
บทท่ี 1  การจัดการความรู  (Knowledge Management, KM ) 

เปนกระบวนการในการนําความรูท่ีมีอยูหรอเรียนรูใหมมาใชให้ เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรโดย 

ผานกระบวนการต่างๆ เชน การคนหาสรางใหมรวบรวมจัดเก็บใหเ้ปนระบบ มีการถายทอดแลกเปล่ียน  

วิเคราะห  สังเคราะห ยกระดับความรู้ใหม และประยุกต์ใชความรู้ 

 แนวคิดเกี่ยวกบัความรู้ 

ความรู คือ ส่ิงท่ีส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถ

เชิงปฏิบัติและทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงท่ีไดรับมาจากการไดยินไดฟง 

การคิดหรือการปฏิบัติองควิชาในแตละสาขา (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542)  ความรู คือ 

สารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบเช่ือมโยงกับความรูอื่นจนเกิดเปนความเขาใจและนําไปใชในการ

สรุปและการติดสินใจในสถานการณตาง ๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา (Hideo yamazaki) 

 
เปาหมายของการจัดความรู  

1) พัฒนางาน ใหมีคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น  

2) การพัฒนาคน ในท่ีนี้หมายถึง พัฒนาผูปฏิบัติงานไมวาจะเปนขาราชการ ลูกจาง พนักงานราชการ แตท่ีได

รับประโยชนมากท่ีสุดคือ เจาหนาท่ีช้ันผูนอยและระดับกลาง  



3) การพัฒนา “ฐานความรู” ขององคกร เปนการเพิ่มพูนทุนความรูหรือทุนปญญาขององคกร ซึ่งจะชวยทํา 

ใหองคกรมีศักยภาพในการฟนฝาความยากลําบากหรือความไมแนนอนในอนาคตไดดีขึ้น  

4) การพัฒนา “องคกร” ไปสูองคกรแหงการเรียนรู  ประโยชน์ของการเรียนรู  

• สรางนวัตกรรม โดยการสงเสริมใหแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มท่ี 

• เพิ่มคุณภาพการบริการลูกคา โดยการลดเวลาการตอบกลับ  

• ลดอัตราการลาออก โดยการใหความสําคัญกับความรูของพนักงานและใหคาตอบแทนและรางวัลท่ีเหมาะสม  

• ลดเวลาการบริหารและลดคาใชจาย โดยกําจัดกระบวนการท่ีไมสรางคุณคาใหกับงาน  

• ปรับปรงุประสิทธิภาพ และเพิ่มผลผลิตใหกับทุกส่วนขององค์กร 

องคประกอบหลักของการจัดความรู้ 

1) คน ซึ่งถือวาสําคัญท่ีสุด เพราะเปนท้ังแหล่งความรูและเปนท้ังแหลงรวมความรูและเปนผูนําความรู ไปใชให

เกิดประโยชน  

2) สังคม – วัฒนธรรม และองคกร เพราะเปนสภาพแวดลอมท่ีจะเอื้ออํานวยตอการจัดการความรู  

3) ระบบการจัดการความรู หรือกระบวนการความรู (Knowledge Process) เปนการบริหารจัดการเพื่อนํา

ความรูจากแหลง 

ความรูไปใหผูใช เพื่อทําใหเกิดการปรับปรุงและนวัตกรรมใหม ๆ 

4) เทคโนโลยีเปนเครื่องมือเพื่อใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปล่ียน รวมท้ัง นําความรูไปใชไดอยางงาย

และรวดเร็วขึ้น  

 ทีมจัดการความรู  

1. ผูบริหารสูงสุด (CEO) ควรเปนผูเริ่มกิจกรรมจัดการความรู โดยกําหนดตัวบุคคลท่ีจะทําหนาท่ี  

“คุณเอื้อ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเปนผูบริหารระดับสูง  

2. ผูบริหารความรู “คุณเอื้อ” (Chief Knowledge Officer – CKO) ไดแก ผูบริหารระดับสูง  

ทําหนาท่ี  3  ประการ คือ  

• กําหนดเปาหมายขององคกร หมายถึง การกําหนดวิสัยทัศนเกี่ยวกับการจัดการความรูขององคกร  

• สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกา ขององคกรใหเอื้อตอการแลกเปล่ียนเรียนรู  

• คอยจับ “ความรูท่ีทรงคุณคา” และนํามาส่ือสารเพื่อกระตุนใหเกิดการตีความตอเนื่อง เกิดบรรยากาศท่ี 

นาต่ืนเตน เราใจ และภาคภูมิใจ ช่ืนชม ยกยอง ในผลสําเร็จและใหรางวัลท่ีอาจไมเนนส่ิงของ แตเนนการสราง

ความภูมิใจในความสําเร็จ  

3. คุณอํานวย (Knowledge Facilitator – KF) เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู  



เปนนักจุดประกายความคิด เปนนักเช่ือมโยง ระหวางผูปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผูบริหาร (“คุณเอื้อ”) เช่ือมโยง

ระหวาง “คุณกิจ” ตางกลุมภายในองคกร และเช่ือมโยงการจัดการความรูในองคกรภายนอกองคกร  

4. ผูปฏิบัติจัดการความรู “คุณกิจ” (Knowledge practitioner) เปนผูดําเนินกิจกรรมการจัดความรู

ประมาณรัอยละ 90 – 95 ของท้ังหมด เปนผูท่ีมีความรู (Explicit Knowledge & Tacit Knowledge ) 

และเปนผูท่ีตองมาแลกเปล่ียนเรียนรู ใช หา สร าง แปลง ความรูเพื่อการปฏิบัติใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีต้ังไว  

5. คุณประสาน (Network Manager ) เปนผูคอยประสานเช่ือมโยงเครือขายการจัดการความรู  

ระหวางหนวยงาน ทําหน้าท่ีหลักเกี่ยวกับการตีความ และแปลงความรูฝงลึกใหเปนความรูท่ีเปดเผย จับตองได

และนําไปปฏิบัติไดงาย ใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูในวงท่ีกว างขึ้น เกิดพลังรวมมือทางเครือขายในการเรียน

รูและยกระดับความรูแบบทวีคูณและเช่ือมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับเจาหน้าท่ีระดับปฏิบัติการ 

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process)  

มีหลายรูปแบบ ท่ีเปนท่ีนิยมใชอยางแพรหลายในปจจุบัน ไดแก  

รูปแบบท่ี 1 โมเดลการจัดการความรู : วงจรเรียนรู ยกกําลังสาม บวก ควา (ดร. ประพันธ ผาสุกยืด)  

 เปนการเรียนรูในทุกขั้นตอนของการทํางาน ต้ังแตกอนเริ่มงาน จะตองมีการศึกษาทําความเขาใจในส่ิงท่ีกําลัง

จะทํา จะเปนการเรียนรูดวยตนเองหรืออาศัยความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน (Peer Assist) มิวิธีการและ

เทคนิคตาง ๆ ท่ีใชไดผลพรอมท้ังคนหาเหตุผลดวยวาเปนเพราะอะไร และจะสามารถนําส่ิงท่ีไดเรียนรูนั้นมาใช

กับงานท่ีกําลังจะทํานี้ไดอยางไร ในระหวางท่ีทํางาน จะตองมีการทบทวน (Reviwe) การทํางานอยูตลอดเวลา

ในทุก ๆ ขั้นตอน หรือใชเครื่องมือท่ีเรียกวา After Action Review (AAR) โดยใชคําถาม 4 ขอ หมั่นตรวจสอบ

อยเูสมอ คือ  

1. ส่ิงท่ีคาดวาจะเกิดขึ้นจากการทํางาน คือ อะไร  

2. ส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงคืออะไร  

3. ทําไมจึงแตกตาง  

4. ส่ิงท่ีไดเรียนรูและวิธีการลดความแตกตาง และสามารถนําไปใชทบทวน เมื่อเสร็จส้ินการทํางานหรือเมื่อจบ

โครงการ (ไมควรเกิน 2 – 3 สัปดาห) การเรียนรูท้ัง 3 ขั้นตอนนี้ถือวาเปนหัวใจของกระบวนการเรียนรูท่ี 

เปนวงจรอยูตรงกลางของโมเดลการจัดการความรูนั่นเอง  

 รูปแบบท่ี 2 MODEL KM ฉบับปลาทู ของ นพ.วิจารณ พาณิชเรียนรูนั้นมาใชกับงานทีกําลังจะทํานี้

ไดอยางไร ในระหวางท่ีทํางาน จะตองมีการทบทวน (Reviwe) การทํางานอยูตลอดเวลาในทุก ๆ ขั้นตอน หรือ

ใชเครื่องมือท่ีเรียกวา After Action Review (AAR) โดยใชคําถาม 4 ขอ หมั่นตรวจสอบอยูเสมอ คือ  

1. ส่ิงท่ีคาดวาจะเกิดขึ้นจากการทํางาน คือ อะไร  



2. ส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงคืออะไร  

3. ทําไมจึงแตกตาง  

4. ส่ิงท่ีไดเรียนรูและวิธีการลดความแตกตาง และสามารถนําไปใชทบทวน เมื่อเสร็จส้ินการทํางานหรือเมื่อจบ

โครงการ (ไมควรเกิน 2 – 3 สัปดาห) การเรียนรูท้ัง 3 ขั้นตอนนี้ถือวาเปนหัวใจของกระบวนการเรียนรูท่ี 

เปนวงจรอยูตรงกลางของโมเดลการจัดการความรูนั่นเอง  

 รูปแบบท่ี 2 MODEL KM ฉบับปลาทู ของ นพ.วิจารณ พาณิช 

 
รูปแบบท่ี 3 ตามแนวทางของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ซึ่งเปนท่ีปรึกษาใหสํานักงาน ก.พ.ร. จัดทํา

โครงการพัฒนาสวนราชการ ใหเป็นองค์กรแหงการเรียนรแูละการจัดการความรูในสวนราชการ มีกระบวนการ



ความรู (Knowledge Process) ดังนี้

 
เป็นงานวิจัยแหงความสําเร็จ  

 • ผูบริหาร  

• บรรยากาศและวัฒนธรรมองคกร  

• การส่ือสาร  

• เทคโนโลยีท่ีเขากับพฤติกรรมและทํางาน  

• การใหความรูเรื่องการจัดการความรูและการใชเทคโนโลยี  

• แผนงานชัดเจน  

• การประเมินผลโดยใชตัวชี้วัด  

• การสรางแรงจูงใจพระราชกฤษฎีกล่าวดวย หลักเกณฑและวิธีการบรการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 

2549  

  “มาตรา 11 สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเปนองคการแหง 

การเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประ

ยุกต ใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอ สถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและ

พัฒนาความรูสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากร ท่ีมี

ประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน” 

ทฤษฎีและกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 



การจัดการความรู้นับเป็นเรื่องใหม่ในสังคมไทย หลายองค์กรวางแผนท่ีจะนําการจัดการความรู้มาใช้ใน
องค์กร เพื่อนําพาองค์กรสู่ความสําเร็จ ผู้บริหารเป็นผู้ท่ีมีส่วนสําคัญท่ีจะผลักดันให้เกิดการจัดการความรู้ใน
องค์กร ผู้บริหารยุคใหม่จะต้องทราบหลักการและขั้นตอนการจัดการความรู้ รวมถึงปัญหาและปัจจัยสู่
ความสําเร็จ ท่ีจะทําให้ผู้บริหารได้ตระหนักทราบถึงบทบาทของตนเองว่าควรทําอย่างไร จึงจะทําให้การบริหาร
จัดการความรู้ในองค์กรของตนประสบความสําเร็จ ทางสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติจึงได้กําหนด หลักสูตร
พื้นฐานการจัดการความรู้ (KM Overview) ให้กับผู้บริหารและทีมงานการจัดการความรู้ เพื่อให้เข้าใจหลักการ
และขั้นตอนของการจัดการความรู้ และบทบาทของผู้บริหารต่อความสําเร็จของการจัดการความรู้ 

หลักสูตรการจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่ปฏิบัติ (KM Implementation) เป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ให้กับคณะทํางาน เพื่อให้เข้าใจหลักการและขั้นตอนของการจัดการความรู้ และนําความรู้ไปใช้เป็นแนวทางใน
การประเมินความพร้อมขององค์กร รวมทั้งกําหนดเป้าหมายและวางแผนในการดําเนินการในเรื่องการจัดการ
ความรู้ในองค์กร ซึ่งเมื่อเข้าใจหลักการและวิธีการแล้วก็จะนําเข้าสู่การ จัดทําแผนการจัดการความรู้ โดย
สามารถศึกษารายละเอียดการจัดทําแผนการจัดการความรู้ได้จาก คู่มือการจัดทําแผนการจัดการความรู้ 
นอกจากนี้ยังสามารถเข้ามาเรียนรู้ได้ด้วยตนเองในเรื่องการจัดการความรู้ จากรายละเอียดใน KM Tool Kits 
เพื่อให้เข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ ทางด้านการจัดการความรู้การจัดการ (management) เป็น
กระบวนการของการวางแผน การอํานวยการและ การควบคุม เพื่อให้งานนี้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ซึ่ง ชุ
ชาติ ประชากล (2513, หน้า 4-6) ได้อธิบายว่า: 

 ประการแรก คือ การวางแผน การตั้งนโยบายของกลุ่ม วางวัตถุประสงค์และโครงการสําหรับอนาคต 
 ประการท่ีสอง คือ การจัดมอบหมายความรับผิดชอบเฉพาะอย่างให้กับแผนกต่าง ๆ และระดับต่าง ๆ 

ท้ังทีมผู้ทํางาน การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ประการท่ีสาม ได้แก่ การควบคุมงานนั้น คือ การนําทางและเป็นผู้ช้ีแนะทางให้เกิดความสะดวกใน

การตรวจสอบการปฏิบัติงาน และโดยการควบคุมนี้ผู้จัดการสามารถ พบว่า ได้มีการทําอะไรบัางเพื่อ
ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์และการมอบหมายงาน การบริหาร หมายถึง ใช้ศาสตร์และศิลป์ในการ
นําเอาทรัพยากรการบริหาร (administrative resource) มาประกอบกันขึ้นให้เป็นไปตาม
กระบวนการทางการบริหาร (process of administration) เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

เกณฑ์การวัดความส าเร็จ 

เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการจัดการความรู้ขององค์กร 

1. เกณฑ์ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีตัวช้ีวัด เช่น สัดส่วนของผลผลิตต่อค่าใช้จ่าย ผลิตภาพต่อหน่วย
เวลา ผลิตภาพต่อกําลังคน ระยะเวลาในการให้บริการผู้ป่วย 



2. เกณฑ์ประสิทธิผล (Effectiveness) มีตัวช้ีวัดเช่น ระดับการบรรลุเป้าหมาย ระดับการบรรลุตาม
เกณฑ์มาตรฐาน ระดับการมีส่วนร่วม 

3. เกณฑ์ความพอเพียง (Adequacy) มีตัวชี้วัด เช่น ระดับความพอเพียงของทรัพยากร 
4. เกณฑ์ความพึงพอใจ (Satisfaction) มีตัวชี้วัด เช่น ระดับความพึงพอใจ 
5. เกณฑ์ความเป็นธรรม (Equity) มีตัวช้ีวัดคือ การให้โอกาสกับผู้ด้อยโอกาส ความเป็นธรรมระหว่าง

เพศ ระหว่างกลุ่มอาชีพ ฯลฯ 
6. เกณฑ์ความก้าวหน้า (Progress) มีตัวช้ีวัด เช่น ผลผลิตเปรียบเทียบกับเป้าหมายรวมกิจกรรมท่ีทํา

แล้วเสร็จ ทรัพยากร และเวลาท่ีใช้ไป 
7. เกณฑ์ความยั่งยืน (Sustainability) ตัวช้ีวัด เช่น ความอยู่รอดของโครงการด้านเศรษฐกิจสมรรถนะ

ด้านสถาบัน ความเป็นไปได้ในด้านการขยายผลของโครงการ 
8. เกณฑ์ความเสียหายของโครงการ (Externalities) มีตัวช้ีวัด เช่น ผลกระทบด้านส่ิงแวดล้อม 

ผลกระทบด้านเศรษฐกิจ ผลกระทบด้านสังคมและวัฒนธรรม 
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4. เกณฑ์ความพึงพอใจ (Satisfaction) มีตัวชี้วัด เช่น ระดับความพึงพอใจ 
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6. เกณฑ์ความก้าวหน้า (Progress) มีตัวช้ีวัด เช่น ผลผลิตเปรียบเทียบกับเป้าหมายรวมกิจกรรมท่ีทํา

แล้วเสร็จ ทรัพยากร และเวลาท่ีใช้ไป 
7. เกณฑ์ความยั่งยืน (Sustainability) ตัวช้ีวัด เช่น ความอยู่รอดของโครงการด้านเศรษฐกิจสมรรถนะ

ด้านสถาบัน ความเป็นไปได้ในด้านการขยายผลของโครงการ 
8. เกณฑ์ความเสียหายของโครงการ (Externalities) มีตัวช้ีวัด เช่น ผลกระทบด้านส่ิงแวดล้อม 
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การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ระบบจัดการความรู้ในองค์กร KM TEAM แผนการจัดการความรู้ KM Action Plan การบริหารการ
เปล่ียนแปลง (Change Management) + การจัดการความรู้ Knowledge Management (Process) 



1. Knowledge as a product 
2. Transfer of knowledge and best practices 
3. Customer-focused knowledge 
4. Personal responsibility for knowledge 
5. Intellectual-asset management 

ความท้าทายในการ สร้างระบบการจัดการความรู้ในองค์กร Can we do it? • การเปล่ียนแปลง 
วัฒนธรรมขององค์กร – การเปล่ียนแปลงค่านิยม – การเปล่ียนแปลงความประพฤติ ของบุคลากร • 
Knowledge Implementation – Change – Learning – Innovation • Knowledge Evaluation – 
What is the valuable knowledge for Org.? ระบบการจัดการความรู้ในองค์กร: KM System Model 
Methodology KM-Co-ordination Process (Master Plan), KM Operation Process กระบวนการในแต่
ละขั้น Input>Process>Output •Input>>Input link •ข้อมูลท่ัวไปขององค์กร •ความรู้ขององค์กร และการ
จัดการความรู้ในองค์กร มีหรือไม่ อย่างไร •การไหลเวียนของ ข้อมูลและองค์ความรู้ของในองค์กร ภายใน – 
ภายนอก / การเข้า – ออก ของข้อมูลและความรู้ •ปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นเมื่อมีการจัดกาความรู้ในองค์กร 
•Process>>Activities •กําหนดขอบเขตท่ีสามารถดําเนินการจัดการความรู้ในองค์กร •เปรียบเทียบ และ
ตัดสินใจความเป็นไปได้ของต้นทุน ความคุ้มค่า และผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึ้นต่อองค์กร •คัดเลือกขอบเขตท่ี
เหมาะสมในการจัดการความรู้ในองค์กร •Output>>Product>>>Output Link Product ได้ขอบเขต 
(แผนกหรือหน่วยงาน) ท่ีจะดําเนินการจัดการความรู้ (KM ทําจากเล็กไปใหญ่) Output Link แผนกหรือ
หน่วยงานท่ีจะดําเนินการจัดการความรู้ ท่ีจะต้องมีการปรับตัว และจะมีผลต่อกิจกรรมในหน้าท่ีของแผนกหรือ
หน่วยงานนั้น 

1. Co-ordination Process 
2. Analyze: ขั้นการวิเคราะห์   
3. Scope Definition (ขอบเขตองค์กร) 
4. Generation of Knowledge Map (แผนท่ีความรู้) 
5. Analysis of Knowledge Management (การวิเคราะห์การจัดการความรู้ขององค์กร) 
6. Analysis of Knowledge Culture (การวิเคราะห์วัฒนธรรมความรู้ขององค์กร) 
7. Generation of k-maps การสร้างแผนท่ีความรู้ 

•Input>>Input link • ผลจาก 1.1 ขอบเขตการดําเนินการ KM • เอกสารการปฏิบัติงาน เช่น
โครงสร้างองค์กร /กระบวนการปฏิบัติงาน (workflow) /Job Description • บันทึกการทํางาน การอบรม 
จากหน่วย HR • เอกสารอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องแสดงให้เห็นถึงการนําความรู้ไปทํางาน • Process>>Activities •
วิเคราะห์เอกสาร เพื่อบ่งช้ี ผู้มีความรู้ในงานแต่ละหน้าท่ี •วิเคราะห์เอกสาร เพื่อบ่งช้ี ว่าองค์ความรู้เกิดขึ้นได้
อย่างไรในแผนก หรือองค์กร •องค์ความรู้ถูกจัดเก็บไว้ที่ใด แบบใด •สร้างแผนท่ีความรู้ เพื่อบ่งช้ีผู้มีความรู้ บ่งช้ี



การสร้างสรรค์ความรู้ หรือบ่งช้ีการจัดเก็บความรู้ •เปรียบเทียบ และตัดสินใจความเป็นไปได้ของต้นทุน ความ
คุ้มค่า และผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึ้นต่อองค์กร •คัดเลือกขอบเขตท่ีเหมาะสมในการจัดการความรู้ในองค์กร 
•Output>>Product>>>Output Link Product ได้แผนท่ีความรู้ เพื่อบ่งช้ีผู้มีความรู้ บ่งช้ีการสร้างสรรค์
ความรู้ หรือบ่งช้ีการจัดเก็บความรู้ Output Link - แผนท่ีความรู้ท่ีมีข้อมูลจากการวิเคราะห์ สําหรับการ
วิเคราะห์ในขั้น 1.3 - แผนท่ีความรู้อาจสะท้องถึงช่องว่างความรู้ สําหรับการวิเคราะห์ในขั้น 1.4 Note: แหล่ง
ความรู้ และองค์ความรู้มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ต้องมีการปรับปรุงให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

1. Analysis of KM 

เพื่อท่ีจะสามารถจัดการความรู้ องค์กรต้องเข้าใจกระบวนการและวิธีการในการส่ือสารส่งผ่านข้อมูล
และความรู้ ท่ีใช้อยู่ในองค์กรปัจจุบัน องค์กรต้องสืบสํารวจว่ามีการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร และมีการ
กระจายถ่ายทอดองค์ความรู้นั้นๆ อย่างไร การสืบสํารวจต้องดําเนินการท้ัง •ทางแนวด่ิง (Vertical top-down 
/management to employees communication) •ทางแนวราบ (Horizontal /between employees 
communication) •การถ่ายทอดความรู้สู่ภายนอกหรือรับองค์ความรู้จากภายนอก •การถ่ายทอดความรู้แบบ
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ •Input>>Input link - ผลจาก1.1 ขอบเขตการจัดการความรู้ - ผลจาก 1.2 
แผนท่ีความรู้ • Process>>Activities - วิเคราะห์กระบวนการบริหารจัดการงาน แต่ละขั้นตอนต้องการองค์
ความรู้อะไร - วิเคราะห์ว่าองค์ความรู้ถูกสร้างขึ้นและแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยใคร เมื่อใด อย่างไร - สอบถามถึง
ปัญหาในการส่ือสารข้อมูล องค์ความรู้ขององค์กร - วิเคราะห์แผนท่ีความรู้เพื่อหาช่องว่างจุดอ่อนความรู้ใน
โครงสร้างองค์กร •Output>>Product>>>Output Link Product ผลการวิเคราะห์กระบวนการและวิธีการ
ของการหมุนเวียนองค์ความรู้ Output Link กระบวนการและวิธีการของการหมุนเวียนองค์ความรู้ สามารถ
นํามาใช้ในขั้นตอน 1.4 (K-Culture) และขั้นตอน 2.1 (Goals of Improvement) 

