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นิพนธฉบับนี้ใหอีกดวย       ขอกราบขอบพระคุณทานผูชวยศาสตราจารย ดร. ทัศนา  แสวงศกัดิ์และ
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  การศึกษาครัง้นี ้       มวีัตถปุระสงคเพื่อสรางและพฒันาตัวบงชี้การจัดการความรูของครูใน 

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกดักระทรวงศึกษาธิการ และเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสมัพันธ

โครงสรางเชงิเสนตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  

กับขอมูลเชิงประจักษ     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย     คือ         ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน           สังกัด 

กระทรวงศึกษาธิการ    จํานวน  826  คน    ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน    เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยเปนแบบสอบถาม      วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานโดยใชโปรแกรม  SPSS    และใชโปรแกรม   LISREL    

Version  8.72      ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั     และการวเิคราะหองคประกอบ      

เชิงยนืยนัอันดบัที่สอง  เพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางเชงิเสนการจัดการความรูของ

ครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ กับขอมูลเชิงประจักษ 

 ผลการวิจยั  พบวา 

 องคประกอบหลักทั้ง   6  องคประกอบ   คือ  การกาํหนดความรู  การแสวงหาความรู   การ

สรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรู   การเก็บความรู และการนาํความรูไปใช  เปนองคประกอบสําคัญ

ของการจัดการความรูของครู ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร   โดยองคประกอบ

ที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบเรียงลําดับจากมากไปนอย  คือองคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู  

(.96) องคประกอบดานการสรางความรู(.91) องคประกอบดานการแสวงหาความรู (.91) องคประกอบ

ดานการเก็บความรู  (.88)  องคประกอบดานการนาํความรูไปใช (.88) และองคประกอบดานการ

กําหนดความรู  (.77)    ซึ่งทั้ง  6  องคประกอบหลัก  จะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอยทั้งหมด  

23  องคประกอบ  และตัวบงชี้การจัดการความรู 80 ตัวบงชี้  ประกอบดวย  ตัวบงชี ้ดานการกําหนดความรู  

11  ตัวบงชี้    ดานการแสวงหาความรู  12  ตัวบงชี้      ดานการสรางความรู  13  ตัวบงชี้      ดานการแลกเปลี่ยน

ความรู 23  ตัวบงชี้     ดานการเก็บความรู  9  ตัวบงชี ้ และดานการนาํความรูไปใช 12  ตัวบงชี้  

ผลการทดสอบความเที่ยงตรงของโมเดลโครงสรางเชงิเสนตวับงชี้การจัดการความรูของครูใน 

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน     สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ      โดยใชคา ไค-สแควร   คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  

และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว  พบวา  โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   

อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ 
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This   research  aims  at  developing  composite  indicators  for  knowledge 

management  of  teachers  in   Basic  Education   Institutions  under  the   Ministry  of  

Education; to use empirical  data and  to  test  the  validity  of  the  structural  model  of  

knowledge  management  of  teachers in  Basic  Education  Institutions   under   the   

Ministry  of   Education. The  research  sample  consisted  of   826   teachers  in   Basic   

Education   Institutions  under  the  Ministry  of  Education.  The  Mult – Stage  Random 

Sampling  method  was  used  for  sampling. The research data   were  collected  by  

questionnaire  and  analyzed  by  descriptive  statistics  using  SPSS  for  Windows,    

confirmatory  factor Analysis, and  second - order  confirmatory  factor  analysis  using  

LISREL Version  8.72 

 

 The  following  conclusions  were  based   on  the   finding   of   this  research.: 

 The  factors  which  influenced   knowledge management of  teachers  in   Basic  

Education Institutions  under  the  Ministry  of  Education consisted  of  six  factors; 

knowledge  identification, knowledge acquisition,  knowledge creation,  knowledge transfer,  

knowledge  storage, and knowledge utilization.   The composite   indicators  of  knowledge 

management  of  teachers consisted   of   six   major  factors  in  the  order  of  weight  as  

follow : knowledge transfer (.98),  knowledge creation(.91),  knowledge  acquisition (.91), 

knowledge   storage (.88), knowledge  utilization (.88),and  knowledge   identification (.77). 

The  six  factors  must  be  practiced   via  23  (variables  which  were)   minor  factors   and  

80  variables  which  were  the  indicators  of  knowledge management. There were  11  

indicators  of  knowledge  identification,  12  indicators  of  knowledge  acquisition,   13  

indicators  of  knowledge  creation,  23  indicators  of  knowledge transfer,   9  indicators of  

knowledge   storage,  and  12  indicators  of   knowledge  utilization. 



 The  results  of  the  structural  validity  test of  the  model of  knowledge 

management  of  teachers  in   Basic  Education   Institutions  under  the   Ministry  of  

Education  with  the  empirical   data   by  using  Chi – square,  the  Goodness  of  Fit  Index  

and   the   Adjusted Goodness  of  Fit  Index  revealed  that  the   model  significantly  

correlated  with  the  empirical  data. 

 

 

 

  



บทที่  1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ชวงรอยตอระหวางศตวรรษที่ 20และศตวรรษที่21ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงหลายอยางที่สงผล 

ตอความเปนอยูของมนษุยทัว่โลก    เร่ิมต้ังแตการลมสลายของลทัธิสังคมนยิม  สงผลใหลัทธทินุนิยม

เขามาไดอยางเต็มที่   ผลที่ตามมาก็คือ  การเกิดกระแสโลกาภิวัตนและเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งนาํไปสู

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกเปนระบบใหม   ที่เรียกวาสังคมสารสนเทศ  (Information  Society)  

หรือ  สังคมแหงความรู (Knowledge Society)  หรือ สังคมเศรษฐกิจฐานความรู  (Knowledge – 

Based   Society  Economy) และการจัดการความรู   (พรธิดา   วิเชียรปญญา. 2547 : 11; รุงเรือง 

ล้ิมชูปฏิภาณ. 2545 : 45)    ซึ่งหมายถึง ระบบที่ตองอาศัยการแพรกระจาย   และการใชความรูเปนตัว

ขับเคลื่อนหลกัทีท่ําใหเกิดการเติบโต  สรางความมัง่คั่ง  สรางงานในทกุภาคของสังคม  ไมวาจะเปน

ภาคเศรษฐกิจ  ภาคเกษตรกรรม  ภาคอุตสาหกรรม  ภาคบริการและภาคการศึกษา  รวมทัง้เปนระบบ

ที่ตองมกีารใชความรูและนวตักรรม  (Innovation)  เปนปจจัยหลักในการพัฒนาประเทศและองคการ

มากกวาเงนิทนุและแรงงานดังเชนในอดีตที่ผานมา การเปลี่ยนแปลงเหลานี้จึงสงผลกระทบตอองคการ  

ตอวิธีคิด  และตอกระบวนการทํางานของคนที่อยูในองคการ   ตลอดจนแรงขับขององคการที่มุงการ

แขงขันและความเปนเลิศที่มกีารใชความรูเปนฐาน (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547: 16-17) องคการ

ตางๆ จงึตองปรับตัวไปสูการสรางนวัตกรรมและองคความรูใหม (สิปปนนท  เกตทุตั. 2544 : 69-70)     

ซึ่งการจัดการความรู   เปนปจจัยสําคญัประการหนึ่งที่จะชวยใหองคการสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว       

และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เพื่อใหความรูที่มีอยูอยางกระจัดกระจายและมากมายในองคการไดใช

ประโยชน     และสงเสริมใหบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรู  (ปณิตา  พนภัย. 2544 :1) 

 แนวคิดในการจัดการความรู (Knowledge  Management)     จึงมบีทบาทสําคญัอยางยิ่ง

สําหรับองคการทุกประเภทในปจจุบัน (พรธิดา  วิเชยีรปญญา. 2547 : 9)  โดยการจัดการความรูจะ

เปนเครื่องมือที่สําคัญในการปฏิบัติ โดยนําความรูที่เกิดขึ้นในองคการมาจัดการและประยุกตใชเพื่อ

การพัฒนา (วิจารณ  พานชิ. 2547. Online : 23)   และใหเกิดความไดเปรียบในระบบสังคมและ

เศรษฐกิจใหมของโลกทีเ่ปนสังคมแหงการใชความรูเปนตัวนํา (Becerra–Fernandez; &  Stevenson. 

2001: 507; citing  Drucker. 1998)     โดยความรูที่จะนํามาใชเพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมายนัน้ 

จําเปนจะตองมีการจัดการความรูอยางเปนระบบ  (แสวง  รวยสูงเนนิ. 2547: 3)  ทั้งในมุมมองดานการ

กําหนดนโยบาย  การวางแผนและการปฏิบัติเพื่อใหเกดิการพัฒนาประสิทธิภาพองคการ (Petridies;& 

Gulney. 2003 : Online)  และไดกลายเปนสวนสําคัญของกลยทุธดานความรูในองคการ  โดยเริ่มตน
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จากแนวคิดที่ไดรับความนยิมอยางสูงในชวงป ค.ศ.1995-1996  ของ  Lkujiro  Nonaka และ 

Hirotaka Takeuchi   ซึง่ไดพิมพหนังสือชือ่ The Knowledge Creating Company  หนังสือเลมนี้ มี

อิทธิพลอยางสูงตอวงการธรุกิจเปนจาํนวนมาก   โดยไดใหความสําคัญและตระหนักถงึประโยชนที่จะ

เกิดขึ้นกับองคการ    ในการนาํกลยุทธการจัดการความรูไปใชเพื่อเพิม่พนูประสิทธิภาพองคการ

โดยเฉพาะอยางยิง่ในป ค.ศ. 1997-1998    หนงัสอืเกี่ยวกับแนวคิดในเรื่องของการจัดการความรู  

ไดรับความนิยมอยางแพรหลาย      และนับต้ังแตนัน้มา การจัดการความรูไดกลายเปนเรื่องสําคัญที่

องคการชัน้นาํทั่วโลกไดนําไปประยุกตใช  (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547: 16-17)  เพื่อเพิม่พูน

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในผลผลติ     บริการและผูรับบริการในทุกกลุมและทุกประเภทของ

องคการ (Sallis ; &  Jones. 2002 : 1-2) 

 สําหรับประเทศไทยทัง้ภาครัฐและเอกชน ตางเริ่มต่ืนตัวในการทาํความเขาใจและนําเอา

ศาสตรของการจดัการความรูมาใชเพื่อประโยชนในการเพิ่มประสทิธิภาพองคการมากขึ้นโดยการจดัตั้ง

สถาบันระดับชาติมารับผิดชอบในเรื่องนี้โดยตรง  คือ สถาบันการจัดการความรูเพือ่สังคม (สคส.)  ที่มุง

สงเสริมและสนับสนนุใหหนวยงานภาครัฐและเอกชนไดมีการนาํแนวคดิของการจัดการความรูไปใชจน

ประสบความสําเร็จ (วิจารณ  พานิช. 2547 : 62-67)   นอกจากนีก้ารตีพิมพหนงัสือที่เกี่ยวกับแนวคิด

ในเรื่องของการจัดการความรูที่เกิดขึ้นเปนจํานวนมากทัง้ในรูปของหนงัสือและบทความตางๆ ที่มุง

อธิบายและใหความสาํคัญตอการจัดการความรูในองคการและในสถานศึกษาวา สถานศกึษาเปน

แหลงที่สรางความรูที่มีพลงัมากที่สุด  และเปนองคการที่ตองมีการจดัการความรูมากที่สุด   โดยมีครู

เปนตัวนําการใชความรูเปนฐานเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน (วิจารณ  พานิช. 

2547 : 62-67)     ซึ่งมีหลายหนวยงานที่ประสบความสําเร็จจากการนาํจัดการความรูไปใช      อาทิ 

โรงพยาบาลบานตาก  จังหวัดตาก โรงพยาบาลศิริราช  สํานักงานสาธารณสุข จังหวัด

พระนครศรีอยธุยา   มหาวิทยาลัยศรีปทมุ   โรงเรยีนสตรวีิทยา    โรงเรยีนมนีประสาท    รวมทัง้    การ

ดําเนนิการโครงการจัดการความรูของสาํนกันโยบายและแผน   สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  

ในป 2548    เพื่อเปนแบบอยางใหหนวยงานทางการศึกษา ไดมีการนาํการจัดการความรูไปใชเปนฐาน

ในการจัดการศึกษาใหทนักบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 

 การจัดการศึกษา   จงึตองปรับเปลี่ยนใหเทาทันตามกระแสการกระจาย   และพัฒนาการของ

เทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (Enriquez. 2001 : 211)    และตองมุงพฒันาใหคนมีการ

เรียนรูตลอดชีวิต  มีสวนรวม  และสนับสนุนซึง่กนัและกัน       เพราะทุกสวนและทุกฝายจะเปนทั้งผูให

ความรูและผูรับความรู (พนม  พงษไพบูลย. 2543 : 2)  ที่ตองมกีารใชความรูเปนฐานในการดําเนนิงาน       

ซึ่งการศึกษาจะเปนรากฐานและเปนเครื่องมือที่สําคญัในการพัฒนาคน และพัฒนาคุณภาพการ

จัดการเรียนการสอนและผูเรียนเปนสําคญั (นงลักษณ  วิรัชชยั. 2542 : 287)   ดังนั้น  เพื่อใหมกีารใช
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การศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนาคนและพัฒนาประเทศอยางจริงจัง จึงไดกาํหนดใหมกีารพฒันา

วิชาชพีครูไวในมาตรา 81 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยในปพทุธศักราช  2540  และใหครูตอง

อาศัยความรูในการพัฒนาคณุภาพการจัดการเรียนการสอน ทีมุ่งใหผูเรียนเปนมนุษยที่สมบูรณทั้ง

รางกาย    จติใจ    สติปญญา    ความรู   และคุณธรรม    มีจริยธรรม    และวัฒนธรรมในการ

ดํารงชีวิต  สามารถอยูรวมกบัผูอ่ืนไดอยางมีความสุข    รวมทัง้ใหจัดการศึกษาโดยใชความรูเปนฐาน

และใหมีการจัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นทกุเวลา ทุกสถานที่     (สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา. 2546 : คํานาํ)         

 นอกจากนี ้ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 -2549) ยังมุงใหมี

การพัฒนาใหสังคมเขมแข็งและมีดุลยภาพใน 3 ดานคอืสังคมคุณภาพ สังคมภูมิปญญาและการเรียนรู   

สังคมแหงการสมานฉนัทและเอื้ออาทรตอกัน โดยในดานของสังคมภมูิปญญาและการเรียนรู   มุงใหมี

การจัดการศึกษาทีเ่ปดโอกาสใหคนไทยสามารถเรียนรูไดตลอดชีวิต รูเทาทันโลก และเตรียมพรอม

สําหรับการเปลี่ยนแปลง  และความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีและวิทยาการตางๆโดยใช

การศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนา (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต.ิ 

2544 : 2-4)    

การพัฒนาการศึกษาของชาติ  จึงมุงใหสถานศกึษาซึ่งเปนหนวยปฏิบัติการทางการศึกษาที่อยู

ใกลชิดกับผูเรียนมากที่สุด และเปนหนวยที่ใหบริการการเรียนการสอนแกผูเรียนโดยตรง ไดมีการนาํ

การจัดการความรูไปใชจนประสบความสาํเร็จ เนื่องจากสถานศกึษาจะเปนแหลงที่สรางความรูที่มพีลัง

มากที่สุด (วิจารณ  พานิช.2547 : 62-67)    ไมเพียงแตการจัดการศึกษาในระดบัมหาวทิยาลยัและ

วิทยาลัยเทานัน้ที่มีความจําเปนจะตองนําศาสตรแหงการจัดการความรูมาใชเพื่อพฒันาผูเรียนและการ 

ศึกษา ในระดับสถานศึกษาก็ตองมีการนํากลยุทธการจัดการความรูมาใชจัดการศึกษาเพื่อความเปน

เลิศ  เพื่อใหสามารถสนองความตองการของประเทศในยุคสังคมแหงความรูได (กระทรวงศึกษาธกิาร. 

2545 : 45;  & Sweeney; & Mcfarlin.2002 : 13)  

  สถานศกึษาทีม่ีการจัดการความรู  จะมีผลผลิตและบริการที่ไดรับการยอมรับมากขึน้ (Sallia;  

&  Jones. 2002 : 72-73)    และในฐานะที่สถานศึกษาเปนองคการประเภทบริการทางการศึกษาใน

การสรางคนใหมีความรู   ความสามารถ  และทักษะที่เพยีงพอ    เหมาะสมกับความกาวหนาของ

เทคโนโลยีและวิทยาการตางๆ มีความสามารถในการแขงขันในเวทโีลก (กรมสามัญศึกษา. 2545 : 11)     

มีความสามารถในการคิดสรางสรรค  การคิดวิเคราะห   สังเคราะห สามารถตดัสินใจไดดวยตนเอง

อยางชาญฉลาด (Wilson. 2002 : 1)       และยังชวยในการเตรียมตวัและพัฒนาผูเรียนไปสูยุคขาวสาร

และสังคมแหงการเรียนรูไดเปนอยางดีอีกดวย  (Petridies; & Gulney. 2004 : Online)  นอกจากนี้ ยัง

ชวยเพิ่มพนูความสามารถของครูไดอยางตอเนื่อง และยังชวยเสรมิสรางวัฒนธรรมการคิดอยางเปน

ระบบของครูไดอีกดวย (วิชยั  วงษใหญ. 2542 : 9;  และณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. 2544 : 109)     ดังนัน้  
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สถานศกึษา จึงตองมี “ครู” ที่มีความรู ความสามารถในการใชการจดัการความรู  เปนเครื่องมอืและ

กลไกสําคัญทีจ่ะชวยใหการจัดการเรียนการสอนใหประสบความสาํเร็จตามทีมุ่งหวงั   (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน. 2546 :10 ; & วรีนุช ปณฑวณิช.2547: 14; & R.F.; & J.M.  

1998:132-134)  

การที่ครูจะตองปฏิบัติภารกิจที่สําคัญในการฝกทกัษะ  กระบวนการคดิใหแกผูเรียนและใหรูจัก

การแสวงหาความรู ขอมูลขาวสารและรูจักประยุกตความรูมาใชเพื่อประโยชนตอตนเองและชาติ 

(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 : 10; และ ไพโรจน  กลิน่กหุลาบ. 2547 : 28)    

ตองสรางเครือขาย  และแหลงการเรียนรูทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ใหสอดคลองกับบริบท

ของสังคมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป  มีการแลกเปลี่ยนความรู  และประสบการณ  เพื่อการพัฒนาคุณภาพการ

เรียนการสอนและผูเรียนใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมในโลกปจจุบัน (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2545:1-4) เพื่อใหเปนไปตามหลกัสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

พุทธศกัราช 2544   ที่มุงใหผูเรียนมีความคิดสรางสรรค ใฝรู  ใฝเรียน  และรักการคนควา เพือ่ใหมี

ความรูทีเ่ปนสากล รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางวิทยาการ สามารถใชเทคโนโลยีได

เหมาะสมกับสถานการณ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2545 : 9)     และใหสอดคลองกับแผนยทุธศาสตรสู

การปฏิบัติของกระทรวงศึกษาธิการ ทีมุ่งใหครูไดมีการใชกลยทุธการจัดการความรูเปนตัวนําเพื่อให

เกิดสังคมฐานความรูในสถานศึกษา (กระทรวงศึกษาธกิาร. 2547 ก. 9; และบทสงทาย) และมี

ความสามารถในการนําการจัดการความรูไปใชในการพฒันาการเรียนการสอนใหเกดิประสิทธิภาพ 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2548 : 1-9)  ครูจึงตองปรับตัวใหทนักับสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว   มีความสามารถในการรับรูขาวสาร  การจัดการความรู    การสรางสรรค

องคความรู  ตลอดจนนวัตกรรมใหมๆ  (พระเทพ. 2548 : 15) และตองเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียน

การสอน  จากการเปนผูใหความรูแกผูเรียน   มาเปนการใหความรูดวยวธิีใหผูเรียนรูจักคิด   รูจกัสราง

องคความรูและรูจักประยุกตใชความรูใหเหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง และยังชวยใหครูมีความพรอม

ในการเขาสูยคุขาวสารในปจจุบันไดอยางเปนผลด ี  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 

2546: 16-39; & วิจารณ  พานิช.  2547 : 62-65 ; & Cunningham; & Corderio. 2000 : 71-72; &   

Petrash. 2001: 16; Sallis & Jones. 2002: 1-2;  & Petridies & Gulney. 2003 : Online) 

 เห็นไดวามีความพยายามทีจ่ะใหการจัดการความรูมีบทบาทตอการพฒันาการเรียนการสอน

มากขึ้นทัง้ในบริบทของกฎหมายละในบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมดงัที่ไดกลาวมาแลวขางตน      

อยางไรก็ตาม  ผลจากการประเมินคุณภาพการศึกษาและความสามารถในการแขงขันทางการศึกษา

ของคนไทยนบัต้ังแต ป พ.ศ.2539 เปนตนมา จนถึงปจจุบัน  พบวา ความสามารถในการแขงขันทาง



 5 
การศึกษาของคนไทยลดลงมาโดยตลอด (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ.2547 : 4)     ซึ่งสอดคลองกับผลสอบ

วัดคุณภาพการศึกษาระดับชาติต้ังแตป 2544 เปนตนมา  ทีพ่บวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน

และคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูในประเทศโดยภาพรวมมีคุณภาพต่ําลงทกุป ซึ่งเปนการ

สะทอนใหเห็นถึงคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูและคุณภาพของครูวา ยังไมสามารถบรรลุ

ตามเปาหมายและวัตถุประสงคทั้งในขอกําหนดของกฎหมายและในมติิของสังคมแหงความรู ที่ใหมี

การใชการจัดการความรูเปนตัวนาํในการเพิ่มพนูประสทิธิภาพการจดัการเรียนการสอน  (ผลสอบวัด

คุณภาพการศกึษาระดับชาติ. 2547 : 15; และวีรนุช  ปณฑวณิช. 2547: 12)        และจากรายงานการ

ติดตามประเมนิผลการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ : คร่ึงแผนฯ ฉบับที่ 9     ยังไดสรุปวา 

คุณภาพการศกึษาของไทย  ตองมกีารปรับปรุงอยางจริงจังและตอเนื่อง  (สํานกังานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ. 2547 : 2-23)   

 ประเด็นปญหาวิกฤตเกี่ยวกบัคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของคร ู   ซึ่งเปนปจจัยหลักที่

ทําใหมีการจัดทําแผนการศกึษาแหงชาติ (พ.ศ.2545-2559) ที่สอดคลองกัน  กคื็อ  คุณภาพการจัด

การศึกษาของไทยมีมาตรฐานคอนขางต่ํา  เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานการศึกษาของอีกหลาย

ประเทศในระดับเดียวกนั เนื่องจากวิธีสอนของครูยังคงใชวิธีบอกความรูโดยยึดวชิาเปนตวัตั้ง  ไม

สามารถทําใหผูเรียนเผชิญและแกปญหาในชีวิตจริงได   นอกจากนี ้ การจัดการเรียนการสอนของครูยัง

ขาดการบูรณาการในการใชความรูเปนฐาน  เพื่อใหผูเรียนเกิดการใฝรูอีกดวย  (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2546 : 33-34) 

 ปญหาเหลานีไ้ดแสดงใหเหน็ถึงความจําเปนวา  สถานศึกษาจะตองเปนองคการที่ตองมกีาร

นําการจัดการความรูมาใชมากกวาองคการประเภทอื่น  (Hoy &  Miskel. 2001: 32; & Rowley. 1999: 

416-417) โดยครูจะตองเปนตัวนาํในการปฏิบัติการจัดการความรู (Petrash. 2000 :16) และตอง

ตระหนักวา  ความรูเปนสิ่งขบัเคลื่อนหลกัที่จะนําไปสูความสําเร็จ    รวมทั้ง    ผูบริหารสถานศึกษาตอง

เห็นคุณคาของการจัดการความรู   เพือ่การพัฒนาคณุภาพการจัดการเรยีนการสอนของครูและการ

พัฒนาผูเรียนใหเกิดประสิทธิภาพอยางแพรหลายตามวิสัยทัศนของสถานศกึษา  (วิจารณ พานิช. 

2547 : 23; และ Sallis;  &  Jones. 2002 : 2-10)   

 การศึกษาตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษา     จะชวยใหไดคําตอบเกี่ยวกับ

องคประกอบและตัวแปรที่สําคัญที่จะชวยใหครู และสถานศกึษาไดนํากระบวนการจัดการความรูไปใช

ในการจัดการเรียนการสอนไดดีข้ึน  ซึ่งตวับงชี้การจัดการความรู จะเปนสิ่งกาํหนดหรือบงบอกถงึความ

เขมแข็งทางวชิาการของครแูละสถานศกึษา เปนมาตรวัดอัตราหรือระดับของการปฏิบัติงานทีดี่ที่สุด 

(Best Practice) ของครู วาอยูในระดับใด (Sallis & Jones. 2002 : 72-73)  เปนตวัวัดผลการปฏิบัติที่

สามารถแสดงเปนหลกัฐาน (Lee; & Jacobs. 2003 : 1-2 )    และระดับของการปฏิบัติงานของ
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หนวยงานและผูปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน (เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ. 2545 : 6) เชนเดียวกบัการ

บริหารจัดการดานทรพัยากรบุคคล เทคโนโลยี และทรัพยากรทางการเงิน (Erlach.; et.. al. 2002 : 

196-200; Collison; & Parcell. 2004 : 5-10)     รวมทั้ง    ยงัสามารถใชเพื่อการตรวจสอบและ

ประมวลผลยอนกลับการบริหารและการจัดการศึกษาในสถานศึกษา และการจัดการเรียนการสอนของ

ครูไดอยางเปนผลดีอีกดวย (Housel; & Bell, 2001 : 33) 

 จากปญหาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูที่กลาวขางตน  ประกอบกับความตองการที่จะ

พัฒนาการศึกษาและเยาวชนไทยใหมีความรู ความสามารถตามที่มุงหวงั รวมทัง้ความสาํคัญและจําเปนที่ครู

จะตองนาํการจัดการความรูไปใชในสถานศึกษา     ที่มุงการใชความรูเปนฐานในการพัฒนา        และเพิ่มพนู

ประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ  2545 : 

1-4) โดยเหตผุลหลักที่ตองมีการศึกษาการจัดการความรูของครู ก็เพือ่แสดงใหเหน็วาการจัดการความรู

เปนเรื่องสาํคัญที่ครูตองใชเปนกลยทุธในการจัดการเรียนการสอน (Armstrong, M.; & Baron, A. 

1998 : 269)  แตเพื่อใหเกดิความมัน่ใจวาการจัดการความรูของครูเปนอยางไร  จึงตองมกีารสรางตัว

บงชี้ที่สามารถแสดงผลการวดัไดอยางเหมาะสมและมัน่ใจ  (Berrah, L.; et. al. 2000: 212) ซึ่งตัวบงชี้

การจัดการความรูของครู  จะบงบอกถงึความเขมแข็งและความเปนผูนาํทางวิชาการของครูได 

(สํานักงานปฏรูิปการศึกษา. 2545 : 12-19; และกระทรวงศึกษาธิการ. 2545 : 45)  

 งานวิจยันี้ จึงมุงพัฒนาตวับงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ         โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor 

Analysis) ซึง่เปนวธิีการที่มคีวามเหมาะสม และเปนทีน่ยิมใชกนัมากที่สุด (Johnstone.1981: 60; & 

นงลักษณ วิรัชชัย. 2541 : 23-27; Orr; & Persson. 2003 : 39) ซึ่งตัวบงชี้การจัดการความรู นอกจากจะ

เปนมาตรวัดการปฏิบัติงานของครูวาอยูในระดับใด   และมปีระสิทธิภาพ    หรือไม   ดังที่ไดกลาวขางตนแลว 

ยังชวยใหไดคําตอบ หรือ ขอคนพบตัวบงชี้การจัดการความรูที่เหมาะสมตอการจัดการเรียนการสอนของครูใน

สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ อีกดวย (Sallis;&Jones.2002: 72-73; สํานกังาน

ปฏิรูปการศึกษา. 

2545:13-14) 

 

คําถามการวิจัย 
              ผูวิจัย  ไดต้ังคาํถามสําหรับการวิจยัในครัง้นี ้ ดังนี ้

  1. การจัดการความรูของครใูนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   มีตัวบงชี้

อะไรบาง   
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        2.  ตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร    มี

ความสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ    หรือไม 

    

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจยัไดกําหนดวัตถุประสงคไวดังนี ้

1. เพื่อสรางและพัฒนาตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน    สังกดั 

กระทรวงศึกษาธิการ   

2. เพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนตวับงชี้การจัด 

การความรูของครู  ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ  กบัขอมูลเชิงประจักษ 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการพัฒนาตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน      สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ      มีความสําคัญ  ดังนี ้

1. ทําใหไดตัวบงชี้การจัดการความรูของครู  ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     สังกัดกระทรวง 

ศึกษาธกิาร 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการนําการจัดการความรูของครูและสถานศึกษาไปใชให 
เหมาะสมตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนี ้  ผูวจิัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไว  ดังนี ้

 ประชากรที่ใชในการวจิัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานชวงชั้นที ่ 3-4 สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ    ในกรงุเทพมหานคร    จํานวน  11,725  คน     (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน. 2547 : 59)  
 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้  ไดแก  ครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานชวงชัน้ที ่ 3-4  

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ในกรุงเทพมหานคร   ซึง่กาํหนดขนาดตามตารางของยามาเน  (Yamane. 

1967 : 887)  โดยกําหนดชวงความเชื่อมัน่ที่  3 σ      คาความคลาดเคลื่อนเทากบั  ± 5 เปอรเซ็นต     

ไดจํานวนตัวอยาง  826  คน 
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 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  ตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน      

สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร ประกอบดวย องคประกอบหลกัดานกระบวนการจัดการความรู  6 องคประกอบ  

และองคประกอบยอยรวม 23 องคประกอบ    ซึ่งไดจากการวเิคราะห สังเคราะห เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ     โดยผูวิจัยไดใชเปนตัวแปรแฝงในโมเดลความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสน เพื่อใหไดตัวบงชี้ที่

เปนตัวแปรสังเกตไดจากการศึกษาครั้งนี ้   ดังนี ้

   1.  องคประกอบหลักดานการกําหนดความรู    ประกอบดวย องคประกอบยอย 4  

องคประกอบ    ไดแก 
1.1  องคประกอบยอย  วิสัยทัศน 

1.2  องคประกอบยอย  ผูนาํ 

1.3  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ 

1.4  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม 

   2.  องคประกอบหลักดานการแสวงหาความรู  ประกอบดวยองคประกอบยอย 3  

องคประกอบ    ไดแก 
    2.1  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ 

    2.2  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม 

    2.3  องคประกอบยอย  การเรียนรู 

   3.  องคประกอบหลักดานการสรางหาความรู  ประกอบดวยองคประกอบยอย 4  

องคประกอบ    ไดแก 
3.1  องคประกอบยอย   องคการ  

3.2  องคประกอบยอย   เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3.3  องคประกอบยอย   ความรู ความสามารถ  

3.4  องคประกอบยอย   การมีสวนรวม 

   4.  องคประกอบหลักดานการแลกเปลี่ยนความรู  ประกอบดวยองคประกอบยอย 6 

องคประกอบ    ไดแก 
4.1  องคประกอบยอย   องคการ 

4.2  องคประกอบยอย   วัฒนธรรมองคการ   

4.3  องคประกอบยอย เทคโนโลยีสารสนเทศ 

4.4  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ  

4.5  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม 
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4.6  องคประกอบยอย  การเรียนรู 

   5.  องคประกอบหลักดานการเก็บความรู  ประกอบดวย องคประกอบยอย 3  

องคประกอบ   ไดแก 
5.1  องคประกอบยอย  องคการ  

5.2  องคประกอบยอย  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

5.3  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ 

6. องคประกอบหลักดานการนําความรูไปใช  ประกอบดวย องคประกอบยอย 3 

 ตัวแปร    ไดแก 
6.1  องคประกอบยอย  องคการ  

6.2  องคประกอบยอย  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

6.3  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ 
 

ขอจํากัดในการวิจัย  
 การวิจยัครั้งนี ้ ไดกําหนดขอจํากัดในการวจิัยไว  ดังตอไปนี ้

               1. การวิจยัครั้งนี ้   ผูใหขอมูลเพื่อการวิจยั คือครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานชวงชัน้ที่ 3-4  

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนไปตามขอเสนอผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิที่ได

จากการสัมภาษณวา ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานชวงชั้นที ่ 3-4 เปนกลุมที่มีความรูในเรื่องการจัดการ

ความรู (Know Group) และปจจุบันไดมีการนาํการจัดการความรูไปใชในสถานศึกษามากขึ้น และ 

จากแนวคิดในการจัดการความรูของ วิจารณ    พานิช  (2547: 62-65)  และพีทราช  (Petrash. 2001 : 

16) ที่มุงครูเปนตัวนาํในการปฏิบัติเนื่องจากเปนความรูทีผู่กพันอยูกับงานหรือกิจกรรมที่ครูปฏิบัติ  เปน

ความรูที่ใชงานและสรางขึน้โดยครู หรือกลุมครูซึ่งเปนผูที่มีความสาํคัญมากที่สุดในการจัดการเรียน

การสอนการกาํหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้   เปนครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

ชวงชัน้ที่  3-4  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ในกรงุเทพมหานคร  เทานัน้  จึงอาจไมครอบคลุม หรือ 

อางอิงไปยังการจัดการความรูของครูทั่วประเทศได   

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 การวิจยัครั้งนี ้ ไดกําหนดนยิามศัพทเฉพาะ  ดังตอไปนี ้

  1. ตัวบงชี้  หมายถงึ   ส่ิงทีน่ํามาวัด  หรือชี้ใหเห็นคณุลักษณะหรอืสภาพการณที่สงผล

ตอความสําเรจ็ในชวงเวลาใดเวลาหนึง่ มีลักษณะเชงิคุณภาพหรือปริมาณซึ่งเกดิจากการรวมตัวแปร
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หลายๆตัวเขาดวยกนั  เพื่อใหเกิดคุณคาทีส่ามารถชี้ใหเห็นคุณลักษณะหรือสภาพการณนั้นได  และ

เพื่อใหเกิดประโยชนในการจัดการเรียนการสอนของครใูนสถานศึกษา 

  2. ครู  หมายถึง  ผูทีท่ําหนาทีห่ลักทางดานการจัดการเรียนการสอนและการสงเสรมิการ

เรียนรูของผูเรียนดวยวิธกีารตางๆในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานชวงชัน้ที่ 3 และ 4 สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ  

ในกรุงเทพมหานคร    

  3. การจัดการเรียนการสอน   หมายถึง     การจัดการศึกษาทีมุ่งการใชความรูเปนฐาน  โดย 

ยึดหลักวา  ผูเรียนทกุคนมคีวามสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองได   และสงเสริมใหผูเรียนได

พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ    ตามมาตรา 22   แหงพระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาต ิ

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2)  พ.ศ.2545 

                4. ความรู หมายถึง ผลที่ไดจากการเรียนรูและความเขาใจในสิ่งที่เรียนรูซึ่งเกิดจาก

ประสบการณ  คานิยม  ความเชื่อ  กระบวนการ  หรือขอมูลสารสนเทศ  สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน

ตอตนเองและสถานศกึษาได  ความรูแบงออกเปน  2  ประเภท  คือ 

   4.1 ความรูฝงลึกในคน (tacit knowledge)  เปนความรูที่ฝงอยูในตวัคน  แตยงัไมได

นําเสนอสูภายนอก เชน  ทกัษะ หรือความรูเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่มาจากประสบการณ  ความเชื่อ  

คานิยม  หรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

   4.2 ความรูเปดเผย  (explicit  knowledge) เปนความรูที่มกีารบันทึกไวเปนลายลักษณ 

อักษร และใชรวมกนัในรูปแบบตาง ๆ   เชน   เอกสารทางราชการ   การบันทกึ   การรายงาน   จดหมาย  

ขาวประกาศ     วีดิทัศน    ส่ิงพิมพ   หนงัสือ   ตํารา    

  5. การจัดการความรู    หมายถงึ    กระบวนการที่ครูมีการนาํเอาความรูฝงลึกในคนและ

ความรูเปดเผยมาใชเพื่อชวยเพิ่มพูนและสงเสริมใหการปฏิบัติงานดีข้ึน  ประกอบดวยกระบวนการ

ตางๆ 6 ข้ันตอน คือ การกาํหนดความรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรู  

การเก็บความรู  และการนําความรูไปใช       
   
  6. การจัดการความรูของครู  หมายถึง  กระบวนการการจัดการความรูของครูใน 

สถานศกึษา    เกิดจากการปฏิบัติของครู  หรือตองอาศัยความชวยเหลือ  สนับสนุน หรือความรวมมือจาก 

ผูบริหารสถานศึกษา หรือ  สถานศกึษา       เชน   ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดมีการเพิม่พูนความรู    

ความสามารถ    สถานศึกษามีหนวยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบในการจัดกิจกรรมการสรางความรู   

เปนตน 
  7. สถานศกึษา  หมายถงึ  สถานศกึษาในระบบโรงเรียนทัง้ของรัฐและเอกชนที่จัดการศกึษา

ในระดับการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  ชวงชั้นที ่ 3  และ  4  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ในกรุงเทพมหานคร 
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  8.การพัฒนาตัวบงชี้การจดัการความรู หมายถึง กระบวนการสรางและพัฒนาตัว

บงชี้การจัดการความรูของครู  โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  (Confirmatory 

Factor Analysis)  ในรูปของโมเดลความสมัพันธโครงสรางเชิงเสน กับ ขอมูลเชิงประจักษ     

ประกอบดวยขัน้ตอนตางๆ  6  ข้ันตอน คือ  การกําหนดองคประกอบและตัวบงชี้การจัดการความรู    

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย     การพัฒนาเครื่องมือและตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย     

การเก็บรวบรวมขอมูล     การวิเคราะหขอมูล   และการอภิปรายผลการวิจัยและใหขอเสนอแนะ 

  9. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั  หมายถึง  วธิีการทางสถิติที่วิเคราะหบงชี้วา 

ตัวแปรตางๆทีว่ิเคราะหได  เปนตัวแปรบงชี้องคประกอบนั้น  โดยพิจารณาจากคาน้ําหนกัองคประกอบ 

(Factor Loading) 

  10. น้ําหนกัองคประกอบ   หมายถึง    คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธระหวางตัวแปร   กับ 

องคประกอบ   โดยพิจารณาจากการคัดเลือกองคประกอบที่มีคาเทากับหรือมากกวา 0.30 (Tacq. 

