณ มีนโยบายแผนงานชัดเจนตลอดจนระบบสารสนเทศท่ีเปน
ปจจุบัน ดานผูบริหารตองเปนผูใฝรูใฝเรียน สรางขวัญกําลังใจโดยใชหลักพรหมวิหาร 4 เปนบุคคลท่ี
รับผิดชอบสูง ดานครูผูสอนตองพรอมรับการเปลี่ยนแปลงนําเขาองคความรูใหม บรรยากาศเปน
ประชาธิปไตย ตระหนักในบทบาทหนาท่ีของตนเอง พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ประสานสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและเขาใจหลักของการจัดการความรู

วิลาวัลย มาคุม (2549: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบงชี้การจัดการความรู
ของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา องคประกอบหลักของการจัดการ
ความรู 6 องคประกอบ คือ การกําหนดความรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การแลกเปลี่ยน
ความรู การเก็บความรู และการนําความรูไปใช เปนองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูของครู
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยองคประกอบท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอย คือ องคประกอบ
ดานการแลกเปลี่ยนความรู องคประกอบดานการสรางความรู องคประกอบดานการแสวงหาความรู
องคประกอบในการเก็บความรู องคประกอบดานการนําความรูไปใช องคประกอบดานการกําหนด
ความรู ซึ่งท้ัง 6 องคประกอบหลัก จะตองผานตัวแปรท่ีเปนองคประกอบยอยท้ังหมด 23 องคประกอบ
และตัวบงชี้การจัดการความรู 80 ตัวบงชี้

ธีระวัฒน เยี่ยมแสง (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษา การพัฒนารูปแบบการจัดการ
ความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผลการศึกษาพบวา กอนการพัฒนา
รูปแบบการจัดการความรู บุคลากรแตละคนมีความรูความสามารถ ทักษะการทํางาน และประสบการณ
แตกตางกัน มีการพัฒนาตนเองโดยการแสวงหาความรูดานตาง ๆ เปนรายบุคคล มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูซึ่งกันและกันนอย มีการถายทอดความรูอยางเปนระบบนอย การจัดการสารสนเทศภายใน
หนวยงานยังไมเปนระบบ ไมมีการแลกเปลี่ยนความรู หรือการเผยแพรความรูอยางเปนทางการ ไดมี
การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 1 ประกอบ
ดวย 11 กิจกรรมดังนี้ 1) ทําความเขาใจ ปรึกษาหารือ ขอความรวมมือกับผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนท่ี 2) ศึกษาสภาพการจัดการความรูในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 1 กอนการ
พัฒนารูปแบบ 3) ประชุมบุคลากร ทําความเขาใจในการจัดการความรู 4) กําหนดคณะกรรมการการ
จัดการความรูและกลุมการจัดการความรู 6 กลุมปฏิบัติงาน 5) กําหนดวิสัยทัศน พันธะกิจ ยุทธศาสตร
และเปาหมายการจัดการความรู 6) จัดทําแผนปฏิบัติการจัดการความรูแบบมีสวนรวม 7) ดําเนินการ
จัดการความรูเนน 5 กิจกรรม คือ การแสวงหาความรู การจัดเก็บความรู การแบงปนความรู และ
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การนําความรูไปใช 8) จัดตั้งศูนยการจัดการความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 9) ฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการสรางเว็บไซตแกบุคลากรผูแทนกลุมปฏิบัติงาน และจัดทําเว็บไซตศูนยการจัดการความรู