1. Analysis of Knowledge Culture 

•การวิเคราะห์สถานการณ์วัฒนธรรมองค์กร เพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสม ความพร้อม ในการจัดการ
ความรู้ •ถ้าองค์กรทีพฤติกรรมเหล่านี้ คือ – การกักเก็บความรู้ไว้แต่เพียงผู้เดียว – การไม่ยอมรับว่าหน่วยงาน
ทีปัญหา (กลัวเสียหน้า)– การทํางานแบบฉายเด่ียว องค์กรต้องมีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้
เหมาะสมกับการจัดการความรู้ การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์กรเพื่อการจัดการความรู้ต้องดําเนินการอย่าง
ระมัดระวัง มีแผนการท่ีแน่ชัด •Input>>Input link •ผลจาก 1.2 แผนท่ีความรู้ สามารถนํามาบ่งช้ีความ
ผิดปกติท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการจัดการความรู้ •ผลจาก 1.3 สามารถนํามาบ่งช้ีว่ากระบวนการส่ือสารใน
องค์กรอาจจะเป็น อุปสรรคในการจัดการความรู้ •เอกสารขององค์กร นโยบาย แนวทางการบริหารจาก
ผู้บริหาร ระเบียบงาน •Process>>Activities - วิเคราะห์การแลกเปล่ียนเรียนรู้มีหรือไม่อย่างไร[what-
when-where-how] - อะไรท่ีเป็นอุปสรรคต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ - อะไรท่ีเป็นเงื่อนไขให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ในองค์กร - ผู้บริหารระดับสูงมีความเกี่ยวข้องกับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขององค์กรอย่างไร? • 
Output>>Product>>>Output Link Product ผลการวิเคราะห์กระบวนการและวิธีการของการหมุนเวียน



องค์ความรู้ Output Link ผลการวิเคราะห์จะเป็นประโยชน์กับการสร้างเป้าหมายของKM ขององค์กร ขั้นตอน 
2.1 (Goals of Improvement) แหล่งข้อมูลอ้างอิง อาจารย์ ดร.ปิติพงษ์ ยอดมงคล เอกสารประกอบการ
เรียนการสอน กระบวนวิชา 952701 : ทฤษฎีพื้นฐานด้านการจัดการความรู้ 

ก่อนท่ีDomain จะมีการจัดการความรู้จะต้องการการกําหนดองค์ความรู้ท่ีและ requirement ต่างๆ ท่ี 
Domain ต้องการ 

1. Indentification of need forKnowledge 
2. Knowledge Pull 
3. Knowledge Push 
4. Creation of Knowledge 
5. Knowledge Collection & Storage 
6. Knowledge Update 

องค์การเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาการ
เรียนรู้สภาวะของการเป็นผู้นําในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกัน ของคนในองค์การ (Team 
Learning) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน และพัฒนา
องค์การอย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงและการแข่งขัน การมีองค์การแห่งการเรียนรู้นี้จะทําให้
องค์การและบุคลากร มีกระบวนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการ
เช่ือมโยงรูปแบบของการทํางานเป็นทีม (Team working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความ
เข้าใจเตรียมรับกับความเปล่ียนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมทํางานและมีการให้อํานาจในการตัดสินใจ 
(Empowerment) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และการสร้างนวัตกรรม 
(Innovation) ซึ่งจะทําให้เกิดองค์การท่ีเข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน 

Learning Organization หรือ การทําให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นคําท่ีใช้เรียกการรวม
ชุดของความคิดท่ีเกิดขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิดทางด้าน 
Organization Learning ร่วมกับ Donald Schon ไว้ว่า เป็นกระบวนการท่ีสมาชิกขององค์การให้การ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยการตรวจสอบและแก้ไข
ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นเสมอ ๆ ในองค์การ องค์ประกอบขององค์การแห่ง   การเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนทํางานบนพื้นฐานของการ
เรียนรู้ (Learning Base) โดยมีกระบวนการ ดังนี้ 

1. กําหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในเชิงปฏิบัติการ  
2. กลยุทธ์ชี้นํา (Surge Strategy) โดยคณะผู้บริหารระดับสูงร่วมรับผิดชอบและสนับสนุน 
3. กลยุทธ์ปลูกฝัง(Cultivate Strategy) โดยให้คณะทํางานในสายงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็น

ผู้รับผิดชอบ 



4. กลยุทธ์ปฏิรูป (Transform Strategy) โดยคณะทํางานพิเศษจากทุก ๆ หน่วยงานในองค์การมาร่วม
กันรับผิดชอบดําเนินการกําหนดแผนงานให้ชัดเจน ดังนี้ 

5. ปรับโครงสร้างในการบริหารให้เป็นการทํางานแบบทีม 
6. จัดทําแผนทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับโครงสร้างในการบริหารงานให้มีลักษณะเป็นหารทํางาน

เป็นทีม โดยวางแผนพัฒนาองค์ความรู้ โดยการฝึกอบรม และพัฒนาประสบการณ์พร้อมทักษะจาก
การเรียนรู้ในท่ีทํางาน 

7. จัดทําแผนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีจําเป็นต้องใช้ประกอบการฝึกอบรม และการ
เรียนรู้ประเภทต่าง ๆ เช่น ห้องฝึกอบรม ห้องประชุม โสตทัศนูปกรณ์ เป็นต้น 

8. เปิดโอกาสให้ทุกคนได้รับรู้กลไกของการพัฒนาและผลกระทบทุก ๆ ด้านท่ีจะเกิดขึ้นจากการ
เปล่ียนแปลง 

9. พัฒนาพื้นฐานสําคัญขององค์การเรียนรู้ดังนี้ 
10. มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) เพื่อให้เก่งในทุก ๆ ด้าน เก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด เก่งทํา มี

ไหวพริบปฏิภาณ มีความเพียรพยายามต้ังแต่เยาว์วัยและใฝ่รู้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย เพื่อให้
สอดคล้องกับโลกยุคโลกาภิวัตน์ซึ่งเป็นโลกแห่งการเรียนรู้ (Knowledge-based) ท่ีต้องมีการเรียนรู้
ไปตลอดชีวิต โดยมีการคํานึงถึงประเด็นต่าง ๆ เหล่านี้ 

•การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vission) ซึ่งได้แก่ความคาดหวังของแต่ละคนท่ีต้องการจะให้ส่ิง
ต่าง ๆ เกิดขึ้นจริงในชีวิตของตน •มุ่งมั่นสร้างสรรค์ (Creative Tension) มีความขยัน ใฝ่ดี มีพัฒนาการอยู่
ตลอดเวลา •ใช้ข้อมูลเพื่อวิเคราะห์และตัดสินใจ เพื่อให้มีระบบคิด และการตัดสินใจท่ีดี •ฝึกใช้จิตใต้สํานึก 
(Subconcious) ส่ังงาน เพื่อให้กากรทํางานเป็นไปโดยอัตโนมัติ และได้ผลงานท่ีดี 

1. รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปิดกว้าง (Mental Model) ซึ่งเกี่ยวข้องกับประสบการณ์ท่ีได้สะสมมา
ต้ังแต่เด็กกับพื้นฐานของวุฒิภาวะทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล ทําให้ความคิดและความเข้าใจของแต่
ละคนแตกต่างกัน และหากปล่อยให้ต่างคนต่างคิดจะกลายเป็นปัญหาใหญ่เพราะมีการยึดติด กับ
รูปแบบและวิธีการท่ีตนเองคุ้นเคย ทําให้เป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงและการปรับตัว 

2. การสร้างและสานวิสัยทัศน์ (Share Value) ให้ทุกคนได้รู้ได้เข้าใจ จะได้สนับสนุนและมีส่วนร่วมใน
การดําเนินการให้เป็นรูปธรรม โดยมีการนําวิสัยทัศน์ท่ีได้สร้างขึ้นมาเป็นเป้าหมายของการกําหนด
แผนกลยุทธ์ เพื่อสานให้วิสัยทัศน์เป็นจริงด้วยแผนการปฏิบัติต่อไป 

3. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learn) เป็นการเน้นการทํางานเป็นทีมโดยให้ทุกคนในทีมงานใช้
วิจารณญาณร่วมกันตลอดเวลาว่า กําลังทํางานอะไร จะทําให้ดีขึ้นอย่างไร เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน
แลกเปล่ียนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลสามัคคี ขยันคิด ขยันเรียนรู้ และขยันทําด้วย
ความเช่ือว่าการเรียนรู้ในลักษณะนี้จะช่วยเสริมสร้างอัจฉริยะภาพของทีมงาน 



4. ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ (System Thinking) เพื่อให้ทุกคนมีความเข้าใจชัดเจนถึงความสัมพันธ์
ของส่ิงต่าง ๆ ทําให้มองทุกส่ิงทุกอย่างเป็นภาพรวม จะได้สามารถเผชิญกับภาวะวิกฤติ และการ
แข่งขันได้ 

5. พัฒนาพนักงานในระดับผู้นําองค์การ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้าโครงการ หรือหัวหน้าทีมงาน ให้มีความ
เข้าใจบทบาทของผู้นําในองค์การเรียนรู้จะได้มีการปฏิบัติติให้มีคุณลักษณะเป็นผู้มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ และเป็นผู้ให้การสนับสนุนผู้อื่นในการปฏิบัติงานให้ราบรื่น 

6. มอบหมายพันธกิจ (Mision) และกระบวนงานต่าง ๆ แก่ทีมงานเพื่อให้สามารถบริหารและรับผิดชอบ
ด้วยตัวเองได้ เป็นการเพื่ออํานาจให้แก่พนักงาน จะได้เกิดความคล่องตัว 

7. สร้างวัฒนธรรมองค์การด้านการพัฒนา และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นตลอดเวลา 
8. ทําการประเมินผล (Assessment) เพื่อปรับปรุงผลงานเสมอ 

1. ปัจจัยความสําเร็จในการจัดการความรู้ :ได้อ่านบทความของ คุณจุฑารัตน์ ศราวณะวงศ์ เรื่อง การ
สังเคราะห์ปัจจัยความสําเร็จในการจัดการความรู้ ท่ีลงพิมพ์ในวารสารวิจัย สมาคมห้องสมุดแห่งประเทศไทย ปี
ท่ี 1 ฉบับท่ี 1 มกราคม-มิถุนายน 2551 น่าสนใจทีเดียวค่ะ เพราะมีการสังเคราะห์ปัจจัยความสําเร็จในการ
จัดการจากงานจํานวน 14 ช้ิน ซึ่งตีพิมพ์ต้ังแต่ปี 1996-2002 ประกอบด้วยงานของ Wiig, Davenport, De 
Long and Beers, Davenport and Prusak, Morey, Trussler, Finneran, Liebowitz, Manasco, Bassi, 
Choi, Skyrme and Amidson, Steele แล Heising โดยเน้นว่าปัจจัยเหล่านี้ คือ เป้าหมายในการสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีทําให้องค์กรสามารถแข่งขันได้โดยใช้ความรู้ และเป็นองค์ประกอบท่ีทําให้การดําเนินงาน
จัดการความรู้ประสบผลสําเร็จ โดยมีรายละเอียดของปัจจัยจําแนกตามงานเขียนของแต่ละคน ดังนี้ค่ะ 

