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 การจัดการความรู้สู่การบริหารองค์การที่เป็นเลิศ 

Knowledge Management to the Organization Management that is Excellent 
เสกสรรค์ ปิวศิลป์ศกัดิ์* 

สาระสงัเขป 

 การจัดการความรู้เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้เกิดพัฒนาของความรู้ และเป็นกระบวนการสำคัญท่ีส่งผลให้

องค์กรมสีมรรถนะสูง (เป็นเลิศ) การจัดการความรู้จึงนับเป็นเครื่องมือสำคัญในการพัฒนาองคก์ร โดยเฉพาะองคก์ร

ด้านการศกึษา หัวใจสำคัญของการจัดการความรู้ คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายใต้บรรยากาศกัลยานมิติร ซึ่งทำให้

เกิดการเรียนรู้สิ่งต่างๆ และช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาตน พัฒนางานได้ตลอดเวลา ทัง้นี้การจัดการ

ความรู้ไม่ใช่ศาสตร์ของการพัฒนาองค์การท่ีมุ่งเฉพาะการใชเ้ทคโนโลย ีและเครอืข่ายแต่เพยีงอย่างเดียวอีกต่อไป  

แต่ได้กลายเป็นศาสตร์ใหม่ท่ีองค์การชัน้นำทั่วโลก ไม่เวน้แม้แต่ในสถานศึกษา ก็ได้มีการนำเทคนิคการจัดการความรู้

ไปปรับใชใ้นสถานศึกษาของตนเอง เพื่อการพัฒนาเพ่ิมพูนศักยภาพของผู้ปฏบัิตงิาน เพ่ิมผลผลติ และเพ่ิมการบริการ

ขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้น หากเราใชก้ระบวนการจัดการความรู้ เพื่อคน้หาวิธีปฏบัิตท่ีิเป็นเลิศ 

โดยใชก้ิจกรรมเยี่ยมชมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท้ังน้ีเพื่อให้ง่ายต่อการคน้พบวธีิปฏบัิตท่ีิเป็นเลิศ และเมื่อบุคลากรมวีธีิ

ปฏบัิตท่ีิเป็นเลิศแลว้นัน้ก็จะทำให้เกิดผลการปฏบัิตงิานท่ีเป็นเลิศ และท้ายท่ีสุดจะทำให้องค์การประสบความสำเร็จ 

ในการดำเนินการอกีด้วย 

ABSTRACT 

 Knowledge management is a process that helps develop knowledge. And is an important process that 

results in high-performance organizations (excellence). Knowledge management is considered an important tool 

in organizational development. Especially education organizations The heart of knowledge management is the 

exchange of knowledge under the atmosphere of Kalya Nimit. Which makes learning things And help create 

creativity in their development Develop work at any time The knowledge management is not the science of 

organizational development aimed at using technology. And the network only anymore But has become a new 

science at leading organizations around the world Not even in educational institutions Knowledge management 

techniques have been implemented in their own schools. In order to improve the potential of the workers, 

increase productivity and increase the efficiency of the organization's services more efficiently. To find excellent 

practices by using activities to visit to exchange learning In order to make it easier to discover excellent practices 

And when personnel have excellent practices, it will result in excellent performance And ultimately will make the 

organization successful in the process as well 

Keywords: knowledge management, the organization of excellence 

คำสำคัญ : การจัดการความรู้, การบรหิารองค์การที่เปน็เลิศ 

*ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
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บทนำ 

 ปัจจุบันองค์กรท้ังภาครัฐและเอกชนให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ (knowledge management [KM]) 

ซึ่งนับเป็นเครื่องมือท่ีสำคัญอย่างยิ่งสำหรับการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะในองค์กรดา้นการศึกษา เนื่องจากการ

จัดการความรู้ในสถาบันการศกึษา คือ กระบวนการสรรหา รวบรวม จัดหมวดหมู่ความรู้ท้ังจากประสบการณ์ตรงของ

บุคลากรและจากความรูท่ี้เป็นลายลักษณ์อักษร เพื่อนำไปสู่การพัฒนาบุคลากรและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏบัิตงิาน

ของบุคลากร (สามารถ อัยกร, 2559, หน้า 23) ซึ่งไมใ่ช่เพยีงความรู้ ในเชงิวชิาการเท่านั้นท่ีสามารถนำมาใชใ้ห้เกิด

ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร แต่ความรู้ในทุกด้านลว้นมีคุณคา่ หากรูจ้กัจัดการและนำความรู้น้ันมาประยุกต์ใช้ก็

สามารถพัฒนาตน พัฒนางาน อันนำไปสู่การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศได้ “การจัดการความรู้” จึงเป็นสิ่งท่ีมี

ประโยชน์อย่างย่ิงต่อสถานศึกษาและองค์กรทางการศึกษาอื่นๆ เน่ืองจากองค์ความรู้ใหม่ท่ีได้จากการดงึความรู้ 

ท่ีฝังในตัวบุคคลจากประสบการณ์ตรงออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้งท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรนัน้ มีค่ายิ่งเมื่อมีการนำมาใช้

อย่างถูกตอ้งเหมาะสม และสอดคล้องกับสภาพแวดลอ้ม วิสัยทัศน์ พันธกิจ และจุดมุ่งหมายขององค์กร (สามารถ  

อัยกร, 2559) บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือนำเสนอการจัดการความรู้ สู่การบริหารองค์การท่ีเป็นเลิศ โดยมีสาระ