และกลุมปฏิบัติงานทุกกลุม 10) สรุปและรายงานผลการจัดการความรู และ 11) เผยแพรผลการ
จัดการความรู ในการดําเนินการจัดการความรู ไดใชหลักการวิธีการทํางานแบบมีสวนรวม การประชุม
กลุมยอย การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู การจัดการความรูควบคูกับการพัฒนางาน การสราง
เครือขายการจัดการความรูกับโลกภายนอก การประเมินผลและปรับปรุงระหวางการดําเนินงาน และ
มีการดําเนินการจัดการความรูตาม ขอ 7) 10) และ 11) อยางตอเนื่อง ผลการดําเนินการจัดการ
ความรู 1) มีคณะกรรมการจัดการความรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี ไดนํากระบวนการจัดการความรู
สําคัญ 5 กิจกรรมไปใช คือ การแสวงหาความรู การสรางความรู การนําความรูไปใช 2) ทุกกลุม
ปฏิบัติงานจัดการความรูมีเว็บไซตเฉพาะของกลุม 3) ทุกกลุมปฏิบัติงานมีองคความรูเพ่ือใชในการ
ปฏิบัติงาน 4) มีศูนยการจัดการความรูของเขตพ้ืนท่ีเพ่ือใชเปนเวทีแลกเปลี่ยนความรูเปนแหลง
รวบรวมองคความรูและขอมูลสารสนเทศเพ่ือพัฒนางาน และบุคลากร บุคลากรทุกกลุม มีความพึง
พอใจกระบวนการจัดการความรูระดับมากและบุคลากรทุกกลุมมีความคิดเห็นวาการดําเนินการ
จัดการความความรูประสบความสําเร็จในระดับมาก

ฉลองรัฐ อินทรีย (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษารูปแบบการจัดการความรู คณะ
พยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยราชธานี ผลการวิจัยพบวา กอนการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู
คณาจารยคณะพยาบาลศาสตร มีการดําเนินกิจกรรม ท่ีเปนการจัดการความรูบางองคประกอบแตยัง
ไมเปนระบบ และไมมีรูปแบบท่ีชัดเจน รูปแบบการจัดการความรูของคณะพยาบาลศาสตรท่ีพัฒนา
ประกอบดวย 3 ลําดับข้ันตอน ไดแก ข้ันท่ี 1 เปนการเตรียมผูบริหารและคณาจารยโดยการสราง
ความตระหนัก ความเขาใจ และขอความรวมมือการประชุมชี้แจงวัตถุประสงค เปาหมายการจัดการ
ความรูและศึกษาสภาพบริบท สภาพกอนการพัฒนารูปแบบ ลําดับท่ี 2 การจัดทําแผนปฏิบัติการ
กําหนดวิสัยทัศน ตั้งคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพของทีม แบงกลุมจัดการความรู และจัดตั้งศูนยการ
จัดการความรู ลําดับข้ันท่ี 3 ข้ันปฏิบัติการจัดการความรู สรางและเชื่อมโยงเครือขายความรู ผลจาก
การนําไปใชท่ีคณะพยาบาลศาสตร ท้ัง 2 แหง เปนเวลา 8 เดือน ไดผลดังนี้ มีศูนยจัดการความรู
สําหรับรอผลงานจากกลุมผลงานการจัดการความรูท้ัง 7 ไดองคกรความรูในการปฏิบัติงาน จํานวน
ท้ังหมด 285 เรื่อง ผูบริหารและคณาจารยทุกกลุม มีความพึงพอใจตอการจัดการความรู โดยรวมอยู
ในระดับมาก มีการประเมินความสําเร็จในการจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก และรูปแบบการ
จัดการความรูมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก ปจจัยแหงความสําเร็จของการจัดการความรูของคณะ
พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยราชชนนี ไดแก การสนับสนุนจากผูบริหารทุกระดับ ศูนยการจัดการ
