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ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประศักดิ์ หอมสนิท
รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย ณ ตะกั่วทุง

การจัดการความรูเพื่อขับเคลื่อน
และพัฒนาคุณภาพ
องคกรและบุคลากร

สาขาวิชาเทคโนโลยีการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
กรมอูทหารเรือ
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หัวขอการสนทนา
1.แนวคิดและแนวปฏิบัติสําหรับการจัดการ
ความรูและองคกรแหงการเรียนรู

2.ตัวอยางการจัดการความรูในองคกร
3.บทบาทของผูเกี่ยวของ
4.ปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรู
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ความรูคือ …

ความรูของบุคลากรในองคกร
เกี่ยวกับลูกคา ผลิตภัณฑ กระบวนการ 
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงประเทศไทย

*



2

7

The US Department of Army :การจัดการความรูเปน
แผนการที่เปนระบบและสอดคลองกันในการ จําแนก 
บริหารจัดการและแลกเปลี่ยนสารสนเทศ ซึ่งไดแก
ฐานขอมูล เอกสาร นโยบายและขั้นตอนการทํางานรวม
ทั้งประสบการณและความชํานาญตางๆของบุคลากร
โดยเริ่มจากการรวบรวมสารสนเทศและประสบการณ
ตางๆขององคกร เพื่อเผยแพรใหบุคลากรสามารถเขาถึง
และนําไปใช

 ความหมายการจัดการความรู
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 ก.พ.ร.:การรวบรวมองคความรูที่มีอยูในสวนราชการ
 ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนา
 ใหเปนระบบเพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
 ความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงาน
 ไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความ
 สามารถในเชิงแขงขันสูงสุด

 ความหมายการจัดการความรู
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องคกรแหงการเรียนรู
Learning Organization

เปนองคกรที่มุงเนนใหทุกคนพัฒนาตนเอง 
พัฒนาเปนกลุม และทั่วทั้งองคกรดวยการ
เรียนรูที่หลากหลายตลอดเวลาของการ 

ทํางานโดยใชความรูที่มีเพิ่มพูนสมรรถภาพ 
และศักยภาพรวมกันอยางตอเนื่อง

สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ 
เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง
สม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถ
ประมวลผลความรูในดานตางๆเพื่อนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ
รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ 
สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน 

วงจรความรู (Knowledge Spiral Model)

( อางองิจาก : Nonaka & Takeuchi )

Socialization Externalization

Internalization Combination

ความรูทีช่ัดแจง (Explicit Knowledge)

ความรูทีช่ัดแจง 
(Explicit

Knowledge)

ความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge)

ความรูที่ฝงอยูในคน 
(Tacit

Knowledge)
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Socialization
การแบงปนและสรางความรู

จาก Tacit Knowledge ไปสู Tacit Knowledge

โดยแลกเปลี่ยนประสบการณตรงของผูท่ีสื่อสาร
ระหวางกัน 

Externalization
การสรางและแบงปนความรูจากการแปลง

Tacit Knowledge เปน Explicit Knowledge

โดยเผยแพรออกมาเปนลายลักษณอักษร 

Combination
การแบงปนและสรางความรู 

จาก Explicit Knowledge ไปสู Explicit Knowledge

โดยรวบรวมความรูประเภท Explicit ท่ีเรียนรู
มาสรางเปนความรูประเภท Explicit ใหมๆ

Internalization
การแบงปนและสรางความรู 

จาก Explicit Knowledge ไปสู Tacit Knowledge

โดยมักจะเกิดจากการนําความรูท่ีเรียนรูมาไป
ปฏิบัติจริง

2. การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation and Acquisition)

3. การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization)

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู 
(Knowledge Codification and Refinement)

5. การเขาถึงความรู (Knowledge Access)

6. การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing)

7. การเรียนรู (Learning)

ความรูน้ันทําใหเกิดประโยชนกับ
องคกรหรือไม

ทําใหองคกรดีขึ้นหรือไม

มีการแบงปนความรูใหกันหรือไม

เรานําความรูมาใชงานไดงายหรือไม

ความรูอยูท่ีใคร  อยูในรูปแบบอะไร
จะเอามาเก็บรวมกันไดอยางไร

จะแบงประเภท หัวขออยางไร

จะทําใหเขาใจงายและสมบูรณอยางไร

เราตองมีความรูเร่ืองอะไร
เรามีความรูเร่ืองนั้นหรือยัง 1. การบงช้ีความรู 

(Knowledge Identification)