เกี่ยวกับความสำคัญของการจัดการความรู้ในฐานะเคร่ืองมอืในการพัฒนาองค์การให้เป็นเลิศ โดยแสดงให้เห็นถึง

กระบวนการผลลัพธ์และปัจจัยแห่งความสำเร็จ ท้ังนีเ้พื่อเป็นแนวทางสำหรับการจัดการความรู้ในองค์กรอื่นๆ ต่อไป  

การจัดการความรู:้ เครื่องมอืในการพัฒนาองค์กร 

 ความรู้ คือ สิ่งท่ีสะสมจากการศกึษาเล่าเรียน การค้นคว้า หรอืประสบการณ์ รวมท้ังความสามารถ  

เชงิปฏบัิตกิารและทักษะความเข้าใจ หรอืสารสนเทศท่ีได้รับ การได้ยนิได้ฟัง การคิดหรือการปฏบัิต ิ(นลวัชร์ ขุนลา  

และเกษราภรณ์ สุตตาพงค์, 2558, หนา้ 135) ความรู้เป็นสิ่งขับเคลื่อนองค์กรและเป็นปัจจัยสำคัญท่ีทำให้องค์กร

ประสบความสำเร็จ โดยต้องอาศัยการจัดการความรู้และบูรณาการความรู้ เข้ากับการทำงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

และเกิดความรู้ใหม่ท่ีสามารถนำไปใชใ้นการพัฒนางานให้ดีย่ิงขึน้ ความรูแ้บ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ฝังลกึ 

(tacit knowledge) เป็นความรู้อย่างไม่เป็นทางการ ยากจะอธิบายดว้ยคำพูด อาจเป็นความรู้หรือทักษะส่วนบุคคล 

เกิดจากการกระทำและประสบการณ์ เป็นความเชื่อความคดิสร้างสรรค์ในการทำงานผา่นการฝึกฝนจนเกิด 

ความชำนาญงาน ความรู้น้ีจึงนบัว่ามีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำให้งานประสบความสำเร็จ แต่ความรู้น้ีไม่สามารถ

จัดเก็บให้เป็นระบบและไม่สามารถเขยีนเป็นแนวปฏิบัตหิรือตำราได้ ถา่ยทอดได้โดยการสังเกตและฝึกเลียนแบบ  

และความรูช้ัดแจ้ง (explicit knowledge) เป็นความรู้ท่ีได้มกีารจดัเก็บไว้เป็นลายลักษณ์อักษร และมีการนำมาใช้ 

ร่วมกันในรูปแบบต่างๆ รวบรวมได้ง่ายสามารถจัดเก็บและเผยแพร่ให้ผู้อื่นนำไปปรับใชไ้ด้ง่ายดว้ยวธีิท่ีเป็นทางการ 

ท้ังนีก้ารจัดการความรู้ในสถาบนัการศึกษามุ่งท่ีจะดึงความรู้ฝังลึกออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้ง เพือ่หาแนวทาง 

การปฏบัิตงิานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป  

 การจัดการความรู้เป็นกระบวนการคน้หา รวบรวม ความรู้ท่ีมีอยู่กระจัดกระจายในตัวบุคคลหรือจาก

เอกสารมาวิเคราะห์ สังเคราะห ์จัดระบบการจัดเก็บผ่านการประมวลกลั่นกรองตรวจสอบให้บุคคลในองค์กรสามารถ

เข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเอง มกีารแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่อยอดความรู้สำหรับนำไปเผยแพร่ รวมท้ังนำไปใช้ 

ในการพัฒนาการปฏบัิตงิานใหม้ปีระสิทธิภาพ (ชดช้อย วัฒนะ, 2561, หน้า 220) โดยเป็นกระบวนการท่ีต้องทำอย่าง

ต่อเนื่อง และเพิ่มการหมุนเวยีนความรู้ท่ีมีความหลากหลายใหม้ากขึ้นเร่ือยๆ ทัง้นี้ องค์กรควรมกีารแสวงหาความรู้

ใหม่ๆ ทัง้จากภายนอกและภายในองค์กรท่ีมีประโยชน์และส่งผลดีต่อการดำเนินงานขององค์กร การถ่ายทอดความรู้ 
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ท่ีสามารถนำไปใชป้ระโยชน์ได้นบัเป็นความสำเร็จที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการจัดการความรู้ขององค์กร 

(จิระพงค์ เรืองกุน, 2557, หน้า 18) 

สิ่งสำคัญในการจัดการความรู้ คือ ต้องเร่ิมจาก เป้าหมายของงาน ได้แก ่การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการ

ดำเนนิงานตามท่ีกำหนดไวซ้ึ่งศาสตราจารย์ นายแพทย์วิจารณ ์พานิช ไดก้ล่าวว่า สำหรับนักปฏบัิตกิารจัดการความรู้

จัดเป็นเครื่องมือเพื่อการบรรลุเป้าหมายของงาน การพัฒนาคน การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

และเป้าหมายความเป็นหมู่คณะ ความสำเร็จของการถ่ายทอดความรู้ ในการจัดการความรู้ไมใ่ชอ่ยู่ท่ีเอกสาร 

หรือการบันทึกความรู้ แต่อยู่ท่ีการมีปฏสิัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน จุดหมายสำคัญของการจดัการความรู้ไม่ได้อยู่ท่ี 

รู้อะไร แต่อยู่ท่ีการนำความรูน้ัน้ไปสู่การปฏบัิตจิรงิ ซึ่งผูจ้ัดการความรู้นับเป็นบุคคลสำคัญในการทำให้ความรู้ 