ความรู วัฒนธรรมในการจัดการความรู ซึ่งประกอบดวย ผูท่ีทํางาน โดยใชความรูท่ีการฝกอยางดี
ความไววางใจ พลังรวมการมีสวนรวม และการยึดหลักทรงงานในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิ
พลอดุลยเดช ไดแก การศึกษาขอมูลอยางเปนระบบ คํานึงถึงวัฒนธรรมองคกร การมีสวนรวม ความ
ซื่อสัตยสุจริตอยางจริงใจตอกันและรูรักสามัคคี

ฉลาด จันทรสมบัติ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู
องคกรชุมชน ผลการวิจัยพบวา ไดแผนกิจกรรมการจัดการความรูควบคูกับการพัฒนากลุมแบงออก
เปน 5 ระยะ คือ 1) การเตรียมชุมชน 2) การสรางแรงจูงใจ จิตสํานึก สงเสริมการมีสวนรวมและ
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สรางวิสัยทัศน 3) จัดทําแผน/พัฒนาศักยภาพทีม 4) นําแผนไปปฏิบัติ และพัฒนาทีม 5) ประเมิน
และสรุปผล รูปแบบการจัดการความรูท่ีพัฒนาประกอบดวย 18 กิจกรรมหลัก คือ 1) ทําความเขาใจ
กับผูนําชุมชน 2) สรางทีมและแกนนํา 3) ศึกษาบริบทและชุมชนกลุมองคกรชุมชนและสภาพการ
จัดการความรู 4 ) สรางแรงจูงใจ และจิตสํานึก ในการทํางานรวมกัน 5) สรางวิสัยทัศนการจัดการ
ความรู 6) สรางความเขาใจกิจกรรมการพัฒนาการจัดการความรู 7) จัดทําแผนพัฒนาการจัดทํา
ความรูและแผนความรู 8) พัฒนาความรูพ้ืนฐานดานคอมพิวเตอรสําหรับผูจัดเก็บขอมูล 9) สราง
ตัวชี้วัดความสําเร็จของกลุม 10) สงเสริมแสวงหาความรูและศึกษาดูงานการจัดการความรูท่ีดีเดน 11)
ทําการสรุปทบทวนแผนกิจกรรมในกระบวนการจัดการความรูของกลุม 12) ดําเนินการนํารองการใช
กิจกรรมในกระบวนการจัดการความรู 13) การสรุปบทเรียน สะทอนผล และทบทวนแผนการจัดการ
ความรูระดับกลุมหมูบาน 14) ดําเนินการยกระดับองคความรู และจัดการความรูในประเด็นอ่ืน เกิด
องคความรูท่ีชัดแจง 6 ดาน คือ การสราง การจําแนก การจัดเก็บ การนําความรูไปใช การแบงปน
แลกเปลี่ยน และการประเมินผล 15) ประเมินกระบวนการจัดการความรู 16) จัดตั้งศูนยจัดการความ
รูองคกรชุมชนระดับหมูบานและเผยแพรผลงานในเว็บไซต 17) การเสริมแรงทางบวกใหรางวัล
เผยแพรผลงานเว็บไซต และ 18) อภิปรายสรุปผลการจัดการความรู ผลการทดลองใชรูปแบบการ
จัดการความรูองคกรชุมชน พบวา 1) บุคคลเกิดการเรียนรู 2) การจัดการความรูท่ีมาของความรู ได
จากปญหา การตั้งคําถาม การแกปญหาดวยการปฏิบัติจริง จนเกิดองคความรูท่ีเหมาะสม 3)
กระบวนการเรียนรู ตองมีท่ีมาของการสรางความรู การจําแนก การจัดเก็บ การนําไปใช การแลกเปลี่ยน
และการประเมินผล 4) ความรูท่ีผานการสกัดขุมความรูของบุคคลท่ีฝงอยูในตัวเองผสมผสานกับ
ความรูท่ีมีอยูภายนอก เกิดความเหมาะสมกับบริบท มีการปรับปรุงพัฒนางานใหดีกวาท่ีเปนอยู 5)
มีศูนยการจัดการความรูท่ีเปนตัวขับเคลื่อนใหกลุมไดพบปะแลกเปลี่ยน ความรูท้ังภายในและภายนอก
ชุมชน มีการพัฒนาเว็บไซต และอินเตอรเน็ต 6) มีชุดความรูและชิ้นงานกลุม กลุมองคกรชุมชนมี
ความพึงพอใจในการดําเนินการจัดการความรูองคกรชุมชน โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยแหง
ความสําเร็จไดแก 1) บุคคลมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรู 2) การใชภาวะผูนําของผูวิจัยและผูรวม
วิจัย 3) ความสามารถในการปฏิบัติ

ปยรัตน กาญจนจิตรา ( 2550 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การจัดการความรูในระบบ
ราชการไทย: กรณีศึกษากรมสงเสริมการเกษตร กรมอนามัยและกรมสุขภาพจิต พบวา การสรางและ
คนควาหาความรูสวนใหญจะมีการสรางและคนหาความรูจากการสอบถามผูรูหรือผูมีประสบการณ
และมีการใชเทคโนโลยีในการสวงหาความรู การจัดเก็บความรูสวนใหญจะจัดเก็บอยูในรูปของแฟม
เอกสาร ซึ่งทําใหมีขอจํากัดในการสืบคน และการแลกกเปลี่ยนขอมูลทําไดยากเสียเวลา บางครั้งอาจ
ทําใหขอมูลตางๆ สูญหายไปตามกาลเวลา การแลกเปลี่ยนเรียนรู พบวากิจกรรมท่ีนํามาซึ่งการแลก
เปลี่ยนเรียนรูมีลักษณะไมเปนทางการไดแกการพูดคุยระหวางกลุมเพ่ือน การสอนงานจากหัวหนา
เปนตนซึ่งทําใหไดความรูท่ีเปนประสบการณท่ีฝงอยูในตัวของผูแลลกเปลี่ยน การประยุกตใชความรู
พบวาท้ัง 3 หนวยงานมีการประยุกตใชความรูในการทํางานในระดับสูง ปจจัยท่ีสงผลตอการจัดการ
ความรูพบวาตัวแปรวัฒนธรรมองคกรท่ีประกอบดวย วิสัยทัศนรวมขององคกร การสรางระบบ
แรงจูงใจ ผูนําหรือผูบริหารท่ีเอ้ือตอการเรียนรู การสรางวัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู การใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรู พบวา มีความสัมพันธกับการจัดการความรู เม่ือพิจารณา
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โดยรวมตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเรียงตามลําดับคือ ผูนําหรือผูบริหารท่ีเอ้ือตอการเรียนรู การสรางวัฒนธรรม
ท่ีเอ้ือตอการเรียนรู การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรู นอกจากนี้ผลลัพธท่ีไดจาการ
จัดการความรูจาก การศึกษาพบวา การจัดการความรูมีผลท้ังเรื่องของผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน และ
รูปแบบการบริหารงานโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ แตเม่ือเปรียบเทียบกันพบวา การจัดการความรูมี
ผลตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานมากกวา เชน เรื่องการทํางานอยางถูกตอง ตรงเวลา การเพ่ิมพูน
ความสามารในการทํางาน ความม่ันใจในการตัดสินใจเปนตน

ทิมแกว ธรรมรักษสกุล (2551: บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบการจัดการความรู
ของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน : กรณีศึกษาโรเรียนบานสมัย จังหวัดลําปาง พบวามี 5 องคประกอบคือ
1) โครงสรางระบบการบริหารและกลุมงาน 5 กลุมงาน ไดแก งานวิชาการ งานบุคคล งานงบประมาณ
งานบริหารท่ัวไป และงานจัดการเรียนการสอน 2) ผูนํา : เปนผูประสานทีมงานและท่ีปรึกษาการ
จัดการเรียนรู 3) หลักการจัดองคกรและการบริหารประกอบดวยการจัดองคกรแบบทีมงานมีสวนรวม
ของครูและคณะกรรมการสถานศึกษาในทุกระดับท้ังในระดับบริหาร กลุมงานและกลุมงานยอยและ
การจัดคนเขาทํางานเปนทีมโดยใชกระบวนการบริหารแบบสรางความประทับใจ การบูรณาการและ