•Wiig (1996) 1. สินทรัพย์ท่ีเป็นความรู้ท่ีถูกนําไปใช้ประโยชน์ ต้องได้รับการสนับสนุน การรักษาไว้ 
และใช้ประโยชน์มากท่ีสุดโดยท้ังในระดับคนและองค์กร 2. ต้องมีกระบวนการในการการสร้าง รวบรวม 
จัดระบบ ปรับเปล่ียน ถ่ายทอด และเก็บรักษาความรู้ •Davenport. De Long, and Beers (1998) 1. การ
เช่ือมโยงกับการปฏิบัติงานหรือคุณค่าขององค์กร 2. เทคนิคและโครงสร้างพื้นฐานขององค์กร 3. โครงสร้าง
ความรู้ท่ีเป็นมาตรฐานและยืดหยุ่น 4. วัฒนธรรมความรู้ท่ีมีความเป็นมิตร 5. วัตถุประสงค์และการส่ือสารท่ี
ชัดเจน 6. การเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบัติท่ีสร้างแรงจูงใจ 7. ช่องทางท่ีหลากหลายในการส่งผ่านความรู้ 8. 
การสนับสนุนจากผู้บริหาร •Davenport and Prusak (1998) 1. เทคโนโลยี (เครือข่าย) 2. การสร้างและการ
เผยแพร่ความรู้ 3. การแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ 4. คลังความรู้อิเล็กทรอนิกส์ 5. การฝึกอบรม วัฒนธรรม และ
ผู้นํา 6. ประเด็นของความจริงใจ 7. โครงสร้างพื้นฐานของความรู้ •Morey (1998) 1. ความสะดวก (สะดวกใน
การค้นคืนความรู้) 2. ความรู้ท่ีค้นคืนมีความถูกต้องแม่นยํา 3. มีประสิทธิภาพ (ความรู้ท่ีค้นคืนมีประโยชน์และ
ถูกต้อง) 4.สามารถเข้าถึงความรู้ได้ตลอดเวลาท่ีต้องการ •Trussler (1998) 1. โครงสร้างพื้นฐานท่ีเหมาะสม 2. 
ผู้นําและกลยุทธ์ (พันธะสัญญาในการจัดการ) 3. การสร้างแรงจูงใจในการแบ่งปันถ่ายทอด 4. การค้นหาคน
และข้อมูลท่ีเป็นแหล่งความรู้มีความถูกต้อง 5. วัฒนธรรม 6. เทคโนโลยี (เครือข่าย) 7. สะดวกในการร่วมมือ



กันในการส่งผ่านความรู้ 8. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ •Finneran (199) 1. การสร้างวัฒนธรรม 2. การ
แบ่งปันถ่ายทอดสารสนเทศและความรู้ 3. การสร้างความรู้ 4. ประยุกต์กับการทํางาน •Liebowitz (2002) 1. 
กลยุทธ์การจัดการความรู้ท่ีได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 2. ผู้บริหารความรู้ (Chief Knowledge Officer) 
3. คลังความรู้ท่ีสนับสนุนการทํางานขององค์กร 4. ระบบการจัดการความรู้และเครื่องมือ (เทคโนโลยี) 5. การ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ 6. การสนับสนุนวัฒนธรรมท่ีเอื้อต่อการจัดการความรู้ 
•Manasco (1999) 1. การสนับสนุนด้านโครงสร้างพื้นฐาน (เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม) 2. การส่งเสริม
กระบวนการ (การสร้างและการแบ่งปันถ่ายทอดความรู้) •Bassi (1999) 1. คนในองค์กรมีการเรียนรู้ 2. มีการ
นําไปประยุกต์ใช้กับงาน 3. การแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ •Choi (2000) 1. การอบรมบุคลากร 2. การมีส่วน
ร่วมของบุคลากร  

3. การทํางานเป็นทีม 4. การมอบอํานาจให้แก่บุคลากร 5. ผู้บริหารระดับสูงและพันธะสัญญา 6. โครงสร้าง
พื้นฐานระบบสารสนเทศ •Skyrme (2000) 1. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 2. การเช่ือมโยงกับกลยุทธ์
ขององค์กรท่ีชัดเจน  

3. มีความรู้เกี่ยวกับความรู้ 4. มีวิสัยทัศน์ท่ีผลักดัน 5. ผู้บริหารความรู้ 6. กระบวนการความรู้ท่ีเป็นระบบ 
(สนับสนุนโดยผู้เช่ียวชาญด้านการจัดการสารสนเทศ (บรรณารักษ์) รวมถึงการเป็นหุ้นส่วนท่ีใกล้ชิดกันระหว่าง
ผู้ใช้และผู้จัดหาสารสนเทศ)  

7. โครงสร้างความรู้ท่ีพัฒนาอย่างดี (ท้ังฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์) 8. เครื่องมือวัดท่ีเหมาะสม 9. การสร้าง
วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนนวัตกรรม การเรียนรู้ และความรู้ 10. โครงสร้างพื้นฐานด้านเทคนิคท่ีสนับสนุนการ
ทํางานด้านความรู้ •Skyrme and Amidon (1997) 1. การเช่ือมโยงกับเป้าหมายท่ีสําคัญขององค์กร 2. มี
วิสัยทัศน์ท่ีผลักดัน 3. ผู้บริหารความรู้ 4. วัฒนธรรมการสร้างและแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ 5. การเรียนรู้ท่ี
ต่อเนื่อง 6. โครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีท่ีได้รับการพัฒนาอย่างดี 7. กระบวนการความรู้ท่ีเป็นระบบ 
•Steele (200) 1. บุคลากรต้องเช่ือในโมเดลใหม่ 2. เส้นทางการส่ือสารต้องเปิดเผย 3. การแบ่งปันถ่ายทอด
สารสนเทศ •Heising (2001) 1. การจัดเก็บประสบการณ์จากผู้เช่ียวชาญ 2. วัฒนธรรมการส่งอีเมล์ในองค์กร 
(วัฒนธรรมองค์กร) 3. การสนับสนุนจากผู้บริหาร 4. เทคโนโลยีสารสนเทศ 5. การบูรณาการระหว่าง
กระบวนการจัดการความรู้ (การสร้าง การจัดเก็บ การเผยแพร่ การประยุกต์ความรู้) 6. งานด้านการจัดการ
ความรู้ต้องถูกรวมเข้ากับงานประจําวันและบูรณาการอยู่ในกระบวนการทํางานประจําวันขององค์กร 

1. วัฒนธรรมองค์กร : ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการจัดการความรู้ 

KM : Knowledge Management หรือ การจัดการความรู้ คือกระบวนการท่ีช่วยให้องค์กรค้นหา 
เลือก รวบรวม เผยแพร่ และโอนถ่ายสารสนเทศท่ีสําคัญและความรู้ความชํานาญท่ีจําเป็นสําหรับกิจกรรม
ภายในองค์กร เช่น การแก้ปัญหา การเรียนรู้การวางแผนกลยุทธ์และการตัดสินใจ สําหรับการพัฒนาองค์กรให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น วัฒนธรรมขององค์กรเป็นปัจจัยท่ีสําคัญต่อความสําเร็จในการจัดการความรู้ ใน
องค์กรอุปสรรคทางวัฒนธรรมในการจัดการความรู้และแนวทางแก้ไข ท่ี พยัต วุฒิรงค์ ได้เรียบเรียงและสรุปไว้



ใน The Competing Values Framework (CVF) ตีพิมพ์ในวารสาร Chulalongkorn Review ฉบับปีท่ี 19 
ฉบับท่ี 75 เมษายน-มิถุนายน 2550 ดังนี้ วัฒนธรรมท่ีเป็นอุปสรรค ในการจัดการความรู้ แนวทางแก้ไข ขาด
ความไว้วางใจ สร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจด้วยการจัดประชุมแบบพบหน้ากันแบบไม่เป็นทางการ 
พนักงานไม่เห็นคุณค่าชอบทํางานคนเดียว เล่าเรื่องท่ีประสบความสําเร็จขององค์กรสร้างให้พนักงานเกิดความ
ร่วมมือโดยสร้างทีมและให้รางวัลสําหรับผลการทํางานโดยรวม ให้ความสําคัญเฉพาะภายในทีมงาน สร้างให้
เกิดโครงสร้างการทํางานข้ามหน่วยงานและสร้างชุมชนปฏิบัติเพื่อสร้างเครือข่ายมากขึ้น วัฒนธรรมท่ีเป็น
อุปสรรค ในการจัดการความรู้ แนวทางแก้ไข หวงความรู้ เกรงว่าหากถ่ายโอนความรู้ให้แล้ว ตนจะหมด
ความสําคัญ ประเมินผลงานและมอบรางวัลแก่คนท่ีและเปล่ียนความรู้เป็นหลัก ไม่มีเวลาในการแลกเปล่ียน 
สร้างเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการแลกเปล่ียนให้ใช้เวลาน้อยท่ีสุด ไม่มีความต้ังใจใจการแลกเปล่ียน สร้าง
เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการแลกเปล่ียนให้ใช้เวลาน้อยท่ีสุด ความสามารถมีจํากัดในการรับรู้ พัฒนาให้พนักงานมี
ความยืดหยุ่น ให้เวลาในการเรียนรู้ ความเช่ือว่าความรู้เป็นอภิสิทธิ์ของคนบางกลุ่ม สร้างความเช่ือใหม่ว่า
คุณค่าของความรู้สําคัญกว่าสถานะของบุคคล ไม่ยอมรับความรู้ของคนอื่น สร้างให้เกิดความเช่ือใจและ
ไว้วางใจในส่ิงท่ีทุกคนสร้างขึ้น ตําหนิผู้ทําผิด (Blame Culture) ไม่ลงโทษหรือตําหนิผู้ท่ีเสนอความคิดไม่
ถูกต้อง และสร้างความรู้จากส่ิงท่ีผิดพลาด ไม่อดทนต่อความผิดพลาดหรือไม่ชอบขอความช่วยเหลือ ยอมรับ
และให้รางวัลแก่ความผิดพลาดท่ีสร้างสรรค์และการทํางานร่วมกัน 
ปัจจัยการจัดการความรู้ให้ประสบความสําเร็จ  
ประชา การมานะกิจกุล และนภาพร สุคนธวารี (2548) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการจัดการความรู้
ภายในองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จํากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยท่ีทําให้การจัดการความรู้ใน
เครือซิเมนต์ไทยประสบผลสําเร็จ มีปัจจัยดังนี้ 

การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (senior management support) การได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรในด้านโครงสร้างทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) การ
สนับสนุนด้านงบประมาณการกําหนดวิสัยทัศน์พันธกิจและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ ไปจนถึงการดําเนิน
กิจกรรม (activity) การสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน ฯลฯ เป็นส่ิงท่ีได้รับการสนับสนุนอย่างจริงจังจาก
ผู้บริหารสูงสุดของเครือซิเมนต์ไทยมาอย่างต่อเนื่องต้ังแต่จุดเริ่มต้นของโครงการจนถึงปัจจุบัน 

1. ความชัดเจนของวิสัยทัศน์และภาษา (clarity of vision and language) การนําระบบการจัดการ
ความรู้เข้ามาใช้เป็นกลยุทธ์ (strategy) ในการพัฒนาขีดความ สามารถของเครือข่าย มีความชัดเจนด้าน
วิสัยทัศน์มาต้ังแต่จุดเริ่มต้นของโครงการ โดยมีวัตถุประสงค์สําคัญของการจัดการความรู้ คือ การประยุกต์ใช้
ความรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (productivity improvement) เพิ่มความภักดีของลูกค้า 
(customer loyalty) สร้างนวัตกรรม (innovation) และสนับสนุนให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์
ของเครือซิเมนต์ไทยท่ีวางไว้ (business goals) รวมท้ังได้มีการส่ือสารให้พนักงานทราบถึงวัตถุประสงค์
ดังกล่าวอย่างเป็นรูปธรรม ท้ังในรูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การจัดทําระบบ
กระดานข่าว (knowledge sharing board) การส่ือสารผ่านวารสารซิเมนต์ไทยสัมพันธ์ e-mail ของพนักงาน 