ถูกนำไปใชป้ระโยชน์ และเกิดผลลัพธ์ท่ีมีคุณค่าเป็นรูปธรรม การจัดการความรู้เป็นการดำเนินการต่อความรู้  

ตามขัน้ตอน 6 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การกำหนดความรู้หลักที่จำเป็นหรือสำคัญ ต่องานหรือกิจกรรมขององค์กร  

2) การเสาะแสวงหาความรูท่ี้ต้องการท้ังจากตัวบุคคลหรอืเอกสาร 3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรอืสร้างความรู้ 

บางส่วนขึ้นมาใหม่ เพื่อให้เหมาะต่อการใชง้าน 4) การประยุกต์ใช้ความรู้ท่ีได้ในงานของตน 5) การนำประสบการณ์

จากการทำงานและการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับทีมงาน และสกัด “องค์ความรู้” ออกมาบันทึกไว้  

และ 6) การบันทึก “องค์ความรู้” หรือ “แก่นความรู้” สำหรับไวใ้ชง้าน และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ท่ีครบถ้วน 

ให้เกิดความเชื่อมโยงมากขึน้และเหมาะต่อการใชง้าน โดยบูรณาการท้ัง 6 ขั้นตอนเป็นเนื้อเดียวกัน (ชดชอ้ย วัฒนะ, 

2561, หน้า 220)  

 ดังนัน้ การจัดการความรู้จึงไมใ่ช่ส่ิงท่ีเรียนรู้ โดยการอ่านหรือการฟังบรรยายเพยีงอย่างเดียว แต่จำเป็นต้อง 

ลงมอืและฝึกปฏบัิตดิ้วยตนเอง โดยเนน้ “การเรียนรู้ ผ่านการปฏบัิติ” (interactive learning through action) เพราะการ

จัดการความรู้เป็นทักษะร้อยละ 80-90 และเป็นความรู้เชงิทฤษฎเีพยีงร้อยละ 10-20 (วมิล โลมา, มุกดา สำนวนกลาง, 

ศรีวิภา เลีย้งพันธ์ุสกุล, และฉัตรลดา กาญจนสุทธิ, 2554, หนา้ 38) สิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการความรู้ 

คือ การลงมอืปฏบัิตใิห้ไดโ้ดยใชภ้าษาเดียวกัน สื่อความหมายได้ตรงกัน และท่ีสำคัญท่ีสุด คือ เร่ืองคน การพัฒนาคน 

การพัฒนาตนเอง การวางแผนการทำงาน การจัดลำดับความสำคัญของงานและขององค์กร (นุชนาท บุญต่อเตมิ, 

2553, หนา้ 59-71) แมแ้ต่คนทำงานที่ใชทั้กษะแตกต่างกันก็อาจรวมตัวกันเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ (วิจารณ์ พานชิ, 

2555, หนา้ 16) 

รูปแบบการจดัการความรู ้ 

 การจัดการความรู้มีหลากหลายรูปแบบ โดยมีการนำเสนอไวท้ั้งในต่างประเทศและในประเทศไทย ซึ่งไม่

สามารถระบุได้ว่ารูปแบบใดดท่ีีสุด เหมาะสมท่ีสุดการจะเลือกใชก้ารจัดการความรู้รูปแบบใดนัน้ขึ้นอยู่กับบริบทของ

องค์กรเป็นสำคัญ ทั้งนี้ ผู้เขียนขอเสนอรูปแบบ การจัดการความรู้ท่ีนิยมใช้และรูจ้ักกันอย่างแพร่หลาย ในปัจจุบัน  

ซึ่งมีสาระโดยสรุปดังนี้  

  1. รูปแบบการจัดการความรู้ตามแนวคดิของ โนนากะ โดย Nonaka (1994) ได้เสนอทฤษฎีการสร้าง 

ความรู้ขององค์กร โดยเร่ิมตน้จากการเรียนรู้ระดับบุคคล และแพร่ขยายไปท่ัวองค์กรโดยการสือ่สารในรูปแบบต่างๆ 

ให้ความสำคัญกับการแยกประเภทความรู้ มีแนวคดิว่า กระบวนการจัดการความรู้มี 3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ การสร้าง

ความรู้ การจัดเก็บความรู้ และการถ่ายโอนความรู้ จำแนกความแตกต่างระหว่างความรู้ฝังลึกกับความรู้ชัดแจ้ง 

นำมาเป็นฐานในการสร้างรูปแบบการจัดการความรู้ และนำเสนอในรูปแบบของ SECI Model ซึ่งประกอบด้วย  

S = Socialization การปฏสิัมพันธ์ทางสังคม E = Externalization การนำความรู้กลับมาใช ้C = Combination  
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การผสมผสานความรู้ และ I = Internalization การนำความรู้ชัดแจ้งมาใช้งานและทำใหก้ลายเป็นความรู้ฝังลึก 

ซึ่ง Nonaka and Takeuk (1995) ได้พัฒนาแนวคิดดังกล่าว ในช่ือเกลียวความรู้ (knowledge spiral)  

  2. รูปแบบการจัดการความรู้ตามแนวคดิ โดย Demerest ซึ่งได้เสนอรูปแบบท่ีให้ความสำคัญทัง้ความรู้

ชัดแจ้งและความรู้ฝังลึก โดยจัดความรู้ชัดแจ้งเป็นความรู้ดา้นวทิยาศาสตร์ และความรู้ฝังลกึเป็นความรู้ดา้นสังคม 

