
 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาคนควา ศึกษาเอกสาร แนวคิด จากแหลงความรูตางๆ ท้ัง

จากหนังสือ บทความ อินเตอรเน็ตและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ รวมทั้งแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของในการ

พัฒนาระบบตนแบบในการจัดการความรู เพื่อเปนพื้นฐานและแนวคิดในการดําเนินการพัฒนา

ระบบจัดการความรูของหนวยพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการความรู งานนโยบายและ

แผน และประกันคุณภาพการศึกษา สํานักงานคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  โดย

สามารถสรุปไดดังนี้คือ 

2.1 การจัดการความรู (Knowledge Management) 

 2.1.1 ความหมายของการจัดการความรู 

 2.1.2 กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Process) 

  2.1.3 Common KADS และการจับความรู 

  2.1.4 การวิเคราะหความรู 

 2.1.5 ปจจัยท่ีเอ้ือและสงเสริมในการจัดการความรู (Success Knowledge Factors ) 

  2.1.6 รูปแบบของการสรางระบบบริหารจัดการความรู (Knowledge Creation Model) 

2.2 เทคโนโลยีกับการจัดการความรู (Information Technology For Knowledge  

Management) 

2.3 เว็บทา (Web Portal) 

2.4 โปรแกรม Windows SharePoint Service 3.0 

2.5 การประเมินผล 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

2.1 การจัดการความรู (Knowledge Management) 

  2.1.1 ความหมายของการจัดการความรู  

  การจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร 

มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู 
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รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 

(คูมือการจัดทําแผนการจัดการความรู, 2549)  

  การจัดการความรูมีหลักการสําคัญ คือ การเปล่ียนขอมูล (Data) ไปเปนสารสนเทศ 

(Information) เปล่ียนสารสนเทศเปนความรู (Knowledge) ซ่ึงเปนผลจากการขัดเกลาและเลือกใช

สารสนเทศ โดยมีการจัดระบบความคิด เสียใหมใหเปนความรูและความเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง

กอใหเกิดความเฉลียวฉลาด (Wisdom) ซ่ึงเปน การนําเอาความรูตาง ๆ มาบูรณาการเขาดวยกันเพื่อ

ใชให เกิดเปนประโยชนตอการทํางานในสาขาวิชาชีพตางๆ  ยกระดับเปนเชาวนปญญา 

(Intelligence) ซ่ึงเปนผลจากการปรุงแตงและจดจําความรูและใชความเฉลียวฉลาดตาง ๆในสมอง 

ทําใหเกิดความคิดท่ีรวดเร็วและฉับไว สามารถใชความรูและความเฉลียวฉลาดโดยใชชวงเวลาส้ัน

กวา กอใหเกิดผลงานที่มีมูลคาและคุณคาสูงขึ้น เกิดการยกระดับความรูและปญญา เปนวงจรที่ไม

จบส้ิน นําไปสูการพัฒนาองคกรไดอยางยั่งยืน  

  โดยความรูมี  2 ประเภท คือ 1. ความรูท่ีฝงอยูในคน  (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีได

จากประสบการณ  พรสวรรคหรือสัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในส่ิงตางๆ

เปนความรูท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย  เชน ทักษะใน

การทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง  จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม  2. 

ความรูท่ีชัดแจง  (Explicit Knowledge)  เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได  โดยผานวิธี

ตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตางๆ และบางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบ

รูปธรรม 

การจัดการความรูท่ีชัดแจง จะเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู ตรวจสอบ และตีความได 

เม่ือนําไปใชแลวเกิดความรูใหม ก็นํามาสรุปไวเพื่ออางอิง หรือใหผูเขาถึงตอไป สวนการจัดการ

ความรูท่ีฝงอยูในตัวคน นั้นจะเนนไปที่การจัดเวทีเพื่อใหมีการแบงปนความรูท่ีอยูในตัวผูปฏิบัติทํา

ใหเกิดการเรียนรูรวมกัน อันนําไปสูการสรางความรูใหม ท่ีแตละคนสามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานไดตอไป    

  ในชีวิตจริง ความรู 2 ประเภทนี้ จะเปล่ียนสถานภาพ สลับปรับเปล่ียนไปตลอดเวลา 

บางครั้งความรูท่ีชัดแจง ก็ออกมาเปนความรูท่ีฝงอยูในตัวคน และบางครั้งความรูท่ีฝงอยูในตัวคนก็

เปล่ียนไปเปนความรูท่ีชัดแจง ซ่ึงหากจําแนกระดับของความรู สามารถแบงออกไดเปน 4 ระดับ 

(ภราดร  จินดาวงศ , 2549) คือ 

1. ความรูเชิงทฤษฏี (Know-What) เปนความรูเชิงขอเท็จจริง รูอะไร เปนอะไร จะพบในผูท่ี

สําเร็จการศึกษามาใหมๆ ท่ีมีความรูโดยเฉพาะความรูท่ีจํามาไดจากความรูชัดแจงซ่ึงไดจากการได 

เรียนมาก แตเวลาทํางาน ก็จะไมม่ันใจ มักจะปรึกษารุนพ่ีกอน 
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2. ความรูเชิงทฤษฏีและเชิงบริบท (Know-How) เปนความรูเชื่อมโยงกับโลกของความเปน

จริงภายใตสภาพความเปนจริงท่ีซับซอนสามารถนําเอาความรูชัดแจงท่ีไดมาประยุกตใชตามบริบท

ของตนเองได มักพบในคนที่ทํางานไปหลายๆป จนเกิดความรูฝงลึกที่เปนทักษะหรือประสบการณ

มากขึ้น 

3. ความรูในระดับที่อธิบายเหตุผล (Know-Why) เปนความรูเชิงเหตุผลระหวางเรื่องราว

หรือเหตุการณตางๆ ผลของประสบการณแกปญหาที่ซับซอน และนําประสบการณมาแลกเปล่ียน

เรียนรูกับผูอ่ืน เปนผูทํางานมาระยะหนึ่งแลวเกิดความรูฝงลึก สามารถอดความรูฝงลึกของตนเองมา

แลกเปล่ียนกับผูอ่ืนหรือถายทอดใหผูอ่ืน ไดพรอมทั้งรับเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของ

ตนเองได 

4. ความรูในระดับคุณคา ความเชื่อ (Care-Why) เปนความรูในลักษณะของความคิดริเริ่ม 

สรางสรรคท่ีขับดันมาจากภายในตนเองจะเปนผูท่ีสามารถสกัด ประมวล วิเคราะหความรูท่ีตนเองมี

อยู กับความรูท่ีตนเองไดรับมาสรางเปนองคความรูใหมขึ้นมาได เชน สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหม

หรือนวัตกรรม ขึ้นมาใชในการทํางานได 

 

  2.1.2 กระบวนการจัดการความรู  

  สําหรับกระบวนการจัดการความรู ประกอบดวย 5 ขั้นตอน (บดินทร วิจารณ, 2547) 

1.  ขั้นตอนกําหนดชนิดของทุนทางปญญา  หรือความรูท่ีตองการ  (Define) ดวยการเริ่มตน

โดยการศึกษาองคกรกอน เพื่อใหรูจักองคกร ทุนทางปญญา สมรรถนะหลัก (Core competency) 

สมรรถนะของคนแตละตําแหนงงาน Job Description เพื่อนําไปกําหนดยุทธศาสตรและกลยุทธดาน

การจัดการความรู และการคัดเลือกหัวขอองคความรูท่ีเปนความรูหลักขององคกร ขั้นตอนนี้จะเปน

ขั้นตอนที่พยายามตอบสนองกลยุทธขององคกร หรือการปฏิบัติงาน หรือการหาวาความรูหลัก ๆ 

ขององคกรคืออะไร (Core Competency) และเปนความรูท่ีสามารถสรางความแตกตางเมื่อ

เปรียบเทียบกับคูแขงไดอยางเดนชัด  

2.  การสรางทุนทางปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลว (Create) ดวยการ

สงไปศึกษาเพิ่มเติม  การสอนงานภายในองคกร  หรือหากเปนองคความรูใหม  อาจจําเปนตองหา

จากภายนอกองคกร  จากท่ีปรึกษา  การเรียนรูจากความสําเร็จและการเทียบเคียง (Benchmarking) 

3.  การเสาะหา (Capture) และจัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบทั้งองคความรูท่ีอยู

ในรูปแบบส่ือตาง ๆ (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ (Tacit Knowledge) ใหนํา

เปนทุนความรูขององคกร ซ่ึงพรอมตอการยกระดับความรู และขยายความรูใหท่ัวท้ังองคกรได

โดยงายตอไป 
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4.  การแบงปน  แลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู (Share) ซ่ึงมีหลายรูปแบบ

และหลายชองทาง  เชน  การจัดงานสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน  หรือมีการถายโอน

ความรูในลักษณะเสมือน (Virtual) ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร หรือ ระบบ e-learning  เปนตน 

5.  การใชประโยชน  การนําไปประยุกตใชงาน  (Use) กอใหเกิดประโยชน  และผลสัมฤทธ์ิ

เกิดขึ้น  และเกิดเปนปญญาปฏิบัติ   การขยายผลใหระดับความรูและขีดความสามารถในการแขงขัน

ในองคกรสูงขึ้น 

6.  การประเมินผลการจัดการความรู (Evaluate)  มีวัตถุประสงค เพื่อประเมินความรูท่ีไดรับ

จากการแบงปนองคความรู ประเมินเกี่ยวกับโอกาสและแนวทางในการพัฒนาตอ รวมทั้งเพื่อให

ทราบถึงผลการดําเนินงานดานการจัดการความรู วาประสบผลสําเร็จหรือไมอยางไร มีปจจัย

อะไรบางที่ทําให ประสบผลสําเร็จ ปญหาอุปสรรคตางๆ เพื่อนําขอมูลผลการดําเนินงาน มาทบทวน 

ปรับปรุง และวางแผนตอไป  

  Turban, Leidner, Mclean & Wetherbe (2007) ไดกําหนดกระบวนการจัดการความรูเอาไว 

6 ขั้นตอน ไดแก 

1. สรางองคความรู (Create Knowledge) เชน พนักงานหาวิธีทางใหม ๆ ในการทํางาน 

หรือพัฒนาส่ิงใหม ๆ (Know-How) ขึ้นมา หรือ นําองคความรูจากภายนอกเขามา 

2. จับองคความรู (Capture Knowledge) องคความรูใหมตองถูกระบุในเชิงความมีคุณคา 

(Valuable) และ นําเสนอขึ้นมาในแนวทางที่เหมาะสม 

3. ปรับองคความรูใหเหมาะสม (Refine Knowledge) องคความรูใหมตองจัดใหอยูในรูปที่

ในไปใชงานเชิงปฏิบัติได ดังนั้น องคความรูแบบ Tacit ตองเปล่ียนใหอยูในรูปแบบ Explicit 