แผ่นพับ บอร์ดประชาสัมพันธ์ เสียงตามสาย เครือข่ายการทํางานตามความสัมพันธ์ของงานหรือตามลําดับช้ัน 
เครือข่ายคณะการทํางาน การประชุม และเครือข่ายการฝึกอบรม เป็นต้น ท้ังนี้ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ เป็นส่ิงท่ีมี
ความสําคัญอย่างมากต่อความสําเร็จด้านการจัดการความรู้ท่ีเกิดขึ้น เนื่องจากเป็นส่ิงท่ีกําหนดทิศทาง ความรู้ 
ความเข้าใจ รวมถึงกิจกรรมท้ังหมด ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน (alignment) และมีความสอดคล้องกับกล
ยุทธ์ด้านอื่น ๆ ทุกด้าน ท่ีเครือซิเมนต์ไทยกําลังดําเนินการอยู่ 

2. ความสัมพันธ์ทางคุณค่าของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม (a link to economics and industry 
value) การนําระบบการจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในเครือซิเมนต์ไทย เป็นการดําเนินการท่ีใช้เงินลงทุน
ค่อนข้างสูงและเป็นการลงทุนในระยะยาว โดยมีวัตถุประสงค์ทางด้านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมเป็นสําคัญ 
ผลของกิจกรรมทุกประเภทจะสะท้อนออกมา ในลักษณะของเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (productivity 
improvement) เพิ่มความภักดีของลูกค้า (customer loyalty) สร้างนวัตกรรม (innovation) ซึ่งมีการวัดผล
ในทุก ๆ ด้านอย่างจริงจัง 

3. การมุ่งเน้นท่ีกระบวนการ (a modicum of process orientation) การนํากระบวนการจัดการ
ความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในเครือซิเมนต์ไทย เป็นการจัดการท่ีมุ่งเน้นไปท่ีการปรับปรุงกับกระบวนการต่าง ๆ 
ท้ังในด้านกระบวนการผลิตสินค้าและบริการ และกระบวนการการทํางานท่ีเป็นระบบสนับสนุน ให้สามารถ
ผลิตสินค้าและบริการอันเป็นเลิศอย่างแท้จริง ตัวอย่างการปรับปรุงกับการกระบวนการท่ีสําคัญได้แก่ ระบบ 
e-ISC ระบบ e-HR ระบบ Enterprise Resources Planning ระบบ Supply Chain Management ระบบ 
Customer Relationship Management ฯลฯ เป็นต้น 

4. วัฒนธรรมท่ีเอื้อต่อความรู้ (a knowledge-oriented culture) วัฒนธรรมความรู้ของเครือซิเมนต์
ไทย เป็นคลังท่ีเก็บความรู้ภูมิหลังท่ีฝังอยู่ในความสัมพันธ์ทางสังคมรอบ ๆ กระบวนการกลุ่มงานเป็นปัจจัย
หลักสําคัญท่ีทําให้กระบวนการจัดการความรู้ของเครือฯ ดําเนินไปอย่างราบรื่น วัฒนธรรมความรู้ของเครือซิ
เมนต์ไทยมีลักษณะ ดังนี้ 

5. วัฒนธรรมท่ีเต็มไปด้วยความริเริ่มทางความรู้ (knowledge enterprising culture) ซึ่งประกอบไป
ด้วยส่ิงแวดล้อมและบรรยากาศของการริเริ่ม การแบ่งปันความรู้และการเรียนใหม่ (re-learning) อันเป็นหัวใจ
ของกิจกรรมการจัดการความรู้ภายในเครือซิเมนต์ไทย 

1. วัฒนธรรมท่ีเป่ียมไปด้วยวิสัยทัศน์ของผู้บริหารเครือซิเมนต์ไทย ท่ีได้รับการถ่ายทอดและ 
แบ่งปัน เสมือนภาพแห่งความสําเร็จท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

2. วัฒนธรรมท่ีก่อให้เกิดความภาคภูมิใจของพนักงานในความเป็นเครือซีเมนต์ไทย 
6. โครงสร้างความรู้พื้นฐาน (some level of knowledge structure) การจัดการความรู้ในเครือซิ

เมนต์ไทยประสบความสําเร็จ และค่อนข้าได้รับประโยชน์อย่างเต็มท่ี เนื่องจากเครือซิเมนต์ไทยมีโครงสร้างพื้น
ฐานความรู้ท่ีมีอยู่เดิมอันเป็นรากฐานสําคัญในการต่อยอดความรู้ใหม่ ทําให้ระบบโครงสร้างความรู้ของเครือซิ
เมนต์ไทย เป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง เนื่องจากมีการปรับปรุงต่อยอดฐานความรู้อยู่
ตลอดเวลา 



7. เครือซิเมนต์ไทย มีการดําเนินการด้านโครงสร้างและระบบงานรองรับให้พนักงานในเครือฯ สามารถ
ดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โครงสร้างท่ีกล่าวถึงนี้ เป็นท้ังส่ิงท่ีจับต้องได้ อันได้แก่ โครงสร้าง
หน่วยงานและบุคลากร ซึ่งมีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง การจัดต้ังคณะทํางานต่าง ๆ ในลักษณะข้ามฝ่าย (cross-
functional team) สถานท่ีสําหรับดําเนินกิจกรรม เครื่องไม้เครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ ฯลฯ และส่ิงท่ีจับต้อง
ไม่ได้ อันได้แก่โครงสร้างงานระบบงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน ท่ีสนับสนุนให้เกิดการแลกเปล่ียน 
แบ่งปันและใช้ประโยชน์จากความรู้ท่ีเกิดขึ้น 

8. เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) เทคโนโลยี เป็นปัจจัยหลักสําคัญอย่างหนึ่ง ท่ีทําให้การ
จัดการความรู้ของเครือซิเมนต์ไทย ดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเป็นเครื่องมือท่ีทําให้กระบวนการ
จัดการความรู้ โดยเฉพาะในด้านจัดเก็บ ค้นคืนความรู้ การเคล่ือนย้าย การกระจาย หรือการแบ่งปันความรู้
ของเครือ ซิเมนต์ไทย ดําเนินไปอย่างสะดวกรวดเร็ว และท่ัวถึงท้ังองค์กร ทําให้เครือฯ สามารถใช้ประโยชน์
จากความรู้ได้อย่างเต็มท่ี 

9. การสร้างแรงจูงใจถาวร (nontrivial motivation aids) การนําระบบการจัดการความรู้เข้ามา
ประยุกต์ใช้ของเครือซิเมนต์ไทย มีการดําเนินงานอย่างรอบครอบ โดยคํานึงถึงความต้องการท้ังในส่วนของ
องค์กรและในส่วนของพนักงาน (push-pull theory) ไปพร้อม ๆ กัน ในส่วนองค์กรเครือ มีการกําหนด
วิสัยทัศน์ เป้าหมาย วัตถุประสงค์และพันธกิจ ตลอดจนถึงการจัดการด้านโครงสร้างขององค์กร โครงสร้าง
เทคโนโลยีสารสนเทศกิจกรรมและส่ิงแวดล้อม ฯลฯ ในส่วนของพนักงานเครือฯ ได้มีการเตรียมความพร้อมโดย
การปูพื้นฐานด้านความรู้ พนักงานทุกคนจะได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง มีระบบการให้รางวัล 
(reward) ท่ีสอดคล้องกับผลงาน (performance) 

ปี พ.ศ. 2546 บุญส่ง หาญพานิช ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรู้ใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไว้ 8 ประการท่ีผู้บริหารให้ความสําคัญ
เรียงตามลําดับท่ีสอดคล้องกับแนวคิดของ Davenport และ Prusax ไว้ดังนี้ 

1. ผู้นํา/ผู้บริหาร เนื่องจากการท่ีจะให้องค์กรเจริญรุ่งเรืองต่อไปได้ จําเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้นําต้องจัดกระบวน
ทัศน์ให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไปอย่างมากท้ังในปัจจุบันและอนาคต และบทบาทผู้นํามีอิทธิพลอย่าง
มากในการสร้างความยอมรับในองค์กร ดังนั้น ผู้นําในความคิดของบุญส่ง หาญพานิช จึงควรมีบทบาท 3 ด้าน 
ในการจัดการความรู้ไปสู่ความสําเร็จ คือ 

1. ผู้นําเป็นผู้ออกแบบนโยบายกลยุทธ์รวมถึงการออกแบบระบบการเรียนรู้ 
2. ผู้นําเป็นผู้ช่วยเหลือบริการโดยหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการกําหนดพันธกิจท่ีอธิบายถึงวิสัยทัศน์แห่ง

ตน เอาใจใส่ต่อความต้องการของบุคลากร ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร 
3. ผู้นําเป็นครู เป็นพี่เล้ียงช้ีแนะบุคลากรในองค์กร เพื่อพัฒนาความเข้าใจท่ีเป็นระบบ 

2. การส่ือสารและเทคโนโลยี ซึ่งการส่ือสารความรู้ต้องอํานวยให้บุคลากรสามารถใช้ส่ือได้หลายช่องทาง 
โดยอาศัยเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 



3. กระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งท่ีต้องการให้เกิดขึ้นมากท่ีสุดก็คือ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ใน
หน่วยงาน โดยใช้วิธีการทํางานเป็นทีมมากท่ีสุด 

4. ประเภทความรู้ ซึ่งผู้บริหารต้องการให้นําไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในหน่วยงาน ท้ังความรู้ท่ีเป็นความรู้ท่ี
อยู่ภายในบุคคลและความรู้ท่ีอยู่นอกบุคคล 

5. วัฒนธรรมการไว้ใจ ซึ่งจะนําไปสู่การแลกเปล่ียนความรู้ ส่ิงสําคัญท่ีผู้บริหารต้องการ คือ ความมี
คุณธรรม มีขีดความสามารถ มีความหนักแน่นมั่นคง มีความจงรักภักดี และเปิดเผยเต็มใจท่ีจะรับ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น 

6. นักความรู้ซึ่งผู้บริหารต้องการให้มีในระดับมากเพื่อให้เข้ามาช่วยเหลือในการจัดการความรู้ 
7. วัฒนธรรมพลังร่วม ซึ่งผู้บริหารต้องการให้มีในระดับมากเพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ ร่วมใจใน

การจัดการและบริหารความรู้ 
8. การสร้างระบบแรงจูงใจ การสร้างวัฒนธรรมการไว้ใจ การประเมินระดับความไว้วางใจบุคลากรใน

สถาบันเป็น    ระยะซึ่ง ท้ัง 3 ประเด็นนี้ เป็นส่ิงท้าทายในการบริหารจัดการความรู้ ท่ีผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความสําคัญ 

ในการวัดผลการเรียนรู้นี้จําเป็นต้องทําเป็นระยะให้ต่อเนื่อง เพื่อจะได้ทราบพัฒนาการท่ีได้เกิดขึ้นไป
แล้วและท่ีกําลังจะเกิดขึ้น ช่วยให้องค์กรสามารถปรับเปล่ียนกลวิธีและขั้นตอนการพัฒนาภูมิปัญญาด้วย
กิจกรรมคุณค่าต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงยิ่งขึ้น 