เนน้การสร้างความรู้ การใชเ้ทคโนโลยใีนการจัดเก็บ การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคคลและตอ้งมีการนำมา

เผยแพร่ในองค์กรพร้อมกับนำมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร  

  3. รูปแบบการจัดการความรู้ของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งเสนอแผน 

โดยกำหนดกจิกรรมและแนวทางปฏบัิตใินกระบวนการจัดการความรู้ไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้  

   3.1 การบ่งชีค้วามรู้ (knowledge identification) เป็นการพิจารณาวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย

ขององค์กรว่าเป็นอย่างไร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ และพิจารณาว่าองค์กรจำเป็นต้องรู้อะไร ขณะนี้องค์กร 

มคีวามรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ท่ีใคร  

   3.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (knowledge creation and acquisition) เป็นการทำให้เกิดความรู้

ใหม่อาจเป็นการแสวงหาความรู้จากภายนอก การรักษาความรู้เก่า และการกำจัดความรูท่ี้ใชไ้มไ่ด้แล้ว  

   3.3 การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (knowledge organization) เป็นการวางโครงสร้างความรู้ 

เพื่อเตรียมพร้อม สำหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต  

   3.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (knowledge codification and refinement) เป็นการปรับปรุง 

รูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใชภ้าษาเดียวกันทำให้เนื้อหาถกูต้องสมบูรณ์  

   3.5 การเข้าถึงความรู้ (knowledge access) เป็นการทำให้ผู้ท่ีต้องใชค้วามรู้สามารถเขา้ถึงความรู้ 

ได้ง่ายและสะดวก เช่น การใชร้ะบบเทคโนโลยสีารสนเทศ หรือรูปแบบอื่นๆ ที่เหมาะสม  

   3.6 การแบ่งปัน แลกเปลี่ยนความรู้ (knowledge sharing) เป็นการนำความรู้มาแบ่งปัน แลกเปลี่ยน 

หากเป็นความรู้ชัดแจ้งอาจทำเป็นเอกสารหรืออยู่ในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ หากเป็นความรู้ฝังลึกอาจนำ

เครื่องมือในการจัดการความรู้มาใชใ้ห้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เช่น การตัง้ชุมชนผู้ปฏบัิต ิ

(communities of practice [CoP]) การจัดพี่เลีย้ง การจัดเพื่อนช่วยเพื่อน 

   3.7 การเรียนรู้ (learning) เป็นการทำให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีทำและมีการทำให้วงจร 

การจัดการความรู้หมุนต่อเนื่องต่อไปขยายไปสู่ทุกหน่วยในองคก์รและในกระบวนการทำงานทกุอย่างขององค์กร 

  4. รูปแบบการจัดการความรู้ของสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) ซึ่งเสนอไว้ 

2 รูปแบบ คือ ในระยะแรก เป็นรูปแบบท่ีปรับปรุงจากรูปแบบของ คอลลซิันและพาร์เซล ประกอบด้วยกระบวนการ

เรียนรู้ การค้นหาความรู ้และการถ่ายโอนความรู้ โดยการจัดการความรู้จะต้องมกีารเรียนรู้ท้ังก่อนการทำงาน  

ขณะทำงาน และหลังการทำงาน สร้างระบบการเก็บความรู้ท่ีนำมาใชใ้หมไ่ด้ง่าย มีการปรับปรุงให้ทันสมัยและทำลาย 

ท้ิงเมื่อลา้สมัย ต่อมาได้ปรับรูปแบบให้ปฏบัิตไิด้ง่ายขึน้ โดยเป็นรูปแบบของ สคส. เอง ซึ่งเนน้ความสัมพันธ์กับพันธกิจ

ขององค์กร โดยต้องกำหนดเป้าหมายของงาน มกีจิกรรมการใชค้วามรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการยกระดับ

ความรู้ท่ีเกิดขึ้น อย่างต่อเนื่อง ไม่หยุดนิ่ง โดยใชท้ั้งความรู้จากภายนอกและภายในนำออกมาใชแ้ลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ให้เหมาะสม กับงานและได้พัฒนากระบวนการจัดการความรู้ในช่ือโมเดลปลาทู (Tuna Model) โดยแบ่งตัวปลา 

ออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนหัวปลา คือ knowledge vision ส่วนกลางตัวปลา คือ knowledge sharing และส่วน 

หางปลา คือ knowledge assets ท้ังนี้ ปลาทูของแต่ละองค์กรจะมสี่วนประกอบครบสามส่วนเหมอืนกัน แต่รูปร่าง 

หรือลักษณะปลาทูของแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกัน ขึน้อยู่กับว่าองค์กรนัน้จะเน้นส่วนใดของตัวปลา โมเดลปลา 

ทูแสดงในภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 โมเดลปลาทู (Tuna Model) (ท่ีมา: ดัดแปลงจากประพนธ์ ผาสุกยดื, 2547) 

เครื่องมอืในการจัดการความรู้  

 ในการจัดการความรู้น้ัน มีเครื่องมือท่ีนิยมนำมาใช้ ดังนี้  

  1. เร่ืองเล่า (success story) เป็นเครื่องมือ ในการสื่อสารเพื่อแบ่งปันความรู้หรือสร้างแรงบันดาลใจ 

ในการพัฒนาการปฏบัิตงิานโดยใชภ้าษาง่ายๆ ในชีวิตประจำวัน เพื่อพรรณนาเร่ืองราว ข้อดคีือ สามารถสื่อสาร 