* (Source: APQC)

การจัดการความรู
การจัดการเพื่อให คน ที่ตองการใชความรู
ไดรับความรูที่ตองการใชในเวลาที่ตองการ

เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางาน

*
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เอกสาร: คูมือการปฏิบัติงาน 
แบบจําลองการทํางาน
ระบบงาน (System)

สื่อสาธิตตางๆ:วีซีดี ดีวีดี

ความรูที่ฝงอยูในคน 
(Tacit Knowledge)

ความรูที่ชัดแจง 
(Explicit Knowledge)

ทักษะ (Skill)

ประสบการณ (Experience)

ความคิด (Mind of individual)

พรสวรรค (Talent)

การถายเทความรู

*

กรมอูทหารเรือ บรรลุเปาหมาย

การทํางาน
มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล
(บรรลุเปาหมาย)

คน คิดเปน ทําเปน

คนและ
หนวยงาน
เกงข้ึน

เปาหมายการจัดการความรู 

สวนหัว สวนตา
มองวากําลังจะไปทางไหน

ตองตอบไดวา “ทํา KM ไปเพื่ออะไร”

Knowledge
Vision 

Knowledge
Sharing

สวนกลางลําตัว สวนที่เปน “หัวใจ”
ใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ชวยเหลือ เกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
(Share & Learn)

Knowledge
Assets

สวนหาง สรางคลังความรู
เชื่อมโยงเครอืขาย ประยุกตใช ICT
“สะบัดหาง” สรางพลังจาก CoPs

KM Model “ปลาทู”
• Knowledge Vision (KV)
• Knowledge Sharing (KS)
• Knowledge Assets (KA)

KV KS KA

22

ผลผลิตและผลลัพธจากการ
จัดการความรู

• บุคลากรไดรบัการพัฒนาอยางตอเนื่อง

• เกิดนวัตกรรมที่ทําใหเราแตกตางหนวยงานอื่น
• ทําใหผูที่เกีย่วของพึงพอใจ
• ทําใหเราเปนผูนําในวงการ

ตัวอยางปปง

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของ HRD ทุกระดับ:
บุคคล กลุม และระดับองคกร
ใชการทํางานเปนฐานความรู
การเรียนรูตลอดชีวิตการทํางาน
การพัฒนาคนแบบยั่งยืน
ที่ซึ่งทุกคนมีแรงบันดาลใจ มีอิสระมีความสุข 
ในการทํางาน 
ทุกคนสามารถเรียนรูวิธีที่จะเรียนรูดวยกัน
และจากกันและกันอยางตอเนื่อง

*

 มีเทคโนโลยเีปนเครื่องมือใหคนเรียนรูตลอดเวลา  
 ทุกคนสามารถวางแผนการเรียนรูเพื่อการ 
 พัฒนาตนเองและกลุมงานของตน
ทุกคนมีความสุขในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลาการทํางาน
ทุกคนสามารถสรางองคความรูใหมที่จําเปนและ
เหมาะสม เพื่อทํางานในเชิงรุกไดตลอดเวลา
ความรูและประสบการณของทุกคนตองคงอยูแม
ตัวจะจากไป
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วินัยทั้ง 5  ของ Peter M. Senge

1. Systems Thinking: คิดเปน อยางมีระบบ ครบวงจร
2. Personal Mastery: ไฟแรงใฝรูควบคูดวยศักยภาพ 
3. Mental Models: รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยาง
ถูกตอง  

4. Building Shared Visions: สรางวิสัยทัศนรวมกัน
5. Team Learning: เรียนรูรวมกันเปนทีม

*

Learning Organization ของ Michael Marquardt

1. Organization Transformation:
การปรับเปลี่ยนองคกร 

2. Knowledge Management: 
การจัดการกับองคความรู 

3. Technology Application: 
การประยุกต ใชเทคโนโลยี 

4. People Empowerment: การเพิ่มอํานาจ 
5. Learning Dynamics: พลวัตการเรียนรู

*

Learning Organization 
ของ David A.Gavin

1. การแกปญหาอยางมีระบบ
2. การทดลองใชวิธีการใหมๆ
3. การเรยีนรูประสบการณของตนและเรื่องในอดีต
4. การเรยีนรูประสบการณและวิธีการที่ดีท่ีสุดของผูอ่ืน
5. การถายทอดความรูอยางรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ

ทํางาน จัดการ
ความรู

ประเมิน    
 ผลงาน

นวัตกรรมการ
ทํางานผลการทํางาน

วินัย 5 ประการสูนวัตกรรม

1. ความตองการจําเปน Important Needs
2. คานิยมในการสรางนวัตกรรม Value Creation
3. ผูนํานวัตกรรม Innovation Champions
4. ทีมนวัตกรรม Innovation Teams
5. การฝงลกึในองคกร Organizational Alignment

งาน งาน งาน งาน

เครื่องมือ เครื่องมือ เครื่องมือ

ความคิดใหม ความคิดใหม
ดีกวาเดิม

ความคิดใหม
ดีกวาเดิม
มากขึ้น
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31

บุคคลผูเกี่ยวของกับการจัดการความรู

1. ผูบริหารองคกรทุกระดับ
2. ทีมงานการจัดการความรู
3. ผูปฏิบัติงานทุกคน
4. เครือขาย
5. ผูมีสวนไดสวนเสียขององคกร

What should the CKO do ?

Drive

Dream

Define

(Vision)

(Action)

(Goal/KPIs/
Strategy)

การกําหนด Knowledge Vision: KV
หัวปลาใหญ และหัวปลาเล็ก

การกําหนด “หัวปลา” เฉพาะของกลุมตนเอง

ชุมชนนักปฏิบัติกับ KM/LO 

CoP1

CoP2
CoP3

CoP4

CoP5

CoP6

CoP7
CoP

กําหนด

สราง

แลกเปลี่ยน
เรียนรู

ใชองคความรู

ยกระดับ

LO

ระดับบุคคล

ระดับกลุม
ระดับองคกร

ภายนอก ภายนอก
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ปญหาและอุปสรรคของ
การจัดการความรู

1. ไมมีผูรูจรงิรับผิดชอบ
2. การดําเนินงานไมตอเนือ่ง
3. ขาดการวิเคราะหองคกร
4. ไมมีแผนยทุธศาสตรการดําเนินงาน
5. ขาดการสือ่สารประชาสัมพันธ
6. ไมมีการพฒันาปจจัยพืน้ฐาน
7. ไมมีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร

สาเหตุที่ทําใหการเปลีย่นแปลงลมเหลว
1. ตองการเปลี่ยนแปลงเพื่อแกปญหา
2. ทีมงานเทานั้นที่หวังผลลัพธ
3. ไมมีผูรับผิดชอบหลัก
4. แผนการดําเนินงานไมมีรายละเอียดมากพอ
5. ขาดงบประมาณสนับสนุนอยางตอเนื่อง
6. ทรัพยากรและสิ่งอํานวยความสะดวกไมเพียงพอ
7. การเปลี่ยนแปลงผิดไปจากเปาหมายที่วางไว
8. ทีมงานไมสื่อสารกับผูอ่ืน
9. การดําเนินงานไมเปนไปตามแผน

การยอมรับการจัดการความรู

(5)
ยืนยัน

(4)
นําไปใช

(3)
ตัดสินใจ

(2)
จูงใจ

(1)

รับรู

ผูยอมรับ

ประเภทของผูยอมรับ KM

บุกเบิก ผูนํา
ผูยอม
รับกอน

ผูยอมรับ
ที่หลัง ลาหลัง

2.5% 13.5 % 34 % 34 % 16 %

(7)
 วัดและติดตามผล (6)

 บูรณาการเขากับ
วัฒนธรรม
องคกร

(5)
 ดําเนินการ(4)

สรางวิสัยทัศน
การเปลีย่นแปลง(3)

 สรางความเปน
เจาของ(2)

 กําหนดผูนํา
(1)

 แจงความจําเปน
ที่ตองดําเนินงาน

กระบวนการดําเนินงาน KM/LO

ขับเคลื่อน

เปลี่ยนแปลง

เชื่อถือ