ปญหาดวยการปฏิบัติจริง จนเกิดองคความรูท่ีเหมาะสม 3) กระบวนการเรียนรู ตองมีท่ีมาของการ
สรางความรู การจําแนก การจัดเก็บ การนําไปใช การแลกเปลี่ยน และการประเมินผล 4) ความรูท่ี
ผานการสกัดขุมความรูของบุคคลท่ีฝงอยูในตัวเองผสมผสานกับความรูท่ีมีอยูภายนอก เกิดความ
เหมาะสมกับบริบท มีการปรับปรุงพัฒนางานใหดีกวาท่ีเปนอยู 5) มีศูนยการจัดการความรูท่ีเปนตัว
ขับเคลื่อนใหกลุมไดพบปะแลกเปลี่ยน ความรูท้ังภายในและภายนอกชุมชน มีการพัฒนาเว็บไซต และ
อินเตอรเน็ต 6) มีชุดความรูและชิ้นงานกลุม กลุมองคกรชุมชนมีความพึงพอใจในการดําเนินการจัด
การความรูองคกรชุมชน โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยแหงความสําเร็จไดแก 1) บุคคลมีความ
กระตือรือรนท่ีจะเรียนรู 2) การใชภาวะผูนําของผูวิจัยและผูรวมวิจัย 3) ความสามารถในการปฏิบัติ

แกวเวียง นํานาผล (2551: บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวแบบการจัดการ
ความรูของสถานศึกษาขนาดเล็ก ผลการวิจัยพบวาตัวแบบการจัดการความรูของสถานศึกษาขนาด
เล็ก มี 6 กระบวนการ คือ 1) การกําหนดเปาหมายและการบงชี้ความรู 2) การแลกเปลี่ยนความรู 3)
การสรางความรู 4) การจัดเก็บความรู 5) การนําความรูไปใช 6) การติดตามตรวจสอบประเมิน
ความรูเปนองคประกอบสําคัญท่ีสงผลใหสถานศึกษาขนาดเล็กมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลการเปรียบ
เทียบคะแนนกอนและหลังใชตัวแบบการจัดการความรูของครูพบวา มีความรูความเขาใจในการจัด
การความรูสูงข้ึน คะแนนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (คาไคส-สแควร = .963)
ครูมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําทางการเรียนการสอนเพ่ิมข้ึน ครูและนักเรียนไดองค
ความรูใหมท่ีผลิตเปนชิ้นงานและมีแนวทางการพัฒนาผูเรียน มีบรรยากาศการทํางานดีข้ึนจากการเลา
เรื่องและแลกเปลี่ยนเรียนรูท่ีเปนการเทียบเคียงกับวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดของครูในโรงเรียนและกับภูมิ
ปญญาภายนอก คณะกรรมการสถานศึกษาและผูปกครองมีความพึงพอใจตอตัวแบบการจัดการ
ความรูโดยรวมอยูในระดับมาก

ยุรพร ศุทธรัตนและคณะ (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยโครงการการศึกษาการ
เปนองคกรเพ่ือการเรียนรูในอุตสาหกรรมรถยนต (ระยะท่ี 2) พบวา บริษัทท่ีอยูในอุตสาหกรรมผลิต
รถยนตมีความสัมพันธของการนําความรูไปใชกับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงสุด
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รองลงมา คือ การแสวงหาความรู และความสัมพันธระหวางความพรอมในการเปลี่ยนแปลงกับการ
แบงปนความรูอยูในระดับต่ําสุด ถึงแมวาจาการวิจัยระยะท่ี 1 พบวาองคกรท่ีอยูในอุตสาหกรรมนี้มี
คุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีเขาสูการเปนองคกรเพ่ือการเรียนรูอยูแลวก็ตาม แตเม่ือพิจารณาถึงลําดับข้ันใน
การจัดการความรูของอุตสาหกรรมพบวาไมไดเปนไปตามลําดับข้ันของการจัดการความรู ลําดับข้ันท่ี