สรุปได้ว่า หลักการจัดการเรียนรู้นั้นในมุมมองของนักคิดและนักวิชาการข้างต้นพบว่า หลักของการ
เรียนรู้โดยท่ัวไปนั้น จะประกอบด้วย 2 มุมมองหลัก ๆ คือ มุมมองด้านเทคโนโลยี และมุมมองด้านพฤติกรรม
การเรียนรู้ของกลุ่มและบุคคล อันจะส่งผลต่อองค์กรในการท่ีจะนําความรู้ท่ีได้นั้นไปใช้ประโยชน์ในงานการ
ถ่ายทอด การแลกเปล่ียน และการแก้ปัญหาในการทํางานร่วมกัน 

นอกจากจะทราบถึงหลักในการจัดการความรู้แล้ว ในการศึกษายังต้องทราบถึงกระบวนการในการ
จัดการความรู้ หลักการต่าง ๆ นั้น มีกระบวนการหรือแนวทางในการจัดการความรู้อย่างไรบ้าง เพราะจะทําให้
การดําเนินการจัดการความรู้ในกระบวนการต่าง ๆ เป็นไปอย่างถูกต้องชัดเจน เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
 

 

 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทท่ี 2 : การก าหนดขอบเขต KM (KM Focus Areas) 
 

2.1 ขอบเขต KM (KM Focus Areas) เปนหัวเรื่องกว้างๆ ของความรูท่ีจําเป็นและสอดคล้องกบ
ประเด็นยุทธศาสตรตามแผนบริหารราชการแผ่นดินซึ่งตองการจะนํามาใชกําหนดเป้าหมาย KM (Desired 
State)  

2.2 ในการกําหนดขอบเขต KM ควรกาหนดกรอบตามองค์ความรูท่ีจําเปนตอกระบวนงาน (Work 
Process) ในขอเสนอการเปล่ียนแปลง (Blueprint for Change) กอนเปนลําดับแรก หรืออาจกําหนดขอบเขต 
KM ตามองคความรูท่ีจําเป็นต้องมีในองคกร เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุตามประเด็นยุทธศาสตรอื่นๆ ขององคกร  



2.3 แนวทางการกําหนดขอบเขต  KM (KM Focus Areas) และเปาหมาย KM (Desired State)  

 
องคกรสามารถใชแนวทางการกําหนดขอบเขตและเปาหมาย KM เพื่อจะชวยรวบรวมขอบเขต KM 

และนําไปกําหนดเปาหมาย KM และแผนการจัดการความรู ดังนี้  
 - แนวทางท่ี 1 เปนความรูท่ีจําเปนสนับสนุนพันธกิจ/ วิสัยทัศน/ ประเด็นยุทธศาสตร ในระดับของ 
หนวยงานตนเอง  
 - หรือแนวทางท่ี 2 เปน ความรูท่ีสําคัญตอองคกร  
 - หรือแนวทางท่ี 3 เปน ปญหาท่ีประสบอยู และสามารถนํา KM มาชวยได  
 - หรือ เปนแนวทางอื่นนอกเหนือจากแนวทางท่ี 1,2,3 ก็ได ท่ีหนวยงานเห็นวาเหมาะสม  
          2.4 ใหรวบรวมแนวคิดการกําหนดขอบเขต KM จากขอ 2.3 แลวกรอกขอบเขต KM ท่ีสามารถ
รวบรวมไดท้ังหมดลงในแบบฟอรม 1 โดยทุกขอบเขต KM ท่ีกําหนดตองสนับสนุนกับประเด็นยุทธศาสตรของ
ระดับ 
หนวยงานตนเอง และประเด็นยุทธศาสตรนั้นควรจะตองไดดําเนินการมาระดับหนึ่งแลว (ถามี)  
 



 
เมื่อกรอกแบบฟอรมท่ี 1 ครบถวนแลว ใหทําการคัดเลือกขอบเขต KM ตามแบบฟอรม 2 เพื่อนําไปกําหนด 
เปาหมาย KM ตอไป  

2.5. แนวทางการตัดสินใจเลือกขอบเขต KM -ใหองคกรพิจารณาเกณฑการคัดเลือกขอบเขต KM ตาม
ท่ีใหไวเปนแนวทาง เพื่อใชกรอกลงในแบบฟอรม 2 พรอมใหคะแนนตามเกณฑท่ีองคกรตองการ คือ  
 - สอดคลองกับทิศทางและประเด็นยุทธศาสตรในระดับของหนวยงานตนเอง  
 - ทําใหเกิดการปรับปรุงท่ีเห็นไดชัดเจน (เปนรูปธรรม)  
 - มีโอกาสทําไดสําเร็จสูง (โดยพิจารณาจากความพรอมดานคน งบประมาณ เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร  
ระยะเวลาดําเนินงาน ฯลฯ )  
 - เปนเรื่องท่ีตองทํา คนสวนใหญในองคกรตองการ  
 - ผูบริหารใหการสนับสนุน  
 - เปนความรูท่ีตองจัดการอยางเรงดวน  
 - อื่นๆ สามารถเพิ่มเติมไดตามความเหมาะสมขององคกร 



 
2.6 ผูบริหารระดับสูงสุดขององคกร จะตองมีสวนรวมในการกําหนด ขอบเขต KM (KM Focus Area) 

และเปาหมาย KM (Desired State) เพื่อมั่นใจวาสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรขององคกรอยางถูกตองและ 
เหมาะสม รวมถึงความมุงมั่นท่ีจะบูรณาการการจัดการความรูใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติราชการขององคกรดวย 
การสนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในทุกดาน  

2.7 ใหกําหนดรายช่ือผูมีสวนรวมกับผูบริหารระดับสูงในการตัดสินใจเลือกขอบเขต KM (KM Focus 
Area) ตามแบบฟอรม 2 และเปาหมาย KM (Desired State) ตามแบบฟอรม 3 โดยใหระบุถึงช่ือ-นามสกุล,  
ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัดอยูตามผังองคกรปจจุบัน ของผูมีสวนรวมทุกทาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

บทท่ี 3 : การก าหนดเปาหมาย KM (Desired State) 
 

3.1. เปาหมาย KM (Desired State) เปนหัวเรื่องความรู ท่ีจําเปนและเกี่ยวของกับประเด็น
ยุทธศาสตรตามแผนราชการแผนดิน โดยสอดคลองกับขอบเขต KM (KM Focus Areas) ท่ีไดเลือกมาจัดทํา 
และตองสามารถวัดผลได้เป็นรูปธรรม 

  
2. จากขอบเขต KM (KM Focus Areas) ท่ีกําหนดไวท้ังหมดใน แบบฟอรม 1 ใหนําขอบเขต KM 

เดียวกันท่ีไดคะแนนสูงสุด ตามแบบฟอรม 2 มาใชกําหนดเปาหมาย KM (Desired State) โดยกรอกตามแบบ
ฟอรม 3 โดยพิจารณาดังนี้  
- ระดับสํานกงานปลัด/ กรม/ จังหวัด ให้มีอยางนอย 3 เปาหมาย KM โดยตองมาจากขอบเขต KM เดียวกันท่ี
ไดคะแนนสูงสุด และจากนั้นให้เลือกมาเพียง 1 เปาหมาย KM ท่ีองค์กรต้องการเลือกทํา มาจัดทําแผนการ
จัดการความรู (KM Action Plan)  
- ในการสงเอกสารใหสํานักงาน กพร. ขอใหแสดงอยางนอย 3 เปาหมาย KM จาก ขอบเขต KM เดียวกันท่ีได
คะแนนสูงสดุ และ 1 เปาหมาย KM ท่ีองคกรตองการเลือกทํา เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ตามแผน
บริหารราชการแผนดิน  
 



 
 

 
เพื่อให้หัวขอขอบเขต KM (KM Focus Area) และ เปาหมาย KM (Desired State) ท่ีเลือกทําสอดคลองกับ 
ประเด็นยุทธศาสตรตามแผนบริหารราชการแผนดิน จึงใหองคกรทวนสอบความถูกตองและเหมาะสมของ
หัวข้อท่ีเลือกทํา ดวยแบบฟอรม 4  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ช่ือหน่วยงาน : .…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. วันที่ :………/……………/……..  



 

เป้าหมาย KM (Desired State) : .…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
หน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรมตามเป้าหมาย KM : ……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

ลําดับ รายการ Check List ระบุรายละเอียด 

1. กระบวนงาน (Work Process) ที่เกี่ยงขอ้ง   

1.1 กระบวนงานไหนบ้าง เช่ือมโยงกับเป้าหมาย KM   

1.2 ขั้นตอนไหนบ้าง เช่ือมโยงกับเป้าหมาย KM   

1.3 กระบวนงานไหนบ้าง เช่ือมโยงกับเป้าหมาย KM และ สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ปี 2548 ด้วย   

1.4 ขั้นตอนไหนบ้าง เช่ือมโยงกับเป้าหมาย KM และ สอดคลอ้งกับประเด็นยุทธศาสตร์ปี 2548 ด้วย   

1.5 คิดเป็นจาํนวน กระบวนงานและขั้นตอนเท่าไร   

1.6 
อะไรคือตัวช้ีวัดของกระบวนงาน ที่เช่ือมโยงกับเป้าหมาย KM และ สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ปี 
2548 ด้วย   

2. กลุ่มผู้เกี่ยวข้องภายในองค์กร   

2.1 หน่วยงานไหนขององค์กร ที่ตอ้งแบง่ปันแลกเปลี่ยน / Sharing K.   

2.2 ใครบ้างในหน่วยงาน ที่ต้องแบ่งปันแลกเปลีย่น / Sharing K.   

2.3 คิดเป็นจาํนวนคน เท่าไร ที่ตอ้งแบ่งปันแลกเปลีย่น / Sharing K.   

2.4 หน่วยงานไหนขององค์กร ที่ตอ้งเรียนรู้ / Learning K.   

2.5 ใครบ้างในหน่วยงาน ที่ต้องเรียนรู้ / Learning K.   

2.6 คิดเป็นจาํนวนคน เท่าไร ที่ตอ้งเรียนรู้ / Learning K.   

3. กลุ่มผู้เกี่ยวข้องภายนอกองค์กร (ผู้ใช้บรกิาร / Outsource)   

3.1 องค์กรไหน ที่ต้องแบ่งปันแลกเปลี่ยน / Sharing K.   

3.2 ใครบ้างในองค์กร ที่ตอ้งแบง่ปันแลกเปลี่ยน / Sharing K.   

3.3 คิดเป็นจาํนวนคน เท่าไร ที่ตอ้งแบ่งปันแลกเปลีย่น / Sharing K.   

3.4 องค์กรไหน ที่ต้องเรียนรู้ / Learning K.   

3.5 ใครบ้างในองค์กร ที่ตอ้งเรียนรู้ / Learning K.   

3.6 คิดเป็นจาํนวนคน เท่าไร ที่ตอ้งเรียนรู้ / Learning K.   