4. จัดเก็บองคความรู (Store knowledge) จัดเก็บในรูปแบบที่เหมาะสมที่สามารถเขาถึง( 

Access) ได 

5. บริหารจัดการองคความรู (Manage Knowledge) ตองจัดเก็บองคความรูท่ีเปนปจจุบัน 

ตองนํามาทบทวนในเชิงท่ีสอดคลองกับปญหาและความถูกตอง 

6. กระจายองคความรู (Disseminate Knowledge) ดําเนินการใหมีการกระจายองคความรู

ไปยังผูท่ีตองการ ทุกที่ ทุกเวลา 

 
รูปที่ 2.1 กระบวนการจัดการความรูของ Turban (Turban, Leidner, Mclean &Wetherbe, 2007) 
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  กระบวนการจัดการความรูของ Probst และคณะฯ (Davenport & Probst , 2002) ไดแก 1)

การกําหนดความรู (Knowledge Identification) 2)การจัดหาความรู (Knowledge Acquisition) 3)การ

พัฒนาความรูใหม (Knowledge Development) 4)การถายทอดความรู (Knowledge Transfer) 5)การ

จัดเก็บความรู (Knowledge Storing) และ 6)การนําความรูมาใช (Knowledge Utilization) ดังแสดง

ในรูปที่ 2.2 

 
รูปที่ 2.2 กระบวนการจัดการความรูของ Probst (Davenport and Probst , 2002) 

   

  กระบวนการจัดการความรูตามแนว ของกพร. (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ , 2547) มี 7 

กิจกรรม ดังนี้ 1) การบงช้ีความรู คือ การระบุประเด็นความรู รูปแบบ และผูรูท่ีสอดรับกับนโยบาย 

ขอบเขตและเปาหมายขององคกร 2) การสรางและแสวงหาความรู คือ การรวบรวมความรูใหม 

รักษาความรูเดิม และกรองความรูท่ีไมใชออกจากแหลงรวบรวม 3) การจัดความรูใหเปนระบบ คือ 

การวิเคราะหและคัดแยกความรูเปนกลุมประเด็นใหงายตอการเขาถึงอยางมีขั้นตอน 4) การประมวล

และกล่ันกรองความรู คือ การปรับปรุงใหความรูมีรูปแบบมาตรฐาน ไมซํ้าซอน มีความสมบูรณ มี

ความถูกตองและนาเชื่อถือ 5) การเขาถึงความรู คือ การสรางแหลงเผยแพรท่ีสามารถเขาถึงไดทุกที่

ทุกเวลา 6) การแบงปนแลกเปล่ียนความรู คือ การนําความรูเขาสูเวทีแลกเปล่ียนที่มีฐานความรูหรือ

ฐานขอมูลรองรับใหงายตอการเขาถึงและสืบคน 7) การเรียนรู คือ การใชความรูเปนสวนหนึ่งของ

งาน เปนวงจรความรูท่ีมีการเรียนรูและพัฒนาใหเกิดประสบการณใหมอยูเสมอ 

  (ณพศิษฏ จักรพิทักษ, 2552) กระบวนการจัดการความรูมี 6 กิจกรรม ดังนี้ 1) การ

ตรวจสอบและระบุหัวขอความรู 2) การสรางกรอบแนวคิดในการบริหาร 3) การวิเคราะหและ

สังเคราะหความรู 4) การสรางระบบสารสนเทศในการจัดการความรู 5) การจัดกิจกรรมในการ

จัดการความรู 6) การวัดประเมินผลการจัดการความรู 



12 

 

 

  ซ่ึงหากสรุปแลวกระบวนการจัดการความรูจะตองประกอบดวยกระบวนการแสวงหา

ความรู  การสราง การจัดเก็บ การถายทอด การนําความรูไปใชงาน และการวัดประเมินผลการ

จัดการความรู 

 

 2.1.3 Common KADS และการจับความรู 

  Common KADS เปนกรอบของวิศวกรรมความรู เปนวิธีการออกแบบและการพัฒนาระบบ

พ้ืนฐานของความรู (Knowledge Base System) คลายคลึงกับวิธีการของวิศวกรรมซอฟตแวร ตาม

มาตรฐานการวิเคราะหความรูของยุโรป ซ่ึงกําหนดกลไกที่จําเปนสําหรับการวิเคราะหความรู มี

รูปแบบการวิเคราะหแบบซ่ึงเปนหลักสําหรับการจับความรูท้ังหมด 13 แบบ ดังแสดงในรูป 2.3 
knowledge-
intensive 

task

analytic
task

classification

synthetic
task

assessment

diagnosis

configuration
design

planning

scheduling

assignment

modelling

prediction

monitoring

design

 
รูปที่ 2.3 Common KADS Analysis Templates (Schreiber et al., 2000) 

 

 (คูมือการจับความรู สํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม  กระทรวงคมนาคม ,2553 :

ออนไลน) ไดกลาวถึงการจับความรูวา ในการจับความรูเนนการศึกษากระบวนการคิดซ่ึงประกอบ 

ดวยกระบวนการสําคัญไดแก การคัดยอปญหา (Problem Abstraction) การตั้งหลักการเหตุและผล 

(Conceptualization) การรอยเรียงหลักการเพื่อหาเหตุผล (Reasoning) และการเรียนรู (Learning) 

จากประสบการณในการแกปญหาที่สามารถนําไปใชในอนาคต ดังนั้นในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ

สามารถแบงการสัมภาษณเปน 4 ขั้นตอนไดแก 
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1) การสัมภาษณเพื่อกําหนดขอบเขต (Scoping Meeting) เปาหมายสําคัญของการ

สัมภาษณคือ การคัดยอปญหา (Problem Abstraction) กําหนดขอบเขตและกําหนด

ของความรูระดับงาน (Task Knowledge) ท่ีจําเปน สําหรับ งานวิกฤติ (Critical Task) 

หรือ งานยอย (Subtask) ภายใตการทํางานการแกปญหาหรือการตัดสินใจ 

2) การสัมภาษณเพื่อจับความรู (Knowledge Capture Meeting) เปาหมายสําคัญของการ

สัมภาษณคือ การทราบ วิธีการตั้งหลักการ (Conceptualization) ท้ังหลักการที่เปนเหตุ 

และผลและความสัมพันธตางๆ ซ่ึงความสัมพันธอาจแยกเปน 2 ระดับ คือระดับ

หลักการพื้นฐาน   (Ontology = Specification of Conceptualization) และ ระดับ

หลักการเฉพาะปญหา (Domain Concept) และในขั้นตอนการสัมภาษณเพื่อจับความรู

นี้เองท่ีสามารถนําเครื่องมือตางๆ มาใชเพื่อจําลองพฤติกรรมการคิดของผูเชี่ยวชาญ 

เชน 

1. แบบจําลองพฤติกรรมการคิด Input/Process/Output ท่ีคํานึงถึงการคิด

ของผูเชี่ยวชาญ 3 ชุด คือ ล้ินชักความรูท่ีผูเชี่ยวชาญตองคิดกอนการ

ทํางาน ล้ินชักความรูท่ีผูเชี่ยวชาญจําเปนตองคิดระหวางการทํางาน และ

ล้ินชักความรูท่ีผูเชี่ยวชาญคดิหลังการทํางาน 

2. แบบจําลองพฤติกรรมการคิด Common KADS Knowledge Template 

ซ่ึงมีแบบจําลองพฤติกรรมการคิดอยูประมาณ 10 – 11 แบบ ท่ีเหมาะสม

กับงานในหลายๆแบบ แตสามารถแยกหลักๆ ไดคือ พฤติกรรมการคิด

แบบวิเคราะห (Analytic) และพฤติกรรมการคิดแบบสังเคราะห 

(Synthetic) 

3) การสัมภาษณกรณีศึกษา (Case Study Meeting) เปาหมายสําคัญของการสัมภาษณคือ 

วิธีการรอยเรียงหลักการเพื่อหาเหตุผล (Reasoning) ในการแกปญหา รวมทั้ง

ตรวจสอบวาความรูท่ีจับไดเพียงพอ ครบถวนสมบรูณในการแกปญหาหรือไม 

4) การสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความรู (Knowledge Validation Meeting) เปาหมาย

สําคัญของการสัมภาษณ คือการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณ ของความรูท่ีวิศวกร

ความรูได เรียนรู (Learning) ท้ังหมดและสามารถนําไปใชได วาเขาใจตรงกับที่

ผูเชี่ยวชาญไดใหความรูหรือไม 

  สําหรับขั้นตอนการจับความรู (Knowledge Capture) มีขั้นตอนการดําเนินงานตางๆดังนี้คือ 

1. ขั้นตอนที่ 1 การใช Common KADS ในการสัมภาษณ (Interview) 

2. ขั้นตอนที่ 2 เลือกเทคนิคและเครื่องมือในการสัมภาษณ 
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3. ขั้นตอนที่ 3 สรางวาระในการประชุมเพื่อกําหนดขอบเขตการสัมภาษณ 

4. ขั้นตอนที่ 4 การสัมภาษณเพื่อจับความรู  

 

  2.1.4 การวิเคราะหความรู 

การวิเคราะหความรู (Knowledge Analysis) เปนขั้นตอนที่ Knowledge Engineer ทําการ

วิเคราะหความรูท่ีไดรับจากผูเชี่ยวชาญจากบันทึกการประชุม โดยจะทําการแยกประเด็นของการจับ

ความรูออกมาเปนระดับตาง ๆ ดังตอไปนี ้ 

 - Task   คืองานที่มีความสําคัญในความรูท่ีทําการจับ 

 - Inference  คือหลักคิดท่ีจําเปนตองคํานึงถึงในงานที่ทํา 

 - Domain Concept  คือประเด็นตาง ๆ ท่ีอยูใน Inference 

โดยการวิเคราะหนั้นจะทําการสรางหมายเลขระบุความรูในระดับ Task และ Inference ดวย

เพื่อใหสามารถทําการตรวจสอบและแกไขความรูในภายหลังได และระบุถึงท่ีมาของความรูไวใน

หัวขอของความรูดวย ดังแสดงตามตัวอยาง 

สัญลักษณแสดงลักษณะของความรู (T/I/O)-AAA 

  โดยที ่ T หมายถึง ความรูในระดับ Task 

    I หมายถึง ความรูในระดับ Inference 

    O หมายถึง ความรูในระดับ Ontology 

    AAA หมายถึง เลขแสดงลําดับของความรูตามลักษณะของความรู 

โดยผลลัพธของการทํา Analysis จะได Transcript ซ่ึงจะมีลักษณะเปนความรูท่ีมีการ

จัดเปนหมวดหมู ตามลักษณะของความรู 

เพื่อใหการวิเคราะหความรูเปนไปอยางมีระบบการดําเนินโครงการนํารองนี้จึงไดกําหนด

ระเบียบวิธีการมาตรฐานในการตั้งช่ือ (Naming Convention) ดังขอกําหนดตอไปนี ้

⋅ Task: หลักการในการตั้งช่ือ ใหใชตัวอักษร ‘T’ ขึ้นตนเพื่อแสดงวาเปนความรู

ระดับ Task แลวตามดวยหมายเลขแสดงลําดับความรู ตัวอยางเชน T0, T1, T2, …, 

TN 

⋅ Sub Task: หลักการในการตั้งช่ือ เหมือนกับระดับ Task แตจะมีตัวเลขสองตัว ตัวท่ี

หนึ่งแสดงถึงหมายเลข Task ใหญท่ีเกี่ยวของ และหมายเลขตัวท่ีสองแสดงถึง

หมายเลข Sub Task ตัวอยางเชน T11, T12, T13, …, T1N 
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⋅ Inference: หลักการในการตั้งช่ือ ใหใชตัวอักษร ‘I’ ขึ้นตนเพื่อแสดงวาเปนความรู