บริษัทควรใหความสําคัญคือ ลําดับข้ันการแบงปนความรู ซึ่งเปนลําดับข้ันท่ีจะเชื่อมโยงข้ันท่ี 1 และ
ข้ันสุดทายเขาดวยกัน สําหรับการปรับเปลี่ยนลักษณะอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตเพ่ือเปนองคกร
เพ่ือการเรียนรูในระดับท่ีสูงข้ึนทําไดโดยการเนนย้ําเรื่องทรัพยากรบุคคลท้ังระดับบริหารและปฏิบัติการ
โดยผูบริหารตองใหความสําคัญกับการแสวงหาความรู การแบงปนความรู การนําความรูไปใชของท้ัง
องคกร ขณะท่ีผูปฏิบัติจะตองรับผิดชอบตอการแบงปนความรูใหกับทีมงานและทําการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง นอกจากนีอ้งคกรยังตองใหความสําคัญกับการฝกอบรมในการทํางาน และการวาง
ระบบจัดเก็บขอมูลท่ีดีอีกดวย

งานวิจัยตางประเทศ
Bennett และ O Brine (1994) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถในการ

จัดการความรูและการเปลี่ยนแปลงในองคกร พบวา องคกรหรือโครงสราง สามารถสนับสนุนการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง โดยมีการนิยามภาระท่ีเปลี่ยนแปลงไดเพ่ือเปนการเปลี่ยนไปตามความตองการ
ของสิ่งแวดลอม และความตองการขององคกรเอง การปฏิบัติหนาท่ี เชน การสบัเปลี่ยนหนาท่ี การ
ทํางานขามสายงาน และพบวาการพัฒนาบุคคลหรือทีมงาน (Individual or Team Development)
เปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงในองคกร
องคกรแหงการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงในองคกร องคกรแหงการเรียนรู ตองหาวิธีการาสงเสริม
ใหสมาชิกพัฒนาตนเอง ขณะเดียวกันองคกรก็สามารถใหการปฏิบัติงานรวมกัน แบบชุมชนปฏิบัติ
(Communities of Practice) ท่ีมีการปฏิบัติงานรวมกันอยางตอเนื่อง สอดคลองกับ Marquardt
และ Reynolds พบวาทีมงานและเครือขาย (Teamwork and Networking) เปนปจจัยเสริมสราง
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู คือตองตระหนักถึงความรวมมือ การแขงขันการทํางานเปนทีม
การทํางานแบเครือขาย เปนการทํางานท่ีสรางพลังรวมกันอันทําใหองคกรอยูรอดและเจริญเติบโต

Marquardt และ Reynolds (1994) ศึกษาปจจัยเสริมสรางความเปนองคกรแหง
ความรู พบวาองคกรท่ีมีโครงสรางเหมาะสม (Appropriate Streator) ในการเรียนรู คือโครงสรางท่ี
เล็กและคลองตัว ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีคําพรรณนางานท่ียืดหยุนไมตายตัว การ
บังคับบัญชามากเกินไป กระบวนการทํางานไมซ้ําซอนกัน เพ่ือเอ้ือตอการจัดตั้งทีมงานได และตองมี
โครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) แบบเดียวกับสิ่งมีชีวิตท่ีมีองคประกอบตางทําหนาท่ี
ประสานขามสายงาน เพ่ือสรางกระบวนการเรียนรูของทีม พัฒนาวิธีการใหมๆ และมุงไปสูการทํางาน
ท่ีซับซอนมากข้ึน และเลาวา องคกรแหงความรูตองมีวิสัยทัศน ท่ีเปนขององคกรและสนับสนุนสิ่งท่ี
เกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธะกิจเปนแรงผลักดัน ใหการปฏิบัติงานสูเปาหมายอยางมีเจตจํานง
การกําหนดวิสัยทัศนจะผูกพันกันคานิยม ความคิด ความเชื่อท่ีคลายกัน สงผลใหเกิดการทํางาน
รวมกัน
