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   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทยีบการบริหารจัดการความรูใน
สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร   6 ดาน ไดแก  ดานการสรางวิสัยทศัน
เกี่ยวกับความรู  ดานการสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนความรู  ดาน
การจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อนและดานการสรางเครือขายความรู   จําแนกตามตําแหนง  ขนาด
สถานศึกษาและประสบการณในการรับราชการ  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย คือผูบริหารสถานศึกษา
จํานวน  277  คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา  
มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ.98  สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ  คาเฉลี่ย  คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way  ANOVA) 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร มี
การดําเนินการบริหารจัดการความรูโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
 2.  การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมพบวา มีการดําเนินการ
บริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวาดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลาง
เปนพลังงานขับเคลื่อน ดานการสรางเครือขายความรู มีการดําเนินการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สําหรับดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ มีการดําเนินการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

3.  การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมพบวา มีการ
ดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 และเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวาดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู มีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  สําหรับดานการสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู  
ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขบัเคลื่อน  ดานการสรางเครือขาย
ความรู มีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

4.  การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณในการรับราชการของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมพบวา 
มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูไมแตกตางกัน   
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 The  purposes of  this  research  were  to  study  and  compare  the  knowledge 
management  of  schools  in  South  Krung Thon  Area  under  the  Department  of  
Education,  Bangkok Metropolitan Administration  in 6  aspects:  construction  of  knowledge 
vision,  construction  of  knowledge management team, construction of  exchanging  
knowledge atmosphere,  knowledge management along with new method development,  
school development using middle class energy-driven,  and construction  of  knowledge  
network.  The comparisons were conducted by sample’s position, school size, and  
government service  experience.  The sample consisted of  277 school administrators. The  
instrument  used  for data  collection  was  a 5-level rating  scale  questionnaire with the 
alpha   reliability  coefficients of .98.   The data  analyses  were conducted  by  percentage, 
mean ( X ), standard deviation (S.D.) and  One-Way ANOVA. 
 
 The  research  findings  were  as  follows. 
  1. The  knowledge  management,  as a whole and individual aspects, of  the 
schools  in  South Krung Thon  Area  under the Department  of Education,  Bangkok 
Metropolitan Administration were at the high level.   
  2. The  comparisons of the knowledge  management, as a whole, of the schools in  
South Krung Thon  Area  under the Department  of Education,  Bangkok Metropolitan 
Administration by the sample’s position found significant difference at  .05 level. When 
compared the individual aspects by the position it was found that there were significant 
differences at .05 level in the aspects of construction of  knowledge vision, school 
development using middle class energy-driven, and construction  of  knowledge  network; 

there were significant difference at  .01 level in the knowledge management along with new 
method development aspect. 
 3. The  comparisons of the knowledge  management, as a whole, of the schools in  
South Krung Thon  Area  under the Department  of Education,  Bangkok Metropolitan 
Administration by the sample’s school size found significant difference at  .01 level. When 
compared the individual aspects by the school size, it was found that there were significant 



differences at .05 level in the construction of  knowledge vision aspect; and there were 
significant differences at .01 level in the aspects of construction  of  knowledge management 
team, construction of  exchanging  knowledge atmosphere, school development using middle 
class energy-driven, and construction  of  knowledge  network. 
 4. The  comparisons of the knowledge  management, as a whole and individual 
aspects, of the schools  in  South Krung Thon  Area  under the Department  of Education,  
Bangkok Metropolitan Administration by the sample’s government service experience found 
no significant difference.  
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ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยดีเพราะไดรับความเมตตาเอาใจใส  ใหคําปรึกษา คําแนะนํา   
ทุกขั้นตอนเปนอยางดีจาก  ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย  ซึ่งเปนอาจารยที่ปรึกษา
สารนิพนธ  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงยิ่ง   และขอกราบขอบพระคุณ  ผูชวยศาสตราจารย 
ดร.วีระ  สุภากิจ  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ  อาจารย ดร.ราชันย  บุญธิมา  กรรมการสอบ                
สารนิพนธ  ที่ใหความรูและคําแนะนําตลอดจนตรวจสอบแกไขขอบกพรองตาง ๆ  จนทําใหสารนิพนธ
ถูกตองสมบูรณยิ่งขึ้น   
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.นิตย  โรจนรัตนวาณิชย  และอาจารย ดร.จารุวรรณ  
พลอยดวงรัตน   ที่เปนคณะกรรมการพิจารณาเคาโครงสารนิพนธ    และกราบขอบพระคุณ 
นายปริต  กุญชร ณ อยุธยา  หัวหนากลุมงานนโยบายและแผนการศกึษา   สํานักการศึกษา   
กรุงเทพมหานคร   นายมงคล  จิตราคนี  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสะแกงาม  กรุงเทพมหานคร             
นายไพบูลย  กลอมบรรจง  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดเลา กรุงเทพมหานคร ที่ใหความอนุเคราะหเปน
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถาม 
 ขอกราบขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษาในสํานักงานเขตจอมทอง ที่ใหความอนุเคราะหใน
การทดลองใชแบบสอบถาม  และผูบริหารสถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทยีน  สํานักงานเขต
บางบอน  สํานักงานเขตบางแค สํานักงานเขตหนองแขม  สํานักงานเขตภาษีเจริญ  สํานักงานเขต
ราษฎรบูรณะ และสํานักงานเขตทุงครุ ทีใ่หความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้   
 ขอขอบพระคณุ พ่ีๆ นองๆ ครอบครัวแปนนอกและเพือ่นๆ ที่ใหความชวยเหลือและให
กําลังใจตลอดมา  จนทําใหสารนิพนธฉบบันี้สําเร็จไดดวยด ี
 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบบัน้ี  ผูวิจัยขอนอมนําบูชาแดผูมีพระคุณทกุทานที่กลาว
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ภูมิหลัง 

สังคมปจจุบันเปนสังคมแหงการเรียนรู (Learning Society) แหลงความรูมีมากมาย
มหาศาลเกินกวาที่จะเรียนรูไดหมด  มนุษยมีลักษณะพิเศษ คือความสามารถเรียนรูและพัฒนา
ตัวเองไดตลอดเวลา การเรียนรูและสังคมความรูทําการพัฒนาวิชาการตาง ๆ กาวหนา ทําใหมีการ
คิดคนสิ่งตาง ๆ ทั้งทางดานวิทยาศาสตรและธรรมชาติหาคําตอบจากปรากฏการณธรรมชาติทําให
ทราบความจริงตาง ๆ มากมาย และที่สําคัญ คือ วิชาการที่เนนความรูเหลานั้น มีผลโดยตรงตอ
ความเปนอยูของมนุษย สามารถแกปญหาตาง ๆ ดวยการใชความรูและเก็บสั่งสมความรู รูจักคิด 
รูจักเหตุผลและทําใหการใชปญญาเปนปจจัยสําคัญตอการดําเนินชีวิตในปจจุบัน  (ธีระ  รุญเจริญ. 
2548 :160) 

ความรูเปนขอมูลและประมวลผลเพื่อใชใหเปนประโยชนตอการดําเนินการซึ่งเรียกวา
สารสนเทศ (Information) และทําใหเกิดความรอบรู การตัดสินใจใด ๆ ยอมตองอาศัยความรอบรู
และประสบการณ ดังน้ันขอมูลเปนฐานของการดําเนินการเพราะเปนขอเท็จจริง สารสนเทศ คือ ผล
ของการประมวลผล ผลขอมูลขาวสารและความรอบรูที่ใชสารสนเทศเปนฐานในการสรางใหเกิดการ
คิดและการตัดสินใจ ความซับซอนในองคการ เปนปญหาในการบริหารจัดการหรือการดําเนินการ
ขององคการ จําเปนตองมีการพัฒนาองคการในทุก ๆ ดาน เพ่ือใชความรอบรูในการดําเนินการของ
องคการ การแกปญหา การคาดคะเนเหตุการณ การตัดสินใจลวนแตเปนงานที่จําเปนจะตองใชความ
รอบรู ดังน้ัน องคการตองมีการเก็บรวบรวมประสบการณ เก็บความรูและการจัดการความรู 
(Knowledge  Management) โดยมีการจัดการกับฐานความรู (Knowledge Base) สามารถสะสม
และรวบรวมองคความรูตาง ๆ และนําความรูมาแบงปนใหกับทุกคนในองคการ ใหองคการไดมีองค
ความรูที่จะใชประโยชน  ดังนั้นการจัดการความรูในองคการจึงเปนศาสตรที่ใชมากในปจจุบัน                     
(ธีระ  รุญเจริญ. 2548 : 160-161)  

การบริหารจัดการองคการยุคใหม ที่ไดรับความสนใจคือ “การจัดการความรู” 
(Knowledge  Management : KM) ซึ่งเปนแนวคิดที่เปนทั้งศาสตรและศิลป ของกระบวนการเชิง
ระบบที่เกี่ยวของกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณของ
บุคคล เพ่ือสรางเนนความรูหรือนวัตกรรมและจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถ
เขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตาง ๆ ที่องคการจัดเตรียมไว เพ่ือนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรูและในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและ
ไหลเวียนทั่วทั้งองคการอยางสมดุล รวมทั้งเปนไปเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและ
พัฒนาองคการ (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : คํานํา) 
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ความรูเกี่ยวกับการจัดการความรูมี 2 สวน คือสวนที่เปนความรูที่ชัดแจง (Explicit 
Knowledge) กับสวนที่เปนความรูโดยนัย (Tacit Knowledge) โดยนาจะเปนความรูที่ชัดแจง
ประมาณรอยละ 20 เปนอยางสูง อีกรอยละ 80 คือความรูโดยนัย  ตองปฏิบัติจึงจะเกิดความรูความ
เขาใจ (วิจารณ  พานิช :2548) 

ดังน้ันการบริหารจัดการความรู (Knowledge  Management : KM ) จึงเปนเครื่องมือ
สําคัญในการบริหารองคการเพื่อใหเปาหมายขององคการในการพัฒนางาน พัฒนาคน พัฒนาการ
บริการและพัฒนาองคการ ไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู สามารถปรับตัวทันตอการ
เปลี่ยนแปลง โดยผานกระบวนการจัดการความรูในการทําใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง สราง
เทคโนโลยีหรือความรูใหม ๆ ที่สามารถนํามาใชปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล การบริหารจัดการความรูจึงเปนเรื่องสําคัญประการตน ๆ ขององคการ  ทําอยางไรจึงจะ
สามารถจัดการกับขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ  มีการกรองขอมูล จัดระบบหมวดหมูและเก็บ  เพ่ือให
งายและสะดวกตอการคนหาและการคัดสรรขอมูลที่ตองการมาใชในยามที่ตองการ  การเก็บขอมูล
อาจมีทั้งจัดเก็บขอมูลประเภทที่คลายคลึงกันเขาดวยกัน  และการเก็บขอมูลที่ตางกันเขาดวยกัน  
ทั้งนี้เพ่ือสามารถนําขอมูลมาใชประโยชน  การนําขอมูลมาใชประโยชน  คือการเปลี่ยนขอมูลเปน
ความรู  เราจะตองมีวิธีการที่ดีในการจัดการขอมูลและจัดการความรู  ซึ่งสามารถทําไดอยางมี
ประสิทธิภาพโดยการนําเทคโนโลยีดานคอมพิวเตอรและสถิติมาใช  ดังน้ันการบริหารจัดการความรู  
จึงเปนการคนหารวบรวม  สราง แบงปนและใชประโยชนความรู  การบริหารจัดการความรู เปนการ
ยกระดับความรูภายในองคการเพื่อจุดประสงคในการสรางตนทุนทางปญญา การเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงดานการติดตอสื่อสารมีผลอยางมากตอการเรียนรูทําใหคนเรา
สามารถเรียนรูไดทุกเวลา  ทุกสถานที่ จากแหลงความรูตาง ๆ ทั่วโลก การบริหารจัดการความรู
จําเปนตองอาศัยเทคโนโลยี โดยเฉพาะทางดาน Information Technology (IT)   Internet   และ 
Intranet  จะชวยใหสามารถแลกเปลี่ยน  คนหา ขอมูล ไดอยางรวดเร็ว  เหตุผลของการที่จะตองมี
การบริหารจัดการความรูนั้น เน่ืองมาจากระบบเศรษฐกิจแบบใหมในปจจุบันที่มีการใชเทคโนโลยี
ดาน ITสูง มีการแขงขันที่สูง มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีผลิตผลใหม ๆ การคิดคนสิ่งใหม ๆ 
เกิดขึ้นตลอดเวลา ดังนั้นจึงจําเปนตองมีความรูที่ มีคุณภาพเพ่ือประยุกตใชกับกระบวนการ
ดําเนินงานสําคัญตาง ๆ ขององคการ เพ่ือใหสามารถคงอยูไดอยางม่ันคงและเปนหนทางในการ
สรางผลกําไรใหแกองคการ (อําพร  ไตรภัทร. 2546) 

การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษานั้น เปนนวัตกรรม
ที่สถานศึกษาควรบริหารจัดการใหมีการจัดการความรู สูการปฏิบัติ เพ่ือใหเปาหมายในการจัดการ
ความรู (Desived State) ที่ตั้งไวบรรลุผล โดยคณะผูจัดการความรูซึ่งจะตองมีผูอํานวยการ
สถานศึกษาเปนประธาน จะตองมารวมกันกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู เพ่ือใหวิสัยทัศน 
และพันธกิจของสถานศึกษาบรรลุผล อาจจะเลือกกําหนดเปาหมายของการจัดการความรูจาก    
ยุทธศาสตรโดยยุทธศาสตรหนึ่งแผนยุทธศาสตรของสถานศึกษามาพัฒนาและกําหนดเปนเปาหมาย 
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียนในที่สุด (วันทนา เมืองจันทร.2548 :33) 
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เปาหมายสูงสุดในการจัดการความรูจึงอยูที่งาน คน สถานศึกษา และสังคมเพื่อเปลี่ยน
ใหเปนองคการแหงการเรียนรูทําใหบุคลากรในสถานศึกษาเปลี่ยนเปนคนใฝเรียนรูอยูตลอดเวลา
ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทในการสงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาเกิดการจัดการ
ความรู ในดานการแลกเปลี่ยนภูมิปญญาของทรัพยากรมนุษย จัดใหมีระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการ
จัดการความรู มีการฝกอบรมใหครูและบุคลากรมีความรู ความเขาใจในเรื่องการจัดการความรู มี
ระบบการใหขวัญและกําลังใจแกผูที่มีการแลกเปลี่ยนความรูมีการสื่อสารการจัดการความรูใน
องคการอยางตอเน่ือง มีฐานขอมูลที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู มีการสรางวัฒนธรรมการทํางาน
ใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยผูบริหารสถานศึกษา จะตองเปน Chief  Knowledge  Officer 
(CKO) และตองเปนแบบอยางที่ดี มีการประเมินผลการจัดการความรู มีการตั้งคณะทํางานจัดการ
ความรู (Knowledge Management Team หรือ KM Team) โดยมีผูบริหารสูงสุดของสถานศึกษา 
เปนประธาน มีคณะทํางาน และมีสมาชิกในหนวยงานรวมในการจัดทํา “แผนปฎิบัติการ KM” มีการ
จัดมุมแลกเปลี่ยนความรู มีการสรางบรรยากาศในองคกรใหเอ้ือตอการจัดการความรู และมีการสราง
เครือขายแลกเปลี่ยนความรู (วันทนา  เมืองจันทร. 2548 : 21-22) 

จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 
2546 ในมาตรา 11 ที่ระบุวา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะ
เปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ”  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรู
ในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเร็ว และเหมาะสมตอ
สถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งน้ีเพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามพระราชกฤษฎีกานี้  นอกจากนั้น ในหมวด 3  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจของรัฐ ขอ 3 การพัฒนาสวนราชการ ใหเปนองคการแหงการเรียนรู สวนราชการจําเปนตองมี
การพัฒนาความรูเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอโดยมีแนวทางปฏิบัติ
ดังน้ี  1) ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง  2) ตองสามารถประมวลผล
ความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและ
เหมาะสมกับสถานการณที่ มีการเปลี่ยนแปลงไป  3) ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ เพ่ือใหราชการทุกคนเปนผูมี
ความรูความสามารถในวิชาการสมัยใหม  ตลอดเวลามีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 4) ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูราชการใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน เพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิด
ประสิทธิภาพ  

ดังน้ันสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร จึงไดมีการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารจัด
การศึกษาในยุทธศาสตรที่ 3 ระบุวา พัฒนาศักยภาพของบุคลากรการศึกษาในดานวุฒิ และทักษะใน
การบริหารการจัดการ โดยเนนความเปนเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ
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โดยมีเปาหมาย คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนเปนบุคคลแหงการเรียนรู (สํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร. 2549 : 20)  แสดงถึงการใหความสําคัญในการจัดการความรูสําหรับครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทุกคนของสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยมีการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการเกี่ยวกับ “การจัดทําแผนการบริหารการจัดการความรู” ใหกับผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมงานนโยบายและแผนการศึกษา สํานักงาน
ยุทธศาสตรการศึกษามีการประสานเพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใตไดนําแนว
ทางการบริหารจัดการความรูมาดําเนินการ มีการประชุมระดมความคิดเห็นของครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา โดยมีขั้นตอนและกิจกรรมเริ่มจากการบงชี้ความรู การสรางและแสวงหาความรู  การจัด
ความรูใหเปนระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู  การเขาถึงความรู  การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูและการเรียนรู 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญในการศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใน
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือเปนสารสนเทศใหผูบริหารสถานศึกษานําไป
พัฒนาการดําเนินงานการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับสภาพ
การดําเนินงานขององคกร 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ 
  1.  เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร ใน 6 ดาน ไดแก ดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู  ดานการสรางทีมจัดการ
ความรู ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนา
วิธีการใหมๆ  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อนและดาน
การสรางเครือขายความรู 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตาม  ตําแหนง ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการ                   
รับราชการของผูบริหารสถานศึกษา 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
  ผลของการศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสําคัญดังน้ี 
  1. หนวยงานที่เกี่ยวของ  สามารถนําผลการวิจัยไปกําหนดแนวทางในการทํา   
แผนบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาได  
  2. ผูบริหารสถานศึกษา สามารถใชผลการวิจัยเปนขอสารสนเทศในการพัฒนา
กระบวนการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1.ขอบเขตของเนื้อหา 

    การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2551  ใน  6 ดาน ไดแก  ดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับ
ความรู  ดานการสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู ดานการจัดการ
ความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลาง
เปนพลังงานขับเคลื่อนและดานการสรางเครือขายความรูและเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรู
ในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต จําแนกตาม ตําแหนง ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณ
ในการรับราชการของผูบริหารสถานศึกษา 
 

2. ประชากร และกลุมตวัอยาง 
  2.1  ประชากรที่ใชในการวจัิยครั้งนี้ ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธน
ใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2551   จํานวน  955  คน  โดยแบงเปนผูบริหาร
สถานศึกษาไดแก   ผูอํานวยการโรงเรียนละ 1 คนเทากับ  69  คน   รองผูอํานวยการโรงเรียนละ   
1  คนเทากับ  58  คน  หัวหนาชวงชั้นโรงเรียนละ 2 คนเทากับ  138  คน  หัวหนากลุมสาระ
โรงเรียนละ 8 คนเทากบั 552 คน  และครูแกนนําโรงเรียนละ 2 คนเทากับ 138 คน   และจําแนก
ตามขนาดสถานศึกษาไดดังนี้  สถานศึกษาขนาดเล็กจํานวน   143  คน   ขนาดกลางจํานวน  294  
คน  ขนาดใหญจํานวน   518  คน 
 

   2.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2551  ซึ่งกําหนดขนาดกลุมตวัอยางโดยใชตารางเครจซี่ และ
มอรแกน (Krejecie & Morgan. อางอิงใน พิสณุ  ฟองศรี. 2549: 109) ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน  
277   คน  ตอจากนั้นสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดสถานศึกษาเปน
ชั้น และทําการสุมตัวอยางโดยวิธีสุมอยางงาย (Simple Random   Sampling)   
 

3. ตัวแปรที่ใชการวิจัย 
  3.1 ตัวแปรตน ไดแก 
   1. ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
    1.1 ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ 
    1.2 หัวหนาชวงชั้น 
    1.3 หัวหนากลุมสาระ 
    1.4 ครูแกนนํา 
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   2. ขนาดสถานศึกษา 
    2.1 สถานศึกษาขนาดเล็ก 
    2.2 สถานศึกษาขนาดกลาง 
    2.3 สถานศึกษาขนาดใหญ 
 

   3. ประสบการณในการรับราชการ 
    3.1 นอยกวา 10 ป 
    3.2 10-20 ป 
    3.3 มากกวา 20 ป 
 
  3.2 ตัวแปรตาม   ไดแก การบริหารการจัดการความรูในสถานศกึษา  6  ดาน 
ดังนี้  
   1. ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับความรู 
   2. ดานการสรางทีมจัดการความรู 
   3. ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลีย่นเรยีนรู 
   4. ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหม ๆ  
   5. ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงาน
ขับเคลื่อน  
   6. ดานการสรางเครือขายความรู 
 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา  หมายถึง กระบวนการดําเนินการบริหารจัดการ
ความรูในสถานศึกษา ซึ่งประกอบดวย  6  ดาน  คือ ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู  ดาน
การสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนความรู  ดานการจัดการความรู
ควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปน
พลังงานขับเคลื่อน  และดานการสรางเครือขายความรู   มีรายละเอียดดังนี้ 
 

1.1 การสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู  หมายถึง  สถานศึกษามีการดําเนินการ
เกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู โดยผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูนําในการกําหนด
วิสัยทัศนความรู  วิสัยทัศนดังกลาวจะตองสอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษา  มีความชัดเจน
เหมาะสมสามารถนําไปปฏิบัติได  การสรางวิสัยทัศนความรูจะตองเปดโอกาสใหครูทุกคนมีสวนรวม
ในการกําหนดวิสัยทัศนความรูนั้น  ทั้งน้ีผูอํานวยการสถานศึกษาตองสื่อสารและสรางความเขาใจกับ
ครูทุกคนเกี่ยวกับการจัดการความรูและบอกถึงบทบาทหนาที่ของครูในการจัดการความรู  โดย
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สถานศึกษามีการจัดระบบบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยถึงการกระจายอํานาจใหครูมีสวนรวมในการ
จัดการความรู และมีการปรับเปลี่ยนคานิยม พฤติกรรม ของครูในการแสวงหาความรูและเห็น
ความสําคัญของการจัดการความรูมากขึ้น  ทั้งนี้ใหยึดถือวาการจัดการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญ
ของสถานศึกษา  

  

1.2 การสรางทีมจัดการความรู หมายถึง สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สรางทีมจัดการความรู  โดยสถานศึกษามีการแตงตั้งกรรมการหรือคณะทํางานประสานงานเกี่ยวกับ
การจัดการความรูเปนทีม ซึ่งทีมจัดการความรูในสถานศึกษาประกอบดวยผูปฏิบัติจัดการความรู  
ไดแก ครูระดับปฏิบัติการ   ผูบริหารระดับกลาง ไดแก รองผูอํานวยการสถานศึกษา หัวหนาชวงชั้น 
หัวหนากลุมสาระ  ครูแกนนํา  และผูบริหารความรู  ไดแกผูอํานวยการสถานศึกษา  โดยทีมจัดการ
ความรูจะตองรวมกันกําหนดเปาหมายการทํางาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  ชวยกันแกปญหาใน
การทํางาน  ทีมจัดการความรูดังกลาวตองทราบถึงบทบาทและหนาที่ของตนเองเปนอยางดี  มีการ
สรางผลงานหรือทํากิจกรรมตาง ๆที่มีประโยชนตอสถานศึกษา และทีมมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู
กับหนวยงานอื่นหรือสถานศึกษาอื่น  ทั้งน้ีทีมจัดการความรูจะตองมีความเชี่ยวชาญสามารถ
ถายทอดความรูได 

          

1.3 การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู หมายถึง สถานศึกษามีการดําเนินการ
เกี่ยวกับการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยสถานศึกษามีการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่
หลากหลายเอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยเนนประสบการณตรง ไดแก การจัดใหมีการศึกษาดู
งานในสถานที่ตาง ๆ   การจัดประชุมเพ่ือนําขอคิดเห็นของครูมาปรับการทํางานใหดีขึ้น  การจัดมุม
แลกเปลี่ยนความรู  การจัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการรวมกันอยางสม่ําเสมอ  การจัดใหครูได
แลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลภายนอก และการแลกเปลี่ยนเรียนรูผาน Internet หรือ  Web site ของ
สถานศึกษา  ทั้งน้ีสถานศึกษาตองสนับสนุนสงเสริมใหครูที่มีทักษะที่หลากหลายไดมีการปฏิบัติงาน
รวมกัน และสรรหาผูปฏิบัติงานดีเดนเขารวมแลกเปลี่ยนแบงปนประสบการณ   มีการกระตุนใหครู
นําองคความรูที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน และการใหขวัญ 
กําลังใจแกครูหรือทีมงานที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน 

 

1.4  การจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหม ๆ  หมายถึง สถานศึกษา
มีการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการความรูควบคูกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยมีเปาหมายคือ 
พัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาตามเปาหมายที่กําหนดไว   มีการใชนวัตกรรม วิธีการใหม ๆ ในการ
ปฏิบัติงานในสวนตาง ๆ โดยผูอํานวยการสถานศึกษาตองมีกลยุทธใหม ๆ ในการบริหารจัดการ
ความรู  เนนวิธีการทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของผูเรียน และชุมชน  สถานศึกษามีการ
สนับสนุน สงเสริม ใหครูหาวิธีการพัฒนาการทํางานโดยการคิดหาวิธีการ และนวัตกรรมใหม ๆ  
และครูตระหนักถึงความสําคัญของการแสวงหาความรูใหมๆ มาพัฒนาการเรียนการสอน  แสวงหา
ความรูจากบุคคลตาง ๆ และพัฒนาคุณภาพงานโดยวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติและจาก
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ประสบการณตรงของครู  ทั้งน้ีครูไดรับการพัฒนาและสงเสริม  ใหมีความรูความชํานาญและ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพครู โดยถือวาการปฏิบัติกิจกรรมการจัดการความรู เหมือนเปนงานประจํา และมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเนนใหผูปฏิบัติไดมีการใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ใหเกิด
ประสิทธิภาพ 

 

1.5   การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  
หมายถึง  สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาสถานศึกษาโดยเนนใหรองผูอํานวยการ
สถานศึกษา หัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา เปนพลังหลักใน
การขับเคลื่อนใหสถานศึกษาดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ เปนสื่อกลางในการติดตอสื่อสาร 
ประสานงานระหวางผูอํานวยการสถานศึกษากับครูระดับปฏิบัติการ  เปนผูนําและผูริเร่ิมใหมีการ
จัดการความรูในสถานศึกษา  ดําเนินงานตาง ๆ แทนหรือชวยผูอํานวยการสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   เปนผูกําหนดกระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกดาน ไดแก ดานการเรียนการ
สอน  ดานการบริหารจัดการ และดานผูเรียน  เปนผูอํานวยความสะดวกใหกับครูในการจัดการ
ความรู   มีความสามารถในการถายโอนความรู  และมีความรูสามารถใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการ
จัดการความรูใหกับครูระดับปฏิบัติการไดเปนอยางดี  

 

   1.6  การสรางเครือขายความรู  หมายถึง   สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สรางเครือขายความรูในการพัฒนาความรูของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาตองมีระบบการรับรู  การ
ตรวจสอบขาวสาร และความกาวหนาของความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ
เครือขายความรูตาง ๆ  โดยครูมีการคนควาขอมูลความรู จากระบบเครือขายอินเตอรเน็ต  พัฒนา
ระบบการเรียนรูดวยตนเอง ผานคอมพิวเตอร เพ่ือนํามาพัฒนาองคความรู มีการจัดเก็บความรูอยาง
เปนระบบ โดยสถานศึกษามีการสรางระบบเครือขาย (Network) ทางอินเตอรเน็ต เพ่ือการเผยแพร
ขอมูลขาวสารความรูและกิจกรรมในสถานศึกษา และมีการพัฒนาระบบหองสมุดอิเล็กทรอนิกส เพ่ือ
การคนควาหาความรูที่ทันสมัยและรวดเร็ว ทั้งน้ีครูตองเปนสมาชิกเครือขายการพัฒนาวิชาชีพครูทั้ง
ในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา   เพ่ือเขารวมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่เปนสมาคมหรือ
ชมรมวิชาชีพครู 

 

2. ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง ผูบริหารที่ดําเนินกิจกรรมการบริหารจัดการ
ความรูในสถานศึกษาไดแก  ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ  หัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ  
และครูแกนนํา  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1  ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ  หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษาและรอง
ผูอํานวยการสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 2.2  หัวหนาชวงชั้น  หมายถึง  ครูผูสอนในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ทําหนาที่หัวหนาชวงชั้นที่ 1  และ ชวงชั้นที่ 2  
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 2.3  หัวหนากลุมสาระ  หมายถึง  ครูผูสอนในสถานศกึษาในกลุมเขตกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ที่ทําหนาที่หัวหนากลุมสาระ  8  กลุมสาระ  ไดแก  ภาษาไทย  
คณิตศาสตร  วิทยาศาสตร  สังคมศึกษาศาสนาและวฒันธรรม  สุขศึกษาและพลศึกษา  ศลิปะ   
การงานอาชีพและเทคโนโลยี   ภาษาตางประเทศ 

 2.4   ครูแกนนํา หมายถึง   ครูผูสอนในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  ที่ทําหนาที่ครูแกนนําปฏิรูปการเรียนรูในสถานศกึษา โดยแตงตั้งจากสํานัก
การศึกษา กรงุเทพมหานคร 

 

3. ขนาดของสถานศึกษา  หมายถึง  สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร ที่ใชจํานวนนักเรียนกําหนดขนาดสถานศึกษาซึ่งแบงเปน  3  ขนาด ดังนี้ 
สถานศึกษาขนาดเล็กมีจํานวนนักเรียนต่าํกวา  400  คน   สถานศกึษาขนาดกลางมีจํานวนนักเรียน
ตั้งแต  400 – 799 คน  และสถานศึกษาขนาดใหญมีจํานวนนักเรียนตั้งแต  800  คนขึ้นไป 

 

4. ประสบการณในการรับราชการ  หมายถึง  ระยะเวลาในการรับราชการของผูบริหาร
สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  แบงเปน   3  ชวง   คือ   นอยกวา 10  ป   
10 – 20 ป   และมากกวา  20  ป 

 

 5. สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  สถานศกึษาที่
อยูในความรบัผิดชอบของสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร   โดยมีการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
ระบบโรงเรียน  ประกอบดวยสถานศึกษาใน  7  สํานักงานเขต ไดแก  เขตบางขนุเทียน                         
เขตภาษีเจริญ  เขตบางแค  เขตบางบอน  เขตทุงครุ   เขตราษฎรบูรณะ  และเขตหนองแขม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู ไดนําแนวคิด

ของ  Nonaka  & Takeuchi  (อางอิงในวิจารณ พานิช. 2548 : 104-126 )  มาสังเคราะหและ
ประยุกตใชในงานวิจัยครั้งนี้  ซึ่งสรุปได  6  ดาน  ไดแกดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู  ดาน
การสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู ดานการจัดการความรูควบคู
ไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงาน
ขับเคลื่อนและดานการสรางเครือขายความรู โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1) ดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู  ผูบริหารสถานศึกษามีหนาที่สรางวิสัยทัศน
เกี่ยวกับความรูที่เปนความรูหลักของสถานศึกษา สําหรับใชเปนเปาหมายในการจัดการความรูของ
สถานศึกษา   วิสัยทัศนดังกลาวตองมีความชัดเจน และเปดโอกาสใหบุคลากรในแตละฝายรวมกัน
ตีความ นําไปสูวิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษา  ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันทุมเท ที่จะทํางาน
รวมกันเพ่ือบรรลุวิสัยทัศนนั้น  2) ดานการสรางทีมจัดการความรู  การจัดการความรูเร่ิมที่ตัวบุคคล
เปนคนๆ แตในที่สุดแลวตองดําเนินการเปนทีม   จึงจะเกิดพลังของการจัดการความรูอยางเต็มที่ 
และบุคลากรในสถานศึกษาจะตองเขาใจบทบาทของตนเองในดานการจัดการความรู  ทีมจัดการ
ความรูของสถานศึกษา  ผูปฏิบัติจัดการความรู ไดแก ครูระดับปฏิบัติการ   วิศวกรความรู ไดแก  
ผูบริหารระดับกลาง คือรองผูอํานวยการสถานศึกษา  หัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุมสาระการเรียนรู  
หัวหนาฝาย ๆ และครูแกนนํา  สวนผูบริหารความรู ไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษา 3) ดานการ
สรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู บรรยากาศที่สําคัญที่สุดคือสภาพที่ครูสามารถหาประสบการณ
สําหรับใชในการทํางาน  คือเนนที่ความรูจากประสบการณ ไมใชความรูจากตํารา  ประสบการณตรง
มาจากการสัมผัสโดยตรงดวยตนเอง เชนไปดูงาน ไปพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ   และที่สําคัญ
ที่สุดไดทดลองหรือฝกปฏิบัติดวยตนเอง  4) ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการ
ใหม ๆ   ในปจจุบันการจัดการความรูมักทําควบคูหรือสัมพันธอยางแนบแนนอยูกับการพัฒนาสิ่ง
ใหมๆ   และเปนการพัฒนาคุณภาพงาน หรือพัฒนาประสิทธิผล (Effectiveness) ของงาน ในการ
ตอบสนองตรงเปาหมาย (Responsiveness) ของลูกคาคือผูเรียน และตรงเปาหมายของสถานศึกษา 
มีนวัตกรรม (Innovation) มีการพัฒนาและใชศักยภาพ(Competency) อยางเต็มที่ และมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency)   5) ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงาน
ขับเคลื่อน  เปนรูปแบบของการจัดการองคกรที่เหมาะสมตอการจัดการความรูคือแบบ "กลาง-ขึ้น-
ลง" (Middle-up-down) ซึ่งเนนการใชผูบริหารระดับกลางคือรองผูอํานวยการสถานศึกษา หัวหนา
กลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ  ครูแกนนํา  เปนพลังหลักในการขับเคลื่อน โดยที่พนักงานระดับกลาง
จะเปนผูเชื่อมโยงวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา เขากับการปฏิบัติของบุคลากรระดับลาง ซึ่งใน
ยุคของการจัดการความรู ผูบริหารระดับกลางจะเปนกําลังหลักในการเชื่อมโยงใหเกิดการจัดการ
ความรูที่ทรงพลัง และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษา  6) ดานการสรางเครือขาย
ความรู ถือวาเปนประเด็นยุทธศาสตรที่เกิดขึ้นมาเพื่อสนับสนุนการสรางสังคมความรู สังคมแหงการ
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เรียนรูในยุคขอมูลขาวสารไรพรมแดน  ทั้งในแงการยกระดับการเรียนรูและการขยายผลงานสูวง
กวาง  การสรางเครือขายความรูในสถานศึกษาตองมีระบบการรับรูและตรวจสอบขาวสาร
ความกาวหนาของความรูในลักษณะของ Intelligence  การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเครือขายที่มุง
พัฒนาคุณภาพการศึกษา มีการเชื่อมโยงและ "สกัด" ความรูจากบุคลากรในสถานศึกษา   
โดยเฉพาะความรูฝงลึกที่เกิดจากการพัฒนาการเรียนการสอน 

สําหรับตัวแปรตนผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก  
ตําแหนง  ขนาดสถานศึกษา  และประสบการณในการรับราชการ  ทั้งน้ีเน่ืองจากผูวิจัยไดศึกษา
งานวิจัยของ บุญสง  หาญพานิช (2546 : 240)  กลาววาผูบริหารในฐานะเปนผูนําของสถาบัน  เปน
ปจจัยที่สําคัญที่สุดในบรรดาปจจัยทั้งหมดของการบริหารจัดการความรู  ผูบริหารตองมีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหมใหเปนผูนําในองคการแหงการเรียนรู  โดยผูบริหารตองเปนผูออกแบบ
วิสัยทัศน  นโยบาย และโครงสรางของสถานศึกษา เปนครูและพ่ีเลี้ยงใหคําปรึกษาแกบุคลากรและ
ทีมงาน ผูบริหารเปนกลไกสําคัญในการปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมอันดีงามของสถานศึกษา  
สรางระบบจูงใจและรางวัลตอบแทนเพื่อสงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีมและเปนเครือขายและได
ศึกษางานวิจัยของชวลิต  ศุภศักดิ์ธํารง (2550 : 157) สรุปวาผูบริหารมีบทบาทในการบริหารความรู 
ซึ่งมีความสําคัญตอการจัดการความรู กลาวคือมีบทบาทในการสรางวัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู 
กําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย แผนและการดําเนินการในการจัดการความรูโดยใชทรัพยากรขององคกร
ออกแบบสรางเครื่องมือสําหรับการจัดการความรู รวมทั้งการกระตุนการเรียนรูของบุคลากร และยัง
ไดศึกษางานวิจัยของเข็มชาติ  ไชยโวหาร (2548 : 86-97) ไดสรุปผลการศึกษาสภาพการจัดการ
ความรูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ ผูบริหารสถานศึกษาและ
หัวหนาฝายวิชาการในสถานศึกษาขนาดเล็ก  ขนาดกลาง และขนาดใหญ  ในภาพรวมพบวาดาน
วิสัยทัศนทางความรู   สถานศึกษามีการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนไวอยางสั้น กระชับ  ชัดเจน
และกระตุนใหบุคลากรมุงอนาคต   วิสัยทัศน  พันธกิจก็มีความสอดคลองกัน  ดานการแบงปน
ความรู  สถานศึกษามีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความรู  ประสบการณของบุคลากรทั้ง
ภายนอกและภายในสถานศึกษา  มีการสอบถามแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการ
พัฒนาครูและบุคลากรใหเปนกลไกในการบริหารจัดการโดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมโดย
พัฒนาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนใหม  ผูเรียนมีการ
แบงปน การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณซึ่งกันและกัน  สวนดานการสรางคลังความรู  
สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ มีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียน  สามารถ
จัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มี
จํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  การศึกษาคนควาทาง
อินเตอรเน็ต  สวนสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอมของหองสมุดแหลงเรียนรูและจํานวน
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร และไดศึกษางานวิจัยของเตือนใจ  รักษาพงศ (2551 : บทคัดยอ) พบวา
ประสิทธิผลจากการนํารูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการบริหารงานวิชาการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ดวยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมไปใช  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบริหาร  
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คือการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร  ทีมครูจัดการความรูงานวิชาการ (ครู KM ทีมงาน
วิชาการ) ในทุกขั้นตอน  ผูบริหารสนับสนุนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  การใชเทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนการสอน  ครูนําการจัดการความรูไปพัฒนากระบวนการเรียนรู และนักเรียนเกิดทักษะ
การคิดวิเคราะห สังเคราะหและการแลกเปลี่ยนความรูในการทํางาน  จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึง
สรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังภาพประกอบ  1 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 
 การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการความรู  ผูวิจัยจึงไดนํามากําหนดเปน
สมมุติฐานในการวิจัย  ดังนี้ 
 1. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร             
มีการดําเนินการแตกตางกนัตามความคดิเห็นของผูบริหารสถานศกึษาที่มีตําแหนงตางกัน  
 2. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร             
มีการดําเนินการแตกตางกนัตามความคดิเห็นของผูบริหารสถานศกึษาที่อยูในสถานศึกษาที่มีขนาด
ตางกัน  
 3. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร             
มีการดําเนินการแตกตางกนัตามความคดิเห็นของผูบริหารสถานศกึษาที่มีประสบการณในการรับ
ราชการตางกนั  

1. ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
 1.1 ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ 
 1.2 หัวหนาชวงชั้น 
 1.3 หัวหนากลุมสาระ 
 1.4 ครูแกนนํา 
2. ขนาดสถานศึกษา 
     2.1 สถานศึกษาขนาดเล็ก 
     2.2 สถานศึกษาขนาดกลาง 
          2.3 สถานศึกษาขนาดใหญ 
3. ประสบการณในการรับราชการ 
      3.1 นอยกวา 10 ป 
     3.2 10-20 ป 
       3.3  มากกวา 20 ป 

ตัวแปรตน 

การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา     
ในกลุมเขตกรุงธนใต                    
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
1.  การสรางวิสัยทัศนเกีย่วกับความรู 
2.  การสรางทีมจัดการความรู 
3.  การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู 
4.  การจัดการความรูควบคูไปกับการพฒันา
วิธีการใหม ๆ  
5. การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน 
6.  การสรางเครือขายความรู 
 

ตัวแปรตาม 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การวิจัยครั้งน้ี   ตองการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใน    
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ใน   6   ดาน  ไดแก  ดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับ
ความรู   ดานการสรางทีมจัดการความรู    ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู     ดานการ
จัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อนและดานการสรางเครือขายความรู   โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ  มีรายละเอียดตามลําดับ   ดังนี้ 
 
 1.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
    1.1   ความเปนมาในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
    1.2   จํานวนสถานศึกษาและขนาดสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 

   1.3   การดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา                                    
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
   
 2.  การจัดการความรู 
  2.1  แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับความรู   
  2.2  ความหมายของการจัดการความรู 
  2.3  ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู 
  2.4  องคประกอบของการจัดการความรู 
  2.5  กระบวนการของการจัดการความรู 
  2.6  แนวคิดของการบริหารจัดการความรู 
 
 3.  การจัดการความรูในสถานศึกษา 
  3.1  องคประกอบในการจัดการความรูในสถานศึกษา 
  3.2  บทบาทผูที่เกี่ยวของในการจัดการความรูในสถานศกึษา 
  3.3  บทบาทผูบริหารสถานศกึษาในการจัดการความรู 
  3.4  กิจกรรมในการจัดการความรูในสถานศึกษา 
   
 4. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา   
  4.1  การสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู 
  4.2  การสรางทีมจัดการความรู  
  4.3 การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู  
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  4.4  การจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   
  4.5 การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน 
  4.6  การสรางเครือขายความรู  
 
 5. เอกสารที่เกี่ยวของกับตัวแปรตน 
  5.1  ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
  5.2  ขนาดสถานศึกษา 
  5.3  ประสบการณในการรับราชการ 
 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  6.1  งานวิจัยในประเทศ             
  6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
1.1  ความเปนมาในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
     กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่ในการจัดการศึกษาตั้งแตเร่ิมสถาปนาในป พ.ศ. 2515  

ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 หนวยงาน คือ เทศบาล
นครหลวงกรุงเทพธนบุรีและองคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ซึ่งหนวยงานทั้งสองถือกําเนิด
เม่ือ พ.ศ. 2515 ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 24 และ 25  โดยเทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี 
เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลนครกรุงเทพและเทศบาลนครธนบุรี 
ทั้งน้ีโดยเทศบาลทั้งสองรับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการเมื่อป พ.ศ. 2418 และ
องคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากองคการ
บริหารสวนจังหวัดพระนครและองคการบริหารสวนจังหวัดธนบุรี โดยองคการทั้งสองโอนการจัด
การศึกษามาจากกระทรวงศึกษาเมื่อป พ.ศ. 2509  
   การจัดการศึกษาในพื้นที่ของกรุงเทพมหานคร นับตั้งแตจัดตั้งโรงเรียนทวยราษฎรขึ้น
ครั้งแรก เม่ือป พ.ศ. 2427  ที่วัดมหรรณพาราม และขยายออกไปโดยจัดตั้งองคกรรับผิดชอบเปน
กรมศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2430 และเปนกระทรวงธรรมการ เม่ือป พ.ศ. 2435  นั้น ตอมาในป 
พ.ศ.2441 ไดมีโครงการศึกษาเกิดขึ้น โดยแบงความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธิการของ
กระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร  และใหกระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษาใน
หัวเมืองรวมกับพระสงฆ  ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไปถึงระดับตําบลระหวาง
ป พ.ศ. 2454  ถึงพ.ศ. 2474  มีหนวยงานที่รับผิดชอบการประถมศึกษา 3 กระทรวงคือ กระทรวง
นครบาล รับหนาที่ จัดการศึกษาประถมศึกษาในสวนกลาง กระทรวงมหาดไทยรับหนาที่จัด
การศึกษาประถมศึกษาในสวนภูมิภาค และกระทรวงธรรมการทําหนาที่ประสานงานการศึกษาให
เปนไปตามนโยบาย 
  ปจจุบันสํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร มีภารกิจในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
ระบบโรงเรียนใหแกเด็กและเยาวชนของกรุงเทพมหานคร โดยมีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จํานวน   435  โรงเรียนกระจายในพื้นที่  50  สํานักงานเขต    สํานักการศึกษาไดดําเนินการตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544  
ตลอดจนนโยบายของรัฐในดานการศึกษาและนโยบายของคณะผูบริหารกรุงเทพมหานคร  โดยกําหนด
วิสัยทัศน ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการศึกษา  เพ่ือใหโรงเรียนมีคุณภาพมาตรฐานอยางตอเน่ือง 
สงเสริมใหมีการสอนภาษาตางประเทศโดยครูชาวตางประเทศ  พัฒนาโรงเรียนดวยระบบเครือขาย
โรงเรียน  โดยนําชุมชนเขามามีสวนในการจัดการศึกษา  ในรูปคณะกรรมการสถานศึกษาและภูมิปญญา
ทองถิ่น  ตลอดจนไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น ๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชน  ทั้งน้ีสํานักการศึกษา
จะตองพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  ดังนั้นสํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานครจึง
ไดกําหนดยุทธศาสตรการจัดการศึกษาป  พ.ศ. 2549-2551  เพ่ือใหการจัดการศึกษาของ
กรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพ ดังนี้ (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2549 : 6-9) 
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1) เสริมสรางวัฒนธรรมการทํางานขององคกรที่มุงเนนผลสมัฤทธิ ์
2) การเพิ่มประสิทธิภาพและความทัว่ถึงในการจัดบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอยกวา   

12  ป  ของกรุงเทพมหานคร   
3)  พัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษาในดานวฒิุและทักษะในการบริหารจัดการ 

โดยเนนความเปนเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัต ิ
4) การปฏิรูปการเรียนรูโดยเนนการพัฒนานักเรียนของกรุงเทพมหานคร  ใหมีคุณภาพ

ตามมาตรฐานการศึกษาและความคาดหวังของสังคม 
5)  กําหนดมาตรฐานการศึกษาและจัดระบบการประกันคณุภาพการศึกษาทุกระดับ 
6)  ผนึกกําลังทั้งสังคมรวมเปนหุนสวนในการจัดการศึกษา  
 

1.2 จํานวนสถานศึกษาและขนาดสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
      กรุงเทพมหานครไดแบงกลุมการปฏิบตัิงานของสํานักงานเขตเพื่อใหการปฏิบัติ

ราชการมีความสอดคลองกับสภาพพื้นที่  เศรษฐกิจ สังคม วิถีการดํารงชีวิตของประชาชน สามารถสนอง
ตอความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพื่อประโยชนในการประสานงาน กํากับ 
และติดตามการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิต์ามนโยบายของกรุงเทพมหานคร โดยใหแบงกลุมเขต
ออกเปน  6  กลุม  ไดแก  กลุมเขตกรุงเทพกลาง  กลุมเขตกรุงเทพใต  กลุมเขตกรงุเทพเหนือ  กลุมเขต
กรุงเทพตะวันออก  กลุมเขตกรุงธนเหนือ  และกลุมเขตกรุงธนใต 
   ซึ่งในกลุมเขตกรุงธนใต  มีสถานศึกษาในสงักัดกรุงเทพมหานคร  มีทั้งสิ้น   69  
โรงเรียน  ประกอบดวย   7  สํานักงานเขต  ไดแก  เขตบางขุนเทียน  เขตภาษีเจริญ  เขตบางแค  
เขตบางบอน    เขตทุงครุ   เขตราษฎรบรูณะ  และเขตหนองแขม  แบงเปนสถานศึกษาขนาดใหญ   
37   โรงเรียน   ขนาดกลาง   21  โรงเรียน   ขนาดเล็ก   11 โรงเรียน  ดังตาราง 1 
 

 ตาราง  1  จํานวนสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใตจําแนกตามสํานักงานเขตและขนาดสถานศึกษา 

สํานักงานเขต 
สถานศึกษา
ขนาดเล็ก 

สถานศึกษา
ขนาดกลาง 

สถานศึกษา
ขนาดใหญ 

รวม 

บางขุนเทียน 3 2 11 16 
ภาษีเจริญ 5 5 3 13 
บางแค 1 2 9 12 
บางบอน - 5 3 8 
ทุงคร ุ 1 3 4 8 
ราษฎรบูรณะ 1 3 2 6 
หนองแขม - 1 5 6 
รวม 11 21 37 69 
           
           ที่มา  : www.bmaeducation.in.th : 2551. 
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 1.3  การดําเนินงานเก่ียวกับการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา                         
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป (พ.ศ. 2548-2551) สํานักการศึกษาไดใหความสําคัญของการ
กระจายอํานาจสูสถานศึกษา โดยกําหนดกลยุทธดานการศึกษาในการสงเสริมระบบบริหารจัดการ
สถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ที่มุงเนนการจัดทําแผนพัฒนาการศึกษาทั้งในระดับสํานักการศึกษา
และระดับสถานศึกษา ใหสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานครทุกแหงบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งในปจจุบันเปนสังคมแหงการเรียนรู แหลงความรูมีอยูมากมายและ
กระจัดกระจายอยูในหลายรูปแบบ การทํางานในหนวยงานตองใชความรูเปนเครื่องมือชวยในการ
ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดังนั้นการบริหารจัดการความรู จึงมีความจําเปนที่จะสามารถทําใหนําความรูไป
ใชใหเกิดประโยชนสูงสุดได เพ่ือเปนการสรางองคความรู จึงมีความจําเปนที่จะสามารถทําใหนําความรู
ไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดได เพ่ือเปนการสรางองคความรู อีกทั้งสอดคลองกับยุทธศาสตรการจัด
การศึกษาของสํานักการศึกษา ยุทธศาสตรที่ 3  กําหนดไววาพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษา
ในดานวุฒิและทักษะในการบริหารจัดการ โดยเนนความเปนเอกภาพดานนโยบายและมีความ
หลากหลายในการปฏิบัติ  มีเปาหมายใหครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
สํานักการศึกษาจึงไดจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง “การจัดทําแผนการบริหารการจัดการความรู” 
ใหกับผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษา
มีความรูความเขาใจเรื่อง การบริหารจัดการความรู (Knowledge Management : KM) และสามารถ
จัดทําแผนการจัดการความรูได  โดยมีการดําเนินการดังนี้ (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2550) 

ข้ันตอนและกิจกรรมการจัดทําแผนปฏิบัติการจัดการความรู 
1) การบงชี้ความรู 

1.1 ประชุมจัดทําแผนการจัดการความรู 
1.2 ประกาศนโยบาย , แตงตั้ง  KM Team 
1.3 อธิบายชีแ้จงใหบุคลากรที่เกี่ยวของทราบการจัดทําแผนการจัดการความรู 
1.4 อบรมใหความรูเกี่ยวกบัการจัดการความรู 
1.5 ประชุมวิเคราะหองคความรูที่จําเปน 

2) สรางและแสวงหาความรู 
2.1 รวบรวม Explicit  Knowledge 
2.2 รวบรวม Tacit  Knowledge 
2.3 อบรมเทคนิค/วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการสรางความรูที่มีอยู 

3) การจัดความรูใหเปนระบบ 
3.1 จัดทําหมวดหมูขอมูล Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge 
3.2 จัดทํารางชุดความรูและแนวทางปฏิบตั ิ
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4) การประมวลและกลั่นกรองความรู 
4.1 ตรวจสอบ ประมวลผล และกลั่นกรอง ชุดความรูและแนวทางปฏิบตั ิ
4.2 จัดทําชุดความรูและแนวทางปฏิบัต ิ
4.3 สัมมนาผลการจัดทําชุดความรูและแนวทางปฏิบัต ิ

