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การจัดการความรู้

วิสิทธิ ์มะณี
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี

บทคัดย่อ

การจัดการความรู ้มีจุดเน้นที่การสร้างสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้
รู้กับผู้เรียนรู้ โดยอาศัยคน เทคโนโลย ีและกระบวนการจัดการความรู ้ผลของการจัดการความรู้มีส่วน
ส�าคัญต่อการยกระดับทุนมนุษย์ขององค์การ และจะก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนใน
ที่สุด

ค�าส�าคัญ	: การจัดการความรู้
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Knowledge Management
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ABSTRACT

The main point of knowledge management is creating the environment that facilitate 
knowledge sharing among knowers and learners. It comprises of people technologies and 
processes. Its’ results are critical for organizational human capital level enhancement and 
at the end, will bring about sustainable competitive capabilities.
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บทน�า

แนวคดิเรือ่งการจดัการความรู ้เป็นส่วนย่อยของแนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เป็นหนึง่ใน
แนวคดิและกระบวนการทีจ่�าเป็นต่อองค์การทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน ทัง้ประเภททีแ่สวงหาก�าไรและไม่
แสวงหาก�าไร เนื่องจากทุกองค์การล้วนต้องการบุคลากรที่มีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อความสามารถ
ในการแข่งขัน อันจะน�าไปสู่การอยู่รอดและความก้าวหน้าขององค์การในที่สุด

ความรู ้เป็นองค์ประกอบหลักอย่างหนึ่งของทุนมนุษย ์(Becker, 1964; Davenport, 1999; ทวี
ศักดิ์ สูทกวาทิน, 2558) ซึ่งผู้รู้เห็นสอดคล้องกันว่า ความรู้มีความส�าคัญยิ่ง (Garvey & Williamson, 
2002; Kermally, 2002) เช่น กรณีของประเทศญี่ปุ่น ซึ่งครั้งหนึ่งเคยเป็นประเทศที่เสียหายอย่างร้าย
แรงจากภาวะสงคราม แต่กลบัผนัตนเองให้สามารถก้าวขึน้สูก่ารเป็นประเทศมหาอ�านาจทางเศรษฐกจิได้ 
เพราะอาศัยทุนมนุษย ์ (Marquardt & Engel, 1993) หรือแม้แต่สิงคโปร ์ซึ่งเป็นประเทศขนาดเล็ก 
แต่ทรงอิทธิพลทางเศรษฐกิจในเวทีโลก เพราะอาศัยทุนมนุษย ์เป็นต้น ดังนั้น การจัดการความรู้จึงเป็น
วธิกีารส�าคญัอย่างหนึง่ทีอ่งค์การต่าง  ๆ  น�ามาใช้เพ่ือเป็นเครือ่งมอืยกระดบัทุนมนษุย์ในองค์การของตน ๆ

การจัดการความรู้	คืออะไร

ผู้รู้จ�านวนมากได้นิยามการจัดการความรู้ไว ้อาทิ

Arian Ward (อ้างอิงจาก Collison & Parcell, 2004, หน้า 16) นิยามการจัดการความรู้ว่า
เป็นการด�าเนนิการเกีย่วกบัการตดิตามผูรู้ส้ตูร และการส่งเสรมิวฒันธรรมและเทคโนโลยทีีจ่ะท�าให้ผูรู้พ้ดู

ในขณะที่ Sultan Kermally (2002, หน้า 1) กล่าวว่า การจัดการความรู ้เกี่ยวข้องกับการ
สร้างสิ่งแวดล้อมภายในองค์การที่เอื้อต่อการสร้าง การถ่ายทอด และการแบ่งปันความรู ้ซึ่งมีจุดเน้นที่
การสร้างวัฒนธรรมองค์การทีเ่หมาะสมและภาวะผูน้�าทีม่ปีระสิทธภิาพ ซึง่สอดคล้องกบัที่ Anon (อ้างอิง
จาก Kermally, 2002, หน้า 43) กล่าวว่า คุณไม่สามารถจัดการความรู ้คุณสามารถท�าได้เพียงการ
จัดการสิ่งแวดล้อมที่น�าไปสู่การสร้างและการถ่ายทอดความรู้เท่านั้น

ส่วน Chris Collison และ Geoff Parcell  (2004, หน้า 9) กล่าวว่า การจัดการความรู ้
เกี่ยวข้องกับการจัดเก็บ (capturing) การสร้าง การกลั่นกรอง การแบ่งปัน และการใช้ความรู้

นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการไทย เช่น บุญด ีบุญญากิจ และคณะ (2547, หน้า 7-8) ได้ให้
ความหมายของการจัดการความรู้ว่า หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบในการค้นหา สร้าง รวบรวม 
จัดเก็บ เผยแพร ่ถ่ายทอด แบ่งปันและใช้ความรู ้ซึ่งมีองค์ประกอบส�าคัญได้แก ่คน เทคโนโลย ีและ
กระบวนการความรู้หรือกระบวนการน�าความรู้ไปใช ้โดยคนถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญที่สุด 