1997: 280)   

  11. โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  หมายถึง  รูปแบบทีแ่สดงความสมัพันธ

ระหวางตัวแปรแฝง (Latent  Variables)  และตัวแปรที่สังเกตได (Observed  Variables)  ในรูปของ

ความสัมพันธโครงสรางเชงิเสน ที่ประกอบดวยองคประกอบหลกั    องคประกอบยอย และตัวบงชี้การ

จัดการความรูในสถานศึกษา    

11.1  ตัวแปรแฝง  หมายถึง  ตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรง แตมีโครงสรางทาง 

ทฤษฎทีี่แสดงผลออกมาในรปูของพฤติกรรมที่สามารถสงัเกตได  การศึกษาตัวแปรแฝงตองศึกษาและ

ประมาณคาจากตัวแปรที่สังเกตไดแทน 

11.2   ตัวแปรที่สังเกตได  หมายถึง  ตัวแปรที่สามารถวัดไดโดยตรง 

  12.  ตัวบงชีก้ารจัดการความรู  หมายถึง  ส่ิงทีน่ํามาวัด  หรือ ชี้ใหเห็นคุณลักษณะ  หรือ

สภาพการณทีส่งผลตอความสําเร็จในการจดัการความรูของครู  มีลักษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ ซึ่งชวย

เพิ่มพนูและสงเสริมใหการปฏบัิติงานดีข้ึน รวมทัง้สรางความเขมแข็งใหแกสถานศึกษาในฐานะผูนําความรู

ในสังคม ประกอบดวย องคประกอบหลัก  และองคประกอบยอย    ดังนี ้

                12.1  องคประกอบหลกัดานการกําหนดความรู  หมายถึง   การกําหนดหรือระบุวา  

ความรูใดที่ครูตองเรียนรู  เพื่อใชประโยชนในการจัดการเรียนการสอน   โดยคํานึงถงึความจาํเปน   

และประเภทของงานที่ตองปฏิบัติ  ประกอบดวย  องคประกอบยอย  4  ตัวแปร  คือ  องคประกอบยอย

ดานวิสัยทัศน  องคประกอบยอยดานผูนาํ องคประกอบยอยดานความรูความสามารถ และองคประกอบ

ยอยดานการมสีวนรวม 
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  12.1.1องคประกอบยอย  วสิัยทศัน หมายถึง การนําความมุงมัน่ในวสัิยทัศน

ของสถานศึกษา  มากําหนดเปนความรูเพื่อใหครูไดเรียนรูและสามารถนําไปปฏิบัติได    เพื่อใหการ

จัดการความรูมีจุดเนนและมีทิศทางที่ชัดเจน โดยใหครู/ผูเชี่ยวชาญมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน

นั้นๆดวย  เพื่อครูจะไดมีความภาคภูมิใจเมือ่นําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ 

    12.1.2 องคประกอบยอย  ผูนํา  หมายถงึ พฤติกรรมและความสามารถของ

ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําองคการ ในการแสดงบทบาทการนาํ   การสนับสนุน   การผลักดัน  

การจูงใจ    การประสาน   หรือ  แสดงอิทธิพลเพื่อใหมีการกาํหนดความรูทีจ่ําเปนไวในวิสัยทัศนของ

สถานศกึษา และเปนผูที่มีความรูที่เพยีงพอในการกาํหนดความรูไวในวิสัยทัศนของสถานศกึษา เพื่อให

ครูนําไปปฏิบัติได  เปดโอกาสและสงเสริมใหครูไดมีการนําการจัดการความรูไปใชในการจัดการเรียน

การสอนและเปนผูนาํในสรางบรรยากาศทีเ่ปนกนัเองในการกําหนดความรูรวมกนัของครู  รวมทั้งจดัให

มีการประเมนิผลความรูที่ไดใชไปแลวรวมกัน  เพราะความรูใหมเกิดขึ้นเสมอๆ 

    12.1.3   องคประกอบยอย   ความรู ความสามารถ  หมายถงึ การที่ครูเปนผูมี

ความรู ทกัษะ ความเชี่ยวชาญ  ชํานาญ และความสามารถทางวชิาการและงานที่ปฏิบัติ โดยอาศัย

และไมอาศัยเทคโนโลยีในการกาํหนดความรูหลักที่สถานศึกษาตองการใช เพือ่ความเปนเลศิทาง

วิชาการ  รวมทั้ง  การไดรับการสงเสรมิ  สนับสนนุ  ใหครูไดมีการศึกษาตอเพื่อเพิม่พนูความรู 

ความสามารถ   

    12.1.4  องคประกอบยอย   การมสีวนรวม   หมายถึง  การทีเ่ปดโอกาสใหครู

ทุกคนในสถานศึกษาเขามามสีวนรวมในการกําหนดความรูไวในวิสัยทัศนที่สถานศึกษาตองการ  ในดาน

ของการรวมคดิ รวมวางแผน รวมตัดสินใจ รวมดาํเนนิการและรวมประเมินผล เพื่อใหเกิดบรรยากาศ

ความรวมมือและไมเกิดความตึงเครียดเมื่อมีการนาํความรูไปใช 

      12.2  องคประกอบหลกั   การแสวงหาความรู  หมายถงึ การที่ครูมีการสืบเสาะ  

คนหา  และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยูตามที่ตางๆทั้งในและนอกสถานศึกษาอยาง

อิสระ  โดยไดรับการสงเสรมิและสนับสนนุจากผูบริหารสถานศกึษาและเพื่อนรวมวชิาชีพ  เพื่อนาํมาใช

ในการปฏิบัติงานและพัฒนางานอยางสม่าํเสมอจนเกิดทกัษะและความชํานาญ การแสวงหาความรูจะ

ทําใหเกิดวฒันธรรมการใฝรู ประกอบดวย การแสวงหาความรูจากภายในสถานศกึษาและการแสวงหา

ความรูจากภายนอกสถานศึกษา   ดังนี ้

ก.การแสวงหาความรูจากภายในสถานศึกษา    เปนการสืบเสาะคนหาและ 

รวบรวมความรูจากแหลงตางๆของครูในสถานศกึษา  เชน  จากหองสมุดของสถานศึกษา   บทความ     

คูมือ  ตํารา เอกสาร คําสอน หลักสูตร  รายงานวิจยั ในรูปแบบของผลิตภัณฑความรู   เชน  ซอฟตแวร  

ส่ือและอุปกรณ   เอกสารอิเล็กทรอนกิส ทีเ่ก็บไวในสื่อรูปแบบตางๆ  และการแสวงหาความรูในรูปแบบ
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ของกระบวนการตางๆ เชน การระดมความคิด  การอภิปราย   การสอนงาน  การฝกอบรม การ

สัมมนา   การประชุม   การแสดงผลงาน  และระบบพี่เลีย้ง  เปนตน 

ข.การแสวงหาความรูจากภายนอกสถานศึกษา  เปนการสืบเสาะ  คนหาและ 

รวบรวมความรูจากแหลงตางๆของครูภายนอกสถานศึกษา     เชน   จากอินเตอรเนต็   ส่ือ   ส่ิงพมิพ  

จดหมายอิเล็กทรอนิกส    บทความ    โทรทัศน    วีดิทัศน   ภาพยนตร     ผูเชี่ยวชาญ   หรือภูมิปญญา

ทองถิน่     รวมทั้ง    การรวมมือกับองคการอื่นๆเพื่อสรางพันธมิตรและความเขมแข็งทางวชิาการของ

ครูและสถานศึกษา   เปนตน   

  องคประกอบหลักดานการแสวงหาความรู   ประกอบดวยองคประกอบยอย  3   ตัวแปร  คือ     

องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ  องคประกอบยอยดานการมสีวนรวม   และองคประกอบยอย

ดานการเรียนรู 

    12.2.1  องคประกอบยอย   ความรูความสามารถ หมายถงึ ความสามารถของ

ครูในการสืบเสาะ คนหา และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย  หรือแฝงอยูตามทีต่างๆทัง้ในและนอก

สถานศกึษา ทั้งที่อาศัยและไมอาศัยเทคโนโลย ี เพื่อเพิม่พูนทักษะในการปฏิบัติงานและประยุกตใชเพื่อ

การพัฒนาการเรียนการสอนและสถานศกึษา ใหการยอมรับในความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน

มีความสามารถในการใชคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ต รวมทัง้ ผูบริหารสถานศึกษาตองใหการยอมรับ  

สงเสริมและสนับสนนุ ในการแสวงหาความรูของครูทั้งจากภายในและภายนอกสถานศึกษา  และจาก

ผูเชี่ยวชาญ 

    12.2.2  องคประกอบยอย   การมีสวนรวม  หมายถงึ  การทีค่รูทุกคนใน

สถานศกึษา   มีอิสระและมีโอกาสในการสบืเสาะ คนหา และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย  หรือแฝง

อยูตามที่ตางๆทั้งในและนอกสถานศึกษา  มกีารชวยเหลือ   ใหการสนับสนนุและยอมรับซึ่งกนัและกัน 

ทั้งจากเพื่อนครูและผูบริหาร  รวมทั้ง  มีการรวมมือกบัหนวยงานตางๆเพื่อสรางพันธมิตรและความ

เขมแข็งทางวชิาการใหแกสถานศกึษา โดยไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจากผูบริหารสถานศึกษา 

    12.2.3  องคประกอบยอย   การเรยีนรู  หมายถึง  การแสวงหาความรูของครู

จากแหลงความรูที่หลากหลาย  เชน   หองสมุด  การระดมความคิด    การอภิปราย   การสอนงาน   

การฝกอบรม  การสัมมนา  การประชุม    อินเตอรเน็ต  จดหมายอิเล็กทรอนิกส  ส่ือ  ส่ิงพิมพ  เปนตน    

ทําใหเกิดการเรียนรูที่ดีและเปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน   ตอตนเอง   ผูเรียน   และ

สถานศกึษา และในที่สุดจะเกิดเปนวฒันธรรมการใฝรูของครูในสถานศกึษา 

   12.3  องคประกอบหลกั   การสรางความรู  หมายถงึ วิธกีารพัฒนาและสราง

ความรูใหมจากทักษะและความเชีย่วชาญ ชํานาญของแตละบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาใน

ลักษณะของการแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการระดมความคิด การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวาง
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บุคคลในกลุม ซึ่งทาํไดทัง้กอนลงมือทาํงาน  ระหวางการทํางานและสรุปประมวลประสบการณ

หลังจากการทาํงาน    ซึ่งอาจมีการทดลองใชความรูที่สรางขึ้นมาใหม หรือมกีารประกาศเปนองค

ความรูและนวตักรรมใหมของสถานศึกษา   ประกอบดวย องคประกอบยอย  4    ตัวแปร   คือ   

องคประกอบยอยดานองคการ   องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   องคประกอบยอยดาน

ความรู ความสามารถ    และองคประกอบยอยดานการมีสวนรวม 

    12.3.1  องคประกอบยอย   องคการ  หมายถงึ การมีหนวยงาน  หรือ  บุคคล

รับผิดชอบในการกําหนดและทํากิจกรรมการสรางความรู  เชน  การจัดประชุมเพื่อระดมความคดิ   การ

สัมมนา การสนทนา เปนตน   เพื่อใหไดความรูใหมที่เกิดจากกิจกรรมการสรางความรูของครู   ผูบริหาร

ใหการยอมรับและชื่นชมในผลงานที่เกิดจาการสรางความรูของครูหรือทีมงาน  มกีารสนับสนุนการให

รางวัล หรือการใหการยกยองเปนทีมงานมากกวาเปนรายบุคคล 

       12.3.2  องคประกอบยอย   เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถงึ ความเพียงพอใน

การจัดสรรงบประมาณ วัสดุ   อุปกรณ    ตลอดจน เครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ ที่เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของครู      ซึง่ชวยอํานวยความสะดวกในการสรางความรูผาน

ระบบเครือขายเทคโนโลยีตางๆไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  มีบุคลากรรับผิดชอบทางดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ   เปนการเฉพาะ 

    12.3.3  องคประกอบยอย   ความรู ความสามารถ   หมายถงึ วธิกีารพัฒนา

และสรางความรูใหมจากทกัษะ ความรูทีฝ่งลึกในคน และความรูเปดเผยทั้งที่เกิดจากการวิจัย และ

กิจกรรมความรูอ่ืนๆ  ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อประโยชนในการจัดการเรียนการสอนครู 

    12.3.4  องคประกอบยอย   การมสีวนรวม หมายถึง  มีโอกาส และไดรับการ

สงเสริม  สนบัสนุน ใหการมีสวนรวมในการพัฒนาและสรางความรูจากการมีปฏิสัมพันธรวมกนั ทั้ง

กอนและหลังการทาํงาน  ดวยการแลกเปลี่ยนประสบการณ    การระดมความคดิเห็น   การประชุม  

และการสัมมนา    เปนตน 

 12.4  องคประกอบหลกัดานการแลกเปลี่ยนความรู  หมายถงึ  การสงเสริม   และ 

สนับสนนุกิจกรรมการนําเอาความรูที่สราง หรือบันทกึไวออกมาเผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็ว     และ

เหมาะสมอยางเปนทางการและไมเปนทางการทั่วทั้งสถานศึกษาทั้งโดยทางตรงและทางออม     ซึ่งมี

รูปแบบตางๆในการแลกเปลีย่นความรู เชน การระดมความคิด การทาํงานเปนทีม   การใหคําปรึกษา   

การศึกษาดงูาน   การพิมพเผยแพร   การบรรยาย   การสาธิต   การประชุม  การอบรม  สัมมนา  การ

ฝกทักษะ  การจัดเสวนา    การสนทนา   การสรางเครือขาย   การประชุมทางไกลผานอนิเตอรเน็ต    

แผนที่ความรู   ฐานความรู  หนาแรกของเครือขาย (Home Page) และชองของขายงาน (Web Portal) 
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ของแตละบุคคลและสถานศึกษา  เปนตน โดยการแลกเปลี่ยนวิธกีารปฏิบัติที่ดีเลิศ (Best Practice) 

ระหวางกนัเพือ่สงผานความรูถึงกนัทัง้ที่อาศัย หรือไมอาศัยเทคโนโลยีเปนเครื่องมือในการแลกเปลีย่น 

ความรู   ประกอบดวย องคประกอบยอย 6 ตัวแปร  คือ องคประกอบยอยดานองคการ  องคประกอบยอย

ดานวฒันธรรมองคการ   องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   องคประกอบยอยดานความรู 

ความสามารถ   องคประกอบยอยดานการมสีวนรวม     และองคประกอบยอยดานการเรยีนรู 

    12.4.1  องคประกอบยอย   องคการ หมายถงึ  การมีรูปแบบเครือขายภายใน

สถานศกึษาทีไ่มเนนการใชอํานาจสั่งการหรือควบคุมอยางเขมงวด สามารถรับรู เรียนรูและแลกเปลี่ยน

กับหนวยงาน ทั้งภายในและภายนอก   ตลอดจนสิ่งแวดลอม ณ  ทุกจุดของการปฏิบัติงาน ซึง่ชวย

สงเสริมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู  รวมทัง้ มีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบกิจกรรมการ

แลกเปลี่ยนความรู  เชน    การระดมความคิด    การทาํงานเปนทีม    การใหคําปรึกษา     การสาธิต     

การอบรม  สัมมนา  การฝกทักษะ  การจัดเสวนา    การสนทนา   การประชุมทางไกลผานอนิเตอรเน็ต    

หนาแรกของเครือขาย และชองของขายงานของแตละบุคคลและสถานศึกษา    เปนตน  การจัดใหมี

สถานที ่หรือศูนยกลางในการแลกเปลี่ยนความรูระหวางเพื่อนครูดวยกนัในสถานศึกษา 

    12.4.2  องคประกอบยอย   วัฒนธรรมองคการ  หมายถงึ   การสงเสริมและ

สนับสนนุ  ใหครูมีอิสระในการปฏิบัติงานรวมกนั  โดยมุงความเปนเพือ่นรวมงานมากกวาความเคารพ

เชื่อฟง    สงเสริมความคิดนอกกรอบ (lateral thinking)  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creative Thinking)   

การใชสามัญสํานึกในการทาํงาน   การใชขอมูลหลักฐาน   และเหตุผลมากกวาการใชอํานาจความรูสึก

และอารมณ  การสงเสริมใหครูในสถานศึกษาเดียวกนัหรือตางหนวยงานไดนําเอาความรูที่สรางหรือ

บันทกึไวออกมาเผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็ว     และเหมาะสมอยางเปนทางการ  และไมเปนทางการ 

ทั่วทั้งสถานศึกษาทั้งโดยทางตรงและทางออม    

    12.4.3 องคประกอบยอย   เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถงึ การสงเสริมและ

สนับสนนุการมีเทคโนโลยทีีท่ันสมยั    มีประสิทธิภาพและเพยีงพอ    รวมทั้ง   มีเครือขายความรู   

สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันระหวางครูและบุคลากรตางๆในสถานศกึษาไดอยางรวดเร็ว  และ

ทั่วถงึทั้งองคการ เชน  จดหมายอิเลก็ทรอนิกส   กลุมเครือขายใหมรวมกนั (new-group)   เครือขาย

ภายในที่มีรูปแบบคลายอินเตอรเน็ต (intranet) และ อินเทอรเนต็ เปนตน  ซึ่งทําใหเกดิความ

หลากหลายในความรูที่เกิดการแลกเปลี่ยนนัน้ 

    12.4.4  องคประกอบยอย   ความรู ความสามารถ  หมายถงึ  การสงเสริม และ

สนับสนนุ  ใหครูไดใชความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพือ่ใหการแลกเปลี่ยน

ความรูเปนไปโดยงาย  รวดเร็ว  และทันเวลาที่ตองการ   ทั้งที่ เปนทางการและไมเปนทางการ   การ

แลกเปลี่ยนความรูทาํใหครูมคีวามรูเพิม่พนูขึ้น 
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    12.4.5  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม หมายถงึ  การกระตุนและสงเสริม

ใหครูมีปฏิสัมพันธในการแลกเปลี่ยนความรูจากเครือขายความรู ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  

โดยการขยายและนําความรูที่ไดจากการเก็บมาใช หรือนําความรูมาใชใหม ใหเกิดประโยชนในการเพิ่ม

ความสามารถและทักษะใหแกตนเองและสถานศกึษาในการทํางาน  การวางแผน   การแกปญหา   

การตัดสินใจ  การวัดและการประเมิน  รวมทั้ง  มีการแลกเปลี่ยนวิธกีารปฏิบัติที่ดีเลิศระหวางกนั (Best 

Practice)   

    12.4.6  องคประกอบยอย   การเรียนรู   หมายถงึ  การสงเสริมและสนับสนนุให

ครูไดมีประสบการณจากการแลกเปลี่ยนความรู จากกจิกรรมตางๆ  เชน   การสอนงาน   การประชุม   

การฝกอบรม  เปนตน ซึ่งการเรียนรูนีเ้ปนกระบวนการทีเ่กิดขึ้นเฉพาะภายในตัวบุคคลและเปนไปอยาง

ตอเนื่องตลอดชีวิต 

   12.5  องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู    หมายถึง   การนําความรูที่สรางขึน้

หรือที่ไดมาและบันทึกไวในสือ่ตางๆ   โดยสถานศกึษากาํหนดสิง่สําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู    

เชน   การวิจยัและการทดลอง  การบันทึกเปนฐานขอมูล (database) หรือการบนัทกึเปนลายลักษณ

อักษรที่ชัดเจน  ขอเท็จจริง  นโยบายหรือข้ันตอนการทาํงานที่อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู   

แลวนํามาจัดเก็บเปนหมวดหมูตามความจําเปนของการเรียนรูและวัตถุประสงคของงาน    มีการทํา

ดัชนีบอกเพื่อใหงายตอการสืบคนและสะดวก รวดเร็วตอการนาํความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป   รวมทั้ง  

การพิจารณาถึงหนวยงาน  บุคลากรและวิธีการที่จะเก็บรักษาความรูเพื่อนาํมาใชใหเกิดประโยชนได

อยางทนัเวลาและตรงตามความตองการ  ประกอบดวย  องคประกอบยอย 3  ตัวแปร   คือ   องคประกอบ

ยอยดานองคการ องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  และองคประกอบยอยดานความรู 

ความสามารถ 

    12.5.1 องคประกอบยอย   องคการ    หมายถงึ  การนาํ  หรือ การระบุความรูที่

สถานศกึษากาํหนดวาเปนสิง่สําคัญที่จะตองจัดเก็บไวเปนองคความรูหลักขององคการ       การมี

หนวยงาน หรือ บุคคลรับผิดชอบการจัดเก็บความรูหลกัของสถานศกึษา  การมีเครือขายการจดัเก็บที่

สะดวกและปลอดภัยเพื่อใหงายตอการสืบคน และสะดวก รวดเรว็ตอการนําความรูไปใชใหมในครั้ง

ตอๆไป การพจิารณาถงึวิธกีารที่จะเก็บรักษาและนาํมาใชใหเกิดประโยชนไดอยางทนัเวลาและตรงตาม

ความตองการโดยสถานศึกษาตองถือวาความรูเปนเสมือนสินทรัพยที่สําคัญของสถานศกึษา รวมทั้ง มี

การประชาสมัพันธใหครูไดทราบวาความรูอะไรที่มีการเกบ็ไวใหครูไดนําไปใชหรือแสวงหาเพิ่มเติม 

    12.5.2 องคประกอบยอย   เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถงึ  การมเีทคโนโลยีที่

เพียงพอและมปีระสิทธิภาพที่ชวยในการจดัเก็บความรูไดมาก  สะดวก และรวดเร็ว  อาทิ   เครือขาย
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ภายในสถานศึกษา  หนาแรกของเครือขาย  และชองของขายงาน  ของแตละบุคคลและสถานศกึษา   

และระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกส  (e-commerce)   

    12.5.3 องคประกอบยอย   ความรู ความสามารถ หมายถงึ การทีค่รูมีความรู 

ความสามารถ หรือมีผูเชีย่วชาญรวมในการวิเคราะห    สังเคราะหความรูที่เปนประโยชนและตรงตาม

ความตองการของสถานศึกษา  รวมทัง้ ความสามารถของครูในการจัดเก็บความรูไดอยางเปนระบบ  

เชน  แฟมพัฒนางาน  งานวจิัย  เก็บไวในคอมพิวเตอร  เปนตน 

     12.6 องคประกอบหลกัดานการนําความรูไปใช  หมายถงึ  การขยายและนาํ

ความรูที่ไดจากการเก็บมาใช หรือนาํความรูมาใชใหม   เพื่อใหเกิดประโยชนในการการจัดการเรียนการ

สอนและเพิม่ทักษะและความสามารถใหแกครูในการปฏิบัติงาน   การวางแผน  การแกปญหา การ

ตัดสินใจ  การวัดและการประเมิน ซึ่งมีรูปแบบตางๆในการนําความรูไปใช   เชน   การใหคําปรึกษา   

การจัดฝกอบรม  การจัดนทิรรศการ  วรรณกรรม  เอกสาร   การสนทนา   จดหมายขาว ส่ิงพมิพ   วทิย ุ  

โทรทัศน  วีดิทศัน   ภาพยนตร  จุลสาร  วารสาร  ตํารา   ผลการวิจัย  แนวคิด  นวัตกรรม  หนาแรกของ

เครือขาย และชองของขายงาน ของแตละบุคคลและสถานศกึษา  เปนตน  รวมถงึ  การอํานวยความ

สะดวกในการเขาถึงความรูในฐานขอมูล  และการใหบริการสถานที ่  เครื่องมือและผูชํานาญการแก

บุคคลทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาในการวิจัย และกิจกรรมความรูอ่ืนๆ  ทั้งที่เปนทางการและ

ไมเปนทางการ   ประกอบดวย    องคประกอบยอย 3  ตัวแปร   คือ   องคประกอบยอยดานองคการ      

องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   และองคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ 

    12.6.1 องคประกอบยอย   องคการ  หมายถงึ   รูปแบบเครือขายภายใน

สถานศกึษาทีไ่มเนนการใชอํานาจสั่งการ หรือควบคุมอยางเขมงวด  ในการนาํความรูที่ไดจากการเก็บ

มาใช หรือนําความรูมาใชใหมไดอยางสะดวกและทนัเวลา ในกจิกรรมตางๆของการปฏิบัติงาน  เชน  การ

จัดฝกอบรม   การจัดนทิรรศการ   วรรณกรรม   เอกสาร  การสนทนา  จดหมายขาว  ส่ิงพิมพ  วิทยุ  

โทรทัศน  วีดิโอ   ภาพยนตร  จุลสาร  วารสาร  ตํารา   ผลการวิจัย  แนวคิด  นวัตกรรม  หนาแรกของ

เครือขาย  และชองของขายงานของแตละบุคคลและสถานศึกษา  เปนตน    รวมทัง้  การมหีนวยงาน

หรือบุคคลรับผิดชอบในการเผยแพร  และประชาสมัพันธความรูและอํานวยความสะดวกในการนํา

ความรูไปใชประโยชนทั่วทัง้องคการ  การใหบริการสถานที ่ หรือครูในสถานศึกษาทีม่ีความชาํนาญ 

ความเชีย่วชาญเฉพาะทางแกหนวยงานตางๆ 

    12.6.2  องคประกอบยอย   เทคโนโลยสีารสนเทศ  หมายถงึ  การนาํความรูที่

ไดจากการเกบ็มาใช หรือนําความรูมาใชใหม  โดยอาศัยกลไกทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มี

ประสิทธิภาพเพื่อความสะดวก รวดเร็วในการเขาถึงขอมูลและทันเวลา ทั้งที่เปนทางการและไมเปน

ทางการเพื่อประโยชนในการจัดการเรียนการสอนคร ู
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    12.6.3  องคประกอบยอย   ความรู ความสามารถ  หมายถงึ ความสามารถ

และทักษะของครูในการนําความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการ

เรียนการสอนไดอยางหลากหลาย ซึง่ทาํใหเกิดความภาคภูมิใจและเปนทีย่อมรับโดยทั่วไปในการที่ครู

ไดมีการนําความรูนัน้ไปใชจนประสบความสําเร็จ 

                                       

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาบริบท    แนวคิด    ทฤษฎี    วรรณกรรมและงานวิจยัตางๆที่เกี่ยวของทั้งใน

ประเทศและตางประเทศ    ผูวิจัย ไดบูรณาการและสงัเคราะหเปนกรอบแนวคิดในการวิจยั   เร่ือง การ

พัฒนาตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน    สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร    ดังนี ้

  1. กรอบแนวคิดในการพฒันาตวับงชีก้ารจัดการความรู ไดใชแนวคิดหลักในการสราง

และพัฒนาตัวบงชี้ทางการศกึษาตามวิธกีารเชิงประจกัษ (Empirical Method) ของจอหนสโตน 

(Johnstone. 1981 : 26)  และนงลกัษณ วิรัชชัยและสุวมิล วองวานิช  (2541 : 53-54)   ซึ่งเปนทีน่ิยม

นํามาใชกนัอยางแพรหลายโดยใชหลักในการตัดสินใจคดัเลือกตัวบงชี ้ 4 ประการ คือการนิยามตัวบงชี้

จากการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมตางๆรวมกับความคิดเห็นที่สอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญ     การ

คัดเลือกตัวแปรที่จะใชในการสรางตัวบงชี้เพื่อใชในการสรางเครื่องมือ การรวมตวัแปรใหเปนตัวบงชี้ที่

เหมาะสมดวยวิธหีาคาดัชนคีวามสอดคลองของเครื่องมือ (Index of   Item Objective Congruence  / 

IOC)      และการกาํหนดน้ําหนกัใหกบัตัวแปรแตละตัวที่จะนํามารวมเปนตัวบงชี ้           ดวยวิธีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั (Comfirmatory Factor Analysis)     ในรูปของโมเดลความสมัพันธ

โครงสรางเชงิเสน กับขอมูลเชิงประจักษ      แลวทาํการคัดเลือกเพื่อใหไดตัวบงชีท้ี่มุงศกึษา 

  2. กรอบแนวคิดในการจัดการความรู  ไดใชแนวคิดหลักของปราชญทางดานการจัดการ

ความรู (Sallis; & Jones.2002: 113-124; & Morey, Daryl; et al. 2000 : 113-124)  ของ ดาเวน

พอรท  เดอลอง และเบยีรส (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 45-47)  ทาคิอุชิ  และโนนากะ 

(Takeuchi; & Nonaka. 2000 : 171-178)     และพรอบสท  รับบ  และรอมฮารดท (Probst; Raub; & 

Romhardt. 2000)      ซึ่งเสนอวาการจัดการความรู  ประกอบดวยกระบวนการตางๆ  6 ข้ันตอน คือ   

การกําหนดความรูซึ่งเปนการกําหนด หรือ ระบุวา ส่ิงใดที่ตองการใหบุคลากรในองคการไดเรียนรู  โดย

คํานึงถึงความจําเปน ชนิด และประเภทของงานที่ตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทศัน     นโยบาย     

พันธกิจ    คานิยม และเปาหมายตางๆขององคการ  การสรางความรู  ซึ่งไดจาก 3 แหลง คือ ความรู

จากภายนอก   ความรูและประสบการณของพนกังานในองคการ   และความรูจากกิจกรรมองคการ

หรือความรูเปดเผยที่องคการสรางขึ้น         การแลกเปลี่ยนความรู  มุงที่คน กลุมคน  ซึง่จะตองไมใช

เฉพาะเทคโนโลยีเพียงอยางเดียว ตองมีการใชคนดวย   เชน   การประชุม   อบรม   สัมมนา   การสราง
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เครือขาย   การประชุมทางไกล    การแลกเปลี่ยนความรู  หรือ   การแบงปนความรูไมใชเปนเรือ่ง

ของธรรมชาต ิ   ตองมีการสงเสริมและสนบัสนุน และตองใชเวลา     การแลกเปลีย่นความรูจะชวยใน

การแกปญหาไดดีและชวยเพิ่มพนูความสามารถและทักษะของพนักงานดวย  การเก็บความรู เปนการ

จัดการใหความรูเปนเสมือนหนึง่สินทรัพยขององคการ ในฐานะที่ความรูเปนสินทรัพยเชนเดียวกับการ

ใหความสําคญัตอการแสดงงบดุล     การนําความรูไปใช ความรูทีถู่กจัดเก็บไวจะไมไดประโยชนหาก

ไมมีการนาํไปใชใหแพรหลาย    เพื่อประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทกัษะของพนักงาน  การ

เพิ่มผลผลิต  บริการและสรางความประทบัใจใหแกลูกคาขององคการเพิ่มข้ึน 

 สวนกรอบแนวคิดในการกาํหนดองคประกอบหลักการจัดการความรู    มีดังนี ้

  2.1 องคประกอบหลกัดานการกําหนดความรู  ประกอบดวยองคประกอบยอย 4  ตัวแปร  

คือ  องคประกอบยอยดานวิสัยทัศน  องคประกอบยอยดานผูนาํ  องคประกอบยอยดานความรู

ความสามารถ  และองคประกอบยอยดานการมีสวนรวม    ซึ่งไดจากแนวคิดหลักของมารควอรด  

(Marquarde. 1996 : 69)  และดาเวนพอรทและพรูเสค (Davenport; & Prusak.1999 : 229-238)  ที่

เสนอวา การกําหนดความรูเปนการนําความมุงมัน่   วิสัยทัศน  พนัธกิจ  เปาหมายและวัตถปุระสงค

ขององคการมากําหนดความรูที่ตองการใช เพื่อใหการจดัการความรู   มีจุดเนน  ไมสะเปะสะปะ  และ

ตองเปนวิสัยทศันที่มุงเนนและใหความสําคัญตอการเรียนรู       โดยตองเกิดจากความรวมมือระหวาง

ครู ผูบริหาร บุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของทุกระดับ วิสัยทัศนที่ดีจะกอใหเกิดความคิดริเร่ิม   กลาเสี่ยง 

และคิดคนสิ่งใหมๆใหเกิดขึ้นกับองคการ      โดยมีผูบริหารเปนผูนําในการสงเสริม  และสนับสนนุการ

จัดการความรู   และใชอํานาจในตําแหนง อํานาจความรู ความเชีย่วชาญ  และอํานาจบารมอียาง

เหมาะสมและสมดุลในการแสดงบทบาทการนํา  การสนับสนนุ  การผลักดันและรวมพลงัทัง้หลาย

เพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงค (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2536 : 6) รวมทั้ง การจงูใจ 

ใหบุคลากรทกุคนรูวาการจดัการความรูและการเรียนรูภายในองคการเปนปจจัยหลกัของความสําเร็จ

ตามเปาหมาย (บุญสง หาญพานชิ. 2546 : 14)  ทัง้นี ้ ตองเปดโอกาสใหครูทกุคนในสถานศึกษาทีม่ี

ความรู ทักษะและความสามารถเขามามสีวนรวมในการกาํหนดความรูไวในวิสัยทัศนที่สถานศึกษา

ตองการ 

  2.2 องคประกอบหลกัดานการแสวงหาความรู ประกอบดวย องคประกอบยอย3 ตัวแปร 

คือ องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ  องคประกอบยอยดานการมีสวนรวมและองคประกอบ

ยอยดานการเรยีนรู   ซึง่ไดจากแนวคิดหลกัของมารควอรด (Marquarde.1996: 27-30) ที่เสนอวา  การ

แสวงหาความรู    เปนการแสวงหาความรูที่มีประโยชนและมีผลกระทบตอการดําเนินการขององคการ

จากแหลงตางๆทั้งจากภายในและภายนอกองคการ เพือ่จะไดนําความรูนั้นมาใชใหเหมาะสมกับบริบท

ขององคการตอไปโดยการแสวงหาความรูจากแหลงภายในองคการ สามารถทําไดหลายชองทาง เชน   
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การใหความรูกับพนักงาน  การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ   เปนตน      สวน

การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคการ เชน การใชมาตรฐานเปรยีบเทียบ 

(Benchmarking) กับองคการอื่น    การจางที่ปรึกษา  การเปดรับขาวสารจากสื่อที่หลากหลาย       

การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองและเทคโนโลยี  การจางพนักงานใหม  เปนตน  

ทั้งนี้   ในการแสวงหาความรูจะบรรลุตามเปาหมายที่กาํหนด นั้น     จะตองคํานงึถงึความสามารถและ

การมีสวนรวมของครูในการสืบเสาะ คนหา และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย  หรือแฝงอยูตามที่

ตางๆทัง้ในและนอกสถานศึกษา  ซึง่จะทาํใหเกิดการเรยีนรู  ที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการจดัการ

เรียนการสอน    ตอตนเอง    ผูเรียน  และสถานศกึษา 

   2.3  องคประกอบหลกัดานการสรางความรู   ประกอบดวย  องคประกอบยอย 4 ตัวแปร   

คือ   องคประกอบยอยดานองคการ   องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   องคประกอบยอยดาน

ความรู ความสามารถ    และองคประกอบยอยดานการมสีวนรวม  ซึ่งไดจากแนวคิดหลักของมารควอรด 

(Marquarde.1996:27-30)  และดาเวนพอรท  เดอลอง และเบียรส (Davenport; de Long; & Beers. 