5) การเขาถึงความรู 
5.1 เผยแพรชุดความรูและแนวทางปฏิบตั ิ
5.2 จัดนิทรรศการ 

6) การแบงปนแลกเปลีย่นความรู 
6.1 จัดกิจกรรม แลกเปลี่ยนเรียนรู 
6.2 รวมเสนอผลงานในงานมหกรรมคุณภาพ 
6.3 แลกเปลี่ยนเรียนรูการใชชุดความรูและแนวทางปฏิบัต ิ
6.4 รวมเสนอผลงาน 

7) การเรียนรู 
     7.1 ทบทวนหลังปฏิบตัิและประเมินผลการจัดการความรูในองคกรกับโครงการ  

KM 
7.2 ติดตามประเมินผลการนําความรูไปใชในการพัฒนางาน 
7.3 การยกยองชมเชยและใหรางวัลหนวยงานที่มีผลงานดีเดน 

 จากขั้นตอนและกิจกรรมการจัดทําแผนการบริหารการจัดการความรูที่กลาวมาผูบริหาร
สถานศึกษาไดนําแนวทางการบริหารจัดการความรูไปดําเนินการในสถานศึกษา โดยมีการแตงตั้ง
คณะกรรมการบริหารจัดการความรูขึ้นดังนี้ 
 1) คณะกรรมการผูบริหารจัดการความรู (Chief   Knowledge  Officer : CKO)ทํา
หนาที่กําหนดวิสัยทศันความรู (Knowledge Vision) เชื่อมโยงเขากับวิสัยทศัน พันธกิจ เปาหมาย 
และยุทธศาสตรของสถานศึกษา  จัดบรรยากาศแนวราบและการบรหิารงานแบบเอื้ออํานาจ  จัดสรร
ทรัพยากรสนบัสนุนกิจกรรม  ติดตาม  กํากับ แนะนํา สนับสนุน และใหขวัญกําลงัใจ 
 2) คณะกรรมการประสานงาน (Network Manager)  ทาํหนาที่ประสานงานเครือขาย
การจัดการความรูระหวางองคกรหรือระหวางหนวยงาน  จัดหาแหลงความรู ทรัพยากร กําหนด
เกณฑในการติดตามประเมนิผลการดําเนินงานเครือขาย 
 3) คณะกรรมการอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู (Knowledge Broker)   มี
หนาที่เชื่อมตอระหวางผูมีความรูหรือประสบการณ กับผูตองการความรูหรือประสบการณ 
 4) คณะกรรมการดําเนินกิจกรรมการจัดการความรู (Knowledge Practitioner : KP)  มี
หนาที่รวมกันกําหนดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ของงานของกลุมตนเอง  ดําเนินการคนหาความรูจาก
ภายในกลุมและดําเนินการเสาะหาความรูจากภายนอก นํามาประยุกตใชใหบรรลเุปาหมาย  
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 รายงานการดําเนินงานการบริหารจัดการความรู 
 ตามโครงการสงเสริมระบบบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ของ
สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  ไดจัดการประชุมเชิงปฏิบตัิการการจัดทําแผนการบริหารจัดการ
ความรู (Knowledge  Management : KM)ขึ้น สถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานครไดเขารวม
กิจกรรมและเห็นความสําคญัของโครงการดังกลาว จึงไดนําความรูจากการประชุมเชิงปฏิบตัิการมา
ดําเนินการในสถานศึกษา เพ่ือเกิดการขับเคลื่อนระบบการจัดการความรูและพัฒนาแผนการบริหาร
จัดการความรูในสถานศึกษาทุกกลุมสาระการเรียนรู โดยใชแผนที่ความคิด เครื่องมือชุดธารปญญา 
มาดําเนินการจัดกิจกรรมกับคณะครู  โดยแลกเปลี่ยนเรียนรูการจัดการความรู เพ่ือนําไปสูการสราง
องคความรูใหนักเรียนเกิดคณุลักษณะอันพึงประสงค ตามเปาหมายของมาตรฐานการศึกษา  
 กลไกขับเคลื่อนสูการปฏิบัตใินสถานศึกษา 
 วัตถุประสงค 
 1) เพ่ือสรางความรูความเขาใจในการจัดการความรู(KM) ใหกับคณะครูในสถานศกึษา 
 2) เพ่ือนําการจัดการความรูไปใชพัฒนากระบวนการเรยีนการสอนและกระบวนการ
ทํางาน 
 3) เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนการสอนใหเกิดองคความรูกับนักเรียนอยางยั่งยืน 
 4) เพ่ือใหครูไดแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน 
 5) เพ่ือพัฒนาครูและนักเรียนใหมีประสบการณในการจัดการความรู (KM) 
 เปาหมาย 
 1) ครูมีความรูความเขาใจการจัดการความรูและนําการจัดการความรู ไปพัฒนา
กระบวนการเรยีนการสอนจนเกิดองคความรูกับนักเรียนอยางยั่งยืน 

2) นักเรียนมีประสบการณในการจัดการความรูตามระดับวุฒิภาวะ 
ขั้นตอนการดําเนินงาน 
1) ประชุมผูบริหาร ครู เพ่ือทราบนโยบาย แนวทางการดําเนินการจัดการความรู 
2) ประชุมครูใหความรูเกี่ยวกับการจัดการความรู 

 3) กําหนดปฏิทินปฏิบตัิงาน การจัดการความรูแบบบูรณาการทุกระดับชั้นและทุกกลุม
สาระการเรียนรู 

4) ดําเนินกิจกรรมตามแผนการจัดการความรูและแลกเปลี่ยนเรียนรูแบบกัลยาณมิตร 
5) ฝายบริหาร กํากับติดตาม นิเทศ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลตุามเปาหมาย 

 6) ติดตามความกาวหนา  การดําเนินงานตามแผนบริหารจัดการ ควบคมุ กํากับติดตาม
การดําเนินงานตามกรอบภารกิจ แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่รองรับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ให
เปนไปตามกลไกการขับเคลือ่นการดําเนินงานสูความสําเร็จ โดยการรวมมือ สนับสนุนและชวยเหลอืใน
ลักษณะทีมงานชวงชั้น  กลุมสาระ และการบริหารจัดการสนับสนุนของฝายบริหาร 
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ตาราง 2   แผนปฏิบัติการการจัดการความรูในสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ขั้นตอน กิจกรรม ผูดําเนินการ 
บงชี้ความรู 1. ประชุมชี้แจงเหตุผลการจดัทําแผนการจัดการความรู ผูอํานวยการ 

2. โรงเรียนออกคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการ KM Team 
3. อธิบายชี้แจงใหบุคลากรทีเ่กี่ยวของทราบถึงหลักการและ
กระบวนการในการจัดทําแผนการจัดการความรู 
4. อบรมใหความรูเกี่ยวกับการจัดการความรู 

สรางและแสวงหา
ความรู 

5. ประชุมวิเคราะหองคความรูที่จําเปน คณะกรรมการ 
KM Team 6. รวบรวม Explicit  Knowledge 

7. อบรมเทคนิค/วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการสรางความรู
ที่มีประสิทธิภาพ 
8. รวบรวม Tacit  Knowledge 

จัดความรูใหเปน
ระบบ 

9. จัดทําหมวดหมูขอมูล Explicit Knowledge และ Tacit 
Knowledge 

คณะกรรมการ 
KM Team 

10. จัดทํารางชุดความรูและแนวทางปฏิบตั ิ
การประมวลและ
กลั่นกรองความรู 

11. ตรวจสอบ ประมวลผล และกลั่นกรอง ชุดความรูและ
แนวทางปฏิบตั ิ

คณะกรรมการ 
KM Team 

12. จัดทําชุดความรูและแนวทางปฏิบัต ิ
13. สัมมนาผลการจัดทําชุดความรูและแนวทางปฏิบัต ิ

การเขาถึงความรู 14. เผยแพรชุดความรูและแนวทางปฏิบตั ิ คณะกรรมการ 
KM Team 15. จัดนิทรรศการ 

16. จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู 
การแบงปน
แลกเปลีย่น
ความรู 

17. รวมเสนอผลงานในงานวิชาการของสถานศึกษา คณะกรรมการ 
KM Team 18. แลกเปลี่ยนเรียนรู 

19. ทบทวนหลังปฏิบตัิและประเมินผลการจัดการความรูใน
สถานศึกษา 

การเรียนรู 20. ติดตามประเมินผลการนาํความรูไปใชในการพัฒนางาน คณะกรรมการ 
KM Team 

ยกยองชมเชย 21. การยกยองชมเชยและใหรางวัลชวงชัน้และกลุมสาระและ
ผูปฏิบัติงานดเีดน 

ผูอํานวยการ 
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 ผลการดําเนินงานการจัดการความรู 
 การดําเนินงานการจัดการความรูของสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ไดขับเคลื่อนการ
ทํางาน โดยทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารจัดการ  เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงค
พัฒนาและสงเสริม นักเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  มุงผลการเรียนรูของนักเรียนอยางยั่งยืน ผล
ปรากฏดังน้ี 
 1) มีพลังขับเคลื่อนในการสรางคน สรางงาน ดวยการระดมทรัพยสินทางปญญา  
กระบวนการของบุคลากรในองคกร และจากบุคคลภายนอก 
 2) เกิดการเกื้อกูล แบงปน แลกเปลีย่นเรียนรู ซึ่งกันและกัน ภายในระดับชั้นเรียนเดียวกัน
และตางระดบัชั้น 
 3) มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางาน รูปแบบการจัดการเรียนรูอยางหลากหลาย 
 4) มีการใชเทคโนโลยีและการสื่อสารเพื่อการแลกเปลีย่นเรียนรูมากขึน้ 
 5) ครูมีประสบการณและเจตคติที่ดีตอการนํากระบวนการจัดการความรูมาใชในการจดัการ
เรียนรูใหแกผูเรียน และกระบวนการทํางานของครู 
 6) มีการสะสมองคความรูที่ไดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางชั้นเรียน 
 7) เกิดมิติใหมสําหรับวัฒนธรรมการทํางานขององคกรซึ่งเปนลักษณะองคกรแหงการ
เรียนรู 
   
2. การจัดการความรู                                                                                                                          

2.1 แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกับความรู   
การเปลี่ยนแปลงเขาสูยุคโลกาภิวัตนตั้งแตตนศตวรรษที่  21  ที่ผานมาสงผลใหสังคม

โลกเขาสูสังคมสารสนเทศ (Information  Society)   หรือสังคมแหงการเรียนรู (Knowledge  
Society)  หรือสังคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based  Society  and  Econnomy)  ซึ่ง
เปนสังคมที่มีความรู เปนทรัพยากรที่มีคาเปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลง และสรางขึ้นใหมไดตลอดเวลาและ
สามารถใชเปนปจจัยโอกาสในการสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันได (กีรติ  ยศยิ่งยง. 2549: 41) 

ความรู (Knowledge)  เปนผลที่ไดจากการเรียนรูเกิดจากความเขาใจในสิ่งที่เรียนรูเปน
ความสามารถในการระลึกนึกออกในสิ่งที่ไดเรียนรูมาแลว  ความรูที่แตละบุคคลมีความรูรอบตัวและ
ความรูทางวิชาการในแตละสาขาวิชาชีพ  ความรูที่องคการตองการใชในการพัฒนาองคการใหดี
ยิ่งขึ้นคือ  ความรูใหม การพัฒนาคนในองคการจึงจําเปนตองสรางวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการ
เรียนรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ  ในการเรียนการสอนหากการเรียนรูเนนการสอนทักษะวิชาชีพมากกวาการ
แสวงหาความรูใหม  ยอมจะทําใหผูเรียนมีความรูอยางจํากัด เพราะทักษะในบางวิชาชีพมีอายุการ
ใชงาน  การเรียนการสอนนอกจากจะเนนการใหความรูแลว  ยังจําเปนตองเนนใหผูเรียนรูวิธี
แสวงหาความรู ดวยตนเองอันเปนเปาหมายสําคัญของการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต
โดยเฉพาะอยางยิ่งการแสวงหาความรูโดยการอานและการคิด ดังคํากลาวของขงจื้อที่วา “อาน
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หนังสือโดยไมคิดคน  การอานจะไมไดอะไร  คนคิดโดยไมอานหนังสือ  การคนคิดก็เปลาประโยชน  
(น้ําทิพย  วิภาวิน. 2547 :15 ; อางอิงจาก เสถียร โพธินันทะ.  2536 : 56 ) 

 
2.1.1 ความหมายของความรู 
พจนานุกรมศัพทปรัชญาอังกฤษ-ไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2540 : 54)  ไดอธิบาย

ไววา  ความรู  เปนองคประกอบ 1 ใน 3 สวนของกระบวนการรับรู  อันไดแก ตัวความรู 
(Knowledge)  ผูรู (Knower)  กับสิ่งที่ถูกรู (Known)  ซึ่งสามารถรูไดทางตา  หู  จมูก  ลิ้น  กาย  
หรือใจ 

วิจารณ พานิช (2551. ออนไลน: 2)  ไดใหนิยามคําวา “ความรู” ดวยถอยคําสัน้ ๆยิ่งใน
ความหมายทีใ่ชในศาสตรดานการจัดการความรู คําวา “ความรู” ยังมีความหมายหลายนัย และหลาย
มิติดังนี้ 

     ความรูคือ สิ่งที่เม่ือนําไปใช จะไมหมดหรือสึกหรอ แตจะยิ่งงอกเงยหรืองอกงามขึ้น 
     ความรูคือ สารสนเทศทีน่ําไปสูการปฏิบัต ิ
     ความรูเปนสิ่งที่คาดเดาไมได 
     ความรูเกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น 
     ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ 
เกษม  วัฒนชยั (น้ําทิพย  วิภาวิน. 2547 :3 ; อางอิงจาก เกษม วัฒนชัย.2544 :39-40)  

กลาวถึงความรูวาเปนการรวบรวมความคิดของมนุษย  จัดใหเปนหมวดหมูและประมวลสาระที่
สอดคลองกัน  โดยนํามาใชใหเกิดประโยชน ดังนั้นสิ่งที่เปนสาระในระบบขอมูลขาวสารคือ ความรู 
ความรูใหมตองสรางขึ้น บนฐานของความรูเดิมที่มีอยู  ความรูใหมจึงเกิดจากฐานการวิจัยเพ่ือสราง
องคความรูใหม 

กานตสุดา  มาฆะศิรานนท  (2546 : 43)  ไดสรุปความหมายของ ความรู คือ ความมั่ง
คั่งขององคกร  ดังที่  Thomas A. Stewart  กลาวไววา ความรูเปนอาวุธแหงการแขงขันของยุคสมัย
นี้ซึ่งสําคัญกวาวัตถุดิบและเงินทุน  กลาวคือ ความรูไดกลายเปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีอิทธิพล
เหนือสิ่งอ่ืนใด  ทั้งขอมูล  ขาวสารและ ความรูจะมีอํานาจมากขึ้น  เพราะในอนาคตสิ่งที่มีอิทธิพล
เหนือสิ่งอ่ืนใด ทั้งขอมูล ขาวสาร และความรูจะมีอํานาจมากขึ้น เพราะในอนาคตสิ่งที่มีคาสําหรับ
องคกรจะกลายเปนสินทรัพยทางปญญามากกวาสินทรัพยทางกายภาพ  นอกจากนี้ความไดเปรียบ
ในการแขงขันจะมาจากบุคคลที่มีความรูและวิธีการในการนําความรูไปประยุกตใช  ดังน้ันความรู
หรือสินทรัพยทางปญญาจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดขององคกร 

วิลาวัลย  มาคุม  (2549 : 79)  ไดสรุปความหมายความรู หมายถึง  ผลที่ไดจากการ
เรียนรูและความเขาใจในสิ่งที่เรียนรูซึ่งเกิดจากประสบการณ  คานิยม  ความเชื่อ  กระบวนการหรือ
ขอมูลสารสนเทศ  ซึ่งทําใหเกิดคุณคาสูงและสามารถสรางคุณคาและนําไปใชประโยชนใหแกตนเอง
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และองคกรได  ซึ่งบุคคลสามารถนําความรูฝงลึกในคน (Tacit  knowledge)   และความรูเปดเผย 
(Explicit knowledge)   มาใชประโยชนภายใตบริบทที่เหมาะสมเพื่อพัฒนาองคการ 

ยามาซากิ  (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ.  2548 : 13-14)  ใหความหมายของความรู 
คือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด การเปรียบเทียบและการเชื่อมโยงกับความรูอ่ืน ๆ จนเกิด
ความเขาใจและนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ ไดโดยไมจํากัด
ชวงเวลา โดย“ขอมูล” (Data) เปนขอเท็จจริง เปนตัวเลขตาง ๆ หรือขอมูลดิบที่ยังไมไดผานการแปร
ความ  สวน “สารสนเทศ” (Information) เปนขอมูลที่ผานกระบวนการสังเคราะห วิเคราะหเพ่ือ
นํามาใชประโยชนในการบริหารจัดการในขั้นตอนของการตัดสินใจในขณะที่ “ความรู” (Knowledge) 
คือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด การเปรียบเทียบเชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจนเกิดเปนความเขาใจ
และนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ ไดโดยไมจํากัดชวงเวลา 
กลาวคือเปนสารสนเทศที่นําไปใชในการปฏิบัติงานไดและปญญา (Wisdom) คือความรูที่อยูในตัว
คนกอใหเกิดประโยชนในการนําไปใช 

เดฟ  สโนวเดน (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ.  2548 : 18-19)  ใหคํานิยามของ 
ความรู วาเปนสิ่งที่ซับซอนไมสามารถจัดเปนระบบที่แนนอนได หรือไมสามารถกลาวไดวา
พัฒนาการของขอมูลจะนําไปสูการเปนสารสนเทศ ความรูและปญญาตามลําดับเสมอไป โดยให
เหตุผลวาสารสนเทศที่แมจะผานกระบวนการวิเคราะห มีบริบท รายละเอียดที่ครบถวน แตหากไมใช
สารสนเทศในเรื่องที่เปนประโยชนแกเรา หรือเราไมสามารถนําไปใชได ก็ไมเรียกวาเปนความรู
สําหรับเรา 

แซลลีซ   และโจนส  (วิลาวัลย  มาคุม. 2549 : 78 ; อางอิงจาก Sallis; & Jones. 2002 
: 2-10)  ไดรวมกันใหความหมายวาความรู เปนทรัพยสินที่มีคาและมีความสําคญัย่ิงขององคการใน
การสรางสรรคและเพ่ิมคุณคาใหแกผลติภัณฑและบรกิาร  ซึ่งตองอาศัยการจัดการความรูทีถู่กตอง 
เหมาะสมในการนําความรูฝงลึกในคน (Tacit Knowledge) กับความรูทีเ่ปดเผย (Explicit 
Knowledge)  มาใชประโยชนเพ่ือการพัฒนาองคการโดยองคการตองมีความตระหนักและกําหนดไว
ในวิสัยทัศนขององคการวา ความรู เปนสิ่งขับเคลื่อนหลัก ที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ  และผูนํา
ตองเห็นคุณคาของการจัดการความรู รวมทั้งตองมีวิสัยทศันที่ชัดเจนในการสรางสรรคความรูเพ่ือ
ประโยชนในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพองคการดวย 

จากความหมายของความรูที่ไดกลาวมาแลวนั้น ผูวจัิยสามารถสรุปไดดังนี้ ความรู 
หมายถึง ขอมูล สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิดวิเคราะห สังเคราะห การเปรียบเทียบและการ
เชื่อมโยงกับความรูอ่ืน ๆ จนเกิดความเขาใจและสามารถนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจ
ในสถานการณตาง ๆ ไดจนเกิดเปนปญญา (Wisdom) ในที่สุด 

 
 
 



 24

2.1.2 ลักษณะและประเภทของความรู 
ลักษณะและประเภทของความรู    แบงไดหลายลักษณะตามความคิดเห็นของ

นักวิชาการ สามารถสรุปไดดังนี้ 
พจนานุกรมศัพทปรัชญาอังกฤษ-ไทย  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2540 : 54)  ไดแบง

ความรูออกเปนหลายประเภท  ดังนี้ 
     1) ความรูกอนประสบการณ (Priori  Knowledge)  คือความรูที่ไมตองอาศัย

ประสบการณ 
     2)  ความรูหลังประสบการณ  (Posteriori  Knowledge)  คือความรูที่เกิดขึ้น

หลังจากที่มีประสบการณแลว 
     3)  ความรูโดยประจักษ  (Knowledge  by  Acquaintance)  คือความรูที่เกิดจาก

สิ่งที่ถูกรู  ซึ่งปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางหู  ตา  จมูก  ลิ้น  หรือกาย   
     4)  ความรูโดยบอกเลา  (Knowledge by Description)  คือความรูที่เกิดจากคํา

บอกเลา 
     5)  ความรูเชิงประจักษ หรือ ความรูเชิงประสบการณ  (Expirical  Knowledge)  

คือความรูที่ไดจากประสบการณ หรือความรูหลังประสบการณ 
     6)  ความรูโดยตรง (Immediate  Knowledge)  คือความรูที่ไดรับโดยอาศัยสัมผัส

ทั้ง 6 คือ  ไดยิน  ไดกลิ่น  ไดรส  ไดสัมผัสและรับรูทางใจ 
     7)  ความรูเชิงปรวิสัย หรือ ความรูเชิงวัตถุวิสัย  (Objective  Knowledge)  คือ

ความรูที่เกิดจากเหตุผล  หรือประสบการณที่สามารถอธิบาย หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูไดอยางที่ตนรู 
     8)  ความรูเชิงอัตวิสัย หรือความรูเชิงจิตวิสัย  (Subjective   Knowledge)  คือ

ความรูที่เกิดจากการประสบดวยตนเอง  และตนไมสามารถอธิบายหรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูอยางที่
ตนรูได   

วิจารณ   พานิช (2551. ออนไลน: 2)   ไดนําเสนอประเภทของความรู  4 ระดับ คือ  
     1)  Know-what   เปนความรูเชิงทฤษฎีลวน ๆ เปรยีบเสมือนความรูของผูจบ

ปริญญาตรีมาหมาด ๆ  เม่ือนําความรูเหลานี้ไปใชงาน ก็จะไดผลบาง ไมไดผลบาง 
     2)  Know-how   เปนความรูที่มีทั้งเชิงทฤษฎีและเชิงบริบท เปรียบเสมือนความรู

ของผูจบปริญญาและมีประสบการณการทํางานระยะหนึ่ง เชน 2-3 ป  ก็จะมีความรูในลักษณะที่รูจัก
ปรับใหเขากับสภาพแวดลอมหรือบริบท 

     3)  Know-why  เปนความรูในระดับที่อธิบายเหตุผลได  วาทําไมความรูนั้น ๆ จึง
ใชไดผลในบริบทหนึ่ง แตใชไมไดผลในอีกบริบทหนึ่ง 

     4)  Care-why   เปนความรูในระดับคุณคา ความเชื่อ ซึ่งจะเปนแรงขับดันมาจาก
ภายในจิตใจ  ใหตองกระทําสิ่งนั้น ๆ เม่ือเผชิญสถานการณ 
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 ขนิษฐา   ภานุโศภิษฐ (2551: ออนไลน)   ไดพบวา Michael Palanyi  และ  Ikujiro  
Nonaka ไดแบงความรูออกเปน  2  ประเภท คือ 
                1)  Tacit  Knowledge   เปนความรูที่มีอยูในตัวคนซ่ึงความรูชนิดนี้เกิดขึ้นไดจาก
การเรียนรูและประสบการณของแตละบคุคล แตสามารถพัฒนาและถายทอดใหแกผูอ่ืนได 
               2)  Explicit Knowledge    เปนความรูที่เปนเหตุเปนผลและกําหนดรวบรวมและ
ถายทอดไดในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งทําใหคนเขาถึงไดงาย 
      อยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาถึงสัดสวนความรูทั้ง 2 ประเภทแลว จะพบวา Tacit 
knowledge จะมีมากกวา Explicit knowledge หลายเทา ซึ่งมีผูเปรียบสัดสวนระหวาง Tacit และ 
Explicit เปน 80 : 20 หรือผูเชี่ยวชาญหลายทานไดกลาวเปรียบเทียบกับปรากฏการณธรรมชาติวา
เชนเดียวกับภูเขาน้ําแข็ง คือ สวนที่ โผลพนน้ําของภูเขาน้ําแข็งจะเปนสวนที่นอยมากเมื่อเทียบกับ
สวนที่อยูใตน้ํา ดวยเหตุดังกลาวจึงตองมีการบริหารความรูทั้ง 2 ชนิดดังกลาวในองคการใหคนเกิด
การเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน เพ่ือใหใชความรูเปนฐานในการพัฒนาการทํางานของคนใน
องคการใหมีประสิทธิภาพขึ้น ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกับองคการอ่ืนแลวจะตองเปนองคการที่มี
มาตรฐานในการปฏิบัติงานระดับสูง (High Performance)  
 เดวิด สโนวเดน (วิจารณ  พานิช. 2551. ออนไลน :3-4)  แหงศูนยพัฒนาศาสตรดาน
การจัดการความรูชื่อ Cynefin Centre ของบริษัท ไอ บ ี เอ็ม ไดเสนอใหจําแนกความรูออกเปน 5 
กลุมคือ 

     1)  Artifact  หมายถึง วัตถุซึ่งหอหุมความรูหรือเทคโนโลยีไว  หรือกลาวอีกนัย
หนึ่ง มีความรูฝงอยูภายใน 

     2)   Skills  หมายถึง ทกัษะในการปฏิบัติงานหรือกระทํากิจการตาง ๆ อันเปน 
ผลจากการไดฝกทําหรือทํางานจนเกิดเปนทักษะ 

 3)   Heuristics หมายถึง  กฎแหงสามัญสํานึก หรือเหตุผลพื้น ๆ ทั่ว ๆ ไป 
    4)   Experience  หมายถึง  ประสบการณจากการไดผานงานหรือกิจการเชนน้ัน 

มากอน 
 5)   Talent หรือ Natural  talent  หมายถึง พรสวรรค อันเปนความสามารถ 

พิเศษเฉพาะตวัที่มีมาแตกาํเนิด 
คุณสมบัติทั้ง 5 กลุมนี้ถือเปนความรูทั้งสิ้นและจะตองรูจักนํามาใชประโยชนใน

กระบวนการจัดการความรู  เม่ือนําอักษรตัวหนาของคําทั้ง 5 มาเรียงกันเขาจะไดเปน ASHET หรือ 
ASHEN   ความรูกลุมที่อยูคอนไปทางขางบน จะมีลักษณะ “ชัดแจง” (Explicit) มากกวา  สามารถ
หยิบฉวยมาใชโดยตรงไดงายกวา  สวนกลุมที่อยูคอนมาทางขางลาง จะมีลักษณะ “ฝงลึก” (Tacit) 
มากกวา  แลกเปลี่ยนไดยาก  ยิ่งพรสวรรคจะยิ่งแลกเปลี่ยนไมไดเลย  จะสังเกตเห็นวาในความรู 5 
กลุมน้ี เปนพรสวรรค 1 กลุม และเปนพรแสวง 4 กลุม 
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เคมป  ดา  (กีรติ  ยศยิ่งยง.  2549 : 14 ; อางอิงจาก Camp  Da. 1976 : 25)  แบง
ความรูออกเปน  2  ประเภท สรุปไดดังนี้ 

     1)  ความรูทางสังคม  (Social  Knowledge)  หรือ  ความรูสาธารณะ (Policy 
Knowledge)  เปนความรูที่รวบรวมโดยระบบสังคม ซึ่งสามารถเขาถึงไดอยางอิสระและเทาเทียมกัน
ของสมาชิกที่อยูในสังคมนั้น ๆ ผานการเก็บบันทึกและรวบรวม 

     2)  ความรูสวนบุคคล  (Personal  Knowledge)   หรือ  ความรูสวนตัว 
(Individual  Knowledge)  คือ ความรูที่อยูภายในจิตใจของบุคคลและสามารถเขาใจ หรือรับรูได
เพียงบุคคลคนนั้น หรือโดยผานบุคคลคนนั้นเทานั้น เชน  การถามคําถามบุคคลนั้นโดยตรง 
 เอ็นวินสสัน  (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2548 :18 ; อางอิงจาก Leif  Edvinsson)  
ไดแบงความรูออกเปน  3  ประเภท  สรุปไดดังนี้ 

     1)  ความรูเฉพาะตัว (Individual  Knowledge)  เปนความรูที่อยูในตัวพนักงานแต
ละคน  หรือเปนความรูที่อยูในตัวพนักงาน  
      2)  ความรูขององคการ (Organizational  Knowledge)  เปนความรูที่ไดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางพนักงานที่อยูในกลุม หรือฝายงานตาง ๆ ในองคการ ทําใหเกิดเปนความรู
โดยรวมขององคการสามารถนําไปใชประโยชนในการทํางานขององคการโดยรวมมากขึ้น 
      3)  ความรูที่เปนโครงสราง (Structural  Knowledge)  เปนความรูที่เกิดจากการ
สราง หรือการตอยอดองคความรูผานกระบวนการ  คูมือและจรรยาบรรณตาง ๆ ในองคการ 
 ทั้งน้ีความรูทั้ง 3  ประเภทนี้  สามารถเปนไดทั้งในรูปของ  Tacit  Knowledge และ    
Explicit Knowledge     
 จากประเภทของความรูที่ไดกลาวมาแลวน้ันผูวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ี  ความรูแบง
ออกเปน  2  ประเภท  คือ ความรูฝงลึกในตัวคน (Tacit  Knowledge)  เปนความรูที่อยูในตัวของแต
ละบุคคล  เกิดจากประสบการณ  การเรียนรู  หรือพรสวรรคตาง ๆ  สามารถพัฒนาและแบงปนกัน
ได และเปนความรูที่กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน  และความรูที่เปดเผย (Explicit 
Knowledge)  เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล  สามารถรวบรวมและถายทอดมาในรูปแบบตาง ๆ ได 
เชน หนังสือ คูมือ เอกสารและรายงานตาง ๆ ซึ่งทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย   
 
 2.2 ความหมายของการจัดการความรู 
 วิจารณ  พานิช (2548 : 22)  ไดใหความหมายไวโดยสรุป ดังนี้ 
                        การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บและการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางความรู โดย
มีเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพ่ิมพลังในการบริหารความรู 
                        การจัดการความรูเกีย่วของกับการแลกเปลีย่นเรียนรู  โดยที่วัฒนธรรม 
พฤติกรรม ภายในองคการ  พลวัตรและวิธีปฏบิตัิมีผลตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
                        การบรหิารความรูตองอาศัยผูรูในการตีความและประยุกตใชความรูในการสราง
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นวัตกรรมและเปนผูนําในแตละองคการ รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่งแนะนํา
วิธีการประยุกตใช ดังนั้นกิจกรรมเกี่ยวกับคนเชน การดึงดูดคนดีและเกง การพัฒนาคน การติดตาม
ความกาวหนาของคนและ การรักษาคนมีความรูไวในองคการ ถือเปนสวนหนึ่งของการบริหาร
ความรู 
                        การบรหิารความรูเกดิขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะชวยเพ่ิมประสิทธิผลขององคการ 
ชวยสรางความมีชีวิตชวีาและความสําเรจ็ในองคกร การประเมินตนทุนทางปญญาและผลสําเรจ็ของ
การประยุกตใชการบริหารความรูเปนตวัชีว้ัดวาองคการมีการบริหารความรูอยางไดผลหรือไม  

เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ ์(2547 : 63) กลาววา การจัดการความรูคือ ความรูเกิดจาก
การประมวลสงัเคราะหและจําแนกแยกแยะสารสนเทศ เพ่ือนําไปสูการตีความและทําความเขาใจกับ
สารสนเทศเหลานั้นจนกลายเปนความรู ซึ่งความรูนี้ครอบคลุมทัง้สวนของความรูโดยนัย (Tacit 
Knowledge) ที่ซอนอยูในความคิดของพนักงานและที่ฝงตวัอยูในองคกรกับความรูแจงชัด (Explicit 
Knowledge) ที่ปรากฏในเอกสารที่บันทึกหรอืรายงานตางๆ ขององคกร การจัดการความรูทัง้สอง
ประเภทนี้ใหเปนระบบระเบยีบเพ่ือใหคนที่ตองการเขาถึงไดงายและดึงออกมาใชงานได โดยสะดวก
การจัดการความรูจะเกิดขึ้นในระดับทีมงานหรือระดับกลุมในองคกรที่ตองการปฏสิัมพันธระหวาง
ปจเจกแตละคน เพราะการจัดการความรูจะเกิดขึ้นได ตอเม่ือมีการปฏิสัมพันธเพ่ือใหเกดิการ
แลกเปลีย่นความรูระหวางทีม ซึ่งอาจเปนปฏิสัมพันธบนเครือขาย Cyber Space หรืออาจผานการ
พบปะพูดคุยกันตอหนาก็ได 
                     ศุภามนต  ศุภกานต (2547: 28-29) กลาววาการจัดการความรูเปนเรื่องของการที่
องคกรหนึ่งจะสกัดคุณคาจากทรัพยสินทางปญญาของคนออกมาใชประโยชนอยางสูงสุดไดอยางไร
จุดสําคัญสําหรับการริเริ่มเกี่ยวกับ KM คือ ความรูที่ถือวามีคาสําหรับองคกรมักจะเกี่ยวของกับ
ประสบการณ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเปนสวนใหญ 
                  บุญดี  บุญญากิจ  (2547: 23 ) กลาววาการจัดการความรูเปนกระบวนการในการนํา
ความรูที่มีอยู หรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การ
สราง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใชความรู เปนตน 
                  กานตสุดา   มาฆะศิรานนท  (2546 : 32-33)  สรุปความหมายของการจัดการความรู 
วาเปนกระบวนการ (Process)  ที่ประกอบดวยหลาย ๆ ขั้นตอน  เพ่ือดําเนินการจัดการกับความรู
ขององคกรทั้งมวลใหสอดคลองกับวิสัยทัศน (Vision)  พันธกิจ(Mission)  นโยบาย(Policy)  
เปาหมาย (Goal)  ขององคกร อาจกลาวไดวา การจัดการความรูถือเปนระบบงาน (System) 
อันหนึ่ง ที่มีความสําคัญอยางยิ่งยวดของทุกองคกร ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ
ทํางานประสานรวมกันอยางเปนระบบ ระหวางบุคคลและระหวางกลุม โดยนําขอมูล ขาวสารและ
ความรูในรูปแบบตาง ๆ มาจัดการเพื่อรวมแบงปนและใหพนักงานสามารถสืบคน ถายโอนความรู
ของตนโดยใชเทคโนโลยีดานขอมูลเขามารองรับ ทั้งน้ีเพ่ือนําขอมูล ความรูที่พนักงานในองคกรทุก
คนนั้นมีอยูมาแบงปนเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน (Team  Learning) 
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 ชุมศักดิ์   อินทรรักษ  (2548 : 11)   ใหความหมายของการจัดการความรู วาเปน
กระบวนการของการสรางคุณคาจากทรัพยสินที่จับตองไมไดขององคกร คือ ทุนทางปญญา (IC : 
Intellectual  Capital)  รวมทั้งทุนมนุษย (Human  Capital)  ทุนทางโครงสราง (Structural  
Capital)  ทุนความสัมพันธระหวางบุคคล (Customer  Relationship  Capital) 

ประชุม  โพธิกุล  (2548 : 4)  กลาววาการจัดการความรูในสถานศึกษา มีหลักของการ
จัดการความรู 2 สวน สวนหนึ่งสถานศึกษาตระหนักดีวาความสําคัญขององคการคือ รูวาองคการรู
อะไร สถานศึกษาทุกแหงมี การเก็บ เขาถึงและสงมอบความรูอยูแลวโดยการจัดการความรูมา
แบงปน และสงมอบจากสถานศึกษาสูผูเรียน  ในอีกสวนหนึ่งเปนการจัดการที่อํานวยประโยชนของ
ความรูแกครู และบุคลากรทางการศึกษา การจัดการความรูของสถานศึกษาจึงเปนการเสาะหา 
คนพบ จับความรูมาเก็บ กลั่นกรอง จัดเตรียมแบงปนและใชความรูทั่วทั้งองคการ  สามารถรวมแรง
รวมใจ แบงปนและใชความรูในทุกสวนของสถานศึกษาจึงเปนการใชความรูอยางมีประสิทธิผล 

น้ําทิพย  วิภาวิน (2547 : 15-16) อธิบายวา การจัดการความรู หมายถึง การจัดการ
สารสนเทศและการบริหารคนในทุกองคการ โดยใชสารสนเทศในการจัดเก็บความรูใหมที่บุคคลใน
องคการมี เพ่ือเผยแพรและแบงปน การใชสารสนเทศในองคการจําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
เปนเคร่ืองมือ โดยการจัดเก็บความรูนั้นไมเพียงแตเฉพาะความรูภายในองคการเทานั้น แตตองเปน
ความรูจากภายนอกองคการที่เปนประโยชนตอการทํางานดวย 
  วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2545: 77-78)  ใหความหมายวาการจัดการความรูเปน
กระบวนการบริหารรูปแบบใหมที่เนนการพัฒนากระบวนงาน (Business Process) ควบคูไปกับการ
พัฒนาการเรียนรู (Learning Process) โดยทุกกระบวนงานจะตองสัมพันธกับความคิดสรางสรรคที่
เปนผลมาจากการขยายวง และการประสานความรอบรู รวมถึงการฉลาดคิดไปตลอดทั่วทั้งองคกร
อยูตลอดเวลา  ซึ่งก็เทากับวา องคกรที่มีการจัดการความรูอยางเปนระบบ ก็จะเกิดเปนโอกาสอัน
สําคัญตอการพัฒนาใหเปนองคกรที่ เปยมไปดวยการทํางานอยางฉลาดคิดและสรางสรรค 
(Corporate  Creativity)  ในที่สุด 
 พรธิดา   วิเชียรปญญา (2547 : 32-33)  ใหความหมาย การจัดการความรู วาเปน
กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล  สารสนเทศ  ความคิด  การกระทํา  
ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของ
แหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตาง ๆ ที่องคการจัดเตรียมไว  เพ่ือนํา
ความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และใน
ที่สุดความรูที่ มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองคการอยางสมดุล  เปนไปเพื่อเพ่ิม
ความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ  

ยุทธนา แซเตียว (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2548 :22) ใหความหมายวา การ
จัดการความรู เปนการจัดการเพื่อนําความรูมาใชพัฒนาขีดความสามารถขององคการ โดยมี
กระบวนการในการสรรหาความรูเพ่ือถายทอดและแบงปนไปยังบุคลากรเปาหมายอยางถูกตองและ
เหมาะสม 
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ประเวศ  วะสี  (2545 : 74-76)  ไดใหความหมายการจัดการความรู หมายถึงการ
จัดการใหการปฏิบัติ  การสรางความรู และการเรียนรู  เชื่อมตอกันเปนพลวัต และยังประโยชน
เพ่ิมขึ้น ๆ ซึ่งมีองคประกอบทางหนาที่ประดุจดังสมอง ดังนี้ 

     1)  ทําใหรับรูความจริง ความจริงเปนฐานทางปญญา ความไมจริงทําใหเสื่อม
ปญญา 

     2)  นําความจริงมาวิเคราะหและสังเคราะหเปนปญญาที่สูงขึ้น 
     3)  นําปญญาไปใช  โดยจัดใหเหมาะสมกับการใชงาน 
     4)  ประเมินผลการใช แลวนําความรูที่ไดจากการประเมินกลับไปปรับปรุงทฤษฎี

และการปฏิบัติใหดียิ่งขึ้น 
บุญสง   หาญพานิช  (2546 : 42-43)  ไดสรุปความหมายของการจัดการความรู  คือ  

กระบวนการที่องคการยกระดับความรู  ใหคุณคาแกทรัพยากรความรู และจัดการทรัพยากรความรู
ใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ  โดยที่ความรูนั้นตองถูกตองและสอดคลองกับบุคคลและเวลา  มี
การดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับความรู ไดแก  การผลิตความรู  การสรางความรู  และการเผยแพร
ความรู  มีการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  ยกระดับ  ใชความรูรวมกัน  ในการแกปญหา  การ
วางแผนกลยุทธและการตัดสินใจ  รวมไปถึงมีการจัดการเกี่ยวกับฐานความรูของทรัพยากรบุคคลใน
องคการ 

วิลาวัลย  มาคุม  (2549  : 111)   ไดสรุปความหมายของการจัดการความรู คือ
กระบวนการที่ประกอบดวยหลายๆ ขั้นตอนที่มีการนําเอาความรูฝงลึกในคนและความรูเปดเผยมา
ใชเพ่ือการพัฒนาองคการที่ดําเนินการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานในองคการ  โดยมีเปาหมายที่
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่สูงขึ้นกวาเดิม  สงผลถึงผลผลิตและบริการที่เพ่ิมขึ้นและดีขึ้น ซึ่งประกอบดวย
กระบวนการตาง ๆ 6 ขั้นตอน  คือ การกําหนดความรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การ
แลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรูและการนําความรูไปใช   
 โทยามา  (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ. 2548 :20) ใหความหมายวา การจัดการ
ความรู คือการจัดการที่เอ้ือใหเกิดความรูใหมโดยใชความรูที่มีอยูและประสบการณของคนใน
องคการอยางเปนระบบเพื่อพัฒนานวัตกรรมที่จะทําใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขงทางธุรกิจ 
 ดาเวนพอรต และ พรูแซค (กีรติ  ยศยิ่งยง : 44) ใหคําจํากัดความวา การจัดการความรู 
เปนกระบวนการที่เปนระบบในการคนหา  คัดเลือก จัดการและเผยแพรสารสนเทศ เพ่ือพัฒนาความ
เขาใจในเรื่องใดเรื่องหน่ึงของบุคลากรในองคการ เพ่ือใหไดมุมมองในองคการมากขึ้น 
 ทานโนนบูลม  (พรธิดา  วิเชียรปญญา  : 30)  ไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดการความรูไววาเกี่ยวของกับสิ่งตาง ๆ  ดังนี้ 
      1)  การรวบรวม  การจัดระเบียบ  การจัดเก็บ  และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปน
ความรูและทําใหเกิดการใชประโยชนอยางเหมาะสม  สารสนเทศและเทคโนโลยีเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอรจะสามารถสนับสนุนใหการจัดการความรูมีพลังและอํานาจได 
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      2)  การแบงปนความรู  หากปราศจากการแบงปน  ความพยายามในการจัดการ
ความรูจะลมเหลว  ในการแบงปนความรูนี้ตองอาศัยวัฒนธรรมองคการเปนสําคัญ  เพราะมีอิทธิพล
อยางสูงตอความสําเร็จของการจัดการความรู 
      3)  การอาศัยบุคคลที่มีความรูหรือความเฉลียวฉลาด 
      4)  การเพิ่มประสิทธิผลขององคการ  การจัดการความรูเปนสิ่งที่สนับสนุนให
องคการตาง ๆ อยูรอดและประสบความสําเร็จได 
 จากการศึกษาความหมายของการจัดการความรู  ผูวิจัยสรุปไดดังน้ี การจัดการความรู  
เปนกระบวนการบริหารจัดการอยางเปนระบบรูปแบบใหมที่เนนการพัฒนากระบวนการทํางาน 
(Business Process) ควบคูไปกับการพัฒนาการเรียนรู (Learning Process) ผานกระบวนการ
จําแนก วิเคราะหและจัดระเบียบความรู เพ่ือสรรหา คัดเลือก จัดการและเผยแพรสารสนเทศที่
ถูกตองเหมาะสมและเอื้ออํานวยใหเกิดการแบงปนความรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในองคการ เพ่ือ
ปรับปรุงหรือเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถเชิงการแขงขัน หรือเพ่ือใหไดมุมมองในองคการมากขึ้น  ทั้งน้ี
การจัดการความรูจะตองสอดคลองกับวิสัยทัศน (Vision)  พันธกิจ(Mission)  นโยบาย(Policy)  
เปาหมาย(Goal)  ขององคการจึงจะเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
                      

2.3  ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู 
                หนวยงานทางการศึกษา สถานศึกษา ถือเปนองคกรที่มีความสําคัญในการจัดการ
ความรู สถานศึกษาทุกแหงมีครูเปนผูขับเคลื่อนใหการปฏิรูปการศึกษาขับเคลื่อนไปขางหนา 
นอกจากตองจัดการศึกษาตอบสนองความตองการของทองถิ่นเปนสําคัญแลว ยังตองกาวทันโลกยุค
ใหม นักเรียนทุกคนตองมีความรูพ้ืนฐานตามมาตรฐานชวงชั้นและมีความรูสามารถประกอบอาชีพ
และแขงขันในเวทีโลกได สรางคนคุณภาพใหสังคมและประเทศชาติ การจัดการความรูจึงเปน
แนวคิดการจัดการสมัยใหม ที่มองคนในสถาบันเปนสินทรัพยอันมีคา ปจจัยการบริหารทั้ง 4 อยาง 
คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ (Material) การบริหารจัดการ (Management) ที่เคยมีมาแตเดิม
จึงตองใหความสําคัญในทุกประเด็น โดยเฉพาะกับ “คน” (Man) มากที่สุดเพราะการเปน “คน
คุณภาพ” ในการทํางาน Knowledge Worker ที่สามารถทํางานไดอยางรอบดาน สามารถทํางาน
รวมกับผู อ่ืนได มีความมุงม่ันเพ่ือความสําเร็จ ทํางานอยางมีเปาหมาย ซึ่งจะตองเปนคนที่มี
สมรรถนะสูง (High competency) เพ่ือสามารถที่จะผลักดันใหองคกรอยูไดในสภาวะแวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางมาก 
                  วิจารณ  พานิช (2548 : 3) ใหความเห็นในเรื่องการเรียนรูเร่ืองการจัดการความรู
(Knowledge Management) ดวยการอานหนังสือหรือฟง “ผูรู” บรรยาย การกระทําเชนน้ันจะไมมี
ทางชวยใหรูจักการจัดการความรูไดเลย  เน่ืองจากการจัดการความรูเปนทักษะ (Skill) ไมใชความรู
เชิงทฤษฏี หรือกลาวใหชัดเจนขึ้น การจัดการความรูมีสวนที่เปนทักษะสิบสวน และสวนที่เปน
ทฤษฏีเพียงสวนเดียว (คลายพุทธศาสนา) การเรียนรูโดยการทองทฤษฏีจึงแทบจะไมมีประโยชน 
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ตองลงมือทําจึงจะทําเปนและเกิดความรูความเขาใจและการจัดการความรูที่แทจริงเปนการจัดการ
ความรูโดยกลุมผูปฏิบัติงาน เปนการดําเนินกิจกรรมรวมกันในกลุมผูทํางานเพื่อชวยกันดึง “ความรู
ในคน”และ“ควา” (Capture) ความรูภายนอกองคกรมาใชในการทํางาน และคอย “ควา” ความรูที่
เกิดขึ้นจากการทํางานเอามายกระดับความรูและนํากลับไปใชในการทํางานเปนวงจรตอเนื่องไมจบ
สิ้น  

ประพันธ  ผาสุกยืด (2549 : 2) กลาววา KM (Knowledge Management) นี่แหละที่จะ
เปน“ตัวตอ หรือ jigsaw” ชิ้นสําคัญที่จะทําใหเกิดการบริหารคุณภาพจะทําใหเปาหมายของผูบริหาร
ทั้งหลายที่ตองการจะสราง “องคกรแหงการเรียนรู” เปนจริง แนวคิดเรื่องการจัดการความรู จะมีตน
ตอมาจากโลกตะวันตกแตมีประโยชนนาจะนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทไทยของเรา การ
จัดการความรูทางตะวันตกเริ่มเห็นวา ในปจจุบันการที่องคกร หรือบริษัทเอาชนะกันไดนั้น มันไมได
ขึ้นอยูกับผลผลิตแคนั้น แตมันเปนการเอาชนะกันดวยเรื่องของความคิด เปนเรื่องการนําเอาสิ่งที่อยู
ในตัวคนมาใช มาทําใหเกิดเปนสิ่งใหมขึ้นมา ที่เรามักเรียกกันวา “นวัตกรรม”การจัดการความรูเปน
เรื่องที่เกี่ยวของกับสิ่งที่จับตองไมได (Intangible) เปนเรื่องทุนทางปญญา(Intellectual Capital) ที่ใน
ปจจุบันถือวามีคายิ่งนัก  จริงๆ แลวสังคมไทยก็ใหความสําคัญเรื่องการแสวงหาวิชาความรูอยูแลว 
ดังจะเห็นวามีคําพูดในเรื่องน้ีอยูมาก เชน ที่พูดวามีวิชาเหมือนมีทรัพยอยูนับแสน หรือรูไวใชวาใส
บาแบกหาม เปนตน 
 พรธิดา   วิเชียรปญญา  (2547 : 40)  กลาววา เปาหมายหลักของการจัดการความรูคือ  
การใชประโยชนจากความรูมาเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการ  เพ่ือ
สรางความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการ  การจัดการความรูมีความสําคัญอยางยิ่งไมวาจะ
เปนประเทศที่พัฒนาแลวหรือกําลังพัฒนาก็ตาม  วัตถุประสงคทั่วไปของการจัดการความรูมีดังนี้ 

1) เพ่ือปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานทางธุรกิจที่เปนอยูในปจจุบัน 
2) เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ 
3) เพ่ือปรับปรุงเทคนิค  กระบวนการ  โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาองคความรูและ 