ระดับ Inference แลวตามดวยหมายเลขของ Task หรือ Sub Task จากนั้นตามดวย

หมายเลขลําดับของ Inference ตัวอยางเชน I111, I112, I113, …, I11N 

⋅ Domain: หลักการในการตั้งช่ือ ในกรณีปกติจะไมมีการตั้งช่ือหลักการ แตในกรณี

ท่ีตองแยก Domain Concept ไปอีกหนาใหเปล่ียนสีเปนตัวสัญลักษณเปนสีน้ําเงิน 

(ปกติสัญลักษณเปนสีขาว) 

⋅ Knowledge Base: หลักการในการตั้งช่ือ ใหเติมคําวา ‘KB’ ตามทายชื่อ 

 

โดยการสรางแผนภาพความรูใหวางสัญลักษณความรูระดับบนไวทางซายของแผนภาพ

ความรู และวางสัญลักษณความรูระดับถัดมาไวทางขวาของแผนภาพความรู เพื่อความเปนระเบียบ

ในการอาน โดยมีขอกําหนดยอยในการสรางแผนภาพความรูดังตอไปนี ้

⋅ ขนาดตัวอักษร 

- ในกรณีปกติ ใหใชขนาดตัวอักษรที ่16 

- ในกรณีท่ีตองลดขนาดตัวอักษรใหสามารถลดขนาดลงมาไดถึงขนาด 12 

⋅ ประเภทตัวอักษร 

- ใหใช Tahoma เปนแบบตวัอักษรโดยไมมีการกําหนดตัวทึบ เอียง หรือวาขีด

เสนใต 

⋅ จํานวนบรรทัดใน 1 สัญลักษณ 

- Task ไมควรเกิน 2 บรรทัด ถาเกินใหลดขนาดตัวอักษร แตควรอยูระหวาง 12 

และ16 

- Inference เหมือน Task 

- Domain ไมควรเกิน 3 บรรทัด ถาตองเกินใหสามารถเปน 4 บรรทัดไดหรือลด

ขนาดตัวอักษรแตควรอยูระหวาง 12 และ 16 

⋅ ตําแหนงตัวอักษร 

- กรณีปกติ ใหจัดตําแหนงตัวอักษรอยูตรงกลาง 

- กรณีพิเศษ (กรณีท่ีมี Bullet Point) ใหจัดตําแหนงตัวอักษรชิดซาย เพื่อใหอาน

ไดสะดวก 

⋅ สัญลักษณ 

- Task 
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- Inference 

 
 

- Domain 

 
 

หมายเหต:ุ ในกรณีท่ี Domain Concept อธิบายเปน Bullet Point ใหใชสัญลักษณเปน

ส่ีเหล่ียมและตัวอักษรใหชิดซาย 

โดยการอานแผนภาพความรูมีขอกําหนดงาย คือในแตละหนาแผนภาพความรู ใหเริ่มอาน

จากซายไปขวา (Left-to-Right) ถัดมาใหอานแผนภาพความรูจากบนลงลาง (Top-to-Bottom) 

 

2.1.5 ปจจัยที่เอื้อและสงเสริมในการจัดการความรู  

  สวนปจจัยท่ีเอ้ือและสงเสริมในการจัดการความรูใหราบรื่น ประสบผลสําเร็จในองคกรนั้น 

จะตองประกอบดวย  (บดินทร วิจารณ, 2547) 

1.  ภาวะผูนํา (Leadership) กําหนดทิศทาง ความเชื่อ และคานิยมรวม เพื่อกอใหเกิดความ

มุงม่ันรวมกันทั้งองคกร และประเมินผลลัพธจากท่ีคาดหวังไว และท่ีสําคัญคือ การเปนผูนําการ

เปล่ียนแปลง (Change Agent) และปฏิบัติใหเปนแบบอยาง (Role Model)  

2.  โครงสราง (Structure)ท้ังในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อสงเสริมการ

จัดการความรู 

3.  วัฒนธรรม พฤติกรรมและการส่ือสาร (Culture, Behavior, Communication) ท่ีตอง

กําหนดและแสดงออกเปนพฤติกรรม เปนวัฒนธรรม มุงสูองคกรการเรียนรู ปจจัยท่ีสําคัญตอการ

จัดการองคความรูคือ ความมุงม่ันและความเชื่อรวมกัน เพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรูและการ

แบงปนองคความรูรวมกัน 
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4.  เทคโนโลยีและกระบวนการ (Technology, Process) ท่ีเอ้ือตอการจัดการองคความรู และ

ท่ีสําคัญไดแก เทคโนโลยีดานการส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอรและเครือขาย เพื่อใหการ

จัดการขอมูลสารสนเทศและองคความรู กอใหเกิดความสะดวก รวดเร็วและงายตอการใชงาน 

5.  การใหรางวัลและการยอมรับ(Rewarding, Recognition) เพื่อสรางแรงจูงใจตอพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงค เพราะการที่ผูเชี่ยวชาญในองคกรจะแบงปนหรือถายโอนองคความรูของตนออกมา 

ควรเกิดจากความสมัครใจเปนหลักและจะเปนจริงไดตองมีแรงเกื้อหนุนและแรงจูงใจเปนสําคัญ 

6.  การวัดและประเมินผล (Measurement) หากไมมีการวัดผลดําเนินการ เราจะไมสามารถ

จัดการหรือปรับปรุงกระบวนการใหดีขึ้นได 

7.  ความรู ทักษะ และขีดความสามารถ (Knowledge , Skills , Abilities, Competencies )

ของทีมงานที่เกี่ยวของกับการจัดการองคความรู 

8.  การจัดการ (Management) หลังจากที่ผูนําไดกําหนดทิศทางและเลือกทําส่ิงท่ีถูกตองแลว

ก็ตองมีผูจัดการที่มีความรูในการจัดการองคความรู และสามารถจัดการใหเกิดขึ้นจริงตามแผนได 

 

 2.1.6 รูปแบบของการสรางระบบบริหารจัดการความรู (Knowledge Creation Model) 

  สําหรับรูปแบบของการสรางระบบบริหารจัดการความรูนั้น จะอางอิงโมเดลของ Nonaka 

และ Takeuchi  (Nonaka and Takeuchi, 1995) ซ่ึงตอมาไดสรางกระแสการจัดการความรูในองคกร 

โดยนําเสนอโมเดลการสรางองคความรู ดวยการขยายผลจากชนิดของความรูคือ ความรูท่ีอยูใน

สมองคน (Tacit Knowledge) กับความรูท่ีหาไดจากส่ือภายนอก (Explicit Knowledge) โมเดล

ดังกลาวมีช่ือวา “SECI-Knowledge Conversion Process”  ซ่ึงเปนโมเดลที่ Nonaka กับ Takeuchi  

ไดกลาวไววา ความรูท่ีเปนนัย มีสองมิติ คือทางเทคนิคกับทางการเขาใจ มิติทางเทคนิค คือ ท่ีตี

วงรอบสารสนเทศและความเชี่ยวชาญหรือฝมือท่ีเราเรียกรวมวา “know-how” มันคือ ความ

เช่ียวชาญที่ชางฝมือสะสมไวจากประสบการณหลายๆ ป สวนมิติทางการเขาใจประกอบไปดวย 

แบบแผน ตัวแบบทางจิตใจ ความเชื่อ และการเขาใจที่เสนอมุมมองของความเปนจริง (มันคืออะไร) 

และ ทัศนะของอนาคต (มันจะเปนอยางไร) และรูปรางที่เราเขาใจโลกรอบๆ ตัวเรา ความรูท่ีเปน

นัยๆ มักเปน ความรูท่ีสําคัญสุดในองคกร เพราะมันจําเปนตอการสรางสรรคความรูใหมๆ และ

ความรูใหมๆ ขององคกรเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธของความรูท่ีเปนนัยๆ กับที่เปนที่ประจักษใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลง แบบเปนเกลียว ซ่ึงประกอบดวยส่ีขั้นตอน ซ่ึงมีลักษณะดังรปูที่ 2.4 
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รูปที่ 2.4 SECI-Knowledge Conversion Process (Nonaka and Takeuchi, 1995) 

 

  (บดินทร วิจารณ, 2547)  ความรูหลักๆขององคกรจะอยูท่ีประสบการณของแตละคนที่ส่ัง

สมขึ้นมา และอยูในสมองของแตละคน ท่ียังไมไดมีการถายโอนออกมา โดยมีการจัดเก็บความรู

ดังกลาวในรูปแบบของส่ือตางๆ ทําใหบางองคกรเริ่มจัดการองคความรูของตนเองขึ้น โดยมีการ

บังคับ-เชื้อเชิญใหผูเชี่ยวชาญสาขาตางๆ มาเขียนบรรยายความรูของตนเองในรูปแบบของเอกสาร

หรือส่ือตางๆขึ้น 

  ผลปรากฏวา องคกรดังกลาวนั้น มักจะประสบความลมเหลวตามมาดวยสาเหตุหลาย

ประการ เปนตนวา การถายทอดความรูตองอยูบนพื้นฐานความสมัครใจ ไมใชการบังคับ ซ่ึงหากมี

การบังคับแลว ความรูท่ีมีอยู 100% อาจถูกถายทอดออกมาเพียง 20%  เทานั้น และก็มักจะถูกตั้ง

คําถามตอไปวา “เขาจะไดอะไร ?” และหากถายโอนความรูหมดแลว คุณคาของเขาจะอยูท่ีไหน? 