ความคิดและแนวคิดซับซ้อนในรูปแบบท่ีเข้าใจง่ายจำได้ง่ายเป็นการแสดงตัวแบบท่ีมีชีวิต และนำไปสู่การปฏบัิติ

โดยตรง ทำให้บรรยากาศการสือ่สารมคีวามเป็นมนุษย์มากขึ้นขอ้จำกัดคือ ไม่สามารถใชไ้ด้ดีกับทุกเหตุการณ์ 

หรือทุกปัญหา  

  2. ชุมชนผู้ปฏบัิต ิ(CoP) เป็นเครือข่ายของบุคคลที่มาร่วมแบ่งปันความรู้หรือสมรรถนะด้วย ความเต็มใจ 

ท่ีจะทำงานและเรียนรู้ร่วมกันในช่วงเวลาหนึ่ง เพื่อพัฒนาและแลกเปลี่ยนความรู้ ชุมชนผู้ปฏบัิตจิะมอีายุยนืยาว

แตกต่างกัน บางชุมชนมอีายุนานเป็นปีๆ บางชุมชนเมื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ก็สลายตัวไป ข้อดีคอื สมาชิกของ

ชุมชนเข้ามาร่วมกันโดยความสมัครใจ สามารถขยายขอบเขตจากจุดเนน้เฉพาะของชุมชนให้กวา้งขึ้นและลื่นไหล 

ไปเร่ือยๆ การท่ีบุคคลได้ติดต่อกับผู้รู้และมีความชำนาญเฉพาะเร่ือง ทำให้เปิดพรมแดน ความรู้ของตนให้กวา้งมากขึน้  

ได้สำรวจและทดสอบความคิดในบรรยากาศท่ีไม่คุกคาม ข้อจำกัด คือ สมาชกิมาแล้วหายไป  

  3. เพื่อนช่วยเพื่อน (peer assist) เป็นวธีิการทำงานระหว่างเพื่อนท่ีใชพ้ื้นฐานการยอมรับนับถือซึ่งกัน 

และกัน และการสนทนาแลกเปลี่ยนความเห็นกันอย่างกัลยาณมติร ฝ่ายหน่ึงเรียกว่า ทีมเรียนรู้ ส่วนอกีฝ่ายหน่ึง 

เรียกว่า ทีมเพื่อน โดยใชก้ารเรียนรู้เทคนิคการทำงาน ของผู้อืน่มาพัฒนาและแก้ปัญหาของตน โดยทีมเรียนรู้เป็นผู้พบ 

ปัญหาจากการทำงานหรือกิจกรรมใหม่ๆ จึงเชญิทีมเพื่อนท่ีมีประสบการณ์ซึ่งอยู่ในหรือนอกองค์กรมาประชุมกันฉันท์

เพื่อน ทัง้การวางแผนก่อนการดำเนินกิจกรรมใหม่ๆ และการแกปั้ญหาระหว่างดำเนนิกิจกรรม ข้อดีคอื ท้ังสองทีม 

เป็นฝ่ายได้ประโยชน์ ประหยัดเงินและเวลา พัฒนาเครอืข่ายท่ีเข้มแข็ง ข้อจำกัดคือ แต่ละทมีเป็นกลุ่มคนขา้มสายงาน 

และตอ้งระวังไม่ให้เป็นการสอนหรือบอกให้ทำตาม  

  4. แบบปฏบัิตท่ีิเป็นเลิศ (best practice) กระบวนการใดๆ หรอืวิธีการใดๆ ซึ่งเป็นตัวแทนของวธีิปฏบัิติ  

ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดในการทำงานนั้นๆ หรือแบบปฏบัิตท่ีิได้ผ่านการพิสูจน์แล้วว่าใชก้ารได้ดแีละก่อให้เกิดผลผลิต 

ท่ีด ีจึงแนะนำให้ใชเ้ป็นต้นแบบ บางคนอาจใชค้ำว่าแบบปฏบัิตท่ีิด ี(good practice) เนื่องจากเห็นว่าไม่มีแบบปฏบัิตใิด 
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ดีเยี่ยมคงตัวโดยไม่มีแบบท่ีดกีว่า ถึงแมจ้ะใชไ้ด้ผลดีก็ตอ้งพัฒนาไปเร่ือยๆ แบบปฏบัิติท่ีเป็นเลิศประกอบด้วย ความรู้ 

ชัดแจ้งและความรู้ฝังลึกท่ีเตมิเต็มซึ่งกันและกัน ข้อดีคอื ได้เรียนรู้จากผู้อ่ืนจำนวนมากและใชค้วามรู้น้ัน ซ้ำอีก 

ยกระดับการปฏบัิตงิาน ไม่เสียเวลาคิดวิธีการใหม ่ข้อจำกดัคือ เหมาะกับองค์กรท่ีมีกระบวนการปฏบัิตท่ีิได้  

ผ่านการพัฒนาให้ดีแล้ว  

  5. การทบทวนหลังปฏบัิตกิาร (after action review [AAR]) เป็นการคุยกันโดยมุ่งให้แต่ละคนได้เรียนรู้

ด้วยตนเองว่าเกดิอะไรขึ้น ทำไมจึงเกิด อะไรดี อะไรตอ้งปรับปรุง และได้บทเรียนอะไรจากการทำงาน เป็นการเปิดใจ