นําความรูนั้นไปใชใหเกิดประโยชน 
 บาชา  (พรธิดา  วิเชียรปญญา.  2547 : 41-42)  กลาวถึงประโยชนของการจัดการ
ความรูไว  8  ประการ  ดังนี้ 
      1)  ปองกันความรูสูญหาย  การจัดการความรูทําใหองคการสามารถรักษาความ
เชี่ยวชาญ  ความชํานาญและความรูที่อาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  เชน 
การเกษียณอายุทํางาน  หรือการลาออกจากงาน เปนตน 
      2)  เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ  โดยประเภท  คุณภาพและความสะดวกใน
การเขาถึงความรู  เปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจ เน่ืองจากผูที่มีหนาที่
ตัดสินใจตองสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
      3)  ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน  การทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
เขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน  โดยไมตองมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซงมากนักจะทํา
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ใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตาง ๆ  ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดการพัฒนาจิตสํานึก
ในการทํางาน 
      4)  ความไดเปรียบในการแขงขัน  การจัดการความรูชวยใหองคการมีความเขาใจ
ลูกคา  แนวโนมของการตลาดและการแขงขัน  ทําใหสามารถลดชองวางและเพิ่มโอกาสในการ
แขงขันได 
      5)  การพัฒนาทรัพยสิน  เปนการพัฒนาความสามารถขององคการในการใช
ประโยชนจากทรัพยสินทางปญญาที่มีอยู  ไดแก  สิทธิบัตร  เครื่องหมายการคาและลิขสิทธิ์ เปนตน 
      6)  การยกระดับผลิตภัณฑ  การนําการจัดการความรูมาใช เปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการผลิต และบริการ ซึ่งจะเปนการเพิ่มคุณคาใหกับผลิตภัณฑนั้น ๆ อีกดวย 
      7)  การบริหารลูกคา  การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปนการ
สรางความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสรางรายไดใหแกองคการ 
      8)  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล  การเพิ่มความสามารถในการแขงขันผานการ
เรียนรูรวมกัน  การจัดการดานเอกสาร  การจัดการกับความรูที่ไมเปนทางการเปนการเพิ่ม
ความสามารถใหแกองคการในการจางและฝกฝนบุคลากร 
 วันทนา  เมืองจันทร  (2548 : 25-26)  กลาวถึงประโยชนที่ไดจากการจัดการความรู 
ดังนี้      1)  ชวยลดขั้นตอนในการทํางานได  ตัวอยางเชน  เม่ือมีปญหาในการทํางาน
เกิดขึ้น  ผูปฏิบัติงานก็จะสามารถหาแนวทางหรือวิธีการแกปญหาไดรวดเร็ว  โดยคนควาจากผลการ
จัดการความรูในเรื่องนั้น ๆ ทางสื่อ  Internet  เพ่ือศึกษาคนหาวาแนวทางการแกปญหาที่เคยทํา
สําเร็จมาแลว  ซึ่งไดมีการรวบรวมเก็บไวบนฐานเครือขายคอมพิวเตอรนั้น  มีแนวทางวิธีการ
แกปญหาอยางไร  วิธีนี้จะทําใหผูปฏิบัติที่มีปญหาสามารถเขาถึงแหลงความรูในเร่ืองที่ตนประสบ
ปญหาไดโดยตรง  จึงเปนการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  ทําใหประหยัดเวลาและประหยัด
งบประมาณในการทํางาน  เพราะสามารถแสวงหาความรูไดโดยสะดวก  รวดเร็ว  ทําใหสามารถ
ตัดสินใจแกปญหาได 
      2)  การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการลองผิดลองถูก  
เพราะกอนทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอื่นจากบทเรียนในอดีตไดกอน  เพ่ือเปนการ
ตอยอดความรูก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา  ประหยัดทรัพยากรที่ใชในการทํางานไดมากกวาและไม
ตองเสียเวลาลองผิดลองถูกอีก 
      3)  การจัดการความรูที่ไดมาโดยวิธีการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันในงานที่
ปฏิบัติในเรื่องเดียวกัน  ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาที่ตนกําลังเผชิญอยูได  เม่ือมีการ
แลกเปลี่ยนความรูกับผูปฏิบัติงานอื่น ๆ ในเรื่องเดียวกัน  ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
      4)  สถานศึกษาที่มีระบบการจัดการความรูที่ดีจะทําใหผูที่จะแสวงหาความรูมี
ชองทางการเขาถึงความรูที่ตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบ Internet  ทําใหสามารถคนหาความรู
ไดตลอดเวลา  เปนการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิตซ่ึงมีประโยชนทั้งตอตนเองและตอ
สถานศึกษา 
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      5)  การแลกเปลี่ยนความรู ระหวางครูผูสอนเปนการสรางนวัตกรรมใหม 
(Innovation)  โดยการเรียนรูตอยอดจากความรูที่ฝงในตัวตน  (Tacit  knowledge)  ของผูสอนที่มี
ประสบการณการสอนมากอน 
      6)  สถานศึกษาไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในเรื่องบางเรื่อง เพราะสามารถ
ใชความรูที่ไดมาจากการสะสมไวแลวจากบุคคล  (Tacit  knowledge)  หรือจากสวนตาง ๆ ของ
สถานศึกษาเพื่อนํามาตอยอดความรูไดเลย 
      7)  ทําใหเกิดแหลงความรูในสถานศึกษาที่สามารถเรียกใชประโยชนไดอยาง
รวดเร็วและเผยแพรใหสถานศึกษาอื่นไดรับรูและไดศึกษาคนควาตอไป 
      8)  งานบางเรื่องผูสอนไมตองเรียนรูจากประสบการณตนเอง  เพราะบางทีจะเกิด
ผลเสียมากกวา เพราะตองลองผิดลองถูก  แตถาเรียนรูจากประสบการณของครูตนแบบและประสบ
ความสําเร็จในการสอนมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางานไดมากกวา 
      9)  การจัดการความรู  จะเกิดขึ้นไดตอเม่ือวัฒนธรรมการทํางานของคนใน
สถานศึกษาปรับเปลี่ยนจากเดิมมาสูการมีวินัยในตนเอง  มีการศึกษา  คนควา  เรียนรูตลอดชีวิต  
ยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นมีพลังในการคิดสรางสรรค  มีความขยัน  อดทน  มีจิตสํานึกของ
การเปน “ผูให”และมีจิตใจเปนประชาธิปไตย  ดังน้ันการจัดการความรูจะสําเร็จได บุคลากรทุกคนใน
สถานศึกษาก็จะตองมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานใหมใหสอดคลองกับ“การจัดการความรู” 
                      จากที่กลาวมาผูวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ี  การจัดการความรู นั้นเปนสิ่งสําคัญและมี
ประโยชนตอทุกองคกรในยุคเศรษฐกิจฐานความรูเปนอยางมาก ในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความรู
ระหวางสมาชิกเปนการสรางนวัตกรรมใหม (Innovation)  โดยการเรียนรูตอยอดจากความรูที่ฝงใน
ตัวตน  (Tacit  knowledge)  ซึ่งองคกรใดมีความสามารถจัดการความรูไดอยางเหมาะสมและเปน
ระบบ ก็จะเปนองคกรที่มีการดําเนินการไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 

2.4 องคประกอบในการจัดการความรู  
 น้ําทิพย  วิภาวิน (2547 : 17-21)  กลาวถึงองคประกอบของการจัดการความรูทีท่ําให

เกิดความสําเร็จ เกิดจากการผสมผสานการทํางานของคน  กระบวนการ  และเทคโนโลยี 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ  2   องคประกอบในการจัดการความรู 
 

            ที่มา : น้ําทิพย  วิภาวิน. (2547).  การจัดการความรูกับคลังความรู.  17-21. 
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1)   ดานคน  กลยุทธหลักที่ธุรกิจใชเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใน
ทศวรรษนี้มุงที่ความสามารถของคนในองคการ ที่จะสรางนวัตกรรมและมีความคลองตัวที่จะ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธตามสภาวการณ การพัฒนาคนในองคกรจึงมีความสําคัญเปนอันดับแรก       
การจัดการความรูเปนกลยุทธ กระบวนการและเทคโนโลยีที่ใชในองคการ เพ่ือแสวงหา สราง จัดการ 
แลกเปลี่ยนและทําใหความรูที่ตองการ ไดรับผลสําเร็จตามวิสัยทัศนที่องคการตองการ เปนการ
ผสมผสานความรูจากหลายศาสตร เชน การบริหารจัดการ (Management science) การคนคืน
สารสนเทศ (Information retrieval) ปญญา ประดิษฐ (Artificial intelligence)  และพฤติกรรม
องคการ (Organization behaviour) การจัดการความรู (Knowledge Management) เปนเครื่องมือ
ในการบริหารจัดการที่ไดรับความสนใจมากที่สุดในชวงป 2000 เปนตนมาตอเนื่องจากการเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) และร้ือปรับระบบ (Re-engineering) ซึ่งไดรับ
ความนิยมอยางมากในชวงป 1990 และ Total Quality Management (TQM) ในป 1980 การจัดการ
ความรูเปนกลยุทธการบริหารจัดการในยุคปจจุบันที่องคการนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพ เพ่ือ
สนับสนุนและพัฒนาองคการในสภาวะที่มีการแขงขันสูง 

2)  ดานกระบวนการ  กระบวนการของการจัดการความรู ประกอบดวยแนวทางและ
ขั้นตอนของการจัดการความรูโดยตองระบุประเภทของสารสนเทศที่ตองการ ทั้งจากแหลงขอมูล
ภายในและภายนอกเปนการแยกแยะวา ความรูชนิดใดที่ควรนํามาใชในองคการ แลวนําความรูนั้น
มากําหนดโครงสรางรูปแบบและตรวจสอบ ความถูกตอง กอนที่จะนํามาผลิตและเผยแพร โดยการ
บริหารกระบวนการนั้นจะตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคกรวาตองการใหบรรลุเปาหมายอะไร 
     ขั้นตอนการจัดการความรู ( Managing Knowledge) มี 3 ขั้นตอน  ไดแก 
           2.1   การจัดหาความรูจากแหลงความรูตางๆ (Knowledge acquisition) การ
จัดหาความรูเปนขั้นตอนของการพัฒนาและการสรางความรูใหมเชน การวิจัยและพัฒนา มีการจัด
หมวดหมูความรูอยางเปนระบบ (Classifying Knowledge) เชนหองสมุดทําหนาที่ในการจัด
หมวดหมูความรูโดยการแบงกลุมความรูออกเปนหมวดหมูตามระบบเลขทศนิยมดิวอ้ี หรือตามระบบ
ตัวอักษรเปนระบบหองสมุดรัฐสภาอเมริกัน ทําใหความรูในหมวดเดียวกันอยูดวยกัน เพ่ือความ
สะดวกในการจัดเก็บและการคนหาเพื่อนํามาใช 
           2.2  การแบงปนความรู (Knowledge sharing) เปนการใชความรูรวมกันใน
องคกรมี 4 ระดับไดแก Know what ( เปนความรูเชิงขอเท็จจริง)  Know how (เปนความรูที่
เชื่อมโยงกับโลกของความจริง Know why (เปนความรูเชิงเหตุผลระหวาง เร่ืองราวหรือเหตุการณ
ตางๆ ผลของประสบการณแกปญหานํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน)  Care why (เปนความรูในเชิง
ความคิดสรางสรรคริเร่ิม ที่ตองการแกไขปญหาและทําใหดีขึ้น) การแบงปนความรูเปนการสราง
วัฒนธรรมใหมในองคการ 
             2.3  การใชหรือเผยแพรความรู (Knowledge  utilitzation) การเผยแพร
สารสนเทศใหคนในองคการ  สามารถเขาถึงความรูในองคการได  เพ่ือประโยชนในการตัดสินใจและ
การดําเนินงานที่ไมผิดพลาดซ้ําซอน ตัวอยางการสรางคลังความรูขององคการเชน 
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  - การรวบรวมรายชื่อและเบอรโทรศัพทเพ่ือติดตอบุคลากรผูชํานาญใน
แตละฝาย 

 - การจัดเก็บบทเรียนและประสบการณจําแนกเปนเรื่องๆ หรือหัวขอเพ่ือ
เปนคูมือสําหรับคนในองคการ ใชคนหาขอมูลที่ตองการ 

 - การรวบรวมขาวสําคัญหรือขอมูลที่เกี่ยวของกับองคการหรือธุรกิจ
เดียวกัน รวมทั้งขอมูลลูกคา 

3)  ดานเทคโนโลยีสารสานเทศ  การจัดการความรูมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน
เครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคการใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอบุคคล
นั้น ในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้นตองการ เรียกวา ระบบบริหารความรู  ซึ่งองคประกอบของระบบ
บริหารความรู ไดแก 

 3.1 เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บสารสนเทศ (Repositories) เครื่องคอมพิวเตอร
แมขาย (Server)  จัดเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ รวมถึงการเผยแพรเน้ือหาขอมูลไปยัง
หนวยงานที่เกี่ยวของไดแก External knowledge,Structured / Informal internal knowledge 

 3.2 แพลตฟอรมที่ทําใหเกิดการทํางานรวมกัน (Collaborative platforms) การมี
ระบบและฐานขอมูลที่ใชทํางานรวมกันได สนับสนุนการทํางานรวมกัน 

 3.3 ระบบเครือขาย (Network) โครงสรางพื้นฐาน เชน ระบบเครือขายชวย
สนับสนุนการสื่อสารและการสนทนา 

  3.4 วัฒนธรรม (Culture) เชน วัฒนธรรมองคกรที่ชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนและ
ใชขอมูลรวมกัน 

แนวคิดของเทคโนโลยีที่ใชในการจัดการความรู (Knowledge Management 
Technology) มีความหมายที่กวางกวาเทคโนโลยี เน่ืองจากเปนความพยายามในการยกระดับ
แนวคิดในการรวมความสามารถของเทคโนโลยีและความรูของบุคคล โดยใชเทคโนโลยีเปน
เครื่องมือโครงการนํารองของการจัดการความรูพัฒนาขึ้นใชในอินทราเน็ต ฐานขอมูล หรือกรุปแวร 
ที่ใหบุคคลในองคกรสามารถสื่อสารและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เทคโนโลยีที่ใชในการจัดการ
ความรูรวมถึงระบบการจัดการเอกสาร (Document management systems) การคนคืนสารสนเทศ 
(Information retrieval engines) ฐานขอมูล เชิงสัมพันธและเชิงวัตถุ (Relational and object 
databases) ระบบการพิมพอิเล็กทรอนิกส (Electronic publishing systems) กรุปแวรและการไหล
ของขอมูล (Groupware and workflow systems) เทคโนโลยีการรับ – สงขอมูล (Push 
technologies and objects) โปรแกรมการใหขอมูลลูกคา (Help-desk applications) โปรแกรมการ
ระดมความคิด (Brainstorming applications) และเครื่องมือการรวบรวมขอมูลไวในเหมืองขอมูล 
(Datawarejousing and data-mining tools) 

และ น้ําทิพย  วิภาวิน  (2547 : 17-21) ยังกลาวถึงขั้นตอนของการพัฒนาระบบการ 
จัดการความรู ไดแก 

       1) การวิเคราะหโครงสรางพื้นฐานเดิมขององคการ  (Analyze  theexisting  
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infrastructure ) 
      2) การเชื่อมโยงการจัดการความรู เขากับกระบวนการทางธุรกิจ  (Align 

knowledge management and business strategy) 
      3) การออกแบบโครงสรางพื้นฐานของการจัดการความรู (Design the knowledge 

management infrastructure) 
       4) การตรวจสอบความรูที่มีอยูเดิมและระบบความรูในองคการ (Audit existing 

knowledge assets and systems) 
       5) การหาทีมงานที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู (Design the knowledge 

management team) 
      6) การสรางแผนผังหรือโครงสรางของการจัดการความรู (Create the knowledge 

man agement  blueprint) 
      7) การพัฒนาระบบบรหิารความรู (Develop the knowledge management  

system) 
      8) การนําวิธีการไปใชอยางเปนขัน้ตอน (Deploy,using the results-driven 

incremental methodology) 
      9) การจัดการกับความเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและโครงสรางผลตอบแทน  

(Manage change,culture and reward structures) 
     10) การประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงานและการวัดผลตอบแทนที่ได  

Evaluate  performance,measure ROL, and incrementally refine the KMS) 
ชนาธิป   พรกุล (2544 : 17)   กลาววาองคประกอบของการสรางความรูประกอบดวย 
   1)   ความรูเดิมของผูเรียน ผูเรียนทุกคนยอมมีความรูติดตัวมาและความรูนั้นมี

คุณคาที่จะนํามาใชเปนพ้ืนฐาน เชื่อมโยงกับสิ่งที่ศึกษาใหม                                                                       
   2)  จุดมุงหมายของการเรียนรู ผูเรียนควรมีเปาหมาย หรือมีความตองการเรียนรูจึง

จะทําใหมีความพยายามหาทางไปสูเปาหมายนั้น 
                  3)  ขอมูลเฉพาะที่เปนเรื่องใหม ไดแก ขอเท็จจริง ประสบการณและความรูสึก 
                  4)  ประสบการณเพ่ิมเติมที่ทาทายหรือขยายความคิด เพ่ือใหผูเรียนไดใชความรูเดิม
และความรูใหมทําการยืนยัน ปฏิเสธ หรือขยายตามสิ่งที่เขากําลังคิดอยู 

   5)  กระบวนการสรางความเขาใจหรือกระบวนการทางสติปญญา ที่ผูเรียนใชคนหา
วิธีนําขอมูลใหมไปสัมพันธกับความรูเดิม โดยที่ผูเรียนตองตั้งคําถามกับตัวเอง มีการไตรตรอง ได
ทําการอภิปรายกับผูอ่ืน มีขอโตแยงแลวจึงลงขอสรุป 

 บุญดี  บุญญากิจ  (2548 : 46)  กลาววา การจัดการความรูใหบรรลุ ควรมีการ
ดําเนินการตามองคประกอบตอไปน้ี   6  ขั้นตอน  คือ 

1)  การเปลี่ยนแปลงคานิยมและพฤติกรรมการทํางาน 
2)  การสื่อสารใหเขาใจวาทําไมจึงตองมีการจัดการความรู 
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3)  กระบวนการและเครื่องมือในการจัดการความรู 
4)  การฝกอบรมและการเรียนรูในเรื่อง “การจัดการความรู” 
5)  การวัดผล “การจัดการความรู” 
6)  การยกยองชมเชยและใหรางวัล เพ่ือเปนแรงจูงใจในการจัดการความรู 

พรธิดา  วิเชียรปญญา  (2547 : 43-48)  ไดนําเสนอองคประกอบของจัดการความรู
ตามแนวคิดของ  Marquardt  ไว  4  ประการดังนี้ 

1) การแสวงหาความรู 
1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายใน  (Internal Collection  of  

Knowledge)  คือ การใหความรูกับพนักงาน เชนการสอนงาน  การฝกอบรม การสัมมนา  การ
ประชุม การแสดงผลงาน  ระบบพ่ีเลี้ยง เปนตน  การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือ
ปฏิบัติ  และการดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตาง ๆ 

1.2  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคการ (External 
Collection  of  Knowledge)  คือ การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking)  กับองคการอื่น  
การจางที่ปรึกษา  การเปดรับขาวสารจากหลากหลายสื่อ เชน สื่อสิ่งพิมพ   E-mail  บทความ  
โทรทัศน  วีดิทัศน  และภาพยนตร เปนตน  การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง 
และเทคโนโลยี  การรวบรวมขอมูลจากลูกคา  คูแขงขันและแหลงอ่ืน ๆ  การจางพนักงานใหม  และ
การรวมมือกับองคการอ่ืน ๆ เพ่ือสรางพันธมิตรและการรวมลงทุน 
      2)  การสรางความรู (Knowledge  Creation) 
           การแสวงหาความรูนั้นเปนการปรับใชความรูโดยทั่วไป แตการสรางความรูเปน
สิ่งที่สรางสรรคขึ้นใหม (Generative) การสรางความรูใหมเกี่ยวของกับแรงผลักดัน  การหยั่งรู และ
ความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล  การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคน
ในองคการ ซึ่งหมายความวา ทุก ๆ คนสามารถเปนผูสรางความรูได รูปแบบตาง ๆ ในการสราง
ความรูมีดังนี้ 
           2.1  บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูกับผู อ่ืน เชน การถายทอดความรูจากการ
ทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
           2.2  การนําความรูที่องคการมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพื่อให
เกิดเปนความรูใหมและมีการแบงปนทั่วทั้งองคการ 
           2.3  ความรูที่ไดจากการรวมและสังเคราะหความรูที่มีอยูเขาดวยกันรูปแบบนี้
อาจจํากัดอยูที่ความรูที่มีอยูแลว 
           2.4  ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน  โดยสมาชิกขององคการคนพบแนวทาง
ไดเอง และมีกิจกรรมมากมายที่องคการสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 
           2.5  การเรียนรูโดยการปฏิบัติ 
           2.6  การแกปญหาอยางเปนระบบ 
           2.7  การทดลอง ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจและโอกาสสําหรับการเรียนรู 
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           2.8  การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต 
      3)  การจัดเก็บและคนคืนความรู (Knowledge  Storage  and  Retrieval) 
           ในการจัดการความรู องคการตองกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู 
และตองพิจารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษาและการนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ ทั้งน้ี
การเก็บสะสมความรู  องคการควรคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ 
           3.1 โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบ
ไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
           3.2  จัดใหมีการจําแนกรายการตาง ๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบายหรือขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 
           3.3  อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจน ถูกตอง 
ทันเวลาและเหมาะสมกับความตองการ 
 สวนการคนคืนความรู (Retrieval)  เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งที่ผูใชตองการเพื่อ
นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป เชน การทําสมุดจัดเก็บรายชื่อ และทักษะของผูเชี่ยวชาญ  
การทําสมุดหนาเหลือง (Yellow  pages) ขององคการ  การประชุม การอบรม เครือขายการทํางาน
ตามระดับชั้น  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะนําไปสูการถายทอดความรูในองคการ 
      4)  การถายทอดความรูและการใชประโยชน  (Knowledge  Transfer  and  
Utilization) 
           การถายทอดและการใชประโยชนจากความรู  มีความจําเปนสําหรับองคการ 
เน่ืองจากองคการจะเรียนรูไดดีขึ้นเม่ือความรูมีการกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็ว และ
เหมาะสมทั่วทั้งองคการ การถายทอดและการใชประโยชนจากความรู เปนเรื่องที่เกี่ยวกับกลไกดาน
อิเล็กทรอนิกส นอกจากนี้การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรูระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคล
หนึ่งนั้นเปนไปไดโดยตั้งใจและไมไดตั้งใจ   

 โกศล   ดีศีลธรรม  (พรธิดา  วิเชียรปญญา.  2547 : 52-54)  ไดนําเสนอองคประกอบ
หลักของการจัดการความรูออกเปน  2 สวนดังนี้ 

1) สังคม-วัฒนธรรมและองคกร (Social-cultural & Organizational  components) 
2) องคประกอบทางเทคโนโลยี  (Technological  components) 

องคประกอบทั้ง 2 สวนนี้จะมีระบบการจดัการความรู (Knowledge  Management System – KMS)  
เปนสวนเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง 2 สวน เขาดวยกัน  

จากองคประกอบของการจัดการความรูทีก่ลาวมา  ผูวจัิยสรุปไดวาการจัดการความรู
ประกอบดวย ดานคน การพัฒนาคนในองคการมีความสําคัญเปนอันดับแรก  ดานกระบวนการ ซึ่งมี
ขั้นตอนการจัดการความรู คือ การจัดหาความรูจากแหลงความรูตาง ๆ  การแบงปนความรู การใช
หรือเผยแพรความรู และดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ซึง่เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือเพ่ือ
พัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคการใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอบุคคลและองคการ  
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  2.5  กระบวนการของการจัดการความรู     
กระบวนการในการจัดการความรูนั้น มีผูอธิบายไววา  ประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ 

ตามแนวคิดของผูใหคําอธิบาย  ดังนี้ 
พิเชษฐ  บัญญัติ  (2543 : 5-8)  กลาววากระบวนการสําคัญของการจัดการความรู

ประกอบดวยกิจกรรม  3  ขั้นตอน   ไดแก 
          1)  การกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู  หรือการมองวาเราจะไปทาง
ไหน (Knowledge  Vision) 

       2)  การแบงปนความรู  (Knowledge  Sharing)  คือ การเอาความรูที่ฝงลึกในตัว
คน (Tacit Knowledge)  มาถายทอด  เลาสูกันฟง  หรือการจัดเวทีใหมีการแบงปนความรูหรือ
แลกเปลี่ยน  เลาสูกันฟง โดยวิธีการเชนน้ี  อาจเรียกวาเปน  ชุมชนของการปฏิบัติที่ดี  (Community  
of  Practices) 

       3) การนําเอาความรูที่ไดมาเก็บไวเปนแหลงความรู  หรือขุมทรัพยความรู 
(Knowledge  Assets) 

นฤมล  พฤกษศิลป  และพัชรา  หาญเจริญกิจ  (2543 : 66)  อธิบายวากระบวนการ
หรือขั้นตอนการพัฒนาการจัดการความรู  ประกอบดวย 

        1)  การจัดหาหรือการสรางความรู  (Knowledge  Creation  and  Acquisition)   
        2)  การจัดเก็บความรู  (Knowledge  Organization  Storage) 
        3)  การเผยแพรความรู  (Knowledge  Distribution) 
        4)  การใชโปรแกรมการจัดการความรู  (Knowledge  Application) 
บุญดี  บุญญากิจ (2547 : 39) อธิบายวาจากการศึกษากรอบแนวคิดของการจัดการ

ความรูแลวจึงไดสรุปขั้นตอนหลัก ๆ ของกระบวนการความรู  (Knowledge  Process)  ไวดังนี้ 
        1)  การคนหาความรู  (Knowledge  Indentification) 
        2)  การสรางและแสวงหาความรู  (Knowledge Creation  and  Acquisition) 
        3)  การจัดการความรู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) 

ทั้ง  7  ขั้นตอนนี้ชวยใหองคการสามารถสรางและจัดการความรูทั้งที่มีอยูเดิมภายในองคการและ
ความรูใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โกศล   ดีศีลธรรม  (พรธิดา  วิเชียรปญญา.  2547 : 52-54)   ไดกําหนดกระบวนการ
ของการจัดการความรูโดยแบงออกไดเปน  4  กระบวนการดังนี้ 
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         1)  การสรางและจัดหาความรู (Knowledge  Creation & Acquisition)  เปน
กระบวนการที่ใหความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมระยะยาว  เพ่ือการสรางความแข็งแกรงใหกับ
ธุรกิจ  โดยมุงเนนการพัฒนาความรูโดยนัยที่ไมไดแสดงออกในรูปของเอกสาร  แตองคการมัก
กระตุนใหบุคลากรสรางองคความรูเพ่ือสรางกลยุทธใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ  โดย
สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดและใชสารสนเทศทางความรู 

        2)  การจัดการและจัดเก็บความรู  (Knowledge  Organization  &  Storage)  
เปนการจัดเก็บความรูที่สรางใหเปนหมวดหมูและเก็บลงในฐานขอมูล 

        3)  การกระจายความรู  (Knowledge  Distribution)  โดยการใชเครื่องมือในการ
สืบคนสารสนเทศทางความรูจากฐานขอมูลที่จัดเก็บ  แลวกระจายสูหนวยงานตาง ๆ เพ่ือการใชงาน 

       4)  การประยุกตความรูในการใชงาน  (Knowledge  Application)   เปนการ
เชื่อมโยงกิจกรรมหลักตาง ๆ ผานระบบการไหลของงานดวยระบบเครือขายไปยังหนวยงานตาง ๆ 
 
 

 ระบบทํางานรวมกัน                     เครื่องมือคนหาและสืบคน             ระบบการไหลของงาน 
  (Group  Collaboration)             (Search & Retrieval  Tools)          (Work  Flow  System) 

 
 
 
  

 
   

 

ภาพประกอบ  3   กระบวนการจัดการความรู 
 
 ที่มา :  พรธิดา  วิเชียรปญญา.  (2547).  การจัดการความรู : พื้นฐานและการ
ประยุกตใช. 52-54. 
 
 ทรูบานและคณะ  (พรธิดา  วิเชียรปญญา.  2547 : 52)   ไดแบงกระบวนการของการ
จัดการความรูออกเปน  6  ประการคือ 

1)  การสรางความรู 
2)  การจับและเก็บความรู 
3)  การเลือกหรือกรองความรู 
4)  การกระจายความรู 
5)  การใชความรู 
6)  การติดตาม/ตรวจสอบ 

การจัดการและ
จัดเก็บความรู 

การประยุกต
ความรูในการใช

การกระจาย       
ความรู 

การสรางและ  
จัดหาความรู 
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ซึ่งกระบวนการดังกลาวสามารถแสดงไดดวยภาพประกอบที่ 4  ดังนี้ 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ  4  กระบวนการการจัดการความรูของ Turban และคณะ 
 

 ที่มา :  พรธิดา  วิเชียรปญญา.  (2547).  การจัดการความรู : พื้นฐานและการ
ประยุกตใช. 52. 
 

วันทนา  เมืองจันทร  (2548 : 5-6)   ไดกําหนดกิจกรรมในกระบวนการจัดการความรู  
ในสถานศึกษาควรจะประกอบดวยกิจกรรมยอยๆ  ตอไปน้ี 

     กิจกรรมที่  1  การกําหนดเปาหมาย  (Desired  State)  หรือความตองการในการ
จัดการความรู เพ่ือตอบคําถามวา  จะจัดการความรูเพ่ือนําไปใชประโยชนในเรื่องใด  และจะทําให
ใครเปนผูไดรับประโยชนในการจัดการความรูนั้น 

     กิจกรรมที่ 2  การคนหาความรูที่ฝงลึกในตัวคน (Tacit  Knowledge)  โดยเฉพาะ
จากครูผูสอนที่มีวิธีสอนเปนแนวปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Best  Practice)  ซึ่งก็คือครูที่มีวิธีสอนที่
ประสบความสําเร็จและเปนแบบอยางที่ดี 

     กิจกรรมที่ 3  การสรางความรู  เม่ือไดคนหาความรูจากครูตนแบบที่มีวิธีการสอนที่
เปนแบบอยางที่ดีแลว  กิจกรรมที่จะตองทําตอไปก็คือการที่จะตองพยายามหาวิธีการที่จะดึงความรู 
(Tacit  Knowledge)  จากครูตนแบบหรือความรูจากแหลงตาง ๆ (Explicit  Knowledge)    ที่
กระจัดกระจายอยูมารวมไว  เพ่ือจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช  ซึ่งใน
ขั้นนี้จําเปนจะตองจัดบรรยากาศใหครูตนแบบมีความกระตือรือรนที่จะแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและ
กันเพ่ือสรางความรูใหม ๆ โดยการจัดกิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ  (Community  of  Practices)  และ
จัดทําเปนฐานขอมูล  แนววิธีการสอนที่เปนเลิศ (Best  Practice)   

     กิจกรรมที่ 4  การเลือกหรือกลั่นกรอง (Refine)  ความรูที่ไดมาโดยการพิจารณา
หรือกําจัดความรูที่ไมจําเปนหรือความรูที่เปนที่รูกันดีแลวทิ้งไป  โดยสรรหาเลือกความรูที่เปน
ประโยชนและโดดเดน  ซึ่งอาจจะนําไปเทียบเคียงกับความรูที่เปน  Explicit  Knowledge  ไดแก 
ทฤษฎี  หลักการ  แนวคิดที่มีการบันทึกไวเปนเอกสารหรือตํารา  เปนตน แลวจึงกลั่นกรองความรู 

     กิจกรรมที่ 5 การจัดการความรูใหเปนระบบ  กิจกรรมนี้เปนกิจกรรมที่จัดทําขึ้น  
เพ่ือใหผูใชสามารถศึกษาและนําความรูไปใชประโยชนได  โดยการนําความรูที่ไดจากการ
แลกเปลี่ยนกันมาแยกแยะ  วิเคราะหหรือสังเคราะหหลอมรวมความรูที่ไดใหสะดวกแกการศึกษา  

Create Capture/Store Refine Distribute Use Monitor 



 42

ทําความเขาใจ หรืออาจจะเขียนเปนบทความที่เปนความเรียง มีเน้ือหาที่ประกอบดวย  หัวขอตาง ๆ 
เปนขั้นเปนตอน ก็ได 

     กิจกรรมที่ 6  การเผยแพรความรู  (Knowledge  Distribution)  กิจกรรมนี้คือ  การ
นําความรูที่ผานการจัดการใหเปนระบบแลว  นําไปเผยแพรใหผูอ่ืนไดใชประโยชนตอไป  โดยอาจจะ
ใชวิธีเผยแพรโดยเขียนเปนบทความลงพิมพในวารสาร  การสงจดหมายขาว  เพ่ือแจงใหบุคคลที่
ตองการใชประโยชนไดรับรู  หรือการจัดพิมพเปนเอกสาร  หรือการจัดเวทีสําหรับแลกเปลี่ยนความรู 

     กิจกรรมที่ 7  การนําความรูไปใชประโยชน (Use)  เปนกิจกรรมที่มีความจําเปน
อยางยิ่ง เพราะเม่ือมีการจัดการความรูแลวแตถาไมมีการนําไปใชประโยชนก็จะไมบังเกิดผลใด ๆ 
ทําใหเกิดความสูญเปลา 

     กิจกรรมที่ 8  การนําความรูที่ไดมาเก็บไวเปนแหลงความรู  (Knowledge  Assets)  
โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยเฉพาะอินเตอรเน็ตและอินทราเน็ต  เพ่ือเปนแรงผลักดันใหเกิด
การแลกเปลี่ยนความรู ความสามารถ  ซึ่งทั้งนี้ระบบฐานขอมูล และ  Knowledge  Portal  ที่ทันสมัย  
ก็จะสงผลโดยตรงตอกิจกรรมนี้ 

     กิจกรรมที่ 9  การติดตาม  ตรวจสอบ  (Monitor)  เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการ
วัดผลของการจัดการความรู  เพ่ือที่จะชวยใหผูปฏิบัติการจัดการความรู  หรือ  CKO (Chief  
Knowledge  Officer)  ไดทบทวนประมวลผลและปรับปรุงกิจกรรมตาง ๆ ของกระบวนการจัดการ
ความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

กิจกรรมของการจัดการความรูทั้ง  9  กิจกรรม  เปนกระบวนการที่ควรทําตอเนื่องกัน  
อยางไรก็ตามกิจกรรมการจัดการความรูไมใชเปนเครื่องหมายรับรองวาการจัดการความรูจะบรรลุผล  
ถาดําเนินงานตามกิจกรรมทั้ง  9   กิจกรรม ทั้งนี้เพราะการจัดการความรูจะบังเกิดผลไดดี  
วัฒนธรรมของสถานศึกษานั้นจะตองมีการปรับเปลี่ยน ใหเปนวัฒนธรรมของการใฝรู  ใฝเรียน  การ
รวมแรงรวมใจกันทํางาน  การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน  ครูควรมีคุณธรรมและจริยธรรม  ตลอดจนการ
มีจิตใจมุงบริการและเปน “ผูให”  ที่ดี 

กีรติ   ยศยิ่งยง  (2549 :76-77)  ไดเรียบเรียงกระบวนการ ขั้นตอนในการจัดการ
ความรู ซึ่งมีขั้นตอนในการดําเนินงาน 12 ขั้นตอนดังนี้ 

1) การวินิจฉัยองคการ (Organizational  Diagnosis  Stage) 
2) การกําหนดวิสัยทัศนการจดัการความรู (The  Knowledge  Management   

Vision  Stage) 
3) การสื่อสารการจัดการความรู  (The  Knowledge  Management   

Communication  Stage) 
4) การละลายพฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Unfreezing  and  Change   

Stage) 
5) การแสวงหาความรู (Knowledge  Acquisition  Stage) 
6) การแบงปนความรู  (Knowledge  Sharing  Stage) 
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7) การสรางความรู  (Knowledge  Creation  Stage) 
8) การจัดเก็บและการสืบคนความรู  (Knowledge  Storage  and  Retrieval   

Stage) 
9) การเขาถึงความรู (Knowledge  Accessibility  Stage) 
10) การซึมซับความรู  (Knowledge  Assimilation  Stage) 
11) การประยุกตใชความรู  (Knowledge  Application  Stage) 
12) การประเมินผล  (Evaluation  Stage) 

 
ขั้นตอนในการจัดการความรูดังกลาวแสดงในภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ   5  กระบวนการ ขั้นตอนในการจัดการความรู 
 

 ที่มา :  กีรติ  ยศยิ่งยง.  (2549).  การจัดการความรูในองคกรและกรณีศึกษา. 77. 
 

จากกระบวนการสําคัญของการจัดการความรูที่กลาวมา  ผูวิจัยสรุปไดวา กระบวนการ
จัดการความรูเปนกิจกรรมในการจัดการความรูที่ทําอยางตอเน่ืองกัน เปนขั้นตอน เพ่ือใหการจัดการ
ความรูเปนระบบ โดยเริ่มจากการวินิจฉัยองคการ การกําหนดวิสัยทัศนการจัดการความรู การ
สื่อสารการจัดการความรู  การละลายพฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลง การแสวงหาความรู  การ
แบงปนความรู  การสรางความรู  การจัดเก็บและการสืบคนความรู  การเขาถึงความรู  การซึมซับ
ความรู  การประยุกตใชความรู  และการประเมินผล  

1.การวินิจฉัยองคกร 
2.การกําหนดวิสัยทัศน 

3.การสื่อสาร 

4.การละลายพฤติกรรม 
และการเปลี่ยนแปลง 

5.การแสวงหาความรู 

6.การแบงปนความรู 
7.การสรางความรู 

8.การจัดเก็บความรู 

9.การเขาถึงความรู 

10.การซึมซับความรู 

11.การประยุกตใชความรู 

12.การประเมินผล 
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2.6 แนวคิดของการบริหารจัดการความรู 
2.6.1 หลักการบริหารจัดการความรู 

     หลักการหรือกฎเกณฑที่สําคัญที่นํามาพิจารณาใชในการบริหารจัดการความรู  ตาม
แนวคิดของนักวิชาการตอไปน้ี 
     สจวต (บุญสง  หาญพานิช. 2546 : 44 อางอิงจาก Stewart, 1997)  ใหแนวคิด
เกี่ยวกับหลักการบริหารจัดการความรู ดังนี้ 

1) องคการไมใชเจาของทรพัยากรมนุษยและทรัพยากรลูกคาแตเพียงผูเดียว 
2) เพ่ือสรางทรัพยากรมนุษย  องคการตองสงเสริม  การเรียนรูและการทํางาน

เปนทีม 
3) ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย  องคการตองรับรูวาถึงแม 

พนักงานบางคนมีความสามารถพิเศษและมีความฉลาด แตพวกเขาก็ไมใชสินทรพัยขององคการ 
4) ทรัพยากรโครงสราง คือ สินทรัพย 
5) ทรัพยากรโครงสรางมีวัตถุประสงค เพ่ือการสะสมความรูและการเรงกระแส

ไหลเวียนของขอมูลสารสนเทศ 
6) ขอมูลและความรูควรใชทดแทนสินคาที่มีราคาแพง 
7) งานเกี่ยวกบัความรูมีลักษณะเฉพาะตวั 
8) องคการทุกแหงควรวิเคราะหวงจรคณุคาของอุตสาหกรรม 
9) เนนหนักที่กระแสไหลเวยีนของขอมูลสารสนเทศ 
10) ทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรโครงสรางสามารถเสริมสรางซึ่งกันและกัน 

ดาเวนพอรท (บุญสง  หาญพานิช. 2546 : 44 อางอิงจาก Davenport, 1998)  ให
แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารจัดการความรู ดังนี้ 

1)  การบริหารจัดการความรูมีคุณคาราคาแพง จึงตองนําไปใชอยางคุมคา 
2)  การจัดการความรูที่มีประสิทธิผลตองการวิธีการผสมผสานกันของบุคคล

และเทคโนโลยี       
3)  การบริหารจัดการความรูเปนนโยบายระดับสูง 
4)  การบริหารจัดการความรูตองการผูบรหิารจัดการความรู 
5)  การบริหารจัดการความรูจะมีประโยชนมากยิ่งขึ้นจากการสรางแผนที่

ความรู           
6)  การแลกเปลี่ยนและใชความรูรวมกนัเปนการกระทําที่ไมไดเปนไปอยาง

ธรรมชาต ิ          7)  การบริหารความรู หมายถึง การปรับปรุงกระบวนงานความรู 
8)  การเขาถึงความรูเปนแคเพียงการเริ่มตน 
9)  การบริหารความรูไมมีวนัสิ้นสุด 
10) การบริหารจัดการความรูตองมีการติดตอเชื่อมโยงความรู 
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โทบิน (บุญสง  หาญพานิช. 2546 : 44  อางอิงจาก Tobin, 2003) ใหแนวคิด
เกี่ยวกับหลักการบริหารจัดการความรู ดังนี้ 

1)  การบริหารจัดการความรูเปนศาสตรและศลิป 
2)  การบริหารจัดการความรูเกงเพียงคนเดียวไมพอเพียง 
3)  การเปลี่ยนแปลงเชิงวฒันธรรมไมใชเกิดขึ้นโดยอัตโนมัต ิ
4)  สรางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
5)  มียุทธศาสตรที่มุงม่ันชดัเจน 
6)  เจาะประเด็น ลงสวนลึก ทําใหเปนปจจุบันเสมอ 
7)  อยาถูกแขวนดวยเพราะขอจํากัด 
8)  ตั้งความคาดหวัง หรือ กําจัดความเสีย่ง 
9)  บูรณาการการจัดการความรูเขากับไปในระบบที่มีอยู 
10) ใหการศึกษาแกผูใชบรกิารของทานที่บริการตนเอง 
 

2.6.2 แนวทางการบริหารจัดการความรู  
นันทา  วิทวฒิุศักดิ์  (2544 : 5-6)  ไดกําหนดแนวทางการบริหารจัดการความรู มี

วิธีการดําเนินการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1  กําหนดวิสัยทศันใหชัดเจน คือ การกําหนดอยางชัดเจนวา ความ

มุงม่ัน คาดหวัง ที่จะไปมีสถานภาพเปนอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต 
การที่จะนําระบบการบริหารจัดการความรูมาใชปฏิบตัิในองคการแหงใดแหง

หนึ่งยอมมีผลกระทบตอสมาชิกทุกคนในองคการนั้น การเริ่มตนอยางเปนระบบและชัดเจน ก็คือ 
การกําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจน แลวจึงสานวิสัยทศัน (Shared Vision) ใหสมาชกิทุกคนรวมรบัรูถึง
ความจําเปนในการพัฒนาภูมิปญญา ตลอดจนสรางความเขาใจในคณุประโยชนทีอ่งคการและทกุ ๆ 
คนจะไดรับ เพ่ือนํามาซึ่งความรวมแรงรวมใจกันในลําดับตอไป 

ขั้นตอนที่ 2 กําหนดกลยทุธที่จะดําเนนิการ หัวใจสําคัญในความสําเร็จของการนํา
ระบบการบรหิารใหมใดๆ เขาใชปฏบิัติ ก็จะอยูที่กลยทุธในการดําเนินการ การตั้งใจมุงม่ัน
ดําเนินการ ตลอดจนการสรางบรรยากาศสนับสนุนใหสมาชิกทุกคนในองคการไดรวมมือกัน จึงควร
กําหนดกลุมผูดูแลรับผิดชอบที่ชัดเจนขึ้นมา เพ่ือประสานกิจกรรมทั้งมวลใหสอดคลองกัน 
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ขั้นตอนที่ 3   เริ่มดวยการพฒันารูปธรรมของการเรียนรู 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ  6  การพัฒนารูปธรรมของการเรียนรู 
 

             ที่มา : นันทา  วทิวุฒิศักดิ์.  (2544, มกราคม-มิถุนายน).  องคการการเรียนรูและการ
บริหารจัดการความรู : แผนกยุทธเพือ่พัฒนาสํานักวิทยบริการสถาบันราชภัฏ.  วารสาร 
สารสนเทศ.  2(1): 1-11. 
 

ซึ่งประกอบไปดวย ขั้นตอนสําคัญรวม 3 ประการคือ 
1) การกําหนดวิสัยทศันองคการ (Corporate Vision) ที่ชัดเจนและปฏิบัติไดภายใต

การรวมสนับสนุน (Shared vision) ของสมาชิกทุกคนในองคการ ซึ่งเปนเสมือนหลักชัยทีทุ่กคน
มุงม่ันจะไปใหถึง 

2) การจัดหาโครงสรางพื้นฐาน ซึ่งประกอบดวย เครื่องมือและอุปกรณ รวมทั้ง
สถานที่ที่จะเอื้ออํานวยใหกระบวนการเรียนรูของสมาชิกทุกคนในองคการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

3) มีระบบการบริหารและระบบการทํางานที่ดี ไดมาตรฐานสากล เชน ระบบการ
วางแผนเชิงกลยุทธ  ระบบการบริหารการเงินและระบบการวางแผนการตลาด เปนตน 

 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทศัน 
องคการ 

ระบบการบรหิาร    
และการทํางาน 

โครงสราง 
พ้ืนฐาน 

องคการ 
การเรียนรู 
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ขั้นตอนที่ 4 : การเขาสูระบบการเรียนรู 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  7 การเขาสูระบบการเรยีนรู 
 

             ที่มา : นันทา  วทิวุฒิศักดิ์.  (2544, มกราคม-มิถุนายน).  องคการการเรียนรูและการ
บริหารจัดการความรู : แผนกยุทธเพือ่พัฒนาสํานักวิทยบริการสถาบันราชภัฏ.  วารสาร 
สารสนเทศ.  2(1): 1-11. 

 
การเขาสูระบบการเรียนรูเปนขั้นตอนของการพัฒนาตัวสมาชิกแตละบุคคลในองคการ

ใหมีศักยภาพสูงขึ้นเปนสินทรัพย อัจฉริยภาพ ที่หลากหลาย องคการมุงหวังวา จะเปนกุญแจสู
ความสําเร็จ (Key Success Factor) ในยคุของการแขงขันใหมที่มีปจเจกบุคล (Head-to-Head 
Competition) เปนที่ตั้ง 

ขั้นตอนที่ 5   การวัดผลการเรียนรู เปนธรรมดาอยูเองที่เม่ือเราทํากิจกรรมใด ๆ 
แลว ก็ยอมตองการจะทราบระดับของผลสําเร็จที่ไดบงัเกิดขึ้น การวัดผลพัฒนาการของการเรียนรู
แบงออกเปนระดับตาง ๆ คอื 

1) การวัดผลเปนรายบุคคล 
2) การวัดผลตามกิจกรรม 
3) การวัดผลจากตัวระบบ 

ในการวัดผลการเรียนรูนี้จําเปนตองทําเปนระยะ ๆ ใหตอเน่ือง เพ่ือจะไดทราบ
แนวโนมของพัฒนาการที่ไดเกิดขึ้นไปแลวและที่กําลังจะเกิดขึ้น ชวยใหสามารถปรับเปลีย่นกลวิธี 
(Tactic) และขั้นตอนการพฒันาภูมิปญญาดวยกิจกรรมคุณคาตาง ๆ ใหมีประสิทธภิาพและมี
ประสิทธผิลสงูยิ่งขึ้น 

ทัศนคต ิ
และคานิยม 

ความภาคภูมิใจและ
ความรูสึกเปนเจา       
ขององคการ 

ทักษะและ
ความสามารถ 
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 จากแนวทางการบริหารจัดการความรูที่ไดกลาวมา ผูวจัิยสรุปวา การบริหารจัดการ
ความรูจะตองเร่ิมมาจากการมีแนวทางและกลยทุธที่ถกูตอง  โดยดําเนินไปตามกระบวนการและ
พยายามหลีกเลี่ยงอุปสรรคสําคัญ ๆ และตองไมลืมวา ความรูไมวาจะเปนของปจเจกบุคคล หรอืเปน
ขององคการใดๆ  จําเปนตองเร่ิมตนมาจากกระบวนการเรียนรูอยางเปนระบบแลวจึงนํามา
ประยุกตใชใหเปนภูมิปญญา ที่จะทําใหการบริหารจัดการความรูมีประสิทธิภาพ 
 
3.  การจัดการความรูในสถานศึกษา 

 สําหรับสถานศึกษานั้น ก็จะตองมีเปาหมายในการจัดการความรูเพ่ือใหวิสัยทัศนและ 
พันธกิจของสถานศึกษาบรรลุเชนกัน อยางไรก็ตามในการจัดการความรู เพ่ือมุงใหวิสัยทัศนและ
พันธกิจของสถานศึกษาบรรลุผล สถานศึกษาก็จะตองทําแผนยุทธศาสตร เพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษากอน โดยในแผนจะตองมีการระบุวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร ฯลฯ เพ่ือใหเกิดการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาและผูเรียนมีคุณภาพตามเปาหมายของหลักสูตร เพ่ือใหการจัดการความรู
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว สถานศึกษาจะตองใหความสําคัญกับองคประกอบในการจัดการความรู
ดวย 
 3.1 องคประกอบในการจัดการความรูในสถานศึกษา 
 องคประกอบที่ 1 การเปลี่ยนแปลงคานิยมและพฤติกรรมการทํางานของครูและ
บุคลากร เพ่ือใหการจัดการความรูบรรลุวัตถุประสงค ผูบริหารและคณะครูควรจัดสภาพแวดลอม 
เพ่ือสรางสรรคใหครูและบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ยึดแนวทางในการทํางาน โดยมีคานิยมและ
พฤติกรรมการทํางานที่ควรปฏิบัติตอไปน้ี (วันทนา เมืองจันทร. 2548 : 15-21) 

1) การนํานวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงาน  ควรเริ่มตนจากการเปดโอกาสใหครู
และบุคลากร  ทุกคนมีสิทธิเสนอแนะหรือใหคําแนะนําเพื่อนําสิ่งใหม ๆ มาใชในการทํางาน หรือใน
การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล และไมควรทอถอย หรือยกเลิก
งาย ๆ เม่ือมีผูไมเห็นดวยแตควรนําไปปรับปรุงแนวคิดใหมและเสนอแนะใหม และผูบริหารควรกลา
เสี่ยงเพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบงานใหดีขึ้นถานวัตกรรมไมขัดกับระเบียบขอบังคับในการ
ปฏิบัติงาน 

2) การทํางานเปนทีม พฤติกรรมที่จะทําใหคานิยมในการทํางานเปนทีมที่ดีเกิดขึ้น
ไดนั้น ครูและบุคลากรทุกคนควรมีโอกาสมีสวนรวมในการทํางานตามความสมัครใจ ใหทีมงาน
รวมกันกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน ตลอดจนใหทีมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในบางเรื่อง 
และมีโอกาสชวยแกปญหาในงานที่กําลังเผชิญอยู 

3) การสรางสรรคคุณภาพงาน  พฤติกรรมที่กอใหเกิดคานิยมในการสรางสรรค 
คุณภาพ ไดแก 

    3.1 การปลูกฝงใหครูและบุคลากรทุกคนทํางานของตนใหดีที่สุด และถูกตอง 
ที่สุดอยูเสมอ 
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    3.2 ครูและบุคลากรทุกคนควรประเมินตนเอง หรือเปดใจกวางยอมรับผลการ 
ประเมินของผูอ่ืน และไมควรมองขามคุณสมบัติของตนที่คิดวาไมเหมาะสม โดยไมหาทางแกไข
เปลี่ยนแปลง 

    3.3 ควรปลูกฝงแนวคิดที่วา “ทํางานวันน้ีใหดีที่สุด” ใหกับครูและบุคลกรทุกคน 
เปนประจํา 

    3.4 การพัฒนาคุณภาพงานโดยวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning)  
     3.5 การนําผลการประเมินมาใชปรับปรุงงาน 
4)  คานิยมในความซื่อสัตยสุจริต  ในการปลูกฝงคานิยมในความซื่อสัตยสุจริตนั้น

ควรเปนความซื่อสัตยสุจริต 3 ประการ คือ  
    4.1 กายสุจริต คือ ความสุจริตทางกาย ไดแก การทําสิ่งที่ดี ดีงาม ถูกตอง 

และประพฤติชอบ 
        4.2 วจีสุจริต คือ ความสุจริตทางวาจา ไดแก การพูดสิ่งที่ดีงาม ถูกตอง และ 

ประพฤติชอบทางวาจา  
       4.3 มโนสุจริต คือ ความสุจริตทางใจ  คิดในสิ่งที่ดีงาม และประพฤติชอบทางใจ 

5)  คานิยมในความพยายามตอเนื่องเพ่ือเปลี่ยนแปลงไปสู เปาหมายของ
ความสําเร็จ ครูและบุคลากรทุกคนควรไดรับการปลูกฝงใหไดใชความมานะพากเพียรพยายามใน
การทํางานตามคติพจนที่วา “ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น” 

6)  การปรับปรุงงาน คานิยมในการปรับปรุงงาน เปนสิ่งที่จําเปนในการพัฒนา
คุณภาพงาน ถางานทุกงาน มีการกําหนดมาตรฐานคุณภาพ ครูและบุคลากรทุกคนพยายามทํางาน
ใหไดมาตรฐาน โดยการหาแนวทางในการปรับปรุงงานอยูเสมอ มีการทํางานเปนคณะหรือมีการหา
ทางแกไข แกปญหารวมกัน ก็จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

 นอกจากคานิยม 6 ประการที่ควรสรางสรรคแลวคานิยมตอไปน้ีก็จําเปนอยางยิ่งในการ 
อยูรวมกันในสถานศึกษา ซึ่งไดแก 1) ความสํานึกดานความเสมอภาคและเสรีภาพของบุคคล                 
2) การยอมรับมาตรฐานกลางของสังคมทางดานความรับผิดชอบ 3) ความเชื่อม่ัน ศรัทธาในตนเอง 
และศรัทธาในระบอบประชาธิปไตย 4) การเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว     
5) การประหยัดพลังงาน 

ขั้นตอนการปรับเปลี่ยนคานิยมในสถานศึกษา  เพื่อใหการจัดการความรูบรรลุผลสําเร็จ 
คานิยมและพฤติกรรมการทํางานของครูและบุคลากรในสถานศึกษาควรจะตองเปลี่ยนแปลงใหม 
โดยยึดขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ผูบริหารสถานศึกษาแถลงคานิยมสรางสรรคและจรรยาบรรณของ
ขาราชการ เพ่ือสรางคานิยมและพฤติกรรมทํางานใหม โดยเนนที่ ความขยัน อดทน ความ
รับผิดชอบ ความซื่อสัตย สุจริต รักษาเกียรติของอาชีพและมุงม่ัน อุตสาหะในการทํางานใหมี
คุณภาพ 
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ขั้นที่ 2 เปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของขาราชการใหม โดยเนนที่ความรู 
ความสามารถ  จริยธรรมและคุณธรรม รณรงคในการสรางระบบการทํางานใหม เนนวัฒนธรรมการ
ประเมิน การทํางานเปนทีม การทํางานตามมาตรฐานคุณภาพ โดยยึดความรูความสามารถและ
ผลงานเปนเกณฑในการพิจารณา ความดี ความชอบ โดยมีผูบริหารเปนแบบอยางที่ดี 

ขั้นที่ 3 สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมของการทํางานในสถานศึกษาใหเปน
มิตร อบอุน โดยทุกคนใช “ปญญาธรรม”  “คารวะธรรม” และ “สามัคคีธรรม” เปนแนวปฏิบัติในการ
ทํางาน 