จากที่กล่าวมา พอสรุปได้ว่า การจัดการความรู ้เป็นกิจกรรมเกี่ยวกับการสร้างสภาพแวดล้อม
ที่เอื้อต่อการสร้าง การจัดเก็บ และการแบ่งปันความรู ้ ซ่ึงต้องอาศัยความเก้ือหนุนกันระหว่าง คน 
เทคโนโลย ีและกระบวนการน�าความรู้ไปใช้ 
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องค์การจัดการความรู้เพื่ออะไร และการจัดการความรู้จะท�าให้เกิดประโยชน์อะไรบ้าง

ความรู้เป็นสิ่งที่ส�าคัญและจ�าเป็นต่อการได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Kermally, 2002, 
หน้า 1) และการจดัการความรูก้เ็ป็นกจิกรรมและกระบวบการทีไ่ด้รบัความสนใจอย่างมากในกลุม่ผูบ้รหิาร
ระดับสูง (บุญด ีบุญญากิจ และคณะ, 2547, หน้า 8) ดังผลการส�ารวจหัวข้อทางธุรกิจที่ผู้บริหารระดับ
สูงให้ความสนใจ ซึ่งส�ารวจโดยมูลนิธ ิMalcolm Baldrige National Quality Award วิเคราะห์
ข้อมูลโดย Louis Harris และคณะ ป ี1998 ดังรูปที ่1 3 

 

 
รูปที่ 1: หัวข้อทางธุรกิจท่ีผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจ 
ที่มา: มูลนิธิ Malcolm Baldrige National Quality Award วิเคราะห์ข้อมูลโดย Louis Harris และ

คณะ ปี 1998 อ้างอิงจาก บุญดี บุญญากิจ และคณะ. (2547). การจัดการความรู้... จากทฤษฎี
สู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชีวิต, หน้า 8. 

 
 การจัดการความรู้มีเป้าหมาย 4 ประการ คือ เพ่ือพัฒนางาน คน การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ และความเป็นสังคมท่ีเอ้ืออาทรในที่ทํางาน (วิจารณ์ พานิช 2552 อ้างอิงจาก ณรงค์ศักด์ิ มณี
แสง, 2553) ซึ่ง Bob Garvey และ Bill Williamson (2002, p. 135) กล่าวว่า ความรู้ เป็นสินทรัพย์
ที่สําคัญที่สุดขององค์การ และเป็นเง่ือนไขสําหรับความก้าวหน้าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะ
ส่งเสริมให้องค์การประสบความสําเร็จอย่างต่อเนื่อง และจากการสํารวจประโยชน์และความสําคัญ
ของการจัดการความรู้จากผู้บริหารระดับสูงในธุรกิจกลุ่มสหภาพยุโรปและประเทศสหรัฐอเมริกของ 
The Cap Germini Ernst & Young (1998 อ้างอิงจาก บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547, p. 9) ก็
พบว่า การจัดการความรู้นั้นสามารถช่วยเพ่ิมศักยภาพในการตัดสินใจ การยอมรับ ความยืดหยุ่น 
นวัตกรรม ประสิทธิภาพและประสิทธิผล พัฒนาคุณภาพ ลดการทํางานซ้ําซ้อน และการกระจาย
อํานาจ ดังสัดส่วนของผู้ที่เห็นด้วยในภาพต่อไปน้ี 
 
  

รูปที ่1: หัวข้อทางธุรกิจที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจ

ที่มา: มูลนิธ ิMalcolm Baldrige National Quality Award วิเคราะห์ข้อมูลโดย Louis 
Harris และคณะ ป ี1998 อ้างอิงจาก บุญด ีบุญญากิจ และคณะ. (2547). การจัดการความรู้... จาก
ทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชีวิต, หน้า 8.

การจัดการความรู้มีเป้าหมาย 4 ประการ คือ เพื่อพัฒนางาน คน การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู ้และความเป็นสังคมที่เอื้ออาทรในที่ท�างาน (วิจารณ ์พานิช 2552 อ้างอิงจาก ณรงค์ศักดิ ์มณี
แสง, 2553) ซึ่ง Bob Garvey และ Bill Williamson (2002, หน้า 135) กล่าวว่า ความรู ้เป็น
สินทรัพย์ที่ส�าคัญที่สุดขององค์การ และเป็นเงื่อนไขส�าหรับความก้าวหน้าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ซึ่งจะส่งเสริมให้องค์การประสบความส�าเร็จอย่างต่อเนื่อง และจากการส�ารวจประโยชน์และความส�าคัญ
ของการจัดการความรู้จากผู้บริหารระดับสูงในธุรกิจกลุ่มสหภาพยุโรปและประเทศสหรัฐอเมริกของ The 
Cap Germini Ernst & Young (1998 อ้างอิงจาก บุญด ีบุญญากิจ และคณะ, 2547, หน้า 9) ก็
พบว่า การจดัการความรูส้ามารถช่วยเพิม่ศกัยภาพในการตดัสนิใจ การยอมรบั ความยดืหยุน่ นวตักรรม 
ประสิทธภิาพและประสทิธผิล พฒันาคณุภาพ ลดการท�างานซ�า้ซ้อน และการกระจายอ�านาจ ดงัสดัส่วน
ของผู้ที่เห็นด้วยในภาพต่อไปนี้
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รูปที่ 2: ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
ที่มา: The Cap Germini Ernst & Young, 1998 อ้างอิงจาก บุญดี บุญญากิจ และคณะ. (2547). 

การจัดการความรู้... จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชีวิต, หน้า 9. 