4. ความรู้ทีจ่ าเป็น (EK/TK) ในกระบวนงาน (Work Process)   

4.1 
มีความรู้ EK อะไรบ้าง ทีต่้องเข้ากระบวนการจัดการความรู้ เพื่อปรับให้ทันสมัยกับกาลเวลา (ระบุมา
ทั้งหมดเท่าทีท่ําได้)   

4.2 มีความรู้ EK อะไรบ้าง ทีจ่ดัการคร้ังเดียวแล้วไม่ตอ้งปรับอะไรอกีเลย (ระบุมาทั้งหมดเท่าที่ทําได้)   

4.3 
มีความรู้ EK อะไรบ้าง ทีต่้องเข้ากระบวนการจัดการความรู้ เพื่อปรับให้ทันสมัยกับกาลเวลา และอยู่กับ
ใครบ้าง (ระบุมาทัง้หมดเท่าทีท่ําได้)   

4.4 
มีความรู้ EK อะไรบ้าง ทีจ่ดัการคร้ังเดียวแล้วไม่ตอ้งปรับอะไรอกีเลย และอยู่กับใครบ้าง (ระบุมาทั้งหมด
เท่าที่ทําได้)   

4.5 จากข้อ 4.01,4.02 ความรู้ EK อะไรบ้างที่เรามี และ เรายังไม่มี   

4.6 จากข้อ 4.03,4.04 ความรู้ EK อะไรบ้างที่เรามี และ เรายังไม่มี   

ผู้ทบทวน / ผู้อนุมัติ : …………………………………………………………………. (CKO / ผู้บริหารระดับสูงสุด) 

แบบฟอร์ม 4 Check List ทวนสอบการก าหนดขอบเขต KM (KM Focus Area) และเป้าหมาย KM (Desired State) 



 
 
 
 
 

บทท่ี 4 : การจัดท าแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) 
 

4.1 แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) เปนแผนงานท่ีแสดงถึงรายละเอียดการดําเนินงาน
ของกิจกรรมตางๆ เพื่อใหองคกรบรรลุผลตามเปาหมาย KM (Desired State) ท่ีกําหนด  

4.2 จากการทวนสอบความถูกตองและเหมาะสมของขอบเขต KM (KM Focus Area) และเปาหมาย 
KM (Desired State) ตามแบบฟอรม 4 ใหองคกรนําหัวขอเปาหมาย KM ท่ีองคกรตองการทําคือ เปาหมาย 
KM ท่ี xx จากแบบฟอรม 3 1 เปาหมาย KM (Desired State) มาจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action  
Plan) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549  โดยการจัดทําแผนจะขึ้นอยูกับความพรอมขององคกรท่ีทําให
เป้าหมาย KM บรรลุผลสําเร็จ  

4.3 การเริ่มตนจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) องคกรควรจัดทําการประเมินองคกร
ตนเองเรื่องการจัดการความรู เพื่อใหทราบถึงความพรอม (จุดออน-จุดแข็ง/โอกาส-อุปสรรค) ในเรื่องการ
จัดการความรู และนําผลของการประเมินนี้ ใชเปนขอมูลสวนหนึ่งในการจัดทําแผนการจัดการความรู (KM 
Action Plan) ใหสอดรับกับเปาหมาย KM (Desired State) ท่ีเลือกไว  
  โดยองคกรสามารถเลือกวิธีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรูท่ีเหมาะสมกับองคกร ได 
ดังนี้  
   4.3.1 ใชวิธีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรูดวย KMAT (The Knowledge  
Management Assessment Tool : KMAT) ตามแบบฟอรม 5-9  
   4.3.2 ใชวิธีอื่นๆ ในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู เชน แบบสอบถาม, 
รายงานการวิเคราะหองคกร เปนตน แลวสรุปลงในแบบฟอรม 10  (ขอ 4.3.2 นี้ใชสําหรับบางองคกรท่ีอาจมี
การประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรูมาแลว หรือมี 
วิธีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรูเปนแบบอื่น โดยไมใชขอ 4.3.1)  
         4.3.1 KMAT (The Knowledge Management Assessment Tool : KMAT) เปนเครื่องมือชนิด
หนึ่งท่ีใชในการประเมินองคกรตนเองในเรื่องการจัดการความรู และใหขอมูลกับองคกรวามีจุดออน - จุดแข็ง /
โอกาส - อุปสรรค ในการจัดการความรูเรื่องใดบาง โดยเครื่องมือนี้แบงเปน 5 หมวด ตามแบบฟอรมท่ี 5-9 
ดังนี้ หมวด 1. กระบวนการจัดการความรู (แบบฟอรม 5), หมวด 2. ภาวะผูนํา (แบบฟอรม 6), หมวด 3. 
วัฒนธรรมในเรื่องการจัดการความรู (แบบฟอรม 7), หมวด 4. เทคโนโลยีการจัดการความรู (แบบฟอรม 8),  



หมวด 5. การวัดผลการจัดการความรู (แบบฟอรม 9)  
  4.3.2 การประเมินองค์กรตนเองเรื่องการจัดการความรู้โดยวิธีอื่นๆ เชน แบบสอบถาม, รายงานการ 
วิเคราะหองคกร หรืออื่นๆ ตามความเหมาะสม  
  - การประเมินองค์กรตนเองเรื่องการจัดการความรู้นั้นองคกรสามารถเลือกวิธีใดๆ ก็ไดท่ีองค์กรมีความ 
เขาใจ หรือถาองค์กรไดมีการประเมินองค์กรตนเองเรื่องการจัดการความรูมาบางแล้วก็สามารถใช้วิธีอื่นๆ ได้
(ซึ่งไมใชวิธีการในขอ 4.3.1) และเมื่อประเมินแล้วใหนําผลสรุปท่ีไดบันทกลงในแบบฟอร์ม 10  

4.4 การประเมินองคกรตนเองดังกลาว ใหเปนการระดมสมองกันภายในองคกรตนเอง โดยอยางนอย
จะต้องเปนบุคลากรท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับขอบเขต KM และเปาหมาย KM (KM Focus Area และ Desired 
State) ท่ีเลือกไว  

4.5 ผลลัพธ ท่ีไดจากการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรูตามแบบฟอรม 5-9 หรือ 10จะ
ต้องเปนขอมูลท่ีเกี่ยวของอยางชัดเจนกับขอบเขตและเปาหมาย KM ท่ีเลือกขึ้นมาจัดทํา เพื่อท่ีจะสามารถ
จัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) มาสอดรับกับผลลัพธท่ีไดจากการประเมิน และสงผลให
เป้าหมาย KM บรรลุผลสําเร็จไดตามแผน  

4.6 ผูรับผิดชอบในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู อยางนอยจะตองเปนบุคลากรท่ี 
เกี่ยวของโดยตรงกับ ขอบเขตและเปาหมาย KM (KM Focus Area และ Desired State) ท่ีเลือกขึ้นมาจัดทํา  

4.7 ผูบริหารระดับสูงสุดขององคกร จะตองมีสวนรวมในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการ
ความรู เพื่อใหมั่นใจวาสอดคลองอยางถูกตองและเหมาะสมกับขอบเขตและเปาหมาย KM ท่ีเลือกขึ้นมาจัดทํา  

4.8 ใหกําหนดรายช่ือผูมีสวนรวมกับผูบริหารระดับสูง ท่ีรวมในการประเมินองคกรตนเองเรื่องการ
จัดการความรู โดยใหระบุถึง ช่ือ-นามสกุล, ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัดอยูตามผังองคกรปจจุบัน ของผู
มีสวนรวมทุกทาน 



การประเมินองค์กรตนเองในเรื่องการจัดการความรู ดวย KMAT ใชแบบฟอรมท่ี 5-9 ดังนี้ 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ถาใชวิธีอื่นๆ ในการประเมินองค์กรตนเองเรื่องการจัดการความรู (เป็นวิธีอื่นๆท่ีองคกรมีความเขาใจ หรือไดมี 
การจัดทามาแลว) และเมื่อประเมินแลวใหระบุรายละเอียดลงในแบบฟอรม 10 ดังนี ้
 
 
 



 
4.9 จากแบบฟอรม 5-9 หรือ 10 ใหนําขอมูลท่ีไดจากการประเมินองคกรตนเอง มาใชในการกําหนด

กิจกรรมและรายละเอียดตางๆ ในแผนการจัดการความรู (KM Action Plan)ในแบบฟอรม 11 และ 12  
4.10 เพื่อใหการจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) มีประสิทธิผลมากขึ้น ใหองคกร

ประเมิน ปจจัยแหงความสําเร็จ (Key Success Factor) สําหรับการวางระบบการจัดการความรู และการนํา
ระบบไปปฏิบัติ แลวใหองคกรระบุ มา 5 ปจจัยหลัก เพื่อใชเปนบรรทัดฐานการจัดทําแผนการจัดการความรู  
( KM Action Plan) ใหสามารถนําระบบไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมภายในหนวยงาน   

4.11 การจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) ควรจะพิจารณาการเช่ือมโยงกับ 
ข้อเสนอการเปล่ียนแปลง (Blueprint for Change) ตามประเด็นยุทธศาสตร ท่ีไดปฏิบัติตามขอเสนอไปแลว 
หรือท่ีอยใูนชวงกําลังปฏิบัติ ซึ่งองคกรไดคัดเลือกไวในแผนป งบประมาณ พ.ศ. 2548 เชน  
  4.11.1 KM Team ตองประกอบดวยใคร ตําแหนงงานใด หนวยงานใด เพื่อมาชวยใน 
การทําตามเปาหมาย KM ท่ีเลือกไว ก็ควรจะเช่ือมโยงกับหัวขอเรื่อง  การจัดแบงงานและหนาท่ี  เพื่อใหเป็น
งานหนึ่งของแผนผังโดยรวมขององคกร  
  4.11.2 ถาเรื่องใดตองไดรับความรูจากการฝกอบรม ก็ควรจะเช่ือมโยงกับหัวขอ 
บุคลากร  
           4.11.3 ถาเรื่องใดตองการใชเทคโนโลยี เชน ดาน IT ก็ควรจะเช่ือมโยงกับหัวขอเทค
โนโลยี  

4.12 การจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) ควรจะกําหนดวันเวลาเพิ่มเติมใน 
เรื่องตอไปนี้ไวดวย 

       4.12.1 วันเวลาท่ีผูบริหารระดับสูงสุด, CKO และทีมงาน KM ประชุมทบทวนรวมกัน 
เป็นระยะเวลาตามความเหมาะสมภายในปงบประมาณนั้นๆ 



       4.12.2 วันเวลานัดท่ีปรึกษาเขาติดตามผลการดําเนินงานตาม KM Action Plan โดย  
สวนราชการและจังหวัด จะตองจัดเตรียมเนื้อหาเพื่อไวนําเสนอท่ีปรึกษาถึงความคืบหนาของผลงานเปนระยะ
ตามความเหมาะสมภายในแบบฟอรม สําหรับใชจัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan)  
- จากแบบฟอรม 5-9 หรือ 10 ใหนําขอมูลท่ีไดจากการประเมินองคกรตนเอง และการกําหนดปจจัยแหงความ
สําเร็จ (Key Success Factor) มาใชในการกําหนดกิจกรรมและรายละเอียดตางๆ ในแผนการจัดการความรู
(KM Action Plan)ในแบบฟอรม 10 และ 11 ตามลําดับ  
- แบบฟอรม 11 เปนแผนการจัดการความรู ในสวนของการกําหนดกระบวนการจัดการความรู (KM Process) 
เพื่อใหการจัดทําการจัดการความรูขององคกรดําเนินไปอยางมีระบบ  
- แบบฟอรม 12 เปนแผนการจัดการความรู ในสวนของการกําหนดปจจัยแวดลอมภายในองคกร ท่ีจะทําให
การจัดการความรูเกิดขึ้นไดและมีความยั่งยืน โดยใชกระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change 
Management Process) เพื่อใหกระบวนการจัดการความรู มีชีวิตหมุนตอไปไดอยางตอเนื่อง  

 
 
 
 



 
เมื่อจัดทําแผนการจัดการความรู (Km Action Plan) ตามแบบฟอรม 11 -12 เรียบรอยแลว ใหองค

กรจัดทําแบบฟอรม 13 เพื่อสรุปงบประมาณการดําเนนงานตามแผนการจัดการความรู้ ดังนี้ 

 
 



 

บทท่ี 5 : การก าหนดโครงสรางทีมงาน KM 
  
โครงสร้างทีมงานี้ KM  

 
 

1. การประกาศแตงต้ังโครงสรางทีมงาน KM ขอใหระบุถึง ช่ือ-นามสกุล, ตําแหนงงาน และหนวยงาน
ท่ีสังกัดอยตูามผังองคกรปจจุบัน พรอมดวยรายละเอียดหนาท่ีและความรับผิดชอบของทุกตําแหนง  