1998 : 45-47) ที่เสนอวา การสรางความรู เปนวธิกีารพัฒนาและสรางความรูใหมจากทกัษะและ

ความสัมพันธระหวางครูในสถานศกึษา ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการระดม

ความคิด   การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคคลในกลุม    ซึ่งทําไดทั้งกอนลงมอืทํางาน  ระหวาง

การทาํงาน  และสรุปประมวลประสบการณหลังจากการทํางาน     ซ่ึงอาจมีการทดลองใชความรูที่

สรางขึ้นมาใหม   หรือมีการประกาศเปนองคความรูและนวัตกรรมใหมของสถานศึกษา   การสราง

ความรูไดจาก 3 แหลง คือ ความรูจากภายนอก   ความรูและประสบการณของพนักงานในองคการ

และความรูจากกิจกรรมองคการ   หรือ ความรูเปดเผยที่องคการสรางขึ้น     ทัง้นี ้   สถานศึกษาควรมี

หนวยงานหรือบุคคลมารับผิดชอบในการกาํหนดกิจกรรมการสรางความรู   โดยอาศัยเทคโนโลยี

สารสนเทศที่เพียงพอ  และมีประสิทธิภาพ      ซึง่จะชวยอํานวยความสะดวกในการสรางความรูผาน

ระบบเครือขายเทคโนโลยตีางๆไดอยางรวดเร็วและสะดวกและทนัเวลา   สงเสริมใหเกิดความรวมมือ

ในการทํางาน   โดยเนนการมีสวนรวมและการทาํงานเปนทีม  และการสรางเครือขายการทาํงาน 

(Teamwork and Networking) เพื่อใหเกิดการบริหารงานเชิงคุณภาพโดยรวม   ที่มีการแบงปนและ

ประสานงานกนัเพื่อแกปญหาและสรางสรรคผลงานใหม  (Marquarde; & Raynolds. 1994 :26-34)      

โดยการเปดโอกาสใหครูในสถานศกึษาหรอืหนวยงานอืน่เขามามีสวนรวมในการบริหารและการจดั

การศึกษาในการรวมคิด    รวมวางแผน   รวมตัดสินใจ   รวมดําเนินการ  และรวมประเมินผล เพื่อให

เกิดทัศนคตทิีดี่  ในการทาํงานรวมกนั (ไพฑูรย ชวงฉ่ํา. 2547: 2)  ซึ่งทําไดทั้งกอนลงมือทํางาน  

ระหวางการทาํงาน  และสรปุประมวลประสบการณเพือ่ใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ และชวยทําให

สถานศกึษามคีวามกาวหนาและเพื่อเสริมสรางขีดความสามารถในการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดองค
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ความรู  การแลกเปลี่ยน และการกระจายความรูไปยงัทุกๆกลุมที่เกีย่วของในระบบ  (Butcher; et 

al. 2001 : Online) 

   2.4 องคประกอบหลกัดานการแลกเปลี่ยนความรูประกอบดวยองคประกอบยอย 6  

ตัวแปร   คือ   องคประกอบยอยดานองคการ  องคประกอบยอยดานวัฒนธรรมองคการ   องคประกอบยอย

ดานเทคโนโลยสีารสนเทศ      องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ     องคประกอบยอยดานการมี

สวนรวมและองคประกอบยอยดานการเรียนรู ซึ่งไดจากแนวคิดหลักของมารควอรด  (Marquarde.1996: 

27-30) และดาเวนพอรท  เดอลอง และเบียรส (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 45-47)  ที่

เสนอวา การแลกเปลี่ยนความรู เปนการสงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมการนาํเอาความรูที่สรางหรือ

บันทกึไว ออกมาเผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็ว   และเหมาะสมอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ

ทั่วทั้งสถานศึกษาทั้งโดยทางตรงและทางออม  ซึง่จะตองไมใชเฉพาะเทคโนโลยีเพียงอยางเดียว  ตองมี

การใชคนดวย โดยมีรูปแบบตางๆในการแลกเปลี่ยนความรู เชน การระดมความคิด  การทาํงานเปนทีม    

การใหคําปรึกษา  การศึกษาดูงาน การพมิพเผยแพร  การบรรยาย   การสาธิต   การประชุม  การอบรม  

สัมมนา  การฝกทักษะ  การจัดเสวนา    การสนทนา   การสรางเครือขาย   การประชุมทางไกลผาน

อินเตอรเน็ต   แผนที่ความรู   ฐานความรู  Home Page  และ Web Portal ของแตละบุคคล   และ

สถานศกึษา  เปนตน โดยการแลกเปลี่ยนวธิีการปฏิบัติทีดี่เลิศ (Best Practice) ระหวางกัน เพื่อสงผาน

ความรูถงึกนั   การแลกเปลี่ยนความรูไมใชเปนเรื่องของธรรมชาติ แตตองมกีารสงเสริมและสนับสนุน

และตองใชเวลา   ทัง้นี ้   รูปแบบเครือขายภายในสถานศึกษาจะตองมีลักษณะเปนแนวราบ    ไมเนน

การใชอํานาจสั่งการ หรือ ควบคุมอยางเขมงวด  มีข้ันตอนที่เปนทางการนอย สามารถรับรู   เรียนรูและ

แลกเปลี่ยนกบัหนวยงานทัง้ภายในและภายนอก   ตลอดจนสิ่งแวดลอม ณ  ทุกจดุของการปฏิบัติงาน

ซึ่งชวยสงเสรมิกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู    รวมทัง้  มหีนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบกิจกรรมการ

แลกเปลี่ยนความรู  เชน    การระดมความคิด    การทาํงานเปนทีม    การใหคําปรึกษา     การสาธิต     

การอบรม  สัมมนา  การฝกทักษะ  การจัดเสวนา    การสนทนา   การประชุมทางไกลผานอนิเทอรเน็ต   

Home Page และ Web Portal ของแตละบุคคลและสถานศึกษา เปนตน ซึ่งมุงความเปนเพื่อนรวมงาน

มากกวาความเคารพเชื่อฟง สงเสริมความคิดนอกกรอบ (Lateral Thinking) ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

(Creative Thinking)   การใชสามัญสํานึกในการทํางาน    การใชขอมลูหลักฐาน   และเหตุผลมากกวา

การใชอํานาจความรูสึกและอารมณ    การสงเสริมใหครูในสถานศึกษาเดียวกนัหรือตางหนวยงาน    

ไดนําเอาความรูที่สรางหรือบันทกึไวออกมาเผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็ว และเหมาะสมดวยระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการทั่วทัง้สถานศกึษาทั้งโดยทางตรงและทางออม   

เพื่อใหเกิดความหลากหลายในความรูที่เกิดการแลกเปลี่ยนนั้น  โดยครูที่มีความสามารถและทกัษะใน

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปโดยงาย  รวดเรว็  และทนัเวลาที่
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ตองการ   การแลกเปลี่ยนความรู จะทําใหครูเกิดการเรียนรู  ซึ่งเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเฉพาะ

ภายในตัวบุคคลและเปนไปอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

   2.5  องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู ประกอบดวย  องคประกอบยอย 3  ตัวแปร   

คือ   องคประกอบยอยดานองคการ  องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   และองคประกอบยอย

ดานความรู ความสามารถ      ซึ่งไดจากแนวคิดหลกัของมารควอรด  (Marquarde.1996: 27-30)  และ

ดาเวนพอรท  เดอลอง และเบียรส (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 45-47)    ที่เสนอวา การ

เก็บความรู  เปนการนําความรูที่สรางขึน้  หรือที่ไดมา  นาํมาจดัเก็บ  เพื่อใหเปนระบบและเปน

หมวดหมู เพือ่ใหงายและสะดวกรวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป (Marquarde.1996: 

27) ใหทนัเวลาและตรงตามความตองการ   โดยองคการตองกําหนดสิง่สําคัญที่จะเกบ็ไวเปนองค

ความรู  และตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษา  และนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ  

รวมทัง้ตองเกบ็รักษาสิง่ที่ตองการเรียกวาเปนความรูไวใหไดดีที่สุดไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ  

ตลอดจนผลสะทอนกลับ  การวิจยัและการทดลอง  การจัดเก็บเกีย่วของกับดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

เชน การบันทกึในฐานขอมลู (database)  เครือขายภายในสถานศกึษา  (intranet)  ใน Home Page 

และ Web Portal ของแตละบุคคลและสถานศกึษา   เปนตน  ซึ่งชวยในการจัดเก็บความรูไดมาก  

สะดวก และรวดเร็ว  การจัดเก็บความรู ควรมีผูเชีย่วชาญในการวิเคราะห  สังเคราะหความรูที่เปน

ประโยชนตอสถานศกึษาเพือ่มาจัดเก็บใหตรงตามความตองการเมื่อจะนําความรูนัน้มาใช   โดยในการ

เก็บความรูจะตองคํานงึถงึระบบการจัดเกบ็ความรูทีม่ีคุณภาพ คือ  ตองมกีารจัดหมวดหมูตาม

องคประกอบตางๆ  เชน  ตามความจําเปนของการเรียนรู  วัตถุประสงคของงาน  ความชํานาญของ

ผูใช   การใชสารสนเทศ  และสถานที่ต้ัง  ที่สารสนเทศถกูเก็บไว (Marquarde.1996: 27-30)   ในฐานะ

ที่ความรูเปนสนิทรัพยขององคการ  เชนเดียวกับที่องคการไดใหความสาํคญัตอการแสดงงบดุล

ประจําป (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 45) 

  2.6 องคประกอบหลักดานการนําความรูไปใช   ประกอบดวย  องคประกอบยอย 3  ตัวแปร   

คือ   องคประกอบยอยดานองคการ      องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   และองคประกอบยอย

ดานความรู ความสามารถ  ซึ่งไดจากแนวคิดหลักของดาเวนพอรท  เดอลอง และเบียรส (Davenport; 

de Long; & Beers. 1998 : 45-47) ทานโนนบูม และ เอลลิเจอร (Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 

15-22)  และโอรและเพียรสัน (Orr; &  Persson. 2003 : 14-39)   ที่เสนอวา  หากไมมีการนําความรูที่

ถูกจัดเก็บไวไปใชใหแพรหลายเพื่อประโยชนในการเพิม่ความสามารถและทักษะของพนักงาน  การเพิ่ม

ผลผลิต  บริการและสรางความประทับใจใหแกลูกคาขององคการเพิม่ข้ึน  ความรูที่ถูกจัดเกบ็ไวก็จะ

ไมไดประโยชน     เนื่องจากการนําความรูไปใชเปนการขยายความรูเพื่อใหบุคลากรนําไปประยกุตหรือ

ใชความรูเพื่อการตัดสินใจ  การแกปญหา  และการบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ (Tannonbaum; & 
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Alliger. 2000 : 15-22)   และเพื่อใหเกดิประโยชนแกครูในการจัดการเรียนการสอน (McKeen; & 

Smith. 2003 : 58) และการจัดการระบบขอมูลขาวสาร (Dale. 2004. Online : 1) ซึ่งจะสรางความ

ประทับใจใหแกผูมีสวนไดสวนเสยี (Stakeholeder) เพิม่ข้ึน (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 

47)   ทัง้นี้  เพือ่ใหการนําความรูไปใชเกิดความสะดวก  รวดเร็ว และทนัเวลา  (Leitch; & Rosen. 2001 

: Online 2-5) สถานศึกษาจึงที่ไมควรเนนการใชอํานาจสั่งการ     หรือควบคุมอยางเขมงวดในการจัด

กิจกรรมตางๆของการปฏิบัติงาน เชน การจัดฝกอบรม  การจัดนทิรรศการ   การสนทนา  จดหมายขาว  

ส่ิงพิมพ  วิทย ุ โทรทัศน  วีดิโอ   ภาพยนตร  จุลสาร  วารสาร  ตํารา   ผลการวิจยั  แนวคิด  นวัตกรรม 

เปนตน โดยอาศัยกลไกทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพเพือ่ความสะดวก รวดเร็วในการ

เขาถึงขอมูล ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อเพิม่ประสทิธิภาพการจดัการเรียนการสอนได

อยางหลากหลาย  ซึ่งทําใหเกิดการยอมรับจากการนําความรูนัน้ไปใชจนประสบความสาํเร็จ ซึง่เปนสิ่ง

ที่สําคัญที่สุดในกระบวนการจัดการความรูดวย (Orr; &  Persson. 2003 : 3-4)  สถานศึกษาจงึตองให

ความสาํคัญกบัการพัฒนาความรู ความสามารถของครูเปนอันดับแรก (Albert; Ernst; & LLD. 2002 : 

74)  เพราะเปนองคประกอบที่สําคัญในการสรางเครือขาย   และทําใหเกิดการนาํความรูไปใชเพือ่การ

พัฒนาการเรียนการสอนและผูเรียน (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546: 31; อางองิจาก Lotus.2000)  

รวมทัง้ ควรมีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบในการเผยแพร  และประชาสัมพนัธความรูและอํานวย

ความสะดวกในการนําความรูไปใชประโยชนทัว่ทัง้องคการ     

 กรอบแนวคิดในการวิจัย   แสดงในภาพประกอบ 1 
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การแสวงหาความรู 

การกําหนดความรู 

การสรางความรู 

การแลกเปลี่ยนความรู 

การเก็บความรู 

การนําความรูไปใช 

วิสัยทัศน

ผูนําฯ

ความรู ความสามารถฯ

การมีสวนรวม

ความรู ความสามารถฯ

การมีสวนรวม

การเรียนรู

องคการ

เทคโนโลยีสารสนเทศ

ความรู ความสามารถฯ

การมีสวนรวม

วัฒนธรรมองคการ

องคการ

เทคโนโลยีสารสนเทศ

ความรู ความสามารถฯ

การมีสวนรวม

การเรียนรู

ตัวแปรแฝง ตัวแปรแฝง ตัวบงชี้ / ตัวแปรที่สังเกตได

องคการ

องคการ

เทคโนโลยีสารสนเทศ

เทคโนโลยีสารสนเทศ

ความรู ความสามารถฯ

ความรู ความสามารถฯ
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สมมติฐานการวิจยั 
        แบบจําลองความสมัพนัธของโมเดลโครงสรางเชงิเสนตวับงชี้การจัดการความรูของครู 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  ที่สรางขึ้นจากแนวคิด  ทฤษฎี มคีวามสอดคลอง 
กับขอมูลเชิงประจักษ 
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    บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในบทนี ้ ผูวิจยัไดนําเสนอเนื้อหาที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เร่ือง การพัฒนาตัวบงชีก้ารจัดการ

ความรูของครู   ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  เปน 3 ตอน   ดังนี ้

  ตอนที่ 1   แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับตัวบงชี ้

1.1 ความหมายของตัวบงชี ้
1.2 ประเภทของตวับงชี ้
1.3 ประโยชนของตัวบงชี ้
1.4 กระบวนการสรางและพฒันาของตัวบงชี ้
1.5 เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้ 
1.6 งานวิจยัที่เกี่ยวกับการสรางและพัฒนาตัวบงชี ้

  ตอนที่ 2   การจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

2.1 กฎหมายที่เกีย่วของกับการจัดการความรูของครูและสถานศึกษา 

2.2 คุณลักษณะของสถานศึกษา 

2.3 ภารกิจในการจัดการความรูของครูและสถานศึกษา 

  ตอนที่  3  แนวคิด   ทฤษฎี และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการจัดการความรู 

   3.1 ความรู                         

     3.2  การจัดการความรู 

    3.2.1  ความหมาย 

   3.2.2  ยุคของการจัดการความรู 

                             3.2.3  ความสาํคัญและประโยชนของการจัดการความรู 

                        3.2.4  หลักการที่สําคัญในการจัดการความรู 

           3.2.5  ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู 

   3.3   การจัดการความรูในบริบทของธุรกิจ 

   3.4  การจัดการความรูในบริบทของการศกึษา 

   3.5  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

     3.5.1 งานวิจยัในประเทศ 

     3.5.2  งานวิจยัตางประเทศ 

                            3.5.3  สรุปองคประกอบหลกั  องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรู 
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               3.5.3.1  องคประกอบหลัก   องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการ

ความรูดานการกําหนดความรู 

     3.5.3.2  องคประกอบหลัก   องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรู 

ดานการแสวงหาความรู 

            3.5.3.3  องคประกอบหลัก   องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรู 

ดานการสรางความรู 

     3.5.3.4  องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรู 

ดานการแลกเปลี่ยนความรู     

           3.5.3.5  องคประกอบหลัก   องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรู 

ดานการเก็บความรู 

            3.5.3.6  องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรู  

ดานการนาํความรูไปใช 

  

ตอนที่ 1  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวบงช้ี 
การนาํเสนอสาระที่เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัตัวบงชี ้ ผูวจิัยไดนําเสนอเปน 6  สวน  

ประกอบดวย   

1.1 ความหมายของตัวบงชี ้
1.2 ประเภทของตวับงชี ้
1.3 ประโยชนของตัวบงชี ้
1.4 กระบวนการสรางและพฒันาของตัวบงชี ้
1.5 เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้ 
1.6 งานวิจยัที่เกี่ยวกับการสรางและพัฒนาตัวบงชี ้
 

 1.1   ความหมายของตวับงชี้ 
  ในพจนานุกรมฉบับ  Webster’s  Ninth New Collegiate Dictionary (นิตยา สําเร็จผล. 

2547 : 122 ; อางอิงจาก Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary.1991) ไดอธิบายคําวา 

Indicatorวาเปนคําที่มีรากศัพทมาจากภาษาละติน  คือ  in = into + dicase =declase, point out  

ดังนัน้   คําวา Indicator  จึงมีความหมายวา เครื่องชี้ หรือ ตัวชี้ (pointer)ใดๆสําหรับบันทึก หรือ แสดง

หรืออีกนยัหนึง่ Indicator  หมายถงึ  กลุมคาสถิติที่เอามารวมกันเพื่อบงชี้สภาพเศรษฐกิจ  หรือสภาพที่

ตองการศึกษา  
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  สวนพจนานกุรมออกซฟอรด (Johnstone. 1981: 2-3 ; อางองิจาก  Oxford 

Dictionary) ไดอธิบายความหมายของ “ตัวบงชี”้ วา เปนสิง่ที่ชี้หรือบอกทิศทางไปที่ส่ิงใดสิง่หนึง่ 

(Indicators as that which point out or direct attention to something)  สําหรับในภาษาไทยมีคําที่

นํามาใชในความหมายเดียวกับคําวา “ตัวบงชี”้ อยูหลายคํา  เชน   ดัชนี   ดัชนีบงชี้   ตัวบงชี้   ตัวชี ้  

ตัวชี้นาํ  ตัวชี้วดั   เครื่องชี ้ เครื่องชี้บอก  และเครื่องชี้วัด  เปนตน แตสําหรับการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยใชคํา

วา “ตัวบงชี”้   เนื่องจากเปนคําที่ใหความหมายชัดเจนวาเปนสิง่ที่บงบอกถงึเรื่องที่กําลงัศึกษา  ซึง่มี

ผูใหความหมายของตัวบงชีไ้วตางๆกนั   ดังนี ้

  วรรณี  แกมเกตุ (2540 : 14)  ไดใหความหมายวา ตัวบงชี้เปนสารสนเทศหรือคาที่สังเกต

ไดเชิงปริมาณ หรือ คาที่สังเกตไดเชิงคุณภาพซึ่งใชบงบอกสภาวะของสิ่งที่มุงวัด หรือสะทอนลกัษณะ 

รวมทัง้ปญหาหรืออุปสรรคของการดําเนนิงานอยางกวางๆในชวงเวลาใดเวลาหนึง่ 

  อานุภาพ ธงภกัดี (2543 : 16)  ไดใหความหมายวา  ตัวบงชี ้ หมายถึง  ตัวประกอบ  หรือ 

องคประกอบที่มีคาแสดงถงึลักษณะหรือปริมาณของระบบการศึกษาสวนใดสวนหนึ่งนชวงเวลาใด

เวลาหนึง่ 

  เจือจันทร   จงสถิตอยู   และแสวง   ปนมณี  (รุงรังษี  วบูิลยชัย. 2544 : 21; อางอิงจาก  

เจือจันทร  จงสถิตยอยู และแสวง ปนมณี. 2529. ดัชนีทางการศึกษา) ไดใหความหมายวา ตัวบงชี้ เปน

สารนิเทศอยางหนึ่งที่ไดมาจากการประมวลผลโดยใชมาตรการทางสถติิคํานวณขึ้น เพื่อใชประโยชนใน

การกําหนดนโยบาย  การวางแผนและการบริหารงาน การติดตามผลการดําเนินงานและการจัดลําดับ

การพัฒนา 

   รัตนาพร  ไกรถาวร (2545 : 10) ไดใหความหมาย ตัวบงชี้ วาหมายถึงตัวแปรประกอบ 

หรือองคประกอบที่มีคาแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษา  ณ  จุดเวลา    หรือ 

ชวงเวลาหนึง่ คาของตัวบงชีแ้สดง/ระบุ / บงบอกถงึสภาพที่ตองการศกึษาเปนองครวมอยางกวางๆ  แต 

มีความชัดเจนเพียงพอที่ใชในการเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไวเพือ่ประเมินสภาพที่ตองการศกึษา

ได  และใชในการเปรียบเทยีบระหวางจดุเวลา / ชวงเวลาที่ตางกนั เพื่อใหทราบถงึความเปลีย่นแปลง

ของสภาพที่ตองการศึกษาได 

   สุรพงศ  เอื้อศิริพรฤทธิ ์ (2547 : 20) ไดใหความหมายวา ตัวบงชี้เปนสิ่งทีน่ํามาวัด  หรือ

ชี้ใหเหน็คุณลกัษณะ  สภาพการณของสิง่ที่กาํลงัศึกษา ในชวงเวลาใดเวลาหนึง่  มีลักษณะเชงิคุณภาพ

หรือปริมาณ  โดยการนําขอมูล หรือตัวแปร  หรือขอเท็จจริงมาสัมพนัธกัน  เพื่อใหเกิดคุณคาที่สามารถ

ชี้ใหเหน็คุณลกัษณะหรือสภาพการณนัน้ได 
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   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (สุทธธิัช  คนกาญจน.2547: 45 ; อางอิง

จาก สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2530) ไดสรุปวา  ตัวบงชี ้  นาจะเปนตวัที่ให

ความหมายทีสํ่าคัญอยางนอย 2 ประการ คือ 

1. ตองกําหนดเปนประมาณหรอืคิดเปนตัวเลขได  มิใชเปนการบรรยายขอความและ 

ในการตีความหมายคาตัวเลขของตัวบงชี้แตละตัวจะตองนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑที่จัดทาํไวมิฉะนั้น

จะไมสามารถบอกไดวาคาตวัเลขที่ไดนัน้ สูง หรือ ตํ่า 

2. คาของตัวบงชีจ้ะบอกความหมายในตัวเอง 2 ประการ คือ 

2.1 ความหมายที่บงบอกโดยมีเงื่อนไขของเวลากํากับ       กลาวคือ  ตัวบงชี้จะ 

บงบอกเฉพาะในชวงเวลาใดเวลาหนึง่  ทัง้นี้ ข้ึนอยูกับตัวแปรหรือขอมูลวาจัดเก็บในชวงใด  ตัวบงชี้

อาจมีคา 3  เดือน รอบปการศึกษาหรอืชวง 5 ป ก็ได ข้ึนอยูกับระยะเวลาที่จะนําขอมูลมาใชและการ

แปลความหมาย 

  ความหมายทีบ่งบอกโดยมีเงื่อนไขสถานทีก่ํากับ  กลาวคือ คาตัวบงชีจ้ะบอกความหมาย

เฉพาะในเขตพื้นที่ หรือ บริเวณ หรือ สวนใดสวนหนึ่งของระบบที่ตองการตรวจสอบ อาทิ  ตัวบงชี้ดาน

คุณภาพทางการศึกษาของประเทศ  จังหวดั  ภูมิภาคใด และระดับการศึกษาใด   เปนตน   ซึ่งขึน้อยูกับ

ขอมูลหรือตัวแปรที่จัดเก็บนัน่เอง  

   จอหนสโตน (Johnstone.1981 : 3) ไดใหความหมายวา ตัวบงชี ้เปนสารสนเทศที่บงบอก

ปริมาณเชิงสมัพันธ  หรือสภาวะของสิง่ที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึง่โดยไมจําเปนจะตองบงบอกสภาวะ

ที่เจาะจงหรือชัดเจน  แตบงบอกหรอืสะทอนภาพของสถานการณที่เราสนใจเขาไปตรวจสอบอยาง

กวาง หรือใหภาพเชงิสรุปโดยทั่วไป ซึง่อาจมีการเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต  เชน ตัวบงชี้เปรียบเทียบ

ความสามารถของนกัเรียนในปตางๆ  เปนตน   ตัวบงชี้จะเปนสิ่งบอกชี้อยางกวางๆถึงสภาวะ หรือ

สภาพของสถานการณที่เราสนใจเขาไปตรวจสอบ  ตัวอยางของตัวบงชี้ที่บงชี้ระดับการศึกษาของชาติ 

เชน   ตัวบงชีก้ารมีสวนรวมในทรัพยากรมนุษยตอการศึกษาในอนาคต 

   เบอรสไตนโอคสและกุยตัน (Burstein,L;Oakes; & Guiton.1992: 407) ไดใหความหมาย 

วา ตัวบงชี ้ เปนคาสถติิที่ใหสารสนเทศเกี่ยวกับสถานะ คุณภาพหรือผลการปฏิบัติงานของระบบ

การศึกษาซึ่งอาจเปนคาสถิติเฉพาะเรื่องหรือคาสถิติรวม (Single or composite statistics) ก็ไดโดย

จะตองมีเกณฑมาตรฐานสาํหรับการตัดสินใจ  นอกจากนี้ยังตองใหสารสนเทศที่สอดคลองกับ

คุณลักษณะทีต่องการจะวัดดวย 

  ธนาคารโลก (World Bank. 2002 : Online)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัมิติดัชนีของการ

บริหารกิจการ และดัชนทีีเ่กี่ยวกับคุณภาพขององคการ  โดยในมิติดัชนีของการบริหารกิจการรัฐ 
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(Governance indicators)  ที่ใชกนัในหลายๆประเทศ มี 2 ประเภท คือ การวัดตัวบงชี้เชงิประเมนิ 

(Evaluative Measures) และการวัดตัวบงชี้เชิงบรรยาย (Descriptive Measures)     สําหรับมิติของ

ตัวบงชีท้ี่ใชในการวัด  จะใหความหมายใน 2 มิติ คือ 

1. มิติดานผลการปฏิบัติงาน (Performance) เปนการวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อบอก 

ถึงคุณภาพของการบรหิารกจิการ  

2. มิติดานกระบวนการ (Process)    เปนการวัดกระบวนการใชปจจัยนําเขาเพื่อให 

เกิดผลลัพธ (Outcomes) ของการบริหารกิจการ  

 จากความหมายของตัวบงชีท้ี่มีผูใหไวตางๆขางตนนั้น  สรุปไดวา ตัวบงชี้ทางการศกึษา  ก็คือ  

ตัวที่นาํมาวัด  หรือชี้สภาพการณของระบบการศึกษาในชวงเวลาใดเวลาหนึง่  มีลักษณะเชงิคุณภาพ

หรือปริมาณ ซึ่งเกิดจากการรวมตัวแปรหลายๆตัวเขาดวยกนั     เพื่อใหเกิดคุณคาที่สามารถชีใ้หเห็น

คุณลักษณะหรือสภาพการณนั้นได  และเพื่อใชประโยชนในการกาํหนดนโยบาย  การวางแผนและการ

ปฏิบัติงาน   การติดตามผลการดําเนินงานและการจัดลาํดับการพฒันา 
 

     1.2  ประเภทของตัวบงชี ้
  ตัวบงชี้มหีลายประเภท ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวิธกีารที่ใชในการจําแนก ซึ่งอาจจําแนกโดยอาศัย

วิธีการนําไปใช  หรืออาศยัแนวคิดของวิธกีารสรางตวับงชี้ ก็ได   ซึ่งจอหนสโตน  (Johnstone. 1981 : 

24-26)  ไดจําแนกประเภทของตัวบงชี้ทางการศึกษาตามเกณฑตางๆได 5 วิธี  ดังนี ้

  2.1    จาํแนกตามตัวแปรที่เขามามีสวนรวมในการสรางตัวบงชี ้   ไดแก    ตัวบงชี้ตัวแทน 

(representative Indicators) ตัวบงชี้เดี่ยว(dissaggregative Indicators) และตัวบงชี้รวม 

(composite Indicators) 

   2.1.1   ตัวบงชี้ตัวแทน (representative Indicators)  เปนตัวแปรเดี่ยวที่สะทอนให

เห็นแงมุมของระบบการศึกษา  หรือกลาวไดวา เปนตัวแปรตัวหนึง่ที่บงชี้ลักษณะหนึง่ลักษณะใดใน

ระบบการศึกษา   ตัวบงชี้ประเภทนี้ใชมากในการวิจัย  งานบริหารและงานวางแผน 

2.1.2 ตัวบงชี้เดี่ยว  (dissaggregative Indicators)    เปนตัวบงชี้ทีถู่กนํามาจําแนก 

ออกเปนตัวเดีย่วๆ   แตละตวัแทนที่จะใชตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพื่ออธิบายเรื่องหนึง่  ตัวบงชี้ประเภทนี้

ตองอาศัยความหมายของแตละตัวแปร  เพื่ออธิบายแตละสวนหรือแตละองคประกอบของระบบ

การศึกษา  ซึ่งถาจะนําไปอธบิายเพียงบางสวนกจ็ะเกิดปญหาในความไมถูกตอง 

2.1.3 ตัวบงชี้รวม (composite Indicators)  เปนการรวมตัวแปรทางการศึกษา 

จํานวนหนึ่งเขาดวยกนั  มกีารถวงน้าํหนักของแตละตัวแปรเพราะตัวแปรแตละตัวนัน้อาจมีคาน้าํหนกั

ไมเทากัน  แลวคํานวณหาคาตัวแปรชี้รวมออกมา  ตัวบงชี้ประเภทนี้จงึสามารถอธิบายลักษณะ  หรือ 
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สถานการณของการศึกษาไดดีกวาตัวแปรเพียงตัวเดียว 

  2.2   จําแนกตามวิธกีารแปลผล  ไดแก  การแปลผลแบบอิงกลุม (norm referenced) 

การแปลผลแบบอิงเกณฑ (criterion  referenced) และการแปลผลแบบอิงตนเอง (self referenced) 

  2.3 จําแนกตามลักษณะและสเกลการวดั  ไดแก  วัดเปนคาสมับูรณ (absolute 

measurement)  และวัดเปนคาสัมพนัธ (relative measurement) 

   2.4     จําแนกตามชวงเวลา     ไดแก    ตัวบงชี้  ที่แสดงคาในชวงเวลาใดเวลาหนึง่ 

(measurement of stocks) และตัวบงชี้ที่แสดงการเปลี่ยนแปลงไปตามชวงเวลา(measurement of 

flows) 