การจัดการความรู้มีกรอบแนวคิดอย่างไร 
 ในประเด็นเก่ียวกับกรอบแนวคิดในการจัดการความรู้นี้ จะนําเสนอแนวคิดที่น่าสนใจ 2 
กรอบแนวคิด คือ แนวคิดของ Arther Anderson และ American Productivity & Quality Center 
(APQC) กับแนวคิดของ Singapore Productivity and Standards Board ดังนี้ 
 Arther Anderson และ American Productivity & Quality Center (APQC) (อ้างอิงจาก 
บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547, p. 37) เสนอว่า การจัดการความรู้ จะต้องมีองค์ประกอบ 3 
ประการ คือ  
 1. องค์การจะต้องมีองค์ความรู้เป็นของตนเอง  
 2. องค์การจะต้องมีกระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย การแบ่งปันความรู้ การสร้าง
ความรู้ การกําหนดความรู้ การรวบรวมความรู้ การปรับปุรงความรู้ การเรียบเรียงความรู้ และการนํา
ความรู้ไปใช้ 
 3. องค์การจะต้องอาศัยปัจจัยที่ทําให้องค์การจัดการความรู้ได้สําเร็จ ซึ่งได้แก่ ภาวะผู้นํา 
วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี และการวัดผล 
 ในขณะที่ Singapore Productivity and Standards Board (PSB) ซึ่งภายหลังเปลี่ยนช่ือ
เป็น Standards, productivity and Innovation Board (SPRING) ได้เสนอกรอบแนวคิดการจัดการ
ความรู้ ประกอบด้วย ห่วงโซ่ความรู้และปัจจัยที่ทําให้การจัดการความรู้ประสบความสําเร็จ ได้ภาพ
ต่อไปน้ี 

รูปที ่2: ประโยชน์ของการจัดการความรู้

ที่มา: The Cap Germini Ernst & Young, 1998 อ้างอิงจาก บุญด ีบุญญากิจ และคณะ. 
(2547). การจัดการความรู้... จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชีวิต, หน้า 9.

การจัดการความรู้มีกรอบแนวคิดอย่างไร

ในประเด็นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดในการจัดการความรู้นี ้จะน�าเสนอแนวคิดที่น่าสนใจ 2 กรอบ
แนวคิด คือ แนวคิดของ Arther Anderson และ American Productivity & Quality Center 
(APQC) กับแนวคิดของ Singapore Productivity and Standards Board ดังนี้

Arther Anderson และ American Productivity & Quality Center (APQC) (อ้างอิง
จาก บุญด ีบุญญากิจ และคณะ, 2547, หน้า 37) เสนอว่า การจัดการความรู ้จะต้องมีองค์ประกอบ 
3 ประการ คือ 

1. องค์การจะต้องมีองค์ความรู้เป็นของตนเอง 

2. องค์การจะต้องมีกระบวนการจัดการความรู ้ซึ่งประกอบด้วย การแบ่งปันความรู ้การสร้าง
ความรู ้การก�าหนดความรู ้การรวบรวมความรู ้การปรับปุรงความรู ้การเรียบเรียงความรู ้และการน�า
ความรู้ไปใช้

3. องค์การจะต้องอาศัยปัจจัยที่ท�าให้องค์การจัดการความรู้ได้ส�าเร็จ ซึ่งได้แก่ ภาวะผู้น�า 
วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลย ีและการวัดผล

ในขณะที ่Singapore Productivity and Standards Board (PSB) ซึ่งภายหลังเปลี่ยน
ชื่อเป็น Standards, productivity and Innovation Board (SPRING) ได้เสนอกรอบแนวคิดการ
จัดการความรู ้ประกอบด้วย ห่วงโซ่ความรู้และปัจจัยที่ท�าให้การจัดการความรู้ประสบความส�าเร็จ ได้
ภาพต่อไปนี้
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รูปที่ 3: กรอบแนวคิดการจัดการความรู้ 
ที่มา: Singapore Productivity and Standards Board อ้างอิงจาก บุญดี บุญญากิจ และคณะ. 

(2547). การจัดการความรู้... จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชีวิต, 
หน้า 38. 

 
 จากภาพข้างต้น อธิบายได้ว่า  
 1. องค์การจะต้องมีกลยุทธ์ภาวะผู้นํา ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนการจัดการความรู้ 
 2. องค์การจะต้องมีวัฒนธรรม และเทคโนโลยีที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้ 
 3. องค์การจะต้องมีห่วงโซ่หรือกระบวนการในการสร้างความรู้และการเรียนรู้ ซึ่ง
ประกอบด้วย การสร้างความรู้ การนําเสนอความรู้ใหม่ การเข้าถึงความรู้ และการถ่ายทอดความรู้ ซึ่ง
เป็นกิจกรรมและกระบวนการท่ีสืบเนื่องกัน ทั้งนี้ การสร้างความรู้จะต้องอาศัยกิจกรรมการกําหนด
ความรู้ การสร้างความรู้ และการรวบรวมความรู้ภายในองค์การ ส่วนการนําเสนอความรู้ใหม่นั้น 
จะต้องนําความรู้ที่รวบรวมมาจัดระเบียบหรือจัดหมวดหมู่ใหม่ ให้รหัส และเพ่ิมคุณค่าแก่ความรู้ และ
องค์การจะต้องมีที่เก็บข้อมูลซึ่งสะดวกต่อการแบ่งปัน การเข้าใช้ และการเรียนรู้ของบรรดาสมาชิก
ภายในองค์การ เช่น เก็บและแบ่งปันบนเครือข่ายอินเตอร์เน็ต เป็นต้น  
 4. องค์การจะต้องมีกระบวนการติดตามและการวัดผลของการจัดการความรู้อย่างสมํ่าเสมอ 