  เหตุผลอีกประการหนึ่งคือ หลายครั้งท่ีมีการถายทอดออกมาเปนตัวหนังสือจะใชเวลาและ

ยากตอการเขียนอธิบาย โดยเฉพาะความรูทางดานเทคนิค ซ่ึงตองใชทักษะการอธิบายและขั้นตอน

การสาธิต  ดังนั้นโมเดลการสรางองคความรู “SECI- Knowledge Conversion Process”  ตามรูป 2.2 

จึงแบงขั้นตอนออกเปน  4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. Socialization หมายถึง การถายโอนความรูโดยตรงระหวางกลุมคนหรือบุคคล 

โดยไมผานการเขียนเปนตัวหนังสือ หรือท่ีเรียกวา "การเสวนาธรรมกัน" ซ่ึงองคกรสามารถสราง

ความรูไดโดยการจัดเวทีแลกเปล่ียนความรูกัน (Forum) มุมพักผอนทานกาแฟรวมกัน การจัดตั้ง

Community of Practice หรือ Community of Interest การพบปะกับองคกรอ่ืนเพื่อทําการเทียบเคียง 

(Benchmarking) ท้ังกับองคกรภายนอกและภายใน 
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2. Externalization หมายถึง การเปล่ียนความรูท่ีฝงอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) 

ไปสูความรูท่ีชัดแจง(Explicit Knowledge)  เพื่อใหอยูในรูปแบบที่ผูอ่ืนจะรับรูและเขาใจได  อาทิ  

การสนทนาแลกเปลี่ยนทักษะ ประสบการณ การอุปมาอุปมัย  การยกตัวอยาง สาธิต การเสนอ

หลักการแนวคิดท่ีตนยึดม่ันศรัทธาใหผูอ่ืนไดรับทราบ  การแลกเปล่ียนวิธีคิดและมุมมองที่เปดกวาง 

3. Combination หมายถึง การเปล่ียนและรวบรวมความรูท่ีไมตอเนื่องกันจาก

ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) ทําใหเปนระบบ สามารถสรางความรูท่ีชัดแจง (Explicit 

Knowledge) ใหมๆ ขึ้นมาได ตัวอยางไดแก การสรางรูปแบบจากการทบทวนรายงาน  แนวโนมการ

วิเคราะห การสรุปรวบรวม หรือฐานขอมูลในการสรางขึ้นมาใหม 

4. Internalization หมายถึง การแบงปนและสรางความรู จากความรู ท่ีชัดแจง

(Explicit Knowledge) ไปสูความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) โดยมักจะเกิดจากการนํา

ความรูท่ีเรียนรูมาไปปฏิบัติจริง ผูปฏิบัตินั้นจะเกิดการซึมซาบใหเกิดเปนความรูประสบการณและ

ปญญา เปนประสบการณท่ีอยูในสมองเปนความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) ตอไป ซ่ึงจะ

เปนวงจรของความรูโดยการสรางและแบงปนความรูท่ีอยูในคนไปสูคน (Socialization ) หมุนเวียน

ตอไป 

  วงจรในการสรางความรูในองคกร SECI นี้ขยายฐานและความลึกขององคความรูใหเติบโต

ขึ้นอยางไมมีท่ีส้ินสุด เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องและตลอดชีวิต 

  สาระสําคัญคือ องคกรตองสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรูและสรางองคความรู โดย

เริ่มตนจากการที่ผูนําองคกรตองกําหนดทิศทางสงเสริมมุงเนนวัฒนธรรมการเรียนรู และการสราง

นวัตกรรม เมื่อองคกรรวมกันสรางบรรยากาศที่สัมผัสได ท่ีสะทอนถึงวัฒนธรรมตามที่มุงเนนจะ

เกิดเปนความเชื่อของกลุมคนในองคกร และเกิดเปนวัฒนธรรมของทั้งองคกรในที่สุด 

 

2.2 เทคโนโลยีกับการจัดการความรู (Technology For Knowledge  Management) 

2.2.1 เทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการความรู 

ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ  (Management Information Systems : MIS) เปนระบบ

เกี่ยวกับการจัดหาคนหรือขอมูลท่ีสัมพันธกับขอมูล  เพื่อการดําเนินงานขององคกร  เชน  การใช 

MIS  เพื่อชวยเหลือกิจกรรมของลูกจาง  เจาของกิจการ  ลูกคา  และบุคคลอ่ืนที่เขามาเกี่ยวของกับ

องคกร  การประมวลผลของขอมูลจะชวยแบงภาระการทํางานของผูใชงานและคอมพิวเตอรเขา

ดวยกัน  เพื่อใหไดมาซ่ึงสารสนเทศเพื่อการดําเนินงานการจัดการ  และการตัดสินใจในองคกรหรือ  

MIS  โดย  MIS จะตองใชอุปกรณทางคอมพิวเตอร  (Hardware)  โปรแกรม  (Software)  รวมกับ

ผูใช  (People ware)  เพื่อกอใหเกิดความสําเร็จในการไดมาซ่ึงสารสนเทศที่มีประโยชน 
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  ขอมูล (Data)  หมายถึงคาความจริง  ซ่ึงแสดงถึงความเปนจริงท่ีปรากฏขึ้น  เชน  ช่ือ  

พนักงาน  และจํานวนชั่วโมงการทํางานในหนึง่สัปดาห,  จํานวนสินคาท่ีอยูในคลังสินคา  เปนตน  

ขอมูลมีหลายประเภท  เชน  ขอมูลตัวเลข   ขอมูลตัวอักษร  ขอมูลรูปภาพ  ขอมูลเสียงและ

ขอมูลภาพเคล่ือนไหว  ซ่ึงขอมูลชนิดตางๆ เหลานี้ใชในการนําเสนอคาความจริงตางๆ  โดยคาความ

จริงท่ีถูกนํามาจัดการและปรับแตงเพื่อใหมีความหมายแลวจะเปล่ียนเปนสารสนเทศ 

  เครื่องมือในการสรางระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ  หมายถึง  สวนประกอบหรือ

โครงสรางพื้นฐานที่รวมกันเขาเปน  MIS  และชวยใหระบบสารสนเทศ  สามารถดําเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพ  โดยสามารถจําแนกเครื่องมือในการสรางระบบสารสนเทศออกเปน  2  สวน  ไดแก 

 2.2.1.1  ฐานขอมูล  (Database)  มีผูกลาววา “ขอมูล”  คือ  หัวใจของระบบ  MIS  

เพราะวาสารสนเทศที่มีคุณภาพจะมาจากขอมูลท่ีดี  เชื่อถือได  ทันสมัย  และถูกจัดเก็บอยางเปน

ระบบ  ซ่ึงผูใชสามารถเขาถึงและใชงานไดอยางสะดวกและรวดเร็ว  ดังนั้นฐานขอมูลจึงเปน

สวนประกอบสําคัญที่ชวยใหระบบสารสนเทศมีความสมบูรณ  และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.2.1.2  เครือ่งมือ  (Tools) เปนเครื่องมือท่ีใชจัดเก็บและประมวลผลขอมูล  ปกติระบบ

สารสนเทศจะใชเครื่องคอมพิวเตอรเปนอุปกรณหลักในการจัดการขอมูล  ซ่ึงจะประกอบดวย

สวนประกอบสําคัญคือ  อุปกรณ (Hardware)  และชุดคําส่ัง  (Software)  คุณสมบัติของ  MIS  

ดังตอไปนี ้

ก) ความสามารถในการจัดการขอมูล  (Data Manipulation)  ระบบสารสนเทศที่ดี

ตองสามารถปรับปรุงแกไขและจัดการขอมูลเพื่อใหเปนสารสนเทศที่พรอมสําหรับนําไปใชงาน

อยางมีประสิทธิภาพ  ปกติขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจจะมีการเปล่ียนแปลงอยู

ตลอดเวลา  ขอมูลท่ีถูกปอนเขาสู  MIS  ควรที่จะไดรับการปรับปรุง  แกไข  และพัฒนารูปแบบเพอ

ใหมีความทันสมัยและเหมาะสมกับการใชงานอยูเสมอ 

ข) ความปลอดภัยของขอมูล  (Data Security)  สารสนเทศเปนทรัพยากรที่สําคัญ

ท่ีสุดปจจัยหนึ่งขององคกร  ถาสารสนเทศบางประเภทรั่วไหลออกไปสูบุคคลภายนอก  โดยเฉพาะ

คูแขงขัน  อาจทําใหเกิดการเสียโอกาสทางการแขงขันหรือ  สรางความเสียหายแกธุรกิจ  นอกจากนี้

ความสูญเสียท่ีเกิดขึ้นจากความรูเทาไมถึงการณ  หรือการกอการรายตอระบบจะมีผลโดยตรงตอ

ประสิทธิภาพและ  ความอยูรอดขององคกร  ดังนั้นผูบริหารหรือเจาของระบบจะไมยอมใหผูท่ีไม

เกี่ยวของหรือไมมีหนาท่ีโดยตรงเกี่ยวกับการจัดการขอมูลท่ีสําคัญของธุรกิจได 

ค) ความยืดหยุน  (Flexibility)  สภาพแวดลอมในการดําเนินธุรกิจหรือสถานการณ

การแขงขัน  ทางการคาท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว  สงผลใหระบบสารสนเทศที่ดีตองมีความสามารถใน

การปรับตัว  เพื่อใหสอดคลองกับการใชงานหรือปญหาที่เกิดขึ้น  โดยที่ระบบสารสนเทศที่ถูกสราง
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หรือถูกพัฒนาขึ้น  ตองสามารถตอบสนองความตองการของผูบริหารไดอยูเสมอ  โดยมีอายุการใช

งาน  การบํารุงรักษา  และคาใชจายที่เหมาะสม 

ง) ความพอใจของผูใช  (User Satisfaction)  ปกติ  MIS  ถูกพัฒนาขึ้น  โดยมีความ 

มุงหวังใหผูใชสามารถ  นํามาประยุกตในงานหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

2.2.2 ความสัมพันธระหวางเทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการความรู 

 

 
รูปที่ 2.5  องคประกอบของการจัดการความรู  (Awad and Ghaziri, 2004) 

 

จากรูป 2.5 แสดงองคประกอบของการจัดการความรู  โดยการจัดการความรู  คือ

ความสัมพันธระหวางคนสูคน  และคนสูขอมูลขาวสารในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน

ซ่ึงหมายถึงกระบวนการที่เปนเครื่องมือท่ีเพิ่มมูลคาของกิจการองคกร  กลุมหรือขายของกลุมบุคคล

หรือองคกรอยางเปนระบบ  เกี่ยวกับการประมวลขอมูล  สารสนเทศ  ความคิด  การกระทํา   

ตลอดจนประสบการณของบุคคล  เพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม  และจัดเก็บในลักษณะของ

แหลงขอมูลท่ีบุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ  ท่ีองคกรจัดเตรียมไว  เพื่อนําความรูท่ี

มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู  และในท่ีสุด

ความรูท่ีมีอยูจะแพรกระจายและไหวเวียนทั่วท้ังองคกรอยางสมดุลเปนไปเพื่อเพิ่มความสามารถใน