  2.5 จําแนกตามระดับในการวัดไดแกวัดลักษณะสภาพรวมๆทกุระดบั (measurement 

foverall   level)    และวัดลักษณะการแจกแจงหรือการกระจาย (measurement of distribution)  

2.6    จําแนกตามตัวบงชี้เชงิระบบ ไดแก  ตัวบงชี้ตามทรัพยากรนาํเขา  (input  

Indicators) ตัวบงชีก้ระบวนการ (process Indicators) และตัวบงชี้ผลผลิต (output Indicators) 
 

       1.3   ประโยชนของตัวบงชี้ 
     นงลักษณ  วรัิชชัย  (2541 : 26-29)  ไดรวบรวมประโยชนของตัวบงชี้จากแนวคิดของ

บุคคลตางๆ   อาทิ   

      จอหนสโตน (Johnstone. 1981)  ไดกลาวถงึประโยชนของตัวบงชีท้างการศึกษาวาจะ

เปนประโยชนในดานการกาํหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษา ดานการกํากับและการประเมิน

ระบบการศึกษา     

  เบอรสไตน  โอคส และ กุยตัน (Burstein,L; Oakes; & Guiton.1992)  รวมทัง้บอตตานี  

และวอลเบอรก  (Bottany & Walberg.1994)   ไดขยายความเพิ่มเติมวาตัวบงชีท้างการศึกษาเปน

ประโยชนมากในการประกนัคุณภาพ (Quality assurance)  และการแสดงความรับผิดชอบตอหนาที่ 

(Accountability)  

  เรสนิค โนแลนและเรสนิค (Resnick Nolan and Resnick. 1995)  เสนอวา  ตัวบงชี้ทาง

การศึกษาเปนประโยชนอยางมากตอการกาํหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได และสรุปวาในดานการ

ประเมินผลของระบบการศึกษา   ตัวบงชีท้างการศึกษาเปนประโยชนมากในการกาํกับและประเมนิผล

ระบบการศึกษา  การจัดอันดับการศึกษา การประกนัคุณภาพ และการแสดงความรับผิดชอบตอหนาที ่ 

การกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได การปรับปรุงและพฒันาระบบการศึกษาโดยใชผลการประเมนิเปน

แนวทางซึ่งจะเรียกตัวบงชี้ประเภทนีว้า  ตัวบงชี้ผลการปฏิบัติงาน (Performance Indicators)   
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  จากแนวคิดในเรื่องประโยชนของตัวบงชี้จากบุคคลตางๆขางตนนี้    สามารถสรุปไดวา 

ตัวบงชีท้างการศึกษา มปีระโยชน  ดังนี ้

       1. ใชในการกาํหนดนโยบายและวัตถุประสงคของการจดัการศึกษา 

              2. ใชในการวางแผนการดําเนินงานทางการศึกษาเพื่อใหบรรลุผลตามตองการ 

              3. ใชในการกาํกับดูแล  และประเมินระบบการศึกษาและการประกนัคุณภาพ 

              4. ใชในการกาํหนดเกณฑมาตรฐานการศกึษาที่ดีที่สุดเพื่อการเทียบเคียง 

(Benchmarking) 
 

1.4  กระบวนการสรางและพฒันาตัวบงชี ้
 กระบวนการสรางและพฒันาตัวบงชี้   ประกอบดวย 
 

  1.4.1  การสรางตัวบงชี ้
     การสรางตวับงชี้  มีวิธกีารทีสํ่าคัญ 3 วิธ ี  ซึ่งแตละวธิีกใ็หขอมูลที่แตกตางกนัออกไป 

ดังนี้ (สุทธิธชั  คนกาญจน. 2547 : 53; อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาติ. 2530) 

    วิธีที ่1  การสรางตัวบงชี้ความกาวหนา (Self-referenced Indicator Formation) 

เปนการสรางขอมูลของระบบการศึกษาในชวงเวลาตางกัน       เพื่อใหเหน็ความกาวหนาของการ

ดําเนนิงานจากชวงเวลาหนึง่ถึงอกีชวงเวลาหนึ่ง ตามปกติจะเปรียบเทียบขอมูลระหวางปโดยกําหนดป

ที่เร่ิมตน    และปที่ส้ินสุด  เนื่องจากชวงระยะเวลาดังกลาว  มกีารดําเนินการที่นักวางแผนหรือผูบริหาร

มีความประสงคจะทราบความกาวหนาที่เกดิขึ้น      ขอมูลที่จาํเปนสาํหรับตัวบงชีป้ระเภทนี้คือขอมูล

ระยะยาวโดยกําหนดขอมูลในปฐานเทากบั 100 แสดงวา ระดับคาของตวับงชี้ในปนั้นสงูกวาในปฐาน

ของการอางองิ คาของความแตกตางนี้ คือ  คารอยละทีเ่ปลี่ยนแปลงไปในชวงเวลาที่คิดจากปฐาน 

    วิธีที ่ 2  การสรางตัวบงชี้แบบอิงเกณฑ (Criterion- referenced Indicator 

Formation)  ตัวบงชี้ประเภทนี้จะตองนาํไปเปรียบเทยีบกับเกณฑมาตรฐาน ซึง่มักจะกําหนดไวใน

แผนพัฒนาการศึกษาหรือแผนปฏิบัติการ    โดยระบุไววาในชวงระยะเวลาที่อยูในแผนจะพยายาม

ปรับปรุงการดาํเนนิงานในดานตาง ๆ เพือ่ใหไดผลตามที่เปาหมายวางไว  เปาหมายดังกลาวประกอบ

กับระยะเวลาที่ระบุไวในแผน จึงเปนเกณฑที่จะชีว้ัดวาการดําเนินงานไดบรรลุผลตามทีก่ําหนดไว

หรือไมอยางไร 

    วิธีที ่ 3  การสรางตัวบงชี้โดยอิงปทัสฐาน (Norm  - referenced  Indicator 

Formation)  ตัวบงชี้ประเภทนี้สรางขึ้นเพือ่แสดงสถานภาพของระบบการศึกษาตางๆวาอยูในระดับใด

โดยเปรียบเทยีบกับระหวางระบบการศึกษาที่คลายคลงึกัน  หรือเปรียบเทียบระบบการศึกษายอยที่อยู

ภายใตระบบการศึกษาใหญเดียวกนั  วธิีการสรางดัชนีชี้วัดโดยองิปทัสฐานจงึมีความเหมาะสมที่จะ
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นํามาใชสําหรบัการพัฒนาระบบการศึกษา เพื่อใหเกิดความเสมอภาคในดานการจดัสรรทรัพยากร    

ดานการบริหาร    การนิเทศและการเรียนการสอน    ทั้งนี ้   โดยมเีปาหมายสงูสดุในการสรางความ

เสมอภาคในดานคุณภาพการศึกษา  ซึ่งอาจวัดไดจากผลสัมฤทธิท์างการเรียนของนกัเรียน  เปนตน 
 

  1.4.2   การพฒันาตัวบงชี ้
   จอหนสโตน (Johnstone. 1981 :33)ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับการพัฒนาตัวบงชี้  วามี

วิธีการในการพัฒนาหลายแนวทางแตทุกวธิีจะมีส่ิงที่ผูพฒันาจะตองพจิารณาตัดสินใจอยู4ประการ คือ 

    1.   วิธีการในการกําหนดหรอืนิยามตัวบงชี้ 

                      2.   การเลือกตัวแปรที่จะใชในการสรางตวับงชี ้

    3.   วิธีการรวมตัวแปรใหเปนตัวบงชี้ที่เหมาะสม 

                           4.   การกําหนดน้ําหนกัใหกบัตัวแปรแตละตัวที่จะนาํมารวมเปนตัวบงชี ้

    นงลักษณ วิรัชชัย (2541 : 20-29)  ไดสรุปกระบวนการดําเนนิงานในการพัฒนา 

ตัวบงชี้เปน 6 ข้ันตอน  ดังนี้  

    ขั้นตอนที่ 1  การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี้  (Statement of  

Purpose) นักวจิัยตองกําหนดลวงหนาวาจะนําตวับงชี้ที่พฒันาขึ้นไปใชประโยชนในเรื่องอะไร และ

อยางไร 

    ขั้นตอนที่ 2  การนยิามตวับงชี้  (Definitiion)  ข้ันตอนนี้จะเปนตัวชีน้าํวิธกีารที่

ตองใชในขั้นตอนตอไปของกระบวนการพฒันาตวับงชี ้   เนื่องจากตวับงชี้ หมายถึง องคประกอบที่

ประกอบดวยตัวแปรยอยๆรวมกนั  เพื่อแสดงสารสนเทศของสิ่งที่ตองการบงชี้   ดังนัน้  ในขัน้ตอนนี ้ 

นอกจากจะเปนการกาํหนดนิยามในลกัษณะเดียวกับการนิยามตัวแปรในการวิจยัทั่วไปแลว  นักวจิัย

ตองกําหนดดวยวา  ตัวบงชี้ประกอบดวย ตัวแปรยอยอะไร  และรวมตัวแปรยอยเปนตัวบงชี้ไดอยางไร  

ในการนิยามตวับงชี ้แบงเปน 2 สวน คือ 

       1)  การกาํหนดกรอบความคิด  หรือ  การสรางแนวคิด (Conceptualization) 

เปนการใหความหมายคุณลกัษณะของสิง่ที่ตองการบงชี ้ โดยการกาํหนดรูปแบบหรือโมเดลแนวคิด 

(Conceptual  model)  ของสิ่งที่ตองการบงชี้วา   มีสวนประกอบแยกยอยเปนกี่มิติ (dimension) และ

แตละมิติประกอบดวยแนวคิดอะไรบาง 

                            2) การพัฒนาตัวแปรสวนประกอบหรือตัวแปรยอย (Development of 

Component  Measures) การสรางและการกําหนดมาตร  (Construction and scaling)  เปนการ

กําหนดนยิามปฏิบัติการของตัวแปรยอยตามโมเดลแนวคิดและการกําหนดการรวมตวัแปรยอยเขาเปน

ตัวบงชี้มีรายละเอียด 3 ประการ  ดังนี ้
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                           2.1) การกาํหนดสวนประกอบหรือตัวแปรยอย  (Component 

Variables)      ของตัวบงชี ้ นักวจิัยตองอาศัยความรูจากทฤษฎีและประสบการณ   ศึกษาตัวแปรยอย

ที่เกี่ยวของสัมพันธ(relate)  และตรง (relevant)  กับตัวบงชี้     แลวตัดสินใจคดัเลือกตัวแปรยอย

เหลานั้นวาจะใชตัวแปรยอยจํานวนเทาไร  ใชตัวแปรประเภทใดในการพัฒนาตัวบงชี้  โดยเลือกตวัแปร

ใหเหมาะสมกบัคุณลักษณะของตัวบงชีท้ี่กาํหนด และไมควรมีตัวแปรมากเกินไป  การลดตัวแปรอาจ

ทําไดโดยการหาความสัมพนัธระหวางตัวแปร  ถาตวัแปรใดมีคาความสัมพันธกันสูง  ก็คัดเลอืกมา

เพียงตัวเดียว 

                 2.2)  การกําหนดวิธกีารรวม(Combination Method) ตัวแปรยอยนกัวิจัย

ตองศึกษาและตัดสินใจเลือกวิธีการรวมตวัแปรยอยใหไดตัวบงชี้    ซึ่งมีวิธีการทาํได 2 แบบ คือ 

2.2.1) การรวมเชงิบวก (Additive)  เปนวธิีการที่มแีนวคิดวาตวัแปร 

แตละตัวสามารถทดแทนหรือชดเชยกันไดดวยตัวแปรอีกตัวหนึ่ง  ซึ่งทาํใหคาตวับงชีร้วมที่ไดไม

เปลี่ยนแปลง     เชน    ถาคาตัวแปรยอย V1  มีคาต่าํ  V2 มีคาสงู  คา V1 สามารถทดแทนดวยคา V2     

เปนผลใหตัวบงชี้รวมไมเปลีย่นแปลง  ตัวอยางเชน กรณีที่1 V1 = 20 จะมีคาตัวบงชี้รวมเทากับกรณีที่ 

V1 = 5,       V2 = 35   ดังสมการ 

                   I = V1 + V2   

       เมื่อ    I     คือ   ตัวบงชี ้

        V1  คือ   ตัวแปรที่ 1 

       V2  คือ   ตัวแปรที่ 2 

 วิธีการรวมตัวแปรองคประกอบดวยการบวกนี ้  มีวัตถปุระสงคเพื่อเปรียบเทียบสิง่ที่ตองการ

วัดตั้งแต 2 ระบบขึ้นไปวามีความแตกตางกนักีห่นวยในเรื่องที่แสดง  และนยิมเสนอคาตัวบงชีท้ี่ไดมา

จากสมการตางๆตามวธิีการรวมตัวแปร    ซึ่งแบงเปน 2 วิธี ดังนี ้

  ก. การสังเคราะหตัวแปรดวยการหาคามัชฌิมเลขคณิต  ซึ่งมี 2 กรณี  คือ 

   กรณีที่ 1   เมือ่กําหนดตัวแปรแตละตัวมีคาน้ําหนักเทากัน  ดังสมการ 

     I = ( V1 + V2 + V3 +………Vn) / n 

      เมื่อ I  = ตัวบงชี้รวม 

            V1   = ตัวแปรที ่

            V2   = ตัวแปรที่ 2  

             n    = จํานวนตวัแปร 

   กรณีที่ 2   เมือ่กําหนดตัวแปรแตละตัวมีคาน้ําหนักตางกัน  ดังสมการ 
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     I = ( W1V1 + W2V2 + W3V3 +…..…WnVn) / Wi 

      เมื่อ  W1  =  น้ําหนักของตวัแปร   V1      

             W2  = น้ําหนกัของตัวแปร  V2 

                 Wi  =  น้าํหนักของตวัแปร     

             n    =  จํานวนตัวแปร 

  ข. การสังเคราะหตัวแปรโดยอาศัยขอมลูเชิงประจักษ  แลวนาํมาจัดกลุมโดยใช

หลักเกณฑทางสถิติ  เชน การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ดังสมการ 

        I     =  (W1 Z1 + W2 Z2 +……Wn Zn) / Zร 

 เมื่อ  I     = คาดัชนีรวม 

        W1  =  น้าํหนักของตวัแปร 

             W2  = น้ําหนกัของตัวแปร Z2 

                  Zร     =  คะแนนมาตรฐานของตัวแปร 

      โดยที่ Z = (X – X) / SD  
 

 การรวมตัวแปรทั้ง 2 วิธนีี ้ จะเหน็ไดวา  วธิี ก. เปนการรวมตัวแปรที่มกีารกําหนดน้าํหนักของ

ตัวแปรโดยผูวจิัย  หรือผูเชีย่วชาญซึง่นิยมกําหนดใหตัวแปรแตละตัวมีน้ําหนักทั้งเทากนัและไมเทากนั  

โดยอาจไดจากวิธีการตอบแบบสอบถามอยางงายหรือการใชเทคนิคเดลฟายสอบถาม   สวนทีม่ีการ

กําหนดน้าํหนกัตัวแปรตามวธิี ข. มีความแตกตางจาก  วิธี ก.  คือ ไมสามารถกําหนดน้ําหนักลวงหนา

กอนได  จะกําหนดไดหลงัจากการวิเคราะหขอมูลแลวเทานัน้  ซึง่ในการวิจัยครัง้นี้  ผูวิจัยเลอืกใช

วิธีการรวมตัวแปรดวย วิธ ีข. 

      2.2.2)  การรวมแบบพหุคูณ (Multiplying) เปนการรวมคาตัวแปรเขา

ดวยกนัโดยการคูณ  มีขอตกลงเบื้องตน คือ  การเปลี่ยนแปลงของคาตัวแปรหนึง่ตั้งอยูบนพืน้ฐานของ

อีกตัวแปรหนึง่  ไมอาจทดแทนหรือชดเชยกันได  คือ  ตัวบงชี้ทีพ่ัฒนาขึ้น  มีคาสงูขึ้นไดก็ตอเมือ่ ตัว

แปรองคประกอบทุกตัวมีคาสูงทัง้หมด  และตัวแปรองคประกอบแตละตัวตองเสริมกันและกนั     สงผล

ตอ 

ตัวบงชี ้ ดังสมการ     

   I  =  V1  x  V2 

               เมื่อ       I  =  ตัวบงชี้รวม    

 V1 = ตัวแปรที่ 1  

 V2 = ตัวแปรที่ 2 
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 การรวมตัวแปรองคประกอบดวยวิธกีารรวมแบบพหุคูณนี้  ใชเมื่อตองการเปรียบเทียบ

ระบบตั้งแต 2 ระบบขึ้นไปวา ระบบหนึ่งมีคาดัชนีสูงกวาอกีระบบหนึ่งอยูกี่เทาหรือคิดเปนรอยละเทาไร 

 ความแตกตางระหวางวิธีการรวมตัวแปร ทั้ง 2 วิธีขางตนนี้  นาํไปสูการหาคาตัวบงชี้ในรูป

ของคาเฉลี่ยทีแ่ตกตางกนั 2 ลักษณะ (วรรณี แกมเกต.ุ 2540 : 20-21) 

 เมื่อรวมตัวแปรดวยวิธีรวมแบบพชีคณิต     นิยมเสนอคาตัวบงชี้ดวยการคาเฉลีย่เลขคณิต 

(Arithmetic Mean) ของตัวแปร  ดังสมการ 

    กรณีตัวแปรมีคาน้ําหนักความสําคัญเทากัน 

I  =  V1 + V2 + V3 +………Vn 

                    N 

    กรณีตัวแปรมีคาน้ําหนักความสําคัญตางกัน 

                             I  =   W1V1 + W2V2 + W3V3 +…..…WnVn  

           Σ  WI 
 

        เมื่อ  N    =     จํานวนตัวแปร 

          Σ  WI     =  ผลรวมของน้าํหนักความสําคัญของตัวแปร n ตัว 

   ข.   เมื่อรวมตวัแปรดวยวิธีรวมแบบพหุคูณ         นิยมเสนอคาตัวบงชี้ดวยการหา 

คาเรขาคณิต(Geometric Mean) ของตัวแปร  ดังสมการ 

    กรณีตัวแปรมีคาน้ําหนักความสําคัญเทากัน 

I  =  n √ V1 
  .  V2  .   V3…….Vn                                   ……..…..(1) 

 

    กรณีตัวแปรมีคาน้ําหนักความสําคัญตางกัน 

 

I  =  Σwn √ V1
w1  .  V2

w2
    .  V3

w3
 …....V wn    ………….(2) 

 

การคํานวณคาในสมการ (1) และ (2) สามารถคํานวณไดดวยวิธีการหาคา Logalithm ไดดังนี้ 

                

             n 

         log GM = Σ log Vi 

     I=1 

       n 
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log GM = Σ WI log Vi 

     I=1 

       N 
 

  โดยการรวมตวัแปรเพื่อสรางเปนตวับงชี้ขางตน  เปนการรวมตัวแปรในรูปคะแนนดิบ 

(Raw Score) ซึ่งมักมีปญหาเกี่ยวกับหนวยการวัดตัวแปรไมเทากนัเพื่อแกปญหาดังกลาว และทําให

คาที่ไดมีความถูกตองมากขึ้น  และสามารถนาํมาเปรียบเทียบกนัไดอยางมีความหมาย  จงึควรแปลง

คาของตัวแปรจากคะแนนดบิใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Stand Score) กอนแลวจงึนาํคะแนน

มาตรฐานที่ไดมาถวงน้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรแตละตัว  เพื่อสรางเปนตัวบงชี้รวม      โดยทั่วไป

มักใชคะแนนมาตรฐาน Z (Z - Score) ดังสมการ  
  

             Z  =    X – X              

            SD  

      เมื่อ Z  =  คะแนนมาตรฐานของตวัแปร 

            X  =   คะแนนดิบของตัวแปร 

           X  =  คาเฉลี่ยเลขคณิตของตัวแปร 

         SD  =  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของตัวแปร 

ดังนัน้  สมการในการสรางตัวบงชี ้ คือ 

I   =   W1 Z1 + W2 Z2 + W3 Z3 ……Wn Zn  

เมื่อ      I   =   ตัวบงชี้รวมของตัวแปร 

               Wn =  น้าํหนักของตัวแปร  ตัวที่ n 

                                   Zn  =  คะแนนมาตรฐานของตัวแปร  ตัวที ่n 

  สรุปไดวาวิธีการรวมตัวแปรเขาดวยกนัเพื่อสรางตัวบงชี้ โดยทั่วไปมกัจะใชกันอยู 2 วิธีคือ 

การรวมทางพชีคณิตและการรวมแบบพหคูุณ ซึ่งการรวมทั้งสองวธิีมีขอตกลงเบื้องตนและวัตถุประสงค

ในการใชแตกตางกนั    กลาวคือ    การรวมทางพชีคณิตมีขอตกลงเบื้องตน คือ  ความสําคัญของแตละ 

ตัวแปรสามารถทดแทนหรือชดเชยกนัได และมักจะมวีตัถุประสงคเพือ่เปรียบเทียบระบบตั้งแต 2 ระบบ

ข้ึนไปวาในเรื่องที่มุงศึกษานัน้มีความแตกตางกนักีห่นวย  สวนการรวมแบบพหุคูณ มีขอตกลงเบือ้งตน 

คือการเปลี่ยนแปลงคาของตวัแปรหนึง่ตั้งอยูบนพื้นฐานของอีกตัวแปรหนึ่ง ไมอาจทดแทนหรือชดเชย

กันได   การรวมตัวแปรดวยวิธีนีม้ักจะใช เมื่อตองการเปรียบเทียบระบบตั้งแต 2 ระบบข้ึนไปวา  ระบบ

หนึง่มีคาตวับงชี้สูงกวาอีกระบบหนึ่งอยูกี่เทา หรือคิดเปนรอยละเทาไร 
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2.3) การกําหนดน้าํหนักของตวัแปร (Weight)   ในการรวมตัวแปรยอยเปน 

ตัวบงชี ้ ผูวิจัยตองกําหนดน้าํหนักแทนความสําคัญของตัวแปรยอยแตละตัว ซึง่สามารถทาํได 2 วิธี คือ  

กําหนดใหตัวแปรแตละตัวมีน้ําหนักความสําคัญเทากนั (Equal weight) และกาํหนดใหตัวแปรแตละ

ตัวมีน้าํหนักแตกตางกนั (Diferrential weight)  ซึ่งทาํไดหลายวิธ ีดังนี้  (วรรณี แกมเกตุ. 2540 : 22) 

  2.3.1) วิธกีารพิจารณาตัดสนิโดยผูเชีย่วชาญ (Expert  Judgement)เปน 

การพิจารณาลงความเหน็ในหมูผูเชี่ยวชาญในเรื่องที่ตองการศึกษานัน้ๆ  โดยใหสมาชิกแตละคน เสนอ

คาน้ําหนักของตัวแปร พจิารณาหาขอยุติดวยการใชคาเฉลี่ย หรือการอภิปรายลงความเหน็ หรืออาจใช

แบบสอบถามเพื่อหาคารอยละที่ผูตอบเหน็ดวยกับน้าํหนักความสําคญัของแตละตัวแปร หรืออาจใชวิธี

ที่เปนระบบมากขึ้น  เชน  การใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi  Technique)  เพื่อสํารวจหาฉันทามติจาก 

      2.3.2) ผูเชี่ยวชาญโดยไมตองเผชิญหนากัน  แลวจึงนาํขอมูลดังกลาวมา

ใหคาน้าํหนักความสาํคัญของแตละตัวแปรตอไป 

      2.3.3) วิธีวัดความสาํคัญของตัวแปร (Measure Effort Required)  โดย

พิจารณาจากเวลา (TimeTaken)  หรือ คาใชจาย (Cost)  ที่ตองใชในการทํากิจกรรมใดๆที่เกี่ยวของกับ 

ตัวแปรนั้น    เชน   สมมติวาถาเวลา หรือ  คาใชจายที่ตองใชในการกระทําเกี่ยวกับตัวแปรที่ 1 มากกวา 

ตัวแปรที่ 2 ตัวแปรที1่ จะมีความสาํคัญมากกวา (หรือนอยกวา) ตัวแปรที่ 2  ข้ึนอยูกับบริบทของสิ่งที่

จะศึกษา 

      2.3.4)  วิธีการใชขอมูลเชิงประจักษ (Empirical Data) เปนการใชวิธกีาร

ทางสถิติในการวิเคราะหขอมูลเพื่อกาํหนดน้ําหนักความสําคัญของแตละตัวแปร   โดยอาจใชการ

วิเคราะหองคประกอบ (Factor  Analysis)  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression 

Analysis)  การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis)  หรือการวิเคราะหสหสัมพนัธคาโนนิคอล  

(Canonical  Correlation Analysis)  เปนตน 

 โดยสรุปก็คือ  วิธีการกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรไมมีหลักเกณฑตายตัววา  ควร

ใชวิธีใดจึงจะมีความเหมาะสมที่สุด   ทั้งนีข้ึ้นอยูกับองคประกอบหลายประการที่ควรพิจารณาถงึ   เชน   

ธรรมชาติของตัวแปรที่นาํมาใชพัฒนาตวับงชี้ รวมทัง้ธรรมชาติของตัวบงชีท้ี่ใชพฒันาขึ้น ตลอดจนการ

นําตัวบงชีท้ี่ใชพัฒนาขึ้นนั้นไปใชประโยชนตอไป  ในทางปฏิบัติ  มักใชหลกัการทางทฤษฎี  และการ

วิเคราะหขอมูลควบคูกันไป กลาวคือในข้ันการวางแผนรวบรวมขอมูลเพื่อพัฒนาตัวบงชี้  ใชหลกัการ

ทางทฤษฎีในการระบุคุณลักษณะของสิง่ที่มุงศกึษา         และคัดเลือกตัวแปรทีส่ามารถใชวัดแตละ

คุณลักษณะ  เมื่อไดขอมูลมาแลวจงึอาศยัหลักการทางสถิติในการวิเคราะหขอมูลเพื่อกําหนดน้ําหนกั

ความสาํคัญของตัวแปรซึ่งสอดคลองกับความเหน็ของสมเกียรติ  ทานอก (2539 : 18) ที่กลาววา การ
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กําหนดน้าํหนกัใหกับตัวแปรองคประกอบดวยวิธทีี่กลาวขางตนนั้น ไมมีหลักเกณฑทีต่ายตัววา  ควร

ใชวิธีอิงเหตุผลทางทฤษฎีแลวจึงลงความเห็นโดยผูเชี่ยวชาญ หรือดวยวิธวีิเคราะหเชิงประจักษ  เพราะ

มีส่ิงที่ตองพิจารณาหลายประการ โดยเฉพาะอยางยิ่งคณุสมบัติของตัวบงชีท้ี่สรางขึ้น ประโยชนทีไ่ปใช 

รวมทัง้คุณสมบัติของตัวแปรที่ตองนํามาใช   ในทางปฏิบัติมักใชทัง้สองวิธีผสมผสานกัน    กลาวคอืใน

ข้ันวางแผนขอมูล  ใชหลักการทางทฤษฎีเพื่อจัดกลุมตัวแปรที่ตองดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  เมื่อ

ไดขอมูลมาแลว จึงวิเคราะหขอมูล     โดยอาศัยหลกัเกณฑทางสถิติเพื่อเปนเครื่องตัดสินวาตวัแปร

ใดบางที่สมควรนํามาใชสรางตัวบงชี้ในลาํดับความสําคญัลดหลั่นกนัอยางไร  ซึ่งทําใหตัวบงชี้ทีส่ราง

ข้ึนเปนสารสนเทศที่มีคุณคาตอการนําไปใชประโยชนในดานตางๆมากที่สุด (เพชรมณี วิริยะสืบพงศ. 

2545 : 29) 

 ในขั้นตอนของการนิยามตวับงชี้นี ้  เปนขัน้ตอนที่สําคญัของการพัฒนาตัวบงชี้     เพราะเปน

ข้ันตอนที่เปนเหมือนแผนของการดําเนนิการขั้นตอไป โดยทั่วไปจะทาํได 3 วิธ ี(Johnstone. 1981 : 60-

153 ; นงลักษณ วิรัชชัย. 2541 : 23-27)   คือ 

1. การพัฒนาตวับงชี้การศึกษาโดยการนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic  Reduction)   เปน 

วิธีการนิยามทีใ่ชในกรณีที่มกีารรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรยอยที่เกี่ยวของ กับตัวบงชี้ไวพรอมแลว   

มีฐานขอมูล  หรือมีการสรางตัวแปรประกอบจากตัวแปรยอยๆหลายๆตัวไวแลว  ผูวจิัยเพียงแต

พิจารณาคัดเลือกตัวแปรจากฐานขอมูลทีม่ีอยู  นํามาพัฒนาตัวบงชี ้  โดยกําหนดวิธีการรวมตัวแปร

ยอย  และกาํหนดน้าํหนักความสาํคัญของตัวแปรยอย  วธิีการนิยามตัวบงชี้วธิีนีอ้าศัยการตัดสินใจ  

และประสบการณของนักวจิัยเทานัน้  ซึง่อาจทาํใหไดนยิามที่ลําเอยีงเพราะไมมกีารอางอิงทฤษฎ ี  หรือ

ตรวจสอบความสัมพนัธระหวางตวัแปรแตอยางใด  จึงเปนการนิยามที่มีจุดออนมากที่สุดเมื่อเทียบกับ

แบบอื่นและไมคอยมีผูนยิมใช  ถาจําเปนตองใชผูวจิัยควรพยายามปรับปรุงจุดออน      โดยใชการ

ตรวจสอบความสัมพนัธระหวางตวัแปร หรือ การใชกรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือก

ตัวแปร 

2. การพัฒนาตวับงชี้การศึกษาโดยการนิยามตามทฤษฎี (Theoretical Definition)  เปน 

วิธีที่ผูวิจัยใชทฤษฎีรองรับสนับสนนุการตัดสินใจของผูวจิัย     ใชวิจารณญาณนอยกวาการนยิามแบบ

อ่ืน  เปนวิธทีี่ผูวิจัยกาํหนดตวัแปรและใหคาน้าํหนักของตัวแปรที่ใชในการพัฒนาตวับงชี้จากทฤษฎีแลว

ใชวิธีการรวมตัวแปรเปนตัวบงชี้ดวยวิธีการรวมทางเลขคณิต  ซึ่งการนิยามวิธนีี้อาจทําได 2 แบบ คือ 

   แบบที่ 1 ใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัเปนพื้นฐานสนับสนนุทั้งหมด  ต้ังแตการ

กําหนดตัวแปรยอย  การกาํหนดวิธกีารรวมตัวแปร  การกําหนดน้ําหนกัตัวแปร  ผูวิจัยใชโมเดลหรือ

สูตรในการสรางตัวบงชี้ตามที่มีผูพฒันาไวแลวทั้งหมด 
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   แบบที่ 2  ใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัเปนพื้นฐานสนับสนนุในการคัดเลือกตัว

แปรยอย  และการกําหนดวิธกีารรวมตัวแปรเทานั้น  สวนขั้นตอนในการกําหนดน้าํหนกัตัวแปรแตละตัว  

นักวจิัยใชความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒหิรือผูเชี่ยวชาญประกอบการตดัสินใจ  ซึ่งวิธีนี้ใชในกรณทีี่ยัง

ไมมีผูใดกําหนดสูตรหรือตัวบงชี้ไวกอน 

  3.    การพัฒนาตัวบงชี้การศกึษาโดยการนยิามตามขอมลูเชิงประจักษ      (Empirical  

Definition) เปนลักษณะการนิยามที่ใกลเคียงกับการนยิามตามทฤษฎี       เพราะเปนการนิยามที่ผูวิจัย

กําหนดวาตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร และกาํหนดรูปแบบวิธีการรวบรวมตัวแปรใหไดตัวบงชี้

โดยใชทฤษฎีและเอกสารทางวชิาการ  หรืองานวิจัยเปนพืน้ฐาน    แตการกําหนดน้ําหนกัตัวแปรแตละ

ตัวที่จะนํามารวมกนัในการพฒันาตวับงชีน้ัน้  อาศัยการวเิคราะหขอมูลเชิงประจักษ   เปนวธิีการนิยาม

ที่มีความเหมาะสม และเปนที่นยิมใชกนั     

 เมื่อพิจารณาวธิีการนยิามตัวบงชี้การศึกษาทั้ง 3 วิธีขางตน  จะเหน็ไดวา  จอหนสโตนให

ความสาํคัญกบัการนยิามระดับนามธรรมตามทฤษฎ ี หรือการนยิามโครงสรางที่มีทฤษฎีและเอกสาร

งานวิจยัเปนพืน้ฐานในการนยิาม   วธิีการนิยามตัวบงชีก้ารศึกษาทัง้ 3 วิธี โดยเฉพาะสองวิธหีลัง  ลวน

ตองมีทฤษฎีเปนหลกัทัง้สิ้น  จึงกลาวไดวาการนิยามทกุวิธี  ในสวนของการกาํหนดตวัแปรยอยและการ

กําหนดวธิีการรวมตัวแปรยอยของจอหนสโตน   เปนการนิยามโครงสรางตามทฤษฎ ี      สวนการแบง

ประเภทวิธกีารนั้น    เปนเพยีงการแบงโดยใชเกณฑมากําหนดวา     การกําหนดน้าํหนักตัวแปรยอยใช

ทฤษฎี  หรือขอมูลเชิงประจักษเทานั้น  ดังคําอธิบายที่วา  นิยามเชิงประจักษมลัีกษณะเทียบเคียงได

กับนิยามเชงิทฤษฎี  ตางกนัที่การกาํหนดน้ําหนกัตัวแปรยอยในวธิีแรกใชแนวคิดทฤษฎี สวนวิธหีลังใช

ขอมูลเชิงประจักษ (นงลกัษณ วิรัชชัย. 2541 : 24) 

  ขั้นตอนที่ 3  การรวบรวมขอมูล (Data  Collection)  คือการดําเนนิการวัดตัวแปรยอย  

ไดแกการสรางเครื่องมือสําหรับการทดลองใช  การปรับปรุงเครื่องมือ  การตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ  การกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง  การออกภาคสนามเพื่อใชเครื่องมือในการเก็บ

ขอมูล  และการตรวจสอบคุณภาพของขอมูลที่เปนตัวแปรยอย  ซึ่งนํามารวมเปนตัวบงชี้  

  ขั้นตอนที่ 4   การสรางตัวบงชี ้ (Construction)  และการสรางสเกลตัวบงชี ้ (Scaling)  

ตามนยิามที่ไดกําหนดไววาประกอบดวยตัวแปรอะไรรวมกนัในลกัษณะใด  และมีการกาํหนดน้ําหนัก

ความสาํคัญของตัวแปรในการรวมกนัอยางไร โดยการนําตวัแปรยอยที่ไดจากการรวบรวมขอมูลมา

วิเคราะหใหไดตัวบงชี ้ใชวิธกีารรวมตัวแปรที่มีการกําหนดน้ําหนักความสําคัญตามทีไ่ดนิยามไวแลว 

  ขั้นตอนที่ 5  การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี ้ (Quality  Check)   เปนการวิเคราะห

ขอมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชีท้ี่พัฒนาข้ึน  ครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปร
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ยอยและตัวบงชี้ดวย   ตัวบงชี้ทีพ่ัฒนาขึน้จะมีคุณภาพดีเพียงใด ข้ึนอยูกับลักษณะของตัวบงชี้นัน้วา

มีความเหมาะสมตามเกณฑตอไปนี้อยางไร  ไดแก  ความเทีย่ง (Reliability) และความตรง (Validity) 

ความเปนไปได (Feasibility)  ความเปนประโยชน (Utility)  ความเหมาะสม (Appropriateness) และ

ความเชื่อถือได (Credibility)  ความคงเสนคงวา (Consistency)  ความเปนมาตรฐานที่เปรียบเทยีบกัน

ได (Standardization)  ในขั้นตอนนี้  ประกอบดวยหลักสําคัญ  2  ประการ คือ  (ศักดิ์ชาย  เพชรชวย. 