ความรู้แบ่งเปน็ก่ีประเภท 
 ความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ซ่อนเร้น (tacit knowledge) กับความรู้เด่นชัด 
(explicit knowledge) (Polanyi, 1958 อ้างอิงจาก Jasimuddin, 2012, pp. 101-102; Nonaka, 
1991, 1994; Takeuchi  & Nonaka, 2004; Zack, 1999) 

 

รูปที ่3: กรอบแนวคิดการจัดการความรู้

ที่มา: Singapore Productivity and Standards Board อ้างอิงจาก บุญด ีบุญญากิจ 
และคณะ. (2547). การจัดการความรู้... จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่ง
ชีวิต, หน้า 38.

จากภาพข้างต้น อธิบายได้ว่า 

1. องค์การจะต้องมีกลยุทธ์ภาวะผู้น�า ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนการจัดการความรู้

2. องค์การจะต้องมีวัฒนธรรม และเทคโนโลยีที่เอื้อต่อการจัดการความรู้

3. องค์การจะต้องมีห่วงโซ่หรือกระบวนการในการสร้างความรู้และการเรียนรู ้ซึ่งประกอบด้วย 
การสร้างความรู ้การน�าเสนอความรู้ใหม ่การเข้าถึงความรู ้และการถ่ายทอดความรู ้ซึ่งเป็นกิจกรรม
และกระบวนการที่สืบเนื่องกัน ทั้งนี้ การสร้างความรู้จะต้องอาศัยกิจกรรมการก�าหนดความรู้ การ
สร้างความรู ้และการรวบรวมความรู้ภายในองค์การ ส่วนการน�าเสนอความรู้ใหม่นั้น จะต้องน�าความรู้
ที่รวบรวมมาจัดระเบียบหรือจัดหมวดหมู่ใหม ่ให้รหัส และเพิ่มคุณค่าแก่ความรู ้และองค์การจะต้องมี
ที่เก็บข้อมูลซึ่งสะดวกต่อการแบ่งปัน การเข้าใช้ และการเรียนรู้ของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ เช่น 
เก็บและแบ่งปันบนเครือข่ายอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

4. องค์การจะต้องมีกระบวนการติดตามและการวัดผลของการจัดการความรู้อย่างสม�่าเสมอ
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ความรู้แบ่งเป็นกี่ประเภท

ความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ซ่อนเร้น (tacit knowledge) กับความรู้เด่นชัด 
(explicit knowledge) (Polanyi, 1958 อ้างอิงจาก Jasimuddin, 2012, หน้า 101-102; Nonaka, 
1991, 1994; Takeuchi & Nonaka, 2004; Zack, 1999)

Michael Polanyi เป็นคนแรกที่กล่าวถึงแนวคิดความรู้ซ่อนเร้น (Jasimuddin, 2012, หน้า 
101) ความรู้ซ่อนเร้น จะเกิดจากประสบการณ์และความเข้าใจ อยู่ในสมองของปัจเจกบุคคล (Collison 
& Parcell, 2004, หน้า 18) เป็นฐานของความรู้ทั้งหมด (Polanyi, 1958 อ้างอิงจาก Jasimuddin, 
2012, หน้า 101) ฝักรากลึกในการปฏิบัติและสัมพันธ์กับบริบทเฉพาะของปัจเจกบุคคล มีลักษณะเป็น
ส่วนบุคคลสูง และเป็นทักษะทางเทคนิคบางส่วน ท�าให้เป็นทางการได้ยากและอธิบายยาก (Tanaka, 
อ้างอิงจาก Takeuchi & Nonaka, 2004, หน้า 33) ดังที ่Michael Polanyi (1966 อ้างอิงจาก 
Jasimuddin, 2012, หน้า 101) กล่าวว่า “เราสามารถรู้ได้มากกว่าที่เราจะสามารถบอกได้” (We can 
know more than we can tell) และประมาณ 80 % ของความรู้ในองค์กรก็เป็นความรู้ซ่อนเร้น 
(บุญด ีบุญญากิจ และคณะ, 2547, หน้า 16)

ความรู้ซ่อนเร้น จะกลายเป็นความรู้เด่นชัดเมื่อถูกเขียนออกมา (Collison & Parcell, 2004, 
หน้า 18) ในรูปของบทความ ต�ารา เอกสารและสื่อประเภทต่าง  ๆ  ความรู้เด่นชัด จึงสามารถจัดเก็บ
และแบ่งปันได้ง่าย (Collison & Parcell, 2004, หน้า 18; Polanyi, 1958 อ้างอิงจาก Jasimuddin, 
2012, หน้า 102; Takeuchi & Nonaka, 2004, หน้า 33) และเป็นตัวกระตุ้นอย่างดีส�าหรับการเชื่อม
บุคคลเข้าด้วยกัน (Collison & Parcell, 2004, หน้า 18)