การพัฒนาผลผลิตและองคกร  (พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547;  วิจารณ พาณิช, 2548  และ  Andersen, 

2005)  และการทําใหเกิดความสําเร็จของการจัดการความรูจะตองผสมผสานการทํางานของคน  

(People)  กระบวนการ  (Organizational Processes)  และเทคโนโลยีสารสนเทศ  (Technology) ซ่ึง

ถือวาเปนองคประกอบของการจัดการความรูดังตอไปนี้ (Awad and Ghaziri, 2004; น้ําทิพย  วิภาวิน

, 2547) 
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1. ดานคน  หมายถึง  ความสามารถของคนในองคกรตองมุงเนนในเรื่องพนักงานเปน

อันดับแรก  เนื่องจากเปนปจจัยท่ีสําคัญที่สุด  เพราะแมวาองคกรจะมีระบบบริหารจัดการระบบการ

ทํางานตางๆ ท่ีดีเลิศ  แตขาดพนักงานที่มีคุณภาพหรือทุมเทใหกับการทํางาน  ก็จะไมสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีตั้งไว  ดังนั้น  การสรางพนักงานทีมีความรู  ความสามารถ  และมีขวัญกําลังใจใน

การทํางานจึงเปนส่ิงสําคัญอยางมากซ่ึงบางทฤษฎีเนนถึงการจัดการความรูวาเปนการพัฒนาคนใน

องคกร  โดยรอยละ  80  เปนการใชสมองของมนุษยอีกรอยละ  20  เปนการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ  เพราะหัวใจการจัดการความรู  คือ  การรวบรวมความรู  การวิเคราะห  และสังเคราะห

ความรู  รวมถึงการนําความรูนั้นไปใชใหเกิดประโยชนความรูจึงมีความสัมพันธกับขอมูลดิบ  

(Data)  สารสนเทศ  (Information)  และปญญา  (Wisdom)  ดังรูปที่ 2.6 

 

 
 

 รูปที่ 2.6  ความสัมพันธของสารสนเทศและความรู   

(The KM Concept, 2003. อางถึงใน น้ําทิพย  วิภาวิน, 2547) 

 

  2. ดานกระบวนการจัดการความรู ประกอบดวย 5 ขั้นตอน (บดินทร วิจารณ,2547) 

1.  ขั้นตอนกําหนดชนิดของทุนทางปญญา  หรือความรูท่ีตองการ  (Define) เปน

ขั้นตอนที่พยายามตอบสนองกลยุทธขององคกร หรือการปฏิบัติงาน หรือการหาวาความรูหลัก ๆ 

ขององคกรคืออะไร (Core Competency) และเปนความรูท่ีสามารถสรางความแตกตางเมื่อ

เปรียบเทียบกับคูแขงไดอยางเดนชัด 

2.  การสรางทุนทางปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลว (Create) 

ดวยการสงไปศึกษาเพิ่มเติม  การสอนงานภายในองคกร  หรือหากเปนองคความรูใหม  อาจ
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จําเปนตองหาจากภายนอกองคกร  จากที่ปรึกษา  การเรียนรูจากความสําเร็จและการเทียบเคียง 

(Benchmarking) 

3.  การเสาะหา (Capture) และจัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบทั้งองค

ความรู ท่ีอยู ในรูปแบบส่ือตางๆ  (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ  (Tacit 

Knowledge) ใหนําเปนทุนความรูขององคกร ซ่ึงพรอมตอการยกระดับความรู และขยายความรูให

ท่ัวท้ังองคกรไดโดยงายตอไป 

4.  การแบงปน  แลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู (Share) ซ่ึงมีหลาย

รูปแบบและหลายชองทาง  เชน  การจัดงานสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน  หรือมีการถาย

โอนความรูในลักษณะเสมือน (Virtual) ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร หรือ ระบบ e-learning  

เปนตน 

5.  การใชประโยชน  การนําไปประยุกตใชงาน  (Use) กอใหเกิดประโยชน  และ

ผลสัมฤทธ์ิเกิดขึน้  และเกิดเปนปญญาปฏิบัติ   การขยายผลใหระดับความรูและขีดความสามารถใน

การแขงขันในองคกรสูงขึ้น 

 

3.ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  การจัดการความรูมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือ  เพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคกรใหเปนความรูท่ีเกิดประโยชนตอ

บุคคลนั้น  ในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้นตองการ  เรียกวาระบบบริหารความรู   

องคประกอบของระบบบริหารความรู  ไดแก   

 1) เทคโนโลยีท่ีใชในการจัดเก็บสารสนเทศ  เครื่องคอมพิวเตอรแมขายจัดเก็บขอมูล

จากแหลงขอมูลตางๆ รวมถึงการเผยแพรเนื้อหาขอมูลไปยังหนวยงานที่เกี่ยวของ  ไดแก  External 

Knowledge, Structured/Information Internet Knowledge   

 2) แพลตฟอรมท่ีทําให เกิดการทํางานรวมกัน  การมีระบบและฐานขอมูลจาก

แหลงขอมูลท่ีใชงานรวมกันได  สนับสนุนการทํางานรวมกัน   

 3)  ระบบเครือขายโครงสรางพื้นฐาน  เชนระบบเครือขายสนับสนุนการส่ือสารและ

การสนทนา   

 4) วัฒนธรรม  เชน  วัฒนธรรมองคกรที่ชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนและใชขอมูล

รวมกัน  ดังรูปที่ 2.7 
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รูปที่ 2.7 การพัฒนาการจัดการความรูในองคกร (วิเชียร ฤกษพัฒนกิจ, 2549) 

 

2.2.3 โปรแกรมที่ประยุกตใชในการจัดการความรูในองคกร 

การจัดการความรูท่ีสามารถนําความรูท่ีกระจัดกระจายอยูในรูปตางๆ  มาจัดระบบระเบียบ

และสามารถใชได  เมื่อตองการเนนที่การนําซอฟแวรมาชวยในการดําเนินการ  เชน  โปรแกรม  

Microsoft Office 2000  ใหสามารถแลกเปลี่ยนขอมูลไดโดยผานรูปแบบ  XML  (Extensible 

Markup Language)  เพื่อใชขอมูลรวมกัน  บริษัท  Lotus  เสนอโปรแกรม  Lotus Notes  เพื่อใช

ขอมูลรวมกันในองคกร  และระบบ  ERP  (Enterprise Resource Planning)  โดยทุกบริษัทตองการ

พัฒนาระบบขอมูลขององคกร  (น้ําทิพย วิภาวิน, 2547)  ดังนี้ 

2.2.3.1 Personal Knowledge Management  เปนการบริหารความรู  เพื่อใชในงาน

ตามความสนใจของแตละบุคคล  เชน  โปรแกรม  Knowledge Work  ของ  Microsoft 

2.2.3.2  Enterprise Knowledge Management  เปนการบริหารความรูเพื่อการใช

งานขององคกรโดยรวม  เชน  โปรแกรม  Workdraw 

 นอกจากนี้  ซอฟแวรหรือโปรแกรมการจัดการความรูท่ีเปนผลิตภัณฑโปรแกรมการจัดการ

ความรูมีมากกวา  70  แหงในทองตลาด  ไดแก  Dataware Knowledge Management, Knowledge 

Insight, KnowledgeMail, WebProject, Livelink, Message, TeamTool  เปนตน 
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2.2.4  ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการความรู 

จากการนําเอาระบบสารสนเทศมาใชในการพัฒนาเพื่อจัดการการความรูสามารถสรุปถึง

ประโยชนท่ีไดรับ ดังนี้ (พรรณี สวนเพลง, 2552) 

2.2.4.1 เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ในกรณีท่ีองคกรมีงานประจําตองทําทุก

วันและปริมาณงานก็เพิ่มขึ้น  ทําใหตองเพิ่มพนักงานหรือเพิ่มงานใหกับพนักงาน  จึงตองใช

คอมพิวเตอร  เพื่อเขามาชวยงานในลักษณะประจําทําใหการทํางานเร็วขึ้นแมนยํา  และใหพนักงาน

ไดเรียนรูงานใหมๆ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.2.4.2 เพิ่มผลผลิต   โดยท่ีองคกรสามารถใชระบบสารสนเทศมาชวยใน

กระบวนการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมหรือกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน 

2.2.4.3 เพิ่มคุณภาพในการบริการลูกคา  องคกรที่มีธุรกิจในลักษณะงานบริการ

สามารถใชระบบสารสนเทศเพื่ออํานวยความสะดวกในการติดตอของลูกคา 

2.2.4.4 ผลิตสินคาใหมและขยายผลิตภัณฑ  ขอมูลสารสนเทศสามารถที่จะ

พยากรณความตองการสินคาของผูบริโภคได  แมกระทั่งรูปแบบผลิตภัณฑใหมท่ีลูกคาตองการ  ทํา

ใหผูผลิตสามารถที่ต่ําหรือตอบสนองความตองการของผูบริโภคได 

2.2.4.5 สามารถที่จะสรางทางเลือกในการแขงขันได  ผูบริหารที่นําสารสนเทศมา

สรางกลยุทธในการแขงขันไดโดยการสรางแบบจําลองในเรื่องความแตกตางของผลตอบสนอง

ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว 

2.2.4.6 การสรางโอกาสทางธุรกิจ  หากองคกรมีสารสนเทศที่ถูกตองและรวดเร็ว  

ทําใหผูบริหารสามารถที่จะลงทุนในธุรกิจที่มีอนาคตสดใสกอนคูแขงขัน  ถือเปนการเพิ่มโอกาสใน

การลงทุน 

2.2.4.7 การดึงดูดลูกคาไวและปองกันคูแขงขัน  การพัฒนาสารสนเทศใหทันสมัย 

ตลอดเวลาทําใหองคกรมีเทคโนโลยีลํ้าหนากวาคูแขงขัน  จะเปนการดึงดูดลูกคาใหเขามารับบรกิาร  

และเกิดการประทับใจในการผลิตภัณฑหรือบริการ  รวมทั้งการสรางผลิตภัณฑใหมตลอดเวลา  ทํา

ใหลูกคาไมเปล่ียนใจหันไปใชบริการของคูแขง  ในขณะเดียวกันก็สามารถใชสารสนเทศปองกัน

ไมใหคูแขงเขาสูตลาด 

  การจัดการความรูจึงเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร  เนื่องจากการ

จัดการความรูเปนการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร  โดยอาจนําส่ิงท่ีมีอยู เดิมมาปรับเปล่ียน

กระบวนการโดยการดําเนินการ  หรือโดยการนําเทคโนโลยีหรือคอมพิวเตอรมาชวย  ทําใหองคกร

มีการจัดการความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เพราะชวยทําใหการคนหา  การจัดเก็บ  และการ

นําไปใชของความรูมีประสิทธิภาพและรวดเร็วกวาในอดีตมาก 
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  เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวของและมีบทบาทในการจัดการความรูประกอบดวย