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นักศึกษา โดยจัดรายการตรวจสอบไว 10 ประการคือ 1) วิสัยทัศนและพันธกิจ 2) กลยุทธ 3)
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ทีมงานและชุมชนการเรียนรู 8) การแบงบันความรู 9) การสรางความรู 10) การล้ําสมัยทางดิจิตอล
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องคประกอบหลักท่ีสําคัญในการจัดการความรูขององคกรคือ วัฒนธรรมการใฝรู ความเชื่อทัศนคติ
การทํางานเปนทีม พลังรวม การไววางใจ และกระบวนการจัดการความรูโดยมีกระบวนการดานการ
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ประสิทธิภาพการจัดการความรูเปนกระบวนการพัฒนาทางเศรษฐกิจ สิ่งสําคัญท่ีสุดคือ ความสามารถ
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ใหประสบความสําเร็จ พบวา การจัดการองคกรเปนองคประกอบสําคัญ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของ
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Peyman และคณะ (2005) ไดสํารวจปจจัยท่ีทําใหเกิดความลมเหลว คือการขาด
ระบบการจัดการความรู ประกอบดวย 10 ปจจัย 1) ขาดความเขาใจเก่ียวกับการจัดการความรู 2)
ขาดผูมีประสบการณท่ีชํานาญการจดัการ 3) ขาดความพรอมของสมาชิกองคกรความรู 4) มีการ
วางแผนท่ีผิดพลาดในโครงการ 5) ขาดงบประมาณในการจัดการความรู 6) การจัดการดานวัฒนธรรม
7) ขาดการสนับสนุนและผูกพันของการจัดการ 8) มีการยับยั้งการพัฒนาการเปลี่ยน 9) ขาดผูมี
ความรูความสามารถในการประชาสัมพันธองคกร 10) ขาดการประสานคิดคน ระหวาง ระบบการ
ทํางาน เกาและใหม

จากงานวิจัยท้ังในและตางประเทศท่ีกลาวขางตน แสดงใหเห็นถึงรูปแบบการจัดการ
ความรูขององคกร เปนกระบวนการพัฒนางานตามพันธะกิจท่ีเปนระบบในแตละองคกรตามบทบาท
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หนาท่ีและบริบทท่ีแตกตางกันออกไป องคกรภาคเอกชนจะนําการจัดการความรูพัฒนาบุคลากรให
เพ่ิมศักยภาพและมูลคาเพ่ิมข้ึนไดชัดเจนกวาภาครัฐ แตอยางไรก็ตามในการพัฒนารูปแบบการจัดการ
ความรูนั้นมีหลักการแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเปนระบบสามารถประยุกตใชได โดยท่ัวไปจากงานวิจัยการ
จัดการความรูจะเริ่มจากการกําหนดวิสัยทัศน พันธะกิจขององคกรรวมกันเพ่ือสรางความเปนเจาของ
องคกรและหาความตองการรวมกัน การบงชี้ความรูท่ีองคกรตองการ การแลกเปลี่ยนความรูกันและ
กัน การแสวงหาความรูเพ่ิมเติม การจัดเก็บความรูใหเปนระบบสะดวกตอการนําไปใช ตลอดจนการ
ประเมิลผลเพ่ือทราบความกาวหนาขององคกร ในการดําเนินงานการจัดการความรู มีองคประกอบ
สําคัญท่ีมีผลตอความสําเร็จคือ พลังเครือขายบุคลากร กระบวนการปฏิบัติงาน เทคนิควิธีและ
เทคโนโลยี ปจจัยสนับสนุนไดแก การมีวิสัยทัศนรวม ภาวะผูนํา และทีมงานในองคกรจะตองมีความรู
ความสามารถท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และนําเทคโนโลยีมาชวยเปนสื่อกลางในการพัฒนา เพราะ
สิ่งเหลานี้เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอการพัฒนาการจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตอ
องคกร