2541 : 20-22) 

   1) การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ ภายใตกรอบแนวคิดทางทฤษฎี  ซึง่เปนขั้นตอน

ที่ถือวาสําคัญมาก  เพราะหากการพัฒนาตัวบงชี้เร่ิมตนจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ขาดคุณภาพแลว  

ไมวาจะใชเทคนิคทางสถิติทีดี่อยางไร  ผลที่ไดจากการพฒันาก็ยอมดอยคุณภาพไปดวย 

   2) การตรวจสอบดวยวิธกีารทางสถิติ  สําคัญนอยกวาขัน้แรก  เพราะเปนเพยีงการนาํ

ขอมูลที่ไดมาสนับสนนุคุณภาพของตัวบงชี้เทานั้น 

  ขั้นตอนที่ 6   การวเิคราะหตามบริบทที่ตองศึกษาและการนาํเสนอรายงาน 

(Contexualization and Presentation) เปนขั้นตอนที่สําคัญมากเชนกัน  เพราะเปนการสื่อสารระหวาง

ผูพัฒนาตัวบงชี้กับผูใชตัวบงชี้   หลังจากที่ไดสรางและตรวจสอบตัวบงชี้แลวผูวจิัยตองวิเคราะหใหได

คาของตัวบงชีท้ี่เหมาะสมกบับริบท (Context) เชน  อาจวิเคราะหแยกตามระดับเขตการศึกษา  จังหวัด  

อําเภอ  โรงเรยีน  หรือแยกตามประเภทของบุคลากร  หรืออาจวิเคราะหตีความในระดับมหภาค  แลว

จึงรายงานคาของตัวบงชี้ใหผูบริโภค / ผูบริหาร / นักวางแผน / นักวิจัย / นักการศึกษา / ไดทราบและใช

ประโยชนจากตัวบงชี้ไดอยางถูกตองตอไป 
 

 1.5   เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี ้
  จากรายงานการประชุมการจัดทําตัวบงชีคุ้ณภาพ (Reproductive  Health Indication 

for Global Monitoring) เมื่อวันที ่9-11 เมษายน 2540 โดยองคการอนามยัโลก (WHO)  และจากการ

สรุปของสถาบนันานาชาติเพือ่การพัฒนาทีย่ั่งยนื ไดกําหนดเกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้ไว ดังนี ้

(นิตยา  สําเร็จผล. 2547 : 128-130) 

1) ความแกรงแบบวิทยาศาสตร (Scientifically  robust)  ตัวบงชี้ตองมคีวามถกูตอง 

(validity)  มีความไว (sensitive)  คงที่ (stable) และสะทอนใหเหน็สิง่ที่ตองการจะวดั 

2) ความถกูตอง (Validity) ตัวบงชี้ตองวัดองคประกอบ หรือ ส่ิงที่ตองการจะวัด ได 

ตรงและถูกตอง 

3) เชื่อถือได (Reliable)  ตัวบงชี้ตองใหคาเดยีวกนัเมื่อใชวธิีการวัดเหมือนกนัในการ 

วัดประชากรกลุมที่เหมือนกนัในเวลาที่เกอืบเปนเวลาเดยีวกนั  
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    4)  ความไว (Sensitive)  ตัวบงชี้ตองทําใหสามารถเหน็การเปลีย่นแปลงแมเพยีง

เล็กนอยที่เกิดขึ้นในองคประกอบที่สนใจนัน้ได 

5)  มีความเฉพาะเจาะจง  (Specific)  ตัวบงชี้ตองแสดงในประเด็นที่สนใจเพยีง 

ประเด็นเดียวเทานั้น 

6)  ใชประโยชนได (Useful) 

7)  มีความเปนตัวแทน (Representative)   ตัวบงชี้ตองครอบคลุมทุกประเด็น หรือ 

ประชากรทกุกลุมที่คาดหวงัใหครอบคลุม 

8)  เขาใจได (Understandable) ตัวบงชี้ตองงายทีจ่ะนยิาม  และคาของตวัชี้วัดที่ตอง 

แปลความหมายไดงาย 

9)  เขาถงึได (Accessible) ขอมูลที่ตองการตองหาไดงาย  โดยใชวิธกีารเปนขอมูลที ่

สะดวก  ทาํไดจริง   

10) มีคุณธรรม (Ethical)  ตัวบงชีท้ี่มีคุณธรรม   หมายถงึ   ในการรวบรวม   วเิคราะห  

และการนาํเสนอขอมูลที่ตองการ  ตองเปนไปอยางมคุีณธรรมในรูปของสิทธิของบุคคล  ความมั่นใจ  

เสรีภาพในการเลือกที่จะใหขอมูลหรือไม  โดยตองมีการใหขอมูลเกี่ยวกับการนําขอมูลไปใช 

  นอกจากนัน้   ฟทซ-กิบบอน (Fitz – Gibbon. 1996 : 160-165)   ไดเสนอเกณฑในการ

คัดเลือกตัวบงชี้ผลการปฏิบัติงานทางการศึกษา จัดเปน 5 กลุม  และ 12 ดาน ดังนี ้

   1. ความสอดคลอง (Relevant)  ประกอบดวย 

     1.1  ตัวบงชี้บงบอกถงึผลลพัธทีเ่ปนคานยิมของหนวยการจัดการนั้น 

      1.2   ตัวบงชีบ้งบอกถงึผลลพัธทีท่ีมงานทกุคนมีสวน 

    2. ใหขอมูลส่ือความหมาย (Informative) 

       2.1 ตัวบงชี้เปนไปตามบริบท 

       2.2 ตัวบงชี้ใหผลยอนกลับไปยังหนวยการจัดการ 

 3.  การยอมรบัได (Acceptable)  ไดแก 

  3.1 ตัวบงชี้มคีวามยุติธรรม 

  3.2 ตัวบงชี้เขาถึงได 

  3.3 ตัวบงชี้อธบิายได 

  3.4 ตัวบงชี้ไมสามารถบิดเบอืนได 

 3.5 ตัวบงชี้ตรวจสอบได 

 3.6 ตัวบงชี้ตองบอกการเปลีย่นแปลง 
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 4. มีประโยชน (Beneficial)  การนําตัวบงชี้ไปใชตองเกดิประโยชนกับการศึกษา 

5. มีความคุมคา (Cost effective) ตัวบงชีม้ีตนทนุที่สมเหตุสมผล  

  ซึ่งในแตละเกณฑนัน้  จะตองมีการดําเนนิการ  ดังนี ้ 

   1 .ความสอดคลอง (Relevant)  ตองสรางเปาหมายที่เปนประชามติรวม    กําหนด 

หนวยของการจัดการ 

   2.  ส่ือความหมายใหความสาํคัญกับบริบทออกแบบกระบวนการ   ใหผลยอนกลับ 

นําเอาตัวแปรกระบวนการทีเ่ปลี่ยนแปลงไดเขามาพจิารณา 

3. การยอมรับได   มกีารตรวจสอบความตรงและความเทาเทียม     จดัทําสถิติเพื่อ 

เผยแพร (Provide Statistics with human face)  

   4.  ผลประโยชน   ตรวจสอบผลกระทบที่เกิดจากการนาํไปใช 

   5.  ความคุมคา  ตรวจสอบตนทนุ  กาํไร 

  อยางไรก็ดี  จอหนสโตน (Johnstone. 1981 : 55-58)  ไดเสนอเกณฑในการคัดเลือก 

ตัวบงชี ้3 ดาน  ดังนี ้

      1. ความเทีย่งตรงภายในของตัวบงชี้   (Internal   validity)    หมายถงึ    ระดับความ 

สอดคลองระหวางมโนทัศน  กับนิยามเชงิปฏบัิติการ  เกีย่วของกับสวนของกระบวนการวัดในระหวางที่

กําลังดาํเนนิการวัดตัวแปร  เปรียบเทียบกบัที่ตองการวัดจากทฤษฎี หรือจากตัวมโนทัศนนั้น  ซึง่มกัจะ

ตองเกิดความแตกตางอยางหลีกเลี่ยงไมได  ถาหากความแตกตางนีม้ีขนาดใหญมากเกนิไป  คือ  ส่ิงที่

วัดไดไมสัมพนัธกับส่ิงที่ตองการวัด  กลาวไดวา  ตัวแปรนั้น ถงึแมจะวัดไดอยางคงที่  แตก็ไมมี

ประโยชนในการใช  คือมคีวามเที่ยงตรงภายในนอยมาก  ส่ิงที่มอิีทธิพลในการลดคาความเทีย่งตรง

ภายในของตัวบงชี้ทางการศกึษา  ม ี3 ประการหลกัๆ  คือ 

1) การวัดแบบเปนสวนๆ (Fractional Measurement)   กรณีนี้  จะเกิดขึน้เมื่อ 

มโนทัศนที่ตองการวัด  สามารถจําแนกออกเปนหลายๆดาน แตวัดจริงเพยีง 1-2 ดานทําใหมีมโนทัศน

บางสวนเทานัน้ทีว่ัดได    โดยไมไดวัดมโนทัศนจริงๆที่ตองการวัดทั้งหมด       ทําใหเกิดการลดคาความ 

เที่ยงตรงภายในของตัวบงชีน้ั้น 

2) ความผนัแปรของมโนทัศนที่ตองการวัด  (Variability  of  concept)     หาก 

มโนทัศนที่ตองการวัดมีการเปลี่ยนแปลงในการนําไปปฏิบัติ     อาจจะเปลี่ยนแปลงตามเวลา     หรือ

เปลี่ยนแปลงระหวางระบบการศึกษา  ถึงแมจะมกีารกําหนดนยิามเชงิปฏิบัติการของมโนทศันนัน้     

ไมจําเปนตองมีความแตกตางกนั เชน มโนทัศนเกี่ยวกบัการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา  ในทางปฏิบัติ

ประเทศทีพ่ัฒนาแลวกับประเทศทีก่ําลงัพฒันาจะใหความหมายแตกตางกนั  ดังนัน้   จงึเปนการยากที่
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จะนําขอมูลที่ไดจากการวัดตัวแปร   เชน  จํานวนนักเรียนที่เรียนอยูในโรงเรียนมาเปรียบเทียบกนั  

ทําใหความเทีย่งตรงภายในของตัวบงชีน้ี้ลดลง    

  3) การกําหนดตัวแปรใหเปนตัวแทนของมโนทัศน  (The definition of  variability   

to  represent a concept)  แมจะรูวาตัวแปรนั้นไมใชตัวแปรที่เหมาะสม  ซึง่การปฏิบัติแบบนี้เรียกวา  

การแทนที่มโนทัศน  (Concept substitution)  เชน  ในการวัดคุณภาพของผลลัพธในระบบการศกึษา  

ความหมายของคุณภาพจะหมายถงึ  ระดบัของการสัมฤทธิ์ผล      โดยวัดจากคะแนนผลสัมฤทธิ์ในการ

สําเร็จการศึกษาระดับตางๆ  ซึ่งอาจไมมีขอมูลในบางระดับ     จึงมกีารกาํหนดใหอัตราผูสําเร็จ

การศึกษา เปนตัวแทนของระดับผลสัมฤทธิ์ ทั้งๆที่ตัวแปรทั้งสองนีไ้มจําเปนตองสัมพันธกนั   เมื่อ

นําไปใชทาํใหผลการสรุปเปลี่ยนแปลงไป   ในการที่จะลดปญหานีท้างหนึง่ทาํไดโดยการกาํหนดนิยาม

มโนทัศน ในรูปของนิยามเชงิปฏิบัติการใหชัดเจนและเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

  ความเที่ยงตรงภายในของตวับงชี้ตองมีคาสูง      อยางนอยที่สุด       กต็องสูงพอสาํหรับ

สถานการณเฉพาะที่ตองการนําตวับงชี้ไปใช ในการประเมินความเทีย่งตรงภายในของตัวบงชี ้  ยังไมมี

วิธีทางสถิติอันใดที่ใชทดสอบความสอดคลองระหวางนิยามเชงิปฏิบัติการกับมโนทัศนไดในเชงิปริมาณ  

(แตมีวิธีที่ไมใชสถิติที่พอเปนไปได คือ การใหผูเชี่ยวชาญประเมิน  ตัดสินความสอดคลองนี)้    จงึทาํให

เกิดปญหาที่วา  ถามีความแตกตางเล็กนอย ระหวางนิยามเชงิปฏิบัติการกับมโนทัศน     ซึง่จะแสดงวา 

ตัวบงชีน้ั้นมีความเที่ยงตรงสามารถทําใหเกิดความสมัพันธหรือการจัดจําแนกชัน้ทีแ่ตกตางกนัเลก็นอย    

ดังที่   ลาซารสัเฟลค   ไดสรุปวา   เปนปญหาที่หลกีเลี่ยงไมไดเพราะอยางนอยที่สุด     ตัวบงชี้กม็ี

ความสัมพันธที่เชิงอางองิไปยังปจจยั (องคประกอบ) สําคัญที่กาํลังคนหาอยู     

     2. ความเชื่อมัน่ (Reliability)   และความคงเสนคงวา  (Consistency) ของการวัด   

หมายถงึ ระดบัการวัดที่ตัวแปรใหผลคงที่สม่ําเสมอถาเชือ่ถือไดหมายถึงในการวัดคณุลักษณะเดยีวกนั

ถาทาํซ้าํกับบุคคลที่ตางกนัจะไดผลเหมือนกนั แหลงทีท่ําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการวัดทําให

ความเชื่อมั่นของตัวบงชี้ลดลง  มีดังนี้  

  2.1  ความคงที่สม่ําเสมอในการนิยามเชิงปฏิบัติการไปใชในการเก็บขอมูล       ซึ่ง 

สวนหนึง่มาจากการนิยามเชิงปฏิบัติการที่ไมชัดเจน  ไมสมบูรณ  ทําใหผูใชแตละคนตีความหมายได

ตางกนั 

  2.2 กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล 

  2.3 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  2.4 กระบวนการวิเคราะหขอมูล 
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    3.ความเที่ยงตรงภายนอกและความเปนอสิระของมโนทศันหมายถงึ ความเปนจริง 

ของสมมติฐานในการที่จะนาํไปใชเพื่อจัดจําแนกประเภทในสถานการณอ่ืนๆ เปนคณุสมบัติของการวัด

ที่ใหความสาํคัญกับความสมัพันธภายในของมโนทัศน  ตองทาํหลงัจากมีการตรวจสอบความเที่ยงตรง

ภายในจนไดคาทีพ่อใจ  รวมทั้งคาความเชือ่มั่นของการวดัไดรับการยอมรับแลว    คุณสมบัติของความ

เที่ยงตรงภายนอก ระบวุา  มโนทัศนหนึ่งไมควรมีองคประกอบที่ถกูกาํหนดอยูในมโนทัศนอ่ืน  ซึ่งก็คือ

ความเปนอิสระของมโนทัศน   หมายความวา   ตัวแปรทีส่งผลตอตัวบงชี้หนึ่งจะตองไมสงผลตอตัวบงชี้

อ่ืนๆ  ตัวบงชีท้ี่มีความเที่ยงตรงภายนอก    จะเปนตวัแปรที่มีความสมบูรณ   ครอบคลุม   และสามารถ

วัดไดในทางปฏิบัติ  
 

       1.6  งานวิจยัที่เกี่ยวกับการสรางและพฒันาตัวบงชี ้ 
  งานวิจยัที่เกี่ยวกับการสรางและพัฒนาตัวบงชี้นี ้  มีผูทาํการศึกษาและวิจัยเพื่อสรางและ

พัฒนาตัวบงชี ้ ดวยการใชวธิีการแบบตางๆทั้งในประเทศและตางประเทศ  ดังนี ้ 
  1.6.1  งานวิจยัในประเทศ 
   อมรรัตน  ลาคําเสน (2535)ไดทําการวจิัยเรื่อง การพัฒนาดัชนีรวมเพื่อบงชี้สภาพ

ทางการประถมศึกษา โดยทาํการพัฒนาดชันีดวยการวเิคราะหองคประกอบสกัดตัวประกอบดวยวิธีเงา 

(Image) และหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ   ผลการวิจยั   พบวา  ดัชนีรวม

ดานปจจยันาํเขาทางการศึกษา  ประกอบดวย 1) การเขาเรียนของเด็กชั้น ป. 1 ตามเกณฑ 2) การออก

กลางคนัของนกัเรียน  3) ศักยภาพและความพรอมของหลักสูตร 4) ทรัพยากรสนบัสนุน การเรียนการ

สอน 5) ความเปนโรงเรียนขนาดใหญ  6) สภาพความกันดารของโรงเรียน   7)  เศรษฐปจจัยสงเสริม

คุณภาพการสอน   ดัชนีรวมดานปจจยักระบวนการทางการศึกษา  ประกอบดวย 1) ภาระหนาที่ของครู 

2) การชวยราชการของครู  3) การซ้ําชัน้ของนักเรียน  4)  การเลื่อนชัน้ของนักเรียน           

         กฤศวรรณ โอปนพนัธุ  (2537)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาดัชนีรวมชี้คุณลักษณะ

นิสิตใหมระดบัปริญญาตรี   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั            โดยทาํการพัฒนาดชันีดวยการวเิคราะห

องคประกอบ  สกัดตัวประกอบดวยวธิีเงา (Image)  และหมนุแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลดวย

วิธีแวริแมกซ    ผลการวิจัย   พบวา ดัชนีรวมลักษณะของนิสิต     ประกอบดวย   1) ลักษณะของนสิิต

เนนกิจกรรม 2) ลักษณะของนิสิตเนนกฬีา 3) ลักษณะของนิสิตเนนศิลปะ 4) ลักษณะของนสิิตเนน

วิชาการ   5) ลักษณะของนสิิตเนนสงัคม  6) ลักษณะของนิสิตที่ไมผูกพันกบัสาขาวชิาอาชพีที่เรียน 

         ลัดดา ดานวิริยะกุล (2537) ไดทําการวิจยัเรื่อง การพฒันาดัชนีรวมของประสิทธิภาพ

การมัธยมศึกษาตอนตน  โดยทําการพฒันาดัชนีดวยการวิเคราะหองคประกอบ  สกัดตัวประกอบดวย

วิธีเงา(Image) และหมนุแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ  ผลการวิจัย พบวา ตัวบงชี้
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รวมของประสทิธิภาพการมธัยมศึกษาตอนตน  ประกอบดวย 1)  ภาระงานสอน  2) การสะพัดและ

การคงอยูของนักเรียนมัธยมตน     ตัวบงชี้รวมของประสิทธิภาพดานความเสมอภาคทางการศกึษา  

ประกอบดวย   สภาพการเปนโรงเรียนในเขตเมือง   และการแขงขันการรับนักเรียนเขาใหม  ตัวบงชีร้วม

ของประสิทธิภาพดานทรัพยากรทางการศกึษา   ประกอบดวย   1)  สภาพการไมสําเร็จทางการศึกษา    

2) ปจจัยสนับสนุนสภาพการสอน         ตัวบงชี้รวมของประสิทธิภาพดานความสูญเปลาทางการศึกษา   

ประกอบดวย 1) สภาพการไมสําเรจ็ทางการศึกษา  2)  สภาพการออกกลางคัน 

                     อุไรพรรณ  เจนวาณิชยานนท  (2537) ไดทําการวิจยัเรื่อง การพฒันาดัชนีสูความเปน

เลิศทางวิชาการของคณะพยาบาลศาสตร  สถาบนัอุดมศึกษาของเอกชน   โดยศึกษาจากบริบทของ

คณะพยาบาลศาสตร  สถาบันอุดมศึกษาของเอกชน  รวม 7 แหง  ดวยวธิีการวิเคราะหเอกสารรวมกับ

การสัมภาษณคณบดีทั้ง 7 แหง  นําขอมูลที่ไดมาพัฒนาดัชนีสูความเปนเลิศทางวิชาการของคณะ

พยาบาลศาสตร  โดยใชวิธกีารวิจยัเชิงอนาคต  คือ เทคนิค EDFR  (Ethnographic Delphi Future 

Research)    การทาํวงลออนาคต (Future  Wheel)    การวิเคราะหผลสืบเนื่องและผลกระทบ  (Cross  

Impact Analysis)แลวเอาขอมูลมาวาดภาพอนาคต (Scenarios) ของดัชนีสูความเปนเลิศทางวิชาการ

ของคณะพยาบาลศาสตร       ทําการประเมนิดัชนทีี่พฒันาขึ้นโดยใชรูปแบบอิงผูทรงคุณวุฒิ 

(Connoisseurship Model) ตามแนวคิดของ Eisner  คุณลักษณะความเปนเลิศทางวชิาการที่ไดจาก

การวิจยั    ประกอบดวย  ดานคุณลักษณะของปจจัยเบื้องตน  ไดแก ปรัชญา  เปาหมายของสถาบัน   

คุณลักษณะของนักศกึษาใหม     คุณลักษณะอาจารยประจํา    คุณลักษณะผูบริหาร     สภาพการเงิน    

งบประมาณ   ทรัพยากรสนบัสนุนวิชาการ และคุณลักษณะของแหลงฝกภาคปฏิบัติ   ดานคุณลักษณะ

ของกระบวนการ  ไดแก  คุณลักษณะของหลักสูตรการเรียนการสอน  การประเมินผลสัมฤทธิ ์  การ

บริหาร  การพฒันาคณาจารย  การจัดดําเนินงานใหผลิตผลงานวิชาการ  กิจกรรม  นักศึกษา และการ

ประเมินตนเองของสถาบัน  ดานคุณลักษณะของผลิตผล ไดแก สมรรถนะและเจตคติตอวิชาชีพของ

บัณฑิต  พัฒนาการดานบุคลิกภาพและทักษะทางสังคมของบัณฑิตและผลผลิตดานวิชาการของ

สถาบัน 

                  ชลันดา อินทรเจริญ (2538) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ตัวบงชี้ความสาํเร็จของหลักสตูร

ประถมศึกษา  พุทธศกัราช 2521 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2533) ในโรงเรียนสังกัดสาํนกังานการ

ประถมศึกษาแหงชาติ โดยทําการพัฒนาดวยการวิเคราะหองคประกอบ  สกัดตัวประกอบดวยวธิี 

Principal Component  Analysis  และหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ       

ผลการวิจยั  พบวา  ตัวบงชี้ความสําเรจ็ของหลักสูตรประถมศึกษา  ประกอบดวย 13 ตัวบงชี้หลัก  
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ไดแก  กระบวนการสอน   ปจจัยสนับสนนุ     ความสัมพันธกับชุมชน    ประสิทธิภาพในการบริหาร    

คุณลักษณะของ 

ผูบริหาร   การจัดบรรยากาศภายในหองเรียนที่เอื้อตอการเรียนรู  คุณลักษณะของครู  สัมฤทธิผลของ

นักเรียน  การวัดผลและประเมินผล     การสนับสนุนสงเสริมงานวชิาการ  นักเรยีน    ความรูและ

ประสบการณของผูบริหารและขอมูลสารสนเทศ 

        วรรณี  แกมเกตุ (2540) ไดทําการวิจยัเรื่อง การพฒันาตัวบงชี้ประสิทธิภาพการใชครู 

: การประยกุตใชโมเดลสมการโครงสรางกลุมพหุและโมเดลเอ็มทีเอ็มเอ็ม    โดยมุงพัฒนาประสทิธิภาพ

การใชครู    มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของพารามิเตอรในโมเดลประสิทธิภาพการ

ใชครู ระหวางกลุมโรงเรียนตางสังกัดโดยการประยุกตใชโมเดลสมการโครงสรางกลุมพห ุเพื่อตรวจสอบ

ความตรงของตัวบงชี้ประสิทธิภาพการใชครูดวยโมเดลเอ็มทีเอ็มเอม็      และเพือ่เปรียบเทียบความ

สอดคลองของโมเดลเอ็มทเีอ็มเอ็ม 3 โมเดล  กับขอมูลเชงิประจักษ         ระหวางโมเดลการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยนืยนั   โมเดลการวิเคราะหสวนประกอบความแปรปรวนรวม     และโมเดลผลคูณ

โดยตรง  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ   ครู   จํานวน 10,168  คน       จากโรงเรียนกลุมตัวอยางใน

สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร   สํานักการศึกษาทองถิน่   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ    กรมสามัญศึกษา  และสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จาํนวน 1,290 โรงเรียน    

ตัวแปรที่ใชในการวิจยั ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได ทีว่ัดโดยใชวิธกีารทางตรง 9 ตัวแปรและทางออม 

16 ตัวแปร   ที่ไดมาจากฐานขอมูลในโครงการวิจยัของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต ิ 

เร่ือง “ประสิทธิภาพการใชครู : การวิเคราะหเชงิปริมาณระดับมหภาค”     ผลการวจิัย  พบวา ตัวแปรที่

สําคัญของตัวบงชี้ประสิทธภิาพการใชครู ไดแก ตัวแปรดานกระบวนการใชครู 3 ตัวแปรและตัวแปร

ดานผลผลิต 5 ตัวแปร   ผลการวิเคราะหสวนใหญสอดคลองกันระหวางกลุมโรงเรียนทัง้ 5 สังกัด  และ

ระหวางโมเดลการพัฒนาตวับงชี้ที่ใชตัวแปรที่วัดไดโดยวธิีการทางตรงและทางออม   แตมีคาน้าํหนัก

องคประกอบและลําดับความสําคัญของตัวแปรแตกตางกนั  ตัวบงชี้ประสิทธิภาพการใชครูทีพ่ฒันาขึน้    

สวนใหญมีความตรงเชงิโครงสราง  การประยุกตใชโมเดลเอ็มทีเอ็มเอม็    แสดงใหเห็นวา  โมเดลการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  แบบการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะ (CFA-CT)     เปนโมเดล

ที่มีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษสูงสดุ 

   อาทิตยา  ดวงมณ ี (2540) ไดทําการวิจยัเรื่อง การพฒันาตวับงชี้รวมสําหรับความ

เปนเลิศทางวชิาการของสาขาวิชาทางการวิจัยการศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดทําการคัดเลือกและ

จัดอันดับความเปนเลิศทางวิชาการของสาขาวิชาทางการวิจัยการศึกษาโดยผูเชีย่วชาญ  ผลการวิจัย  

พบวา ตัวบงชีร้วมสําหรับความเปนเลิศทางวิชาการของสาขาวิชาทางการวิจยัการศกึษา  ประกอบดวย 
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6 องคประกอบ  61 ตัวบงชี ้  ไดแก 1) องคประกอบดานคุณภาพอาจารย ประกอบดวย 16 ตัวบงชี้  

2) องคประกอบดานการวิจยั / ผลงานทางวิชาการของอาจารย ประกอบดวย  9 ตัวบงชี้   3) 

องคประกอบดานทรพัยากรสนับสนนุทางวิชาการ  ประกอบดวย  8 ตัวบงชี้   4) องคประกอบดาน

คุณภาพนิสิต ประกอบดวย 12 ตัวบงชี้   5) องคประกอบดานหลักสตูร ประกอบดวย 7 ตัวบงชี ้  6) 

องคประกอบดานภาวะผูนาํทางวิชาการของหัวหนาภาควชิา  ประกอบดวย 9 ตัวบงชี้  จําแนกตัวบงชี้

ตามระบบการศึกษาไดเปน  ตัวบงชี้ดานปจจัยนาํเขา 16 ตัวบงชี้      ตัวบงชี้ดานปจจัยกระบวนการ 27 

ตัวบงชี ้      และตัวบงชี้ดานปจจัยผลผลติ 18 ตัวบงชี ้

                         นงลักษณ  วรัิชชัย และสุวมิล  วองวานชิ  (2541) ไดทําการวิจยัเรื่อง การวิเคราะห

การจัดอันดับของมหาวทิยาลัยของประเทศในเอเชีย   โดยไดทําการรวบรวมดัชนีที่ใชจัดอันดับคุณภาพ

ของนิตยสาร  Asia Week  และของสถาบันจัดอนัดับอ่ืนๆทีน่ํามาใชเปนเกณฑจดัอันดับคุณภาพของ

สถาบันการศกึษา  แลวนาํใหผูเชีย่วชาญทั้งในและตางประเทศจํานวน 26 ทาน พิจารณาความตรง 

(Validity) ความเหมาะสม (Appropriateness) และความเปนไปไดในการนาํไปใชไดจริง 

(Practicality)  ลักษณะแบบประเมินเปนแบบมาตรประมาณคา 3 ระดับ (3 = มาก   2 = ปานกลาง   

1 = นอย) ผลการวิจยั  พบวา ดัชนทีี่ผูเชี่ยวชาญพิจารณาแลววามคีวามตรง  ความเหมาะสม และ

ความเปนไปไดในการนาํไปใชไดจริง อยูในระดับปานกลางขึ้นไป   ประกอบดวย 8 ตัวบงชีห้ลัก  ไดแก  

อาจารย  นิสิต/นักศึกษาและบัณฑิต  หลักสูตร  ผลงานวิชาการของอาจารย  หองสมุด  งบประมาณ  

การบริหาร และการบริการการศึกษา 

   จําเริญรัตน  เจือจันทร (2543) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพดาน

วิชาการของมหาวิทยาลัยเอกชน    มีวิธกีารสรางและพฒันาดัชนีบงชีโ้ดยใชเทคนิคเดลฟายสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒ ิ5 คน  แลวนาํผลที่ไดจากการสัมภาษณและการสังเคราะหเอกสาร  กําหนดประเดน็ดัชนี

บงชี้คุณภาพดานวิชาการของมหาวทิยาลยัเอกชนได 194 ดัชน ี  นาํดัชนีที่ไดไปหาคาความสอดคลอง

โดยใชแบบสอบถาม    ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ 5 คน  หาความเชื่อมัน่โดย

วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงภายใน   จากการสาํรวจดวยกลุมตัวอยางอาจารยคณะบริหารธุรกิจ 

27  คน  จากมหาวิทยาลยัเอกชน 16 แหง       วิเคราะหคาความเชื่อมัน่ดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 

ครอนบาค  ทาํเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ เพือ่คัดเลือกดัชนีไดดังนี ้(1) ดัชนีบงชี้คุณภาพดานปจจยันําเขา 

ประกอบดวย   ดานนักศกึษามีดัชนีบงชี้คุณภาพจํานวน 20 ดัชน ี  ดานอาจารยมีดัชนีบงชี้คุณภาพ

จํานวน 27 ดัชนี ดานหลกัสูตรมีดัชนีบงชี้คุณภาพจํานวน 28 ดัชนี ดานทรพัยากรและอุปกรณทีใ่ชใน

การสนับสนุนการเรียนการสอนมีดัชนีบงชีคุ้ณภาพจํานวน 13 ดัชนี    ดานอาคารสถานที่มีดัชนบีงชี้

คุณภาพจํานวน 19 ดัชนี  (2) ดัชนีบงชี้คุณภาพดานกระบวนการผลิต  ประกอบดวย ดานการเรียนการ
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สอน มีดัชนีบงชี้คุณภาพจาํนวน 20 ดัชน ี ดานการวจิัยมีดัชนีบงชี้คุณภาพจํานวน 9 ดัชนี  ดานการ

รักษามาตรฐานมีดัชนบีงชี้คุณภาพจํานวน 21 ดัชนี   ดานการบรหิาร  จัดการและการควบคุมคุณภาพ

มีดัชนีบงชี้คุณภาพจํานวน 13 ดัชน ี (3) ดัชนีบงชี้คุณภาพดานผลผลิต  ประกอบดวย ดานพทุธพสัิยมี

ดัชนีบงชี้คุณภาพจาํนวน 5 ดัชนี  ดานจิตพิสัยมีดัชนบีงชี้คุณภาพจาํนวน 13 ดัชนี ดานทกัษะการ

ปฏิบัติมีดัชนีบงชี้คุณภาพจาํนวน 6 ดัชน ี

            บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2543)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาดัชนรีวมของคุณภาพ

การจัดการศึกษาสําหรับหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  โดยใชเทคนิค EDFR  (Ethnographic 

Delphi Future Research)  ผลการวิจยั  พบวา ดานสมรรถนะมหาบัณฑิตพยาบาลที่สําเร็จการศึกษา

หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต     ประกอบดวย  สมรรถนะหลัก 4 ดาน คือ   1) ดานการ

ปฏิบัติการพยาบาลชัน้สูง  2) ดานการบริหารจัดการ 3) ดานการวิจัย 4) ดานการสอนและการให

คําปรึกษาทางวิชาการ   ดานองคประกอบคุณภาพการจัดการศึกษาสําหรับหลักสตูรพยาบาลศาสตร

มหาบัณฑิต  ประกอบดวย  6  องคประกอบ   เรียงตามรอยละน้าํหนักความสําคญั          ดังนี้   1) 

อาจารย (21.65)   

2) นิสิต/นักศกึษาและมหาบัณฑิต (19.70)       3) การเรียนการสอนและการประเมนิผล(17.55)   4) 

หลักสูตร(15.40)  5) ส่ือการศึกษาและบรกิารหองสมุด(13.25)  6) บริหารองคการ(12.45)   ดานดัชนี

ของคุณภาพการจัดการศึกษาสําหรับหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  ประกอบดวยดัชนีจาํนวน 

57 ดัชน ี จาํแนกเปน 1) อาจารย  11 ดัชนี    2)  นิสิต/นักศึกษาและมหาบัณฑิต 8 ดัชนี    3) การเรียน

การสอนและการประเมินผล 11 ดัชนี      4) หลักสูตร 8 ดัชนี   5) ส่ือการศึกษาและบริการหองสมดุ 7 

ดัชนี   6) บริหารองคการ 12 ดัชนี   ซึ่งมีความเปนไปไดในการนําไปกาํหนดเกณฑประเมิน 

คุณภาพการจดัการศึกษาสาํหรับหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 

         รุงรังษี  วิบูลชัย (2544) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้รวมของคุณภาพการ

สอนในระดับอุดมศึกษา โดยดําเนนิการวิเคราะหเนื้อหาจากเอกสารและสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการ

สอนในระดับอุดมศึกษา  แลวนาํผลที่ไดจากการสัมภาษณและการสงัเคราะหเอกสาร  กําหนดประเด็น

ตัวบงชี้คุณภาพการสอน        แลวใชวธิีการวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจ

เพื่อจัดกลุมตัวแปร  และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัเพื่อตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางคุณภาพ

การสอนในระดับอุดมศึกษา  ผลการวิจัย  พบวา  ตัวบงชี้รวมของคุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษา

ประกอบดวย ตัวบงชี1้2 ตัวเรียงลําดับตามน้ําหนกัองคประกอบจากมากไปหานอย คือ ใหความสาํคัญ

กับผูเรียนเพื่อการพัฒนาการเรียนรูและการสอน  สนับสนุนผูเรียนเชงิรุก  ยอมรับความสามารถและ

วิธีการเรียนรูทีห่ลากหลายของผูเรียน  สนับสนนุใหผูเรียนแสดงความคิดเห็น  ใชเวลาและเนื้อหาการ
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สอนไดอยางเหมาะสม   ใชทักษะในการเสริมแรงจูงใจใหผูเรียน  มกีารเตรียมความพรอมผูเรียนและ

ผูสอน  สงเสริมการมีปฎิสัมพันธที่ดีกบัผูเรียน  เนนความสําคัญเรื่องระยะเวลาและการเรียนรู  มีการ

เตรียมแผนการสอน  และมีความรูเนื้อหาวิชาเปนอยางดี ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

คุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษา  พบวา   โมเดลมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ     โดยมี

คา 

ไค-แสควร   = 2347.19    คาดัชนีความสอดคลอง = .94   เมื่อวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัจําแนก

ตามสาขาวิชา  พบวา แตละสาขาวิชาใหความสาํคัญกับตัวบงชี้รวม 12 ตัว แตกตางกัน 

           อัญญวรรณ  เมธีสถาพร (2544) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาดัชนชีี้วดัคุณภาพการ 

ศึกษาการพยาบาลอนามยัชุมชนของหลกัสูตรพยาบาลศาสตร   วทิยาลยัพยาบาล     สังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  เ ขตภาคเหนือ   โดยมีข้ันตอนการพัฒนาดชันี เปน 2 ข้ันตอน    

คือข้ันตอนที ่ 1  เปนขั้นกําหนดดัชนีชี้วัด โดยการศึกษาเอกสารและศึกษาความคดิเห็นของผูเกีย่วของ

แลวนํามาวิเคราะหสรุปเปนโครงสรางกรอบดัชนี  คัดสรรดัชนีที่มีระดบัความชัดเจนในการชีว้ัดคุณภาพ

การศึกษา   ความถูกตองตามเกณฑมาตรฐานการศึกษา   ความสอดคลองกับภาวะสุขภาพของชุมชน

เขตภาคเหนือ  และความตองการจาํเปนที่ขาดไมไดสําหรับการเปนพฒันาดัชนีชีว้ัดคุณภาพการศกึษา

ในระดับคอนขางมากขึ้นไปตามความคิดเห็นของผูทรงคณุวุฒิ 31 คน   ข้ันตอนที ่ 2  ข้ันตรวจสอบชุด

ดัชนี  แบงเปนการตรวจสอบระดับความสําคัญของดัชนี  โดยใหผูเชี่ยวชาญดานการศึกษาพยาบาล 

จํานวน 23 คน     ประเมนิระดับความสําคัญของดัชนีดานความจาํเปนตอการนาํไปปฏิบัติของปจจัย

ตัวปอน 40 ดัชนี    ดัชนปีจจัยกระบวนการ  20  ดัชนี และใหผูเชี่ยวชาญดานการศึกษาพยาบาล

อนามยัชุมชนจํานวน 86 คน  ผูสําเร็จการศึกษา 150 คน   ประเมนิระดับความสําคัญของดัชนีปจจัย

ผลผลิตโดยใชมาตรา 5 ระดับ  จากนอยที่สุดจนถึงมากที่สุด วิเคราะหคาความเชื่อมั่นของชุดดัชนีวัด

ความคงที่ภายในโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  โดยสํารวจความคดิเห็นเกี่ยวกับระดับ

การนาํดัชนวีัดคุณภาพการศกึษาไปปฏิบัติไดของกลุมอาจารยผูสอน และที่เปนคณะกรรมการประกัน

คุณภาพของวทิยาลยัพยาบาล จาํนวน 70 คน 

             เพชรมณี   วิริยะสืบพงศ (2545)  ไดทําการวิจัยเรื่อง   การพัฒนาตวับงชี้รวมคุณภาพ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรบัวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก 

กระทรวงสาธารณสุข  โดยดําเนนิการวิจยั  ดังนี ้ ข้ันที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบหลัก  องคประกอบ

ยอย  และตัวแปรที่บงชี้คุณภาพ กระบวนการบริหารทรพัยากรมนษุย        โดยการวเิคราะหเนื้อหาจาก

การศึกษาเอกสารงานวิจยั  การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและการสอบถามผูเกี่ยวของกับกระบวนการ

บริหาร  ข้ันที่ 2 การทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางคุณภาพของกระบวนการบรหิาร    



 51 
กับ ขอมูลเชงิประจักษโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรล      กลุม

ตัวอยาง คือ  ผูบริหาร  อาจารยที่เกี่ยวของในกระบวนการบริหารฯ     ในวทิยาลยัพยาบาล      สังกัด

สถาบันพระบรมราชชนกจํานวน 399 คน   ข้ันที่ 3 การพัฒนาตัวบงชีร้วมคุณภาพกระบวนการบรหิารฯ  

โดยนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบมาสรางสเกล

องคประกอบเพื่อใหไดสมการตัวบงชี้รวมคณุภาพกระบวนการบรหิารฯ     ข้ันที่ 4  สรางแบบวัดและ

ประเมินตัวบงชี้    หาคาความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาโดยใชผูเชี่ยวชาญ 5 คน  เปนผูประเมิน  หาคาความ

เชื่อมั่น  โดยการหาคาอํานาจจําแนกกลุมตัวอยางเปนกลุมที่รูชัดวา  มกีารบริหารทรัพยากรมนษุยทีม่ี

คุณภาพในระดับสูง 20 คน  และระดับรองลงมา 20 คน    เลือกแบบเจาะจง วิเคราะหดวยคาสถิติ t  

ข้ันที่ 5 กําหนดเกณฑของแบบวัดและประเมินตัวบงชี ้ โดยใชผูเชี่ยวชาญ 5 คน คัดเลือกจํานวนขอที่

ผูเชี่ยวชาญ  มีความเหน็วา มีการปฏิบัติมากที่สุด   เปนเกณฑมาตรฐานของตวับงชี้ 

   นิตยา สําเร็จผล  (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพฒันาตัวบงชี้การจดัการศึกษาเพือ่

การเรียนรูตลอดชีวิต   โดยดําเนนิการวิจยั เปน 3 ข้ันตอน คือ  ข้ันตอนที ่1  กาํหนดองคประกอบและ

ตัวบงชี้การจัดการศึกษาเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต โดยดาํเนนิการเปน 3 ข้ันคือ  1) การศึกษาเอกสาร

และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 2) การสัมภาษณความคิดเหน็และการกาํหนดองคประกอบและตัวบงชี้การจัด

การศึกษาเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิตจากผูทรงคุณวุฒทิีม่ีความรู และประสบการณในการวจิัย จํานวน 

16 คน    ข้ันตอนที ่2  การพัฒนาตัวบงชีโ้ดยการนิยามเชิงทฤษฎี  ดําเนนิการเปน 2 ข้ันคือ     1) การ

คัดเลือกตัวบงชี้ ที่ไดจากขัน้ตอนที่ 1    โดยใชความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 20 คน ประเมินความตรง    

ความชัดเจน  ความเหมาะสม  และความเปนประโยชนของตัวบงชี ้  วเิคราะหคาดัชนีความสอดคลอง

ของความเหน็  ข้ันตอนที ่3  การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี ้ ดําเนนิการเปน 2 ข้ันคือ  1) ตรวจสอบ

คุณภาพดานความเปนไปไดในการปฎิบัติ  2) การตรวจสอบความสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษ  

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรล  ผลการวิจยัพบวา  ตัวบงชีก้ารจัดการศึกษาเพื่อ

การเรียนรูตลอดชีวิต ประกอบดวย 5 องคประกอบ 100 ตัวบงชี้    ดานปจจยัตัวปอน 4 องคประกอบ   

ดานปจจยักระบวนการ 5 องคประกอบ และดานปจจัยผลผลิต 4 องคประกอบ  และดานการจัดโอกาส

การเรียนรูตลอดชีวิต  2 องคประกอบ 

   สุทธิชัย  คนกาญจน  (2547) ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาตวับงชี้คุณภาพของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ดวยวิธวีิจัยแบบเดลฟายในขัน้ตน  และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน

ผลการวิจยั พบวา  ตัวบงชีคุ้ณภาพของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมี 7 องคประกอบ  16  ตัวบงชี ้  คือ 

องคประกอบดานความเสมอภาคในการเขาสูสถาบนัอดุมศึกษา 3  ตัวบงชี้          องคประกอบดาน

ประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษากลุมทีห่นึง่ 12  ตัวบงชี้    องคประกอบดานประสทิธิภาพการ
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บริหารอุดมศึกษากลุมที่สอง  2 ตัวบงชี้   องคประกอบดานการผลติบัณฑิตตามความตองการของ

สังคม 1  ตัวบงชี้องคประกอบดานความเปนสากล 2 ตัวบงชี ้ และองคประกอบดานการบริหารจัด

การศึกษารวมกับภาคเอกชนและองคกรปกครองสวนทองถิน่  3  ตัวบงชี้  ซึง่กลุมตัวอยางมากกวารอย

ละ 50 เหน็ดวยกับการนําตัวบงชี้ไปใช  นอกจากนีก้ลุมตัวอยางทัง้หมดมคีวามเห็นที่ตรงกันวา 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐทั้งหมดควรมีบทบาท และมีสวนรวมในการพัฒนาระบบการตรวจสอบ

ติดตามและประเมินผลการดําเนนิงานของสถาบนั 
 

  1.6.2  งานวจิยัตางประเทศ 
   โรเจอร  (Roger.1988 : 381 - 383)   ไดทําการวิจยั    เร่ือง      องคประกอบความมี

ประสิทธิภาพการศึกษาพยาบาล  ผลการวิจยั พบวา  ศึกษาองคประกอบความมีประสิทธิภาพ

การศึกษาพยาบาล ประกอบดวย 1) ความสมบูรณแบบของสถาบนั   2) โครงสรางของสถาบนั   3)  

ความมีคุณภาพของอาจารย  4)  ความเหมาะสมของรายวิชาศิลปศาสตรและรายวิชาวิทยาศาสตรที่

กําหนดไวในหลักสูตร  5) รายวิชาที่เปนแกนของวิชาชพีพยาบาลและชวยใหผูเรียนมีองคความรู

ทางการพยาบาล  6) หองฝกปฏิบัติการพยาบาล   7)  การสอนใหผูเรียนนาํความรูภาคทฤษฎีมาใชใน

การฝกปฏิบัติการพยาบาล  วัฒนธรรมการเรียนรูของนสิิต/นักศึกษาพยาบาล   9) การพัฒนาผูเรียนให

มีความรับผิดชอบตอบทบาทวิชาชีพ   

   แทน (Tan. 1992 : 205-226) ไดทําการวจิัยเรื่องตัวบงชี้ประเมินประสิทธิภาพการจัด

การศึกษาหลกัสูตรปริญญาเอกสาขาสงัคมศาสตรดวยวธิีการวิเคราะหองคประกอบ ผลการวิจยั พบวา

ตัวบงชี้ประเมนิประสทิธิภาพการจัดการศึกษาหลักสูตรปริญญาเอกสาขาสังคมศาสตร  ประกอบดวย  

3  กลุมหลักๆ ไดแก 1) ผลงานวิจยัของอาจารย (Faculty Research)  2) กลุมปจจัยตัวปอน (Input 

Cluster)    3) กลุมนิสิต/นักศึกษา (Student Cluster) 

   แอสเวิสและฮารเวย (Ashworth & Harvey. 1994 : 7-14) ไดทําการวจิัย เร่ือง ตัวบงชี ้

ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาตามหลักสตูรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  พบวา  มีองคประกอบดาน

ปจจัยตัวปอน  ดานการจัดกระบวนการเรยีนการสอนทีม่ีคุณภาพและดานผลผลิต รวม 7 องคประกอบ    

ซึ่งแตละองคประกอบมีตัวบงชี้คุณภาพการศึกษา  ดังนี้  (1) ดานอาจารย  มีตัวบงชีคุ้ณภาพจํานวน  9 

ดัชนี  (2) ดานสิ่งอาํนวยความสะดวกการจัดการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  มตัีวบงชี้

คุณภาพจํานวน 10 ดัชนี  (3) ดานวัสดุอุปกรณ  มีตัวบงชี้คุณภาพจาํนวน  6 ดัชนี   (4) ดานการสอน

และการเรียนรู มีตัวบงชี้คุณภาพจํานวน  12 ดัชนี  (5) มาตรฐานผลสัมฤทธิ ์มีตัวบงชี้คุณภาพจาํนวน  

3 ดัชนี  (6) ดานการจัดการและการควบคมุคุณภาพ มีตัวบงชี้คุณภาพจํานวน  11 ดัชน ีและ (7) ดาน

นิสิต/นักศึกษา  มีตัวบงชี้คุณภาพจํานวน  3 ดัชน ี
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       โจเซฟ และ จูเซฟ   (Joseph & Juseph. 1997 : 15-21)   ไดทาํการวิจยั    เร่ือง   

องคประกอบที่เปนตวับงชี้คุณภาพการจัดการศึกษา พบวา มีองคประกอบ 7 องคประกอบ  เรียงลําดับ

ความสาํคัญจากมากที่สุด ไดดังนี้ (1) ดานวิชาการ มีตัวบงชี้คุณภาพจํานวน  3 ดัชนี     (2) ดาน

โอกาสของอาชีพ มีตัวบงชีคุ้ณภาพจํานวน  2 ดัชนี (3) ดานโปรแกรมการศึกษา มีตัวบงชี้คุณภาพ

จํานวน  4 ดัชนี (4) ดานคาใชจายและเวลา มีตัวบงชี้คุณภาพจํานวน 3 ดัชน ี    (5) ดานลกัษณะทาง

กายภาพ มีตัวบงชี้คุณภาพจํานวน 3 ดัชนี    (6) ดานที่ต้ังของสถาบัน มีตัวบงชีคุ้ณภาพจํานวน  2 

ดัชนี     และ(7) ดานอื่น   ไดแก อิทธพิลของครอบครัวและกลุมเพื่อน  อิทธพิลคําพดูที่มาจากคนทั่วไป 

 งานวิจยัในประเทศที่ไดทาํการศึกษามาทั้งหมดขางตน สรุปไดวาการสรางและพฒันาตัวบงชี้  

โดยทั่วไปใชวธิีการหลกัๆ  3  วธิีดวยกัน คือ   

  วิธีที ่1   การพฒันาตวับงชีโ้ดยวิจัยเชงิอนาคต  ไดแก  การใชเทคนิคเดลฟาย และเทคนิค 

EDFR ซึ่งเปนวิธีที่ใชความคดิเห็นที่สอดคลองของผูเชี่ยวชาญ (Expert Consensus)  ไดแก   งานวิจยั

ของ อุไรพรรณ เจนวาณิชยานนท (2537)   อาทติยา  ดวงมณ ี (2540)  จําเริญรัตน เจือจนัทร (2543)     

บุญใจ  ศรีสถติยนรากูร (2543)     และ สุทธิชัย  คมกาญจน (2547)   

  วิธีที ่2  การพฒันาตวับงชีโ้ดยวิธีวเิคราะหตัวประกอบ (Factor  Analysis) ไดแก งานวิจัย

ของอมรรัตน  ลาคําเสน (2535)     กฤศวรรณ  โอปนพันธุ (2537)     ลัดดา  ดานวิริยะกุล (2537)      

และชลันดา   อินทรเจริญ (2538) 

  วิธีที ่3  การพฒันาตวับงชี ้   โดยใชเทคนคิการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั 

(Confirmatory Factor Analysis) ไดแก  งานวิจัยของ วรรณี แกมเกตุ (2540)  นงลักษณ วิรัชชยั   และ

สุวิมล   วองวานิช (2541)     รุงรังษี  วิบูลชัย (2544)    อัญญวรรณ  เมธีสถาพร  (2544)      เพชรมณี   

วิริยะสืบพงศ (2545)    และ นิตยา สําเร็จผล  (2547) 

  การศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางและพัฒนาตัวบงชีท้ั้งหมดขางตนนั้น     

ไดแสดงใหเหน็วา ตัวบงชีจ้ะเปนมาตรวัดที่ใชวัดอัตราหรือระดับของผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

หรือตัวบุคคลวาอยูในระดับใด  ระดับหนึ่ง และสามารถแสดงระดับของประสิทธภิาพปฏิบัติงานของ

หนวยงานหรือตัวบุคคลไดอีกดวย (เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ. 2545 : 6)  รวมทัง้ ยงัใชเพื่อการตรวจสอบ

และประมวลผลยอนกลับประสิทธิภาพในการบริหาร   และการจัดการศึกษาไดเปนอยางดีอีกดวย 

(Housel; &  Bell. 2001 : 33)   สําหรับในการวิจยัครั้งนี้  ผูวิจัยไดเลอืกวิธีการสรางและพัฒนาตวับงชี้

การจัดการความรู              โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัและทําการทดสอบความ 

สอดคลองกลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธโครงสรางเชิงเสนดวยโปรแกรม LISREL  
 

ตอนที่ 2   การจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
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           การนาํเสนอสาระที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ผูวจิัยไดนําเสนอเปน 3 

สวนดังนี ้

2.1  กฎหมายที่เกีย่วของกับการจัดการความรูของครูและสถานศึกษา 

2.2  คุณลักษณะของสถานศึกษา 

2.3  ภารกิจในการจัดการของครูและสถานศกึษา 
 

 2.1  กฎหมายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูของครูและสถานศึกษา 
  การศึกษาเปนรากฐานและเปนเครื่องมือทีสํ่าคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาคน เศรษฐกิจ

และสังคม เพื่อการพัฒนาประเทศใหเทาทนักับกระแสการกระจายและการพัฒนาการของเทคโนโลยี

ที่ปล่ียนแปลงไปอยางรวดเรว็ของโลก  (Enriquez. 2001 : 211)    และตองมุงพัฒนาใหคนมีการเรียนรู

ตลอดชีวิต มีสวนรวม และสนับสนนุซึง่กนัและกนั  เพราะทุกสวนและทุกฝายจะเปนทัง้ผูใหความรูและ

ผูรับความรู  สังคมก็จะเปนสงัคมแหงการเรยีนรู (พนม  พงษไพบูลย. 2543 :2) โดยทกุขั้นตอนของการ

จัดการศึกษาที่มีคุณภาพจะตองนาํสารสนเทศทางการศึกษามาเปนขอมูลปรับปรุงนโยบาย   และวัตถ-ุ

ประสงค    เพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิงานใหการจัดการศึกษามคุีณภาพตามที่กําหนดไว  (รุงรังษี  

วิบูลชัย 2544 : 1) และใชในการแกปญหาและพฒันาชาติใหมัน่คง  และมีความเจริญเฉกเชน

อารยประเทศ    ซึง่ตองอาศยัปจจัย  5  ประการ  คือ  ระบบการเมือง   ระบบเศรษฐกิจ   ระบบสงัคม   

ระบบวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสารสนเทศ  และระบบการทหาร     ทัง้ 5 องคประกอบนี ้   มี

ความสัมพันธและเกี่ยวโยงซึง่กันและกัน  โดยมีระบบการศึกษาเปนรากฐานหลกัที่สําคัญในการพฒันา

ประเทศ   พฒันาคน เพื่อสนองความตองการของประเทศ (McNergney, R.F.; & Herbert, J.M.  

1998  : 132-134 )  และมีระบบการเมอืงเปนหลักในการออกกฏหมาย  เพื่อใหการดําเนินการใดๆ

สัมฤทธิผ์ลตามที่มุงหวัง ซึ่งมีผลทําใหกฎหมายเพื่อการปฏิรูปการศึกษาไดเกิดขึ้นภายใตกฎหมาย

รัฐธรรมนญูอันเปนกฎหมายหลักของชาติในเวลาตอมา (สําเริง บุญเรืองรัตน. 2546 :2)  ดังแสดงใน

ภาพประกอบ 2     
 

                            การพัฒนาและความเจริญของประเทศ 
 
 

            

 

 

                                                                               

 

ระบบการเมือง  ระบบเศรษฐกิจ  ระบบสังคม ระบบวิทยาศาสตร  และ 

เทคโนโลยีสนเทศ
  ระบบการทหาร

ระบบการศึกษา กฎหมายรัฐธรรมนูญ กฎหมายการศึกษา 
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 การทบทวนบทบาทของประเทศในการพฒันาการศึกษาของชาติ  ดวยการออกกฎหมาย

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540 ซึ่งเปนกฎหมายรัฐธรรมนูญฉบับแรกที่มกีาร

กําหนดนโยบายและวัตถปุระสงคหลกัทางการศึกษาไวในมาตรา 43 และมาตรา 81 จึงเปนพลงัขับที่

สําคัญที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงการศึกษาไทยในปจจบัุน (พิศวาส ปทมุุตตรังษี. 2542: 87) ที่

กําหนดใหรัฐตองจัดการศึกษาใหบุคคลอยางเสมอภาค   ทัว่ถงึและมีคุณภาพ รวมทั้งการกาํหนดใหมี

กฎหมายการศึกษาแหงชาติ เปนครั้งแรกในประวัติการศึกษาไทย  โดยยึดหลักการกระจายอํานาจทาง

การศึกษาใหกบัหนวยงานทีจ่ัดการศึกษาทั้งในระดับจังหวัด  อําเภอและโรงเรียน  อันเปนยุทธศาสตร

หนึง่ในการปฏรูิปการศึกษา     สงผลใหมพีระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.  2545  (สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา. 2546 : คํานาํ)         ซึ่งเปนแมบทใน

การปฏิรูปการศกึษาใหสอดคลองกับกฎหมายรัฐธรรมนญู โดยมีจดุมุงหมายที่ตองการใหผูเรียนเปน

มนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรูและคุณธรรม  มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการ

ดํารงชีวิต  สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข   นอกจากนี ้ ยังสงผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลงที่

สําคัญ 2 ประการ  คือ(สถาบันพระปกเกลา. 2547 : 1 –3) 

  ประการแรก     เปนการเปลีย่นแปลงในสวนกลาง    มีการยุบรวมหนวยงานและตาํแหนง 

ระดับกรม   กอง  และฝาย  ตางๆ     

  ประการที่สอง   เปนการเปลีย่นแปลงในระดับจังหวัดหรอืระดับภูมิภาค      มีการยุบรวม 

หนวยงานและตําแหนงระดับจังหวัด  

 ภายใตการกระจายอาํนาจขององคการตามแนวปฏิรูประบบราชการในการนํานโยบายไปสู

การปฏิบัติตามพันธกิจไดอยางตอเนื่อง และมีประสิทธภิาพ   รัฐบาลจึงไดออกพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ.2546   ซึ่งมีผลบังคบัใช ต้ังแตวันที ่10  ตุลาคม  

พ.ศ.2546  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิรูประบบราชการใหเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรมและเกิดกติกาใหม

ของการบริหารราชการแผนดิน   เกิดการปรับเปลี่ยนวถิีทาง   และวัฒนธรรมการทํางานอยางจริงจัง

รวมทัง้ กําหนดมาตรการในการสรางแรงจงูใจเพื่อเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี     ทัง้ใน

            ภาพประกอบ 2   ความสมัพนัธของระบบการศึกษาและระบบอื่นเพื่อการพัฒนาประเทศ 

ที่มา : สําเริง  บุญเรืองรัตน. (2546).  การศึกษาเพื่อการพัฒนา : 2 
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เชิงบวก และเชิงลบ    ซึ่งเปนการผลกิโฉมการบริหารราชการแผนดินที่สําคัญ  และทาํใหเกิด

ประโยชนรวมกัน     ทั้งภาครัฐและภาคประชาชนอยางแทจริง   

 ในหมวด 3   แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลกัเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  

พ.ศ. 2546  จึงเปนเรื่องของการกําหนดขอบเขต แบบแผน  วิธีปฏิบัติราชการ  โดยใชการจัดการความรู

เปนตัวนําเพื่อใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค  7 ประการ  ดังนี ้ (สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2546 : บทนาํ - 18) 

  1.  การบริหารราชการที่มุงใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน ไดแก การบริหารราชการ 

ที่สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน   และพยายามมุงใหเกิดผลกระทบในเชิงบวกตอการ

พัฒนาชวีิตประชาชน 

   2.   เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ    ไดแก    การบริหารเพื่อใหไดรับผลลัพธตามวตัถุ- 

ประสงคทีว่างไว    โดยมกีารบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์และการจัดทําขอตกลงรวมกันวาดวยผลงาน

ในทุกระดับ 

  3. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ไดแก การบริหารที่จะตอง

พิจารณาในเชงิเปรียบเทียบระหวางปจจยันําเขากับผลลัพธทีเ่กิดขึ้น 

                4.  ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกนิความจําเปน ไดแก  การกาํหนดระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานและลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน    จัดใหมีการกระจายอาํนาจการตัดสินใจ  (Empowerment)  

เพื่อใหการปฏิบัติงานเสร็จส้ินที่จุดบริการใกลตัวกับประชาชน  รวมทัง้   การปฏิบัติงานในรูปของ  one-

stop service        

  5.   มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทนัตอเหตุการณ    ไดแก   การทบทวน และ 

ปรับปรุงกระบวนการและขั้นตอนการทํางานใหมอยูเสมอ    การยุบเลิกสวนราชการทีไ่มจําเปนและการ

ปรับปรุงกฎหมาย  กฎ  ระเบียบตางๆใหเหมาะสมกับสภาวการณอยูเสมอ 

     6.  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ  ไดแก 

การปฏิบัติราชการที่มุงเนนถงึความตองการและความพงึพอใจของประชาชนผูรับบริการเปนหลักอยาง

สม่ําเสมอ  เพือ่นํามาปรับปรุงการปฏิบัติราชการตอไป 

                    7. มีการประเมินผลการปฏบัิติงานอยางสม่ําเสมอ ไดแก การตรวจสอบและวัดผลการ

ปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดระบบการควบคุมตนเอง ซึ่งจะทําใหสามารถผลักดันการปฏิบัติงานขององคการ

ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

 การที่การจัดการความรู     ไดเปนประเด็นที่สําคัญทีถู่กกาํหนดไวในหมวด  3    แหงพระราช

กฤษฎีกาวาดวยหลกัเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ.2546    ขางตน   ก็เพื่อมุงที่จะ
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พัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรู                โดยใชการจัดการความรูเปนตัวนาํให

เกิดประสิทธิภาพตอหนวยงานในลักษณะ  ดังนี้  (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ. 2546 

: 16 - 39) 

 

  1.  ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 

  2.  ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ      เพื่อนํามาประยกุตใชในการปฏบัิติ 

ราชการไดอยางถกูตอง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป 

                    3. ตองมีการสงเสริมและพฒันาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน   และปรับเปล่ียน

ทัศนคติของขาราชการ   เพือ่ใหขาราชการทุกคนเปนคนที่มีความรู  ความสามารถในวิชาการสมยัใหม

ตลอดเวลา    มีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม         

  4. ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการ  ใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกัน

และกัน เพื่อนาํมาใชในการปฏิบัติราชการรวมกนัใหเกิดประสิทธิภาพโดยเจาหนาทีทุ่กระดับจะตอง

ตอบคําถามไดวาผลงานในแตละวันของตนนัน้   สนับสนุนการบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางไร  

และเรียนรูที่จะทํางานรวมกนัเปนทีม  ระหวางผูบังคับบัญชา    เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาเพื่อ

ไปสูเปาหมายเดียวกนั 

 นอกจากนี ้ ในป พ.ศ. 2545   รัฐบาลยังไดจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาขีดความสามารถ

ทางการแขงขนัของประเทศ   ทาํการวิจัยและศึกษาองคประกอบของการสรางขีดความสามารถ

ทางการแขงขนัของประเทศ  พรอมกับไดจัดตั้งสํานักพัฒนาขดีความสามารถในการแขงขันทาง

เศรษฐกิจ   เพื่อกําหนดแผน  นโยบายและยุทธศาสตรการเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันของ

ประเทศ ใน 8 ดาน ไดแก   (น้ําทิพย  วิภาวิน. 2547 : 58-59) 

1) การสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการประกอบธุรกิจ 

2) การสนับสนุนการสงออกเชงิรุก 

3) การชักจงูใหเกดิการลงทุนจากนักลงทนุในประเทศและตางประเทศ 

4) การเสริมสรางความเขมแข็งในเศรษฐกิจระดับภูมิภาค 

5) การพัฒนาศกัยภาพของทรพัยากรมนษุย 
6) การเสริมสรางศักยภาพดานบริการโครงสรางพื้นฐาน 

7) การสรางสภาพแวดลอมแหงการเรียนรู 
8) การสรางความเขาใจ  เหน็กับประโยชนสวนรวมและผนกึกําลงัรวมกัน 
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 ในปถัดมา  รัฐบาลไดจดัตั้งสถาบนัการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) เพื่อเขามา

รับผิดชอบในเรื่องนี้โดยตรงอีกดวย     โดยมุงใหการจัดการความรูเปนประเด็นสําคัญในการบริหาร

จัดการเพื่อเพิม่พูนเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคการ    ใหสอดคลองกับสภาพการณของ

สังคมปจจุบันที่เปนสงัคมแหงการเรียนรู  ซึ่งมีแหลงความรูมากมายเกินกวาที่จะเรยีนรูไดหมดโดยการ

เรียนรูและการสั่งสมความรู   ตลอดจนการพัฒนาวชิาการตางๆจะมีผลโดยตรงตอความเปนอยูของ

มนุษย (นฤมล  พฤกษศิลป; และพัชรา  หาญเจริญกิจ.  2543 : 60)  

 การพัฒนาประเทศ ตองมกีารประยุกตการจัดการความรู เพื่อสนองความตองการในการ

พัฒนาประเทศอยางเปนระบบ เนื่องจากองคความรูคือทรัพยากรทีม่ีคุณคามหาศาล   และมี

ความสาํคัญอยางยิ่งสาํหรับการสรางศักยภาพในการแขงขันกับนานาชาติ   การจดัการความรูทีดี่และ

สามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนา จะทาํใหเกิดความไดเปรียบในระบบเศรษฐกิจใหมของโลก 

(Becerra - Fernandez; & Stevenson. 2001: 507; citing  Drucker. 1998)  ปจจุบันนกัวชิาการทาง

ธุรกิจ และผูบริหารองคการตางๆ รวมทัง้  หนวยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาจึงเริ่มกลาวถงึแนว

ทางการจัดการความรูในองคการ   และมีการนําแนวคิดในการจัดการความรูไปใชมากขึน้ (Senge. 

2001 : 19)     โดยอัตราของการเรียนรูในองคการ อาจเปนแหลงปจจยัเดียวที่ทาํใหองคการดํารงอยูได

อยางยั่งยืนทามกลางโลกแหงการแขงขัน ซึง่การสงเสริมใหมีรูปแบบ และโครงสรางองคการที่เหมาะสม

ตอการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยางรวดเร็ว จะเปนกลยทุธที่สําคัญที่จะนําไปสูเปาหมาย

และวิสัยทัศนดานการศึกษาอีกดวย (Strain. 2000 : 286)   

 การจัดการความรูเปนกลยทุธ  กระบวนการ และเทคโนโลยทีี่ใชในองคการ เพื่อแสวงหา  

สราง   จัดการ   แลกเปลีย่นและทําใหความรูที่ตองการสัมฤทธิ์ผลตามวิสัยทัศนขององคการ  ที่เนน

บรรยากาศการเรียนรูรวมกนั   ซึง่จะสงผลตอรายไดที่เพิม่ข้ึน ลูกคามีความพงึพอใจในผลิตผลและ

บริการเพิ่มข้ึน รวมทัง้        ความซื่อสัตยของลูกคาทีม่ตีอองคการ กจ็ะเพิ่มมากขึน้ดวย  (Housel; & 

Bell. 2001 : 49-50) ดังนัน้  จงึเปนเหตุผลสําคัญที่องคการไดใชการจัดการความรูเพือ่เพิ่มพูน

ประสิทธิภาพองคการ (Hlupic; Pouloudi; & Rzevski. 2002 : 96) 

 ความสาํเร็จในการจัดการความรูเกิดจากการผสมผสานการทํางานของคน  กระบวนการและ

เทคโนโลยทีี่สอดคลองกัน  (Orr; & Persson. 2003 : 49)   การมีโครงสรางองคการที่เหมาะสม  วัฒน-

ธรรมองคการและผูบริหารทีส่ามารถนําระบบการจัดการความรูมาใชใหเกิดประสทิธภิาพองคการ  (พส ุ

เดชะรินทร. 2546 : 189-198)   ดังนัน้   การจัดการความรูจึงเปนมากกวาการชวยใหองคการไดผลผลิต

ที่มากขึ้น  แตจะมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลที่เพิ่มมากขึ้นดวย  (Srikantaiah ; Kant.; &  Koenig. 

2002 : 15)   รวมทัง้     ยังเปนกรอบความคิดในการจัดการโครงสรางความรูในองคการเพื่อใหกลุมผูใช
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ในองคการที่ตองการความรูนั้นไดรับประโยชนในรูปแบบที่เหมาะสมและตามเวลาที่ตองการ    จึง

เปนความจําเปนในทุกองคการทัว่โลกที่ตองการสรางความไดเปรียบทางดานการแขงขัน     และการ

พัฒนา (น้ําทพิย  วิภาวนิ. 2546 : 85)  โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 องคการทีม่คีวามตองการและ

จําเปนในการสรางเครือขายและการใชขอมูลขาวสารเพือ่การพัฒนาองคการ      การจัดการความรูจะ

เปนมิติใหมทีอ่งคการจะใชเพื่อการบริหารจัดการ (Sweeney; & Mcfarlin. 2002 : 13) 

 นอกจากนี ้    การจัดการความรูในองคการ   ยงัทาํใหเกิดองคการแหงการเรียนรู (Learning 

Organization)     ซึ่งหมายถึง การที่องคการมีบุคคลที่มีการเรียนรูและเพิ่มพูนความสามารถของตน

อยางตอเนื่องเพื่อสรางผลงานที่ปรารถนา      มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ   และขยายขอบเขต

ความสามารถในการสรางอนาคตอยางตอเนื่อง      โดยการเรยีนรูจะทําใหองคการสามารถสราง

ประสิทธิภาพใหกับตัวเองไดอยางเปนผลดแีละมีการเสรมิสรางวัฒนธรรมการคิดอยางเปนระบบ (วิชัย  

วงษใหญ. 2542 : 9;  และณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. 2544 : 109)   ซึ่งเปนสิง่สําคญัยิ่งสําหรับการศึกษา

ในการเตรียมตัวและพัฒนาผูเรียนไปสูยุคขาวสารและสงัคมแหงการเรยีนรู  (Petridies; & Gulney. 