เทคโนโลยีการส่ือสาร   (Communication Technology)  เทคโนโลยีการทํ างานรวมกัน  

(Collaboration Technology)  และเทคโนโลยีการจัดเก็บ  (Storage Technology) 

 1) เทคโนโลยีการส่ือสาร  ชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึงความรูตางๆ ไดงายขึ้น  

สะดวกขึ้นรวมทั้งสามารถติดตอส่ือสารกับผูเชี่ยวชาญในสาขาตางๆ คนหาขอมูลสารสนเทความรูท่ี

ตองการไดผานทางเครือขายอินทราเน็ต  เอ็กซตราเน็ตหรืออินเทอรเน็ต 

 2) เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางานรวมกัน  ชวยใหสามารถประสานการทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ  ลดอุปสรรคในเรื่องของระยะทาง  ตัวอยางเชนโปรแกรมกลุม  Groupware 

ตางๆ หรือระบบ  Screen Sharing เปนตน 

 3) เทคโนโลยีในการจัดเก็บ  ชวยในการจัดเก็บและจัดการความรูตางๆ  จะเห็นไดวา

เทคโนโลยีท่ีนํามาใชในการจัดการความรูขององคกรนั้น  ประกอบดวยเทคโนโลยีท่ีสามารถ

ครอบคลุมกระบวนการตางๆ  ในการจัดการความรูใหไดมากที่สุดเทาท่ีเปนไปได  เชน  มีระบบ

ฐานขอมูลและระบบการสื่อสารท่ีชวยในการสราง  คนหา  แลกเปล่ียน  จัดเก็บความรู 

 

2.3 เว็บทา (Web Portal) 

กระทรวงมหาดไทย (2552: ออนไลน) ไดใหความหมายของคําวา Portal Website (พอรทัล 

หรือ พอรทอล) หรือ "เว็บทา" หมายถึงเว็บที่รวบรวมลิงกเว็บไซต และบทความตางๆ โดยการจัด

หมวดหมูใหดูงาย และมีหนาท่ีนําพาผูชม ไปยังเว็บอ่ืนๆที่เกี่ยวของ  

เว็บทา อาจใหบริการแบบทั่วไป คือ มีเว็บครบทุกหมวดหมู General portal หรือบริการ

เฉพาะ เชน เว็บทาสุขภาพ (Health portal) เว็บทามัลติมีเดีย (Multimedia portal) เว็บทาขาว (News 

portal) ปจจุบันมีผูสนใจที่จะเขามาทําเว็บทาเพิม่ขึ้นเปนจํานวนมากขึ้นกวาในยุคแรกๆ รูปแบบของ

การทําธุรกิจบนอินเตอรเนตนั้นไดถูกแบงออกเปนกลุมใหญๆ อยูสามกลุม ไดแกกลุมของผูผลิต

หรือ Producers เชนบริษัทผูผลิตรถยนตอยางโตโยตา บริษัทใหบริการขอมูลอยาง Forrester หรือ

ธุรกิจใหบริการอยาง การบินไทย, กลุมท่ีสองคือกลุมของผูจัดจําหนายเฉพาะดานหรือ Focused 

Distributors เชนรานคาปลีกออนไลนอยาง Amazon.com ตลาดกลางแลกเปลี่ยนสินคาอยาง 

Ebay.com, และกลุมของ Portal เชน Yahoo.com หรือ WebMD.com  และ Portal ถูกแบงออกเปน

กลุมหลักๆอยูสามกลุม อันไดแก  

1. Horizontal Portal  คือลักษณะของเว็บทาท่ีเปนเหมือนกับประตูทางผานไปสู

ส่ิงๆตางๆที่คอน ขางจะหลากหลาย โดยที่เนื้อหาท่ีมีนั้น มักจะไมใชเนื้อหาในเชิงลึก ซ่ึงสวนมาก

มักจะเปนเว็บไซตขนาดใหญท่ีมีเนื้อหามากมายทั้งหาเพื่อน หางาน ขาวสารตางๆทั้งบันเทิงกีฬา
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ฯลฯ ตัวอยางของเว็บทาประเภทนี้คือ Yahoo.com หรือเว็บทาของไทยอยาง Sanook.com หรือ 

Siam2You.com 

2. Vertical Portal หรือเรียกอีกอยางวา Vortal ซ่ึงก็คือเว็บทาประเภทที่เปน

เหมือนประตูไปสูเรื่องราวเฉพาะทาง เชนเว็บเรื่องสุขภาพ, เว็บหางาน, เว็บเกี่ยวกับรถยนต, เรื่องท่ี

อยูอาศัย หรือสินคาและบริการอ่ืนๆ ตัวอยางเชนเว็บไซต Fool.com ซ่ึงเปนเว็บทาสําหรับนักลงทุน

โดยเฉพาะ 

3. Affinity Portal คือเว็บทาท่ีนําเสนอเรื่องราวหรือบริการตางๆสําหรับกลุมคน

กลุมหนึ่งกลุม ใดที่นักการตลาดออนไลน มีความเชื่อวาจะสามารถพัฒนาใหเปนตลาดเฉพาะ(Niche 

Market) ได ซ่ึงจริงๆแลวจะคลายๆกับเปนชุมชนหรือ Community เฉพาะกลุมก็วาได ซ่ึงภาพลักษณ

ของความเปนชุมชนนี่เองท่ีเปนหัวใจของ Affinity Portal สําหรับเว็บไซตในเมืองไทยเองนั้น จะ

เห็นเว็บทาในลักษณะของ Horizontal Portal และ Vortal คอนขางมาก ซ่ึงในความเปนจริงแลวนั้น 

Horizontal Portal ก็คือการรวบรวมเอา Vortal หลายๆชนิดเขามารวมกันนั่นเอง โดยการรวมเอามา

นั้น มีการใชหลากหลายวิธีมาก ท้ังการซ้ือขอมูล การแชรขอมูล ไปจนถึงการขโมยเนื้อหาเอามาลง

ใน Portal ตัวเอง 

สวนลักษณะเฉพาะที่สําคัญของ Portal มีดังตอไปนี้คือ 

1.  Personalization เปนหนาท่ีผูใชสามารถทําการจัดการหัวขอตางๆ หรือแกไข 

จัดเตรียมขอมูลขาวสารที่เปนเฉพาะของผูใชแตละคน  

2.  Customization ผูใชสามารถที่จะจัดรูปแบบการแสดงขอมูลขาวสารดวยตนเอง 

เชน 

 การเพิ่มหรือลด channel ท่ีแสดงขอมูล 

 การจัดลําดับกอนหลังในการแสดงขอมูลหรือ channel 

 การเปล่ียนรูปแบบ,สี หรือรูปภาพที่จะแสดง channel 

3.  Standardization รูปแบบแสดงผลของ Portal ตอผูใชเปนในทิศทางเดียวกัน

ถึงแมวาขอมูลขาวสารที่อยูขางใน Portal จะมาจากหลายที่และมีรปูแบบที่แตกตางกัน 

4.  Single Login ผูใช Login Portal เพียงครั้งเดียวก็จะสามารถที่จะเขาถึงขอมูล

ขาวสารตางๆที่มีอยูใน Portal ได 

 

2.4 โปรแกรม Windows SharePoint Service 3.0 

Windows SharePoint Service 3.0 (ไมโครซอฟท, 2550: ออนไลน) เปนชุดของโปรแกรม

ประยุกตสําหรับเซิรฟเวอรท่ีชวยปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกรโดยจะชวย 
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1. การจัดการเนื้อหาอยางครอบคลุม เพ่ือใหไดมูลคาทางธุรกิจเพิ่มเติมจาก

สินทรัพยท่ีเปนขอมูล 

2. เรงกระบวนการทางธุรกิจที่ใชรวมกันทั้งภายในและภายนอก 

3. คนหาและเขาถึงขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อการตัดสินในที่ชาญฉลาด 

4. แลกเปล่ียนขอมูลอยางมั่นใจยิ่งขึ้นภายในและภายนอกขอบเขตขององคกร 

5. ชวยใหฝายไอทีมีแพลตฟอรมท่ีขยายการทํางานและผสานรวมเพื่อจัดการ
อินทราเน็ต เอ็กซทราเน็ต และโปรแกรมประยุกตทางอินเทอรเน็ตท่ัวท้ังองคกร 

คุณสมบัติหลักของระบบคือเปน Web Portal ท่ีรองรับการทํางานรวมกันในองคกรไดอยาง

มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยรองรับการทํางานแบงเปนกลุมของระบบงานหลักดังตารางที่ 2.1  

 

ระบบงานหลัก การใชงาน ประโยชน 

Collaboration : สวนงานชวยใน

การใชงานเครื่องมือและทรัพยากร

ตางๆ รวมกัน สามารถชวยให

ทํางานสําเร็จออกมาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ เพราะองคกรไดมี

การแบงปนขอมูลและชวยให

ทํางานกันเปนทีม 

⋅ ศูนยรวมการติดตอสื่อสาร

ระหวางบุคลากรทีมงาน 

⋅ เว็บไซตของหนวยงานตางๆ 

⋅ Blogs และ Wiki Site 

⋅ ชวยพัฒนา

ประสิทธิภาพในการ

ทํางานกันเปนทีม 

⋅ ดูแลและจัดการ 

โครงการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

⋅ สราง, ตรวจสอบ, 

และแบงปนเอกสาร 

⋅ เก็บขอมูลและ

แบงปนขาวสารความรู

ในองคกร 

Portal: สวนงานชวยในการบริหาร

จัดการขอมูล ทีมหรือบุคลากรใน

องคกรสามารถใชเว็บศูนยกลางใน

การเขาไปดูขอมูลและ

แอพพลิเคชั่นทางธุรกิจท่ีตองการ

เพ่ือท่ีจะนําขอมูลมาใชในการ

ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

⋅ ศูนยกลางอินทราเน็ท 

⋅ ศูนยกลางการจัดการความรู 

(KM) 

⋅ จัดการงานของพนักงานดวย

ตัวเอง 

⋅ ติดตอท่ัวไปในองคกร 

⋅ เชื่อมโยงระหวาง

บุคคลกับขอมูลและ

ขาวสาร 

⋅ เชื่อมโยงระหวาง

บุคคลกับผูเชี่ยวชาญ

และการรับสงขอมูล

สวนตัว 
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ระบบงานหลัก การใชงาน ประโยชน 

Search : สวนงานชวยในการคนหา

ขอมูลบุคคลและขอมูลธุรกิจ การ

จัดเรียงขอมูลท้ังหมดท้ังในและ

นอก เพ่ือจะทําใหสามารถหา

ขอมูลท่ีสําคัญตามท่ีกําหนดได

ภายในคลังขอมูล 

⋅ คนหาขอมูลในองคกร (ขอมูล

ในอินทราเน็ท) 