การจัดการความรู้ท�าอย่างไร

การจัดการความรู ้ต้องอาศัยความร่วมมือกันของกลุ่มบุคคล (ณรงค์ศักดิ ์มณีแสง, 2553) และ
จ�าเป็นต้องอาศัยความสมดุลขององค์ประกอบด้านคน เทคโนโลยี และกระบวนการ และมีกิจกรรม 
ประกอบด้วย 1) การสร้าง การค้นหาและการดักจับความรู ้2) การกลั่นกรอง การท�าให้ถูกต้อง การ
แบ่งปัน 3) การรับเข้ามา การปรับใช้ และการถ่ายทอด 4) การประยุกต์ใช้ (Collison & Parcell, 
2004, หน้า 19-21)

Chris Collison และ Geoff Parcell (2004) ได้เสนอโมเดลการจัดการความรู ้ประกอบ
ด้วย 1) ช่วงเวลาของการเรียนรู ้ซึ่งแบ่งเป็นการเรียนรู้ก่อนปฏิบัต ิการเรียนรู้ระหว่างการปฏิบัต ิและ
การเรียนรู้หลังการปฏิบัต ิโดยการเรียนรู้ก่อนการปฏิบัต ิจะเป็นการศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่องค์การได้
ดักจับและบันทึกไว้ในฐานข้อมูลขององค์การและจากบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ เพื่อน�ามาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน และในระหว่างปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติจะได้รับความรู้ใหม่ ๆ  จากการท�างานที่ท้าทายและ
การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน และความรู้ดังกล่าวนี ้จะต้องถูกบันทึกไว้ในฐานข้อมูล
ความรู้ขององค์การ ถูกเผยแพร่และถูกถ่ายทอดต่อไป อนึ่ง หลังเสร็จสิ้นภารกิจหรือโครงการผู้มีส่วน
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ร่วมจะประชุมกันเพื่อสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการปฏิบัต ิ และบันทึกไว้ในฐานข้อมูลความรู้ขององค์การ
เช่นกัน โดยการเรียนการเรียนรู้ก่อน ระหว่างและหลังการปฏิบัติงานนี ้ ผู้ปฏิบัติทั้งโดยล�าพังและเป็น
ทีม จะต้องทราบวัตถุประสงค์ของธุรกิจและตั้งเป้าหมายการด�าเนินงานไว้ล่วงหน้าแล้ว โดยมีเครื่องมือ
และเทคนิคการเรียนรู้ได้แก ่ การเชื่อมโยงระหว่างผู้แบ่งปันความรู้กับผู้เรียนรู ้ การเรียนรู้จากเพื่อนร่วม
งาน การเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงาน การเรียนรู้หลังการปฏิบัติงาน การค้นหาผู้มีความรู ้การสร้างเครือ
ข่ายและชุมชนการปฏิบัต ิและการบันทึกสิ่งที่ได้เรียนรู ้นอกจากนี ้ยังมีเครื่องมือที่ส�าคัญในการช่วยให้
เกดิความสะดวก รวดเรว็และทัว่ถงึในการบนัทกึความรู้ การเข้าถงึความรู้ และการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 
เครือข่ายและอินเตอร์เน็ต ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของอินเตอร์เน็ต เว็บไซต ์ อินทราเน็ต และเอ็กซ์ทรา
เน็ต ซึ่งองค์การสามารถน�ามาใช้เป็นประโยชน์ในการดักจับและบันทึกข้อมูลและสารสนเทศ การจัดท�า
แผนทีเ่ครือข่ายผูเ้ชีย่วชาญ การแบ่งปันความรูแ้ละวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ การบนัทกึประสบการณ์ และการ
ฝังและการแบ่งปั้นความรู้ในผลิตภัณฑ ์กระบวนการและบุคคลด้วย (Kermally, 2002, หน้า 77-92)

อนึ่ง โครงสร้างของความรู้ในการปฏิบัต ิ มีจุดที่ควรสังเกต 4 จุดคือ ปัจเจกบุคคล กลุ่ม 
องค์การ และสังคม ซึ่งความรู้ในทางปฏิบัติจะสนับสนุนการเกิดข้ึนของความรู้จากระดับปัจเจกบุคคล
สู่ระดับกลุ่ม จากระดับกลุ่มเป็นระหว่างกลุ่ม จากระหว่างกลุ่มสู่ระดับองค์การ จากระดับองค์สู่ระดับ
สาขาการปฏิบัต ิ(field of practice) (Gherardi, 2006)

องค์การสร้างความรู้อย่างไร

การสร้างความรูข้ององค์กร ต้องอาศยัการสนทนา การรวบรวม การจดัระบบ และการใช้ความ
รู้ภายในสิง่แวดล้อมเดยีวกนัระหว่างบคุคลกับบคุคล บคุคลกบักลุม่ กลุม่กบัองค์กร และองค์กรกับบคุคล 
อย่างต่อเนื่องกัน ซึ่งอาจเรียกกระบวนการนี้ว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสกัดความรู้ออกจากตัวคน 
การควบรวมความรู ้และการผนึกฝังความรู ้(Socialization, Externalization, Combination and 
Internalization: SECI) ดังนี ้(Nonaka, 1994; Takeuchi & Nonaka, 2004)