2004 : Online) โดยการเรียนรูจะทําใหองคการสามารถสรางประสิทธิภาพใหกับตัวเองไดอยางด ี

(ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน. 2544 : 109) 

 ส่ิงที่ตองตระหนักสําหรับการบริหารจัดการยุคใหม  ภายใตศาสตรของการจัดการความรูที่

องคการชัน้นาํตางๆทัว่โลกทีป่ระสบความสําเร็จ ไมวาจะเปนอิริคสัน (Ericsson) ฮิวเล็ตเพ็คการด 

(Hewlett Packard)   ซีเมนท (Siement) และ ซีร็อก  (Xerox)  เปนตน  ตางไดใชศาสตรของการจัดการ

ความรูในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันกับองคการคูแขง และเพื่อสกัดความรูจากประสบการณ

ในการทํางานของพนกังานใหคงอยูกับองคการ  และนําไปพฒันางานตอๆไปไมมทีี่ส้ินสุด (Orr; & 

Persson. 2003 : 23-37)  และใหความสาํคัญวา   ทรัพยสินขององคการไมไดมีเพียงแตอาคารสถานที ่  

เงิน  และผลิตภัณฑเทานัน้  แตยังมีอยูในทรัพยากรบุคคล  ความรูและทักษะของบุคลากร    องคการที่

ประสบความสําเร็จเหลานี ้      จงึใหความสําคัญกับการจัดการความรูและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หรือทนุมนษุย (Human  capital)    เปนอนัดับแรก   เสมือนหนึง่เปนทรัพยสินทีม่ีคาขององคการ    ซึ่ง 

องคประกอบของทุนมนษุย  (Human Capital) จะประกอบดวย (Davenport. 2543 : 33) 

            ทนุมนษุย    =  (ความสามารถ + พฤติกรรม) X ความพยายาม X เวลา 

                 โดย ความสามารถ   =   ความรู + ทักษะ + ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค 

(Talent) 
 

 ทุนมนุษย       จึงเปนภาพรวมทัง้หมดของคุณลักษณะของบุคคลที่จะลงทนุไปในงานที่เขาทํา 
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เพราะในสังคมแหงความรูจะมีทนุมนุษยเปนฐานในการสรางความมัง่คั่ง (ดิลก ถือกลา. 2546 : 78-

79)  และเปนองคประกอบที่สําคัญของทนุปญญา  ซึ่งมีความสาํคัญตอการพัฒนาองคการ ดังนี้ (ดนัย  

เทียนพฒุ. 2545 : 122-123  อางอิงจาก Thomas Stewart. 1997) 

1) เปนผลรวมของทุกๆสิง่ทกุๆคนขององคการที่รูวาเปนสิ่งไดเปรียบในการแขงขัน 

2) เปนสิ่งที่จับตองไมได  เนื่องจากเปนความรูฝงลึกในคน 

3) เปนเครือขายอิเล็กทรอนกิสที่สงผานสารสนเทศในระดับความเร็วสงูขององคการ   
จึงทาํใหสามารถตอบสนองไปยังผูรับบริการไดรวดเร็วกวาคูแขง 

  4) เปนการรวมมือกัน เชน การเรียนรูรวมกันระหวางองคการกับผูรับบริการ 

5)  เปนวัตถทุางปญญา เชน ความรู  สารสนเทศ ทรัพยสินทางปญญา 

6)  เปนผลรวมของพลงัสมอง 

7) เปนสิ่งที่ยากจะชี้แยกแยะ และยากที่จะอธบิายอยางมปีระสิทธิภาพ  แตถา 

องคการสํารวจไดและคนพบ ก็ถือเปนผูชนะ 

 ความสาํคัญของทนุปญญาและทุนมนุษย รวมทั้ง การเปลี่ยนแปลงเขาสูระบบสังคมแหง 

ความรูที่องคการตองพึง่พาขอมูลขาวสาร  ภูมิรู  ภูมิปญญา เพื่อการตัดสินใจและเพิ่มประสทิธิภาพ

องคการจงึตองมีการจัดการความรูใหสอดคลองตอเนื่อง มากกวาการเปนแคองคการแหงการเรยีนรู

เพียงอยางเดยีว (เดชน  เทียมรัตน; และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท. 2545 : 39-40)  ความแตกตาง

ของแตละองคการจึงขึน้อยูกบัประสิทธิภาพในการจัดการความรูขององคการ และคนในองคการที่เนน

บรรยากาศการเรียนรูรวมกนั   โดยการสรางสภาพแวดลอมที่มีการรวบรวม  และนําความรูของแตละ

บุคคลมาใชประโยชนใหมากที่สุด   ซึ่งจะเปนการเพิม่คาความผูกพันตอองคการไดอีกดวย (น้ําทิพย 

วิภาวนิ. 2547 : 28) 

 ภายใตพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิม่เติม (ฉบับที2่)  พ.ศ. 

2545  หนวยปฏิบัติการทางการศึกษาสวนที่อยูใกลชิดกับผูเรียนมากที่สุด คือ สถานศึกษา ซึ่งมหีนาที่

ในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนการศกึษากอนระดบัอุดมศึกษา    มีฐานะเปนนิติบุคคล และเปน

หนวยที่ใหบริการการเรียนการสอนแกผูเรียนโดยตรง      และเปนที่ทีเ่กิดกิจกรรมการเรียนการสอนขึ้น

อยางแทจริง   มีบทบาทและภารกิจในการบริหารจัดการศึกษาใหมหลายประการตามสาระในหมวดที ่

4 และหมวดที ่ 5  เชน  การจัดทําหลักสูตรทองถิน่  การสงเสริมความเขมแข็งของชุมชน     การประกัน

คุณภาพการศกึษา และอํานาจหนาที่จากการกระจายอาํนาจการบริหารและการจัดการศึกษา  รวม 4 

ดาน  คือ  ดานวิชาการ  ดานงบระมาณ  ดานการบริหารบุคคล  และดานการบริหารทั่วไป   (สํานกังาน

ปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 2)     โดยมีคณะกรรมการสถานศึกษา       ทาํหนาที่ในการกํากับและสงเสริม



 61 
สนับสนนุกิจการของสถานศกึษา  จงึทําใหรูปแบบของการบริหารและการจัดการศึกษาเปลี่ยนแปลง

ไป (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2545 : 1-4) และเพื่อใหการบริหารและการจัด

การศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545      กระทรวงศึกษาธกิาร   จึง

ไดกําหนดหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พุทธศักราช 2544 เพื่อใหครูใชเปนหลักสูตรแกนกลางของ

ประเทศทีม่ีจุดประสงคที่จะพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปนคนด ี  มีปญญา  มีคุณภาพชีวิตทีดี่  มีขีด

ความสามารถในการแขงขัน  สามารถดาํรงชีวิตไดอยางมีความสุขบนพืน้ฐานของความเปนไทยและ

ความเปนสากล  ใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว   ชมุชน  สังคม  ประเทศชาติ  และพลโลก   

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2545 : คํานํา) ดังนั้น สถานศกึษาจึงตองม ี “ครู” ที่มีความรู ความสามารถ ใน

การใชการจัดการความรู เปนเครื่องมือและกลไกสําคญัที่จะชวยใหการจัดการเรียนการสอนใหประสบ

ความสาํเร็จ   (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 :10 ; &   วีรนุช    ปณฑวณิช.  

2547 :14;  &  McNergney, R.F.; & Herbert, J.M.  1998  : 132-134 )  

 หลักสูตรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  พุทธศักราช  2544  จึงไดกําหนดจุดมุงหมาย ในขอ 2 และ 3 

ที่มุงใหครูไดมีการใชการจัดการความรูเปนฐานในการจดัการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมี

ความคิดสรางสรรค    ใฝรู   ใฝเรียน  รักการอาน รักการเขียนและรักการคนควา เพือ่ใหมีความรูทีเ่ปน

สากล  รูเทาทนัการเปลีย่นแปลงและความกาวหนาทางวิทยาการ  การสื่อสารและการใชเทคโนโลยีได

เหมาะสมกับสถานการณ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2545:7) ซึ่งครูจะตองปรับเปลี่ยนบทบาทและรูปแบบ

การสอนจากการเปนผูใหความรูแกผูเรียนมาเปนการใหความรู     ดวยวิธีใหผูเรียนรูจักคิด   รูจกั

ประยุกตใชความรูใหเหมาะสม และนําความรูเหลานัน้ไปใชสรางสรรคความรูของตน(Cunningham; & 

Corderio. 2000 : 71-72; และ กระทรวงศึกษาธกิาร. 2545 : 34)  รวมทัง้ใหเปนผูสรางความเปนเลิศ

และความเปนผูนําทางวิชาการ  โดยใชการจัดการความรูเปนฐานในการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน 

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2545 : 45-46)  นอกจากนี ้  การจัดการความรูยงัไดเปนประเด็นสาํคัญที่ถูก

กําหนดไวในมาตรฐานที ่ 3  ของมาตรฐานการศึกษาของชาติดวย  (สํานักงานเลขาธิการสภา

การศึกษา. 2548 : 9)  เพื่อเปนหลกัใหการจัดการศกึษาไดพัฒนาสงัคมไทยใหเปนสงัคมแหงการเรยีนรู     

อันเปนอุดมการณของการจดัการศึกษา ที่ใหครูไดปลูกฝงเยาวชนใหมีความเปนสมาชิกที่ดีของสังคม  

ต้ังแตการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  ใหมีการพัฒนาความรู   ความสามารถเพื่อการทํางานที่มีคุณภาพ 

สรางสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรียนรูสามารถพึ่งตนเอง เพื่อการพัฒนาประเทศชาติอยางยั่งยนื

และสามารถแขงขันในระดับนานาชาติได       ซึ่งมาตรฐานการศึกษาของชาติดังกลาวนี้ไดกาํหนดไว 3 

มาตรฐาน  ดังนี้  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2548 : 1-9) 



 62 
  มาตรฐานที ่ 1 คุณลักษณะของคนไทยทีพ่ึงประสงค ทั้งในฐานะพลเมืองและพลโลก  

โดยมีเปาหมายอยูทีก่ารพฒันาคนไทยทุกคนใหเปน  “คนเกง คนด ีและมีความสุข”  โดยมีการพัฒนาที่

เหมาะสมกับชวงวยั  พัฒนาคนตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ  ตรงตามความตองการ  ทัง้ใน

ดานสุขภาพรางกาย จิตใจ สติปญญา  ความรู   ทักษะ  คุณธรรมและจิตสํานึกทีพ่ึงประสงค 

  มาตรฐานที่ 2  แนวการจัดการศึกษา    โดยมุงใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรูที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ ไดเห็นแบบอยางที่ดี  ไดฝกการคิด  ไดเรียนรูจากประสบการณตรงที่หลากหลายตรง

ตามความตองการ    จัดบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู    ซึง่“ครู” เปนปจจัยทีสํ่าคัญในการพัฒนา

ผูเรียนอยางเปนระบบ  ตอเนื่องและสรางสรรคเพื่อสรางความเข็มแข็งทางวชิาการและวิชาชพี  รวมทั้ง  

ปจจัยดานการบริหารของผูบริหารที่เนนหลักธรรมาภิบาลในการบริหารและการจัดการศึกษา สงเสริม

และติดตามการสรางองคความรูที่หลากหลาย 

  มาตรฐานที่ 3   แนวการสรางสังคมแหงการเรียนรู / สังคมแหงความรู  โดยการเรียนรู  

ความรู  นวัตกรรม ส่ือ เทคโนโลยี เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาสูสังคมแหงความรู    โดยการไดรับ

ความรวมมือจากทกุภาคสวนของสังคม  จะนํามาซึ่งการพัฒนาคณุภาพ  ประสิทธิภาพ  และขีด

ความสามารถของเยาวชนไทยในการพัฒนาประเทศและเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน   

            สําหรับแนวการสรางสังคมแหงการเรียนรู/สังคมแหงความรูที่กําหนดไวในมาตรฐานที ่3 นี้ ได

กําหนดตัวบงชี้ไวดวย  คือ 

  1) การบริการวิชาการและสรางความรวมมือระหวางสถานศกึษากบัชุมชนใหเปนสังคม

แหงการเรียนรู / สังคมแหงความรู   

1.1) สถานศกึษารวมมือกับบุคลากรและองคการในชุมชนทีเ่กี่ยวของทุกฝาย    ทุก 

ระดับรวมจัดปจจัยและกระบวนการเรียนรู   และใหบริการที่เปนประโยชนตอการพัฒนาคนในชุมชน

เพื่อใหสังคมไทยเปนสังคมแหงภูมิปญญา  และคนไทยมีการเรียนรูตลอดชีวิต 

   1.2)  ชุมชนเปนที่ต้ังขององคการที่ใหบริการทางการศึกษา    มีสถานภาพเปนสงัคม

แหงการเรียนรู/สังคมแหงความรู มีความปลอดภัย ลดความขัดแยง มสัีนติสุขและมีการพัฒนากาวหนา

อยางตอเนื่อง 

  2)  การศึกษาวิจัย  สรางเสรมิ  สนับสนุนแหลงการเรียนรูและกลไกการเรียนรู 

   2.1)  ศึกษาวจิัย  สํารวจ  จดัหา  และจัดตั้งแหลงการเรยีนรูตลอดชีวติทุกรูปแบบ 

    2.2)  ระดมทรัพยากร และความรวมมือจากภายในและภายนอกสถานศึกษา ในการ 

สรางกลไกการเรียนรูทุกประเภท  เพื่อใหคนไทยสามารถเขาถงึแหลงการเรียนรูและสามารถเรียนรู

ตลอดชีวิตไดจริง 
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2.3)  ศึกษาวจิัยเพื่อสรางองคความรูใหมและการพัฒนาประเทศ 

  3) การสรางและการจัดการความรูในทุกระดับและทุกมิติของสังคม ครอบครัว ชุมชน 

องคการทกุระดับ   และองคการที่จัดการศึกษา    มีการสรางและใชความรู  มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู  

จนกลายเปนวฒันธรรมแหงการเรียนรู 

 นอกจากนี ้    เพื่อใหการจัดการความรูมีผลในทางปฏิบัติอยางตอเนื่อง  และสอดรับกับ

วิสัยทัศน  แนวนโยบาย  มาตรการและกฎหมายอืน่ๆทีเ่กี่ยวของ  สํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

แหงชาติจึงไดจัดทํา “แผนการศึกษาแหงชาติ”  ข้ึนซึ่งเปนแผนยทุธศาสาตรเพื่อใหการปฎิรูปการศึกษา

สอดคลองตองกันทัง้ประเทศในทุกๆดาน และใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เปนสงัคมแหง

ฐานความรู  ในชวงระยะเวลา 15 ป ต้ังแต พ.ศ. 2545-2559  ที่มุงเนนใหมีการจดัการความรูโดยการ

สืบเสาะ  คนควา แสวงหาและถายทอดความรูและการเรียนรูใหกวางขวาง  เพื่อใหเยาวชนของชาติได

เทาทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น   เนื่องจากความรูและการเรียนรูเปนปจจยัสําคัญที่สุดในการ

พัฒนาปจเจกบุคคลใหเปนกําลังสาํคัญในการพัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ.  2546 : คํานํา-3)   ดังนัน้ สถานศึกษาจึงเปนองคการที่ตองมีการนําการจัดการความรูมาใช

มากกวาองคการประเภทอื่น  (Hoy &  Miskel. 2001: 32; & Rowley. 1999: 416-417) โดยครูจะตอง

เปนตัวนําในการปฏิบัติการจดัการความรู (Petrash. 2000 :16)     และตองตระหนักวา     ความรูเปน

ส่ิงขับเคลื่อนหลักที่จะนําไปสูความสาํเร็จ    รวมทัง้  ผูบริหารสถานศกึษาตองเหน็คุณคาของการ

จัดการความรู  เพื่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนครู และการพฒันาผูเรียนใหเกิด

ประสิทธิภาพอยางแพรหลายตามวิสัยทัศนของสถานศกึษา (วิจารณ พานิช. 2547 : 23; และ Sallis;  

&  Jones. 2002 : 2-10)   

 จากประเดน็สาํคัญของกฎหมายที่เกีย่วของกับการจัดการความรูของครู     และสถานศึกษา 

ดังกลาวขางตน     เพื่อใหการจัดการเรียนการสอนของครูและของสถานศึกษาสอดรับกนั       กระทรวง 

ศึกษาธกิาร   จึงไดกําหนดแผนยทุธศาสตรสูการปฏิบัติของกระทรวงศึกษาธกิารโดยมุงใหสถานศึกษา 

เปนองคการแหงการเรียนรู ที่ตองใหครูรูจักใชกลยุทธในการจัดการความรูเปนตัวนาํใหเกิดสังคม

ฐานความรูในสถานศกึษา  ตลอดจนการดําเนนิการโครงการจัดการความรูของสาํนกันโยบายและแผน

ของสํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ในป 2548  เพือ่เปนแบบอยางใหหนวยงานทางการศึกษาไดมี

การใชความรูเปนฐานในการปฏิบัติภารกจิทางการศึกษา ใหทนักับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน  

เพื่อพัฒนาคนไทยใหมีความสามารถในการปรับตัวไดทันกับการเปลีย่นแปลงของโลก อันจะนําไปสู

การพัฒนาประเทศทีย่ั่งยืนตอไป(กระทรวงศึกษาธกิาร. 2547 ก.: 1-9; และบทสงทาย)  โดยการจดัการ

ความรูจะชวยใหครูและสถานศึกษา มคีวามพรอมในการเขาสูยุคขาวสารในปจจุบันไดอยางแทจริง 
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(Petridles; & Gulney. 2000 : Online) และยังเปนไปตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ   ที่มุงใหครู

และสถานศกึษาไดพัฒนาผูเรียนใหรักการเรียนรูแบบมีสวนรวม  รูทนัโลก   และมีความสามารถในการ

ใชแหลงความรูและสื่อตางๆเพื่อการพัฒนาตนและสังคม (สํานักงานลขาธิการสภาการศึกษา. 2548 :  

 สถานศกึษา      จึงเปนแหลงที่สรางความรูที่มีพลงัมากที่สุด  (วิจารณ  พานชิ. 2547: 62-67) 

เนื่องจากครูมภีารกิจที่สําคญัในการฝกทกัษะ กระบวนการคิด การจัดการ    การเผชิญสถานการณ

และใหมีการแสวงหาความรู  ขอมูลขาวสารและรูจักประยุกตความรูมาใชเพื่อประโยชนตอตนเองและ

สถานศกึษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 : 10)   ครูจึงตองมีการนํากลยุทธ

การจัดการความรูมาใชในการจัดการเรียนการสอนเพื่อความเปนเลิศ (Sallis; & Jones. 2002 : 72) ใน

ฐานะที่สถานศึกษา เปนองคการประเภทบริการทางการศึกษาทีม่ีภารกิจในการสรางบุคลากรใหมี

ความรู   ความสามารถ และทักษะทีเ่พียงพอ    และเหมาะสมกับความกาวหนาของเทคโนโลยีและการ

แขงขันในเวทีโลก (กรมสามญัศึกษา. 2545 : 11)   รวมทั้ง ใหมีความสามารถในการคิดสรางสรรค การ

คิดวิเคราะห สังเคราะห และสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองอยางชาญฉลาด (Wilson. 2002 : 1)   เพื่อ

ประโยชนตอตัวของเยาวชน  ตอการศึกษาและตอสถานศึกษาในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพ

ตามที่มุงหวงั (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 : 10)   

 สถานศกึษาจงึเปนสถานทีท่ีต่องมีการกาํหนดความรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู   

การแลกเปลี่ยนและเชื่อมโยงความรูระหวางครูกับนักเรยีน   ระหวางทีมงาน  รวมทั้ง การรูจักนาํความรู

ไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคมซึง่ตองไดรับการสนับสนนุจากผูบริหารสถานศกึษา     

เพื่อสรางความเข็มแข็งใหแกสถานศึกษาในฐานะผูนําทางความรูในสงัคม  (Sallis; & Jones. 2002 : 

22-29)  โดยเฉพาะครูจะตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอน    จากการเปนผูใหความรูแกผูเรียน  มาเปน

การใหความรูดวยวิธีใหผูเรียนรูจักคิดและรูจักประยุกตใชความรู (Cunningham; & Corderio. 2000 : 

71-72)   เพือ่การดํารงชวีติประจําวนั  และเพื่อการพฒันาความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพือ่การ

แลกเปลี่ยนความรูและการแบงปนความรู  โดยครูตองอาศัยการจัดการความรูเปนเครื่องมือ และเปน

กลยุทธในการจัดการเรียนการสอน เพือ่ใหบรรลุเปาหมายของการจัดการศึกษาไดเปนอยางดี  

(Hammond. 1998: 82-83)  และยังจะชวยใหสถานศึกษา มีความพรอมในการเขาสูยุคขาวสารใน

ปจจุบันไดอยางแทจริง (สํานักงานพัฒนาระบบราชการ.2546 : 16-39; & วิจารณ  พานิช.  2547 : 62-

65 ; & Petrash, Gardon. 2001: 16; Sallis & Jones. 2002: 1-2;  & Petridies & Gulney, 2003 : 

Online) และยังเปนไปตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ  ตลอดจน แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 

2545-2559)  ที่มุงใหครูไดพัฒนาผูเรียนใหรักการเรียนรูแบบมีสวนรวม   รูทันโลก และมีความสามารถ
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ในการใชแหลงความรูและสื่อตางๆเพื่อการพัฒนาตนและสังคมตอไป   (สํานกังานเลขาธกิารสภา

การศึกษา. 2548 : 15) 

 สถานศกึษาจงึตองม ี“ครู”ที่มีความรู ความสามารถในการใชการจัดการความรู เปนเครื่องมือ

และกลไกสําคญัที่จะชวยใหการจัดการเรียนการสอนประสบความสาํเร็จ   (สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 :10;  วีรนุช  ปณฑวณิช. 2547 : 14;  McNergney, R.F.; & Herbert, 

J.M.  1998:132-134) นอกจากนี้ ยังชวยเพิ่มพนูความสามารถของครูไดอยางตอเนือ่งเพื่อสรางผลงาน

ที่ปรารถนา และยังชวยเสรมิสรางวัฒนธรรมการคิดอยางเปนระบบของครูไดอีกดวย (วิชัย วงษใหญ. 

2542 :9; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. 2544 : 109) ครูจึงตองปรับตัวใหทันกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง

ไปอยางรวดเรว็  มีความสามารถในการรบัรูขาวสาร มกีารจัดการความรู  มีการสรางสรรคองคความรู 

ตลอดจนนวัตกรรมใหมๆ (พระเทพ. 2548 : 15)และตองเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียนการสอน จาก

การเปนผูใหความรูแกผูเรียน   มาเปนการใหความรูดวยวธิีใหผูเรียนรูจักคิด รูจักสรางองคความรูและ

รูจักประยุกตใชความรูใหเหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง (Cunningham; & Corderio. 2000 : 71-72)    
 

  2.2   คุณลักษณะของสถานศกึษา 
           จากกฎหมายในระดับตางๆที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรูในสถานศกึษาขางตน ไดมี

การกําหนดคุณลักษณะของสถานศึกษา ที่จะสนองเจตนารมณและเปาหมายทางการศึกษาที่มุงใหครู

และสถานศกึษาไดนํากลยทุธการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาการเรียนการสอน  ดังนี ้ (สํานกังาน

ปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 3; สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 : 10 ) 

   2.2.1 สถานศึกษามีบทบาทหลกั   เปนหนวยบริการทางการศึกษาที่สอดคลองกบั

ความตองการ จาํเปนของทองถิ่นและควรเปนหนวยนาํสังคมของชุมชนนัน้  โดยอาศัยกรอบนโยบายที่

กําหนดในระดบัชาติเปนแนวทาง  ไมควรกําหนดบทบาทใหเปนเพียงหนวยงานที่รองรับนโยบายและ

สนองความตองการของศนูยอํานาจสวนกลางเพียงอยางเดียว 

   2.2.2 สถานศกึษา มีคุณภาพและศักยภาพเพยีงพอที่จะดําเนนิการตามวัตถุประสงค 

ในการจัดการศึกษาดวยตนเอง  ดังนั้น    จึงเปนหนาที่ของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศกึษาที่จะตอง 

พัฒนาสถานศึกษาทุกแหงใหมีคุณภาพ          และศักยภาพเพยีงพอที่จะดําเนนิการดวยตนเองอยางม ี

คุณภาพ   สถานศึกษาใดทีพ่ัฒนาไมไดคุณภาพตามมาตรฐาน   จาํเปนตองยุบรวมหรือแปรสภาพเปน 

แหลงบริการทางการศึกษาในรูปแบบอื่น 

 2.2.3   สถานศึกษา  มีอิสระในการบริหารจัดการสถานศึกษาภายใตกรอบนโยบายที ่

กําหนดดวยตนเอง   ดังนัน้  การตัดสินใจโดยสมบูรณในการบริหารงานวิชาการ   งานงบประมาณ   

งานบริหารบุคคล  และงานบริหารทัว่ไปทีเ่ปนสวนของสถานศกึษา  จงึควรเบ็ดเสร็จอยูที่สถานศึกษา 
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   2.2.4  สถานศกึษาทุกแหงสามารถประกันคุณภาพได    ดังนัน้   สถานศึกษาจงึม ี

วิสัยทัศน  พนัธกิจ  เปาหมาย  แผนการดําเนินงานและการปฏิบัติงานที่เปนไปตามเกณฑมาตรฐาน

และดัชนีชี้วัดคุณภาพที่สามารถตรวจสอบและเปดเผยตอสาธารณชนได 

 2.2.5  สถานศกึษา       มีการรวมพลังในการดําเนนิงาน ดังนัน้ การสรางเครือขาย 

ความรวมมือกับหนวยงาน  องคการและบุคคลทั้งภาครัฐและเอกชน และการรวมกลุมสถานศึกษา   

จึงเปนแนวทางหลักในการเพิ่มประสทิธภิาพ      และเสริมพลงัใหสถานศึกษาสามารถจัดบริการได

กวางขวางหลายรูปแบบ ผูมสีวนรวมฝายตางๆใหเขามามีบทบาทในฐานะ ผูรวมคิด รวมตัดสินใจ  และ

รวมรับผิดชอบ ไมใชเปนเพยีงคณะกรรมการที่มหีนาที่ใหขอเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาเพยีงอยางเดียว 
 

  2.3 ภารกิจในการจัดการความรูของครูและสถานศกึษา               
   นอกจากการกาํหนดคุณลักษณะของสถานศึกษาแลวสิง่สําคัญที่สุดทีจ่ะเปนกลไกใน

การขับเคลื่อนใหเกิดคุณลักษณะที่สอดคลองกันทัง้ในบริบทของกฎหมายและอืน่ๆที่เกี่ยวของขางตน ที่

มุงใหครูและสถานศกึษาตองมีการนําการจัดการความรูไปใช เพื่อเพิม่พูนประสทิธิภาพการจัดการเรียน

การสอน    จงึตองมีการกําหนดภารกิจของครู และสถานศึกษา   ทัง้ในมิติของภารกิจที่ตองรวมกันกับ

เขตพื้นทีก่ารศกึษา  มิติของภารกิจที่สถานศึกษาดําเนนิการเอง       และมิติของภารกิจของครู       และ 

สถานศกึษาตามกรอบความรับผิดชอบ ที่กําหนดไวในพระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  

และที่แกไขเพิม่เติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545  มาตรา 39 ดังนี ้(สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 6-11) 

         2.3.1  ภารกจิที่ตองรวมกันระหวางเขตพื้นที่การศึกษากบัสถานศกึษา 

                 ใหมีระบบการประกันคุณภาพเพื่อพัฒนาคณุภาพและมาตรฐานการศึกษา 

ทุกระดับ  ประกอบดวย    ระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกนัคุณภาพภายนอก    

หลักเกณฑและวิธีการประกนัคุณภาพการศึกษาใหเปนไปตามทีก่ําหนดในกฎกระทรวง 

   1) ใหหนวยงานตนสงักัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกนัคุณภาพใน 

สถานศกึษา และใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่

ตองดําเนนิการอยางตอเนื่อง   โดยมีการจดัทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด  หนวยงาน

ที่เกี่ยวของและเปดเผยตอสาธารณชน เพื่อนาํไปสูการพัฒนาคณุภาพ และมาตรฐานการศึกษาเพื่อ

รองรับการประเมินคุณภาพจากภายนอก    

  2) ใหมีองคกรกลางบรหิารงานบุคคลของขาราชการครูโดยใหครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาของรัฐและระดับเขตพื้นทีก่ารศึกษา    เปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงาน

บุคคลของขาราชการครู  โดยยึดหลักการกระจายอาํนาจ  การบริหารงานบุคคลลงสูเขตพื้นทีก่ารศึกษา

และสถานศกึษา   ทั้งนี้ใหเปนไปตามที่กฎหมายกําหนด 
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                  3)  ใหหนวยงานทางการศกึษา  ระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชน    ใหมี

สวนรวมในการจัดการศึกษาโดยนําประสบการณ   ความรอบรู  ความชาํนาญ   และภูมิปญญาทองถิ่น

ของบุคคลดังกลาวมาใช เพือ่ใหเกิดประโยชนทางการศึกษา 

          2.3.2  ภารกิจที่สถานศึกษาตองดําเนนิการเอง   (สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 : 10)   มีดังนี ้

1) การจัดกระบวนการเรียนรู     ใหสถานศกึษา  และหนวยงานที่เกีย่วของ 

ดําเนนิการ  ตอไปนี้ 

1.1)  จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัด 

ของผูเรียน  โดยคํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

1.2)   ฝกทักษะ   กระบวนการคิด   การจดัการ    การเผชิญสถานการณ และ 

การประยุกตความรูมาใชเพือ่ปองกันและแกไขปญหา 

              1.3)  จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกปฏิบัติใหทําได    

คิดเปน  ทําเปน  รักการอาน  และเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 

1.4)  จัดกิจกรรมการเรียนการสอน       โดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ 

อยางไดสัดสวนสมดุลกนั  รวมทัง้ปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพงึประสงคไวใน

ทุกวชิา  

     2) สงเสริม   สนับสนนุใหผูสอนสามารถจดับรรยากาศ       สภาพแวดลอม     ส่ือ 

การเรียนและอํานวยความสะดวก  เพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู     รวมทั้งใชการวิจยั

เปนสวนหนึง่ของกระบวนการเรียนรู  ทั้งนี้  ผูสอนและผูเรียนอาจเรยีนรูไปพรอมกนัจากสื่อการเรียน

การสอนและแหลงวิทยาการประเภทตางๆ 

3)  จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลา ทุกสถานที ่ มกีารประสานความรวมมือกับ 

บิดามารดา  ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทกุฝาย  เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศกัยภาพ 

  4)  ใหสถานศกึษาจัดการประเมินผูเรียน  โดยพิจารณาจากพฒันาการของผูเรียน   

ความประพฤติ   การสังเกตพฤติกรรมการเรียน  การรวมกิจกรรม และการทดสอบควบคูกันไปใน

กระบวนการเรยีนการสอนตามความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา    ใหสถานศึกษา

ใชวิธีการทีห่ลากหลายในการจดัสรรโอกาสการเขาศึกษาตอ และใหนาํผลการประเมินผูเรียนมาใช

ประกอบการพิจารณาดวย 

      5)   ใหคณะกรรมการการศึกษากําหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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เพื่อความเปนไทย  ความเปนพลเมืองดีของชาต ิ  การดํารงชีวิตและการประกอบอาชพีตลอดจนเพื่อ

การศึกษาตอ 

     6) ใหสถานศกึษา มหีนาทีจ่ัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงค ในสวนที่

เกี่ยวกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคม  ภูมิปญญาทองถิน่  คุณลักษณะอันพึงประสงค เพื่อเปน

สมาชิกที่ดีของครอบครัว  ชมุชน สังคมและประเทศชาติ 

     7) ใหสถานศกึษารวมกับบุคคล ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครอง

สวนทองถิ่น  เอกชน  องคกรเอกชน    องคกรวิชาชพี  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบัน

สังคมอื่น  สงเสริมความเขมแข็งของชุมชนโดยจัดกระบวนการเรยีนรูในชมุชนเพื่อใหชุมชนมกีารจัด

การศึกษาอบรม  มีการแสวงหาความรู  ขอมูลขาวสาร  และรูจักเลือกสรรภูมิปญญาและวิทยาการ

ตางๆเพื่อพัฒนาชุมชนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ  รวมทั้ง  หาวิธกีารสนับสนุนให

มีการแลกเปลีย่นประสบการณการพัฒนาระหวางชุมชน 

             8)  ใหสถานศึกษาพฒันากระบวนการเรยีนการสอนทีม่ีประสิทธิภาพ    รวมทัง้ 

สงเสริมใหผูสอนสามารถวิจยัเพื่อพฒันาการเรียนรูทีเ่หมาะสมกับผูเรียนในแตละระดบัการศึกษา ให

สถานศกึษาของรัฐที่เปนนิติบุคคล มีอํานาจในการปกครอง ดูแล บํารุงรักษาใชและจัดหาผลประโยชน

จากทรัพยสินของสถานศึกษา  ทัง้ที่เปนราชพัสดุตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุและที่เปนทรพัยสินอืน่ 

รวมทัง้จัดหารายไดจากการบริการของสถานศึกษาและเก็บคาธรรมเนยีมการศึกษาที่ไมขัดหรือ แยงกับ

นโยบาย วัตถปุระสงคและภารกิจหลกัของสถานศกึษา 

        บรรดาอสังหาริมทรัพยที่สถานศึกษาของรฐัที่เปนนิติบุคคลไดมา โดยมีผูอุทิศ

ใหหรือ ใหโดยการซื้อ  หรือแลกเปลี่ยนจากรายไดของสถานศึกษา  ไมถือเปนที่ราชพสัดุ และใหถือเปน

สิทธิ์ของสถานศึกษา 

        บรรดารายไดและผลประโยชนของสถานศึกษาของรัฐทีเ่ปนนิติบุคคล  รวมทัง้ 

ผลประโยชนทีเ่กิดจากที่ราชพัสดุ  เบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาลาศึกษา  หรือเบี้ยปรับที่เกิดจาก

การผิดสัญญาซื้อทรัพยสินหรือจางทาํของที่ดําเนินการโดยใชเงินงบประมาณ  ไมเปนรายไดที่ตอง