2. ทีมงาน KM ท่ีตองดําเนินการตามเปาหมาย KM ท่ีเลือกไว ควรจะเช่ือมโยงกับหัวขอเรื่อง การ
จัดแบ่งงานและหนาท่ี ใน Blueprint for Changeเพื่อใหเปนหนวยงานหนึ่งของแผนผังโดยรวมขององคกร  

3. การพิจารณาโครงสรางทีมงาน KM เพื่อจะมีบุคลากรท่ีตองเกี่ยวของและ/หรือ มีสวนท่ีตอง
สนับสนุนต่อการดําเนินการตามเปาหมาย KM ท่ีเลือกไวใหบรรลุผลสําเร็จตามแผนนั้น มีกลุมบุคลากรท่ีควร
พิจารณาดังนี้คือ  

3.1. ผูบริหารระดับสูงสุด จะตองมีสวนรวมในการกําหนดโครงสรางทีมงาน KM  
      3.2. หนวยงานเจาของกระบวนงานตามเปาหมาย KM (Work Process Owner) ควร 

ประกอบด้วยผูบริหารระดับสูงของหนวยงานนั้น, ผูรับผิดชอบกระบวนงานนั้น  
     3.3. หนวยขามสายงาน (Cross Functional Unit) ท่ีตองเกี่ยวของ และ/หรือ มีสวนท่ีตอง 



สนับสนุนตอการดําเนินการตามเปาหมาย KM เชน หนวยงาน IT, ทรัพยากรบุคคล, ส่ือสาร/ประชาสัมพันธ, 
หน่วยงานพิจารณาภาพรวมคาใชจายขององคกร ฯลฯ ควรประกอบดวย ผูบริหารระดับสูงของหนวยงานนั้น, 
ตัวแทนผูรับผิดชอบหนวยงาน  

    3.4. หนวยงาน /บุคคลอื่นๆ ท่ีเหมาะสม และผูบริหารระดับสูงสุดตองการมอบหมาย  
4. กรณีท่ีการจัดการความรูขององคกร มีความจําเปนและสามารถจะจัดสรรงบประมาณได เพื่อจะนํา 

เทคโนโลยีดาน IT มาใช ควรจะมีหนวยงาน IT เขารวมทีมงาน KM ดวย  
 

บทท่ี 6 การจัดการความรู้กับห้องสมุด 
 

          ห้องสมุดท่ีเป็นศูนย์รวมความรู้ต้องมีการจัดเก็บความรู้ในหลายหลากรูปแบบ ท้ังฐานข้อมูล ฐาน
เอกสาร เครือข่าย คลังข้อมูล ห้องสมุดเป็นหน่วยงานท่ีทําหน้าท่ีเก็บรวบรวมความรู้ซึ่งเป็นต้นกําเนิดของ Help 
Desk เครื่องมือในการค้นหาสารนิเทศอันได้แก่ บัตรรายการ บัตรคําถามท่ีใช้บ่อย ซึ่งเหล่านี้ล้วนเป็น
ฐานความรู้ท้ังส้ิน ห้องสมุดประเภทแรกที่นําเอาการจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในการทํางานคือ ห้องสมุด
เฉพาะต่างๆ ซึ่งห้องสมุดเฉพาะก็มีทรัพยากรสารนิเทศท่ีเป็นเฉพาะสาขาวิชา อันเอื้ออํานวยต่อการควบรวม
ความรู้เฉพาะด้านอยู่ก่อนแล้ว และห้องสมุดก็เหมือนองค์กรอื่นๆ ท่ีต้องการการจัดการความรู้มาพัฒนาความรู้
ในองค์กรเช่นเดียวกัน เช่น ห้องสมุดจําเป็นต้องสร้างความรู้จากสถิติการใช้ข้อมูล ท้ังสถิติการเข้าถึงฐานข้อมูล 
การเข้าใช้ห้องสมุด นอกจากนี้ห้องสมุดยังใช้ความรู้ในการสร้างจุดแข็งให้ห้องสมุดเอง เนื่องจากการจัดการ
ความรู้เป็นหนึ่งเครื่องมือในการวางแผนและออกแบบงานบริการของห้องสมุดให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
การจัดการความรู้กับบรรณารักษ์ 

Davenport and Prusak (1988) อธิบายถึงบทบาทของบรรณารักษ์กับการจัดการความรู้ว่า 
บรรณารักษ์ คือ นายหน้าค้าความรู้ท่ีจําเป็นมากในเศรษฐกิจหรือตลาดความรู้ ซึ่งมีหน้าท่ีติดต่อระหว่างผู้ซื้อ 
กับผู้ขาย หรือคนท่ีอยากได้ความรู้กับคนท่ีมีความรู้ บรรณารักษ์เป็นนายหน้าค้าความรู้ท่ีเราเห็นภาพชัดเจน
ท่ีสุด 
          ผู้นําการจัดการความรู้นั้น จะต้องประกอบไปด้วย ผู้ให้คําปรึกษาและบรรณารักษ์  วิชาชีพ
บรรณารักษศาสตร์และสารนิเทศศาสตร์ต้องเข้าใจเกี่ยวกับการเข้าถึงคุณค่าของสารนิเทศและความรู้ท้ังใน
องค์การและในชุมชนรอบข้างอย่างกว้างขวาง ซึ่งพอจะสรุปบทบาทของผู้นําการจัดการความรู้หรือบรรรารักษ์
ในสังคมสารนิเทศได้สองลักษณะดังนี้ 

1. บรรณารักษ์เป็นผู้จัดการความรู้ ซึ่งบรรณารักษ์ต้องปฏิบัติงานกับทรัพยากรสารนิเทศและความรู้
ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการจัดการสารนิเทศ การจัดแต่งสารนิเทศ อีกท้ังบรรณารักษ์ก็เป็นศูนย์กลางของ
ชุมชนเปรียบเสมือนศูนย์กระจายข่าวสาร และความรู้ให้กับผู้ใช้ในชุมชนได้ตามความต้องการ 

2. บรรณารักษ์เป็นครู หรือผู้ฝึกอบรม บทบาทในท่ีนี้ คือ บทบาทของบรรณารักษ์ในสถานศึกษา โดย
บรรณารักษ์ส่วนมากต้องทําหน้าท่ีสอนวิชาการค้นคว้าสารนิเทศต่างๆ หรือสอนการใช้ห้องสมุดของนักศึกษาท่ี



เข้ามาใหม่และยังไม่คุ้นเคยกับห้องสมุด จุดนี้เองทําให้บรรณารักษ์เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ให้แก่นักศึกษาหรือผู้ใช้
ไปโดยธรรมชาติของวิชาชีพ 

White (2003) กล่าวว่า คนท่ีทํางานทางด้านความรู้ (Knowledge Workers) คือคนท่ีสามารถ
ประเมินและกล่ันกรองสารนิเทศท่ีมีประโยชน์ให้แก่ผู้ใช้หรือลูกค้าโดยป้องกันผู้ใช้หรือลูกค้าออกจากสารนิเทศ
ท่ีไร้ประโยชน์ ซึ่งงานสองงานของบรรณารักษ์ท่ีแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับการเป็นคนท่ีทํางานทางด้าน
ความรู้ คือ 

- งานจัดซื้อ บรรณารักษ์ต้องสามารถประเมินส่ิงท่ีจัดซื้อเข้าห้องสมุด โดยแบ่งเป็น การประเมินส่ิงท่ี
จัดซื้อไว้ว่า ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้หรือไม่ และส่ิงใดท่ีห้องสมุดยังไม่มีแต่ควรมีไว้ รวมถึงการใช้
บริการยืมระหว่างห้องสมุดด้วย 

- งานวิเคราะห์รายการบรรณานุกรม ท่ีช่วยให้ผู้ใช้เข้าถึงสารนิเทศและความรู้ท่ีต้องการได้สะดวก
รวดเร็วและตรงกับความต้องการมากท่ีสุด 
ทักษะของบรรณารักษ์ในการท าหน้าที่เป็นผู้จัดการความรู้ 

บรรณารักษ์ต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับความรู้ ท้ังพื้นฐาน ความเป็นมา และคุณค่าของความรู้ว่า 
ความสําคัญเพียงใดต่อองค์กร การทําให้องค์กรประสบความสําเร็จนั้น บรรณารักษ์ต้องทุ่มเทกับการจัดการ
ความรู้ โดยการยึดหลักการเข้าถึงและจัดสรรแบ่งปันความรู้ให้แก่กันอย่างท่ัวถึง 

บรรณารักษ์ต้องมีความรู้ และเช่ียวชาญในด้านเทคโนโลยีสารนิเทศ โดยเฉพาะการส่ือสารและ
ข่ายงาน ตลอดจนต้องมีทักษะในการสืบค้น จัดเก็บ จัดส่งสารนิเทศและความรู้ให้แก่ผู้ใช้ 

บรรณารักษ์ต้องมีขีดความสามารถในการส่ือสารท่ีดี มีมนุษย์สัมพันธ์ เนื่องจากบรรณารักษ์จะต้องเป็น
ตัวกลางระหว่างผู้ใช้กับสารนิเทศและความรู้อยู่ตลอดเวลา 

บรรณารักษ์ต้องมีความรู้เกี่ยวกับองค์กรว่ามีกิจกรรมอะไรบ้าง รวมถึงโครงสร้างฝ่ายงานต่างๆ เพื่อ
ทราบทิศทางการไหลเวียนของสมานิเทศอันส่งผลให้เกิดกลุ่มการเรียนรู้ได้ 

บรรณารักษ์ต้องทราบความต้องการของผู้บริหารระดับต่างๆ ในองค์กร เพื่อสามารถจัดหาความรู้ได้
ตามความต้องการและทันการณ์ ส่งผลให้การตัดสินใจของผู้บริหารรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

บรรณารักษ์ต้องมีจิตวิทยาในการเข้าถึงและกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจของบุคลากรในองค์กรทุกคน
ว่าต้องตระหนักถึงความสําคัญของความรู้ในการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานในองค์กร 

บรรณารักษ์ต้องเป็นผู้มองการณ์ไกล และก้าวทันโลก ท้ังในเรื่องของเทคโนโลยีสารนิเทศ ท่ีกําลัง
ทันสมัยไปอย่างรวดเร็ว บรรณารักษ์ในบทบาทผู้จัดการความรู้จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความไวต่อการรับทราบความ
เปล่ียนแปลง เพื่อท่ีจะสามารถปรับตัวเองให้ทันยุคสมัยตลอดเวลา 
ลักษณะของคนในองค์การแห่งการเรียนรู้ 

1. ใฝ่แรงใฝ่รู้คู่ศักยภาพ สมาชิกขององค์กรจะต้องมีคุณลักษณะท่ีสําคัญคือ เป็นคนท่ีรู้เห็น และเรียนรู้
อยู่ตลอดเวลา  



2. รับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบตัวอย่างถูกต้อง  เป็นความคิดความเข้าใจของคนท่ีมีต่อหน่วยงาน ซึ่ง
จะต้องประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญ 2 ประการคือ 1)  ใช้การวางแผนเป้ฯกระบวนการเรียนรู้ 2) ต้องฝึกฝนทักษะ
ในการใคร่ครวญและต้ังคําถาม 

3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นวิธีการทําให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์ การหัดให้คนคิดไปข้างหน้า มอง
อนาคต 

4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้และความคิดของ
สมาชิกในกลุ่มมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรู้ 

5. คิดเป็นระบบครบวงจร เป็นวิธีคิดให้ครอบคลุมรอบด้าน สามารถเข้าใจปรากฏการณ์ ความ
เปล่ียนแปลง เห็นความสัมพันธ์และเช่ือมโยงระบบย่อยต่างๆ ขององค์กรได้ 
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