ขั้นที่ 4 ปรับปรุงกระบวนการใหขวัญกําลังใจ รางวัล และการลงโทษโดย
ดําเนินการดวยความรวดเร็ว ปรับปรุง กระบวนการทางวินัยใหเกิดผลในทางปฏิบัติเพ่ือใชเปนกลไก
ที่มีประสิทธิภาพในการสงเสริมคนดีและปองกันไมใหคนไมดี ไมซื่อสัตยไมใหกาวหนาดวยการฉกชิง
ผลประโยชนของผูอ่ืน 
 เพ่ือใหขั้นตอนการปรับเปลี่ยนคานิยมและพฤติกรรมการทํางานของครูและบุคลากร
บรรลุผล สถานศึกษาจะตองสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการจัดการความรู 
 ในการพัฒนาบรรยากาศและสภาพแวดลอมใหมีบรรยากาศเอื้อตอการจัดการความรู
นั้น นอกจากการสรางสิ่งแวดลอมเพ่ือการจัดการความรูในองคการแลว ยังสามารถทําไดโดยวิธีการ
ตอไปน้ี 

1) พัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ซึ่งมีวิธีการพฒันาตามลําดับ 
5 ขั้นตอน ดังนี้ (วันทนา เมืองจันทร. 2548 : 17  อางอิงจาก ชวินท  ธัมมนันทกุล. 2543 : 5 ) 

1.1 การใฝใจพัฒนาคน (Personal Mastery) หมายถึง การปลูกฝงความคิด
รวบยอด (Concept) ใหครูและบุคลากรทุกคนใฝใจทีจ่ะเรียนรูตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตน 
และเพื่อสรางสรรคคุณภาพงาน โดยการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู เพ่ือกระตุนใหบคุลากรไดมี
โอกาสพัฒนาตนเอง เชน การจัดใหมีหองปฏิบัติการทางภาษา เพ่ือใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพ
ทางดานภาษาของตนอยูตลอดเวลาการจัดใหมีหองปฏิบัติการทางคอมพิวเตอร หองสมุด เปนตน 

1.2 สรางโมเดลความคิด (Mental Models) ผูบริหารจะตองพยายามใหครู
และบุคลากรเกิดความเขาใจและเปลีย่นแปลงความคิดเกา ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการจัดการความรู 
โดยเปลี่ยนมาพัฒนารูปแบบความคิดและความเชื่อม่ันใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
โลกในยุคโลกาภิวัตนมีการหาโอกาสพาบุคลากรไปทศันศึกษาดูงานดานการจัดการความรูของ
สถานศึกษาอื่น หรือมีการไปศึกษาดูงานการพัฒนาโดยการเรียนรูจากการปฏิบัต ิ(Action Learning) 
ในหนวยงานภาคเอกชน ฯลฯ 

1.3 ผูบริหารตองเปนผูนําในการกําหนดวิสัยทศัน (Shared Vision) โดยใหครู
และบุคลากรทุกคนรวมกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษาและเปนผูนําวิสัยทศันไปสูการปฏิบตัเิพ่ือให
เกิดผลตอการจัดการความรู และครู/บุคลากรทุกคนจะตอง มุงม่ัน มานะ ทุมเท และเพียรพยายาม
ทุกวิถทีางเพือ่ใหวิสัยทศันบังเกิดผล 
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1.4 การสรางทีมงานทางปญญา (Team Learning) ผูบริหารจะตองพัฒนาให
หนวยงานของตนมีทีมงามทางวิชาการและทีมงานทางวิชาชีพมีการแลกเปลีย่นความรู แลกเปลี่ยน
ประสบการณฝกใหมีทักษะวิธีคิดและทักษะการบริหารชีวติเพ่ือพัฒนาศักยภาพของทีมงานโดยรวม 
เพ่ือนําไปสูการจัดการความรู 

1.5 ปลูกฝงวธิีคิดเชิงระบบ (System Thinking) ไดแก การคิดในรูปแบบของ
ความสัมพันธระหวางเหตุผลที่สืบเนื่องกันเพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธผิล
สอดคลองกับกระบวนการความเปนไปในโลกแหงความเปนจริง 

2) ประสานความรวมมือกับหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือสงเสริม
สนับสนุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดวยวิธีการตอไปน้ี 
  2.1 ดึงศักยภาพ ของครูและบุคลากรทุกคนใหทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ และบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ โดยเปดโอกาสใหไดทํางานรวมกับ
หนวยงานอื่น ทั้งภาครัฐและเอกชน 
  2.2 สรางสัมพันธภาพที่ดีกับหนวยงานอื่น ในการจัดการความรูเพ่ือใหเกิด
การเพิ่มพูนทุนปญญา 
  2.3 ฝกทักษะในการสื่อสาร ใหครูและบุคลากรสามารถสื่อสารไดดีทุก
รูปแบบ โดยคิดดี คิดเปน และนําความคิดไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมและสามารถสื่อสารกับ
เครือขายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.4 สงเสริมใหครูและบุคลากรสามารถนําความรูที่เหมาะสมที่สุดไปใช
ประโยชน ในเวลาที่เหมาะสม สามารถจัดการความรูทําใหความรู งานและคน เกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
และเกิดประโยชนตอเครือขาย สังคม ตอเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคกร 

3) พัฒนาสถานศึกษาใหเปนหนวยงานการใหบริการ ทางวิชาการที่คลองตัว และ
มีอิสระทางความคิดโดยวิธีการ 
  3.1 สงเสริม และสนับสนุน การพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
  3.2 ใหบริการทางวิชาการ ซึ่งเปนผลมาจากการจัดการความรู 
  3.3 ใหบริการทางการพัฒนาวิชาชีพขาราชการ ครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา เชน การเปนวิทยากร ฯลฯ  
  3.4 พัฒนาขาราชการ ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา ใหสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงและของรัฐ 
  3.5 วิจัยและพัฒนา (Research and Development) รูปแบบของการ
จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับการปฏิรูประบบขาราชการและปฏิรูปการศึกษาพรอมทั้ง
เผยแพรผลการวิจัย 

4) จัดทําฐานขอมูลและระบบสารสนเทศ 4 ขั้นตอน ไดแก 
  4.1 จัดทําฐานขอมูลของขาราชการครู คณาจารยและบุคลากรทางการ
ศึกษา ที่มีศักยภาพสูงเพ่ือนํามาใชประโยชนในการจัดการความรู 
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  4.2 พัฒนาใหมีระบบสารสนเทศ ที่สามารถเชื่อมโยงขอมูลกับหนวยงาน
อ่ืน และเปนระบบเปดเพื่อใหหนวยงานภาครัฐและเอกชนและผูเกี่ยวของไดใชบริการและเขาถึงได
สะดวก และรวดเร็ว 
  4.3 พัฒนาระบบสารสนเทศที่เกี่ยวของกับการพัฒนาขาราชการครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 
  4.4 จัดทําระบบเครือขาย (Networking) เพ่ือผนึกกําลังของบุคลากรเพื่อ
สนับสนุน สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

องคประกอบที่  2   การสื่อสารใหเขาใจวาทําไมจึงตองมี “การจัดการความรู” เปนเรื่อง
ที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง เพราะเมื่อจะดําเนินการใหมี “การจัดการความรู” ใหบังเกิดผลดี 
ก็จะตองใหทุกคนเขาใจตรงกันวาสถานศึกษา กําลังจะทําอะไร ทําไปแลวจะไดผลดีที่กอเกิด
ประโยชนแกสถานศึกษา แกครูและบุคลกรทุกคนและกอใหเกิดการสรางความรูใหมไดแคไหน
อยางไร จะเริ่มเม่ือใด และจะทําโดยวิธีใด ใครจะเปนผูรวมจัดการความรูและบุคลากรทุกคนจะมีสวน
รวมมากนอยแคไหน ดังน้ัน ถาขาดการจัดวางระบบการสื่อสารที่ดี เพ่ือใหทุกคนเขาใจตรงกันอยาง
ตอเน่ือง  การสื่อสารก็จะขาดตอน ทําให “การจัดการความรู” ขาดประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงควรให
ความสนใจ จัดทําระบบสื่อสาร มีการสื่อสารการจัดการความรูใหเห็นเปนรูปธรรมที่ชัดเจน เพ่ือให
บุคลากรทุกคนไดรับรูขอมูลขาวสารพรอม ๆ กัน ทําใหเกิดความเขาใจในการจัดการความรู โดยใน
การสื่อสารนั้น ควรกําหนดปจจัยสําคัญที่จะตองสื่อสารในเรื่องที่จําเปน 3 เรื่อง คือ  

1) เน้ือหาสาระของการจัดการความรู 
2) กลุมเปาหมายที่จะตองเก่ียวของกับการจัดการความรู 
3) รูปแบบหรือวิธีการในการสื่อสาร 

องคประกอบที่ 3   กระบวนการและเครื่องมือในการจัดการความรู  เครื่องมือในการ
จัดการความรู แบงเปน 2 ประเภท คือ ถาเปนการจัดการความรูประเภท Tacit Knowledge ก็จะใช
เครื่องมือที่อาจจะไมตองเก่ียวของกับการสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศมากนัก เพราะการจัดการความรู
ประเภท Tacit Knowledge นั้น เปนความรูที่เนนการปฏิบัติ ซึ่งมาจากประสบการณการทํางาน 
 ดังน้ัน กระบวนการ เครื่องมือที่ใชในการจัดการความรูประเภท Tacit Knowledge ก็
ควรจะเปน 

1) การสัมมนาหรือประชุมเพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงปฏิบัติการรวมกัน 
2) การแบงปนความรู ขอมูล 
3) การสอนงาน 
4) การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) 
5) การพบปะพูดคุยแบบไมเปนทางการ 
6) การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) 

 สวนเครื่องมือที่เกี่ยวของกับสื่ออิเล็กทรอนิกสนั้น จะมีสวนที่ตองนํามาใชในการคนหา
ความรู รวบรวมความรู รวบรวมขอมูลจัดเก็บและการเสาะแสวงหาขอมูล ดังน้ัน เทคโนโลยี



 53

สารสนเทศที่จําเปนที่จะตองใชในการจัดการความรู จึงควรเปนการใชเพ่ือการจัดเก็บและเผยแพร 
โดยใชระบบอินเตอรเน็ตและอินทราเน็ตภายในสถานศึกษา หรือจัดศูนยวิทยบริการ (Resource 
Center) หองศูนยคอมพิวเตอรของขาราชการ (Computer  Center) เปนตน 
 จากองคประกอบในการจัดการความรูในสถานศึกษาที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา การ
จัดการความรูในสถานศึกษาประกอบดวย การเปลี่ยนแปลงคานิยมและพฤติกรรมการทํางานของครู
และบุคลากร   การสื่อสารใหเขาใจวาทําไมตองมีการจัดการความรู กระบวนการและเครื่องมือในการ
จัดการความรู จึงจะทําใหสถานศึกษาดําเนินการจัดการความรูไดอยางสมบูรณ 
 

3.2 บทบาทผูที่เก่ียวของในการจัดการความรูในสถานศึกษา  
 เพ่ือใหการจัดการความรูบรรลุวัตถุประสงค สถานศึกษาควรกําหนดบทบาทของ
ผูเกี่ยวของ ไวดังนี้คือ (วันทนา  เมืองจันทร. 2548 : 21-23) 

1) บทบาทของ CKO (Chief Knowledge Officer) ในสถานศึกษาไดแก   ผูบริหาร
ในทุก ๆ ระดบัตั้งแตระดับสูงสุดของสถานศึกษา จะตองผลักดัน สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการ
จัดการความรูในดานตอไปนี้ 

1.1 การแลกเปลี่ยนภูมิปญญาของทรัพยากรมนุษย 
1.2 จัดใหมีระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการจัดการความรู (KM Web Site) 
1.3 การฝกอบรมใหครูและบุคลากรมีความรู ความเขาใจในเรื่องการจัดการ

ความรู 
1.4 มีระบบการใหขวัญและกําลังใจแกผูที่มีการแลกเปลี่ยนความรู 
1.5 มีการสื่อสารการจัดการความรูในองคกรอยางตอเน่ือง 
1.6 มีฐานขอมูลที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 
1.7 มีการสรางวัฒนธรรมการทํางานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยผูบริหาร

ระดับสูง จะตองเปน Chief Knowledge Officer (CKO)  และตองเปนแบบอยางที่ดี 
1.8 มีการประเมินผลการจัดการความรู 
1.9 มีการจัดตั้งคณะทํางานจัดการความรู (Knowledge Management Team 

หรือ KM Team) โดยมีผูบริหารสูงสุดขององคกรเปนประธาน มีคณะทํางาน และมีสมาชิกใน
หนวยงานรวมในการจัดทํา “แผนปฏิบัติการ KM” 

1.10 มีการจัดมุมแลกเปลี่ยนความรู (KM Corner, หรือ KM Board) 
1.11 มีการสรางบรรยากาศในองคกรใหเอ้ือตอการจัดการความรู 
1.12 มีเครือขายแลกเปลี่ยนความรู 

 นอกจากการสนับสนุนจาก CKO แลวเปาหมายหรือทิศทาง (Desired State)และ         
กลยุทธที่ชัดเจนในการจัดการความรูก็เปนสิ่งสําคัญเพราะ สถานศึกษาจะตองรูวาจะจัดการความรู
ภายในสถานศึกษาเพื่ออะไร มีเปาหมายอะไร และจะตองนําเปาหมายของการจัดการความรูมา
กําหนดเปนแผนงาน/โครงการ หรือกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการจัดการความรู 
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2) บทบาทของคณะทํางาน KM Team 
2.1 ผูบริหารระดับสูง และคณะทํางานตองศึกษาและทําความเขาใจในหลักการ 

และขั้นตอนการจัดการความรูมาใชในสถานศึกษา 
2.2 คณะทํางาน KM Team จะตองเขารับการฝกอบรมเรื่อง การจัดการความรู 
2.3 เยี่ยมชมองคกรที่ประสบความสําเร็จในเรื่องการจัดการความรู 
2.4 รวมกันกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู (Desired  State) เพราะ

กิจกรรมทุกอยางที่ทําจะตองสอดคลองและไปในทิศทางเดียวกัน เปาหมายขององคกรตองมีความ
เชื่อมโยงและสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ หรือคานิยมขององคกร การจัดการความรูตองกําหนด
ไวในกลยุทธหลักของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และเปนหนึ่งในตวชี้วัดหลักของ Balanced 
Scorecard ดวย 

2.5 ดําเนินการจัดการความรูตาม 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
  - การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  - การติดตอสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจการจัดการความรู 
  - กระบวนการทํางานและเครื่องมือ 
  - การอบรมและการเรียนรู 
  - การยอมรับและการใหรางวัล 
  - ประเมินผลการจัดการความรู 

3)  บทบาทของสมาชิกในสถานศึกษา 
3.1 มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความรู 
3.2 นําความรูไปใชประโยชนในการทํางาน 
3.3 มีการเรียนรูตลอดชีวิต 

จากบทบาทผูที่เกี่ยวของในการจัดการความรูในสถานศึกษาที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา 
บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาตองมีสวนในการจัดการความรู ตองมีทีมจัดการความรู โดย
ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา  หัวหนาฝายตาง ๆ  ตลอดจนครูในระดับปฏิบัติการ 

  

3.3 บทบาทผูบริหารสถานศึกษาในการจัดการความรู 
ผูบริหารหรือผูนําหรือผูจัดองคการหรือหัวหนางาน ไมวาหนวยงานเล็กหรือหนวยงาน

ใหญ หนวยงานราชการหรือเอกชนก็ตาม ยอมมีบทบาทที่เปนผลตอความสําเร็จหรือประสิทธิภาพ
ของงานเปนอยางยิ่ง บางครั้งการจัดองคการแมจะไมเรียบรอยถูกตองอยูบาง ก็อาจไดรับผลงานสูง
ได หากผูบริหารมีคุณลักษณะที่ดี แตถาคุณลักษณะ หรือพฤติกรรมในการนําของผูบริหารไมดี แม
การจัดองคการถูกตองหรือดีเพียงใดก็ตาม ผลงานที่เกิดขึ้นของหนวยงานนั้นๆ ยอมสมบูรณไดยาก 
ดังนั้นผูบริหารหรือผูนําจะตองมีคุณสมบัติเหมาะสม มีพฤติกรรมในการนําที่ถูกตอง เหมาะสมเพราะ
ความสําเร็จของงานทุกดานขององคการ ขึ้นอยูกับผูบริหารหรือผูนํา ซึ่งจะวินิจฉัยสั่งการ หรือ
ตัดสินใจแกปญหาตางๆ เพ่ือใหงานเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารหรือ
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ผูนํานั้น ควรที่จะประกอบดวยเรื่องที่สําคัญ ไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะดาน
ความเปนผูนํา คุณลักษณะดานความรูทางวิชาการและคุณลักษณะดานความสามารถในการบริหาร 

ผูบริหารถือวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการจัดการความรู กลาวคือ ผูบริหารเปนผูให
การสงเสริมสรางสรรคความรูและการเรียนรูจากความรู เพราะความรูคอนขางแปลกใหมตอองคการ 
จึงจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและพฤติกรรมบางอยาง โดยการสนับสนุนอยางตอเน่ือง
และจริงจัง ผูบริหารจึงตองทําหนาที่ในการพัฒนากลยุทธใหม ๆ ที่เกี่ยวกับความรู โดยมุงพัฒนา
แหลงความรูขององคการที่จําเปนตองมีการจัดการมากที่สุดและมุงพัฒนาออกแบบเครื่องมือที่จําเปน
สําหรับการสรางและใชความรูทั่วทั้งองคการ อาทิ หองสมุดฐานความรู ศูนยการวิจัยคนควา  การ
สนทนาผานการประชุมวิดิทัศน  การแลกเปลี่ยนความรูผานทางจดหมายอิเล็คทรอนิคสหรือการ
กําหนดโครงสรางของหนวยงานที่เอ้ือตอการสรางสรรคความรูมีการปรับปรุงวิธีการเขาถึงหรือการ
ไดมาซึ่งความรู อยางไรก็ตามหนาที่ที่สําคัญที่สุดของผูบริหารมี  3  ประการ  ดังตอไปน้ี  (ชวลิต  
ศุภศักดิ์ธํารง.  2550 : 33 , อางอิงจาก Davenport  and  Prusak , 1998 : 107-122) 

     1)  สรางวัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู  อาทิ การใหความรู ใหการศึกษา  การ
จัดทําโครงการมอบรางวัลจูงใจ หรือการที่ผูบริหารกระทําตัวเปนแบบอยางใหพนักงานระดับลางได
เห็นเปนตน 

     2)  การสรางเครื่องมือสําหรับการจัดการความรู  
     3)  การทําใหกระบวนการทั้งสองนั้นสัมฤทธิ์ผลตามความตองการ โดยเสีย

คาใชจายนอยที่สุด 
ผูเชี่ยวชาญทางดานการจัดการความรูเสนอบทบาทในการจัดการความรูของผูบริหาร

ความรูดังตอไปน้ี  (ชวลิต  ศุภศักดิ์ธํารง.  2550 : 33-34 , อางจาก Tiwana , 2000 : 396 ; Leitch 
and Rosen , 2001 : 11) 

    1) สนับสนุนใหมีการดําเนินโครงการการจัดการความรู 
    2) การสรางวิสัยทัศนการจัดการความรู 
    3) บูรณาการการจัดการความรูกับกลยุทธการวางแผนของธุรกิจ 
    4) ใหการอบรมแกผูใชความรูใหผูใชทราบถึงคุณคาของการจัดการความรู จูงใจผูใช

โดยการใหรางวัล เชน คาตอบแทนและการเลื่อนตําแหนง 
    5) ใหความรูแกคณะผูบริหาร การสนับสนุนจากคณะผูบริหารที่มีความสําคัญตอ

ความสําเร็จในระยะยาวของการนําระบบกลยุทธการจัดการความรูมาใช ตองใหผูนําเห็นถึงคุณคา
และความสําคัญของการจัดการความรู 

    6) วัดและประเมินผลกระทบจากการนําการจัดการความรูมาใช เพ่ือตอบสนอง
ความสําเร็จทางธุรกิจ 

    7) ทําแผนที่ความรูที่มีอยู การจัดการความรูตองเริ่มจากความรูที่มีอยูภายใน
องคการไมควรสรางความรูใหมกอนจะสรางความรูจากความรูที่ชัดเจนและความรูโดยนัยที่มีอยู
ภายในองคการ 
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   8)  รวบรวมความรูที่มีอยูอยางกระจัดกระจายโดยเชื่อมความรูเหลานี้เขาดวยกันโดย
ใชเทคโนโลยี 

   9) สรางวิธีการเทคโนโลยีสมัยใหมซึ่งเปนเครือขายเทคโนโลยีทางสังคมที่จะชวย
เคลื่อนยายความรูที่มีอยูภายในองคการไปสูวิธีการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพโดยผูบริหารความรูเปนผู
ตัดสินใจเลือกเทคโนโลยีสมัยใหมที่สามารถนํามาใชได  พิจารณาความตองการของผูใชและ
วัฒนธรรมการทํางานขององคการ 

  10) รวมกระบวนการธุรกิจกับความสามารถทางเทคโนโลยีเขาดวยกัน ระบบการ
จัดการความรูจะตองสรางเพ่ือสนับสนุนกระบวนการทางธุรกิจ 

  11) การจัดการโครงการ ผูจัดจําหนายและที่ปรึกษาที่เกี่ยวกับการจัดการความรู 
วิจารณ  พานิช (ออนไลน : 2551. อางอิงจาก  Nonaka , Takeuchi : 1995) กลาวถึง

คุณสมบัติผูบริหารความรูควรมีความสามารถ 7 ประการ ไดแก 
      1) ความสามารถในการเรียงถอยรอยคํา และสื่อสารวิสัยทศันความรูใหกินใจและ
เกิดความมุงม่ันทั่วกันในองคกร ในลักษณะที่เรียกวาเกิด Sense of direction 
      2) ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทศันความรู และวัฒนธรรมองคกร ไปสูสมาชิก
ของ Project Team 
      3) ความสามารถในการประเมินคุณภาพของความรูที่สรางขึ้นในกระบวนการ
จัดการความรูขององคกร   ทั้งน้ี โดยประเมินตามเกณฑที่กําหนดภายในองคกร 
      4) ความสามารถในการเลือกคนสําหรับทําหนาที่ผูนําของ Project Team 
      5) ทักษะในการ "สรางความปนปวนอยางสรางสรรค" (Creative chaos) ใหแก 
Project Team   เชน การกําหนดเปาหมายที่ยากและทาทาย 
      6) ทักษะในการเขาไปรวมกระบวนการจัดการความรูกับพนักงานระดับกลางและ 
ระดับลาง เพ่ือสรางความมุงม่ันเอาจริงเอาจัง (Commitment) ของการจัดการความรู 
     7) ความสามารถในการจัดการภาพรวมของการจัดการความรูขององคกร 
 และยังกลาววาผูบริหารความรูควรทําหนาที่  3 ประการ คือ  

   1)  กําหนดเปาหมายขององคกร   ในทีน่ี้หมายถึงเปาหมายภาพใหญของการจัดการ
ความรูขององคกร คือ กําหนดวิสัยทศันเกี่ยวกับการจดัการความรูขององคกรนั่นเอง    

   2) สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกาขององคกรใหเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู    
   3)  คอยจับ "ความรูที่ทรงคุณคา" ที่พัฒนาขึ้นในกระบวนการเกลยีวความรู 

(Knowledge Spiral) ขององคกร   ในลักษณะของการ "ผุดบังเกิด" (Emergence) เปน "ภพใหม" 
(New  paradigm) ของความรูและนํามาสื่อสารเพื่อกระตุนใหเกิดการตีความตอเน่ือง เกิดบรรยากาศ
ที่นาตื่นเตน เราใจและภาคภูมิใจ 
 วีรวุธ   มาฆะศิรานนท  (2545 : 129-130)  ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารดานภูมิ
ปญญา (Knowledge  Management)  วา เปนเรื่องคอนขางใหมในยุคตนศตวรรษที่ 21  แตองคกร
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ชั้นนําในสหรัฐอเมริกาหลายตอหลายแหง ก็ไดนําระบบการบริหารนี้ไปใช  โดยมีการแตงตั้งผูบริหาร
ดานภูมิปญญานี้ขึ้นไว  2  ตําแหนง  คือ  

     1) Chief  Knowledge  Officer  (CKO) 
     2) Knowledge  Integrator  (KI) 
ซึ่งสวนใหญแลว  Knowledge  Integrator   จะทําหนาที่เปนผูชวยแก  Chief  

Knowledge  Officer   ในการรวมกันดําเนินงานดังตอไปน้ี 
     1) เปนผูใฝงานธุรกิจขององคกร (Intrapreneur) และเปนผูออกแบบระบบการ

เรียนรู (Learning  Designer)  เปนผูนําในการกําหนดรูปแบบใหมของระบบงานและกระบวนการ
บริหารตาง ๆ รวมทั้งกระบวนการเรียนรู ซึ่งแบงออกไดเปน  2 สวนคือ 

1.1  สวนของการเรียนรูพ้ืนฐานและบุคลิกภาพของปจเจกบุคคล  ทั้งดานทักษะ
การสื่อสาร และการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งจะนําไปสูความสามารถที่จะถานโอนไปสู
งานในการใหบริการแกลูกคาและการรวมกันทํางานเปนทีม 

1.2 สวนของการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team  Learning) ในแตละเรื่อง  แตละ
กิจกรรม หรือแตละกระบวนการ  โดยเปนการปฏิบัติงานจริง  ซึ่งอาจจะเริ่มตั้งแต  การวิเคราะห
สถานการณ  การกําหนดปญหาที่แทจริง  การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายการวิเคราะหหา
สาเหตุ และวิธีการแกไข  เพ่ือมุงสนองความตองการ และความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ 

ทั้งน้ีผูบริหารดานภูมิปญญาจะตองมีประสบการณและมีความรอบรูในงานของวิชาชีพ  
ตามตําแหนงงานตาง ๆ รวมถึงมีความคุนเคยกับวัฒนธรรม  องคประกอบสําคัญๆ และสิ่งแวดลอม
ขององคกรนั้นเปนอยางดี จึงจะชวยใหการออกแบบระบบการเรียนรูนั้นเปนไปดวยดี 

2) เปนผูเชี่ยวชาญ (Specialist)  และเปนที่ปรึกษา (Consultant)  ในเม่ือฝาย
ทรัพยากรบุคคลยุคใหม  จะทําหนาที่เปนเพียงหนวยงานประสานงานกลางและหนวยพัฒนาการ
เรียนรูใหเกิดเปนภูมิปญญาที่เปนเลิศ  โดยภาระหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดําเนินมาแต
เดิม ไดถูกกระจายเปนภาระหนาที่ใหแกหนวยงานตาง ๆ ที่เปนเจาของกระบวนการ (Process  
Owner) นั้นๆ ทั้งน้ีก็เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการเรียนรู ดังน้ันบทบาทของ
ผูบริหารดานภูมิปญญา  ในฐานะของผูเชี่ยวชาญและที่ปรึกษา  จึงเปนสิ่งที่จําเปน โดยจะตองรวม
รับผิดชอบดังนี้ 

2.1 กําหนดมาตรฐานของระบบการบริหารยุคใหม  ที่เหมาะสมกับสภาวการณ
และความรุนแรงของการแขงขันใหชัดเจน 

2.2 กําหนดมาตรฐานของกระบวนการงานธุรกิจยุคใหม  ที่มุงเนนการพัฒนาสาย
โซแหงคุณคา (Value Chain) 

2.3 กําหนดมาตรฐานของการเรียนรูและการวัดผล 
2.4 กําหนดมาตรฐานของการบริหารความเปลี่ยนแปลง รวมถึงการดําเนินงาน

โครงการและกิจกรรมตาง ๆ อยางเปนระบบ (Systemic  Approach) 
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2.5 พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเองผานคอมพิวเตอร (Computer-Assisted  
Learning) เชน ซีดี-รอม และอินเตอรเน็ท 

2.6 พัฒนาระบบการเรียนรู  ผานเครือขายสื่อสารดาวเทียมทั้งภายในประเทศ 
และตางประเทศ 

2.7 พัฒนาระบบการประชุมทางไกล (Video  Conforencing)  เพ่ือสนับสนุน
ประสิทธิภาพในการเรียนรูรวมกัน 

2.8 พัฒนาระบบการจัดหองสมุดอิเล็กทรอนิกส  (Electronics  Library) 
2.9 พัฒนาระบบการบันทึกในการบริหารภูมิปญญา ใหเปน “ระบบฐานภูมิปญญา 

(Knowledge  Base  System)” 
3)  เปนผูดูแลดานเทคโนโลยี  (Technologist)  โดยเนนภาระหนาที่ในการสํารวจ 

วิเคราะหความตองการและพัฒนาระบบเทคโนโลยี  ที่จะใชสนับสนุนกระบวนการเรียนรูใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น  เชนระบบการติดตอสื่อสารขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
Internet / Intranet  อี-เมล  มีการวิเคราะห  พิจารณาความเหมาะสมของการประยุกตใชเทคโนโลยี
ใหเหมาะสมกับองคกร  เชน Video  Conference 

     ทุกองคการจึงควรมีการสงเสริมสนับสนุนใหสมาชิกทุกคนในองคการ ไดเขาใจใน
วิธีการใช (Know How)  เครื่องอุปกรณและระบบเทคโนโลยีตาง ๆ อยางช่ําชอง  เพื่อเปน
เครื่องชวยขจัดอุปสรรคตอการเรียนรูและกระตุนเตือน ใหแตละบุคคลกาวไปสูเครือขายแหงภูมิ
ปญญา ทั้งภายในและภายนอกองคกรไดอยางตอเน่ือง 

4) เปนผูจัดการกับสภาวะแวดลอม (Environmentalist)  โดยทําหนาที่สํารวจและ
ออกแบบสภาวะแวดลอม  ดานสถานที่และเคร่ืองอุปกรณทั่วไป ใหสามารถสนับสนุนกิจกรรมการ
เรียนรูประเภทตาง ๆ ไดเปนอยางดี  เชน หองประชุม หองเรียนรูดวยคอมพิวเตอร (Computer-
Based  Training)  หองสมุด  หองพักผอน รวมถึง หองทํางานและบริเวณโดยรอบ ๆ ของพื้นที่
ทั้งหมดภายในองคกร 

กลาวโดยสรุป ผูบริหารดานภูมิปญญา (Chief  Knowledge  Officer  หรือ  
Knowledge  Integrator)  จะเปนผูที่มีบทบาทอยางสําคัญตอการทําใหผลิตภัณฑและบริการ วิธี
ปฏิบัติ ประสบการณ ขอมูลขาวสารและองคความรูนั้น มาประสานกันใหเกิดเปน  “ภูมิปญญา” 
พรอมทั้งเกิด “วินัยแหงการเรียนรู (Learning  Disciplines)” ซึ่งเปนสิ่งดีที่ทุกคนในองคกรควรยึดถือ
ปฏิบัติเปนกิจวัตร 

กีรติ  ยศยิ่งยง (2549 : 98-99 ; อางอิงจาก ดาเวนพอรต และพรูแชค :1998)   ได
กลาวถึงบทบาทของผูจัดการความรู วาการจัดการความรูนั้นอาจมาจากบุคคลที่อยูในตําแหนงตางๆ 
ใน องคการที่มีความเขาใจ และเห็นความสําคัญของการจัดการความรู ดังนี้ 

1)  เจาหนาที่ดานการจัดการความรู อาจเปนบุคคลที่มีตําแหนงตาง ๆ เชน ผูจัดการ
ฝายวางแผน นักวิเคราะห ธุรกิจ วิศวกรรมออกแบบผลิตภัณฑ นักการตลาด ฯลฯ โดยมีบทบาทใน



 59

การรวบรวม ความรู แลวนําไปสรางเปนรูปแบบอยางเปนระบบ เพ่ือจะไดจัดเก็บรักษาและทําการ
ปรับปรุงแกไขไดตลอดเวลา ทั้งน้ีควรเปนบุคคลที่มีความสามารถ 

1.1 ทักษะเฉพาะอยางในการกําหนดโครงสรางความรู มีความสามารถทางเทคนิค 
และประสบการณในอาชีพน้ันๆ 

1.2 มีความสามารถในการเขาใจลักษณะความรูในแงของวัฒนธรรมการเมืองและ
บุคคลได 

     2)  ผูจัดการโครงการการจัดการความรู โดยผูจัดการโครงการตองมีความรู
ความสามารถ ในการบริหารโครงการ การบริหารการเปลี่ยนแปลงและการบริหารเทคโนโลยี ซึ่งผูที่
จะเขามาเปนจัดการความรูไดดี ควรจะเปนผูนําดานการวิจัย การปรับโครงสราง การเผยแพรและ
การใชความรูมากอน และตองมีความเชี่ยวชาญในการจัดการความรูทั้งสองลักษณะ คือ 

2.1 ตองพรอมอธิบายวัตถุประสงคของการเรียนรูในองคการไดอยางชัดเจน 
2.2 ทําใหการจัดการความรูดําเนินตอไป และทําใหโครงการเสร็จสมบูรณทันตาม

เวลา และงบประมาณที่ตั้งไว 
3) กรรมการผูจัดการใหญฝายความรู  มีบทบาทในการสงเสริมการสรางความรู และการ

เรียนรูจากความรูนั้นเพราะความรูที่คอนขางใหมตอองคการ ดังน้ันกรรมการผูจัดการใหญฝาย
ความรูจําเปนตอง 

3.1 ไดรับการสนับสนุนอยางตอเน่ืองและจริงจัง 
3.2 การออกแบบเครื่องมือที่จําเปนสําหรับความรูในองคการ และหม่ันตรวจสอบ

อยางสม่ําเสมอ 
3.3 บริหารความสัมพันธกับผูจัดหาขอมูลสารสนเทศ และความรูภายนอกองคการ 

จัดหาทรัพยากรที่จําเปนตอกระบวนการสราง และใชความรูทั่วองคการ ออกแบบวิธีประมวลความรู
ขององคการ ตรวจสอบและวัดคุณคาของความรู 

3.4 บริหารผูจัดการความรูในองคการ 
3.5 เปนผูนําในการพัฒนากลยุทธใหมๆ ที่เกี่ยวกับความรู 
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การศึกษาบทบาทของผูบริหารความรูในภาครัฐพบวา มีจุดเนนไปที่การบูรณาการ
กิจกรรมที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ กระบวนการและเทคโนโลยี ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงกิจกรรมของผูบริหารในการจัดการความรู 
 

กิจกรรม บทบาทผูบริหาร 
1. ผูนําและกลยุทธ - สรางและเสนอวิสัยทัศนการจัดการความรู 

- ชวยซีอีโอในการตัดสินใจทิศทางองคการ 
- การสื่อสารกลยุทธการจัดการความรูใหกับผูมีสวนไดสวนเสียและผูมี
บทบาทในการจัดการความรู 
- พัฒนากลยุทธความรูโดยนัยเปนความรูที่แจงชัด 
- ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงขอมูลเชิงคุณภาพเปนปริมาณ 

2. ผลลัพธ - สนับสนุนภารกิจเปาหมายทุกระดับ 
- ประเมินประสิทธิภาพของโครงการการจัดการความรู 
- เปรียบเทยีบกับองคการอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 
- เปลี่ยนตนทนุทางปญญาเปนตนทุนโครงสราง 
- ลดตนทุนและพัฒนาเวลาในการจัดการสินคาและการใหบริการ 

3. กระบวนการหรือ
การปฏิบัตทิี่ดีที่สุด 

- จัดเตรียมโครงสรางพื้นฐานและคาตอบแทนจูงใจใหกับผูใชการจัดการ
ความรู 
- จัดเตรียมวิธกีารเปรียบเทยีบกับองคการอ่ืนในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลและทีม 

4. วัฒนธรรมการ
ถายทอด ความรู 

- สนับสนุนวฒันธรรมองคการซึ่งมีการถายทอดความรูที่แจงชัดและโดยนัย 
การเรียนรูในองคการ และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

5. ชุมชนนักปฏิบัต ิ - สนับสนุนการเปนชุมชนนกัปฏิบัตขิามองคการ 
- สรางความสัมพันธระหวางหนวยงานทรัพยากรมนุษย  ผูนํา  การเรียนรู
ในองคการ  สารสนเทศและบรรณารักษ 

6. การใหรางวัลและ
คาตอบแทนจงูใจ 

- พัฒนาคาตอบแทนจูงใจในการสนับสนนุการถายทอดความรู 
- ยอมรับและสนับสนุนผูสนับสนุนการถายทอดความรูขามองคการ 

7. การศึกษา - ใหการศึกษากับผูนําและพนักงานเกี่ยวกับการจัดการความรู 
- กําหนดนิยามของบทบาท ทักษะ การพฒันาความกาวหนาในอาชพีของ
แรงงานความรู 
- พัฒนากลยุทธเพ่ือสนับสนุนการฝกอบรมและการใหการศึกษากบัแรงงาน
ความรู 
- สรางความมั่นใจเจาหนาที่โครงการการจัดการความรู 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

กิจกรรม บทบาทผูบริหาร 
8. การจําแนก
ประเภท (ภาษา) 

- พัฒนาและใหนิยามเพื่อการสนับสนุนความรูความเขาใจในแนวคิดการ
จัดการความรู 
- สนับสนุนการจําแนกประเภทเพื่อจําแนกขอมูลที่ชัดเจนเพ่ือใหเขาถึงและ
ใชไดงาย 

9. ทรัพยากร - สนับสนุนการพัฒนางบประมาณในการจัดการความรูและสนับสนุนการ
รักษาทรัพยากรที่มีอยูในการจัดการความรูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
- จัดหาทรัพยากรเพื่อใชในการจัดการความรู 

 
         ที่มา : ชวลติ  ศุภศกัดิ์ธํารง. (2550).   ความสําเร็จในการนําแนวคิดการจัดการความรู
ไปปฏิบัติในองคการและผลของการจัดการความรูตอบุคลากร. 35-36.   

 
จากที่กลาวมาเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการจัดการความรู ผูวิจัยสรุปไดดังน้ี  

ผูบริหารตองมีทักษะและประสบการณลึกซึ้งเกี่ยวกับการจัดการความรูแบบใดแบบหนึ่ง เชน การ
สรางความรู  การเผยแพรและการใชความรู และตองคุนเคยกับกระบวนการทํางาน และเทคโนโลยีที่
เกี่ยวของกับความรูเปนอยางดี  โดยผูบริหารตองเปนผูใหการสงเสริมสรางสรรคความรูและการ
เรียนรูจากความรู เพราะความรูคอนขางแปลกใหมตอองคการ จึงจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมและพฤติกรรมบางอยาง โดยการสนับสนุนอยางตอเนื่องและจริงจัง ผูบริหารจึงตองทํา
หนาที่ในการพัฒนากลยุทธใหม ๆ ที่เกี่ยวกับความรู โดยมุงพัฒนาแหลงความรูขององคการที่
จําเปนตองมีการจัดการมากที่สุดและมุงพัฒนาออกแบบเครื่องมือที่จําเปนสําหรับการสรางและใช
ความรูทั่วทั้งองคการ 
 

3.4  กิจกรรมในการจัดการความรูในสถานศึกษา 
 วันทนา  เมืองจันทร (2548 : 13)  ไดกลาวถึงกิจกรรมที่เปนสวนหนึ่งของการจัดการ

ความรูในสถานศึกษา มีดังตอไปน้ี 
1) การดึงความรูออกมาจาก “ครูตนแบบ” และกระจายความรูใหแกครูคนอ่ืน 
2) จัดใหมีการประชุม แลกเปลี่ยนประสบการณ การจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนา

คุณภาพผูเรียน/คุณภาพการศึกษา โดยอาจจะเปนการประชุมตามปกติ หรือผานการสื่อสารทางไกล
รูปแบบตาง ๆ 

3) จัดกระบวนการกลุมใหครูผูสอนในวิชาเดียวกันไดระดมสมองแกปญหาการเรียนการ
สอนรวมกัน โดยมีการผลัดกันทําหนาที่ผูจัดการความรู 
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4) คนหาและสงเสริมครูผูสอนผูมีความสามารถพิเศษในดานความรู และทักษะการสอน
นักเรียน และหาทางสงเสริมใหอยูในสถานศึกษาดวยการสรางขวัญ กําลังใจในการทํางาน 

5) พัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และกิจกรรมเพื่อการพัฒนาครูในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือ
ฝกอบรมและพัฒนาครูแตละคนในสถานศึกษา 

6) สงเสริม ยกยองใหรางวัลแก ครูผูสอนที่มีการจัดการความรูที่นําไปสูการแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกัน หรือการสอนงานครูรุนนอง 

7) จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการคนควาความรู และการประยุกตใชความรูเพ่ือ
การสอนใหบังเกิดผลดียิ่งขึ้น 

8) การแลกเปลี่ยนความรูที่ฝงอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) โดยใชวิธีการผูฝกสอน 
(Coaching) หรือการจัดเปนทีมผูสอนมีการรวมคิดรวมทํางานโดยวางแผนการสอนเปนทีม และใช
วิธีการประชุมแบบระดมสมอง 

9) การแลกเปลี่ยนความรูที่ฝงในตัวคน (Tacit Knowledge) โดยนําความรู Tacit 
Knowledge ในครูตนแบบ ออกมานําเสนอในรูปแบบของการเลาเรื่อง การเปรียบเทียบ และการ
เขียนรายงานเพื่อนําเสนอ หรือเสนอโดยใชสื่ออิเล็กทรอนิกส และทางที่ดีควรนําความรูที่ฝงลึกในตัว
คนไปเปรียบเทียบกับผลการวิจัย หรือ ผลเพื่อนําเสนอวิเคราะหเพ่ือการตรวจสอบความเหมือนหรือ
ตางกันกับทฤษฎี หรือหลักการที่เปนความรูประเภท Explicit Knowledge 

จากกิจกรรมการจัดการความรูในสถานศึกษาที่กลาวมาผูวิจัยสรุปไดวา  เปนกิจกรรม
ในการจัดการความรูที่นําไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา
โดยเนนกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรูของบุคลากรในสถานศึกษา มีเปาหมายเพื่อใหบรรลุผลตาม
วิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษา  
 
4.  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา   
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีและเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ  ผูวจัิยสนใจ
กระบวนการดาํเนินการบริหารจัดการความรู  จึงไดนําแนวคิดของ  Nonaka  & Takeuchi (อางใน
วิจารณ พานิช. 2548 : 104-126 )  มาสังเคราะหและประยุกตใช ซึง่สรุปได   6  ดาน ดังนี้              
1) ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับความรู   2) ดานการสรางทีมจัดการความรู   3) ดานการสราง
บรรยากาศของการแลกเปลีย่นเรียนรู  4) ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพฒันาวิธีการใหม 
ๆ  5) ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  6) ดานการ
สรางเครือขายความรู  ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 
 

      4.1 การสรางวิสัยทศันเก่ียวกับความรู 
 ผูบริหารสถานศึกษามีหนาที่สรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรูที่เปนความรูหลักของ
สถานศึกษา สําหรับใชเปนเปาหมายในการจัดการความรูของสถานศึกษา  การจัดการวิสัยทศัน
เกี่ยวกับความรู ตองไมใชเพียงแคสราง แตจะตองเรียงถอยรอยคําใหกินใจและเขาใจไดงาย แลว
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สื่อสารใหบุคลากรรับรูและซาบซึ้ง จนเกิดเปนความเชื่อและคานิยมรวมกันทั่วทั้งสถานศึกษา  
วิสัยทศันดังกลาวตองมีความชัดเจนในระดับที่เหมาะสม คือ ชัดเจนในระดับที่มองเห็นทิศทางและ
ขอบเขตรวมกันไดอยางชัดเจน แตก็ไมชัดหรือมีรายละเอียดมากเกินไป จนทําใหปดกั้นความคิด
สรางสรรคของบุคลากร     วิสัยทศันดังกลาวจะตองเปดโอกาสใหบุคลากรในแตละฝายรวมกัน
ตีความ นําไปสูวิสัยทศันและพันธกิจของสถานศึกษา  ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันทุมเท ที่จะทํางาน
รวมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศนนั้น 
 การสรางวิสัยทัศนเพ่ือใหเกิดการจัดการความรูในสถานศึกษาตองดําเนินการดังนี้                
(สุนิตย ชูใจ : 2551)   

1) ปรับวัฒนธรรมองคกรใหเหมาะสมในการจัดการความรู (Culture Change) 
1.1 เปลี่ยนแปลงคานิยมและพฤติกรรมของผูบริหาร ครูและบุคลากรใหเปนผูยึด

แนวการทํางานที่เปดรับและพรอมจะสรางสรรคงานใหม ๆ พรอมเปนผูแบงปนความรูซึ่งกันและกัน 
1.2 สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีมุมมองผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาในเชิงบวก 
1.3 กลานํานวัตกรรมใหม ๆ มาใช รวมกัน หาทางออกหากขัดตอระเบียบขอบังคับ 
1.4 สรางโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางานและใหโอกาสทีมงานดวยความ

สมัครใจ 
1.5 ปลูกฝงแนวคิดที่เอ้ือตอการทํางาน เชน ความตั้งใจจริง การเอาชนะอุปสรรค  

การทํางานใหผลออกมาดีที่สุด ความซื่อสัตยสุจริต ยึดม่ันในความถูกตอง ความดีงาม ฯลฯ 
2)  สื่อสารสรางความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรู (Communication) 

2.1 สื่อสารใหความรู ความเขาใจเบื้องตน เชน ความหมาย ความสําคัญ  
องคประกอบ ประโยชนของการจัดการความรู 

2.2 สื่อสารเพื่อสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ ขั้นตอนในการจัดการความรู  
ตลอดจนเครื่องมือที่จะใชในการจัดการความรู 

2.3 สื่อสารถึงบทบาทหนาที่คณะทํางาน และผูเกี่ยวของในการจัดการความรู 
2.4 สื่อสารเกี่ยวกับเปาหมายของการจัดการความรู ตลอดจนความยากและ 

ปญหาที่อาจจะพบในการจัดการความรู 
 พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547 : 68 ; อางอิงจาก  นฤมล  พฤกษศิลปะ : 2543) ได
กลาวถึงการกําหนดวิสัยทัศนวา การนําการจัดการความรูไปใชปฏิบัติในองคการใดองคการนั้น 
เปรียบไดกับการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ดังน้ัน การเริ่มตนอยางเปนระบบและชัดเจนควรเริ่มจากการ
กําหนดวิสัยทัศนที่จะใหมีการใชการจัดการความรู แลวจึงสานวิสัยทัศนของสมาชิกทุกคนใหเกิดการ
รวมรับรูถึงความจําเปนในการพัฒนาความรู ตลอดจนสรางความเขาใจในคุณประโยชนที่องคการ
และทุก ๆ คนจะไดรับเพ่ือนํามาซึ่งความรวมแรงรวมใจในลําดับตอไป 
 อยางไรก็ตามสถานศึกษาจะตองมีเปาหมายในการจัดการความรูเพ่ือใหวิสัยทัศนและ
พันธกิจของสถานศึกษาบรรลุในการจัดการความรู เพ่ือมุงใหวิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษา
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บรรลุผล สถานศึกษาก็จะตองทําแผนยุทธศาสตร เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษากอน โดยในแผน
จะตองมีการระบุวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร ฯลฯ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
ผูเรียนมีคุณภาพตามเปาหมายของหลักสูตร เพ่ือใหการจัดการความรูบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

สรุปไดวาการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู หมายถึง สถานศึกษามีการดําเนินการ
เกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู โดยผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูนําในการกําหนด
วิสัยทัศนความรู  วิสัยทัศนดังกลาวจะตองสอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษา  มีความชัดเจน
เหมาะสมสามารถนําไปปฏิบัติได  การสรางวิสัยทัศนความรูจะตองเปดโอกาสใหครูทุกคนมีสวนรวม
ในการกําหนดวิสัยทัศนความรูนั้น  ทั้งน้ีผูอํานวยการสถานศึกษาตองสื่อสารและสรางความเขาใจกับ
ครูทุกคนเกี่ยวกับการจัดการความรูและบอกถึงบทบาทหนาที่ของครูในการจัดการความรู  โดย
สถานศึกษามีการจัดระบบบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยถึงการกระจายอํานาจใหครูมีสวนรวมในการ
จัดการความรู และมีการปรับเปลี่ยนคานิยม พฤติกรรม ของครูในการแสวงหาความรูและเห็น
ความสําคัญของการจัดการความรูมากขึ้น  ทั้งนี้ใหยึดถือวาการจัดการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญ
ของสถานศึกษา  
 

 4.2 การสรางทีมจัดการความรู 
 การจัดการความรูเริ่มที่ตัวบุคคลเปนคนๆ แตในที่สุดแลวตองดําเนินการเปนทีม และ
เปนระบบทั่วทั้งองคการ จึงจะเกิดพลังของการจัดการความรูอยางเต็มที่ และสมาชิกขององคการ
จะตองเขาใจบทบาทของตนเองในดานการจัดการความรู  ดังน้ันทีมจัดการความรูในสถานศึกษา 
ประกอบดวย 3 กลุม คือ 
  - ผูปฏิบัติจัดการความรู ไดแก ครูระดับปฏิบัติการ 
  - วิศวกรความรู ไดแก รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หัวหนาชวงชั้น 
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู  หัวหนาฝาย ๆ และครูแกนนํา 
  - ผูบริหารความรู ไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษา 

      1)  ผูปฏิบัติจัดการความรู (Knowledge Practitioner) คือ ครูระดับปฏิบัติการเปน
ผูจัดการความรูตัวจริง ทําหนาที่หลักเกี่ยวกับความรู 4 ประการคือ การเสาะหา (Acquire) สราง 
(Create) สั่งสม (Accumulate) และใช (Exploit) ความรู   ผูปฏิบัติจัดการความรูประกอบดวยคน 2 
กลุม คือ ผูปฏิบัติ (Knowledge Operator) กับ ผูเชี่ยวชาญความรู (Knowledge Specialist)    

       ผูปฏิบัติเปนผูทํางานหลักของสถานศึกษา และสั่งสมประสบการณจากการ
ปฏิบัติงานนั้น ความรูที่เกิดขึ้นในตัวบุคลากรเหลานี้อยูในรูปของทักษะ บทบาทหลักของการจัดการ
ความรูในสถานศึกษาของคนเหลานี้จะเก่ียวของกับความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ของตนเอง 
และของสถานศึกษาเปนสวนใหญ   การจัดการความรูของผูปฏิบัติเนนที่ขั้นตอนการเอาความรูที่
เปดเผยชัดแจงมาปฏิบัติ (Internalization) และนําเอาความรูฝงลึกของตนมาแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกัน (Socialization) 
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        ผู เชี่ยวชาญความรู  ทําหนาที่ เกี่ยวกับความรูที่ เปดเผยชัดแจง  (Explicit 
Knowledge) และสามารถนําไปเก็บไวในคอมพิวเตอรใหคนหา จัดหมวดหมู และจัดสงใหแกผูปฏิบัติ
ไดงาย   เนื่องจากการวิจัยและพัฒนาเปนการสรางความรูที่เปดเผยชัดแจง บุคลากรที่เกี่ยวของกับ
การวิจัยและพัฒนาทั้งหมดจึงถืออยูในกลุมผูเชี่ยวชาญความรูดวย    ผูเชี่ยวชาญความรูทําหนาที่
สรางความรูที่ชัดแจงจากความรูฝงลึก (Externalization) และนําความรูที่ชัดแจงมาสังเคราะหจัด
หมวดหมูหรือสรางเปนความรูที่ยกระดับขึ้น (Combination) 