และเรียนรู้สามารถแลกเปลี่ยนดว้ยวาจาหรือจดบันทึก เพื่อแบ่งปันได้เป็นการให้และรับข้อมูลป้อนกลับในบรรยากาศ

ท่ีเป็นกันเอง ข้อดีคอื ทำได้ง่าย ทำได้เป็นช่วงๆ ในการดำเนินงาน และทำได้ตัง้แตก่ิจกรรมเล็กๆ คนนอ้ยจนถึง

กิจกรรมขนาดใหญ่คนกลุ่มใหญช่่วยให้มองเห็นจุดแข็งและจุดออ่นอย่างชัดแจง้ ข้อจำกัดคือ ต้องระวังไม่ให้เป็นการ

วจิารณ์ตำหนหิรือประเมินผลการปฏบัิตงิาน ซึ่งคุณภาพของการทบทวนขึ้นอยู่กับความเต็มใจที่จะเปิดใจพูดตาม 

ความเป็นจริง  

  6. สมุดหน้าขาว (white pages) เป็นเครื่องมือสำหรับค้นหาบุคคลอื่นๆ ที่มคีวามรู้และความชำนาญ  

ในองค์กรเพื่อทำงานอย่างใดอย่างหนึ่ง มีช่ือตำแหน่งงาน ฝ่าย/แผนก และหมายเลขโทรศัพท์เพื่อติดต่อรายละเอยีด

เกี่ยวกับความรู้ ความถนัด ทักษะและความชำนาญ ประสบการณ์และความสนใจ โดยจัดเก็บเป็นฐานข้อมูลเพื่อให้

สามารถค้นหาได้อย่างสะดวกอาจเรียกแตกต่างกันไป เช่น สมุดหนา้เหลอืง (yellow pages) ทำเนียบผู้เชี่ยวชาญ 

(expert directories) หรือทำเนียบผู้ชำนาญการ (expertise directories) ข้อดีคอื สร้างและค้นหาได้ง่ายใชง้านได้รวดเร็ว 

ข้อจำกัดคือ ตอ้งระวังการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลและการจัดลำดับผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ชำนาญการ 

การจัดการความรู้ กับวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการศกึษางานวจิัยของ Patrick S. W. Fong and Cecilia W. C. Kwok (2009, p. 71) ท่ีได้ทำการศกึษา

เร่ือง วัฒนธรรมองค์การและการจัดการความรู้ ความสำเร็จในระดับโครงการและองค์การ พบว่า กลยุทธ์การจัดการ

ความรู้มีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุงองค์การและเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การ โดยการจัดการความรู้

จะดำเนนิการไดผ้ลดนีัน้ ตอ้งประกอบไปด้วย การได้รับความร่วมมอืจากพนักงานในองค์การ การวิจัย 

การประชุมสัมมนา การมปีฏสิัมพันธ์ส่วนบุคคล ภาระงาน และอนิเทอร์เน็ต ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะสะท้อนให้เห็นถึงกลยุทธ์  

ในการแข่งขัน โดยถา้องค์การมสีิ่งเหล่านี้ จะทำให้องค์การ สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ดังนัน้วฒันธรรมองค์การ 

(Organization Culture) นัน้ นับว่าเป็นเครื่องมือสำคัญ ท่ีผู้บริหารไม่ควรมองข้าม เนื่องจากการท่ีองค์การมวีัฒนธรรม

ท่ีเข้มแข็งจะเป็นแนวทางที่ผู้บริหารสามารถ ใชใ้นการท่ีจะนำพาองค์การไปสู่ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ได้เช่นกัน ซึ่งแนวคิดด้านวัฒนธรรม องค์การของ Dension (2007, pp. 4-16) ได้นำเสนอรูปแบบของการตรวจสอบ

วัฒนธรรมองค์การ สำหรับนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงท่ีกระทบต่อผลการปฏบัิตงิาน โดยแบ่งเป็น 4 รูปแบบ ซึ่งอาศัย

เกณฑ์ของความยืดหยุ่นและความมั่นคงกับการมุ่งเนน้ภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) การม ี

ส่วนร่วมแบบเกี่ยวข้องในการปฏบัิตพิันธกิจ (Involvement) สมาชกิในองค์การจะรูส้ึกไดถ้ึงความมสี่วนร่วมของ

องค์การ เนื่องจากได้รับอำนาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารงานอย่างเต็มท่ี (Empowerment)  

และลักษณะการทำงานที่มุ่งเนน้ทีมงาน (Team Orientation) ทำใหเ้กิดการ พัฒนาความสามารถของบุคลากร  

2) ความสอดคล้องตอ้งกัน (Consistency) ของสมาชกิในองค์การทำให้การทำงานบรรลุเป้าหมายได้ดี เนื่องจาก 

พนักงานมีการยอมรับ ในค่านิยม (Core Value) ร่วมกันซึ่งนำไปสู่ความรู้สกึอันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันด้วยการร่วม 

คาดหวังสิ่งท่ีตรงกันทำให้เกิดการตกลงเห็นพ้องตอ้งกัน (Agreement) ได้ง่ายขึน้ สามารถหาข้อสรุปในประเด็นท่ี 
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ตอ้งการวพิากษ ์วจิารณ์ร่วมกันส่งผลให้มีการทำงานร่วมกันเป็นอย่างดี โดยอาศัยการประสานงานระหว่างหน่วยงาน

และนำงานนัน้ มาบูรณาการร่วมกัน (Coordination and Integration) จนงานเสร็จสิ้น 3) ความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) เป็นการมุ่งตอบสนองสิ่งแวดลอ้มภายนอกองค์การ การปรับตัวได้ดนีัน้ คือ การสร้างสรรค์ 