1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization: tacit to tacit; individual to individual) 
เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ แนวคิด และประสบการณ์ที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ผ่าน
ประสบการณ์ตรง โดยอาศัยการสังเกต การเลียนแบบ และการฝึกปฏิบัต ิ ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน 
ตัวอย่างของความรู้ประเภทนี ้เช่น การสเกตภาพ

2. การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization: tacit to explicit; individual to 
group) เป็นการรวบรวมและกลั่นกรองความรู้ที่ฝังลึกจากหลายคน เป็นความรู้เด่นชัดของกลุ่ม โดย
อาศัยการสนทนา การประชุม การน�าเสนอด้วยวาจาหรือบทความ การเรียบเรียง การจัดกลุ่ม และ
การสร้างความรู้ใหม ่ตัวอย่างของความรู้ประเภทนี ้เช่น รายงานการประชุม

3. การควบรวมความรู ้(Combination: explicit to explicit; group to organization) 
เป็นการประมวล จัดระบบ และบูรณาการความรู้เด่นชัดที่มีอยู่แล้ว และ/หรือความรู้ที่แตกต่างกันจาก
กลุ่มต่าง  ๆ  เป็นความรู้เด่นชัดใหม่ขององค์กร 
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4. การผนึกฝังความรู ้(Internalization: explicit to tacit; organization to individual) 
เป็นการเรยีนรูค้วามรู้ใหม่ของปัจเจกบคุคล จากการน�าความรูเ้ด่นชดัท่ีได้จากการสกดัความรูอ้อกจากคน 
และการควบรวมความรู้ดังกล่าวแล้วไปใช ้เช่น ความรู้จากคู่มือหรือรายงานขององค์กร 

ซึ่งกระบวนการทั้ง 4 นี้ เป็นกิจกรรมที่สืบต่อกัน และหมุนวนได้ไม่สิ้นสุด ดังภาพที ่4 ต่อไปนี้

 

8 
 
 3. การควบรวมความรู้ (Combination: explicit to explicit; group to organization) 
เป็นการประมวล จัดระบบ และบูรณาการความรู้เด่นชัดที่มีอยู่แล้ว และ/หรือความรู้ที่แตกต่างกันจาก
กลุ่มต่าง ๆ เป็นความรู้เด่นชัดใหม่ขององค์กร  
 4. การผนึกฝังความรู้ (Internalization: explicit to tacit; organization to individual) 
เป็นการเรียนรู้ความรู้ใหม่ของปัจเจกบุคคล จากการนําความรู้เด่นชัดที่ได้จากการสกัดความรู้ออกจาก
คน และการควบรวมความรู้ดังกล่าวแล้วไปใช้ เช่น ความรู้จากคู่มือหรือรายงานขององค์กร  
 ซึ่งกระบวนการทั้ง 4 นี้ เป็นกิจกรรมที่สืบต่อกัน และหมุนวนได้ไม่สิ้นสุด ดังภาพที่ 4 ต่อไปนี้ 
 

 
รูปที่ 4: SECI Process/ The SECI Model of Knowledge Creation 
ที่ ม า : Takeuchi , H., & Nonaka, I. (2 0 0 4 ) .  Hitotsubashi on knowledge management. 

Clementi Loop, Singapore: Wiley, P. 98. 

มีเครื่องมือและเทคนคิอะไรบ้างหรือไม่ทีช่ว่ยให้สามารถการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Chris Collison และ Geoff Parcell (2004) ได้เสนอเคร่ืองมือและเทคนิคท่ีช่วยในการ
บริหารจัดการความรู้ 7 วิธี คือ  
 1. การเชื่อมผู้แบ่งปันความรู้กับผู้เรียนรู้  
 2. การเรียนรู้จากผู้ที่อยู่ในระดับเดียวกัน (peers)  
 3. การเรียนรู้ในระหว่างการปฏิบัติงาน 
 4. การเรียนรู้หลังการปฏิบัติงาน 
 5. การพบหาผู้รู้ที่แท้จริง 

รูปที ่4: SECI Process/ The SECI Model of Knowledge Creation

ทีม่า: Takeuchi , H., & Nonaka, I. (2004). Hitotsubashi on knowledge management. 
Clementi Loop, Singapore: Wiley, หน้า 98.

มเีคร่ืองมอืและเทคนคิอะไรบ้างหรอืไม่ทีช่่วยให้สามารถการจัดการความรูไ้ด้อย่างมปีระสทิธิภาพ

Chris Collison และ Geoff Parcell (2004) ได้เสนอเครื่องมือและเทคนิคที่ช่วยในการ
บริหารจัดการความรู ้7 วิธ ีคือ 

1. การเชื่อมผู้แบ่งปันความรู้กับผู้เรียนรู้ 

2. การเรียนรู้จากผู้ที่อยู่ในระดับเดียวกัน (peers) 

3. การเรียนรู้ในระหว่างการปฏิบัติงาน

4. การเรียนรู้หลังการปฏิบัติงาน

5. การพบผู้รู้ที่แท้จริง
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6. การสร้างเครือข่ายและชุมชนปฏิบัติ