2) วิศวกรความรู (Knowledge Engineer) เปนภารกิจของผูบริหารระดับกลาง ซึ่งไดแก
รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ  หัวหนาฝายตาง ๆ และครูแกนนํา    
ทําหนาที่หลักคือการตีความและแปลงความรูฝงลึกใหเปนความรูที่เปดเผย จับตองได และนําไป
ปฏิบัติไดงาย   วิศวกรความรูทําหนาที่เชื่อมโยงระหวางผูอํานวยการสถานศึกษากับครูระดับปฏิบัติ   
โดยตีความวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรูของสถานศึกษาที่ผูอํานวยการสถานศึกษา "ยกราง" ขึ้น และอยู
ในสภาพที่เปนความรูฝงลึก ไมชัดแจง ใหเปนความรูที่เปดเผยชัดแจง สอดคลองกับงานของครู
ระดับปฏิบัติ   เอามาพูดคุยทําความเขาใจกับครูระดับปฏิบัติ เพ่ือใหครูระดับปฏิบัติเกิดวิสัยทัศน
ความรูของตนในระดับบุคคล และในระดับทีมงานหรืองานแตละฝาย วิศวกรความรูจึงแสดงบทบาท
หลักในการ Externalize ความรูฝงลึกออกมาเปนความรูชัดแจง 
 นอกจากนั้น วิศวกรความรูยังมีหนาที่หลักอีก 3 ประการ โดยที่ทั้ง 3 หนาที่เปนเรื่อง
เกี่ยวกับการหมุนวงจรยกระดับความรูในลักษณะของ "เกลียวความรู" (Knowledge Spiral)   เกลียว
ความรูแรกคือเกลียวของวงจร SECI (Socialization, Externalization, Combination และ 
Externalization)   เกลียวที่ 2 คือ เกลียวความรูขามระดับชั้นภายในสถานศึกษา คือเชื่อมระหวาง
ระดับลาง ระดับกลาง และระดับบน ของสถานศึกษา   เกลียวที่ 3 เปนเกลียวความรูขามหนวยงาน 
ขามภารกิจภายในสถานศึกษา เชน เชื่อมตอระหวางกลุมสาระตาง ๆ  หรือฝายธุรการ  ฝายวิชาการ 
ฝายบริหารงานบุคคล  และฝายบริหารงานทั่วไป   
    3) ผูบริหารความรู คือ ผู อํานวยการสถานศึกษา  ทําหนาที่  3  ประการคือ                    
1.กําหนดเปาหมายของสถานศึกษา ในที่นี้หมายถึงเปาหมายภาพใหญของการจัดการความรูของ
สถานศึกษา  คือกําหนดวิสัยทัศนเกี่ยวกับการจัดการความรูของสถานศึกษานั่นเอง 2.สราง
บรรยากาศและกฎเกณฑกติกาของสถานศึกษาใหเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู และ 3. คอยจับ 
ความรูที่ทรงคุณคา  ที่พัฒนาขึ้นในกระบวนการเกลียวความรู (Knowledge  Spiral)  ของ
สถานศึกษา และนํามาสื่อสารเพื่อกระตุนใหเกิดการตีความตอเน่ืองเกิดบรรยากาศที่นาตื่นเตน  เรา
ใจ และภาคภูมิ 
 ผูบริหารความรูควรมีคุณสมบัติและความสามารถ 7 ประการ ไดแก 
    1) ความสามารถในการเรียงถอยรอยคํา และสื่อสารวิสัยทศันความรูใหกินใจและเกิด
ความมุงม่ันทั่วกันในองคกร ในลักษณะที่เรียกวาเกิด Sense of direction 
    2) ความสามารถในการสือ่สารวิสัยทศันความรู และวัฒนธรรมองคกร ไปสูสมาชิก
ของ Project Team 
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    3) ความสามารถในการประเมินคุณภาพของความรูที่สรางขึ้นในกระบวนการจัดการ
ความรูขององคกร   ทั้งน้ี โดยประเมินตามเกณฑที่กําหนดภายในองคกร 
    4) ความสามารถในการเลือกคนสําหรับทําหนาที่ผูนาํของ Project Team 
    5) ทักษะในการ "สรางความปนปวนอยางสรางสรรค" (Creative chaos) ใหแก 
Project Team   เชน การกําหนดเปาหมายที่ยากและทาทาย 
    6) ทักษะในการเขาไปรวมกระบวนการจัดการความรูกับพนักงานระดับกลางและ  
ระดับลาง เพ่ือสรางความมุงม่ันเอาจริงเอาจัง (Commitment) ของการจัดการความรู 
    7) ความสามารถในการจัดการภาพรวมของการจัดการความรูขององคกร 

สรุปไดวาการสรางทีมจัดการความรู หมายถึง สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับ
การสรางทีมจัดการความรู  โดยสถานศึกษามีการแตงตั้งกรรมการหรือคณะทํางานประสานงาน
เกี่ยวกับการจัดการความรูเปนทีม ซึ่งทีมจัดการความรูในสถานศึกษาประกอบดวยผูปฏิบัติจัดการ
ความรู  ไดแก ครูระดับปฏิบัติการ   ผูบริหารระดับกลาง ไดแก รองผูอํานวยการสถานศึกษา 
หัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ  ครูแกนนํา  และผูบริหารความรู  ไดแกผูอํานวยการสถานศึกษา  
โดยทีมจัดการความรูจะตองรวมกันกําหนดเปาหมายการทํางาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  
ชวยกันแกปญหาในการทํางาน  ทีมจัดการความรูดังกลาวตองทราบถึงบทบาทและหนาที่ของตนเอง
เปนอยางดี  มีการสรางผลงานหรือทํากิจกรรมตาง ๆที่มีประโยชนตอสถานศึกษา และทีมมีโอกาส
แลกเปลี่ยนความรูกับหนวยงานอ่ืนหรือสถานศึกษาอ่ืน  ทั้งน้ีทีมจัดการความรูจะตองมีความ
เชี่ยวชาญสามารถถายทอดความรูได 

 

  4.3 การสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
 บรรยากาศทีส่ําคัญที่สุด คอื สภาพที่ครูสามารถหาประสบการณตรงสําหรับใชในการ
ทํางาน  คือ เนนที่ความรูจากประสบการณตรง ไมใชความรูจากตํารา   ประสบการณตรงมาจากการ
สัมผัสโดยตรงดวยตนเอง เชนไปดูงาน ไปพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณและที่สาํคัญที่สุดได
ทดลองหรือฝกปฏิบัติดวยตนเอง 
 ดังนั้นความรูที่แลกเปลี่ยนเรียนรูที่ตองเนนเปนพิเศษคอื ความรูฝงลึก และกระบวนการ
ที่เนนคือ Socialization   ความรูที่เกิดจาการสัมผัสกับภายนอกสถานศึกษา เชนผูปกครอง หรือ
ชุมชน หรือสถานศึกษาอื่น เปนความรูที่สําคัญตอความสามารถในการปฏิบัติงานสถานศึกษา จึง
เปนความรูจากประสบการณตรงที่สําคญัย่ิง 

การแลกเปลีย่นเรียนรูที่ทําใหเกิดการจัดการความรูอยางงาย 3  วิธ ี (วิจารณ  พานิช : 
2548 : 8-10)  ดังนี้ 

   1) การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากวิธีทํางานแบบ  Best Practice 
                          วิธีทํางานที่เปน  Best practice คือ วิธีทํางานที่เกิดผลงานในลักษณะที่นาภูมิใจ 
นาชื่นชม ผลสัมฤทธิ์สูง ประสิทธิภาพสูง หรือคุณภาพสูง  สถานศึกษาขนาดใหญตองหา Best 
practice ของการทํางานเรื่องตาง ๆ นํามากําหนดเปนมาตรฐานการทํางาน  จัดใหมีการแลกเปลี่ยน
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เรียนรูระหวางทีมเจาของ Best practice กับทีมอ่ืน ๆ   ใหทีมอ่ืน ๆ สามารถปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานไดและย่ิงกวานั้น ตองสงเสริมใหมีการพัฒนา Best practice ใหมขึ้นใหเปนวิธีการที่ดี
กวาเดิม เปนวงจรเรื่อยไปไมสิ้นสุด   ในสถานศึกษาขนาดใหญการนํ าวิ ธี การทํ างานและ
ประสบการณทํางานโดยวิธีการที่เปน Best practice  เขียนเปนเอกสารขึ้นไวบน Intranet หรือ 
Website ของสถานศึกษา และยิ่งกวานั้น ตองสงเสริมใหมีการพัฒนา Best practice ใหมขึ้นใหเปน
วิธีการที่ดีกวาเดิม เปนวงจรเรื่อยไปไมสิ้นสุด ในสถานศึกษาขนาดใหญ การนําวิธีการทํางาน และ
ประสบการณทํางานโดยวิธีการที่เปน Best practice  เขียนเปนเอกสารขึ้นไวบน Intranet หรือ 
Website ของสถานศึกษา ใหพนักงานใช Password เขามาดูไดตลอดเวลา จะชวยอํานวยความ
สะดวกการแลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากร 
      2) การแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยการทํากิจกรรม “ชุมชนนักปฏิบัต”ิ 
           ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) อาจเปนชุมชนที่สนใจปญหา
เดียวกัน เชน สถานศึกษาที่สนใจเรื่องพัฒนาวิชาชีพครูใหเขาสูวิทยฐานะ หรือสถานศึกษาที่สนใจ
วิธีการสอนเชนเดียวกัน   หรืออาจเปนสถานศึกษาที่สนใจชุดความรู (Knowledge  domain) ชุด
เดียวกัน  แตทํางานอยูตางระดับชั้น เผชิญปญหาคลายคลึงกัน  
           วิธีการแลกเปลี่ยนที่ลาสมัย คือ นัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางสม่ําเสมอ 
เชน ทุกวนศุกร 12.00-13.00 น.  เอาอาหารเที่ยงมารับประทานรวมกัน และมีคนมาเลา
ประสบการณของคน 2 คน เปนเครื่องมือเริ่มประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู   ในภาคอีสาน  มีการ
ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูของปราชญชาวบานและภาคีเครือขายทุกเดือน  เวียนสถานที่ประชุมและ
ผลัดกันเปนเจาภาพ  เปนตัวอยางของ CoP ภาคชาวบาน  เปน CoP ดานเศรษฐกิจพอเพียง   
กิจกรรมนี้มี นพ.อภิสิทธิ์-พญ.ทานทิพย  ธํารงวรางกูร  แหงโรงพยาบาลอุบลรัตน จังหวัดขอนแกน 
เปนผูประสานงาน  CoP ในบริษัท และองคกรในภาคทันสมัย มักใชเทคโนโลยีการสื่อสารและ
สารสนเทศเปนเครื่องมือของการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
         3) วงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม  บวก  ควา  

 

 
 
 
           

 
 

 

ภาพประกอบ  8  วงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูยกกําลังสาม  บวก  ควา 
 

           ที่มา  :  วิจารณ  พานิช. (2548).  การจัดการความรูฉบบันักปฏิบัติ.  8-10. 
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   เปาหมายของวงจรนี้ เพ่ือเปนวงลอหมุนใหเปาหมายของงานที่กําหนดไวไปสู
ความสําเร็จ ในลักษณะที่เปนความสําเร็จระดับนาภูมิใจ นาชื่นชม  ในวงลอหลัก  ใชพลังของการ
เรียนรูรวมกัน (ของทีมงาน)  ทั้งเรียนรูรวมกันกอนเร่ิมงาน (Learning before), เรียนรูรวมกัน
ระหวางทํางาน (Learning during), และเรียนรูรวมกันหลังงานชิ้นน้ันสําเร็จ (Learning after) 
 การเรียนรูรวมกันกอนเร่ิมงาน ใชเทคนิคที่เรียกวา “เพ่ือนชวยเพื่อน” (Peer  Assist)  
คือ ทีมที่จะทํางานชิ้นน้ันเสาะหากลุมหรือทีมงานที่มีความสามารถในการทํางานนั้นในระดับ best 
practice  ซึ่งอาจเปนกลุมภายในสถานศึกษาเดียวกัน หรืออยูภายนอกสถานศึกษาก็ได    เชิญมา
ทํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีทํางานนั้น    
 การเรียนรูรวมกันระหวางทํางาน  ใชเทคนิคที่เรียกวา AAR (After-action Review)    
และการเรียนรูรวมกันหลังจากงานสําเร็จใชเทคนิค Retrospect    
                วงจรแลกเปลี่ยนเรียนรูพลังสาม เม่ือทําตอเน่ืองกันอยางสม่ําเสมอจะเกิดพลังมาก  แต
ยังไมพอ ตองใชพลังของอีกวงจรหนึ่ง คือ วงจร “ควา” (Capture) ความรูจากภายนอก  ทั้งที่เปน
ความรูในกระดาษและความรูในคน เอามาปรับปรุงใชงานใหเหมาะสมกับสถานการณของเรา   และ
คอย “ควา” ความรูที่เกิดจากการทํางานของเรา  เอามาตีความแลกเปลี่ยนยกระดับความรูความ
เขาใจและบันทึกไวเปนองคความรูที่สั่งสมไวภายในกลุมและภายในสถานศึกษา ใหสามารถนําไป
แลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดกวางขวางขึ้น  และพรอมที่จะใหคนมาใชไดทันการณ 
 ตองหมุนวงจรทั้ง 2 เขาเปนวงจรเดียวกัน หรือสงเสริมซ่ึงกันและกัน  ทําอยางตอเน่ือง
ไมหยุดยั้ง จะเกิดผลมหัศจรรย 

กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูของการจัดการความรูในสถานศึกษา (วันทนา       
เมืองจันทร : 2548)        

     1) การดึงความรูออกมาจาก “ครูตนแบบ” และกระจายความรูใหแกครูคนอ่ืน 
      2) จัดใหมีการประชุม แลกเปลี่ยนประสบการณ การจัดการเรียนการสอนเพื่อ
พัฒนาคุณภาพผูเรียน/คุณภาพการศึกษา โดยอาจเปนการประชุมตามปกติ หรือผานการสื่อสาร
ทางไกลรูปแบบตางๆ 
      3) จัดกระบวนการกลุมใหครูผูสอนในวิชาเดียวกันไดระดมสมองแกปญหาการเรียน
การสอนรวมกัน โดยมีการผลัดกันทําหนาที่ผูจัดการความรู 
      4) คนหา และสงเสริมครูผูสอนผูที่มีความสามารถพิเศษในดานความรูและทักษะ
การสอนนักเรียนและหาทางสงเสริมใหอยูในสถานศึกษาดวยการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
      5) พัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  และกิจกรรม เพ่ือพัฒนาครูในรูปแบบตางๆ เพ่ือ
ฝกอบรมและพัฒนาครูแตละคนในสถานศึกษา 

     6) สงเสริม ยกยองใหรางวัลแกครูผูสอนที่มีการจัดการความรูที่นําไปสูการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันหรือการสอนงานครูรุนนอง 

     7) จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการคนควาความรู  และการประยุกตใชความรู
เพ่ือการสอนใหบังเกิดผลดียิ่งขึ้น 
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      8) การแลกเปลี่ยนความรูที่ฝงอยูในตัวคน (Tacit  Knowledge)  โดยใชวิธีการผู
ฝกสอน(Coaching)  หรือการจัดเปนทีมผูสอนมีการรวมคิดรวมทํางาน โดยการวางแผนการสอนเปน
ทีม และใชวิธีการประชุมแบบระดมสมอง 

       9) การแลกเปลี่ยนความรูที่ฝงในตัวคน (Tacit  Knowledge)  โดยนําความรู 
Tacit  Knowledge  ในครูตนแบบออกมานําเสนอในรูปแบบของการเลาเรื่อง การเปรียบเทียบ และ
การเขียนรายงานเพื่อนําเสนอหรือเสนอโดยสื่ออิเล็กทรอนิกส และทางที่ดีควรนําความรูที่ฝงลึกใน
ตัวคนไปเปรียบเทียบกับผลการวิจัย เพ่ือนําเสนอ วิเคราะหเพ่ือการตรวจสอบความเหมือนหรือตาง
กับทฤษฎี หรือหลักการที่เปนความรูประเภท Explicit  Knowledge 

สรุปไดวาการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู หมายถึง สถานศึกษามีการ
ดําเนินการเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยสถานศึกษามีการจัดกิจกรรมตาง ๆ 
ที่หลากหลายเอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยเนนประสบการณตรง ไดแก การจัดใหมีการศึกษาดู
งานในสถานที่ตาง ๆ   การจัดประชุมเพ่ือนําขอคิดเห็นของครูมาปรับการทํางานใหดีขึ้น  การจัดมุม
แลกเปลี่ยนความรู  การจัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการรวมกันอยางสม่ําเสมอ  การจัดใหครูได
แลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลภายนอก และการแลกเปลี่ยนเรียนรูผาน Internet หรือ  Web site ของ
สถานศึกษา  ทั้งน้ีสถานศึกษาตองสนับสนุนสงเสริมใหครูที่มีทักษะที่หลากหลายไดมีการปฏิบัติงาน
รวมกัน และสรรหาผูปฏิบัติงานดีเดนเขารวมแลกเปลี่ยนแบงปนประสบการณ   มีการกระตุนใหครู
นําองคความรูที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน และการใหขวัญ 
กําลังใจแกครูหรือทีมงานที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน 

 

4.4 การจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ 
ในสังคมฐานความรู (knowlege based Society)  องคการใดมีความสามารถจัดการ

ความรู (Knowlege Management) ไดอยางเหมาะสมจะเปนองคการที่มีการดําเนินการไปสู
ความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การจัดการความรูจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญที่
นําไปสูความสําเร็จขององคการ ดังน้ัน ในปจจุบันทุกองคการจึงใหความสําคัญเปนอยางมากในการ
นํากระบวนการจัดการความรูมาใชในการดําเนินงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการสถานศึกษา ซึ่งเปน
องคการจัดการเรียนรู ยิ่งมีความจําเปนตองอาศัยกระบวนการจัดการความรูเปนเคร่ืองมือสําคัญใน
การดําเนินงาน โดยมีครูและผูบริหารสถานศึกษา เปนผูนําในการจัดการความรู  
  ซึ่งในปจจุบันการจัดการความรูมักทําควบคูหรือสัมพันธอยางแนบแนนอยูกับการ
พัฒนาสิ่งใหมๆ   และเปนการพัฒนาคุณภาพงาน หรือพัฒนาประสิทธิผล (Effectiveness) ของงาน   
ซึ่งในการจัดการสมัยใหมเรานิยามคําวาประสิทธิผลวา หมายถึง เปาหมาย 4 ประการ คือ           
1.ตอบสนองตรงเปาหมาย (Responsiveness) ของลูกคาคือผูเรียน และตรงเปาหมายของ
สถานศึกษา  2. มีนวัตกรรม (Innovation) 3. มีการพัฒนาและใชศักยภาพ(Competency) อยาง
เต็มที่ และ 4.  มีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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 การจัดการความรูเปนการสรางความรูและแบงปนความรูจากการดําเนินงานซึ่งจะตอง
สรางและพัฒนาอยางตอเน่ือง  เพ่ือใหสถานศึกษาสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายและบุคลากร
ไดรับประโยชนสูงสุด ในกรณีการจัดการความรูของสถานศึกษาจะมผีลดี  (จักรพรรดิ  วะทา : 
ออนไลน) ดังนี้ 
 1)  สถานศึกษาจะไดรับการพัฒนาศักยภาพใหสูงขึ้นสามารถดําเนินงานใหเหมาะสม
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและการปฏิรูปการศึกษาของประเทศ 
 2)  สถานศึกษามีมาตรฐานและคุณภาพการจัดการศึกษาสูงขึ้น เปนที่พึงพอใจของ
ผูรับบริการซึ่งไดแก นักเรียน ผูปกครอง และชุมชน 
 3)  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูอยางแทจริง รวมทั้งมีบรรยากาศที่ดีในการ
ดําเนินงาน 
 4)  ครู ผูบริหารไดรับการพัฒนาใหมีความชํานาญและความเชี่ยวชาญเพิ่มสูงขึ้น 

หลักการ 4 ประการของการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธกีารใหมๆ (วจิารณ  
พานิช. 2548 : 6-7) 
 1) ใหคนหลากหลายทักษะ  หลากหลายวิธีคิด ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค 

     การจัดการความรูที่มีพลังตองทําโดยคนที่มีพ้ืนฐานแตกตางกัน  มีความเชื่อหรือวิธี
คิดแตกตางกัน (แตมีจุดรวมพลังคือ มีเปาหมายอยูที่งานดวยกัน)   ถากลุมที่ดําเนินการจัดการ
ความรูประกอบดวยคนที่คิดเหมือนๆ กัน  การจัดการความรูจะไมมีพลัง ในการจัดการความรู 
ความแตกตางหลากหลาย (Heterogeneity) มีคุณคามากกวาความเหมือน (Homogeneity) 

2) รวมกันพัฒนาวิธีทํางานในรูปแบบใหม ๆ   เพ่ือบรรลุประสทิธิผลที่กําหนดไว หรือฝน
วาจะได  ในการจัดการสมัยใหมประสิทธผิลประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการคือ 

2.1  การตอบสนองความตองการ(Responsiveness) ซึ่งอาจเปนความตองการ 
ของผูเรียน ความตองการของชุมชน หรือความตองการที่กําหนดโดยผูบริหารสถานศึกษา 

2.2 นวัตกรรม (Innovation)  ซึ่งอาจเปนนวัตกรรมดานสื่อการเรียนการสอน 
หรือวิธีการใหม ๆ ก็ได 

2.3 ขีดความสามารถ (Competency) ของบุคลากรในสถานศึกษา 
2.4 ประสิทธภิาพ (Efficiency) ในการทาํงาน 

 3) ทดลองและเรียนรู   เน่ืองจากกิจกรรมการจัดการความรูเปนกิจกรรมสรางสรรค       
ซึ่งหมายความวาตองคิดแบบ “หลุดโลก”  จึงตองมีวิธีดึงกลับมาสูความเปนจริงในโลก หรือในสังคม
โดยการทดลองทําเพียงนอย ๆ   ซึ่งถาลมเหลวก็กอผลเสียหายไมมากนัก   ถาไดผลไมดีก็ยกเลิก
ความคิดนั้น   ถาไดผลดีจึงขยายการทดลองเปนทํามากขึ้น  จนในที่สุดขยายเปนวิธีทํางานแบบใหม  
หรือได Best practice ใหมนั่นเอง 

4)  นําเขาความรูจากภายนอกอยางเหมาะสม  โดยตองถือวาความรูจากภายนอกยัง
เปนความรูที่ยัง “ดิบ” อยู  ตองเอามาทําให “สุก” คือนํามาปรับและประยุกตใชกับบริบทของ
สถานศึกษา โดยการเติมความรูเชิงบริบทลงไป 
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สรุปไดวาการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหม ๆ  หมายถึง 
สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการความรูควบคูกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยมี
เปาหมายคือ พัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาตามเปาหมายที่กําหนดไว   มีการใชนวัตกรรม วิธีการ
ใหม ๆ ในการปฏิบัติงานในสวนตาง ๆ โดยผูอํานวยการสถานศึกษาตองมีกลยุทธใหม ๆ ในการ
บริหารจัดการความรู  เนนวิธีการทํางานเพื่อตอบสนองความตองการของผูเรียน และชุมชน  
สถานศึกษามีการสนับสนุน สงเสริม ใหครูหาวิธีการพัฒนาการทํางานโดยการคิดหาวิธีการ และ
นวัตกรรมใหม ๆ  และครูตระหนักถึงความสําคัญของการแสวงหาความรูใหมๆ มาพัฒนาการเรียน
การสอน  แสวงหาความรูจากบุคคลตาง ๆ และพัฒนาคุณภาพงานโดยวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติ
และจากประสบการณตรงของครู  ทั้งน้ีครูไดรับการพัฒนาและสงเสริม  ใหมีความรูความชํานาญและ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพครู โดยถือวาการปฏิบัติกิจกรรมการจัดการความรู เหมือนเปนงานประจํา และมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเนนใหผูปฏิบัติไดมีการใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ใหเกิด
ประสิทธิภาพ 
 

 4.5  การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน 
 ในตําราดานการจัดการมักเอยถึงวิธีการจัดการแบบ "บนลงลาง" (Top-down) กับแบบ 
"ลางขึ้นบน" (Bottom-up)   แต Nonaka & Takeuchi แนะนําวารูปแบบของการจัดการองคกรที่
เหมาะสมตอการจัดการความรู คือ แบบ "กลาง-ขึ้น-ลง" (Middle-up-down) ซึ่งเนนการใชผูบริหาร
ระดับกลางคือรองผูอํานวยการสถานศึกษา หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ  ครูแกนนํา  เปน
พลังหลักในการขับเคลื่อน   โดยที่พนักงานระดับกลางจะเปนผูเชื่อมโยงวิสัยทัศนหรือความฝนของ
ผูบริหารสถานศึกษา เขากับความเปนจริงหรือการปฏิบัติของพนักงานระดับลาง และในตําราบริหาร
ของโลกตะวันตก มักกลาววาผูบริหารระดับกลางเปนพนักงานกลุมที่เรียกวา "เสี่ยงตอการสูญพันธุ"   
แต Nonaka & Takeuchi เชื่อในทางตรงกันขาม   คือ ในยุคของการจัดการความรู ผูบริหาร
ระดับกลางจะเปนกําลังหลักในการเชื่อมโยงใหเกิดการจัดการความรูที่ทรงพลัง และกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคการ 
 ผูบริหารระดับกลางในสถานศึกษา ไดแก รองผูอํานวยการสถานศึกษา หัวหนากลุม
สาระ หัวหนาฝายตาง ๆ  ครูแกนนํา   ซึ่งทําหนาที่เปน  Knowledge  Integrator (KI) ซึ่งเปนผูชวย
ของ  Chief  Knowledge  Officer (CKO) คือ ผูบริหารสถานศึกษานั่นเอง ในการรวมกันบริหาร
จัดการความรู ซึ่งดําเนินงานดังตอไปน้ี 

     1) เปนผูใฝรูงานของสถานศึกษา (Intrapreneur)  และเปนผูออกแบบระบบการ
เรียนรู (Learning  Designer)  เปนผูนําในการกําหนดรูปแบบใหมของระบบงาน และกระบวนการ
บริหารตาง ๆ รวมทั้งกระบวนการเรียนรู ซึ่งแบงออกไดเปน  2 สวนคือ 

1.1  สวนของการเรียนรูพ้ืนฐานของปจเจกบุคคล  ทั้งดานทักษะการสื่อสาร และ
การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งจะนําไปสูความสามารถที่จะถายโอนความรูไปสูผูเรียน และ
การรวมกันทํางานเปนทีม 
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1.2 สวนของการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team  Learning) ในแตละเรื่อง  แตละ
กิจกรรม หรือแตละกระบวนการ  โดยเปนการปฏิบัติงานจริง  ซึ่งอาจจะเริ่มตั้งแต  การวิเคราะห
สถานการณ  การกําหนดปญหาที่แทจริง  การกําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายการวิเคราะหหา
สาเหตุ และวิธีการแกไข  เพื่อมุงสนองความตองการ และความพึงพอใจของผูเรียนเปนสําคัญ 

    2) เปนผูเชี่ยวชาญ (Specialist)  และเปนที่ปรึกษา (Consultant)  เกี่ยวกับการ
จัดการความรูในสวนที่ตนเปนผูนําดานตาง ๆ  ทั้งน้ีก็เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
เรียนรู ดังนั้นบทบาทผูเชี่ยวชาญและที่ปรึกษา  จึงเปนสิ่งที่จําเปน โดยจะตองรวมรับผิดชอบดังนี้ 

2.1 กําหนดมาตรฐานของระบบการบริหารจัดการยุคใหม  ที่เหมาะสมกับ
สภาวการณและความรุนแรงของการแขงขันใหชัดเจน 

2.2 กําหนดมาตรฐานของกระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษายุคใหม  ที่
มุงเนนการพัฒนาครบวงจรของสถานศึกษา ไดดานกระบวนการเรียนการสอน  ดานบริหารจัดการ 
และดานผูเรียน 

2.3 กําหนดมาตรฐานของการเรียนรูและการวัดผล 
2.4 กําหนดมาตรฐานของการบริหารความเปลี่ยนแปลง รวมถึงการดําเนินงาน

โครงการและกิจกรรมตาง ๆ อยางเปนระบบ (Systemic  Approach) 
2.5 พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง  ผานคอมพิวเตอร (Computer-Assisted  

Learning) เชน ซีดี-รอม และอินเตอรเน็ท 
2.6 พัฒนาระบบการเรียนรู  ผานเครือขายสื่อสารดาวเทียมทั้งภายในประเทศ 

และตางประเทศ 
2.7 พัฒนาระบบการประชุมทางไกล (Video  Conforencing)  เพ่ือสนับสนุน

ประสิทธิภาพในการเรียนรูรวมกัน 
2.8 พัฒนาระบบการจัดหองสมุดอิเล็กทรอนิกส  (Electronics  Library) 
2.9 พัฒนาระบบการบันทึกในการบริหารภูมิปญญา ใหเปน “ระบบฐานภูมิปญญา 

(Knowledge  Base  System)” 
  3)  เปนผูดูแลดานเทคโนโลยี  (Technologist)  โดยเนนภาระหนาที่ในการสํารวจ 

วิเคราะหความตองการและพัฒนาระบบเทคโนโลยี  ที่จะใชสนับสนุนกระบวนการเรียนรูใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น  เชนระบบการติดตอสื่อสารขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
Internet / Intranet  อี-เมล  มีการวิเคราะห  พิจารณาความเหมาะสม ของการประยุกตใชเทคโนโลยี
ใหเหมาะสมกับองคกร  เชน Video  Conference 

     ทุกองคการจึงควรมีการสงเสริมสนับสนุนใหสมาชิกทุกคนในการองคการ ไดเขาใจ
ในวิธีการใช (Know How)  เครื่องอุปกรณและระบบเทคโนโลยีตาง ๆ อยางช่ําชอง  เพ่ือเปน
เครื่องชวยขจัดอุปสรรคตอการเรียนรูและกระตุนเตือนใหแตละบุคคลกาวไปสูเครือขายแหงภูมิ
ปญญา ทั้งภายในและภายนอกองคกรไดอยางตอเน่ือง 
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4) เปนผูจัดการกับสภาวะแวดลอม (Environmentalist)  โดยทําหนาที่สํารวจและ
ออกแบบสภาวะแวดลอม  ดานสถานที่และเคร่ืองอุปกรณทั่วไป ใหสามารถสนับสนุนกิจกรรมการ
เรียนรูประเภทตาง ๆ ไดเปนอยางดี  เชน หองประชุม หองเรียนรูดวยคอมพิวเตอร (Computer-
Based  Training)  หองสมุด  หองพักครู รวมถึงบริเวณโดยรอบ ๆ ของพ้ืนที่ทั้งหมดภายใน
สถานศึกษา 

สรุปไดวาการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  
หมายถึง  สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาสถานศึกษาโดยเนนใหรองผูอํานวยการ
สถานศึกษา หัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา เปนพลังหลักใน
การขับเคลื่อนใหสถานศึกษาดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ เปนสื่อกลางในการติดตอสื่อสาร 
ประสานงานระหวางผูอํานวยการสถานศึกษากับครูระดับปฏิบัติการ  เปนผูนําและผูริเร่ิมใหมีการ
จัดการความรูในสถานศึกษา  ดําเนินงานตาง ๆ แทนหรือชวยผูอํานวยการสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   เปนผูกําหนดกระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกดาน ไดแก ดานการเรียนการ
สอน  ดานการบริหารจัดการ และดานผูเรียน  เปนผูอํานวยความสะดวกใหกับครูในการจัดการ
ความรู   มีความสามารถในการถายโอนความรู  และมีความรูสามารถใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการ
จัดการความรูใหกับครูระดับปฏิบัติการไดเปนอยางดี  

 
  4.6  การสรางเครือขายความรู 
 การสรางเครือขายความรู ในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลักของสถานศึกษา มี 3 ประเด็น
ตอไปน้ีเปนอยางนอย    

    1) การมีระบบการรับรูและตรวจสอบขาวสารความกาวหนาของความรูในลักษณะ
ของ Intelligence    

    2) การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับภาคีหรือเครือขายที่มุงพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
แนวทางเดียวกัน 

    3) การเชื่อมโยงและ "สกัด" ความรูจากบุคลากรในสถานศึกษา   โดยเฉพาะความรู
ฝงลึกที่เกิดจากการพัฒนาการเรียนการสอน 

สถานศึกษาเปนหนวยสําคญัที่สุดในการจัดการศึกษา  เน่ืองจากสถานศึกษามีหนาที่จัด 
การเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนไดเกิดการเรียนรู โดยมีผูบริหารสถานศึกษาและครูเปนผูรับผดิชอบ
ดําเนินงานคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนจะต่ําหรือสูงจึงขึ้นอยูกับผูบริหารและครเูปนสําคัญ   
โดยเฉพาะการจัดการเรียนรูของครูจะตองอาศัยความรูและกระบวนการที่เหมาะสมในการจัดการ
ความรู  ซึ่งจะตองดําเนินงาน รวมกับนักเรียน ผูบริหารโรงเรียน และชุมชน ทั้งในฐานะผูปฏิบัต ิ
ผูนํา ผูรวมมือ ครูจะตองมีการสรางเครือขายความรู ซึ่งเร่ิมจากการหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง  
ขยายเครือขายไปในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาผูเรียนและเครอืขาย สรางเครือขายความรูในสถานศกึษา 
และนอกสถานศึกษาดังนี ้
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1) การจัดการความรูของตนเอง เปนการจัดการความรูในระดับบุคคล ในฐานะผูนําใน
การจัดการเรียนการสอนและทํางานรวมกับผูเรียน ครูผูอ่ืนในสถานศึกษา ผูบริหารโรงเรียน และ
ชุมชน 
 2) การจัดการความรูในชั้นเรียน เปนการจัดการความรูรวมกับผูเรียนในชั้นเรียน โดย
เปนผูนํา ผูสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดกระบวนการจัดการเรียนรูของผูเรียน 
 3) การจัดการความรูของโรงเรียน เปนการจัดการความรูระดับองคกร โดยรวมมือกับ
ผูบริหาร  โรงเรียน คณะคร ูและนักเรียน เพ่ือใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 4) การจัดการความรูในชมุชน เน่ืองจากโรงเรียนเปนสวนสําคัญของชุมชนมีบทบาท
หนาที่จัดการศึกษาเพื่อสนองความตองการของชุมชน   รวมทั้งมีบทบาทในการสรางความเขมแข็ง
ใหแกชุมชน  ครูจึงมีบทบาทรวมกับโรงเรียนในการจัดการความรูในชุมชน 
 5)  การจัดการความรูในองคกรการศึกษาตาง ๆ  ครูตองมีการพัฒนาตนเอง ศึกษาหา
ความรูอยูเสมอ  เปนสมาชิกชมรมตาง ๆ  เพ่ือสรางเครือขายในการพัฒนาตนเองไดรับรูขาวสาร
อยางรวดเร็ว 
  โกมล  สนั่นกอง  (2551 : ออนไลน) กลาววา การสรางเครือขายความรูถือวาเปน
ประเด็นยุทธศาสตรที่เกิดขึน้มาเพื่อสนับสนุนการสรางสังคมความรู สังคมแหงการเรียนรูในยุคขอมูล
ขาวสารไรพรมแดน  ทั้งในแงการยกระดับการเรียนรูและการขยายผลงานสูวงกวาง เปนการนําเอา
แนวความคิดสองเรื่องมาประยุกตเขาดวยกันและนําไปผสมผสานกับแนวความคดิงานวิจัยเพ่ือ
ทองถิ่นอีกตอหนึ่งจึงเปนเรื่องที่ซับซอนและยากขึ้นไปอีก แตมันทาทายขบวนการวิจัยเพ่ือทองถิ่น
อยางมากทีเดียว   พ้ืนฐานการสรางเครือขายความรูนาจะมองในประเด็นตอไป นี้ 
                  1) ความรู  ตัวความรู  ถือวาสําคัญมากในยุคแหงการเรียนรูและสังคมความรู 
นอกจากความรูใหมๆ ที่รับมาจากภายนอกซึ่งเราเปนเพียงฝายรับแลว ตองเปนความรูที่เกิดจาก
การสรางและสังเคราะหจากประสบการณภายในของเราดวยซึ่งก็คือความรูจากฐานรากนั่นเองและ
อาจเปนความรูที่เกิดจากการประยุกตผสมผสานทั้งจากภายในและภายนอกดวย ประการสําคัญตอง
เปนความรูใหมที่ผานการตีความในความหมายใหม หรือการวิเคราะหคุณคาใหมจากคุณคาดั้งเดิม 
จึงจะทําใหความรูนาสนใจและมีประโยชนตอการพัฒนาทองถิ่นและผลักดันกระแสสังคม เปนการ
สรางมูลคาเพิ่มของความรูใหมีพลังในการขับเคลื่อนงาน มากขึ้นหรือมีอํานาจในการเปลี่ยนแปลง
สังคมมากขึ้นน่ันเอง ขณะเดียวกันความรูเหลานี้ตองมีการปรับตัวตามบริบทของทองถิ่นและ
สถานการณความเคลื่อนไหวของสังคมดวย ซึ่งจะทําใหเราเห็นเง่ือนไขขอจํากัดบนสถานการณจริง
และรูปธรรมจริงของแตละพื้นที่ จะทําใหเครือขายและพื้นที่สามารถเรียนรูและปรับตัวไดเร็ว ที่สําคัญ
ตองเปนความรูที่รับใชความเคลื่อนไหวของสังคมและการแกปญหาทองถิ่นจริงๆ ไมใชความรูที่
สําเร็จรูปตายตัวแตนําไปใชแกไขปญหาอะไรไมได   
                  2) เครือขายการเรียนรู  หรืออาจมองวาเปนกิจกรรมการเรียนรูรวมกัน ถือเปน
องคประกอบที่สําคัญอันหนึ่ง เครือขายการเรียนรูเปนกลไกถายเทแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน ซึ่ง
เกิดขึ้นไดในหลายลักษณะตามเงื่อนไขความสําคัญและความจําเปน ตอการรับรูเรียนรูของสมาชิก
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เครือขายที่รวมกันประเมินแลววามีการใชตนทุนและเวลานอยแตสงผลสะเทือนสูง เชน เวทีพูดคุย 
การสัมมนา การฝกอบรมและการศึกษาดูงาน วารสาร เอกสาร หนังสือ Website และการทํา
กิจกรรมที่หวังผลบางอยางรวมกันตามวาระสําคัญๆ เปนตน ประเด็นสําคัญเครือขายตองมีพ้ืนที่หรือ
ตองสรางพื้นที่ใหสมาชิกไดแสดงศักยภาพในภูมิปญญาของเขาอยางเต็มที่ แมสมาชิกจะเริ่มตนจาก
ศูนยก็ตาม อาจมีมาตรฐานบางอยางของเครือขายชวยกํากับอีกระดับหนึ่ง ซึ่งสมาชิกเครือขาย
รวมกันสรางขึ้นมา แนนอนวาตองมีกลไกและระบบพี่เลี้ยงที่คอยสนับสนุนสมาชิกเครือขายใหเกิด
การพัฒนาขีดความสามารถของเขาเองในอันที่จะสรางสรรคความรูและผลงานใหมๆ  ปอนสูพ้ืนที่
ของเครือขายอยางสม่ําเสมอ ถาเราทําไดอยางนี้ มันจะทําใหเครือขายมีชีวิตชีวา มีความเคลื่อนไหว
ตื่นตัวและเชื่อมโยงกันทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ และมีพัฒนาการในทางที่เปดตัวขยายขอบเขตการ
เรียนรูสูภายนอกมากขึ้น เพราะเครือขายเกิดจากการเรียนรูและใฝรูของคนทํางานซึ่งจะ ไดกลาวใน
ลําดับตอไป 
                  3) คนทํางาน หรือสมาชิกเครือขายนั่นเอง เปนองคประกอบที่สําคัญมากที่สุด เพราะ
คนเปนผูสรางและเปนผูควบคุมขอบเขตพื้นที่การเรียนรูของเครือขายและความรู เปนเง่ือนไขสําคัญ
ตอการเติบโตหรือสิ้นสุดลงของเครือขายความรูนั่นเอง ดังน้ันวิธีคิดวิธีจัดการเครือขายความรูจึงมี
ความสําคัญมากในประเด็นที่วา “จะทําอยางไรใหสมาชิกเครือขายพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของ 
ตัวเองจนสามารถสรางและสังเคราะหความรูปอนสูเครือขายใหเกิดการวิพากษวิจารณกันอยาง
กวางขวางได” ไมใชคิดเพียงวาจะหาความรูอะไร จากที่ไหนมาปอนใหเครือขาย  เพราะนั่นเปนการ
ใหขอมูลทางเดียว ซึ่งในระยะยาวเปนไปไดยากมากที่จะปอนขอมูลทางเดียวอยางตอเนื่องและ
เขมขนได เน่ืองจากการเรียนรูในยุคปจจุบันไมไดเกิดขึ้นในวงจํากัด ขณะที่ขอมูลและแหลงขอมูล
เกิดขึ้นทุกหนทุกแหง ดังน้ันการกําหนดยุทธวิธีและแผนงานที่จะพัฒนาศักยภาพคนทํางานในฐานะ
สมาชิกเครือขายใหเกิดทักษะในเรื่องดังกลาว จึงเปนแนวทางสําคัญที่จะทําใหเครือขายความรู
เคลื่อนไหวไปพรอมๆ  กับการสรางสังคมความรู ซึ่งจะทําใหเครือขายสามารถตอบสนองความ
ตองการของสมาชิกซึ่งมีปฏิสัมพันธกับสังคมภายนอกตลอดเวลา  

การพัฒนาศักยภาพคนทํางานขอมูลและแหลงขอมูลใหกระจายไปสูสถานศึกษาและ
สามารถทํางานไดจริง ซึ่งเปนพ้ืนฐานสําคัญของการสรางเครือขายความรูจากฐานราก คือ 

   1) ในแงของฐานคิดการทํางาน เครือขายความรูเกิดจากฐานคิดงานวิจัยเพ่ือ
สถานศึกษา ดังน้ันตองใหความสําคัญกับคนในสถานศึกษาที่มีความเขาใจตอพ้ืนฐานวัฒนธรรม 
บริบทของทองถิ่น  โดยเฉพาะภาษาซึ่งเปนเครื่องมือในการทําความเขาใจตอเร่ืองราวตางๆ  ที่เปน
ความรูความเคลื่อนไหว บุคคลในทองถิ่นนาจะสรางการรับรูและเผยแพรความรูไปสูเครือขายและ
สังคมภายนอกไดดีกวาคนอื่น ทั้งในแงการเขาถึงความรูความจริงและการเขาถึงผูรูและแหลงความรู
จากฐานรากดวย ขณะเดียวกันตองใหความสําคัญกับความรูจากทองถิ่นดวยเชนกัน 
                   2)  ในแงศักยภาพของคนทํางาน  มนุษยทุกคนสามารถพัฒนาศักยภาพของตัวเอง
ใหเกงขึ้นได ไมวาจะเปนเรื่องที่เขาไมชอบไมถนัดก็ตาม แตหากเขาเห็นความสําคัญและเห็นความ
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จําเปนตอชีวิตและสังคมแลวเขาจะมุงม่ันที่จะเอาชนะตัวเองใหจนได เพียงแตตองสรางโอกาสเหลานี้
ใหเกิดขึ้นกับเขาจะมากบางนอย บางขึ้นอยูกับพื้นฐานของแตละคน  
                    ดังน้ันเราตองทํางานควบคูกันไปใน 3 ลักษณะ คือ 1) ทําใหเขาเห็นวาเรื่องนี้มัน
สําคัญตอเขาและมันสําคัญตอเขาอยางไร 2) หาวิธีที่จะฝกฝนเพื่อที่จะชวยใหเขาเกงขึ้นพัฒนาทักษะ
ขึ้น และ 3) มีพ้ืนที่ใหเขาไดทดลองทําจริงใหเขาไดภาคภูมิใจในผลงานของเขาเอง ซึ่งมันจะเปนพลัง
ที่ยิ่งใหญที่จะทําใหเขากลาเปลี่ยนแปลงตัวเองและมุงม่ันที่จะสรางสรรคผลงานใหมๆ สําคัญวาเรา
ตองใหโอกาสเขา แมวาเขาจะบอกกับเราวาเขาทําไมไดเขาไมถนัดก็ตาม 

สรุปไดวาการสรางเครือขายความรู หมายถึง สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับ
การสรางเครือขายความรูในการพัฒนาความรูของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาตองมีระบบการรับรู  
การตรวจสอบขาวสาร และความกาวหนาของความรูใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอ  มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูกับเครือขายความรูตาง ๆ  โดยครูมีการคนควาขอมูลความรู จากระบบเครือขายอินเตอรเน็ต  
พัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง ผานคอมพิวเตอร เพ่ือนํามาพัฒนาองคความรู มีการจัดเก็บ
ความรูอยางเปนระบบ โดยสถานศึกษามีการสรางระบบเครือขาย (Network) ทางอินเตอรเน็ต เพ่ือ
การเผยแพรขอมูลขาวสารความรูและกิจกรรมในสถานศึกษา และมีการพัฒนาระบบหองสมุด
อิเล็กทรอนิกส เพ่ือการคนควาหาความรูที่ทันสมัยและรวดเร็ว ทั้งน้ีครูตองเปนสมาชิกเครือขายการ
พัฒนาวิชาชีพครูทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา   เพ่ือเขารวมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ที่เปนสมาคมหรือชมรมวิชาชีพครู 

อยางไรก็ตามกระบวนการดําเนินงานทั้ง 6  ดาน ดังกลาวเปนเพียงขอเสนอแนะเพ่ือ
เลือกใชเปนแนวทางของการดําเนินการจัดการความรูในสถานศึกษา  การเลือกใชกิจกรรม  6  ดาน
อาจมีขอจํากัดในเรื่องของระบบการทํางาน  งบประมาณ   เทคโนโลยี   ตลอดจนบุคลากรและการ
สรางทีมงาน  เนื่องจากแตละสถานศึกษามีความแตกตางในเรื่องของโครงสรางองคกร  ระบบการ
บริหารการจัดการ  ดังนั้น  แตละสถานศึกษาควรพิจารณาเลือกนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับ
สภาพความเปนจริง  และมีความเปนไปไดในการจัดการความรูในสถานศึกษาอยางมีระบบและ
ประสบความสําเร็จ 
 
5. เอกสารที่เก่ียวของกับตัวแปรตน 
 5.1  ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อสนับสนุนตัวแปร  ตําแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา เปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา  สามารถ
อธิบายไดดังนี้ 
 สมาน แกวคําไสย (ศศิธร  เอ้ือใจ. 2549 :53 ; อางอิงจาก สมาน แกวคําไสย. 2545)  กลาว
วา ตําแหนง เปนสถานภาพทางสังคมที่คอยกํากับการปฏิบัติหนาที่ เปนปจจัยอยางหน่ึงที่เกี่ยวของกับ
การรับรู เชนบทบาทของผูบริหารโรงเรียนในระดับตาง ๆ เชน ครูใหญ อาจารยใหญ ผูอํานวยการ  
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ผูบริหารยิ่งมีตําแหนงที่สูงขึ้น ยิ่งไดรับการยอมรับ  ยกยองและสิทธิประโยชนตาง ๆ อันสงผลตอการ
ปฏิบัติหนาที่ของเจาของตําแหนงน้ัน ๆ 
 ศิรินญา  อาจอํานวย (2542: 106)  ไดศึกษาการติดตามการปฏิบัติงานของผูบริหาร
สถานศึกษาระดับสูง พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีตําแหนงหนาที่ตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนภาพรวมและรายดานแตกตางกัน 
 สุชาติ  น้ําประสานไทย  (2542: 108)  ไดศึกษาวิสัยทัศนดานคุณธรรม จริยธรรมของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีตําแหนงตางกัน มีการเผยแพรและปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศนดานคุณธรรม จริยธรรมแตกตางกัน 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545: 135)  กลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูดํารงตําแหนงผูบริหาร
สถานศึกษาไว 8 ขอ  ดังนี้ 
    1) การวิเคราะหนโยบายและสังเคราะหงาน 
           1.1 วิเคราะหนโยบายสูการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
           1.2  กําหนดวิธีการและควบคุมการปฏิบัติงาน การสั่งการ  การประสานงานและ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานในสถานศึกษา 
    2) การบริหารงานในสถานศึกษา 
            2.1 บริหารสถานศึกษาตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งของกรม กระทรวง  รัฐมนตรี
ที่เกี่ยวของและรัฐบาล 
            2.2 บริหารบุคลากรในสถานศึกษา 
    3) การกํากับดูแลในสถานศึกษา 
            3.1 กํากับดูแลการจัดการศึกษาในสถานศึกษา 
            3.2 กํากับดูแลการจัดการเรียนการสอน ใหเปนไปตามหลักสูตรและไดมาตรฐาน 
            3.3 กํากับดูแลนักเรียนใหประพฤติปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับที่กําหนด 
            3.4 กํากับดูแลการจัดทําแผนปฏิบัติการ แผนกลยุทธของสถานศึกษา 
            3.5 กํากับดูแลการบริหารงบประมาณ และการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
รักษาผลประโยชนของทางราชการ 
    4) การเปนผูนํา 
            4.1 เปนผูนําในการพัฒนาสถานศึกษา 
            4.2 เปนผูนําในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา 
            4.3 เปนผูนําในการสรางความสัมพันธกับชุมชนและสถานศึกษา 
    5) การสงเริมและสนับสนุน 
            5.1 สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา คนควาและวิจัย 
            5.2 สงเสริมสนับสนุนการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการพัฒนาการเรียน
การสอน 
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            5.3 สงเสริมสนับสนุนกิจกรรมเพื่อเสริมสรางและพัฒนาคุณธรรม คานิยมและ
คุณลักษณะอันพึงประสงคของสังคม 
            5.4 สงเสริมสนับสนุนการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในสถานศึกษา 
            5.5 สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
    6) การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําปตอกรมตนสังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของและ
เปดเผยตอสาธารณชน 
    7) เสนอแนะขอคิดเห็นในการปรับปรุงพัฒนางาน ระเบียบ และขอปฏิบัติตอกรมตน
สังกัด 
    8) ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 
 จากเอกสารและงานวิจัยที่ผูวิจัยนํามาอางอิง ในการศึกษาการบริหารจัดการความรูใน
สถานศึกษา  สรุปไดวาตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา  เปนตําแหนงที่มีความสําคัญตอสถานศึกษา
ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนบุคคลที่มีความรู และสามารถพัฒนางานของสถานศึกษาใหเปนไป
ตามความคาดหวังของหนวยงาน ชุมชน ผูปกครอง  และผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณมาก จะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานและเขาใจงานมากยิ่งขึ้น  ผูวิจัยจึงสนใจเลือกตําแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา เปนตัวแปรในการวิจัยครั้งน้ี 
 

 5.2  ขนาดสถานศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือสนับสนุนตัวแปร  คอืขนาดสถานศึกษา 

ซึ่งเปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา  ในการกําหนดขนาด
ของสถานศึกษานี้สํานักการศึกษากรุงเทพมหานครเปนผูกําหนดโดยใชนักเรียนเปนเกณฑ  ดังนี้ 
สถานศึกษาขนาดเล็กมีจํานวนนักเรียนต่าํกวา  400  คน   สถานศกึษาขนาดกลางมีจํานวนนักเรียน
ตั้งแต  400 – 799 คน  และสถานศึกษาขนาดใหญมีจํานวนนักเรียนตั้งแต  800  คนขึ้นไป 
(www.bmaeducation.in.th : 2551)   สามารถอธิบายไดดังนี้ 

จันทรานี  สงวนนาม (2534 :23)  ไดอธิบายความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาขึ้นอยู
กับขนาดของสถานศึกษา  เน่ืองจากขนาดของสถานศกึษาเปนปจจัยสําคัญตอการบริหารงานของ
โรงเรียนเพราะขนาดมีขอจํากัด  ขอไดเปรียบและขอเสยีเปรียบ  แตกตางกันไมวาจะเปนจํานวน
บุคลากร  ทรพัยากร  ตลอดจนปริมาณนักเรียนจะสงผลการบริหารงานในสถานศกึษา 

เข็มชาติ  ไชยโวหาร (2548 : 86-97) ไดศึกษาสภาพการจัดการความรูในสถานศกึษาขั้น
พ้ืนฐาน โดยการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ ผูบริหารสถานศึกษาและหวัหนาฝายวิชาการใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก  ขนาดกลาง และขนาดใหญ  พบวาการจัดการความรูดานวสิัยทัศนความรู 
สถานศึกษาขนาดใหญมีศักยภาพในการบริหารจัดการไดดีกวา เน่ืองจากบุคลากรรับผิดชอบแตละ
งานชัดเจน  มีการทํางานในรูปแบบคณะกรรมการและบุคลากรมีจํานวนเพียงพอตอการบริหาร
จัดการ  ดานการแบงปนความรู  สถานศึกษาขนาดใหญและขนาดกลางมีสภาพอาคารสถานที่ที่
พรอมและเอ้ือตอการจัดการเรียนการสอนมากวาขนาดเล็กและสามารถจัดสรรงบประมาณในการ
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สนับสนุนดานสื่อวัสดุ อุปกรณใหกับบุคลากรและแผนงานโครงการไดชัดเจนและคลองตัวกวา ดาน
การสรางคลังความรูพบวาสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดยังขาดจํานวนหนังสือและสื่อทาง
คอมพิวเตอร สวนสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญมีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียน 
สามารถจัดระบบเทคโนโลยเีพ่ือการบริหาร  การบริการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  มี
จํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ต 