การเปลี่ยนแปลง (Creating Change) ดังนัน้ องค์การจงึตอ้งมีการเรียนรู้คอื การสะสมความรู้และพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรให้มากขึ้น เพื่อท่ีจะให้รับและแปลความหมายจากสัญญาณที่ส่งมาจากสิ่งแวดล้อม

ภายนอกในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น 4) การมุ่งเนน้พันธกิจ (Mission) เมื่อองค์การตัง้มั่นในพันธกิจนั่น 

หมายถงึ ทุกคนในองค์การตอ้งร่วมรับรู้ในพันธกิจนั้น และสามารถเข้าใจถึงทิศทางของกลยุทธ์ท่ีองค์การใชใ้นพันธกิจ

นัน้ เมื่อทุกคนสามารถก้าวตามท่ีกลยุทธ์กำหนด แลว้ก็จะสามารถมุ่งไปยังเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกับ

พันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ  

 นอกจากนี้ จากการศึกษารูปแบบการบริหารจัดการความรู้เชงิมโนทัศน์ของ Lee (1997) ซึ่งได้อธิบายว่า 

กระบวนการจัดการองค์ความรู้จะเกี่ยวข้องกับส่ิงต่อไปน้ี คือ วฒันธรรมท่ีสร้างสรรค์ความรู ้สาธารณูปโภคทาง

เทคโนโลย ีข้อมูลสารสนเทศ ความรู้ ความรู้เกี่ยวกับองค์การ การปฏบัิตท่ีิดท่ีีสุดในองค์การ และสมรรถนะหลัก  

และการบูรณาการสมรรถนะหลัก ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบการจัดการความรู้ตามมโนทัศน์ของ Lee (1997) 

(ท่ีมา พรรณี สวนแตง, 2552, หนา้ 37) 

 จากแผนภาพท่ี 2 จะเห็นได้วา่รูปแบบการจัดการความรู้ มรูีปแบบท่ีหลากหลายซึ่งไม่แน่นอนตายตัว  

การจะนำรูปแบบจัดการความรู้แบบใดไปใช้ในองค์การน้ัน ต้องขึน้อยู่กับองค์ประกอบและโครงสร้างพื้นฐานของ

องค์การน้ันๆ ท่ีสำคัญคือ ต้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์การน้ันๆ ดว้ย ซึ่งแต่ละองค์การไม่จำเป็นต้องยดึตดิ

รูปแบบใดแบบหนึ่ง ซึ่งองค์การหนึ่งอาจใชรู้ปแบบหนึ่งประสบความสำเร็จแต่รูปแบบนัน้อาจไม่สามารถนำไปใชใ้นอีก

องค์การหน่ึงได้ บางองค์การอาจต้องใชรู้ปแบบการจัดการความรู้แบบผสมผสานกันหลายรูปแบบจึงจะสำเร็จ 
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การจัดการความรู้ กับภาวะผูน้ำในองค์การ 

 สิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งท่ีทำให้ผลการปฏบัิตงิาน ของบุคลากรองค์การมีประสิทธิภาพ นั้นคือ ภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารนัน้เอง ซึ่งผู้นำต้องไม่เพยีงมีอำนาจตามหน้าท่ีในการบริหารเท่านั้น ยังตอ้งคำนงึถึงความสัมพันธ์และ

ความรู้สกึของบุคลากรด้วย โดยเป็นการนำผ่านการมอบหมายอำนาจหน้าท่ีและการสนับสนุน ทัง้นี้ผู้นำตอ้งสนับสนุน

ให้มีการติดต่อสื่อสารระหว่างกนัให้มกีารทำงานเป็นทีมและสามารถพัฒนาบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกันได ้ผู้นำที่มี

ประสิทธิภาพจะใชมุ้มมองด้านการจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ให้เชื่อมโยงกับส่วนอื่นๆ ทำให้เกิดการพัฒนาคนและความ

เป็นมอือาชพีได้ (Daft, 2006, p. 5) ดังนัน้ ความสำคญัของผู้นำมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงท้ังลูกค้า คู่แข่งขัน เทคโนโลยี

และกฎหมาย ผู้นำอาจเป็นตัวแปร ไปสู่ความลม้เหลวในการปฏบัิตงิานตามระบบงานได้ (Suvasubramaniam, Murry, 

Avolio, & Jung, 2002 อา้งถึงใน นพคุณ ทอดสนทิ, 2552, หน้า 66-69) ท้ังนี ้แนวคิดของ Bass and Avolio (1994,  

pp. 113-117) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นำแบบทีมีพิสัยเต็ม (The full range of leadership) ว่าเป็นช่วงของการใชภ้าวะผู้นำ 

ท้ังสามแบบท่ีมีความต่อเนื่องกัน ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผู้นำ 

การแลกเปลี่ยน (Transaction leadership) และภาวะผู้นำแบบตามสบาย (Laissez-faire leadership) โดย 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ประกอบไปด้วย  

   1.1 การมอีทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence)  

   1.2 การจูงใจเพ่ือสร้างแรงดลใจ (Inspirational leadership)  

   1.3 การกระตุ้นการใชทุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  

   1.4 การคำนึงถึงการเป็นปัจเจคบุคคล (Individualized consideration)  

  2. ภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ประกอบไปด้วย  

   2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward)  

   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (management by exception)  