7. การประเมินตนเองและการบันทึกความรู้

นอกจากนี ้ Sultan Kermally (2002) ยังได้เสนอการเปรียบเทียบ (benchmark) กับวิธี
ปฏิบัติที่ดีเลิศ (best practice) เพื่อเป็นเครื่องมือส�าหรับการสร้างความรู้ขององค์การ โดยได้นิยามค�า
ว่า benchmark ว่า หมายถึง เป็นการรับเอาและการปรับวิธีที่ดีที่สุดส�าหรับการจัดการธุรกิจ และได้
น�าเสนอวิธีการสร้างความรู้โดยการเปรียบเทียบกับวิธีปฏิบัติที่ดีเลิศ 10 ขั้นตอน ประกอบด้วย

ขั้นที่ 1 การระบุเรื่องที่ต้องการจะเปรียบเทียบ
ขั้นที ่2 การหาตัวอย่างที่ดีเลิศ
ขั้นที ่3 การเก็บรวบรวมข้อมูล
ขั้นที ่4 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมไว ้และการแปลงข้อมูลเป็นสารสนเทศ
ขั้นที่ 5 การระบุปัญหาที่ต้องการแก้ไข
ขั้นที ่6 การเตรียมกลยุทธ์เพื่อการปฏิบัติ
ขั้นที ่7 การจัดท�าแผนปฏิบัติการ
ขั้นที ่8 การน�าแผนมาปฏิบัติและการก�าหนดวันเป้าหมาย
ขั้นที ่9 การเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดใหม่
ขั้นที ่10 การทบทวนผลการปฏิบัติงาน

วิธีปฏิบัติที่ดีเลิศในการจัดการความรู้เป็นท�าอย่างไรบ้าง

การศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีเลิศขององค์การที่ประสบความส�าเร็จอย่างโดดเด่นนั้น นับเป็นสิ่งที่มี
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการปรับปรุงและพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู ้ดังที ่Sultan Kermally (2002, 
หน้า 8) กล่าวว่า การเปรียบเทียบกับองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศหรือการรับเอาวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ดีท่ีสุดของการจัดการธุรกิจจากองค์การท่ีมีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศแล้วน�ามาปรับใช ้
(benchmarking through best practice) เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย
ในการปรับปรุงธุรกิจหรือผลการปฏิบัติงานขององค์การ และเป็นวิธีท่ีท�าให้องค์การหรือธุรกิจสามารถ
ด�าเนินการได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้น ในที่นี ้ ผู้เขียนจะเปรียบเทียบการจัดการความรู้ขององค์การที่มีผล
การปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ และได้รับการยอมรับในด้านการจัดการความรู ้ได้แก ่Xerox Corporation, 
BP well engineering, Shell และ De Beers จากงานเขียนของ บุญด ีบุญญากิจ และคณะ 
(2547), Chris Collison และ Geoff Parcell (2004) และ Carol Gorelick, Nick J. Milton 
และ Kurt April (2004) ดังต่อไปนี้
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Xerox Corporation เป็นบริษัทชั้นน�าในการผลิตเครื่องถ่ายเอกสาร ตั้งอยู่ในสหรัฐอเมริกา 
เป็นบริษัทแรก ๆ  ที่มีการจัดการความรู้ภายในองค์การอย่างจริงจัง เป็นระบบ และประสบความส�าเร็จ
สูง (บุญด ีบุญญากิจ และคณะ, 2547, หน้า 45) BP well engineering และ Shell เป็นบริษัท
ที่ประกอบธุรกิจด้านน�้ามันและพลังงาน โดย BP well engineering มีรายได้และก�าไรมากกว่า ปี
ละ 175,000 ล้านดอลลาร์สหรัฐ และ 80,000 ล้านดอลลาร์สหรัฐตามล�าดับ มีพนังงานปฏิบัติงานใน
ประเทศต่าง  ๆ  มากกว่า 100 ประเทศ (Collison & Parcell, 2004, หน้า 164) ส่วน Shell มี
พนักงาน 90,000 คน ในประเทศต่าง  ๆ  มากกว่า 140 ประเทศ ในขณะที ่De Beers เป็นบริษัทชั้น
น�าของโลกในการผลิตและการตลาดเกี่ยวกับเพชร มีพนังงาน 13,500 คน มีรายได ้ปีละ 5 พันล้าน
ดอลลาร์สหรัฐ ซึ่งการจัดการความรู้ของบริษัทเหล่านี ้มีดังนี้

 

ตารางเปรียบเทียบ Best Practice ของบริษัทที่มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศในการจัดการ
ความรู้

Best Practice
Xerox 

Corporation
BP well 

engineering
Shell De Beers

เทคโนโลยีที่น�ามา
ใช้สนับสนุนการ
สร้าง จัดเก็บ และ
เผยแพร่ความรู้

-  อีเมล์
-  อินเตอร์เน็ต

-  อินเตอร์เน็ต -  อีเมล์
-  อินเตอร์เน็ต
-  อินทราเน็ต
-  และระบบเครือ
ข่ายอื่น ๆ

-  อินเตอร์เน็ต

การจัดการความรู้ -  การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรม (การ
สนับสนุนและการ
มีส่วนร่วม และ
การเป็นแบบอย่าง
ที่ดีของผู้บริหาร, 
การสร้างทีมงาน, 
การก�าหนดปัจจัย
ความส�าเร็จ และ
การสร้างสภาพ
แวดล้อมที่เอื้อต่อ
การเรียนรู้)