ทองทิพย  สิงหหลง  (2542 :160)  ไดศึกษาผลการเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติงานการ
บริหารตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา พบวาโรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียน
ขนาดกลางมีระดับการปฏิบตัิงานมากกวา โรงเรียนขนาดเล็กเพราะมคีวามพรอมในการวางแผนบริหาร
การศึกษาใกลเคียงกัน  คือเปนโรงเรียนขยายโอกาสจะไดรับการจัดสรรงบประมาณตามความจําเปนและ
กรอบของการบริหารงบประมาณจะมีโอกาสมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก และสภาพที่ตัง้อยูในชุมชนขนาด
ใหญ  ทรัพยากรเกื้อหนุนจากชุมชนสามารถจัดหาไดงาย  อัตรากําลังเพียงพอ การคมนาคมสะดวก 

ประเวศ  แจงประดิษฐ (2544 :82)  ไดศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานตามมาตรฐานการ
บริหารโรงเรียน  พบวาขนาดของสถานศึกษาเปนตัวแปรหนึ่งที่ทําใหผูบริหารสถานศกึษามีภาระงาน
แตกตางกัน  จึงเปนผลทําใหผูบริหารในสถานศึกษามีการปฏิบัติงานในโรงเรียนแตกตางกัน 

คณิต  ธาราวดี  (2546 :123)  ไดศึกษาสภาพการปฏิบัตงิานตามเกณฑคุณภาพของผูบริหาร
โรงเรียนประถม  ในดานการบริหารจัดการและดานบุคลากร  พบวาแตกตางกันเพราะขนาดของ
สถานศึกษาเปนสิ่งบงบอกใหทราบวาสถานศึกษามีจํานวนนักเรียนมากนอยเทาไรและจํานวนบุคลากรที่
จะมาทําหนาที่ในการบริหารจัดการยอมนอยตรงขามกับสถานศึกษาขนาดใหญมีจํานวนนักเรียนและ
จํานวนบุคลากรจะมีสัดสวนตามเกณฑที่กําหนด นักเรียน 25 คน  ตอครู 1  คน และสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาแหงชาติใชเกณฑจํานวนนักเรียนตามขนาดของสถานศกึษาในการจัดสรรงบประมาณ  อัน
เปนสาเหตทุี่ทาํใหการปฏิบตังิานในการบรหิารจัดการของบุคลากรแตกตางกัน  สถานศึกษาขนาดใหญมี
จํานวนบุคลากรเพียงพอ  แตสถานศึกษาขนาดเล็กมีบุคลากรนอย  การดําเนินงานตาง ๆ  อยูภายใน
กฎเกณฑ  ขอบังคับและงานปฏิบัตใินขายงานเดียวกันทกุโรงเรียนทําใหการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
สงผลตอการบริหารจัดการแตกตางกัน 

จากเอกสารและงานวิจัยที่ผูวจัิยนํามาอางอิง ในการศึกษาการบริหารจัดการความรูใน
สถานศึกษา  สรุปไดวาขนาดสถานศึกษา ซึ่งกําหนดตามเกณฑจํานวนนักเรียนเปนสิ่งบงบอกถึงสดัสวน
ของบุคลากร  ตลอดจนงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรตามจํานวนนักเรียน  อันเปนสาเหตุที่ทําใหการ
ปฏิบัติงานตางกัน สงผลตอการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาแตกตางกัน 

 

 5.3  ประสบการณในการรับราชการ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือสนับสนุนตัวแปร  ประสบการณในการ
รับราชการ ซึ่งเปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา  สามารถ
อธิบายไดดังนี้ 
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 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2522 :131-132)  ไดกลาวไววาความสามารถของมนุษยเปนผล
มาจากสิ่งสําคัญ 3  ประการ คือ ความสามารถทางสมอง ประสบการณ และการศึกษาอบรม ซึ่งการมี
ประสบการณในงานใดก็ตามยอมสงผลใหบุคคลปฏิบัติงานนั้นไดดี 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 67)  กลาววาประสบการณจากสิ่งที่พบเห็นที่แตกตาง 
บางคนไดรับความกดดันจากประสบการณอยางหนึ่งก็มีผลตอการรับรู ความเชื่อของบุคคลนั้น และใช
เปนเกณฑตัดสินเร่ืองตาง ๆ ตอไป ประสบการณการทํางานยอมทําใหคนเกิดความชํานาญ ทําใหเกิด
ความผูกพันกับอาชีพและองคกรไปดวย 
 บุญมา กัมปนาทพงษ (2532 : 99)  ไดศึกษาคุณลักษณะผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของ
รัฐ  พบวาผูบริหารอายุมาก จะมีคุณลักษณะดานความสามารถในการบริหารสูงกวาผูบริหารที่มีอายุนอย
กวา ซึ่งอาจเปนเพราะวา ผูบริหารที่มีอายุมากสวนใหญจะมีประสบการณในการบริหารโรงเรียนมานาน  
ทําใหไดเรียนรูเรื่องการบริหารงานจากประสบการณตรง จึงสามารถเผชิญกับปญหาตาง ๆ  ไดดีกวา
ผูบริหารที่มีอายุนอย 
 งามเพ็ญ  พันธดี (2545 : บทคัดยอ)  วิจัยเรื่องบทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนา
คุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานโรงเรียน พ.ศ.2541 ของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ผูบริหาร
โรงเรียนที่มีประสบการณ 5-10 ป  มีผลการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณนอย
กวา  5 ป และมากกวา 10 ป เกือบทุกประเด็น 
 โอนีล  (กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ. 2536 : 43; อางอิงจาก O’Neal. 1987: 320) พบวา
ผูบริหารการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานยิ่งมากและมีประสบการณในการบริหารมาก จะยิ่งทํา
ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานและเขาใจงานมากยิ่งขึ้น  
  ฮัทชิน (Hutchins. 1997: 15-18)  ไดวิจัยเร่ืองลักษณะเฉพาะของผูนําที่บงบอกถึงคุณภาพ
ของความเปนผูนําผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่มีอายุโดยเฉลี่ย 49-50 ป มีประสบการณในการ
บริหารงานประมาณ 20-24 ป  จากที่ผูบริหารมีประสบการณในการทํางานมากจะทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่จะเปนผูนําในองคกร 

จากเอกสารและงานวิจัยที่ผูวจัิยนํามาอางอิง ในการศึกษาการบริหารจัดการความรูใน
สถานศึกษา  สรปุไดวาประสบการณในการรับราชการเปนสวนสําคัญ เพราะประสบการณจะชวยเพิม่
ความรอบรู มีความชํานาญในการทํางานและชวยใหเขาใจปญหาที่จะทาํใหผูบริหารเรยีนรูในการ
บริหารงาน  ซึ่งประสบการณในการรับราชการเปนสาเหตุที่ทําใหการปฏิบัติงานตางกัน สงผลตอการ
บริหารจัดการความรูในสถานศึกษาแตกตางกัน 
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6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
6.1  งานวิจัยในประเทศ 

 บุญสง   หาญพานิช  (2546 : 226-237) ทําการวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  พบวาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษามีความตองการในระดับ
มากขณะที่สภาพเปนจริงในปจจุบันเกิดขึ้นในระดับคอนขางนอยในทุกดานที่เกี่ยวกับการบริหาร
จัดการความรู  ไดแก  การสรางความรู การจัดเก็บความรู  การนําความรูไปใช  การแบงปน
แลกเปลี่ยนเรียนรู  การบริการความรู  การสื่อสรางความรู การใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรมไววางใจ  
วัฒนธรรมพลังรวม  นอลลิดจเวอรเคอร  สิ่งทาทาย และยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู    
ลักษณะงานที่ผูบริหารมีความตองการในระดับมาก ใหมีการนําองคความรูใหม ๆ  ซึ่งเกิดจากการ
บริหารจัดการความรูไปใช  ไดแก  การประกันคุณภาพการศึกษา  รองลงมา คือ การพัฒนาการ
เรียนการสอน  หลักสูตร  เทคโนโลยี  หองสมุด  การวิจัย  การประเมินความดีความชอบ  การธํารง
รักษาบุคลากร  การสรางนักวิชาการ  การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู  
ผูบริหารมีความประสงคใหในระดับมาก ใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูขามหนวยงานทั้งแบบ
เปนทางการและไมเปนทางการมากขึ้น    
 วิลาวัลย   มาคุม   (2549 : บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ืองการพัฒนาตัวบงชี้การจัดการ
ความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวาองคประกอบหลักของการ
จัดการความรู ทั้ง  6  องคประกอบ  คือ  การกําหนดความรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  
การแลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรู และการนําความรูไปใช  เปนองคประกอบสําคัญของการ
จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  โดยองคประกอบที่มีคา
น้ําหนักองคประกอบเรียงลําดับจากมากไปนอย  คือองคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู  
องคประกอบดานการสรางความรู  องคประกอบดานการแสวงหาความรู  องคประกอบดานการเก็บ
ความรู  องคประกอบดานการนําความรูไปใช  และองคประกอบดานการกําหนดความรู  ซึ่งทั้ง  6  
องคประกอบหลัก  จะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอยทั้งหมด  23  องคประกอบ  และ
ตัวบงชี้การจัดการความรู  80  ตัวบงชี้  ประกอบดวย  ตัวบงชี้  ดานการกําหนดความรู  11  ตัว
บงชี้  ดานแสวงหาความรู  12  ตัวบงชี้  ดานการสรางความรู  13  ตัวบงชี้  ดานการแลกเปลี่ยน
ความรู  23  ตัวบงชี้   ดานการเก็บความรู  9  ตัวบงชี้  และดานการนําความรูไปใช  12  ตัวบงชี้   
 ประมวล  ศรีขวัญใจ  (2550 : บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ืองการจัดการความรูใน
โรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอพระนครศรีอยุธยา   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบวาครูผูสอนมีการจัดการความรูโดยรวม อยูในระดับนอย  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานการใชประโยชนความรู   ดานการสรางความรู  และดานการ
จัดเก็บความรู  อยูในระดับนอย  สวนดานการแสวงหาความรู  อยูในระดับปานกลาง  สวนครูผูสอน
ที่มีเพศตางกัน มีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05  โดยครูผูสอนเพศชายมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานสูงกวาครูผูสอนเพศ
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หญิง  ครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีมีการจัดการความรู โดยรวม
และในแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษา
สูงกวาระดับปริญญาตรีมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานสูงกวาระดับปริญญาตรี  แต
ครูผูสอนที่มีประสบการณตางกันมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกันและ
ครูผูสอนในโรงเรียนขนาดตางกันมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน   
 รัตน   เที่ยงตรง.  (2548 : 55-59) ทําการวิจัยเร่ืองการจัดการความรูในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย  เขต 1 : กรณีศึกษา โรงเรียนอนุบาลดารา
รัศมี  พบวา   
    1) ดานการกําหนดเปาหมาย  โรงเรียนมีการกําหนดวิสัยทัศน(Vision) โดยมีการเปด
โอกาสใหทุกภาคสวน คือผูมีสวนไดสวนเสีย คณะครูไดแสดงความคิดเห็นและระดมสมองในการ
พัฒนาการศึกษาของโรงเรียน มีรูปแบบการบริหารที่ชัดเจน มีสายงานบังคับบัญชา รูปแบบการสั่ง
การที่รวดเร็วและมีนโยบายเนนที่ผูเรียนเปนผลผลิตที่สําคัญ ดําเนินการตามแผนกลยุทธที่อาศัย
วิสัยทัศนของโรงเรียนเปนตัวกําหนดกิจกรรมงานและโครงการทุกดานมุงสูความเปนเลิศของผูเรียน
ดานวินัยนักเรียนความเปนเลิศทางวิชาการ อนุรักษศิลปวัฒนธรรมสงเสริมใหโรงเรียนพัฒนาไปสู
จุดมุงหมาย การประเมินตามกิจกรรมโรงเรียนดีมีคุณภาพ เปนโรงเรียนที่มี Best Practice จนไดรับ
การเลือกเปนตนแบบในการศึกษาดูงานของเครือขายและหนวยงาน   
     2) ดานการแลกเปลี่ยนเรียนรู  โรงเรียนเนนการมีสวนรวมมีคําสั่งมอบหมายงานที่
ชัดเจน บุคลากรทุกคนรูหนาที่การงานของตน มีการประสานงานที่ดีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูความ
คิดเห็นและสามารถสรุปผลงานเปนรูปเลม เอกสารบางเลมสื่อถึงความพยายามที่เปนเลิศสามารถใช
ประกอบการพัฒนาไดและเชื่อมโยงการแลกเปลี่ยนความรูกันโดยการใชเทคนิคพิเศษ คุยใหเพ่ือน
ฟง  ทําเอกสาร แผนพับ ขอมูลขาวสารเผยแพรมีการสรุปผลการจัดกิจกรรมและขอเสนอแนะ มีการ
ประชุมสรุปงาน การประเมินผลการจัดกิจกรรมแสดงการยอมรับการนิเทศ  ซึ่งสงผลตอการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนการสอนที่มุงสูเปาหมายวิสัยทัศน  การแลกเปลี่ยนเรียนรูกอนที่จะ
ไดรับการนิเทศ เปนการสรางตัวชี้วัดสูความสําเร็จของการจัดการความรูสามารถเลียนแบบวิธีการ
ทํางานโดยอาศัยเทคนิคตาง ๆ ประยุกตใชจากครูคนเดิม เรียนรูและพัฒนาปรับปรุงใหดีขึ้นโดยไม
ตองเร่ิมตนใหมอีก  
     3) ดานการสรางและใชคลังความรู  ครูมีแฟมสะสมงาน  พัฒนางานของตนเอง 
โรงเรียนมีครูตนแบบ  ไดแลกเปลี่ยนความรูกัน บุคลากรทุกคนใชคอมพิวเตอรได  ไดขอมูลจาก
ประสบการณการทํางานรวบรวมผลงานโดยการรวมเลมเปนเอกสารตามภารกิจงานที่ปฏิบัติจัดเปน
แฟมพัฒนางานและจัดแสดงในหองนิทรรศการ โรงเรียนมีเอกสารในการกําหนดและแสดงทิศ
ทางการทํางานและเปนการระดมสรรพกําลังในการจัดการศึกษาเปนแหลงขอมูลและการเรียนรูใน
การศึกษาดูงานของหนวยงานและโรงเรียนในเครือขาย สามารถสืบคนขอมูลในการเรียนรูได  มี
ขอมูลที่เปนปจจุบัน สามารถนํามาใชในการวางแผนหรือปรับปรุงกิจกรรมไดทันที 
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 เข็มชาติ   ไชยโวหาร.  (2548 : บทคัดยอ)   ทําการวิจัยเรื่องการจัดการความรูใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  เขต 3   พบวาดานวิสัยทัศน
ทางความรู   สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนไวอยางสั้น กระชับ  ชัดเจน
และกระตุนใหบุคลากรมุงอนาคต   วิสัยทัศน  พันธกิจก็มีความสอดคลองกัน  ครูไดรับการอบรมให
มีความรูความสามารถเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ มีวัฒนธรรมการเรียนรูรวม  ทั้งครูและ
ผูเรียน  เกิดความรวมมือทางวิชาการระหวางสถานศึกษา  ศูนยพัฒนาวิชาการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  ผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ และทันตอความเปลี่ยนแปลง   ดานการ
แบงปนความรู  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการแบงปน แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความรู  
ประสบการณของบุคลากรทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา  มีการสอบถามแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน  มีการพัฒนาครูและบุคลากรใหเปนกลไกในการบริหารจัดการโดยใชหลักการ
บริหารแบบมีสวนรวมโดยพัฒนาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการเปลี่ยนแปลงกระบวน
ทัศนใหม  ผูเรียนมีการแบงปนการแลกเปลี่ยนเรียนประสบการณซึ่งกันและกัน  สวนดานการสราง
คลังความรู  สถานศึกษาขนาดกลาง และขนาดใหญ มีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียน  
สามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ
มีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนการศึกษาคนควาทาง
อินเตอรเน็ต  สวนสถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอมของหองสมุดแหลงเรียนรูและจํานวน
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
 วสันต  ลาจันทึก.  (2548 : บทคัดยอ)   ทําการวิจัยเรื่องการจัดการความรูใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4  พบวา  การจัดการ
ความรู มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ตามทัศนะของครูและผูบริหาร  เรียงลําดับจากมากไปนอยคือ  
ภาวะผูนําขององคการ  ความเชื่อคานิยมวัฒนธรรมของหนวยงาน  เทคโนโลยีที่ใชในโรงเรียน  การ
สื่อสารในโรงเรียน  กระบวนการจัดการความรู  สวนดานที่มีการปฏิบัติอันดับสุดทายคือ  การวัดผล
การจัดการความรู  สวนองคประกอบที่ทําใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จ  ในสวนของ
สถานศึกษาไดแก  สงเสริมบุคลากรโดยสนับสนุนงบประมาณ  มีนโยบายแผนงานชัดเจน  ตลอดจน
ระบบสารสนเทศที่เปนปจจุบัน  ดานผูบริหารตองเปนผูใฝรูใฝเรียนสรางขวัญกําลังใจโดยใชหลัก
พรหมวิหาร 4  เปนบุคคลที่รับผิดชอบสูง  ดานครูผูสอนตองพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง  นําเขา
องคความรูใหมบรรยากาศเปนประชาธิปไตย ตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนเอง  พัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ืองประสานสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและเขาใจหลักของการจัดการความรู 
 เตือนใจ  รักษาพงศ.  (2551 : 141-158)  ทําการวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการ
จัดการความรูเพ่ือการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดวยกระบวนการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  พบวา  รูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดวยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  ประกอบดวย  3  
องคประกอบหลัก  คือ ดานการบริหารงานวิชาการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ไดแก  การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู  ประกอบดวย กิจกรรม  การจัดทําแผนการจัดการเรียนรู  การจัดกระบวนการ
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เรียนรู  และการนิเทศการสอน  2) ดานกระบวนการจัดการความรู  ประกอบดวย  การระบุความรู  
การพัฒนาความรู การสรางความรู  การจัดความรูใหเปนระบบ  การเขาถึงความรู  การแบงปน
ความรู และการเรียนรู   3) ดานปจจัยที่สนับสนุนใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จ  
ประกอบดวย  ภาวะผูนํา  กลยุทธ  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี  โครงสรางและการวัดผล  
ประสิทธิผลจากการนํารูปแบบการจัดการความรูเพ่ือการบริหารงานวิชาการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ดวยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมไปใช  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบริหาร  
คือ  การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร  ทีมครูจัดการความรูงานวิชาการ (ครู KM ทีมงาน
วิชาการ) ในทุกขั้นตอน  ผูบริหารสนับสนุนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  การใชเทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนการสอน  ครูนําการจัดการความรูไปพัฒนากระบวนการเรียนรู และนักเรียนเกิดทักษะ
การคิดวิเคราะห สังเคราะหและการแลกเปลี่ยนความรูในการทํางาน 
 จําเริญ  จิตรหลัง.  (2550 : บทคัดยอ)   ทําการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยการจัดการความรูที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดภาคใต  พบวา  มีระดับปจจัยการจัดการ
ความรูและมีความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  รูปแบบความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนตามทฤษฎี ระหวางปจจัยการจัดการความรูกับความรูกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ปจจัยการจัดการความรูมีอิทธิพลทางตรง  
อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 กสิมา   สังวรประเสริฐ (2549 : บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของพนักงาน
ในองคการที่เปนสมาชิกเครือขายสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคมที่มีตอการจัดการ
ความรู พบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญปจจัยในการจัดการความรู ดานภาวะผูนํา ดานเทคโนโลยี 
และดานวัฒนธรรมองคการอยูในระดับมาก  ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานการวัดและประเมินผลอยูใน
ระดับปานกลาง ในขณะที่ระดับปญหาของปจจัยในการจัดการความรูดานภาวะผูนํา ดานวัฒนธรรม
องคการ ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานเทคโนโลยีและดานการวัดและประเมินผล อยูในระดับปานกลาง 
 กานตสุดา   มาฆะศิรานนท (2546 : บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ืองการนําเสนอระบบการ
จัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน พบวาระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน 
ประกอบดวย 8 องคประกอบ คือ 1) ผูนํา/ผูบริหาร องคกร 2) วิสัยทัศนการจัดการความรู           
3) พันธกิจการจัดการความรู 4) นโยบายการจัดการความรู 5) เปาหมายการจัดการความรู           
6) เทคโนโลยี 7) บุคลากรที่ใชความรูและ 8) ทีมผูชํานาญการ  และระบบการจัดการความรูสําหรับ
องคกรเอกชนมี 5 ขั้นตอน ประกอบดวยขั้นตอนยอย ดังนี้ ขั้นที่ 1 การกําหนดสิ่งที่ตองเรียนรู      
ขั้นที่ 2 การแสวงหาความรู  ขั้นที่ 3 การสรางความรูในองคกร  ขั้นที่ 4 การจัดเก็บและสืบคนความรู
ในองคกร และ ขั้นที่ 5 การถายโอน และการนําความรูไปใช   
 ชวลิต   ศุภศักดิ์ธํารง.  (2550 : 157-165)   ทําการวิจัยเร่ืองความสําเร็จในการนํา
แนวคิดการจัดการความรูไปปฏิบัติในองคการ และผลของการจัดการความรูตอบุคลากร  พบวา  
การศึกษาความสําคัญและโอกาสในการนําปฏิบัติ พบวาใหความสําคัญกับการรับรูดานบุคคลในเรื่อง



 85

ของบทบาทของผูบริหารความรู สมรรถนะของผูที่ทํางานเกี่ยวกับการจัดการความรู  การปรับตัว
ของบุคลากร และดานองคการในเรื่องของกลยุทธการจัดการความรู  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี
การจัดการความรู  การจัดการทรัพยากรมนุษยและการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ  เม่ือพิจารณาโอกาส
ในการนําไปปฏิบัติ พบวา กลุมตัวอยางประเมินโอกาสในการนําไปปฏิบัติของความสําเร็จในดาน
บุคคลและดานองคการวาอยูในระดับทดลองใชเปนการสวนตัวตามหนวยงาน มีเพียงความสําเร็จใน
ดานสมรรถนะของผูที่ทํางานเกี่ยวกับการจัดการความรูอยูในระดับการดําเนินการในระดับองคการ  
โดยองคการเริ่มพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อการจัดการความรู  สวนการศึกษาผลของการ
จัดการความรูตอบุคลากรพบวา  มีความพึงพอใจมากกับลักษณะของโครงการการจัดการความรูที่
องคการดําเนินการสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีขึ้น ความสําเร็จในการปฏิบัติงานมากขึ้น การ
ยอมรับนับถือของบุคลากรภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน และมีความพึงพอใจปานกลาง
กับโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน  ความสัมพันธกับผูอยูในตําแหนงสูงกวา  และความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานมากขึ้น  จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของตัวอยางกับผลของ
การจัดการความรู  สรุปไดวา อายุ  การศึกษา  ประสบการณทํางาน  อายุงาน  ตําแหนงและการมี
สวนรวมในกิจกรรมการจัดการความรู (ตอสัปดาห)  พบวาไมมีความแตกตางกัน แตสําหรับกลุมงาน
มีความแตกตางกันเฉพาะความสําเร็จการปฏิบัติงาน และเม่ือทดสอบความสัมพันธและการ
พยากรณระหวางความสําเร็จกับผลของการจัดการความรูตอบุคลากร พบวาองคประกอบดานการ
ใหความสําคัญกับผลของการจัดการความรูทั้งหมดมีเพียงองคประกอบเดียวที่มีอํานาจในการทํานาย
ผล คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย และองคประกอบดานโอกาสในการนําไปปฏิบัติกับผลของการ
จัดการความรูทั้งหมดองคประกอบที่มีอํานาจในการทํานายผลของการจัดการความรูตอบุคลากรมี
เพียงองคประกอบเดียว คือ การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ 
 ธิดา   จุลินทร  (2549 : บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ืองกระบวนการและปจจัยความสําเร็จ
ของการจัดการความรูในองคการศึกษากรณี ศูนยสุขภาพจิตเขต กรมสุขภาพจิต  พบวารูปแบบและ
แนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเหมาะสมของการจัดการความรูตอศูนยสุขภาพจิต โดยเริ่มที่ กรม
สุขภาพจิต กําหนดเปนนโยบาย มอบหมายใหศูนยสุขภาพจิตดําเนินการโดยจัดตั้งทีมงานและมี
ผูรับผิดชอบ สํานักพัฒนาสุขภาพจิตเปนพ่ีเลี้ยงระดับกรม ใชเทคนิคกระบวนการขั้นตอน 7 ขั้นตอน 
คือ 1 การบงชี้ความรู 2 การสรางและแสวงหาความรู 3 การจัดความรูใหเปนระบบ   4 การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู  5 การเขาถึงความรู  6 การเรียนรูและการนําความรูไปใช  7 การติดตาม 
ประเมินผลการนําความรูไปใช   สวนปจจัยสนับสนุนความสําเร็จในการดําเนินการจัดการความรู
ศูนยสุขภาพจิตเขต คือผูนําใหความสําคัญและใหการสนับสนุนอยางตอเนื่องและจริงจัง มีการ
กําหนดเปาหมายและนโยบายที่ชัดเจน บุคลากรทุกคนใหความสําคัญ ใหความรวมมือในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูและมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความหมาย วัตถุประสงค และขั้นตอนในการ
ดําเนินการมีความพรอมดานเทคโนโลยีและมีวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือตอการเกิดการจัดการความรู  
สวนปญหาและขอจํากัดที่ศูนยสุขภาพจิตเขตทั้ง 3 องคกรประสบ คือบุคลากรมีนอยภาระงานมาก 
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เวลาในการดําเนินการจัดการความรูมีนอย บุคลากรบางคนขาดความรู ความเขาใจและทักษะในการ
จัดการความรู บุคลากรบางคนไมเห็นประโยชนในการแลกเปลี่ยนความรู  
 จันทนา  สุขธนารักษ.  (2550 : บทคัดยอ)   ทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
จัดการความรูทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล หัวหนาหนวยงานโรงพยาบาล จังหวัด
ชลบุรี  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ  การเพิ่มอํานาจในงานกับการจัดการ
ความรูทางการพยาบาลของพยาบาลหัวหนาหนวยงานโดยรวมและรายดาน ตามการรับรูของ
พยาบาลหัวหนาหนวยงานโรงพยาบาล  จังหวัดชลบุรีอยูในระดับสูง และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และการเพิ่มอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับการจัดการความรูทางการพยาบาล
ของพยาบาลหัวหนาหนวยงานโดยรวมและรายดาน ตามการรับรูของพยาบาลหัวหนาหนวยงาน
โรงพยาบาล ยกเวนวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง  สวนปจจัยโดยรวม
ที่สามารถพยากรณ  การจัดการความรูทางการพยาบาลของหัวหนาหนวยพยาบาล ตามการรับรูได
ดีที่สุดตามลําดับ คือ  การเพิ่มอํานาจในงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพยากรณ และตัวแปร
รายดานที่สามารถพยากรณการจัดการความรูทางการพยาบาลของพยาบาลหัวหนาหนวยตามการ
รับรูของพยาบาลหัวหนาหนวย  ไดดีที่สุดตามลําดับ คือ  การกระตุนปญญา  การใหรางวัลและให
การรับรองความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ความเสี่ยง การสงเสริมใหมีการ
เพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ  การสรางแรงบันดาลใจ  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  การมีวิสัยทัศน
โดยสามารถรวมพยากรณการจัดการความรูทางการพยาบาลของพยาบาลหัวหนาหนวย  ตามการ
รับรูของพยาบาลหัวหนาหนวยงานโดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 73.3 
 

 6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 คูคอส-ซีมเมล (ชวลิต  ศุภศักดิ์ธํารง. 2550: 76 ; อางอิงจาก  Coukos-Semmel:2002) 
ทําการศึกษา กลยุทธกระบวนการจัดการความรูในมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือการ
ประเมินการใชระบบการจัดการความรูซึ่งเชื่อมตอกันงานวิจัยของมหาวิทยาลัย 2) ทดสอบ
ความสัมพันธระหวางการใชระบบและประสิทธิภาพ-ประสิทธิผล ของการจัดการความรู  3) พัฒนา
แบบจําลอง (Model) มีสามารถจําแนกประสิทธิภาพผลของการจัดการความรู และ 4) วิเคราะห
ปจจัยที่มีอิทธิพลของการจัดการความรู ขอคนพบที่สําคัญ คือ 1) มหาวิทยาลัยใชกลยุทธระดับมาก
แตมีการใชกระบวนการในระดับนอย  2) เทคโนโลยีเปนกลยุทธที่ใชมากที่สุด สําหรับการวัดผลการ
จัดการความรูมีนอยที่สุด  3) ไมมีความแตกตางระหวางภาวะผูนําในกลยุทธและกระบวนการจัดการ
ความรูของมหาวิทยาลัยเอกชนกับมหาวิทยาลัยของรัฐ  4) กลยุทธและกระบวนการจัดการความรู
สามารถจําแนกประสิทธิผลของการจัดการความรูไดรอยละ  76  โดยมีความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลระหวางรอยละ 46 (ดานวัดผล) ถึงรอยละ 30.1 (ดานวัฒนธรรม)  และ  5) ปจจัยที่มี
ความวิกฤตมากที่สุดตอประสิทธิผลของระบบการจัดการความรู คือ กระบวนการวัดผล 
 ริแบร (บุญสง  หาญพานิช. 2546 : 98 ; อางอิงจาก Ribiere : 2001)  ไดศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความสําเร็จของการนําเอาการบริหารจัดการความรูไปใชกับทิศทาง
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และคุณสมบัติของวัฒนธรรมองคการ  โดยพัฒนาเครื่องมือที่เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวย
คําถามที่เกี่ยวกับ วัฒนธรรมองคการ  การบริหารจัดการความรู และดัชนีบงชี้ความสําเร็จของการ
บริหารจัดการความรู  ประชากร  ผูบริหารและพนักงานขององคการในอเมริกาและยุโรป  จํานวน
ผูตอบแบบสอบถามผานทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส มีทั้งสิ้น  88  คน  ผลของการวิจัยพบวา  
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมดานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับโอกาสการบรรลุผล มี
ความสัมพันธกันในเชิงบวก 
 ชอย (บุญสง  หาญพานิช. 2546 : 98 ; อางอิงจาก Choi : 2000)  ไดทําการศึกษาโดย
จําแนกปจจัยที่มีผลกระทบตอการนําการบริหารจัดการความรูไปใชอยางบรรลุผลไว 11 ประการ คือ 
การฝกทักษะบุคลากร (Employee training)  การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee involvement)  
การทํางานเปนทีม (Teamwork) การเอื้ออํานาจแกบุคลากร (Employee  empowerment) ผูบริหาร
ระดับสูงและพันธกิจ (Top-management leadership and commitment) ขอจํากัดองคการ 
(Organizatinal  constrains)  โครงสรางพื้นฐานระบบสารสนเทศ (Information systems 
infrastructure)  การวัดการดําเนินการ (Performance  measurement)  บรรยากาศเสมอภาค 
(Egalitarian climate)  การเทียบวัด (Benchmarking)  โครงสรางความรู (Knowledge structure)     
 เช็น  (เตือนใจ  รักษาพงศ. 2551: 70 ; อางอิงจาก  Chen : 2004)  ไดศึกษาเกี่ยวกับ
องคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จในการจัดการความรู  พบวา  ปจจุบันองคการเหลานั้นมี
องคประกอบหลักที่สําคัญในการจัดการความรู  คือ มีผูนําที่มีพฤติกรรม ในการสงเสริมและ
สนับสนุนกระบวนการจัดการความรูโดยกําหนดไวเปนวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งองคประกอบที่
สําคัญและมีกลยุทธนี้เกี่ยวกับการจัดการความรู ที่กําหนดไวในวิสัยทัศนดวย 
 มารควอดและเรยโนว  (วิลาวัลย  มาคุม.  2549: 165-166 ; อางอิงจาก  Marquarde & 
Raynolds. 1994: 26-34) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรู วาองคการ
จะตองมีการจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เอ้ือตอการจัดการความรูเพ่ือเพ่ิมผลผลิตและบริการของ
องคการ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ดังนี้  
      1) การมีโครงสรางองคการที่เหมาะสม (Appropriate  Structure) องคการควรมี
โครงสรางที่เล็กและคลองตัว 
     2) วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู (Corporate Learning Culture)  ซึ่งองคการควรมี
บรรยากาศที่กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรเกิดการใฝรู  เกิดความกระตือรือรนที่จะศึกษาคนควา
และถายทอดความรูตอกันอยางกวางขวางเพื่อใหเกิดการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ 
     3) เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) องคการตองประยุกตใช
เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางทั่วถึงทั้งองคการ จัดใหมี
การเก็บ การประมวล  และการถายทอดขอมูล ใหทั่วถึงอยางรวดเร็ว  ถูกตองและทันเวลา 
     4) การเปนผูนําในการสงเสริมการจัดการความรู  ผูบริหารตองใหความเคารพตอ
ศักดิ์ศรีความเปนมนุษยและเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ และ
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เปนผูนําในการสนับสนุน การผลักดัน  การจูงใจ  การประสาน  เพ่ือใหมีการรวมกิจกรรมเพื่อการ
บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคการจัดการความรู 
     5) วิสัยทัศน  องคการควรกําหนดวิสัยทัศนใหชัดเจน เพ่ือผลักดันใหการปฏิบัติงาน
มุงสูเปาหมายเดียวกัน 
     6) ความสามารถและทักษะของบุคลากร ตองมีการเพิ่มอํานาจ และความรับผิดชอบ
ในงาน (Empowerment)  สงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถในการเรียนรูมีอิสระ
ในการคิดและตัดสินในเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตน สามารถแกปญหาและสรางสรรคงานไดอยาง
เต็มที่ 
     7) การมีสวนรวม  องคการควรใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ โดยรวมที่
เนนการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหไดผลงานที่ดีขึ้นอยูเสมอ  องคการควรสงเสริมให
เกิดความรวมมือในการทํางานโดยเนนการทํางานเปนทีม 
     8) การเรียนรู  องคการตองจัดบรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere)  
สงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ เพ่ือใหมีคุณภาพชีวิตที่
ดีขึ้น 
 ดาเวนพอร และพรูแสค (วิลาวัลย  มาคุม. 2549: 167-168 ; อางอิงจาก  Davenport; 
& Prusak. 1999 : 229-238) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการจัดการ
ความรู พบวามี 9 องคประกอบ ดังนี้ 

1) วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการจัดการความรู เปนเง่ือนไขที่สําคัญมากที่สุดที่จะนําไปสู
ความสําเร็จและยังเปนปจจัยที่สรางไดยากที่สุด เพราะมีองคประกอบหลายอยาง ดังนี้ 

- ตองมีความโนมเอียงดานบวกตอความรู คือพนักงานทุกคนตองมีความฉลาด
รอบรู และเต็มใจที่จะแสวงหาความรูไดอยางเสรี 

- ไมมีตัวขัดขวางความรูอยูในวัฒนธรรมองคการ คือ พนักงานไมมีความโกรธ
เกลียดบริษัท และไมกลัววาการแลกเปลี่ยนความรูจะทําใหตนเองตองตกงาน 

- การจัดการความรูตองเขากันไดกับวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูซึ่งปจจัยที่
สําคัญสําหรับการสรางวัฒนธรรมเชิงบวกสําหรับความรู ก็คือ ประเภทของบุคลากรที่บริษัทจางเขา
มาทํางาน ถาไดพนักงานที่ชอบแสวงหาความรูเขามาทํางานก็จะเปนผลดีอยางมาก 

2) โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสรางพื้นฐานขององคการ โดยโครงสราง
พ้ืนฐานทางเทคนิคเปนสิ่งที่งายที่สุดที่จะสรางขึ้นมาได เพราะเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีที่ใช
สําหรับการจัดการความรูโดยเฉพาะในเรื่องของการแสวงหาความรู  การสรางความรู  การ
แลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรู และการนําความรูไปใช เชน โลตัส โนตสและเวิลด  ไวต เว็บ 
หรือเครือขายใยแมงมุม เปนตน  ซึ่งถามีเครื่องมือทางเทคนิคและพนักงานใชเปน การดําเนินการก็
จะสะดวกมากยิ่งขึ้น รวมทั้งการสรางอุปกรณพ้ืนฐานขององคการเพื่อจัดการความรู โดยจะตองสราง
กฎ ระเบียบ ขอบังคับขึ้นมา  ตองมีการกําหนดโครงสรางองคการใหมีหนวยงานตาง ๆ ที่เอ้ือตอการ



 89

นําการจัดการความรูไปใช และมีการกําหนดทักษะพิเศษที่โครงการแตละประเภทตองการ ซึ่งจะชวย
ใหสามารถนํามาใชประโยชนได และตองมีการตั้งตําแหนงใหมขึ้นมาดูแลเปนการเฉพาะอีกดวย 

3) ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนเต็มที่ ซึ่งวิธีการใหการสนับสนุน มีดังนี้ 
- แสดงใหพนักงานทุกคนรูวา การจัดการความรูและการเรียนรูภายในองคการ

เปนปจจัยหลักของความสําเร็จขององคการ 
- ปูทางใหและจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาอุปกรณจําเปนพ้ืนฐาน 
- กําหนดใหชัดเจนลงไปวา ความรูประเภทไหนที่สําคัญที่สุดตอองคการ 

4) มีความเกี่ยวเน่ืองกับคุณคาทางเศรษฐกิจหรืออุตสาหกรรม  เน่ืองจากการ
ดําเนินการจัดการความรูอาจตองเสียคาใชจายมาก และประโยชนที่ดีที่สุดของความสําเร็จ ก็คือการ
ประหยัดงบประมาณและเพิ่มกําไร 

5) มีความรูขั้นตอนตาง ๆ ของกระบวนการอยูบาง เพ่ือใหสามารถดําเนินการตาม 
ขั้นตอนตาง ๆ ไดอยางราบรื่น 

6) มีวิสัยทัศน และภาษาที่ใชมีความชัดเจนในการที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ขึ้นในองคการ 

7) มีสิ่งลอใจที่ไมธรรมดา เน่ืองจากความรูเปนสิ่งที่ฝงแนนในจิตของมนุษยไมให
ไหลเวียนไปมาอยางงายดาย จึงตองมีการกระตุนพนักงานบริษัทใหหันมาสรางความรู แลกเปลี่ยน
ความรูและใชความรูกัน ซึ่งสิ่งลอใจที่จะนํามาใชเปนรางวัลจะตองไมใชของธรรมดา และตองมีคุณคา
พอสําหรับความรูสึกของพนักงาน ซึ่งกระบวนการสรางแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมดานความรูนั้น 
ควรจะเปนสิ่งตอบแทนระยะยาว หรือ อยูในรูปที่ปรากฏใหคนทั่วไปเห็นชัดเจน เชน การมอบรางวัล
ผูสรางความรูดีเดน เปนตน 

8) มีโครงสรางทางความรูอยูบางในดานของประเภทและการเก็บความรู สําหรับใน
ดานโครงสรางของความรูหรือการจัดการความรู อาจมีความเปนระบบตายตัวได 

9) สรางใหมีการใชชองทางสําหรับการถายทอดความรูหลายชองทางไมเพียงเฉพาะ
การสื่อสารผานเทคโนโลยี แตควรมีเวลาในการพบปะพูดคุยเพื่อแกปญหาใหลุลวงไป 
 ซอลลีซและโจนส (Sallis; & Jones. 2002 : 126-129)  ไดทําการศึกษา องคประกอบที่
สําคัญ ในการจัดการความรูในองคการ พบวาองคประกอบดานวิสัยทัศนและพันธกิจ กลยุทธ 
องคประกอบดานวัฒนธรรมองคการ องคประกอบดานองคการแหงการเรียนรู องคประกอบดาน
ภาวะผูนําและการจัดการ องคประกอบดานทีมงานและทีมการเรียนรู องคประกอบดานกระบวนการ
ในการแบงปนความรู  การสรางสรรคความรูและความชํานาญ เปนองคประกอบที่สําคัญที่สงเสริมให
การจัดการความรูในองคการประสบความสําเร็จ โดยองคประกอบดานวิสัยทัศนและภาวะผูนําของ
ผูบริหารเปนสิ่งสําคัญที่สุดสําหรับการกําหนดความรูที่สําคัญไวในองคการ 
 แซนดารส (Sandars : 2004) ไดศึกษาการจัดการความรูในเรื่อง การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
พบวา การแลกเปลี่ยนความรูฝงลึกเปนสิ่งที่สําคัญในการจัดการความรู เปนสิ่งที่ปรากฏใน
กระบวนการทางสังคม การสื่อสารของผูที่ปฏิบัติ เปนการรับรองแหลงคุณคาของความคิดสรางสรรค



 90

และแลกเปลี่ยนความรูฝงลึก  แตองคการจะสามารถชี้วัดความเจริญขึ้นขององคการ ไดโดยใช
ประสบการณที่มีอยูเปนขอจํากัดที่ไมตองการปฏิบัติ แตมีความคิดสรางสรรคเปนปจจัยที่ปรากฏอยู
ทั่วไป 
 บียองกู (2008 : ออนไลน)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวของกับกลยุทธการจัดการความรูและ
พฤติกรรมขององคการ สรุปไดวาความสัมพันธภายใตแผนการจัดการดานความรูแบบไมสําเร็จรูป 
ความสมบูรณของสัดสวนประชากร และความไมเปนสัดสวนของจํานวนประชากร  ตัวเลขกําหนด
ตําแหนงของแผน KM แสดงอยางไมสมบูรณ  โดยมีขอเสนอแนะวาสวนไหนที่มาจากบุคคลระดับสูง
ขององคการ  การวิเคราะหแผน KM จะอยูภายใตแหลงขอมูลของ KM ในบริษัทนั้น  สามารถใชงาน
ไดดีจากแผนการจากภายในและภายนอกองคการ  การนําขอมูลจากภายนอกและภายในมา
เปรียบเทียบกันจะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของสิ่งสวนประกอบในความสัมพันธที่เกี่ยวเน่ืองกัน
จะทําใหเห็นผลของการวางแผน KM 
 แอนนีเมทเต (2008 : ออนไลน)  ไดศึกษากระบวนการสรางการจัดการความรูที่ไดจาก
การศึกษานอกสถานที่ จากการรายงานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการพูดคุยกันในมุมมอง
ความสําคัญวา IT มีสวนประกอบที่สําคัญ เปนการสรางพัฒนาการจัดการความรูในองคการ  ทํา
อยางไรจะทําใหสมาชิกในองคการมีการปฏิบัติและแสดงออกในการจัดการความรู และทําอยางไรจะ
ชักจูงใหพวกเขามีความเขาใจ และแสดงออกใหการจัดการความรู  นี่คือแนวทางในการนําไปสูการ
จัดการความรูที่เปนการกระทําแบบอิสระ  
 ราวิสแฮนกา  (2008 : ออนไลน)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการ
จัดการความรูในองคการ พบวาหนวยงานภายนอกที่ใหบริการเกี่ยวกับเทคโนโลยีจัดการขอมูล IT มี
การสรางและบํารุงรักษาในการจัดการธุรกิจ แตเปนหลักการเบื้องตนที่สําคัญ  ในการกระตุนองคการ
บริหารความรู  มีการจูงใจจนสําเร็จกับการริเร่ิมในองคการ KM  และพัฒนาสมาชิกใหประสบ
ผลสําเร็จกับองคการ KM  สรุปไดวาความหมายของทฤษฎีและการจัดการความรู คือ การสนทนา 
 จากขอมูลการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ขางตน ผูวิจัยสามารถนําขอมูลตาง ๆ มาเปนสวนหนึ่งของการศึกษาการบริหารจัดการความรูของ
สถานศึกษาได  เพื่อพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเปน
ประโยชนในการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาสถานศึกษาตอไป 
    
 
 

 
 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยมีวัตถปุระสงคเพ่ือศกึษาการบริหารจัดการความรูในสถานศกึษาใน
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา  2551  เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้เปนไปตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว  ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยเปนขั้นตอนตามลาํดับดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 1. 1  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
       ประชากรที่ใชในการวจัิยครั้งนี้ ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2551   จํานวน  955  คน  โดยแบงเปน  ผูอํานวยการโรงเรียน
ละ 1 คนเทากบั  69  คน   รองผูอํานวยการโรงเรียนละ  1  คนเทากับ  58  คน  หัวหนาชวงชัน้
โรงเรียนละ 2 คนเทากับ  138  คน  หัวหนากลุมสาระโรงเรียนละ 8 คนเทากับ 552 คน  และครู
แกนนําโรงเรยีนละ 2 คนเทากับ 138 คน   และจําแนกตามขนาดสถานศึกษาไดดังนี้  สถานศึกษา
ขนาดเล็กจํานวน   143  คน   ขนาดกลางจํานวน  294  คน  ขนาดใหญจํานวน   518  คน 
 

 1. 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรงุธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2551   จํานวน   277   คน  โดยมีขั้นตอนการกําหนดกลุม
ตัวอยาง  ดังนี้ 
  1)  สํารวจประชากรของการวิจัยโดยหาขอมูลเกี่ยวกับจํานวนสถานศึกษา  ขนาด
สถานศึกษา  จํานวนผูบริหารสถานศึกษาจาก  www.bmaeducation.in.th  ไดจํานวนประชากรในการ
วิจัย   955   คน 
  2)  นําจํานวนประชากรที่ไดมากําหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  โดย
ใชเทียบตารางสําเร็จรูปของ  เครจซี่ และมอรแกน (Krejecie & Morgan.อางอิงใน พิสณุ  ฟองศรี. 
2549: 109)   ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน    277   คน 
  3)  ในการสุมกลุมตัวอยางผูวิจัยดําเนินการสุมแบบแบงชั้น  (Stratified  Random  
Sampling)  โดยใชขนาดของสถานศึกษาเปนชั้น 
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  4)  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละระดับชั้นโดยเทียบสัดสวน ไดจํานวน
กลุมตัวอยางของสถานศึกษาขนาดเล็ก   39  คน   ขนาดกลาง  84  คน   ขนาดใหญ  154  คน 
  5)  กําหนดใหผูบริหารสถานศึกษาแตละขนาดสถานศกึษาเปนผูใหขอมูลดวย
วิธีการสุมอยางงาย(Simple  Random   Sampling)   โดยวิธีการจับฉลาก 
 

ตาราง  4   จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยจําแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ขนาดสถานศกึษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
สถานศึกษาขนาดเล็ก 143 39 
สถานศึกษาขนาดกลาง 294 84 
สถานศึกษาขนาดใหญ 518 154 

รวม 955 277 
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จากการศึกษา
ขอมูล  เอกสาร  บทความ  เนื้อหาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพ่ือสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร   โดยแบง
ออกเปน  2  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลคุณลักษณะสวนตัวของผูบริหารสถานศึกษาใน
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  
(Checklist) 
 

 ตอนที่   2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา   6  ดาน  
ไดแก  ดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู   ดานการสรางทีมจัดการความรู    ดานการสราง
บรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู     ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   ดานการ
พัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน   และดานการสรางเครือขาย
ความรู    ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา(Rating  Scale)   5  ระดับ  มี
เกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 
  ระดับ   5  หมายถึง   มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากที่สุด 
  ระดับ   4  หมายถึง   มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูมาก 
  ระดับ   3  หมายถึง   มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูปานกลาง 
  ระดับ   2  หมายถึง   มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูนอย 
  ระดับ   1  หมายถึง   มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูนอยที่สุด 
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 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ  มีดังน้ี 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ  ตามลําดับดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการความรู 
2. กําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย และกําหนดคํานิยามศัพทเฉพาะของตัวแปรที่ศึกษา 
3. ศึกษาวิธีสรางแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพ่ือใชเปนแนวทางใน 

การสรางแบบสอบถาม 
4.  สรางรายการขอคําถาม ใหครอบคลุมเน้ือหาตามนิยามศัพทเฉพาะ 

 5.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตองของเนื้อหาและเสนอแนะเพิ่มเติม 
 6.  นําแบบสอบถามเสนอตอผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  5  ทาน  พิจารณาตรวจสอบหาคาดัชนี
ความสอดคลอง (IOC)  ระหวางขอคําถามกับความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content  Validity) พบวา
มีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง  0.80-1.00    
 7.  แกไขปรับปรุงแบบสอบถามและความเหมาะสมของการใชภาษาใหถูกตองสมบูรณ  
ตามคําแนะนาํของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 8.  นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทดลองใช (Try  Out) กับผูบริหารสถานศึกษาใน
สํานักงานเขตจอมทอง ไดแกโรงเรียนวัดสีสุก  โรงเรียนวัดนางนอง(พิพัฒน)  โรงเรียนวัดยายรม  
และโรงเรียนวัดนาคนิมิตร  จํานวน  50  คน   
 9.  นําแบบสอบถามที่นําไปทดลองใชแลวมาหาคาความเชื่อม่ัน  (Reliability) ดวยวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ของครอนบาค  ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับเทากับ .98  โดยดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรูเทากับ .93   ดานการสรางทีมจัดการ
ความรูเทากับ .90    ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรูเทากับ .94     ดานการจัดการความรู
ควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆเทากับ .94   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อนเทากับ .95   และดานการสรางเครือขายความรูเทากับ .94 
 10. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว  
 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีดําเนินการตามขั้นตอนตามลําดับ  ดังนี้ 
1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปยังผูอํานวยการ

สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมขอมูลและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม จากทีมบริหารจัดการความรูที่เปนกลุม
ตัวอยาง  
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2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย  และบรรจุซองเปลา  
ติดแสตมป  เพ่ือใหสถานศึกษานั้นสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัย  ตามกําหนดหลังจากไดรับ
แบบสอบถาม 1  สัปดาห  

3. หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตามแบบสอบถาม โดยโทรศัพทประสานงานไปยังสถานศึกษาที่
เปนกลุมตัวอยาง 

4. ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย  249  ฉบับ และผูวิจัยไปรับแบบสอบถามดวย
ตนเองอีก  28  ฉบับ รวมไดรับแบบสอบถามคืนทั้งหมด  277 ฉบับ คิดเปนรอยละ  100 
 5. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล 
 
4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  โดยดําเนินการดังนี้ 
          1. ตรวจสอบความถูกตองความสมบูรณของแบบสอบถามทีไ่ดรับคืนมาทัง้หมดมี
แบบสอบถามที่สมบูรณ คิดเปนรอยละ 100 

2. นําแบบสอบถามมาลงรหัสขอมูล แลวปอนขอมูลลงโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร 
3. วิเคราะหขอมูลจากตอนที่  1  ขอมูลคุณลักษณะสวนตัวของผูบริหารสถานศึกษา 

ไดแก ตําแหนง  ขนาดสถานศึกษา  และประสบการณในการรับราชการ วิเคราะหขอมูลโดยการ 
แจกแจงความถี่ (Frequency)  และคิดคารอยละ  (Percentage)  แลวนําเสนอในรูปตารางและความ
เรียง 

4. วิเคราะหขอมูลจากตอนที่  2  ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรูของสถานศึกษา 
ของในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยหาคาเฉลี่ย ( X )  และกําหนดคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)   แลวแปลความหมายของคาเฉลี่ย   ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด. 2545 : 103) 
     คาเฉลี่ย 4.51  - 5.00  หมายถึง  มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูระดับมากที่สุด 
              คาเฉลี่ย 3.51  - 4.50  หมายถึง  มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูระดับมาก 
     คาเฉลี่ย  2.51  - 3.50  หมายถึง   มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูระดับปานกลาง 
              คาเฉลี่ย 1.51  - 2.50  หมายถึง  มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูระดับนอย 

    คาเฉลี่ย 1.00  - 1.50  หมายถึง  มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูระดับนอยที่สุด 
 