  3. ภาวะผู้นำแบบตามสบาย (Laissez-faire leadership) จากการท่ีได้กล่าวมาข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า 

ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพจะมแีนวทางเพ่ือริเร่ิมสิ่งใหม่ โดยมุ่งเนน้ให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งให้อิสระ

เพื่อให้เกิดการพัฒนา ส่วนภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน ให้ความสำคัญกับความสมดุลของงานท่ีทำอยู่ มีการควบคุม 

การทำงานที่ชัดเจนเนน้ในเร่ืองประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นหลัก ส่วนภาวะผู้นำแบบตามสบายนัน้ ผู้บริหาร 

จะปล่อยให้ส่ิงต่างๆ เกิดขึ้นหรือปล่อยตามยถากรรมมากกว่า เมื่อเกิดปัญหาหรอืขอ้ผิดพลาดกจ็ะวางเฉยไม่สนใจ

เกี่ยวข้องแต่จะพยายามเอาตัวรอด ไม่ตัดสินใจ ไมใ่ห้ขอ้มูลยอ้นกลับ ไม่สนใจหรอืให้แรงจูงใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

เป็นตน้ นอกจากนี้ ผู้นำยังมหีนา้ที่สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้และดำเนินตาม 

ความคิดของบุคลากรน้ันด้วย (Marquardt, 1996, p. 21) นอกจากนี ้จากการศึกษาทบทวน วรรณกรรมต่างๆ ในเร่ือง

ของการวัดผลการปฏบัิตงิานนัน้ ตามแนวคิดของ Mathis and Jackson (2003, p. 239) ได้อธิบายไว้อย่างน่าสนใจว่า

องค์ประกอบของผลการปฏบัิตงิานนัน้ ประกอบด้วย ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถเกี่ยวกับ

งาน ซึ่งด้านประสิทธิผลของงานนัน้เป็นความสำเร็จของการปฏบัิตท่ีิเป็นไปตาม จำนวนท่ีได้รับมอบหมายจาก

ผู้บังคับบัญชาหรือเป็นไปตามท่ีผู้บังคับบัญชากำหนดไว ้ด้านคณุภาพของงาน เป็นความสามารถในการปฏบัิตงิาน 

ได้ถูกตอ้งสมบูรณ์ ตามมาตรฐานท่ีได้กำหนดไว ้และด้านความสามารถเกี่ยวกับงานเป็นความรู้ ความเข้าใจในขัน้ตอน

และวิธีการเกี่ยวกับการปฏบัิตงิาน ซึ่งในปัจจุบันจะพบว่ามีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงระหว่างองค์การ เพราะฉะนั้น

องค์การแต่ละแห่งจงึมคีวามจำเป็นท่ีจะต้องเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรทุกคน 

เพื่อท่ีจะสร้างความก้าวหนา้ใหก้ับองค์การของตนเอง ซึ่งผลการปฏบัิตงิานท่ีดเีป็นสิ่งท่ีองค์การทุกแห่งพงึปรารถนา 
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อาจกล่าวได้ว่า ผลการปฏบัิตงิานท่ีดจีะสะทอ้นให้เห็นถึงศักยภาพความทุ่มเทความตัง้ใจในการทำงานของบุคลากร

นั่นเอง 

บทสรปุ  

 การท่ีองค์การจะบริหารจัดการองค์การให้เป็นเลิศ โดยใชก้ระบวนการจัดการความรู้น้ัน ขึ้นอยู่กับรูปแบบ

ของวัฒนธรรมองค์การท่ีมุ่งสู่การเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์การซึ่งผู้บริหารสามารถนำไปใชเ้ป็นเครื่องมือ 

ในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงการทำงานของบุคลากรได้ โดยเร่ิมตน้จากการจำแนกให้ได้ว่าองค์การท่ีท่านบริหารนัน้  

มวีัฒนธรรมองค์การแบบใดและพจิารณาว่าจะพัฒนาหรอืเสริมสร้างวัฒนธรรมท่ีต้องการดว้ยวิธีใด ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับ

เป้าหมาย ลักษณะขององค์การ สถานการณข์องการแข่งขันของแต่ละองค์การ และปัจจัยอื่นๆ ท่ีแวดลอ้มองค์การน้ัน 

ดังนัน้จึงไม่มีวัฒนธรรมแบบใดท่ีถอืได้ว่าดท่ีีสุดท่ีสามารถใชไ้ดก้ับทุกองค์การ ส่วนดา้นภาวะผูน้ำในองค์การนัน้  

ผู้นำในองคก์ารตอ้งเป็นแรงขับเคลื่อนท่ีสำคัญท่ีกระตุ้นให้ทุกคนในองค์การเกิดการเรียนรู้ร่วมกันและเกดิการพัฒนา 

อย่างต่อเนื่อง ท้ังน้ีเมื่อทุกคนเกิดการเรียนรู้ร่วมกันและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องแล้วนัน้สิ่งท่ีตามมา คือ ผลการ

ปฏบัิตงิานท่ีเป็นเลิศนั่นเอง 

ข้อเสนอแนะ  

 1. องค์การควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภารกิจด้านการจัดการความรู้และส่งเสริม 

ให้บุคลากรในองค์การมกีารแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันมากขึ้น  

 2. ผู้บริหารควรมกีารปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดการความรู้ในองค์การ โดยเพิ่มการสร้างความรู้ความเข้าใจ

ในการจัดการความรู้แก่บุคลากรมากขึ้น  
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