-  ระบบการจัดเก็บ
ความรู้ที่เอื้อต่อ
การเข้าถึง และ
เปลี่ยนและการ
จัดเก็บความรู้ทั้ง
ก่อน ระหว่าง 
และหลังการ
ปฏิบัติงาน 

-  การทบทวนหลัง
การปฏิบัติงาน

-  การออกแบบ
ระบบจัดเก็บ
ความรู้

-  ระบบเครือข่าย
ทั่วโลก

-  ระบบที่ปรึกษา
ทั่วโลก

-  ระบบศูนย์ผู้
เชี่ยวชาญ

-  ระบบความช่วย
เหลือจากผู้
ท�างานในระดับ
เดียวกัน

-  ระบบธนาคาร
ความรู้ ที่เชื่อม
โยงระหว่างคน 
กระบวนการและ
เทคโนโลยี ที่เอื้อ
ต่อการศึกษา
และการจัดเก็บ 
และแบ่งปัน
ความรู้ทั้งก่อน 
ระหว่าง และ
หลังการปฏิบัติ
งาน 
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Best Practice
Xerox 

Corporation
BP well 

engineering
Shell De Beers

-  การสื่อสาร โดย
พิจารณาจาก
เนื้อหา กลุ่มเป้า
หมาย และช่อง
ทางสื่อสาร

-  กระบวนการและ
เครื่องมือ ซึ่ง
กระบวนการความ
รู้ ได้แก่ การค้นหา
ความรู้ การสร้าง
และแสวงหาความ
รู้ การจัดความรู้
ให้เป็นระบบ การ
ประมวลและกลั่น
กรองความรู้ การ
เข้าถึงความรู้ การ
แบ่งปันความรู้ 
และการเรียนรู้ 
ร่วมกับการสร้าง
เครื่องที่เอื้อต่อ
การแลกเปลี่ยน
ความรู้ อาทิ ชุน
ชนแห่งการเรียนรู้ 
การสับเปลี่ยนงาน 
และเวทีส�าหรับ
การแลกเปลี่ยน
ความรู้

-  การเรียนรู้
-  การวัดผล โดยวัด
จากระบบหรือ
กิจกรรมการ
จัดการความรู้ 
ปัจจัยส่งออก และ
ผลลัพธ์

-  การยกย่องชมเชย
และการให้รางวัล

-  การจัดท�าคู่มือ
ส�าหรับการเข้า
ถึงฐานข้อมูล
ความรู้ ทักษะ
และ
ประสบการณ์

-  การตรวจทาน
และจัดหมวดหมู่
ความรู้

-  การสร้างและ
การเชื่อมโยง
เครือข่ายบท
เรียนและ
เหตุการณ์

-  การสร้างระบบ
การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์
และการสอนงาน
ระหว่างผู้ท�างาน
ในระดับเดียวกัน 
ผ่านเครือข่าย
อินเตอร์เน็ตและ
การประชุม

-  การบันทึกความ
รู้หลังเสร็จสิ้น
โครงการ

-  จดหมายข่าวราย
เดือน

-  การจัดเวทีเสวนา
การขุดเจาะบ่อ

-  ความรู้การขุด
เจาะบ่อออนไลน์

-  การประชุมใหญ่
เกี่ยวกับการขุด
เจาะทุก 2 ปี

หมายเหตุ: ทุก
ระบบท�างานผา่น
เครือข่าย
อินเตอร์เน็ต
และ/หรือ
อินทราเน็ต 
ยกเว้นระบบ
ความช่วยเหลือ
จากผู้ท�างานใน
ระดับเดียวกันซึ่ง
จะมีทั้งผ่าน
ระบบ
อินเตอร์เน็ต 
อินทราเน็ต และ
การให้ค�าแนะน�า
ในสถานที่ปฏิบัติ
งาน

ระบบการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ
จริงเพื่อขับ
เคลื่อนธุรกิจ 
และศูนย์ความ
ร่วมมือ



149

MBU Education Journal : Faculty of Education Mahamakut Buddhist University 

Vol. 4 No. 2 � Junly –  December 2016

จากที่ได้ยกตัวอย่างมาจะเห็นได้ว่า วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์การต่าง  ๆ  มีทั้งที่เหมือนกันและ
แตกต่างกนั โดยวธีิหลกั ๆ  ทีเ่หมือนกนั ได้แก่ การน�าเอาเทคโนโลยอีนิเตอร์เนต็เข้ามาใช้เพ่ือเป็นประโยชน์
ในการจัดเก็บและการเผยแพร่ความรู้ขององค์การ อย่างไรก็ตาม แม้ว่า วิธีการอื่น  ๆ  จะมีความแตก
ต่างกนั แต่กไ็ม่ได้เป็นเครือ่งชีว้ดัว่า องค์การเหล่านัน้ จะสามารถมปีระสทิธผิลในการจดัการเพือ่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับที่ดีหรือด้อยกว่ากัน ทั้งนี ้ขึ้นอยู่กับบริบทหรือปัจจัยเกื้อหนุนของแต่ละ
องค์การทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ การเลอืกวธิกีารด�าเนนิการเพือ่สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การต่าง  ๆ  
จะต้องหนักลบัมาดูทีต่นเอง และพฒันาภายในบริบทท่ีเป็นโอกาสและพยายามเอาชนะข้อจ�ากัดของตนเอง
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