 5. เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของตัวแปรตามคือ ดานการสรางวิสัยทัศน
เกี่ยวกับความรู   ดานการสรางทีมจัดการความรู    ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู     ดาน
การจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน   และดานการสรางเครือขายความรู  กับตัวแปรตนจําแนกตาม 
ตําแหนง  ขนาดสถานศึกษา และประสบการณในการรับราชการ โดยใชสถิติการวิเคราะหและ
เปรียบเทียบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  และทําการทดสอบความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’) 
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5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  1.1  คาดัชนีความสอดคลอง  (Index  of  Item-Objective  Congruence  : IOC) 
  1.2  คาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  
Coefficient)  ของครอนบาค 
 2. สถิติพ้ืนฐาน 
  2.1  ความถี่  (Frequency)   
  2.2  คารอยละ  (Percentage)   
  2.3  คาเฉลี่ย   ( X )   
  2.4  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 
 3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 
  การทดสอบสมมุติฐานที่กําหนดไววา  “การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใน
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการดําเนินการแตกตางกันตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีตําแหนงตางกัน  อยูในสถานศกึษาที่มีขนาดตางกัน และมีประสบการณใน
การรับราชการตางกัน”   โดยใชสถติิการวิเคราะหและเปรียบเทยีบความแปรปรวนแบบทางเดยีว 
(One-Way ANOVA)  และทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวธิีการของเชฟเฟ (Scheffe’) 
 
 
  
 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 การศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  ปการศกึษา  2551  ครั้งนี้ผูวิจัยไดจัดลําดับผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลในการวจัิยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล  ดังตอไปน้ี 
 
 

   n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  X  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
  F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  F – distribution 
  df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ  (degrees of freedom) 
  SS แทน คาผลรวมกําลงัสอง  (Sum of Squares) 
  MS แทน คาเฉลี่ยของผลรวมกําลังสอง  (Mean Squares) 
  * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน  3  ตอน  ไดแก 
  ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขต                 
กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร    

ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทยีบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขต 
กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม ตําแหนง  ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณ
ในการรับราชการของผูบริหารสถานศึกษา 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยาง 
ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตวัอยางซึ่งเปน ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธน

ใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ปรากฏผลตามตาราง 5 
 

ตาราง 5  จํานวนและรอยละของผูบริหารสถานศึกษาจําแนกตาม ตําแหนง  ขนาดสถานศึกษา    
     และประสบการณในการรับราชการ 
 

สถานภาพ 
กลุมตัวอยาง (n = 277) 

จํานวน รอยละ 
  1. ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
         ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ 
         หัวหนาชวงชั้น 
         หัวหนากลุมสาระ 
         ครูแกนนํา 
                     รวม 

 
37 
40 
160 
40 

277 

 
13.36 
14.44 
57.76 
14.44 

100.00 
   2. ขนาดสถานศึกษา 
          ขนาดเล็ก 
          ขนาดกลาง 
          ขนาดใหญ 
                     รวม 

 
39 
84 
154 
277 

 
14.08 
30.32 
55.60 

100.00 
   3. ประสบการณในการรับราชการ 
          นอยกวา  10  ป 
          10 – 20  ป 
           มากกวา  20  ป 
                      รวม 

 
57 
72 
148 
277 

 
20.58 
25.99 
53.43 

100.00 
 
 จากตาราง 5  แสดงวา  ผูบริหารสถานศกึษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
เปนหัวหนากลุมสาระมากที่สุด คิดเปนรอยละ 57.76 รองลงมาเปนหัวหนาชวงชัน้ครูแกนนําและ
ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ  คิดเปนรอยละ 14.44 และ 13.36 ตามลําดับ ซึ่งอยูในสถานศึกษา
ขนาดใหญมากที่สุด คิดเปนรอยละ  55.60  รองลงมาเปนสถานศึกษาขนาดกลาง  และสถานศึกษา
ขนาดเล็ก คิดเปนรอยละ  30.32  และ 14.08 ตามลําดับ  และสวนใหญมีประสบการณในการรบั
ราชการมากกวา  20  ป  คิดเปนรอยละ  53.43  รองลงมามีประสบการณในการรับราชการ                      
10 – 20 ป และ นอยกวา  10  ป   คิดเปนรอยละ  25.99  และ  20.58  ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใน กลุมเขตกรงุธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะหการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดั
กรุงเทพมหานคร  ในภาพรวม รายดาน และรายขอ ดานการสรางวิสัยทัศนเกีย่วกับความรู   ดานการ
สรางทีมจัดการความรู    ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู     ดานการจัดการความรูควบคูไป
กับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงาน
ขับเคลื่อน   และดานการสรางเครอืขายความรู  ปรากฏผลตามตาราง 6-12 
 
ตาราง 6  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน  
     สถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยรวมและรายดาน 
 

ขอ                    การบริหารจัดการความรู 
ระดับการดําเนินการ 

X  S.D. แปลผล 
1.  ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู    
2.  ดานการสรางทีมจัดการความรู     
3.  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลีย่นเรียนรู   
4.  ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ    
5.  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปน 
      พลังงานขับเคลื่อน    
6.  ดานการสรางเครือขายความรู  

4.36 
4.12 
3.89 
4.17 

 
4.16 
3.77 

.44 

.58 

.62 

.50 
 

.58 

.64 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.07 .48 มาก 
 

จากตาราง 6   แสดงวาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีการดําเนินการบริหารจัดการความรู โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.07)  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวาสถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูอยูในระดับมากทกุ
ดาน  โดยแตละดานมีคาเฉลี่ยเรียงตามลาํดับดังนี้  ดานการสรางวิสยัทัศนเกี่ยวกบัความรู  ( X = 
4.36)  ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธกีารใหมๆ  ( X = 4.17)   ดานการพัฒนา
สถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน ( X = 4.16)   ดานการสรางทีมจัดการ
ความรู  ( X = 4.12)  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู  ( X = 3.89)   และดานการสราง
เครือขายความรู  ( X = 3.77)   
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ตาราง 7  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการสรางวิสยัทัศนเกี่ยวกบั 
      ความรู  จําแนกเปนรายขอ  (n=277) 
 

ขอ                   การสรางวิสัยทัศนเกีย่วกับความรู 
ระดับการดําเนินการ 

X  S.D. แปลผล 
1.  ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูนําในการกําหนดวิสัยทัศนความรู   
2.  วิสัยทัศนความรู สอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษา 
3.  วิสัยทัศนความรู มีความชัดเจนเหมาะสม สามารถนําไปปฏิบตัิได 
4.  ครูทุกคนในสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทศัน  
      ความรู 
5.  ผูอํานวยการสถานศึกษามีการสื่อสารและสรางความเขาใจกับคร ู
      เกี่ยวกับการจัดการความรู 
6.  ครูทุกคนในสถานศึกษาทราบถึงบทบาทหนาที่ ที่เกีย่วของกับ 
      การจัดการความรู 
7.  สถานศึกษาจัดระบบบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยโดยมีการกระจาย 
      อํานาจใหทุกฝายมีสวนรวมในการจดัการความรู 
8.  สถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนคานิยมและพฤติกรรมของบุคลากร 
      ในการแสวงหาความรูและเห็นความสําคัญของการจัดการความรู 
      มากขึ้น 
9. ทานคิดวาการจัดการความรูถือเปนกลยุทธที่สําคัญของ 
      สถานศึกษา 
 

4.36 
4.44 
4.36 

 
4.34 

 
4.30 

 
4.32 

 
4.33 

 
 

4.23 
 

4.56 

.63 

.58 

.60 
 

.65 
 

.65 
 

.67 
 

.64 
 
 

.71 
 

.56 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มากที่สุด 

รวม 4.36 .44 มาก 
 
 จากตาราง  7  แสดงวา  สถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูดานการสราง
วิสัยทศันเกี่ยวกับความรู  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.36)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอ 9  
ทานคิดวาการจัดการความรูถือเปนกลยทุธที่สําคัญของสถานศึกษา  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด 
( X = 4.56) สวนขออ่ืน ๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
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ตาราง 8  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการสรางทีมจัดการความรู   
      จําแนกเปนรายขอ (n=277) 
 

ขอ                       การสรางทีมจัดการความรู     
ระดับการดําเนินการ 

X  S.D. แปลผล 
1.  สถานศึกษามีการแตงตั้งกรรมการหรือคณะทํางาน ประสานงาน 
      เกี่ยวกับการจัดการความรูเปนทีม 
2.  ทีมจัดการความรูของสถานศึกษาประกอบดวย ครูระดับ 
      ปฏิบัติการ ครูแกนนํา หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ รอง 
      ผูอํานวยการสถานศึกษา  และผูอํานวยการสถานศึกษา 
3.  ทีมจัดการความรูรวมกนักําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน 
4.  สมาชิกในทีมจัดการความรูมีสวนรวมในการตัดสนิใจและมีโอกาส 
      ชวยแกปญหาในงานที่กําลังเผชิญอยู 
5.  สมาชิกในทีมจัดการความรูทราบถึงบทบาทและหนาที่ของตนเปน 
      อยางดี 
6.  ทีมจัดการความรูมีการสรางผลงาน หรือทํากิจกรรมที่มีประโยชน 
      ตอสถานศึกษา 
7.  สถานศึกษามีการกระตุนใหทีมจัดการความรูไดมีโอกาส 
      แลกเปลี่ยนความรูกับหนวยงานอื่น 
8.  สถานศึกษามีทีมจัดการความรูที่มีความเชี่ยวชาญสามารถ 
      ถายทอดความรูใหกับบุคลากรอื่น ๆ ได 

 
4.27 

 
 

4.33 
4.18 

 
4.11 

 
4.08 

 
4.16 

 
3.95 

 
3.87 

 
.71 

 
 

.75 

.71 
 

.69 
 

.66 
 

.67 
 

.77 
 

.79 

 
มาก 

 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

รวม 4.12 .58 มาก 
 
 จากตาราง  8  แสดงวา  สถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูดานการสรางทีม
จัดการความรู    โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.12)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากทุกขอ  และขอทีมี่คาเฉลี่ยอันดับหน่ึง คือขอ 2  ทีมจัดการความรูของสถานศึกษา
ประกอบดวย ครูระดับปฏบิตัิการ ครูแกนนํา หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ รองผูอํานวยการ
สถานศึกษา  และผูอํานวยการสถานศึกษา ( X = 4.33)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอันดับสดุทายคือ  ขอ 8 
สถานศึกษามีทีมจัดการความรูที่มีความเชี่ยวชาญสามารถถายทอดความรูใหกับบุคลากรอื่น ๆ ได 
( X = 3.87)  
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ตาราง 9  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลีย่น 
      เรียนรู  จําแนกเปนรายขอ (n=277) 
 

ขอ                 การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู      
ระดับการดําเนินการ 

X  S.D. แปลผล 
1.  สถานศึกษาสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ 
      หลากหลาย 
2.  สถานศึกษามีการจัดใหมีการศึกษาดูงานในสถานที่ตาง ๆ 
3.  สถานศึกษามีการจัดประชุมนําขอคดิเห็นของบุคลากรใน 
      สถานศึกษามาปรับการทํางานเพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่ดีขึ้น 
4.  สถานศึกษามีการจัดมุมแลกเปลี่ยนความรู 
5.  สถานศึกษามีการจัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการรวมกันอยาง 
      สม่ําเสมอ 
6.  สถานศึกษามีการจัดใหครูไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกบับุคคลภายนอก 
      สถานศึกษา เชน  ผูปกครอง  ชุมชน 
7.  สถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรูผานอินเตอรเน็ต หรือ  
      เว็บไซต (Website) ของสถานศึกษา 
8.  สถานศึกษามีการสนับสนุนสงเสริมใหครูที่มีทักษะหลากหลายมา 
      ปฏิบัติงานรวมกัน 
9.  สถานศึกษาสรรหาผูปฏิบัติงานดีเดน  เขารวมแลกเปลี่ยนแบงปน 
      ประสบการณกัน 
10. สถานศึกษามีการกระตุนใหครูนํา  องคความรูที่ไดรับจากการ 
      แลกเปลี่ยนเรียนรูมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
11. สถานศึกษามีการใหขวญัและกําลังใจแกผูที่มีการแลกเปลีย่น 
      เรียนรู 
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 จากตาราง  9 แสดงวา  สถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูดานการสราง
บรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.89) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยอันดับหน่ึงคือขอ 1 สถานศึกษาสงเสริมใหมีการจัด
กิจกรรมการแลกเปลีย่นเรียนรูที่หลากหลาย ( X = 4.14) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอันดับสดุทายคือ ขอ 7 
สถานศึกษามีการแลกเปลีย่นเรียนรูผานอินเตอรเน็ต หรือ เว็บไซต (Website) ของสถานศึกษา  
( X = 3.57)  
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ตาราง 10   คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการจัดการความรูควบคูไปกับ 
      การพัฒนาวิธีการใหมๆ   จําแนกเปนรายขอ  (n=277) 
 

ขอ         การจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ       
ระดับการดําเนินการ 

X  S.D. แปลผล 
1.  สถานศึกษามีการใชนวตักรรมวธิีการใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 
      ดานตาง ๆ เชน  ดานการเรียนการสอน  ดานการบริหารจัดการ 
2.  ผูอํานวยการสถานศึกษามีกลยุทธใหม ๆ ในการบริหารจัดการ 
      ความรูในสถานศึกษา 
3.  สถานศึกษาเนนวธิีการทํางานโดยการตอบสนองความตองการ 
      ของผูเรียน และชุมชน 
4.  สถานศึกษามีการสนับสนุน  สงเสริม  ใหครูพัฒนาวิธีการทํางาน  
      และการใชนวตักรรมใหม ๆ 
5.  ครูตระหนักถึงความสําคัญของการแสวงหาความรูใหม ๆ  มา 
      พัฒนาผูเรียน 
6.  ครูมีการหาวิธีการทํางานใหม ๆ จากบุคคลตาง ๆ เชน  
      ผูเชี่ยวชาญ  ภูมิปญญาทองถิ่น  เพ่ือนรวมงาน 
7.  ครูมีการพัฒนาคุณภาพงานโดยวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติและ 
      จากประสบการณตรงของครู 
8.  ครูไดรับการพัฒนาและสงเสริม ใหมีความรู ความชํานาญและ 
      เชี่ยวชาญในวิชาชีพครู 
9.  ครูปฏิบตักิิจกรรมการจัดการความรู เหมือนเปนงานประจํา  
10. สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏบิัติงานโดยเนนใหผูปฏิบตัิได 
      มีการใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที ่
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 จากตาราง  10  แสดงวา  สถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูดานการจัดการ
ความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.17)  เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทกุขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยอันดับหน่ึง คือขอ 8 ครูไดรับการ
พัฒนาและสงเสริม ใหมีความรู ความชํานาญและเชีย่วชาญในวิชาชีพคร ู( X = 4.30)  สวนขอทีมี่
คาเฉลี่ยอันดับสุดทายคือ  ขอ 1 สถานศกึษามีการใชนวัตกรรมวิธกีารใหม ๆ ในการปฏิบัติงานดาน
ตาง ๆ เชน  ดานการเรียนการสอน  ดานการบริหารจัดการ ( X = 4.01)  
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ตาราง 11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใช 
     พลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน จําแนกเปนรายขอ (n=277) 
ขอ       การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลาง                
                         เปนพลังงานขับเคลื่อน   

ระดับการดําเนินการ 
X  S.D. แปลผล 

1.  สถานศึกษามีรองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา               
      ชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา   
      เปนสื่อกลางในการติดตอสื่อสาร ประสานงาน ระหวาง 
      ผูอํานวยการสถานศึกษากับครูระดับปฏิบตัิการ 
2.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุม 
      สาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา  สามารถเปนผูนําใหมี 
      การจัดการความรูที่ดีในสถานศึกษา 
3.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุม 
      สาระ หัวหนาฝายตาง ๆ  หรือครูแกนนํา เปนผูริเร่ิมใหมีการ 
      จัดการความรูในสถานศึกษา 
4.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุม 
      สาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา  สามารถดําเนินงาน      
      ตาง ๆ แทนหรือชวยผูอํานวยการสถานศึกษาไดอยางมี 
      ประสิทธิภาพ 
5.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุม 
      สาระ  หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา เปนผูกําหนด 
      กระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกดาน ไดแก ดาน          
      การเรียนการสอน ดานบริหารจัดการ  และดานผูเรียน 
6.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุม 
      สาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา  เปนผูอํานวยความ 
      สะดวกใหกับครูในการจัดการความรูในสถานศึกษา 
7.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุม 
      สาระ  หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา มีความสามารถในการ   
      ถายโอนความรูใหกับครูสูผูเรียน 
8.  รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนากลุม 
      สาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา มีความรูสามารถให 
      คําปรึกษาเกี่ยวกับจัดการความรูใหกบัครู ไดเปนอยางดี 
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 จากตาราง  11   แสดงวา  สถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูดานการพัฒนา
สถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน   โดยรวมอยูในระดบัมาก ( X = 4.16)  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลีย่อันดับหน่ึง คือขอ 
1 สถานศึกษามีรองผูอํานวยการสถานศกึษา หรือหัวหนา ชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา  เปนสื่อกลางในการติดตอสื่อสาร ประสานงาน ระหวางผูอํานวยการ
สถานศึกษากบัครูระดับปฏบิัติการ ( X = 4.39)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอันดับสุดทายคอื  ขอ 3 และ  5 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ  หรือครู
แกนนํา เปนผูริเร่ิมใหมีการจัดการความรูในสถานศกึษา และเปนผูกําหนดกระบวนการพฒันา
คุณภาพการศึกษาทุกดาน  ไดแก ดานการเรียนการสอน ดานบริหารจัดการและดานผูเรียน   ( X = 
4.08)  
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ตาราง 12  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการสรางเครือขายความรู    
      จําแนกเปนรายขอ (n=277) 
 

ขอ                        การสรางเครือขายความรู 
ระดับการดําเนินการ 

X  S.D. แปลผล 
1.  สถานศึกษามีระบบการรับรู ขาวสาร และความกาวหนาของ 
      ความรูใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอ 
2.  ครูมีการแลกเปลีย่นเรียนรูกับเครือขายความรูของครูที่สอนใน 
      กลุมสาระเดียวกัน   
3.  ครูมีเครือขายความรูกบัครูในโรงเรียนตาง ๆ  
4.  บุคลากรในสถานศึกษามีการคนควาขอมูลจากระบบเครือขาย 
      อินเตอรเน็ตเพ่ือนํามาพัฒนาองคความรู 
5.  ครูมีการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบในเวบ็ไซต (Web Site)  
      หรือเว็บบล็อก (Web Blog) 
6.  ครูเปนสมาชิกเครือขายการพัฒนาวิชาชีพครู เพ่ือแลกเปลีย่น 
      เรียนรูกับสมาคมหรือชมรมทางวิชาชีพคร ู
7.  สถานศึกษาพัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง ผานคอมพิวเตอร  
      เชน ซีดี-รอม และอินเตอรเน็ต 
8.  สถานศึกษาพัฒนาระบบหองสมุดอิเล็กทรอนิกส เพ่ือการคนควา 
      หาความรูที่ทันสมัยและรวดเรว็ 
9.  สถานศึกษามีระบบเครอืขาย (Network) ทางอินเตอรเน็ต เพ่ือ 
      การเผยแพรขอมูลขาวสารความรูและกิจกรรมในสถานศึกษา 

 
4.03 

 
3.98 
3.80 

 
3.94 

 
3.33 

 
3.81 

 
3.69 

 
2.58 

 
3.72 

 
.73 

 
.73 
.81 

 
.77 

 
.91 

 
.81 

 
.81 

 
.74 

 
.94 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 

รวม 3.77 .64 มาก 
 
 จากตาราง  12  แสดงวา  สถานศึกษามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูดานการสราง
เครือขายความรู  โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.77)   เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอ 8 
สถานศึกษาพัฒนาระบบหองสมุดอิเล็กทรอนิกส เพ่ือการคนควาหาความรูที่ทันสมัยและรวดเร็ว
( X = 2.58) และขอ 5 ครูมีการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบในเว็บไซต (Web Site) หรือเว็บบล็อก 
(Web Blog) ( X = 3.33) มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง  สวนขออ่ืน ๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
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ตอนที่ 3   ผลการเปรียบเทียบการบรหิารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรงุธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม  ตําแหนง  ขนาดสถานศึกษา และประสบการณ              
ในการรับราชการของผูบริหารสถานศึกษา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทยีบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขต
กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม ตําแหนง ขนาดสถานศึกษา และประสบการณใน
การรับราชการของผูบริหารสถานศึกษา ปรากฏผลตามตาราง 13 -31 
 
ตาราง 13   คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมและรายดาน จําแนก 
     ตามตําแหนง 
 

การบริหารจัดการความรู 

ตําแหนง 
ผูอํานวยการ/

รองผูอํานวยการ 
(n=37) 

หัวหนา     
ชวงชั้น 
(n=40) 

หัวหนา      
กลุมสาระ 
(n=160) 

ครู 
แกนนํา 
(n=40) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับ 
      ความรู    
2. ดานการสรางทีมจัดการความรู    
3. ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู   
4. ดานการจัดการความรูควบคูไป 
     กับการพัฒนาวิธีการใหมๆ    
5. ดานการพัฒนาสถานศึกษา 
     โดยใชพลงังานระดับกลาง  
     เปนพลังงานขับเคลื่อน    
6. ดานการสรางเครือขายความรู 

 
4.57 
4.23 

 
4.08 

 
4.42 

 
 

4.39 
4.07 

 
.34 
.55 

 
.51 

 
.52 

 
 

.53 

.58 

 
4.39 
4.18 

 
3.94 

 
4.20 

 
 

4.28 
3.79 

 
.42 
.43 

 
.59 

 
.48 

 
 

.57 

.58 

 
4.31 
4.06 

 
3.83 

 
4.09 

 
 

4.08 
3.69 

 
.45 
.62 

 
.64 

 
.50 

 
 

.57 

.65 

 
4.33 
4.22 

 
3.92 

 
4.19 

 
 

4.13 
3.76 

 
.47 
.54 

 
.65 

 
.44 

 
 

.60 

.67 
 

รวม 4.29 .43 4.12 .43 4.00 .49 4.08 .48 
 
 จากตาราง  13  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงพบวา  มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก ทั้ง 4 ตําแหนง  
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ตาราง 14   คาความแปรปรวนของการดําเนินการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขต 
     กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามตําแหนง 
 

การบริหารจัดการความรู       แหลงของความ
แปรปรวน 

 
df 

 
SS 

 
MS 

 
F 

1. ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับ  
      ความรู    
 

ระหวางกลุม   3 2.170 .723 3.807* 
ภายในกลุม 273 51.876 .190  

รวม 276 54.046   
 
2. ดานการสรางทีมจัดการความรู    
 

ระหวางกลุม   3 1.610 .537 1.613 
ภายในกลุม 273 90.851 .333  

รวม 276 92.461   
3. ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู 

ระหวางกลุม   3 2.032 .677 1.757 
ภายในกลุม 273 105.293 .386  

รวม 276 107.325   
4. ดานการจัดการความรูควบคูไป 
     กับการพัฒนาวิธีการใหมๆ    
 

ระหวางกลุม   3 3.485 1.162 4.817** 
ภายในกลุม 273 65.826 .241  

รวม 276 69.310   
5. ดานการพัฒนาสถานศึกษา   
     โดยใชพลงังานระดับกลาง 
     เปนพลังงานขับเคลื่อน   

ระหวางกลุม   3 3.522 1.174 3.605* 
ภายในกลุม 273 88.902 .326  

รวม 276 92.424   
 
6. ดานการสรางเครือขายความรู 
 

ระหวางกลุม   3 4.338 1.446 3.576* 
ภายในกลุม 273 110.402 .404  

รวม 276 114.740   

รวม 
ระหวางกลุม   3 2.592 .864 3.796* 
ภายในกลุม 273 62.129 .228  

รวม 276 64.720   
 

* p < .05       
** p < .01 

 

จากตาราง  14  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามตําแหนง  โดยภาพรวมพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และ  
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการสรางทีมจัดการความรูและดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยน



 

 

108

เรียนรู มีการดําเนินการไมแตกตางกัน  สวนดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับความรู  ดานการพัฒนา
สถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน และดานการสรางเครือขายความรู  มี
การดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สําหรับดานการจัดการความรูควบคู
ไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  มีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จึง
ทําการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวธิีของเชฟเฟ (Scheffe’)  ผลปรากฏดังตาราง 
15 -19 
 
ตาราง 15   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม จําแนกตาม 
     ตําแหนง  
 

การบริหารจัดการ
ความรู 

ตําแหนง 
 

X  
ผูอํานวยการ/

รองผูอํานวยการ 
หัวหนา
ชวงชั้น 

หัวหนา
กลุมสาระ 

ครู      
แกนนํา 

4.29 4.12 4.00 4.08 
โดยภาพรวม 

 
ผูอํานวยการ/
รองผูอํานวยการ 

 
4.29 

 
- 

 
.17 

 
.29* 

 
.21 

หัวหนา            
ชวงชั้น 

 
4.12 

  
- 

 
.12 

 
.04 

หัวหนา            
กลุมสาระ 

 
4.00 

  
 

 
- 

 
.08 

ครูแกนนํา 4.08    - 
 

* p < .05      
 

 จากตาราง 15  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง  โดยภาพรวมพบวา  ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการกับ
หัวหนากลุมสาระมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  โดยผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหาร
จัดการความรูมากกวาหัวหนากลุมสาระ 
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ตาราง  16   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางวิสัยทศัน    
     เกี่ยวกับความรู  จําแนกตามตําแหนง 
             

การบริหารจัดการ
ความรู 

ตําแหนง 
 

X  
ผูอํานวยการ/

รองผูอํานวยการ 
หัวหนา
ชวงชั้น 

หัวหนา
กลุมสาระ 

ครู      
แกนนํา 

4.57 4.39 4.31 4.33 
ดานการสรางวิสัยทศัน    
  เกี่ยวกับความรู 

ผูอํานวยการ/
รองผูอํานวยการ 

 
4.57 

 
- 

 
.18 

 
.26* 

 
.25 

หัวหนา            
ชวงชั้น 

 
4.39 

  
- 

 
.08 

 
.07 

หัวหนา            
กลุมสาระ 

 
4.31 

   
- 

 
.01 

ครูแกนนํา 4.33    - 
 

* p < .05 
 

 จากตาราง  16  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง  ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู  พบวา  
ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการกับหัวหนากลุมสาระมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการ
ความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ มีความ
คิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาหัวหนากลุมสาระ 
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ตาราง  17   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการจัดการความรู  
      ควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ  จําแนกตามตาํแหนง 
             

การบริหารจัดการ
ความรู ตําแหนง 

 

X  
ผูอํานวยการ/

รองผูอํานวยการ 
หัวหนา
ชวงชั้น 

หัวหนา
กลุมสาระ 

ครู      
แกนนํา 

4.42 4.20 4.09 4.19 
ดานการจัดการความรู  
  ควบคูไปกบัการพัฒนา 
  วิธีการใหมๆ 
 

ผูอํานวยการ/
รองผูอํานวยการ 

 
4.42 

 
- 

 
.22 

 
.33** 

 
.23 

หัวหนา            
ชวงชั้น 

 
4.20 

  
- 

 
.11 

 
.01 

หัวหนา            
กลุมสาระ 

 
4.09 

   
- 

 
.10 

ครูแกนนํา 4.19    - 
 

** p < .01 
 

 จากตาราง 17   แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง  ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการ
ใหมๆ พบวา  ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการกับหัวหนากลุมสาระมีความคิดเห็นตอการดําเนินการ
บริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยผูอํานวยการ/รอง
ผูอํานวยการ มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาหัวหนากลุมสาระ 
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ตาราง 18  การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา 
     สถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน จําแนกตามตําแหนง 
             

การบริหารจัดการ
ความรู 

ตําแหนง 
 

X  
ผูอํานวยการ/

รองผูอํานวยการ 
หัวหนา
ชวงชั้น 

หัวหนา
กลุมสาระ 

ครู      
แกนนํา 

4.39 4.28 4.08 4.13 
ดานการพัฒนา   
  สถานศึกษาโดยใช 
  พลังงานระดับกลาง    
  เปนพลังงาน   
  ขับเคลื่อน    
 

ผูอํานวยการ/
รองผูอํานวยการ 

 
4.39 

 
- 

 
.11 

 
.31* 

 
.26 

หัวหนา            
ชวงชั้น 

 
4.28 

  
- 

 
.19 

 
.15 

หัวหนา            
กลุมสาระ 

 
4.08 

   
- 

 
.04 

ครูแกนนํา 4.13    - 
 

* p < .05 
 

 จากตาราง 18   แสดงวา   การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลาง
เปนพลังงานขับเคลื่อนพบวา  ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการกับหัวหนากลุมสาระมีความคิดเห็นตอ
การดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวา
หัวหนากลุมสาระ 
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ตาราง 19   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางเครือขาย 
      ความรู  จําแนกตามตําแหนง 
             

การบริหารจัดการ
ความรู ตําแหนง 

 

X  
ผูอํานวยการ/

รองผูอํานวยการ 
หัวหนา
ชวงชั้น 

หัวหนา
กลุมสาระ 

ครู      
แกนนํา 

4.07 3.79 3.69 3.76 
ดานการสรางเครือขาย 
  ความรู 
 

ผูอํานวยการ/
รองผูอํานวยการ 

 
4.07 

 
- 

 
.29 

 
.38* 

 
.32 

หัวหนา            
ชวงชั้น 

 
3.79 

  
- 

 
.09 

 
.03 

หัวหนา            
กลุมสาระ 

 
3.69 

   
- 

 
.06 

ครูแกนนํา 3.76    - 
 

* p < .05 
 

 จากตาราง 19   แสดงวา    การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง  ดานการสรางเครือขายความรู พบวา  ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการกับหัวหนากลุมสาระมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05   โดยผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ มีความคิดเห็นตอการ
ดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาหัวหนากลุมสาระ 
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ตาราง 20   คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมและรายดาน จําแนก 
     ตามขนาดสถานศึกษา 
 

การบริหารจัดการความรู 

ขนาดสถานศกึษา 
ขนาดเล็ก 
(n=39) 

ขนาดกลาง 
(n=84) 

ขนาดใหญ 
(n=154) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับ 
      ความรู    
2. ดานการสรางทีมจัดการความรู     
3. ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู   
4. ดานการจัดการความรูควบคูไปกับ 
     การพัฒนาวิธีการใหมๆ    
5. ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใช 
     พลังงานระดับกลางเปนพลังงาน   
     ขับเคลื่อน    
6. ดานการสรางเครือขายความรู 
 

 
4.19 
3.80 

 
3.61 

 
4.01 

 
 

3.74 
3.46 

 
.34 
.46 

 
.57 

 
.37 

 
 

.47 

.63 

 
4.35 
4.05 

 
3.84 

 
4.15 

 
 

4.14 
3.69 

 
.43 
.57 

 
.59 

 
.52 

 
 

.56 

.70 

 
4.41 
4.24 

 
3.99 

 
4.21 

 
 

4.28 
3.89 

 
.46 
.58 

 
.63 

 
.51 

 
 

.57 

.58 

รวม 3.80 .39 4.03 .48 4.16 .48 
 

 จากตาราง  20  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดสถานศึกษาพบวา มีการดําเนินการบริหารจัดการความรู
ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมอยูในระดับมากทั้ง 3 ขนาด   
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ตาราง 21   คาความแปรปรวนของการดําเนินการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขต 
     กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

การบริหารจัดการความรู       แหลงของความ
แปรปรวน 

 
df 

 
SS 

 
MS 

 
F 

1. ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับ  
      ความรู    
 

ระหวางกลุม 2 1.573 .786 4.106* 
ภายในกลุม 274 52.474 .192  

รวม 276 54.046   
 
2. ดานการสรางทีมจัดการความรู   
 

ระหวางกลุม 2 6.538 3.269 10.424** 
ภายในกลุม 274 85.923 .314  

รวม 276 92.461   
3. ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู 

ระหวางกลุม 2 4.999 2.499 6.693** 
ภายในกลุม 274 102.326 .373  

รวม 276 107.325   
4. ดานการจัดการความรูควบคูไป 
     กับการพัฒนาวิธีการใหมๆ    
 

ระหวางกลุม 2 1.211 .606 2.437 
ภายในกลุม 274 68.099 .249  

รวม 276 69.310   
5. ดานการพัฒนาสถานศึกษา   
     โดยใชพลงังานระดับกลาง 
     เปนพลังงานขับเคลื่อน   

ระหวางกลุม 2 8.938 4.469 14.668** 
ภายในกลุม 274 83.486 .305  

รวม 276 92.424   
 
6. ดานการสรางเครือขายความรู 
 

ระหวางกลุม 2 6.341 3.170 8.014** 
ภายในกลุม 274 108.399 .396  

รวม 276 114.740   

รวม 
ระหวางกลุม 2 4.229 2.115 9.578** 
ภายในกลุม 274 60.491 .221  

รวม 276 64.720   
 

* p < .05         
** p < .01 

 

 จากตาราง  21  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยภาพรวมพบวา ผูบริหารสถานศึกษามี
ความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการจัดการความรูควบคูไปกบัการพัฒนาวธิีการใหมๆ มีการ
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ดําเนินการไมแตกตางกัน  สวนดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู มีการดําเนินการแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สําหรับดานการสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศ
แลกเปลีย่นเรียนรู  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  
ดานการสรางเครือขายความรู  มีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  จึง
ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่เปนรายคูดวยวิธขีองเชฟเฟ(Scheffe’) ผลปรากฏดังตาราง 
22 - 27 
 

ตาราง 22   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม จําแนกตาม 
     ขนาดสถานศึกษา                  
     

การบริหารจัดการความรู ขนาด
สถานศึกษา 

 

X  
เล็ก กลาง ใหญ 
3.80 4.03 4.16 

โดยภาพรวม เล็ก 3.80 - .23* .36** 
กลาง 4.03  - .13 
ใหญ 4.16   - 

 

* p < .05        
** p < .01 

 

 จากตาราง 22  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยภาพรวมพบวา  ผูบริหารสถานศึกษาที่
อยูในสถานศกึษาขนาดกลางกับขนาดเลก็มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรู
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาด
ใหญกับขนาดเล็กมีความคดิเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01  โดยผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญมีความ
คิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาสถานศึกษาขนาดเล็ก 
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ตาราง 23   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางวิสัยทศัน    
     เกี่ยวกับความรู  จําแนกตามขนาดสถานศึกษา      
             

การบริหารจัดการความรู ขนาด
สถานศึกษา 

 

X  
เล็ก กลาง ใหญ 
4.19 4.35 4.41 

ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับ  
  ความรู 

 

เล็ก 4.19 - .16 .22* 
กลาง 4.35  - .06 
ใหญ 4.41   - 

 

* p < .05    
   

 จากตาราง  23  แสดงวา   การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู  พบวา
ผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาดใหญกับขนาดเล็กมีความคิดเห็นตอการดําเนินการ
บริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยผูบริหารสถานศึกษาที่
อยูในสถานศกึษาขนาดใหญมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวา
สถานศึกษาขนาดเล็ก 
  

ตาราง  24  การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางทีมจัดการ 
      ความรู  จําแนกตามขนาดสถานศึกษา      
             

การบริหารจัดการความรู ขนาด
สถานศึกษา 

 

X  
เล็ก กลาง ใหญ 
3.80 4.05 4.24 

  ดานการสรางทีมจัดการความรู    เล็ก 3.80 - .24 .43** 
กลาง 4.05  - .19* 
ใหญ 4.24   - 

 

* p < .05        
** p < .01 

 

 จากตาราง 24   แสดงวา   การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ดานการสรางทีมจัดการความรู พบวา  
ผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาดใหญกับขนาดกลางมีความคิดเห็นตอการดําเนินการ
บริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และผูบรหิารสถานศึกษาที่
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อยูในสถานศกึษาขนาดใหญกับขนาดเลก็มีความคิดเห็นตอการดําเนินการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาดใหญมีความ
คิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก 
 
 

ตาราง  25   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู    จําแนกตามขนาดสถานศึกษา      
             

การบริหารจัดการความรู ขนาด
สถานศึกษา 

 

X  
เล็ก กลาง ใหญ 
3.61 3.84 3.99 

ดานการสรางบรรยากาศ 
  แลกเปลี่ยนเรียนรู 

เล็ก 3.61 - .23 .39** 
กลาง 3.84  - .16 
ใหญ 3.99   - 

 

** p < .01 
 

 จากตาราง  25  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู    
พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาดใหญกับขนาดเล็กมีความคดิเห็นตอการ
ดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01    โดยผูบริหาร
สถานศึกษาทีอ่ยูในสถานศกึษาขนาดใหญมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรู
มากกวาสถานศึกษาขนาดเล็ก 
 
ตาราง  26  การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา   
     สถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  จําแนกตามขนาดสถานศึกษา      
             

การบริหารจัดการความรู ขนาด
สถานศึกษา 

 

X  
เล็ก กลาง ใหญ 
3.74 4.14 4.28 

ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใช   
  พลังงานระดับกลางเปนพลังงาน  
  ขับเคลื่อน   

เล็ก 3.74 - .40** .53** 
กลาง 4.14  - .13 
ใหญ 4.28   - 

 

** p < .01 
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 จากตาราง 26   แสดงวา    การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาที่อยูในสถานศึกษาขนาดใหญกับ
ขนาดเล็กและสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดเล็ก มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการ
ความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   โดยผูบริหารสถานศึกษาที่อยูใน
สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวา
สถานศึกษาขนาดเล็ก 
 
 

ตาราง 27   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางเครือขาย   
     ความรู  จําแนกตามขนาดสถานศึกษา      
             

การบริหารจัดการความรู ขนาด
สถานศึกษา 

 

X  
เล็ก กลาง ใหญ 
3.46 3.69 3.89 

ดานการสรางเครือขายความรู เล็ก 3.46 - .22 .42** 
กลาง 3.69  - .20 
ใหญ 3.89   - 

 

** p < .01 
  

 จากตาราง  27  แสดงวา   การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ดานการสรางเครือขายความรู พบวา  ผูบริหาร
สถานศึกษาทีอ่ยูในสถานศกึษาขนาดใหญกับขนาดเลก็ มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหาร
จัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01   โดยผูบริหารสถานศึกษาที่อยูใน
สถานศึกษาขนาดใหญ มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาสถานศึกษา
ขนาดเล็ก 
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ตาราง 28   คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการดําเนินการบริหารจัดการความรูใน 
     สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมและรายดาน จําแนก 
     ตามประสบการณในการรับราชการ  
 

การบริหารจัดการความรู 

ประสบการณในการรับราชการ 
นอยกวา 10 ป 

(n=57) 
10 – 20 ป 

(n=72) 
มากกวา 20 ป 

(n=148) 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1. ดานการสรางวิสัยทศันเกีย่วกับ 
      ความรู    
2. ดานการสรางทีมจัดการความรู     
3. ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู   
4. ดานการจัดการความรูควบคูไปกับ 
     การพัฒนาวิธีการใหมๆ    
5. ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใช 
     พลังงานระดับกลางเปนพลังงาน   
     ขับเคลื่อน    
6. ดานการสรางเครือขายความรู 
 

 
4.22 
3.90 

 
3.78 

 
4.12 

 
 

4.07 
3.66 

 
.38 
.57 

 
.57 

 
.46 

 
 

.58 

.63 

 
4.39 
4.17 

 
3.89 

 
4.11 

 
 

4.14 
3.81 

 
.49 
.63 

 
.66 

 
.54 

 
 

.61 

.63 

 
4.40 
4.18 

 
3.94 

 
4.21 

 
 

4.20 
3.79 

 
.43 
.54 

 
.62 

 
.49 

 
 

.56 

.65 

รวม 3.95 .44 4.08 .52 4.11 .48 
 

 จากตาราง  28  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการรับราชการพบวา  มีการดําเนินการบริหาร
จัดการความรูตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากทั้ง 3  ชวง
ประสบการณในการรับราชการ 
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ตาราง 29    คาความแปรปรวนของการดําเนินการบริหารจัดการความรูในสถานศกึษา ในกลุมเขต 
     กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร   จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ  
 

การบริหารจัดการความรู       แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

1. ดานการสรางวิสัยทศัน 
      เกี่ยวกับความรู    
 

ระหวางกลุม 2 1.477 .739 3.850* 
ภายในกลุม 274 52.569 .192  

รวม 276 54.046   
2. ดานการสรางทีมจัดการ 
      ความรู     
 

ระหวางกลุม 2 3.423 1.711 5.267** 
ภายในกลุม 274 89.038 .325  

รวม 276 92.461   
3. ดานการสรางบรรยากาศ 
     แลกเปลี่ยนเรียนรู 

ระหวางกลุม 2 1.096 .548 1.413 
ภายในกลุม 274 106.229 .388  

รวม 276 107.325   
4. ดานการจัดการความรูควบคู  
     ไปกับการพัฒนาวิธีการ 
     ใหมๆ    

ระหวางกลุม 2 .574 .287 1.143 
ภายในกลุม 274 68.737 .251  

รวม 276 69.310   
5. ดานการพัฒนาสถานศึกษา 
     โดยใชพลงังานระดับกลาง   
     เปนพลังงานขับเคลื่อน   

ระหวางกลุม 2 .724 .362 1.082 
ภายในกลุม 274 91.700 .335  

รวม 276 92.424   
 
6. ดานการสรางเครือขายความรู 
 

ระหวางกลุม 2 .854 .427 1.028 
ภายในกลุม 274 113.886 .416  

รวม 276 114.740   

รวม 
ระหวางกลุม 2 1.041 .520 2.239 
ภายในกลุม 274 63.679 .232  

รวม 276 64.720   
 

* p < .05         
** p < .01 

 

จากตาราง 29 แสดงวา การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ  โดยภาพรวมพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปน
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รายดาน พบวา ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลีย่นเรียนรู  ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการ
พัฒนาวิธีการใหมๆ ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน 
และดานการสรางเครือขายความรู      มีการดําเนินการไมแตกตางกนั สวนดานการสรางวิสัยทศัน
เกี่ยวกับความรูมีการดําเนินการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  สําหรับดานการ
สรางทีมจัดการความรูมีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงทําการ
ทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวธิีของเชฟเฟ(Scheffe’)   ผลปรากฏดังตาราง  30 -31  
 
ตาราง 30   การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางวิสัยทศัน 
     เกี่ยวกับความรู  จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ  
 

การบริหารจัดการความรู ประสบการณในการ   
รับราชการ 

 

X  
นอยกวา 

10 ป 
10 – 20 

ป 
มากกวา 

20 ป 
4.22 4.39 4.40 

ดานการสรางวิสัยทศัน   
  เกี่ยวกับความรู    
    

นอยกวา 10  ป 4.22 - .17 .18* 
10 – 20  ป 4.39 - - .01 

มากกวา  20  ป 4.40 - - - 
 

* p < .05         
 

 จากตาราง 30  แสดงวา  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ   ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู
พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการรับราชการมากกวา 20 ป กับนอยกวา 10 ป มี
ความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05    โดยผูบรหิารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการรับราชการมากกวา 20 ป มีความคิดเห็นตอ
การดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการรับราชการ
นอยกวา 10 ป   
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ตาราง  31   การเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูของการดําเนินการบริหารจัดการ 
     ความรูในสถานศึกษา  ในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดานการสรางทีมจัดการ 
     ความรู จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ  
 

การบริหารจัดการความรู ประสบการณในการ   
รับราชการ 

 

X  
นอยกวา 

10 ป 
10 – 20 

ป 
มากกวา 

20 ป 
3.90 4.17 4.18 

ดานการสรางทีมจัดการ  
  ความรู   

นอยกวา 10  ป 3.90 - .27* .28** 
10 – 20  ป 4.17  - .01 

มากกวา  20  ป 4.18   - 
 

* p < .05         
** p < .01 

  
 จากตาราง 31   แสดงวา    การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ  ดานการสรางทีมจัดการความรู
พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการรับราชการมากกวา 20 ป กับนอยกวา 10 ป     
มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.01  และผูบรหิารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการรับราชการ 10- 20 ป กับนอยกวา 10 ป       
มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่                
ระดับ .05  โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการรับราชการมากกวา 20 ป และ10- 20 ป 
มีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ
ในการรับราชการนอยกวา 10 ป 
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บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

  
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขต
กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  6  ดาน ไดแก ดานการสรางวิสยัทัศนเกี่ยวกบัความรู   ดานการ
สรางทีมจัดการความรู    ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู     ดานการจัดการความรูควบคูไป
กับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงาน
ขับเคลื่อน   และดานการสรางเครือขายความรู   โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตามลําดับดังนี้ 

1. วัตถุประสงคของการวิจัย 
2. สมมุติฐานของการวิจัย 
3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
6. สรุปผลการวิจัย 
7. อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
1. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด 
กรุงเทพมหานคร ใน 6 ดาน ไดแก ดานการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู  ดานการสรางทีมจัดการ
ความรู ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนา
วิธีการใหมๆ  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อนและดาน
การสรางเครือขายความรู 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตาม ตําแหนง ขนาดของสถานศึกษาและประสบการณในการ                   
รับราชการของผูบริหารสถานศึกษา 
 
2. สมมุติฐานของการวิจัย 
 1. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร             
มีการดําเนินการแตกตางกนัตามความคดิเห็นของผูบริหารสถานศกึษาที่มีตําแหนงตางกัน  
 2. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร             
มีการดําเนินการแตกตางกนัตามความคดิเห็นของผูบริหารสถานศกึษาที่อยูในสถานศึกษาที่มีขนาด
ตางกัน  
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 3. การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกดักรุงเทพมหานคร             
มีการดําเนินการแตกตางกนัตามความคดิเห็นของผูบริหารสถานศกึษาที่มีประสบการณในการรับ
ราชการตางกนั  
 
3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2551   ประกอบดวย ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ  หัวหนาชวงชั้น  
หัวหนากลุมสาระ และครูแกนนํา จํานวน  955  คน   
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2551  ซึ่งกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางเครจซี่ และมอร
แกน ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน  277   คน  ตอจากนั้นสุมแบบแบงชั้น  โดยใชขนาดสถานศึกษา
เปนชั้นและทาํการสุมอยางงาย 
 
4. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบงออกเปน  2  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลคุณลักษณะสวนตัวของผูบริหารสถานศึกษาใน
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ  
(Checklist) 
 ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา   6  ดาน  
ไดแก  ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู   ดานการสรางทีมจัดการความรู    ดานการสราง
บรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู     ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   ดานการ
พัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน   และดานการสรางเครือขาย
ความรู    ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา(Rating  Scale)   5  ระดับ  มีคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .98                 
 
5.  การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปยังผูอํานวยการ
สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมขอมูลและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  

2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียและบรรจุซองเปลา  
ติดแสตมป  หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตามแบบสอบถาม โดยโทรศัพทประสานงานไปยังสถานศึกษาที่
เปนกลุมตัวอยาง 
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3.  ไดรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย  249  ฉบับ และผูวิจัยไปรับแบบสอบถามดวย
ตนเองอีก  28  ฉบับ รวมไดรับแบบสอบถามคืนทั้งหมด  277 ฉบับ คิดเปนรอยละ  100 
  
 การวิเคราะหขอมูล  

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป
คอมพิวเตอร  โดยนําขอมูลมาประมวลผลเพื่อวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3  ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่  1  ขอมูลคุณลักษณะสวนตัวของผูบริหารสถานศึกษา ไดแก ตําแหนง ขนาด 
สถานศึกษาและประสบการณในการรับราชการ   วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency)  และคิดคารอยละ  (Percentage)   

ตอนที่  2  ขอมูลเกี่ยวกบัการบริหารจัดการความรูของสถานศึกษาของในกลุมเขตกรุงธนใต   
สังกัดกรุงเทพมหานคร  วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย  ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   
โดยรวม รายดาน และรายขอ 

ตอนที่ 3  เปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง ขนาดสถานศึกษา และประสบการณในการรับราชการ ของ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยใชสถิติการวิเคราะหและเปรียบเทียบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-
Way ANOVA)  และทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’) 
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6.  สรุปผลการวิจัย 
  ผลการศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  6  ดาน ไดแก ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู   ดานการสรางทีมจัดการ
ความรู    ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลีย่นเรียนรู    ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนา
วิธีการใหมๆ   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  และ
ดานการสรางเครือขายความรู สรุปผลไดดังน้ี 
 ตอนที่ 1  การศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร  มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือจําแนกเปน
รายดาน พบวามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูอยูในระดับมากทุกดาน  

ตอนที่ 2  การเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามตําแหนง  ขนาดสถานศึกษา และประสบการณในการรับ
ราชการ ของผูบริหารสถานศึกษาผลปรากฏดังนี้ 