⋅ คนหาบุคคลและตามแผนกและ

สายงานตางๆ 

⋅ สามารถใชรวมกับโปรแกรม 

LOB เชน Call Center 

⋅ คนหา แบงปน และ

ใชขอมูลทางความรู 

Content Management: สวนงาน

ระบบบริหารจัดการเอกสารตางๆ 

ขององคกร 

⋅ Paperless, E-Office  

⋅ ปองกันเอกสารสูญหาย , 

กําหนดสิทธิ์ในการใชงาน 

⋅ จัดทํา Web Site ขอมูล 

⋅ เพ่ิมประสิทธิภาพ

การใชงาน 

⋅ สามารถรองรับการ

ขยายงาน และ การ

ทํางานรวมกับระบบ

อื่น 

Business Processes: สวนงาน

สําหรับจัดทําและจัดเก็บ

แบบฟอรมองคกรในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส ชวยใหองคกร

ปรับเปลี่ยนจากแบบฟอรม

กระดาษสูการจัดเก็บเอกสารตางๆ 

ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส 

⋅ จัดทําแบบอีเล็กทรอนิกส 

⋅ ใชงานรวมกับ workflow 

⋅ ใชเวลาในการพัฒนา

สั้น และ งายตอการใช

งาน 

⋅ ใชทรัพยากรในการ

พัฒนานอย และลด

คาใชจาย 

⋅ ลดปญหาเอกสารสูญ

หาย 

Business Intelligence: เปน

เครื่องมือชวยวิเคราะหภาพรวม

โดยการนําเอาขอมูลจากหลาย

แหลงขอมูลมาแสดงเพื่อใชในการ

ตัดสินใจ 

⋅ KPI 

⋅ Scorecard Dashboard 

⋅ ใชงานรวมกับ Excel 2007 

⋅ สามารถเรียกดูขอมูล

ไดอยางรวดเร็ว 

⋅ สามารถใชขอมูลเพ่ือ

นําไปใชในการ

ตัดสินใจ 

ตารางที่ 2.1  คุณสมบัติของ Windows SharePoint Service 3.0 (ไมโครซอฟท, 2550: ออนไลน) 
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2.5 การวัดและประเมินผล 

  "การประเมินผล" หมายถึงกระบวนการที่มุงแสวงหาคําตอบสําหรับคําถามที่วา นโยบาย/

แผนงาน/โครงการ บรรลุผลตามวัตถุประสงคและเปาประสงคท่ีกําหนดไวแตตนหรือไม และระดับ

ใด ซ่ึงในปจจุบันการมุงตอบคําถามเชนที่กลาว จัดเปนเพียงสวนหนึ่งของการประเมินผลรวบยอด  

จากการที่มีผูใหความหมายของการวิจัยประเมินผลมากมาย  ความหมายที่ครอบคลุมจึง

หมายถึง การวิจัยประยุกตซ่ึงไดนําระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมและพฤติกรรมศาสตรมาประยุกตใช 

โดยมีวัตถุประสงค  ท่ีแตกตางกนัหลายดาน และหลากหลายไมจํากัด วาตองมีวัตถุประสงค เพียง

อยางใดอยางหนึ่ง (ปุระชัย เปยมสมบูรณ, 2536)   เชน 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวางนโยบาย/แผนงาน/โครงการ 

(หรือตัวแปรอิสระ) กับผลลัพธและผลกระทบ (หรือตัวแปรตาม) ท้ังท่ีพึง

ปรารถนาและไมพึงปรารถนา                                

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหว างผลลัพธและผลกระทบที่ พึ งปรารถนากับ

วัตถุประสงคและเปาประสงค  

3. เพื่อศึกษาสังเกตรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผลลัพธและผลกระทบขางเคียงท่ีอาจไม

เคยคาดคิดไวลวงหนา 

4. เพื่อการติดตามผลและประเมินกระบวนการในขั้นตอนตาง ๆ ระหวางดําเนินการ

ใหเปนไปตามแนวทางหรือแผนแบบที่ไดวางไวลวงหนา 

สวนองคการความรวมมือทางเศรษฐกิจ และการพัฒนา (OECD, 2002) ไดใหความหมาย

ของการติดตาม และประเมินผล ดังนี:้ 

• การติดตามผล (Monitoring) เปนการเนนที่การเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ

ตอเนื่องของตัวช้ีวัดเฉพาะ เพื่อใหผูบริหารจัดการ และผูมีสวนไดสวนเสียของ

กิจกรรมการพัฒนาที่ดําเนินอยูไดรับทราบถึงความกาวหนาในการบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค และในการใชงบประมาณตามการจัดสรร 

• การประเมินผล (Evaluation) เปนการประเมินผลอยางเปนระบบของโครงการที่

กําลังดําเนินการอยู หรือเสร็จส้ินแลว แผนงาน หรือนโยบาย รวมท้ังการออกแบบ 

หรือการกําหนดการดําเนินงาน และผลสัมฤทธ์ิ ท้ังนี้จุดมุงหมาย คือ เพื่อวิเคราะห

ความสอดคลอง และการบรรลุผลของวัตถุประสงค อีกทั้งการพัฒนาประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล ผลกระทบ และความยั่งยืน การประเมินผลควรเปนการใหขอมูล

สารสนเทศที่ เชื่อถือได และเปนประโยชน  ท้ังนี้บทเรียนที่ไดเรียนรู หรือ
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ประสบการณสามารถนํามารวบรวมเขาสูกระบวนการตัดสินใจของผูบริหาร

จัดการ ผูนําโครงการ และแหลงเงินทุนทั้งหลาย 

 

สวนการวัดท่ีเกี่ยวของกับการบริหารความรูและองคกรแหงการเรียนรู คือการวัดผลการ

เรียนรู  การวัดความรู และการวัดดําเนินการ (Allee, 1997) 

1. การวัดผลการเรียนรู  เปนการวัดผลเปนรายบุคคล  โดนเนนทักษะในการ

ติดตอส่ือสาร ทักษะในการทํางาน และทักษะในการเปนผูนํา วัดผลตามกิจกรรม 

โดยเนนความสําเร็จตามเปาหมาย การวัดผลจากตัวระบบ ซ่ึงเปนการวัดเชิง

พัฒนาการของตัวระบบการบริหารตางๆที่องคกรไดนํามาใชในการปฏิบัต ิ

2. การวัดความรู เปนการวัดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการถายทอดความรู 

คุณคาของความรู รูปแบบของความรู โอกาสความรู 

3. การวัดการดําเนินการ/ปฏิบัติการ เปนการวัดวาการเรียนรูและกรอบความคิดใน

การดําเนินการ สามารถเขาถึงและปรับปรุงไดหลายหนทางอยางไร วัดเพื่อ

ช้ีใหเห็นวาสามารถประยุกตเพื่อความรูในตัวมันเองไดอยางไร 

 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  ภคณัฐ  ฌายีเนตร (2551) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาระบบตนแบบการจัดการความรู

สําหรับฝายงานบริหาร  โครงขายจังหวัดลําปางบริษัท ทีทีแอนดที จํากัด(มหาชน)”  โดยมีรูปแบบ

การศึกษาคือ 1) การศึกษาขอมูลเบื้องตน ทบทวนเอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 2) การวางแผนกล

ยุทธการจัดการความรู 3) การศึกษากลุมเปาหมาย การสอบถามองคความรูและความพรอมในการ

ใชระบบการจัดการความรู 4) การรวบรวมเอกสารความรูตางๆ 5) การออกแบบและพัฒนาระบบ

ตนแบบการจัดการความรู และ 6) การนําไปใชและแบงปนความรู 7) ประเมินผลเว็บไซตตนแบบ

การจัดการความรูและแนวทางในการพัฒนาตอ ผลการศึกษาพบวา มีความสอดคลองและเปนไป

ตามวัตถุประสงค ระบบการจัดการความรูมีความเหมาะสมตอการเปนแหลงความรูในการทํางาน

และเปนส่ือกลางในการแบงปนความรูของคนในองคกร และไดใหขอเสนอแนะไววา เนื่องจากแต

ละองคกรมีวัฒนธรรมที่แตกตางกันและการพัฒนาระบบการจัดการความรูใหเหมาะสมกับ

วัฒนธรรมองคกรนั้นก็ทําไดเพียงระดับหนึ่งเทานั้น องคกรจึงตองมีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรม

องคกรใหรองรับกับการนําระบบการจัดการความรูเขามาใชดวยท่ีจะทําใหระบบการจัดการความรู

สามารถแสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ี โดยในชวงแรกนั้นควรมีการส่ือสารเพ่ือใหคนในองคกรเขาใจ

ถึงหลักการและประโยชนของการนําระบบการจัดการความรูมาใชและควรมีการสงเสริมใหคน



32 

 

 

พัฒนาความรูของตนเอง เชน มีการแขงขันกันในงานตางๆและควรมีการใหรางวัลเพื่อใหกําลังใจ

แกคนที่รวมมือในการนําระบบการจัดการความรูมาใชและเปนการจูงใจคนอ่ืนใหเขามารวมมือดวย 

ส่ิงเหลานี้จะเปนการชวยเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรใหรองรับกับการนําระบบการจัดการความรูมา

ใชไดเปนอยางดี  

  รัชนีกร  สุนทรเมือง (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การออกสถาปตยกรรมสารสนเทศของ

แบบจําลองหองสมุดดิจิ ทัล :กรณีศึกษาคณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม” โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อ ศึกษา วิเคราะห และออกแบบสถาปตยกรรมสารสนเทศที่มีความเหมาะสมในการ

เปนแหลงความรูงานวิจัยดานบริหารธุรกิจ ของหองสมุดคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม มี 

แนวคิดท่ีใชในการศึกษา 6 ขั้นตอนดวยกันดังนี้ คือ 1) การวางแผนกลยุทธเว็บไซต 2) การศึกษา

กลุมเปาหมาย 3) การออกแบบสถาปตยกรรมสารสนเทศ 4) การออกแบบระบบบการใชงาน 5) การ

ออกแบบเว็บเพจ และ 6) การประเมินผลการออกแบบ  ผลการศึกษาพบวาการที่จะสรางระบบ

บริหารจัดการองคความรูนั้น จําเปนจะตองมีการวางแผนและออกแบบระบบสนับสนุนที่ดี เพื่อท่ีจะ

เปนระบบที่ผูใชสามารถใชงานไดโดยงายและจะตองมีการศึกษาถึงความตองการของผูใชงาน 

เพื่อใหครอบคลุมความตองการของผูใชใหไดมากที่สุด อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน

ท่ีมากขึ้น  

กิติญาภรณ ชุยลา  (2550)  ไดทําการศึกษาเรื่องการจัดการความรูเพื่อพัฒนาการบริหาร

จัดการเทศบาลตําบลหนองหิน  กิ่งอําเภอหนองหิน  จังหวัดเลย  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการจัดการ

ความรูเพื่อพัฒนาการบริหารจัดการเทศบาลตําบลหนองหิน โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปฎิบัติการ

แบบมีสวนรวม (Participatory Action Research : PAR) ซ่ึงเปนวิธีการที่ใหชาวบานมีสวนรวมวิจัย 

เปนการเรียนรูจากประสบการณ โดยอาศัยการมีสวนรวมอยางแข็งขันจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับ

กิจกรรมการวิจัย นับตั้งแตการกําหนดปญหา การดําเนินการ การวิเคราะหขอมูล ตลอดจนหา

แนวทางในการแกปญหาหรือสงเสริมกิจกรรม โดยผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 5 

ระยะ คือ 1) การศึกษาสภาพการบริหารจัดการเทศบาลตําบลหนองหิน 2) การวิเคราะหสภาพการ

บริหารจัดการของเทศบาลตําบลหนองหิน 3) การปฏิบัติการจัดการความรู 4) การประชุมเชิงปฎิบัติ

การเพื่อสรุปบทเรียนจากการปฏิบัติ และ 5) การสรุปและเขียนรายงานการวิจัย หลังการวิจัยพบวา  

เทศบาลตําบลหนองหินมีสภาพการบริหารจัดการที่มีความพรอมในดานบุคลากร  วัสดุอุปกรณและ

งบประมาณ  แตขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการที่ดี  หลังจากใชการจัดการ

ความรูโดยการแบงปนและแลกเปลี่ยนการเรียนรู  การจัดเก็บและนําไปใชทําใหเทศบาลตําบล

หนองหินมีการจัดการความรูอยางเปนระบบ  “พรอมใช”  เกิดประสบการณในการจัดการความรู  

บุคลากรมีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู  และเปนแหลงเรียนรูสําหรับองคกรอ่ืนๆ  จากการ
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จัดการความรูสงผลใหเทศบาลตําบลหนองหินเกิดการพัฒนางาน   คน  และองคกรอยางมี

ประสิทธิผลและมีแนวโนมท่ีพัฒนาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูมากขึ้น 

  ธนวรรณ ไพศาลพานิชย  (2551) ไดทําการศึกษา เรื่อง “การพัฒนาระบบการจัดการความรู

สําหรับงานสารบรรณสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังบนเครือขายอินเตอรเน็ต ” โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อระบบการจัดการความรูบนเครือขายอินทราเน็ต ดวยการ 1) การสํารวจเบื้องตน 2)

การวิเคราะหระบบ 3)การออกแบบระบบ 4)การพัฒนาโปรแกรม 5)การทดสอบระบบ 6)การนํา

ระบบไปใชและประเมินผล พบวา การนํากระบวนการจัดการความรูมาชวยในการจัดเก็บความรู

จากประสบการณ และความรูท่ีเปนลายลักษณอักษร เอกสารเปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหความรูอยูใน

องคกรได ซ่ึงจะกอใหเกิดการแลกเปลื่ยน สืบทอดความรูระหวางกัน ท้ังยังทําใหเกิดการพัฒนา

แนวคิด ความรูใหมๆเพิ่มขึ้นอีกดวย โดยตองอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงาน 

ไมวาจะเปนการเผยแพร การนําเขาของขอมูล ความทันสมัย การนําไปใช ซ่ึงเปนสวนสําคัญที่

เกี่ยวของ ไดแก ระบบการจัดการฐานขอมูล การจัดระบบเครือขาย การถายโอนขอมูลท่ีเกิดขึ้น ก็จะ

เปนปญหาสวนหนึ่งของการใชระบบ  ดังนั้น เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเปนสวนสําคัญชวยทําให

การคนหา การจําแนก การนําไปใชของความรู มีประสิทธิภาพและรวดเร็วขึ้น 

 

2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
รูปที่ 2.8 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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จากกรอบแนวคิดตางๆ เกี่ยวกับการจัดการองคความรู ผูศึกษาไดนําหลักความรูตางๆมา

ประกอบกันเพือ่สรางกระบวนการในการพัฒนาระบบการจัดการความรูอยางเปนระบบ โดยเสนอ

ในรูปแบบขององคประกอบและกระบวนการแตละขั้นได ตารางที่ 2.2  

 

กระบวนการของ 

การจัดการความรู 
องคความรูที่ใช ผลลัพธ 

Define - หลักการจัดการความรู เพื่อใช

เปนหลักในการกําหนดทิศทาง

ของการพัฒนาระบบจัดการ

ความรู 

- แนวทางการพัฒนาระบบการ

จัดการความรู เพื่อหาแนว

ทางการพัฒนาระบบการจัดการ

ความรูท่ีเหมาะสมกับองคกร 

- เทคโนโลยีสารสนเทศกับการ

จัดการความรูเพื่อใชในแบง

หมวดหมูขององคความรู 

ไดทราบลักษณะขององคกร รวมทั้ง

ยุทธศาสตรและกลยุทธ ดานการการ

จัดการความรู เพื่อจะไดนําไป

คัดเลือกหัวขอความรู และความ

ตองการใหมีการถายทอดความรูให

เหมาะสมใหกับองคกรตอไป 

Create 

 

 

 

 

⋅ หลักสําคัญของการสราง

ความรู เพื่อทําการรวบรวม

ความรูจากสวนตางๆของ

องคกร โดยความรูบางสวนที่

เปนความรูท่ีฝงอยูในคน  (Tacit 

Knowledge) ตองผาน

กระบวนการแปลงใหเปน 

ความรูท่ีชัดแจง  (Explicit 

Knowledge)  กอน เพื่องายตอ

การรวบรวมและจัดเก็บ 

ไดขอมูลผูเชี่ยวชาญตามหัวขอความรู

ท่ีไดกําหนดไว  พรอมทั้งเปรียบเทียบ

วาความรูและบุคลากรที่มีอยูใน

องคกรพอเพียงหรือไม 

 

ตารางที่ 2.2 แสดงองคประกอบ กระบวนการและองคความรูท่ีใชการศึกษา 
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กระบวนการของ 

การจัดการความรู 
องคความรูที่ใช ผลลัพธ 

Capture ⋅ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เปนตัวกลางในการรวบรวม

ความรูท่ีจะไปใชในระบบ 

⋅ Common KADS Analysis 

⋅ การจับความรู และ สังเคราะห

ความรู 

⋅ โปรแกรม Windows 

SharePoint Service 3.0 เพื่อเปน

เครื่องมือท่ีใชในการพัฒนา

ระบบจัดเก็บความรู 

จากขอมูลผูเชี่ยวชาญในองคกรท่ีมีอยู

แลวนั้น จึงทําการสัมภาษณจับความรู 

นํามาสังเคราะหความรูเพื่อสรางเปน

แผนท่ีความรู พรอมทั้งเผยแพรผาน

เว็บทา(Web Portal) และกําหนด

หัวขอกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ใหสอดคลองกับรายละเอียดตางๆ

และประเด็นที่เกี่ยวของในแผนที่

ความรู 

Share ⋅ การแบงปนองคความรู 

กระบวนการแปลงองคความรู

และการถายทอดความรูท้ัง 2 

ลักษณะคือความรูท่ีฝงอยูในคน  

(Tacit Knowledge) และความรู

ท่ีชัดแจง  (Explicit Knowledge)  

โดยความรูแตละรูปแบบจะมี

ลักษณะการถายทอดความรูท่ี

แตกตางกันออกไป 

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูตามที่ได

กําหนดไวเพื่อแบงปน เติมเต็มความรู

ใหผูท่ีสนใจ และยังมีการเผยแพร

ความรูดังกลาวใหอยูในรูปแบบที่

เขาถึงไดงาย เชน รูปภาพ วีดีโอ ไฟล

เอกสารตางๆ 

Use ⋅ การจัดทําเว็บทา (Web Portal) 

เพื่อเปนแหลงความรู 

การนําความรูไปใชประโยชน โดยมี

ตัวอยางการนําความรูไปใช 

 

ตารางที่ 2.2 แสดงองคประกอบ กระบวนการและองคความรูท่ีใชการศึกษา(ตอ) 
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กระบวนการของ 

การจัดการความรู 
องคความรูที่ใช ผลลัพธ 

Evaluate ⋅ การประเมินผลการจัดการ

ความรูและโอกาสแนวทางการ

พัฒนา 

ประเมินประสิทธิภาพของการจัดการ

ความรูเพื่อจะไดทราบวาตรงกับพันธ

กิจขององคกรหรือไม เนื้อหาสาระ 

ความเขาใจ การประยุกตใชงานและ

การถายทอดใหบุคคลอ่ืนตอไปได

หรือไมและโอกาสแนวทางในการ

พัฒนาตอไป 

 

ตารางที่ 2.2 แสดงองคประกอบ กระบวนการและองคความรูท่ีใชการศึกษา(ตอ) 

   

  จากตารางที่ 2.2 แสดงองคประกอบขององคความรูท่ีใชในการศึกษา ซ่ึงสามารถสรุปเปน

กระบวนการในการพัฒนาระบบการจัดการความรูขององคกรในการศึกษาครั้งนี้ได  ดังรูปที่ 2.9 

 
 

รูปที่ 2.9 กระบวนการในการพัฒนาระบบการจัดการความรู 
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ซ่ึงจากกระบวนการในการพัฒนาระบบการจัดการความรู ดังกลาวประกอบดวย 

⋅ การกําหนดชนิดของทุนทางปญญา หรือความรูที่ตองการ (Define) โดย 

1. การศึกษาองคกร  

2. การกําหนดยุทธศาสตรและกลยุทธดานการจัดการความรู 

3. การคัดเลือกหัวขอองคความรู โดยศึกษากลุมเปาหมายโดยใช

แบบสอบถามความตองการในการถายทอดความรู รูปแบบที่ตองการให

ถายทอดความรู และความคิดเห็นตอการจัดการความรู  

⋅ การสรางทุนทางปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากสิ่งที่มีอยูแลว (Create) 

โดยการคัดเลือกบุคคลากรที่มีความสามารถสําหรับเปนผูเชี่ยวชาญในการถายทอด

ความรู 

⋅ การเสาะหา และจัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบ (Capture) โดย 

1. การจัดความรู 

2. วิเคราะหความรู และสังเคราะหความรูจากหัวขอท่ีไดทําการคัดเลือก 

⋅ การแบงปน แลกเปลี่ยน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู (Share) โดย 

1. การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู 

2. การจัดทําเว็บทา (Web Portal) สําหรับแบงปน แลกเปล่ียน เผยแพร 

กระจาย ถายโอนความรู 

• การใชประโยชน  การนําไปประยุกตใชงาน (Use)  

⋅ การประเมินผลการจัดการความรูและแนวทางในการพัฒนาตอไป (Evaluate) 