 2.1  การบริหารจัดการความรูในสถานศกึษาในกลุมเขตกรุงธนใต สงักัด
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามตําแหนง  โดยภาพรวมพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นตอ
การดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ  เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวาดานการสรางวิสยัทัศนเกี่ยวกบัความรู  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใช
พลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน และดานการสรางเครือขายความรู  มีการดําเนินการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 สําหรับดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนา
วิธีการใหมๆ มีการดําเนินการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01   
  2.2  การบริหารจัดการความรูในสถานศกึษาในกลุมเขตกรุงธนใต สงักัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยภาพรวมพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 และ
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู มีการดําเนินการแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับดานการสรางทีมจัดการความรู  ดานการสรางบรรยากาศ
แลกเปลีย่นเรียนรู  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน  
ดานการสรางเครือขายความรู  มีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
  2.3  การบริหารจัดการความรูในสถานศกึษาในกลุมเขตกรุงธนใต สงักัด
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามประสบการณในการรับราชการ  โดยภาพรวมพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรูมีการดําเนินการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  สําหรับดานการสรางทีมจัดการความรูมีการดําเนินการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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7. อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีประเด็นซ่ึงนํามาอภิปรายดังนี้ 
 1.  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร                 
มีการดําเนินการบริหารจัดการความรูโดยรวมอยูในระดบัมาก  เปนเชนน้ีเพราะการบริหารจัดการ
ความรูเปนนวตักรรมที่สถานศึกษานํามาเปนเครื่องมือในการบริหารสถานศึกษา เพ่ือนําไปสูการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียน ตามแนวคิดของวันทนา เมืองจันทร (2548 :33) และ
ยังกลาววาการจัดการความรู คือกระบวนการในการนําความรูที่มีอยูอยางกระจัดกระจายมาพัฒนา
เปนฐานความรูอยางเปนระบบ และสามารถเขาถึงไดอยางกวางขวางเพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชน
สูงสุดโดยผานกระบวนการตาง ๆ เชน การสราง  รวบรวม และนํามาประมวลผลเพื่อนําไปปฏิบัติได
อยางถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา รวมถึงชวยกระตุนสงเสริม
ใหบุคลากรมทีัศนคติในการแลกเปลีย่นความรูระหวางกัน  โดยใชเครื่องมือทั้งในดานการแลกเปลี่ยน
ความรูระหวางบุคคลและเทคโนโลย ี เพ่ือสรางการมีสวนรวมและสงเสริมพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากรทุกคน  สอดคลองกับแนวคดิของวิจารณ  พานิช (2550 : 19) ที่กลาววา
การจัดการความรู คือเครื่องมือในการนําความรูมาใชในการปฏิบัตใิหบรรลุเปาหมาย  ซึ่ง
สถานศึกษาเปนหนวยงานสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษา เน่ืองจากสถานศึกษามีหนาที่จัดการเรียน
การสอนเพื่อใหผูเรียนไดเกิดการเรียนรู โดยมีผูบริหารสถานศึกษาและคณะครเูปนผูรับผิดชอบ
ดําเนินงานคุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาและการจัดการ
เรียนรูของครจูะตองอาศัยความรูและกระบวนการทีเ่หมาะสมในการจัดการความรู   
  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2549 : 6-9) ไดกําหนดยุทธศาสตรการจัด
การศึกษาโดยมีเปาหมายวาใหครูและบคุลากรทางการศึกษาทุกคนเปนบุคคลแหงการเรียนรู และ
สํานักการศึกษาไดจัดทําโครงการสงเสริมระบบบริหารจัดการสถานศกึษา โดยจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติการเกีย่วกับ “การจัดทําแผนการบริหารการจัดการความรู” ใหกับผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือนําไปดําเนินการรวมกับครแูละบุคลากรในสถานศึกษา โดยดําเนินการ
จากการบงชี้ความรู การสรางและแสวงหาความรู  การจัดความรูใหเปนระบบ การประมวลและ
กลั่นกรองความรู  การเขาถึงความรู  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการเรียนรู  มีการแตงตั้ง
คณะกรรมการบริหารจัดการความรูขึ้น สงผลใหการดําเนินการจัดการความรูในสถานศึกษาได
ขับเคลื่อนการทํางานโดยทุกฝายมีสวนรวมในการจัดการความรู  มีการระดมความรูจากบุคลากรใน
สถานศึกษาและนอกสถานศึกษามาแบงปน แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน  มีการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการทาํงานโดยการใชเทคโนโลยใีนการสื่อสารในการแลกเปลี่ยนเรียนรูมากขึ้น  ครูผูสอนมี
ประสบการณและเจตคตทิีดี่ตอการนํากระบวนการจัดการความรูมาใชในการจัดการเรียนรูใหแก
ผูเรียนและพฒันากระบวนการทํางาน  (สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร. 2550 : 1-2) 
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  สําหรับการบรหิารจัดการความรูในสถานศกึษาในกลุมเขตกรุงธนใต สงักัด
กรุงเทพมหานคร  เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวามีการดําเนินการบริหารจัดการความรูอยูในระดับ
มากทุกดาน  ซึ่งสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
  ดานการสรางวิสัยทศันเกี่ยวกับความรู  เปนเพราะผูอํานวยการสถานศกึษาเปนผูนําใน
การกําหนดวิสัยทัศนความรู  ครูและบคุลากรทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทศันความรู  โดย
ผูอํานวยการสถานศึกษามีการประชุมชี้แจง  นโยบาย แนวทางการดําเนินการจัดทําแผนการจัดการ
ความรู   ใหความรูเกี่ยวกบัการจัดการความรูแกครูและบุคลากรทุกฝาย  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ              
วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 141- 284)   กลาววาวิสัยทัศนของสถานศึกษาควรใหครไูดมีสวนรวมในการ
กําหนดวิสัยทศันรวมกัน  ทาํใหวิสัยทศันนั้นนําไปสูการปฏิบัติไดจริงแลว ยังทําใหเกดิบรรยากาศทีดี่ใน
การทํางานรวมกัน  ความลมเหลวของการนําวิสัยทศันไปสูการปฏิบตัอัินเนื่องจากการขาดความรวมมือ
หรือการตอตานในการนําวิสยัทัศนไปสูการปฏิบัติก็จะไมเกิดขึ้น   เชนเดียวกับงานวิจัยของเข็มชาติ                   
ไชยโวหาร (2548 : 92)  สรุปผลวาสภาพการจัดการความรูดานวิสัยทศันความรู  คือวสิัยทัศน พันธกิจ 
มีความสอดคลองกัน โดยมาจากการกําหนดรวมกันจากคณะกรรมการ  ครู-นักเรียน  มีการเผยแพร
ประชาสัมพันธวิสัยทัศนอยางชัดเจน สอดคลองกับงานวจัิยของ รัตน  เที่ยงตรง  (2548 : 56)  สรุปผลวา
สถานศึกษามีการกําหนดวิสัยทัศนความรูโดยมีการเปดโอกาสใหทุกภาคสวน  คือผูมีสวนไดสวนเสยี 
คณะครู ไดแสดงความคิดเห็นและระดมสมองในการพัฒนาการศึกษาใหบรรลุเปาหมายของวิสัยทศันนั้น  
และสอดคลองกับแนวคิดของสุนิตย  ชูใจ (2551 : 1)  สรปุวาการสรางวสิัยทัศนเพ่ือใหเกิดการจัดการ
ความรูในสถานศึกษาตองมีการสื่อสารใหความรู ความเขาใจเบื้องตน เชนความหมาย ความสําคัญ 
องคประกอบ ประโยชนของการจัดการความรู  เพ่ือสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการ  ขั้นตอน 
เครื่องมือที่จะใชในการจัดการความรู และสือ่สารถึงบทบาทหนาที่คณะทํางาน  ผูเกี่ยวของในการจดัการ
ความรู  ตลอดจนสื่อสารถึงเปาหมายและปญหาที่อาจจะพบในการจัดการความรู  
  ดานการสรางทีมจัดการความรู   เปนเพราะสถานศึกษามีการแตงตั้งคณะกรรมการทีม
จัดการความรู  มีการประชุมวิเคราะหองคความรูรวมกัน  มีการอบรมเทคนิควิธีการแลกเปลีย่นเรียนรู
และทีมจัดการความรูมีการแลกเปลีย่นความรูกันทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา สอดคลองกับ
งานวิจัยของ  วิลาวัลย  มาคุม (2549 : 288-289) สรุปผลวาสถานศกึษาตองมีการออกแบบทีม
ความรูที่ประกอบดวยบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถในดานตาง ๆ อยางครอบคลุม  ซึ่งอาจจะมี
ทีมความรูเดียวหรือหลาย ๆ ทีมก็ได เชนเดียวกับงานวจัิยของ เตือนใจ  รักษาพงศ (2551 :142-
144)  สรุปผลวากระบวนการจัดการความรูดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู ไดกําหนดบทบาท
หนาที่ของ KM ทีมวิชาการ  โดยมีการดําเนินการรวบรวมความรูในแตละสาระการเรียนรู  ทํานอง
เดียวกับแนวคิดของ วันทนา  เมืองจันทร (2548 : 15-21) ที่กลาววาพฤติกรรมที่จะทําใหคานิยมใน
การทํางานเปนทีมที่ดีเกิดขึน้ไดนั้น ครูและบุคลากรทุกคนควรมีโอกาสมีสวนรวมในการทํางานตาม
ความสมัครใจ  ใหทีมงานรวมกันกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน ตลอดจนใหทีมงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในบางเรื่องและมีโอกาสชวยแกปญหาในงานที่กําลังเผชิญอยู และสอดคลองกับ
แนวคิดของ  Nonaka & Takeuchi (อางอิงใน วิจารณ  พานิช. 2548 :104-126) ที่เสนอวาการ
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สงเสริมและสนับสนุนใหมีการสรางทีมความรูเพ่ือใหเกิดการมีสวนรวมในการพัฒนาและการสราง
ความรูจากการมีปฏิสัมพันธรวมกันดวยวธิีการตาง ๆ ที่หลากหลาย ความสําเร็จของการสราง
ความรูที่เกิดจากการมีสวนรวมของทีมความรูจะทําใหเกิดวัฒนธรรมการใฝรู ซึ่งจะทําใหเกิดชุมชน
แหงการเรียนรูในสถานศึกษา   
  ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู  เปนเพราะสถานศึกษาจัดกิจกรรมการ
แลกเปลีย่นเรียนรูที่หลากหลาย  ไดแก การศึกษาดูงานในสถานทีต่าง ๆ  การอบรมเชิงปฏิบตัิการทั้งใน
และนอกสถานศึกษา    จัดมุมแลกเปลี่ยนความรู   จัดนิทรรศการผลงานวิชาการ  และยังมีการ
แลกเปลีย่นเรียนรูผานอินเตอรเน็ต  เว็บไซตของสถานศึกษาและสํานกัการศึกษา ทัง้น้ีสถานศึกษามีการ
ใหขวัญกําลังใจแกครูและทีมงานที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  วิลาวลัย  
มาคุม (2549 : 289)  ที่กลาววาการแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนการสงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมการนํา
ความรูที่สรางหรือบันทึกไวออกมาเผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็วและเหมาะสมอยางเปนทางการและไม
เปนทางการ  เชนการระดมความคิด  การทํางานเปนทีม  การใหคําปรึกษา การศึกษาดูงาน  การพิมพ
เผยแพร  การบรรยาย  การสาธิต  การประชุม การอบรม  สัมมนา  การฝกทักษะ  การจัดเสวนา  การ
สนทนา  การสรางเครือขาย  การประชุมทางไกลผานอินเตอรเน็ต  แผนที่ความรู  ฐานความรู  ของแตละ
บุคคลและสถานศึกษา    สอดคลองกับงานวิจัยของ เข็มชาติ  ไชยโวหาร  (2548 : 92-93)  พบวา
สถานศึกษามีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ประสบการณของบุคลากรทั้งภายนอกและภายใน
สถานศึกษา  มีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการดึงศักยภาพของบุคลากรใหทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูรวมกันของบคุลากร  เชนเดียวกับงานวิจัยของ  รัตน  
เที่ยงตรง (2548 : 56)  พบวาสถานศึกษามีการประสานงานที่ดีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูความคิดเห็นและ
สามารถสรุปผลงานเปนรูปเลม เอกสารบางเลมสื่อถึงความพยายามที่เปนเลิศ  สามารถใชประกอบการ
พัฒนาไดและเชื่อมโยงการแลกเปลีย่นความรูกันโดยการใชเทคนิคพิเศษ  คุยใหเพ่ือนฟง  ทําเอกสาร 
แผนพับ  ขอมูลขาวสารเผยแพร  มีการสรุปผลการจัดกิจกรรมและขอเสนอแนะ  มีการประชุมสรปุผล
งาน  การประเมินผลการจัดกิจกรรมแสดงการยอมรับการนิเทศ  และสอดคลองกับแนวคิดของสนุิตย 
ชูใจ (2551 : 3) สรุปวาการจัดการความรูใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวนั้น จะตองมีสิ่ง
กระตุน ผลักดนัใหเกิดการแลกเปลีย่นเรียนรู การพิจารณาเรื่องการยอมรับและใหรางวัล ก็เพื่อใหทุก
คนตระหนักถงึความสําคัญ ความสอดคลอง และความเต็มใจถายทอดรวมกับผูอ่ืน ซึ่งแตละองคกร
ตองพิจารณาตามความเหมาะสม เชน ของรางวัล  ประกาศเกียรตคิุณ  คํายกยอง ชมเชย 
  ดานการจัดการความรูควบคูไปกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ   เปนเพราะสถานศึกษามี
การใชนวตักรรมวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบตัิงานดานตาง ๆ  ไดแกดานบริหารจัดการ  ผูบริหาร
สถานศึกษามีกลยุทธใหม ๆ ในการบริหารสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษาไดรับการอบรมจาก
สํานักการศึกษา ในเร่ืองการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  การบริหารจัดการโดยใช AFP (Area  
Function  Participation)  และการจัดทําแผนการบริหารการจัดการความรู เพ่ือมาใชในการบริหาร
สถานศึกษา  สวนดานการเรียนการสอน ครูไดรับการสงเสริมและพฒันาวิธีการสอนและการใช
นวัตกรรมใหม ๆ ทั้ง 8 กลุมสาระ อีกทั้งไดรับการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศและสื่อการเรียนรู  มี
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การผลิตสื่อคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ซึ่งเปนนวัตกรรมใหม  (สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร. 
2549 : 10-46)   สอดคลองกับหลักการแนวคิดของ  วจิารณ  พานิช (2547 : 6-7)  กลาววาการ
จัดการความรูตองรวมกันพัฒนาวิธีการทาํงานใหม ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  การ
บริหารจัดการศึกษาสมัยใหมซึ่งตองตอบสนองความตองการของผูเรียน ชุมชน  วิธีการตองเปน
นวัตกรรม อาจเปนนวัตกรรมดานสื่อการเรียนการสอน  คํานึงถึงขีดความสามารถของบุคลากรและ
ประสิทธิภาพของงาน  เนนการจัดกิจกรรมการจัดการความรูที่สรางสรรค ประยุกตใชความรู นํามา
ปรับใชกบับรบิทของสถานศึกษา 
  ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขบัเคลื่อน  เปน
เพราะสถานศกึษามีพลังงานระดับกลางในการขับเคลื่อนงานดานตาง ๆ  ประกอบดวย รองผูอํานวยการ  
หัวหนาฝายตาง ๆ  หัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ  ครูแกนนํา  ซึ่งผูอํานวยการสถานศึกษามีการ
กระจายอํานาจใหกับบุคคลดังกลาว เพ่ือชวยผูอํานวยการสถานศึกษาในการดําเนินงานบริหารจัดการ
ดานตาง ๆ  โดยเปนผูประสานงานกับคณะครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหเขาใจและเกิดการรวมมือใน
การปฏิบัติงาน และสามารถใหคําปรึกษาเกีย่วกับงานแตละดานไดดี   สอดคลองกับแนวคิดของ  
Nonaka & Takeuchi (อางอิงใน วิจารณ  พานิช. 2548 :104-126) กลาววารูปแบบของการจัดการ
องคกรที่เหมาะสมตอการจัดการความรู คือ แบบ “กลาง-ขึ้น-ลง” (Middle-up-down)  ซึ่งเนนการใช
ผูบริหารระดับกลางเปนพลังหลักในการขบัเคลื่อนในการเชื่อมโยงใหเกิดการจัดการความรูที่ทรงพลงั 
และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร และสอดคลองกับแนวคดิของ วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2545 
:129-130) กลาววา  Knowledge Integrator(KI)  จะทําหนาที่เปนผูชวยแก  Chief  Knowledge  
Officer (CKO)  ในการรวมกันดําเนินงาน คือเปนผูออกแบบระบบการเรียนรู  เปนผูนําในการ
กําหนดรูปแบบใหมของระบบงานและกระบวนการบริหารตาง ๆ  เปนผูเชี่ยวชาญและเปนทีป่รกึษา
งานตาง ๆ ได 
  สวนดานการสรางเครือขายความรู  เปนเพราะสถานศึกษามีระบบอินเตอรเน็ต
ความเร็วสูงในการรับรู ขาวสารความรูใหม ๆ เพ่ือนํามาพัฒนาองคความรูไดอยางรวดเร็ว  
สถานศึกษามีการสรางระบบเครือขาย (Network) ทางอินเตอรเน็ต เพ่ือเผยแพรขอมูลขาวสาร
ความรูและกิจกรรมตาง ๆ ของสถานศึกษา  อีกทั้งสํานักการศึกษาไดสนับสนุนใหสถานศึกษา
พัฒนาหองสมุดอิเล็กทรอนิกส (E-library) และใหบริการสื่อการเรียนรูผานอิเล็กทรอนิกส (E-
learning) (สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร. 2549 : 34-46)  และครูมีเครือขายแลกเปลีย่นเรยีนรู
ภายในและภายนอกสถานศกึษากับครใูนกลุมสาระเดียวกันและตางกลุมสาระ และครูไดรับการ
สงเสริมใหเปนสมาชิกเครือขายการพัฒนาวิชาชีพครเูพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนาตนเองในการ
ทําผลงานทางวิชาการ   สอดคลองกับงานวิจัยของ บญุสง หาญพานิช (2546 : 53-55) กลาววา 
สถานศึกษาตองมีเครือขายการจัดเก็บความรูที่สะดวกและปลอดภัย เพ่ือใหงายตอการสืบคนและ
สะดวกรวดเรว็ตอการนําความรูไปใชในครั้งตอ ๆไป และสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความ
ตองการไดทันที  เชนเดียวกับงานวิจัยของ  เข็มชาต ิ ไชยโวหาร (2548 : 93)  สรุปผลวา
สถานศึกษามีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียนรู มีการจัดระบบหมวดหมูของหนังสือใหงาย
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ตอการศึกษาคนควา  มีระบบการใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร  การบริการ และการจัดการเรียนการ
สอนอยางมีประสิทธิภาพ  มีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการศึกษาคนควาทางระบบอินเตอรเน็ต 
มีระบบเครือขาย(Network) ชวยสนบัสนุนในการติดตอสื่อสาร เชนการโตตอบงานธุรการกับเขตและ
โรงเรียนอ่ืน การสง E-mail สงขอมูลเอกสาร  การสืบคนขอมูลมาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน  และสอดคลองกับแนวคิดของ  วันทนา  เมืองจันทร (2548 : 17)  ที่กลาววา การพัฒนา
บรรยากาศทีเ่อ้ือตอการจัดการความรูประการหนึ่งตองพัฒนาระบบสารสนเทศที่สามารถเชื่อมโยง
ขอมูลกับหนวยงานอื่น และเปนระบบเปดเพื่อใหหนวยงานภาครัฐและเอกชนและผูเกี่ยวของไดใช
บริการ เขาถึงไดสะดวก รวดเร็ว อีกทั้งพัฒนาระบบสารสนเทศที่เกี่ยวกับของกับการพัฒนา
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา จัดทําระบบเครือขาย (Networking) เพ่ือผนึกกําลังของ
บุคลากรเพื่อสนับสนุน  สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
   

 2.  ผลการเปรียบเทียบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา ในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม ตําแหนง  ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณในการรับราชการ 
ของผูบริหารสถานศึกษา อภิปรายผลไดดังนี้ 
  2.1  ผลการเปรียบเทยีบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขต             
กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง โดยภาพรวมพบวา ผูอํานวยการ/ รอง
ผูอํานวยการมีความคิดเห็นตอการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากกวาหัวหนากลุมสาระ                  
เปนเชนน้ีเพราะ ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการ เปนผูบริหารระดับสงูขององคกร ซึ่งทําหนาที่
จัดการระบบของการจัดการความรูจึงมีความเขาใจกระบวนการบริหารจัดการความรูเปนอยางดี  
และเปนผูริเริม่วิสยัทศันความรู (Knowledge Vision) ตองสื่อสารใหครูและบคุลากรทุกคนเขาใจถึง
การจัดการความรู  เปนผูจัดบรรยากาศสิง่แวดลอมที่เอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู  จัดสรรทรัพยากร
สนับสนุนกิจกรรม  ตลอดจนเปนผูใหคําปรึกษาแนะนาํ สนับสนุน สงเสริม และใหขวัญกําลังใจแกครู   
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบุญสง  หาญพานิช (2546 : 240)  สรุปผลวา ผูบรหิารในฐานะเปนผูนํา
ของสถาบัน เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในบรรดาปจจัยทั้งหมดของการบริหารจัดการความรู  ผูบรหิาร
ตองมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทศันใหมใหเปนผูนําในองคการแหงการเรียนรู  โดยผูบริหารตองเปน
ผูออกแบบวิสยัทัศน  นโยบาย และโครงสรางของสถานศึกษา เปนครแูละพ่ีเลีย้งใหคําปรึกษาแก
บุคลากรและทีมงาน ผูบริหารเปนกลไกสําคัญในการปลูกฝงวัฒนธรรมและคานิยมอันดีงามของ
สถานศึกษา  สรางระบบจูงใจและรางวลัตอบแทนเพื่อสงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีมและเปน
เครือขาย  เชนเดียวกับงานวิจัยของชวลิต  ศุภศักดิ์ธาํรง (2550 : 157) สรุปผลวา  ผูบริหารมี
บทบาทในการบริหารความรู ซึ่งมีความสําคัญตอการจัดการความรู กลาวคือมีบทบาทในการสราง
วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู กําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย แผนและการดําเนินการในการจัดการ
ความรูโดยใชทรัพยากรขององคกรออกแบบสรางเครื่องมือสําหรับการจัดการความรู รวมทั้งการ
กระตุนการเรยีนรูของบุคลากร  สอดคลองกับแนวคิดของวิจารณ  พานิช (2551 : ออนไลน)  กลาว
วาผูบริหารตองสื่อสารวิสัยทัศนความรูและวัฒนธรรมองคกรไปสูสมาชิกของ Project Team  
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ประเมินคุณภาพของความรูที่สรางขึ้นในกระบวนการจัดการความรูขององคกร  เชนเดียวกับ
งานวิจัยของ  และสอดคลองกับงานวิจัยของ วิลาวลัย  มาคุม (2549 :283-292) ที่กลาววาผูบรหิาร
ตองเปนผูนําในการสงเสริมและสนับสนุนการกําหนดความรูไวในวิสยัทัศนขององคการ เพ่ือใหบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมาย อีกทั้งผูบริหารตองสงเสริมใหครูจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน
ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่งเปนสวนสําคญัที่ชวยใหครไูดพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   

  2.2  ผลการเปรียบเทยีบการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขต              
กรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษาทีอ่ยูในสถานศกึษาขนาดใหญและขนาดกลางมีความคดิเห็นตอการดําเนินการบริหาร
จัดการความรูมากกวาสถานศึกษาขนาดเล็ก  เปนเชนนี้เพราะ  ผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญและ
ขนาดกลางมีประสบการณในการบริหารจัดการมากกวาสถานศึกษาขนาดเล็ก เพราะผานการบริหาร
จัดการในสถานศึกษาขนาดเล็กมาแลว   อีกทั้งบุคลากรและจํานวนนักเรียนมีจํานวนมากกวา สงผล
ใหไดงบประมาณในการบรหิารจัดการมาพัฒนาในดานตาง ๆ โดยเฉพาะ  ดานวัสดุอุปกรณ 
เทคโนโลยตีาง ๆ  อยางเพียงพอกวาสถานศึกษาขนาดเล็ก   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เขม็ชาติ  
ไชยโวหาร (2548 : 92-96)  สรุปวา การจัดการความรูดานวิสัยทศันความรู สถานศกึษาขนาดใหญมี
ศักยภาพในการบริหารจัดการไดดีกวา เน่ืองจากบุคลากรรับผิดชอบแตละงานชัดเจน  มีการทํางาน
ในรูปแบบคณะกรรมการและบุคลากรมีจํานวนเพียงพอตอการบริหารจัดการ  ดานการแบงปน
ความรู  สถานศึกษาขนาดใหญและขนาดกลางมีสภาพอาคารสถานที่ที่พรอมและเอ้ือตอการจัดการ
เรียนการสอนมากวาขนาดเล็กและสามารถจัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนดานสื่อวัสดุ อุปกรณ
ใหกับบุคลากรและแผนงานโครงการไดชัดเจนและคลองตัวกวา ดานการสรางคลังความรูพบวา
สถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดจํานวนหนังสือและสื่อทางคอมพิวเตอร สวนสถานศึกษาขนาดกลาง
และขนาดใหญมีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียน สามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพ่ือการ
บริหาร  การบริการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  มีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการ
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน การศึกษาคนควาทางอนิเตอรเน็ต  เชนเดียวกบัแนวคิดของ จันทรานี  
สงวนนาม (2534 :23)  ที่กลาววา  ขนาดของสถานศกึษาเปนปจจัยสําคัญตอการบริหารงานของ
โรงเรียน เพราะขนาดมีขอจํากัด  ขอไดเปรียบและขอเสียเปรียบแตกตางกัน ไมวาจะเปนจํานวน
บุคลากร ทรพัยากร ตลอดจนปริมาณนักเรียนจะสงผลตอการบริหารงานของบุคลากรในโรงเรียน 
เชนเดียวกบังานวิจัยของ ทองทิพย  สิงหหลง (2542:160)  พบวาระดับการปฏิบตังิานของโรงเรียน
ขนาดเล็กแตกตางกับโรงเรียนขนาดใหญและกลางทีเ่ปนโรงเรียนขยายโอกาส  จึงมีความพรอมใน
การดําเนินการเพราะไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัด ทางดานบุคลากรและงบประมาณ
เพียงพอ และนอกจากปจจัยทางดานบุคลากร และงบประมาณแลวผูบริหารซึ่งเปนผูที่มีบทบาท
สําคัญในการดําเนินการที่อยูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันเปนสิ่งที่สนับสนุนการดําเนินการวางแผน  
เพ่ือมาบริหารโรงเรียนวาจะประสบความสําเร็จหรือไม และสอดคลองกับงานวิจัยของ คณิต  ธาราวดี  
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(2546 :123)  พบวาคุณภาพของผูบริหารโรงเรียนประถมในดานการบริหารจัดการและดานบุคลากร  
แตกตางกันเพราะ  ขนาดของสถานศึกษาเปนสิ่งบงบอกใหทราบวาสถานศึกษามีจํานวนนักเรียนมาก
นอยเทาไรและจํานวนบุคลากรที่จะมาทําหนาที่ในการบริหารจัดการยอมนอยตรงขามกับสถานศึกษา
ขนาดใหญมีจํานวนนักเรียนและจํานวนบคุลากรจะมีสัดสวนตามเกณฑที่กําหนด และสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาแหงชาติใชเกณฑจํานวนนักเรียนตามขนาดของสถานศึกษาในการจดัสรรงบประมาณ  
อันเปนสาเหตทุี่ทําใหการปฏิบัติงานในการบริหารจัดการของบุคลากรแตกตางกัน  สถานศกึษาขนาด
ใหญมีจํานวนบุคลากรเพยีงพอ  แตสถานศึกษาขนาดเลก็มีบุคลากรนอย  การดําเนินงานตาง ๆ  อยู
ภายในกฎเกณฑ  ขอบังคับและงานปฏบิัติในขายงานเดียวกันทุกโรงเรียนทําใหการปฏิบัติงานแตกตาง
กันสงผลตอการบริหารจัดการแตกตางกัน 
   

ขอเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัด

กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสาํหรับ  สถานศึกษา  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
และหนวยงานที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 

 

1. ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 
      1.1  สถานศึกษาควรจดัอบรมกลุมบุคลากรที่เกีย่วของกับการบริหารจัดการความรู               

ในสถานศึกษาใหมีความรูความเขาใจการดําเนินการบริหารจัดการความรูใหมากขึ้น 
      1.2  หนวยงานที่เกี่ยวของควรใหการสงเสริมชวยเหลือโรงเรียนขนาดกลางและ              
ขนาดเล็ก ในการพัฒนาสถานศึกษาทุกดานเพื่อเอ้ือตอการจัดการความรู 
      

 2.  ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 
       2.1  การวิจัยครั้งตอไปควรศึกษารูปแบบและแนวทางการดําเนินการบริหารจัดการ
ความรูในสถานศึกษา  สังกดักรุงเทพมหานคร   
      2.2  การวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการความรูใน
สถานศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
เร่ือง   การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรงุธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
…………………………………………………………………………………………………………….. 

 
คําชี้แจง    
 1.  แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาการบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาใน                   
กลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2.  แบบสอบถาม มี  2  ตอน  คือ 
  ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่  2  การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต                       
สังกัดกรุงเทพมหานคร   6  ดาน  คือ  ดานการสรางวิสัยทัศนเกีย่วกับความรู   ดานการสรางทีม
จัดการความรู   ดานการสรางบรรยากาศแลกเปลีย่นเรยีนรู   ดานการจัดการความรูควบคูกับการ
พัฒนาวิธีการใหม ๆ   ดานการพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลังงานระดับกลางเปนพลังงานขับเคลือ่น  
และดานการสรางเครือขายความรู  
 3.  ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  จะไมมีผลกระทบตอสถานศึกษาของทาน กรุณาตอบ
แบบสอบถามทุกตอน ทุกขอ และพิจารณาใหตรงกับความเปนจริง  คําตอบของทานจะเปนประโยชน
อยางยิ่ง  เพราะจะเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการความรูในสถานศกึษา ใหมีคุณภาพ
และประสทิธภิาพยิ่งขึ้น 
 
 ขอขอบพระคณุทานอยางสูงที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
  
 
 
 
                                                                        นางสาวเบญจวรรณ  แปนนอก 
                                                              นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                            คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง    โปรดขีดเครื่องหมาย     ลงในชอง     หนาขอความทีต่รงกับขอมูลของทาน 
 

1. ตําแหนง 

   ผูบริหารสถานศึกษา 

 หัวหนาชวงชัน้ 

 หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

   ครูแกนนํา 
 

2. ประสบการณในการรับราชการ 

  นอยกวา    10   ป       

  10  -  20   ป 

  มากกวา   20   ป 
 

3. ขนาดสถานศกึษา 

  ขนาดเล็ก      (นักเรียนต่ํากวา  400  คน) 

  ขนาดกลาง    (นักเรียน  400 -  799  คน) 

  ขนาดใหญ     (นักเรียนตั้งแต  800  คน ขึ้นไป) 
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ตอนที่ 2   การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  
คําชี้แจง   สถานศึกษามีการดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรูในระดับใด  โปรดขีด
เครื่องหมาย       ลงในชองระดับการดําเนินการ 
 

  ระดับ  5   หมายถึง   มีระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูมากที่สุด 
  ระดับ  4   หมายถึง   มีระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูมาก 
  ระดับ  3   หมายถึง   มีระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูปานกลาง 
  ระดับ  2   หมายถึง   มีระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูนอย 
  ระดับ  1   หมายถึง   มีระดับการดําเนินการบริหารจัดการความรูนอยที่สุด 
 

ระดับการดําเนินการ 
5 4 3 2 1 ขอ การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
1 

การสรางวิสยัทัศนเก่ียวกับความรู 
ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูนําในการกําหนดวิสัยทัศน
ความรู  (วิสยัทัศนความรู  หมายถึง  วิสัยทัศนเกี่ยวกบั
ความรูที่สถานศึกษากําหนดเปนเปาหมายในการจัดการ
ความรูของสถานศึกษา) 

     

2 วิสัยทศันความรู สอดคลองกับ เปาหมายของสถานศึกษา 
(เปาหมายของสถานศึกษา  หมายถึง เปาหมายที่กําหนดไว
ในแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา) 

     

3 วิสัยทศันความรู มีความชัดเจนเหมาะสม สามารถนําไป
ปฏิบัติได 

     

4 ครูทุกคนในสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน
ความรู 

     

5 ผูอํานวยการสถานศึกษามีการสื่อสารและสรางความเขาใจกับ
ครูเกี่ยวกบัการจัดการความรู 

     

6 ครูทุกคนในสถานศึกษาทราบถึงบทบาทหนาที่ ที่เกี่ยวของกับ
การจัดการความรู 

     

7 สถานศึกษาจัดระบบบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยโดยมีการ
กระจายอํานาจใหทุกฝายมีสวนรวมในการจัดการความรู 

     

8 สถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนคานิยมและพฤติกรรมของ
บุคลากรในการแสวงหาความรูและเห็นความสําคัญของการ
จัดการความรูมากขึ้น 
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ระดับการดําเนินการ 
5 4 3 2 1 ขอ การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

9 ทานคิดวาการจัดการความรูถือเปนกลยทุธที่สําคัญของ
สถานศึกษา 
 

     

 
10 

การสรางทีมจัดการความรู 
สถานศึกษามีการแตงตั้งกรรมการหรือคณะทํางาน
ประสานงานเกี่ยวกับการจดัการความรูเปนทีม 

     

11 ทีมจัดการความรูของสถานศึกษาประกอบดวย ครูระดบั
ปฏิบัติการ ครแูกนนํา หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา  และผูอํานวยการสถานศึกษา 

     

12 ทีมจัดการความรูรวมกันกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน 
 

     

13 สมาชิกในทีมจัดการความรูมีสวนรวมในการตัดสินใจและมี
โอกาสชวยแกปญหาในงานที่กําลังเผชิญอยู 

     

14 สมาชิกในทีมจัดการความรูทราบถึงบทบาทและหนาทีข่องตน
เปนอยางดี 

     

15 ทีมจัดการความรูมีการสรางผลงาน หรือทํากิจกรรมที่มี
ประโยชนตอสถานศึกษา 

     

16 สถานศึกษามีการกระตุนใหทีมจัดการความรูไดมีโอกาส
แลกเปลีย่นความรูกับหนวยงานอื่น 

     

17 สถานศึกษามีทีมจัดการความรูที่มีความเชี่ยวชาญสามารถ
ถายทอดความรูใหกับบุคลากรอื่น ๆ ได 

     

 
18 

การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู 
สถานศึกษาสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ที่หลากหลาย 

     

19 สถานศึกษามีการจัดใหมีการศึกษาดูงานในสถานที่ตาง ๆ 
 

     

20 สถานศึกษามีการจัดประชุมนําขอคิดเห็นของบุคลากรใน
สถานศึกษามาปรับการทํางานเพื่อใหเกิดการปฏิบัตทิี่ดีขึ้น 

     

21 สถานศึกษามีการจัดมุมแลกเปลี่ยนความรู 
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ระดับการดําเนินการ 
5 4 3 2 1 ขอ การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

22 สถานศึกษามีการจัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการรวมกัน
อยางสม่ําเสมอ 

     

23 สถานศึกษามีการจัดใหครูไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ
บุคคลภายนอกสถานศึกษา เชน  ผูปกครอง  ชุมชน 

     

24 สถานศึกษามีการแลกเปลีย่นเรียนรูผานอินเตอรเน็ต หรือ 
เว็บไซต (Website) ของสถานศึกษา 

     

25 สถานศึกษามีการสนับสนุนสงเสริมใหครทูี่มีทักษะหลากหลาย
มาปฏิบัติงานรวมกัน 

     

26 สถานศึกษาสรรหาผูปฏิบัตงิานดีเดน  เขารวมแลกเปลีย่น
แบงปนประสบการณกัน 

     

27 สถานศึกษามีการกระตุนใหครูนํา  องคความรูที่ไดรับจากการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

     

28 สถานศึกษามีการใหขวัญและกําลังใจแกผูที่มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

     

 
29 

การจัดการความรูควบคูกับการพัฒนาวิธีการใหมๆ 
สถานศึกษามีการใชนวตักรรมวิธีการใหม ๆ ในการปฏบิัติงาน
ดานตาง ๆ เชน  ดานการเรียนการสอน  ดานการบริหาร
จัดการ 

     

30 ผูอํานวยการสถานศึกษามีกลยุทธใหม ๆ ในการบริหาร
จัดการความรูในสถานศึกษา 

     

31 สถานศึกษาเนนวิธีการทํางานโดยการตอบสนองความ
ตองการของผูเรียน และชุมชน 

     

32 สถานศึกษามีการสนับสนุน  สงเสริม  ใหครูพัฒนาวิธีการ
ทํางาน และการใชนวตักรรมใหม ๆ  

     

33 ครูตระหนักถงึความสําคัญของการแสวงหาความรูใหม ๆ  มา
พัฒนาผูเรียน 

     

34 ครูมีการหาวิธกีารทํางานใหม ๆ จากบุคคลตาง ๆ เชน 
ผูเชี่ยวชาญ  ภูมิปญญาทองถิ่น  เพ่ือนรวมงาน 

     

35 ครูมีการพัฒนาคุณภาพงานโดยวิธีการเรยีนรูจากการปฏิบัติ
และจากประสบการณตรงของครู 
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ระดับการดําเนินการ 
5 4 3 2 1 ขอ การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

36 ครูไดรับการพฒันาและสงเสริม ใหมีความรู ความชํานาญและ
เชี่ยวชาญในวชิาชีพคร ู

     

37 ครูปฏิบตัิกิจกรรมการจัดการความรู เหมือนเปนงานประจํา  
 

     

38 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยเนนใหผู
ปฏิบัติไดมีการใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ 

     

 
 

39 

การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลงังานระดับกลางเปน
พลังงานขับเคลื่อน 
สถานศึกษามีรองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา          
ชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา  
เปนสื่อกลางในการติดตอสือ่สาร ประสานงาน ระหวาง
ผูอํานวยการสถานศึกษากบัครูระดับปฏบิัติการ 

     

40 รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนา
กลุมสาระ  หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา  สามารถเปน
ผูนําใหมีการจัดการความรูทีดี่ในสถานศึกษา 

     

41 รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนา
กลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ  หรือครูแกนนํา เปนผูริเร่ิมให
มีการจัดการความรูในสถานศึกษา  

     

42 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนา
กลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา สามารถ
ดําเนินงานตาง ๆ แทนหรือชวยผูอํานวยการสถานศึกษาได
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

43 รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนา
กลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา เปนผูกําหนด
กระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทกุดาน  ไดแก ดาน
การเรียนการสอน ดานบริหารจัดการ  และดานผูเรียน 

     

44 รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนา
กลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา  เปนผูอํานวย
ความสะดวกใหกับครูในการจัดการความรูในสถานศึกษา 
 

     



 151

ระดับการดําเนินการ 
5 4 3 2 1 ขอ การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

45 รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนา
กลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา มี
ความสามารถในการถายโอนความรูใหกบัครูสูผูเรียน 

     

46 รองผูอํานวยการสถานศึกษา  หรือหัวหนาชวงชั้น หัวหนา
กลุมสาระ   หัวหนาฝายตาง ๆ หรือครูแกนนํา มีความรู
สามารถใหคําปรึกษาเกี่ยวกับจัดการความรูใหกับครู ไดเปน
อยางดี 

     

 
47 

การสรางเครอืขายความรู 
สถานศึกษามีระบบการรบัรู ขาวสาร และความกาวหนาของ
ความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ  

     

48 ครูมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเครือขายความรูของครูทีส่อนใน
กลุมสาระเดียวกัน   

     

49 ครูมีเครือขายความรูกับครใูนโรงเรียนตาง ๆ  
 

     

50 บุคลากรในสถานศึกษามีการคนควาขอมูลจากระบบเครือขาย
อินเตอรเน็ต เพ่ือนํามาพัฒนาองคความรู 

     

51 ครูมีการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบในเว็บไซต (Web Site) 
หรือเว็บบล็อก (Web Blog) 

     

52 ครูเปนสมาชกิเครือขายการพัฒนาวิชาชพีครู เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรูกับสมาคมหรือชมรมทางวิชาชีพครู 

     

53 สถานศึกษาพัฒนาระบบการเรียนรูดวยตนเอง ผาน
คอมพิวเตอร เชน ซีดี-รอม และอินเตอรเน็ต 

     

54 สถานศึกษาพัฒนาระบบหองสมุดอิเล็กทรอนิกส เพ่ือการ
คนควาหาความรูที่ทันสมัยและรวดเรว็ 

     

55 สถานศึกษามีระบบเครือขาย (Network) ทางอินเตอรเน็ต 
เพ่ือการเผยแพรขอมูลขาวสารความรูและกิจกรรมใน
สถานศึกษา 

     

 
 
 



 152

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ 

 
  1. นายปริต   กุญชร  ณ  อยุธยา  
       หัวหนากลุมงานนโยบายและแผนการศึกษา  สํานกัยุทธศาสตรการศึกษา  

      สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
 

2. นายมงคล    จิตราคนี 
        ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสะแกงาม    
             สํานักงานเขตบางขุนเทียน    กรุงเทพมหานคร 
 

3. นายไพบูลย   กลอมบรรจง 
        ผูอํานวยการโรงเรียนวัดเลา    

   สํานักงานเขตบางขุนเทยีน  กรุงเทพมหานคร 
 

4. อาจารย ดร.ราชันย   บุญธิมา 
       อาจารยประจําสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา   
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

5. อาจารย ดร.จารุวรรณ   พลอยดวงรัตน 
        อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา      
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
การตรวจสอบความเที่ยงตรง โดยอาศัยดุลยพินิจของผูเชี่ยวชาญ 
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การตรวจสอบความเที่ยงตรง โดยอาศัยดุลยพินิจของผูเช่ียวชาญ 
เร่ือง การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษากลุมเขตกรุงธนใต   

สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

  1   หมายถึง เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นวดัการบริหารจัดการความรูตรงตามนิยาม 
   0   หมายถึง เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นวัดการบริหารจัดการความรูตรงตามนยิาม 
   -1   หมายถึง เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมวัดการบริหารจัดการความรูตรงตามนยิาม 

 
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอ 
การบริหารจัดการความรู              

ในสถานศึกษา คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

รวม IOC 
หมาย
เหต ุ

 
1 

การสรางวิสยัทัศนเก่ียวกับความรู 
ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูนําในการ
กําหนดวิสัยทศันความรู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

2 วิสัยทศันความรูสอดคลองกับเปาหมาย
ของสถานศึกษา 

 
0 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
4 

 
0.80 

 
ใชได 

3 วิสัยทศันความรูมีความชัดเจนเหมาะสม 
สามารถนําไปปฏิบัติได 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

4 ครูทุกคนในสถานศึกษาไดมีสวนรวมใน
การกําหนดวิสัยทัศนความรู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

5 ผูอํานวยการสถานศึกษามีการสื่อสารและ
สรางความเขาใจกับครูเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

6 ครูทุกคนในสถานศึกษาทราบถึงบทบาท
หนาที่ ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

7 สถานศึกษาจัดระบบบริหารจัดการที่
เอ้ืออํานวยโดยมีการกระจายอํานาจใหทุก
ฝายมีสวนรวมในการจัดการความรู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

8 สถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนคานิยมและ
พฤติกรรมของบุคลากรในการแสวงหา
ความรูและเห็นความสําคัญของการจัดการ
ความรูมากขึน้ 
 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ขอ 

การบริหารจัดการความรู              
ในสถานศึกษา คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 
รวม IOC 

หมาย
เหต ุ

9 การจัดการความรูถือเปนกลยุทธที่สําคัญ
ของสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

 
10 

การสรางทีมจัดการความรู 
สถานศึกษามีการแตงตั้งกรรมการหรือ
คณะทํางานประสานงานเกี่ยวกับการ
จัดการความรูเปนทีม 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

11 ทีมจัดการความรูของสถานศึกษา
ประกอบดวย ครูระดับปฏบิตัิการ  ครูแกน
นํา หัวหนากลุมสาระ  หัวหนาฝายตาง ๆ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา  และ
ผูอํานวยการสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

12 ทีมจัดการความรูรวมกันกําหนดเปาหมาย
การทํางานรวมกัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

13 สมาชิกในทีมจัดการความรูมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและมีโอกาสชวยแกปญหาใน
งานที่กําลังเผชิญอยู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

14 สมาชิกในทีมจัดการความรูทราบถึง
บทบาทและหนาที่ของตนเปนอยางดี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

15 ทีมจัดการความรูมีการสรางผลงาน หรือทํา
กิจกรรมที่มีประโยชนตอสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

16 สถานศึกษามีการกระตุนใหทีมจัดการ
ความรูไดมีโอกาสแลกเปลีย่นความรูกับ
หนวยงานอื่น 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
0 

 
4 

 
0.80 

 
ใชได 

17 สถานศึกษามีทีมจัดการความรูที่มีความ
เชี่ยวชาญสามารถถายทอดความรูใหกบั
บุคลากรอื่น ๆ ได 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

 
18 

การสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู 
สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูที่หลากหลาย 
 
 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ขอ 

การบริหารจัดการความรู              
ในสถานศึกษา คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 
รวม IOC 

หมาย
เหต ุ

19 สถานศึกษามีการจัดใหมีการศึกษาดูงานใน
สถานที่ตาง ๆ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

20 สถานศึกษามีการจัดประชุมนําขอคิดเห็น
ของบุคลากรในสถานศึกษามาปรับการ
ทํางานเพื่อใหเกิดการปฏิบตัิที่ดีขึ้น 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

21 สถานศึกษามีการจัดมุมแลกเปลี่ยนความรู 
 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

22 สถานศึกษามีการจัดประชุมสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการรวมกันอยางสม่ําเสมอ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

23 สถานศึกษามีการจัดใหครูไดแลกเปลี่ยน
เรียนรูกับบคุคลภายนอกสถานศึกษา เชน  
ผูปกครอง  ชุมชน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

24 สถานศึกษามีการแลกเปลีย่นเรียนรูผาน 
Intranet  หรือ Website  ของสถานศึกษา 
 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

25 สถานศึกษามีการสนับสนุนสงเสริมใหครทูี่
มีทักษะหลากหลายมาปฏิบตัิงานรวมกัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

26 สถานศึกษาสรรหาผูปฏิบัตงิานดีเดน  เขา
รวมแลกเปลี่ยนแบงปนประสบการณกัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

27 สถานศึกษามีการกระตุนใหครูนํา             
องคความรูที่ไดรับจากการแลกเปลีย่น
เรียนรูมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

28 สถานศึกษามีการใหขวัญและกําลังใจแกผู
ที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

 
0 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
4 

 
0.80 

 
ใชได 

 
 

29 

การจัดการความรูควบคูกับการพัฒนา
วิธีการใหมๆ 
สถานศึกษามีการใชนวตักรรมวิธีการ         
ใหม ๆ ในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ เชน  
ดานการเรียนการสอน  ดานการบริหาร
จัดการ 
 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
5 
 

 
 
 

1.00 

 
 
 

ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ขอ 

การบริหารจัดการความรู              
ในสถานศึกษา คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 
รวม IOC 

หมาย
เหต ุ

30 ผูอํานวยการสถานศึกษามีกลยุทธใหม ๆ ใน
การบริหารจัดการความรูในสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

31 สถานศึกษาเนนวิธีการทํางานโดยการ
ตอบสนองความตองการของผูเรียน และ
ชุมชน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

32 สถานศึกษามีการสนับสนุน สงเสริม ใหครู
พัฒนาวิธีการทํางานและการใชนวัตกรรมใหม  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

33 ครูตระหนักถึงความสําคัญของการแสวงหา
ความรูใหม ๆ  มาพัฒนาผูเรยีน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

34 ครูมีการแสวงหาความรูจากบุคคลตาง ๆ เชน 
ผูเชี่ยวชาญ  ภูมิปญญาทองถิน่  เพื่อน
รวมงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

35 ครูมีการพัฒนาคุณภาพงานโดยวิธีการเรียนรู
จากการปฏิบัติและจากประสบการณตรงของ
คร ู

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

36 ครูไดรับการพฒันาและสงเสริม ใหมีความรู 
ความชํานาญและเชี่ยวชาญ ในวิชาชีพคร ู

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

37 ครูปฏิบัติกิจกรรมการจัดการความรู เหมือน
เปนงานประจํา  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

38 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยเนนใหผูปฏิบัติไดมีการใชศักยภาพที่มีอยู
อยางเต็มที่ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

 
 

39 

การพัฒนาสถานศึกษาโดยใชพลงังาน
ระดับกลางเปนพลังงานขับเคลื่อน 
สถานศึกษามีรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
หรือหัวหนาชวงชั้น  หัวหนากลุมสาระ  
หัวหนาฝายตาง ๆ หรอืครแูกนนํา  เปน
สื่อกลางในการติดตอสื่อสาร ประสานงาน 
ระหวางผูอํานวยการสถานศึกษากับครูระดับ
ปฏิบัติการ 
 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
5 
 

 
 
 

1.00 

 
 
 

ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ขอ 

การบริหารจัดการความรู              
ในสถานศึกษา คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 
รวม IOC 

หมาย
เหต ุ

40 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา  สามารถเปนผูนาํ
ใหมีการจัดการความรูที่ดีในสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

41 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา เปนผูริเร่ิมใหมีการ
จัดการความรูในสถานศึกษา  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

42 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา สามารถดําเนินงาน
ตาง ๆ แทนหรือชวยผูอํานวยการ
สถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
5 
 

 
 

1.00 

 
 

ใชได 

43 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา เปนผูกําหนด
กระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทกุ
ดาน  ไดแก ดานการเรียนการสอน ดาน
บริหารจัดการ  และดานผูเรียน 
 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
1 

 
 
 
5 
 

 
 
 

1.00 

 
 
 

ใชได 

44 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา  เปนผูอํานวยความ
สะดวกใหกับครูในการจัดการความรูใน
สถานศึกษา 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
5 
 

 
 

1.00 

 
 

ใชได 

45 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา มีความสามารถใน
การถายโอนความรูใหกับครสููผูเรียน 
 
 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
5 
 

 
 

1.00 

 
 

ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ขอ 

การบริหารจัดการความรู              
ในสถานศึกษา คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 
รวม IOC 

หมาย
เหต ุ

46 รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือหัวหนา
ชวงชั้น หัวหนากลุมสาระ   หัวหนาฝาย
ตาง ๆ หรือครูแกนนํา มีความรูสามารถให
คําปรึกษาเกี่ยวกับจัดการความรูใหกับคร ู
ไดเปนอยางดี 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
5 
 

 
 

1.00 

 
 

ใชได 

 
47 

การสรางเครอืขายความรู 
สถานศึกษามีระบบการรบัรู ขาวสาร และ
ความกาวหนาของความรูใหม ๆ อยาง
สม่ําเสมอ 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
5 
 

 
 

1.00 

 
 

ใชได 

48 สถานศึกษามีการแลกเปลีย่นเรียนรูกับ
เครือขายความรูตาง ๆ   

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

49 บุคลากรในสถานศึกษามีการคนควาขอมูล
จากระบบเครอืขายอินเตอรเน็ต เพ่ือนํามา
พัฒนาองคความรู 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

50 สถานศึกษาพัฒนาระบบการเรียนรูดวย
ตนเอง ผานคอมพิวเตอร เชน ซีดี-รอม 
และอินเตอรเน็ต 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

51 ครูมีการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบใน  
Web Site หรือ  Web Blog 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1.00 

 
ใชได 

52 สถานศึกษามีการสรางระบบเครือขาย 
(Network) ทางอินเตอรเน็ต เพ่ือการ
เผยแพรขอมูลขาวสารความรูและกิจกรรม
ในสถานศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

 

53 สถานศึกษาพัฒนาระบบหองสมุด
อิเล็กทรอนิกส เพ่ือการคนควาหาความรูที่
ทันสมัยและรวดเร็ว 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 

54 ครูเปนสมาชกิเครือขายการพัฒนาวิชาชพี
ครู เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสมาคมหรือ
ชมรมทางวิชาชีพคร ู

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 
 

 
1.00 

 
ใชได 
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ภาคผนวก ง 
จํานวนสถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต   

สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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สถานศึกษาในกลุมเขตกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มี  7  เขต   69  โรงเรียน แบงตามขนาดสถานศึกษาไดดังน้ี 

 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 
เขตบางขุนเทียน 
1. หมูบานเกาะโพธิ ์

เขตบางขุนเทียน 
1. คลองพิทยาลงกรณ 

เขตบางขุนเทียน 
1. วัดหัวกระบือ 

2. แกวขําทับอุปถัมภ 2. วัดประชาบํารุง 2. คลองหวยทราย 
3.วัดบัวผัน เขตภาษีเจริญ 3. วัดสะแกงาม 
เขตภาษีเจริญ 3.วัดชัยฉิมพลี 4. วัดแสมดํา 
4.วัดโคนอน 4.วัดมะพราวเตี้ย 5. วัดบางกระดี่ 
5.วัดโตนด 5.วัดกําแพง 6. วัดกําแพง 
6.วัดตะลอม 6.วัดทองศาลางาม 7. ศาลเจา(หาวนุกูลวิทยา) 
7.วัดประดู(พวงอุทิศ) 7.วัดวิจิตรการนิมิตร 8. วัดทาขาม 
8.บางจาก เขตหนองแขม 9. วัดกก 
เขตบางแค 8.คลองบางแวก(มนต  จรัสสิงห) 10. วัดเลา 
9.วัดบางไฝ เขตบางบอน 11. บางขุนเทยีนศึกษา 
เขตราษฎรบรูณะ 9.บานนายผล เขตภาษีเจริญ 
10.วัดประเสรฐิสุทราวาส 10.บานนายส ี 12.วัดนิมมานรดี 
เขตทุงครู 11.พรหมราษฎรรังสรรค 13.วัดจันทรประดิษฐาราม 
11.คลองรางจาก 12.สถานีพรมแดน 14.วัดอางแกว(จีบปานขํา) 
 13.วัดนินสุขาราม เขตหนองแขม 
 เขตบางแค 15.วัดหนองแขม 

 14.วัดศาลาแดง 16.วัดอุดมรังสี 

 15.บางเชือกหนัง 17.ประชาบํารุง 

 เขตราษฎรบรูณะ 18.บานขุนประเทศ 

 16.วัดแจงรอน 19.วัดศรีนวลธรรมวิมล 

 17.วัดสน เขตบางบอน 

 18.วัดสารอด 20.บานนายเหรียญ 
 เขตทุงครู 21.วัดบางบอน 

 19.บางมด (ตันเปาววิทยาคาร) 22.พระยามนธาตุราชศรี
พิจิตร 
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ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 
 20.รางราชพฤกษ  (นุชมีอุทิศ) เขตบางแค 

 21.ชูสินทองประดิษฐอนุสรณ 23.บางแค(เนือ่งสังวาลย
อนุสรณ) 

  24.วัดบุณยประดิษฐ 

  25.คลองหนองใหญ 

  26.เพชรเกษม(จตุรงค
สงครามอนุสรณ) 

  27.วัดพรหมสุวรรณสามัคค ี

  28.บางแคเหนือ 

  29.วัดมวง 

  30.วัดราษฎรบํารุง 

  31.หมูบานเศรษฐกิจ 

  เขตราษฎรบรูณะ 
  32.วัดบางปะกอก 
  33.รัตนจีนะอุทิศ 

  เขตทุงครู 
  34.นาหลวง 
  35.สามัคคีบํารุง 

  36.ราษฎรบูรณะ 

  37.วัดทุงคร ุ
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ภาคผนวก จ 

หนังสือราชการ 
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