นําสงกระทรวงการคลังตามกฎหมายวาดวยเงนิคงคลงัและกฎหมายวาดวยเงนิงบประมาณ 

       บรรดารายไดและผลประโยชนของสถานศึกษาของรัฐ        ที่ไมเปนนติิบุคคล 

รวมทัง้ ผลประโยชนที่เกิดจากที่ราชพสัดุ  เบีย้ปรับที่เกดิจากการผิดสัญญาลาศึกษา  หรือเบี้ยปรับที่

เกิดจากการผดิสัญญาซื้อทรัพยสินหรือจางทําของที่ดําเนินการโดยใชเงินงบประมาณ  ใหสถานศึกษา

สามารถจัดสรรเปนคาใชจายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษานั้นๆได    ตามระเบยีบที่

กระทรวงการคลังกําหนด 
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    9)    มุงสงเสรมิผูเรียนมีสิทธไิดรับการพัฒนาความสามารถในการใช

เทคโนโลยีเพื่อการศึกษาในโอกาสแรกทีท่ําได  เพื่อใหมีความรูและทักษะที่เพียงพอที่จะใชเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษาในการแสวงหาความรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

                           10)  สถานศึกษา     เปนสถาบันทางสังคมที่มหีนาทีโ่ดยตรงในการสืบทอด   และ 

สืบสานวัฒนธรรมสังคมใหแกเยาวชน 

   2.3.3 ภารกิจในการจัดการความรูของครูและสถานศึกษา ตามกรอบความรับผิดชอบ

ที่กําหนดไวในพระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ. ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2545 มาตรา 22    และมาตรา 39      ทีใ่หสถานศึกษาและครูตองมกีารนาํการจัดการความรูไปใชเพื่อ

พัฒนาประสทิธิภาพการจัดการเรียนการสอนไวอยางชัดเจนโดยภาพรวมในแตละดาน ดังนี ้(สํานักงาน

ปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 13-15) 

    1)   ดานการบริหารวิชาการ  มีขอบขายและภารกิจ  พอสรุปไดดังนี้ 

     1.1) การพฒันาหลักสูตรสถานศกึษาโดยมุงใหจัดทาํหลักสูตรใหสอดคลอง

กับสภาพปญหา  และความตองการของผูเรียนฯ 

1.2)    การพฒันากระบวนการเรียนรู โดยมุงการมีสวนรวมและสงเสริมใหครู 

ไดรับการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนอยางหลากหลายและตอเนือ่ง 

     1.3)  การวัดผล    ประเมนิผล    และการเทยีบโอนผลการเรียน  ใหมีการ

จัดทําเอกสารการวัดผล  ประเมินผลของสถานศกึษาทุกชวงชัน้ 

 1.4) การประกันคุณภาพภายใน และมาตรฐานการศึกษา     โดยการสงเสริม 

และสนับสนนุใหมีระบบการประกันคุณภาพในระดับหนวยงานภายในสถานศกึษา 

         1.5)  การพัฒนาและใชส่ือ และเทคโนโลยีทางการศึกษา    โดยการสงเสริม

และสนับสนนุใหครูผลิต และพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีเพือ่การศึกษา 

     1.6) การพฒันาและสงเสริมใหมีแหลงการเรียนรูจัดใหมีแหลงการเรียนรูทัง้

ภายใน  ภายนอกสถานศึกษา 

 1.7)  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

1.8) การสงเสริมชุมชนใหมคีวามเขมแข็งทางวิชาการ   สงเสริมและสนับสนนุ 

ใหครูทําวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

  2)  ดานการบริหารงานงบประมาณ   มีขอบขายและภารกิจ  พอสรุปไดดังนี ้

2.1) การจัดตั้งงบประมาณ จัดทําคําขอตัง้งบประมาณเสนอสํานักงานเขต 

พื้นที่การศึกษา 
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2.2)  การจัดสรรงบประมาณ จัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหกับหนวยงาน 

ภายในสถานศึกษาตามแผนพัฒนาการศกึษาประจาํป        โดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษา 

          2.3) การตรวจสอบ ติดตามและประเมินประสิทธิภาพการใชจายงบประมาณ   

วางแผน  ตรวจสอบ  วิเคราะห   ประเมินความพอเพยีงและประสิทธภิาพของระบบการควบคุมภายใน

ของสถานศึกษา 

2.4)   การระดมทรพัยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา    วางแผน     รณรงค   

สงเสริมการระดมทุนการศึกษาและทนุเพือ่การพัฒนาสถานศกึษา 

     2.5)  การบริหารการเงนิ   ยืน่เรื่องขอเบิกเงินพรอมหลักฐานสาํหรับรายการที่

มิไดจัดสรรและกําหนดใหเบกิเงนิเปนกอน  เชน เงนิสวสัดิการเกี่ยวกบัการศึกษาของบุตร ใหเขตพื้นที่

การศึกษา  เวนแตกรณีการขอเบิกเงนิสําหรับเงนิงบประมาณที่จัดสรรและกําหนดใหเบิกเปนวงเงนิรวม  

ไมตองยื่นเรื่องใหเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

 2.5) การบริหารบัญชี จัดทาํบัญชีเฉพาะที่อยูในอาํนาจหนาที่ของสถานศึกษา 

2.6)  การบรหิารพัสดุและสนิทรัพย      วางแผนการจัดหาพัสดุ    การกาํหนด 

รูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะ  และพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการจัดทําและจดัหา

พัสดุ   

    3)  ดานการบริหารงานบุคคล    มีขอบขายและภารกิจ    พอสรุปไดดังนี ้

     3.1) การวางแผนอัตรากําลงั จัดทาํแผนอัตรากําลงัของสถานศกึษาโดยความ 

เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษา  ไปยังเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

3.2)  การกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการ 

ศึกษา   รวบรวมคําขอและผลงานการขอเลื่อนวิทยฐานะไปยงัผูมีอํานาจพิจารณา หรือหนวยงานที่

เกี่ยวของ 

3.3) การเกลีย่อัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    รวบรวม 

และรายงานขอมูลขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา  ตอเขตพื้นที่การศึกษา 

        3.4) การสรรหาและบรรจแุตงตั้ง  เสนอความตองการขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาตอเขตพื้นที่การศึกษา    ดําเนนิการสรรหาและจัดจางบุคคลเพื่อปฏิบัติงานใน

ตําแหนงอัตราจางประจาํหรอือัตราจางชัว่คราวตามความจําเปน 

4) ดานการบริหารทั่วไป  มีขอบขายและภารกจิ  พอสรุปไดดังนี ้

4.1) การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศโดยจัดระบบฐานขอมลู 



 71 
ใหสอดคลองกับหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของ 

4.2) การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษาเพื่อแสวงหาความรวมมือ   

ความชวยเหลอื เพื่อสงเสริม สนับสนุนงานการศึกษาของสถานศกึษา 

4.3)  การวางแผนการศึกษาเสนอแผนพฒันาการศึกษาประจําปหรือแผนกลยทุธ 

ใหเขตพื้นที่การศึกษาทราบ 

4.3) การวิจยัเพื่อพฒันานโยบายและแผน แจงผลการศึกษาวิจัย  และเผยแพร 

ใหครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศึกษา  เขตพืน้ทีก่ารศึกษาและสาธารณชนทราบ 

4.4)  การจัดระบบการบริหารและการพฒันาองคการ พัฒนาระบบการบริหาร 

และจัดการภายใน        โดยใชความรูเปนฐานเพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรูที่มปีระสิทธิภาพอยาง 

ตอเนื่อง 

4.5) การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน ปรับปรุงและพัฒนาทั้งมาตรฐานการ 

ปฏิบัติงานและระบบการประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

4.6)  งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  วางแผนและดําเนนิการนาํนวัตกรรมและ 

เทคโนโลยีเพื่อการศึกษามาใชในการบรหิารและพัฒนาการศึกษาของสถานศกึษา 

4.7) งานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา        สนับสนนุขอมลู  

รับทราบ หรือดําเนนิการตามมติของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา  

4.8) การดําเนินงานธุรการ  ดานการเงนิ การคลัง  บัญชี   และพัสดุ  วางระบบ 

และวิธีปฏิบัติการดําเนินงานธุรการ ดานการเงนิ  การคลัง บัญชีและพัสดุของสถานศึกษาตามอํานาจ

หนาที ่ ระเบยีบและกฎหมายกําหนด 

4.9) การอํานวยการดานบุคลากร    จัดระบบสงเสริม   สนับสนุน  และอาํนวย 

ความสะดวกในการบรหิารงานบุคคล ตามบทบาทความรบัผิดชอบของสถานศึกษา   

4.10) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม บํารุง  ดูแลและพัฒนาอาคาร 

สถานที่   และสภาพแวดลอมของสถานศกึษาใหอยูในสภาพทีม่ั่นคง  ปลอดภัย  เหมาะสมและพรอมที่

จะใชประโยชน 

4.11) การจัดทาํสํามะโนผูเรียนเสนอสํามะโนผูเรียนใหเขตพื้นที่การศึกษาทราบ 

4.12) การรับนักเรยีน  ดําเนินการรับนักเรียนตามแผนทีก่ําหนด 

4.13) การจัดตั้ง ยุบ  รวม หรือเลิกสถานศกึษา    เสนอขอมูลและความตองการ 

ในการยุบ   รวม   เลิกหรือเปลี่ยนสภาพสถานศึกษาไปยงัเขตพื้นทีก่ารศกึษา     โดยผานความเห็นชอบ

ของคณะกรรมการสถานศกึษา 
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4.14) การอํานวยการและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบนอกระบบ 

และตามอัธยาศัย  ดําเนนิการจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือทั้ง 3 รูปแบบตามความ

เหมาะสมและศักยภาพของสถานศกึษา 

4.15) การะดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาของสถานศึกษาในทกุดาน และใหมีการ 

ใชทรัพยากรเพื่อการศึกษาในสถานศึกษารวมกัน 

4.16) การทัศนศึกษา  วางแผนและนํานักเรยีนไปทัศนศึกษานอกสถานศึกษา 

ตามหลกัเกณฑและวิธกีารทีก่ําหนด 

4.17) การสงเสริมกจิการนกัเรียน  ดําเนนิการจดักจิกรรมนักเรียนและสงเสริม 

สนับสนนุใหนกัเรียนมีสวนรวมในการจัดกจิกรรมอยางหลากหลายตามความสนใจ และความถนดัของ

นักเรียน 

4.18) การประชาสมัพันธงานการศึกษา วางแผนและดําเนนิงาน รวมทัง้ติดตาม 

ประเมินผล ปรับปรุงและพฒันาการประชาสัมพนัธของสถานศึกษา 

4.19) การสงเสริม  สนับสนนุ  และประสานการจัดการศึกษาของบุคคล  ชมุชน  

องคการ  หนวยงานและสถาบันสงัคมอืน่ที่จัดการศึกษา   โดยการใหคําแนะนาํปรึกษา  สงเสริม  

สนับสนนุ  และประสานความรวมมือในการจัดการศึกษารวมกับบุคคล  ชุมชน  องคการ  หนวยงาน  

และสถาบนัสงัคมอื่นที่จัดการศึกษา 

4.20) งานประสานราชการกับสวนภูมิภาคและสวนทองถิ่นเพื่อพัฒนาการ 
ศึกษารวมกัน 

4.21) งานกํากับ ดูแลสถานศกึษา  ติดตาม  ตรวจสอบ ประเมนิผลและรายงาน  

ปรับปรุงและพัฒนาระบบการติดตาม   ตรวจสอบประเมินผลและรายงานผลการพฒันาการศึกษาของ

สถานศกึษา 

4.22) การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงานวางแผน ควบคุม  ติดตามและ 

ประเมินผลการควบคุมภายใน และรายงานใหเขตพืน้ทีก่ารศึกษา ทราบ 

 อยางไรก็ดี  แมวาจะมีความพยายามใหการจัดการความรูมีบทบาทตอการพัฒนาการเรียน

การสอนมากขึน้ทัง้ในบริบทของกฎหมาย และในบรบิทของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมดงัที่ไดกลาว

มาแลวขางตนก็ตาม   แตผลจากการประเมินคุณภาพการศึกษาและความสามารถในการแขงขันทาง

การศึกษาของคนไทยนับต้ังแตป พ.ศ. 2539   เปนตนมา  จนถงึปจจบัุน  พบวา  ความสามารถในการ

แขงขันทางการศึกษาของคนไทย ลดลงมาโดยตลอด  (ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ. 2547 : 4)  ซึ่งสอดคลอง
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กับผลสอบวัดคุณภาพการศกึษาระดับชาติ ต้ังแตป  2544  เปนตนมา   เพื่อดูผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของ 

ผูเรียนและคณุภาพการจัดการเรียนการสอนของครูในประเทศโดยภาพรวม  พบวา   มีคุณภาพต่ําลง

ทุกปเชนเดียวกัน ซึง่เปนการสะทอนใหเหน็ถึงคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูและคุณภาพของ

ครู วา ยงัไมสามารถบรรลตุามเปาหมายและวัตถุประสงคทั้งในขอกําหนดของกฎหมายและในมติิของ

สังคมแหงความรู ที่ใหมีการใชการจัดการความรูเปนตวันําในการเพิ่มพูนประสทิธิภาพการจัดการเรียน

การสอน  (ผลสอบวัดคุณภาพการศึกษาระดับชาต.ิ 2547 : 15; และวีรนุช  ปณฑวณิช. 2547: 12) 

นอกจากนี ้ จากรายงานการติดตามประเมินผลการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ : คร่ึงแผนฯ 

ฉบับที ่9 ยังไดสรุปวาคุณภาพการศึกษาของไทยตองมกีารปรับปรุงอยางจรงิจังและตอเนื่อง(สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2547 : 2-23)   

 ประเด็นปญหาวิกฤตเกี่ยวกบัคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของคร ู   ซึ่งเปนปจจัยหลักที่

ทําใหมีการจัดทําแผนการศกึษาแหงชาติ (พ.ศ.2545-2559) ที่สอดคลองกัน  กคื็อ  คุณภาพการจัด

การศึกษาของไทยมีมาตรฐานคอนขางต่ํา  เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานการศึกษาของอีกหลาย

ประเทศในระดับเดียวกนั  เนื่องจากวธิีสอนของครูยงัคงใชวธิีบอกความรูโดยยึดวิชาเปนตัวตัง้ ไม

สามารถทําใหผูเรียนเผชิญและแกปญหาในชีวิตจริงได   นอกจากนี ้ การจัดการเรียนการสอนของครูยัง

ขาดการบูรณาการในการใชความรูเปนฐาน เพื่อใหผูเรียนเกิดการใฝรูอีกดวย (สํานกังานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ. 2546 : 33-34) 

 ปญหาเหลานีไ้ดแสดงใหเหน็ถึงความจําเปนและเรงดวนวา  สถานศกึษาจะตองเปนองคการ

ที่ตองมกีารนาํการจัดการความรูมาใชมากกวาองคการประเภทอื่น  (Hoy &  Miskel. 2001: 32; & 

Rowley. 1999: 416-417) โดยครูจะตองเปนตวันาํในการปฏิบัติการจัดการความรู (Petrash. 2000 

:16) และตองตระหนักวา  ความรูเปนสิ่งขับเคลื่อนหลกัที่จะนําไปสูความสาํเร็จ    รวมทัง้ผูบริหาร

สถานศกึษาตองเหน็คุณคาของการจัดการความรู  เพื่อการพัฒนาคณุภาพการจัดการเรียนการสอนครู

และการพัฒนาผูเรียนใหเกิดประสิทธิภาพอยางแพรหลายตามวิสัยทัศนของสถานศกึษา     (วิจารณ 

พานิช. 2547 : 23; และ Sallis;  &  Jones. 2002 : 2-10)  ดังนัน้  หากไดมีการศึกษาตัวบงชี้การจัดการ

ความรูในสถานศึกษาแลว     จะชวยใหไดคําตอบเกี่ยวกบัองคประกอบและตัวแปรที่สําคัญทีจ่ะชวยให

ครูมีประสิทธภิาพการจัดการสอนไดดีข้ึน โดยตัวบงชีก้ารจัดการความรูจะเปนสิง่กาํหนดหรือบงบอกถึง  

ความเขมแข็งทางวิชาการของสถานศึกษา และบงบอกวาสถานศึกษา ไดมีการนําการจัดการความรู

ไปสูการปฏิบัติจนเกิดประสทิธิภาพหรือไม (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา.2545: 12-19) ทั้งยัง เปนมาตร

วัดอัตราหรือระดับของผลการปฏิบัติงานของครูที่ดีที่สุดวาอยูในระดับใด (Sallis & Jones. 2002 : 72-
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73)  และเปนตัววัดผลการปฏิบัติที่ดีที่สุด(Best Practice) ที่สามารถแสดงเปนหลักฐานที่ชัดเจน 

(Lee; & Jacobs.2003:1-2) ที่สามารถแสดงระดับของการปฏิบัติงานของหนวยงาน (เพชรมณ ี  วิริยะ

สืบพงศ. 2545 : 6)    รวมทั้ง     ยังใชเพื่อการตรวจสอบและประมวลผลยอนกลบัการบริหารและการ

จัดการศึกษาในสถานศึกษาไดอยางเปนผลดีอีกดวย (Housel; & Bell, 2001 : 33) 

 จากปญหาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูที่กลาวขางตน  ประกอบกับความตองการที่จะ

พัฒนาการศึกษาและเยาวชนไทยใหมีความรูความสามารถตามทีมุ่งหวงัรวมทั้งความสาํคัญและจําเปนที่ครู

จะตองนาํการจัดการความรูไปใชในสถานศึกษาทีมุ่งการใชความรูเปนฐานในการพัฒนาและเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ  2545 : 

1-4) โดยเหตผุลหลักที่ตองมีการศึกษาการจัดการความรูของครู ก็เพือ่แสดงใหเหน็วาการจัดการความรู

เปนเรื่องที่สําคัญที่ครูสามารถใชเปนกลยทุธในการจัดการเรียนการสอนได (Armstrong, M.; & Baron, 

A. 1998 : 269)  และเปนเรือ่งที่ครูสามารถควบคุมได  (Roy. 2000 : 11)  แตเพื่อใหเกิดความมัน่ใจวา

การจัดการความรูของครูเปนอยางไร  จึงตองมกีารสรางตัวบงชี้ที่สามารถแสดงผลการวัดไดอยาง

เหมาะสมและมั่นใจ (Berrah, L.; et.. al. 2000 : 212) เชนเดียวกบัการบริหารจัดการดานทรัพยากร

บุคคล เทคโนโลยี และทรัพยากรทางการเงิน  (Erlach.; et.. al. 2002 : 196-200; & Collison; & 

Parcell. 2004 : 5-10) 

 ตัวบงชี้การจัดการความรู    จึงเปนสิ่งที่กาํหนด   หรือบงบอกถงึ    ความเขมแข็งและความ

เปนผูนาํทางวชิาการของคร ู (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 12-19; และกระทรวงศึกษาธกิาร. 

2545 : 45) และบงบอกวาครู มกีารนาํการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติจนเกิดประสิทธิภาพหรือไม    

ซึ่งจะพจิารณาไดจากองคประกอบตางๆทีเ่กี่ยวของกับการจัดการความรู (Sallis; & Jones. 2002 : 72-

73)   โดยตัวบงชี้การจัดการความรู     จะไดจากการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมตางๆ  ตลอดจนจาก

การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ / ผูทรงคุณวฒุิและจากกรณีศึกษาหนวยงานตางๆที่ประสบความสาํเร็จใน

การจัดการความรู  (Orr; & Persson. 2003 : 39)        ทัง้นี ้    ตัวบงชีก้ารปฏิบัติงานที่ประกอบไปดวย 

องคประกอบตางๆ ทีม่ีตอการจัดการความรูเหลานัน้   จะเปนมาตรวัดที่ใชวัดอัตรา หรือระดับของผล

การปฏิบัติงานของครูหรือสถานศกึษาวาอยูในระดับใดระดับหนึง่ และสามารถแสดงระดับของการ

ปฏิบัติงานของครูหรือสถานศึกษาไดอีกดวย (เพชรมณ ี วิริยะสืบพงศ. 2545 : 6)    รวมทัง้   ครูยัง

สามารถใชเพือ่การตรวจสอบ และประมวลผลยอนกลับการพัฒนาการเรียนการสอนของตนไดอยาง

เปนผลดี (Housel; & Bell, 2001 : 33) ซึ่งตัวบงชี้การจดัการความรูจะเปนตัววัดผลการปฏิบัติที่ดีที่สุด 

(Best Practice)  ที่สามารถแสดงเปนหลักฐานที่ชัดเจนได (Lee; & Jacobs. 2003 : 1-2 ) 
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 ผูวิจัย จงึมีความสนใจที่จะพฒันาตวับงชีก้ารจัดการความรูในสถานศึกษา   โดยใชเทคนิคการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis)    ซึ่งเปนวธิีการที่มีความเหมาะสม    

และเปนทีน่ิยมใชกันมากทีสุ่ด  (Johnstone. 1981 : 60-153; & นงลักษณ วิรัชชยั. 2541 : 23-27; & 

Orr; & Persson. 2003 : 39) ซึ่งตัวบงชีก้ารจัดการความรู จะ เปนมาตรวัดการปฏิบัติงานของครู วา      มีการ

ปฏิบัติงานโดยใชความรูเปนฐานในการพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนวาอยูในระดับใด (Sallis; & Jones. 2002 

: 72-73)  และมีประสิทธิภาพ หรือไม (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 13-14)   และยังชวยใหไดคําตอบ  

หรือ ขอคนพบตัวบงชี้การจัดการความรูที่เกีย่วกับการพฒันาการเรียนการสอนของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  อีกดวย(กระทรวงศึกษาธกิาร. 2548 : 3-4) 

 

ตอนที่  3  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 
 ในอดีต การจัดการความรู  (Knowledge Management) เปนรูปแบบของการพฒันาองคการ

ที่มุงในเรื่องของการใชคอมพิวเตอรและเครือขาย    แตในปจจุบันการจัดการความรู  ไมใชเปนเรือ่งของ

เทคโนโลยีแตเพียงอยางเดียวอีกตอไป (พสุ  เดชะรินทร. 2546 : 190)   แตเปนศาสตรใหมที่ไดมีพฒันา

และใชกันอยางแพรหลายในองคการชัน้นาํของโลก และมีการนาํเอาศาสตรของการจัดการความรูไปใช

ในการพัฒนางานในองคการของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งยังเปนความทาทายในการใชขอมูล

และการแสวงหาขอมูลจากแหลงตางๆ  ทั้งจากภายในและภายนอกเพื่อการพฒันาองคการใหบรรลุ

เปาหมาย รวมไปถึงเพื่อใชขอมูลในการตอบคําถามที่มคีวามซับซอน   และการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว

ของโลกไดเปนอยางด ี (Figallo; & Rhine. 2002 : 29 - 32) โดยในที่สุดจะกลายเปนทกัษะพื้นฐานที่

สําคัญในการนําองคการไปสูความทันสมยั (Sanchez. 2001: 1)   ซึ่งปจจุบันทั้งภาครัฐและเอกชนของ

ไทย  ตางเริ่มทําความเขาใจในศาสตรของการจัดการความรูและนําไปใชเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพองคการ

มากขึ้นเปนลาํดับ   

     ในสังคมแหงความรู (Knowledge Society) ซึ่งเปนสงัคมโลกปจจุบัน (พรธิดา วิเชยีรปญญา. 

2547: 11)  “ความรู” ถือวาเปนทรพัยากรหลักที่มีคายิง่   ซึ่งแตกตางจากปจจยัการผลิตอื่นๆ  เนื่องจาก

ความรูเปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงและสรางขึน้ใหมไดตลอดเวลาและไดกลายเปนตัวขับเคลื่อนที่สําคญั  คน

ที่มีความรู (Knowledge workers) จะกลายเปนคนกลุมใหมที่ทรงพลังในองคการและตลาดแรงงาน   

มีคานยิมและวัฒนธรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม   มองคณุคาของการทํางานอยูที่การได

ทํางานทีม่ีอิสระและสรางสรรค  พรอมทีจ่ะโยกยายจากองคการไดหากไมไดรับงานทีท่าทายและไมมี

โอกาสไดเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547: 15-19; อางอิงจาก  Porter. 

1990;  McCalman & Paton. 1992;  Rhinesmith. 994; สมบัติ  กุสุมาวส.ี 2540) 
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 การจัดการความรู  จึงเปนเครื่องมือ และกระบวนการทีสํ่าคัญในการนําเอาความรูที่เกิดขึ้น

ใน 

องคการมาจัดการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิจารณ  พานิช. 2547 : 23) การจัดการความรู

ที่ดีและสามารถนําไปประยุกตใชในการพฒันา   จะทาํใหเกดิความไดเปรียบในระบบสงัคมและ

เศรษฐกิจใหมของโลก  (Becerra - Fernandez; & Stevenson. 2001: 507;  อางอิงจาก  Drucker. 

1998)   โดยเฉพาะในมุมมองดานการกาํหนดนโยบายและการปฏิบัติ   การจัดการความรูจะมีบทบาท

สําคัญอยางยิง่สําหรับองคการทุกระดับ  โดยเฉพาะสถานศกึษาในการเตรยีมตวัและพัฒนาไปสูยุค

ขาวสารเพื่อการพัฒนาสถานศึกษาและผูเรียน (Petridies & Gulney. 2004 : Online)      เพราะใน

สังคมแหงความรู    องคการจะประสบความสําเร็จไดตองสามารถสรางสรรคและเหน็คุณคาของความรู 

(Rowley. 1999 : 416) ความรูจึงเปนสิ่งทีสํ่าคัญมาก  ซึง่ผูวิจัยไดนําเสนอสาระที่สําคัญของการจดัการ

ความรู  ดังนี ้

  3.1 ความรู                         

    3.2  การจัดการความรู 

3.2.1 ความหมาย 

3.2.2 ยุคของการจัดการความรู 
3.2.3 ความสาํคัญและประโยชนของการจัดการความรู 

                     3.2.4   หลักการที่สําคัญในการจัดการความรู 

         3.2.5   ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู 

           3.3   การจัดการความรูในบริบทขององคการ 

             3.4   การจัดการความรูในบริบทของการศกึษา 

3.5   งานวิจยัที่เกีย่วของ 
   3.5.1     งานวจิัยในประเทศ 

   3.5.2      งานวิจัยตางประเทศ 
    

  3.1  ความรู       
  เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองของการจัดการความรูมากขึ้น   ผูวิจัยจึงไดนาํเสนอ

ความหมาย  ประเภท  ระดบั และเกลียวความรูหรือปฎิสัมพันธของความรู   ตามลําดับ  ดังนี ้               
   3.1.1  ความหมายของความรู 
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           ความรู   เปนเรื่องยากที่จะอธิบายไดครอบคลุมทุกๆความสําคัญทั้งหมดไดซึ่ง

แตละหนวยงานและผูรูแตละทาน ตางก็มคํีาอธิบายที่แตกตางกนับาง คลายคลึงกนับาง (Sallis; & 

Jones.2002 : 9)  อาท ิ

               พจนานกุรมศพัทปรัชญาองักฤษ-ไทยฉบบัราชบัณฑิตยสถาน (2540 : 54)  ได

อธิบายไววา      ความรู    เปนองคประกอบ 1 ใน  3  สวนของกระบวนการรับรู    อันไดแก    ตัวความรู  

(Knowledge)   ผูรู  (Knower) กับส่ิงทีถู่กรู (Known)  ซึง่สามารถรูไดทางตา หู  จมกู  ล้ิน กาย  หรือใจ     

                      วิจารณ พานิช (2547.ออนไลน :1)ไดใหความหมายของความรูอยางหลากหลาย

วา    

           ความรู   คือ  ส่ิงที่เมื่อนาํไปใชจะไมหมดหรือสึกหรอแตจะยิ่งงอกเงย   หรือ  

งอกงามขึ้น 

                    ความรู  คือ   สารสนเทศทีน่าํไปสูการปฏิบัติ 

                       ความรู   เปนสิ่งที่คาดเดาไมได 

                    ความรู   เกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น 

                   ความรู เปนสิง่ที่ข้ึนกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ       

                      น้ําทิพย  วิภาวิน (2546 : 86) ไดใหความหมายไววา ความรู (Knowledge)   เปน

ผลที่ไดจากการเรียนรู เกิดจากความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู       เปนความสามารถในการระลึกนึกออกใน

ส่ิงที่ไดเรียนรูมาแลว  ความรูที่แตละบคุคลมี คือ  ความรูรอบตัวและความรูในแตละสาขาวิชาชพี   

ความรูที่องคการสรางขึ้นหรอืตองการใชในการพัฒนาองคการใหดียิ่งขึ้น  คือ  ความรูใหม  ซึ่ง

จําเปนตองมีวฒันธรรมองคการที่สงเสริมการเรียนรูของคนใหเพิ่มพนูอยูเสมอโดยเฉพาะอยางยิ่งการ

แสวงหาความรูโดยการอานและการคิด   

    สจวต   (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 43  อางอิงจาก Stewart. 1995 : 

159-169) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความรูวา ความรูเปนอาวธุแหงการแขงขันที่มีความสําคัญมากกวา

วัตถุดิบและเงนิทนุ      และเปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่สําคัญทีม่ีอิทธพิลเหนอืส่ิงอื่นใด  ทัง้ขอมูล

ขาวสาร ความรูจะมีอํานาจมากขึ้น เพราะในอนาคตสิ่งที่มีคายิ่งสาํหรบัองคการจะกลายเปนสินทรพัย

ทางปญญามากกวาสนิทรพัยทางกายภาพ  นอกจากนี้  การไดเปรียบทางการแขงขันจะมาจากบุคคล

ที่มีความรูและวิธีการนาํความรูไปประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการ  จะตองมีโครงสราง

องคการทีเ่ปนแนวราบ  มคีวามยืดหยุนและมีเครือขายทีเ่อื้อตอการจัดการความรูดวย 

    โนนากะ (Nonaka. 1998 : 26-27) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความรูวา  ความรูที่สราง

ข้ึนใหมจะเร่ิมจากบุคคลทีม่คีวามรู  ความสามารถและมีการเรียนรูอยูเสมอ   ดังนัน้ หากทาํใหความรู
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เฉพาะบุคคลสงตอไปยังบุคคลอ่ืน และสามารถแลกเปลี่ยนความรูกันได ก็จะทําใหเกิดคุณคา

สําหรับองคการ      องคการจึงตองสรางสรรคกิจกรรมการจัดการความรูใหเกิดขึน้อยางตอเนื่อง และ

สม่ําเสมอในทกุระดับขององคการ ซึง่บางครั้งอาจเกิดขึน้โดยไมต้ังใจหรือไมไดคาดการณมากอนก็ได 

     คลารค และเครจ (Clarke; & Clege.1998 : 43) ไดใหความหมายไววา ความรู

เปนผลที่ไดจากภูมิปญญาและการเรียนรูที่มีอยูในตัวคนและพนักงานในองคการทัง้หมด    และเปน

องคประกอบที่สําคัญที่สุดสําหรับองคการที่ตองการความสําเร็จ และสรางสิ่งทีเ่หนือกวาองคการอื่น

หรือองคการทีเ่ปนคูแขง 

                         แมคอินทอช  (Macintoch. 1999. Online : 1 –2)  ไดใหความหมายไววา  ความรู

เปนทรพัยสินที่สามารถสรางผลผลิต  เทคโนโลย ี และระบบตางๆ  รวมทัง้  ยงัสามารถสรางผลกําไร

และเพิ่มคุณคาใหแกองคการไดเปนอยางดี    ดังนัน้  การจัดการความรูจงึเปนทรัพยสินอยางหนึง่ที่

ตองมีการควบคุมกระบวนการจัดการความรูดวย  รวมทั้ง การจัดใหมีการพฒันาความรู   การรกัษา

ความรู   และการแบงปนความรูไปใชประโยชนไดอยางเปนผลดี     

                       เกรย (Grey. 2002. Online : 1–2)  ไดใหความหมายไววา ความรู  คือ  ขอมูล

ขาวสารที่เปนประโยชนซึ่งองคการจะสามารถนาํมาใชใหเกิดประโยชนได ก็ตอเมือ่ไดรับการสนับสนุน

จากผูนําในการาสงเสริมใหบุคลากรสามารถใชศักยภาพ  ทกัษะ  ความสามารถ  ความคิด  สัญชาติ

ญาณและความเชี่ยวชาญของตน  

    แซลลีซ และโจนส (Sallis; & Jones. 2002 : 2-10) ไดรวมกันใหความหมายวา 

ความรู เปนทรัพยสินที่มคีาและมีความสําคัญยิ่งขององคการในการสรางสรรคและเพิ่มคุณคาใหแก

ผลิตภัณฑและบริการ ซึ่งตองอาศัยการจดัการความรูทีถู่กตอง เหมาะสมในการนาํความรูฝงลกึในคน 

(tacit knowledge) กับความรูเปดเผย (explicit  knowledge) มาใชประโยชนเพื่อการพัฒนาองคการ

โดยองคการตองมีความตระหนกัและกําหนดไวในวิสัยทศันขององคการวา  ความรู เปนสิ่งขับเคลื่อน

หลักที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ   และผูนําตองเห็นคุณคาของการจัดการความรู  รวมทัง้ตองมี

วิสัยทัศนทีช่ัดเจนในการสรางสรรคความรูเพื่อประโยชนในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพองคการดวย 

    ลิตเติ้ล   ควนิตัส  และเรย   (Little; Quintas; & Ray. 2002 : 42)     ไดรวมกันให 

ความหมายของความรู วา  ความรู เปนพลวัตร (Dynamic)  ซึ่งเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธรวมกนั

ระหวางบุคคล  หรือบุคคลกบัองคการ  หรือ องคการกบัองคการ  โดยการแลกเปลีย่นความรูฝงลกึใน

คน และความรูเปดเผย     ในรูปแบบตางๆภายใตเทคโนโลยีทีเ่หมาะสมและเพยีงพอกับการพัฒนา

องคการทัง้ในมิติของการสรางความรู  การเก็บความรู  การแลกเปลี่ยนความรูและการนาํความรูไปใช    

ดังภาพประกอบ 3 
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 ความรูฝงลึก                                                                 ความรูฝงลึก 

        ในตน                                                                                     ในคน                         

                                                                                + การเคลื่อนที่                                                    การเคลื่อนที ่   
                         ของความรู        ของความรู

ความรูเปดเผย                                                                             ความรูเปดเผย 
     

                               ความรู                                                     ความรูที่มีการจดัการแลว         

                            ภาพประกอบ 3   ความรูและการเคลื่อนที่ของความรู 

 ที่มา :  Little; Quintas; & Ray.  (2002). Managing Knowledge : 71 

 

 จากความหมายของความรูที่ไดกลาวมาแลวขางตนันัน้  สรุปไดวา ความรู  หมายถึง  ผลที่ได

จากการเรียนรูและความเขาใจในส่ิงที่เรียนรูซึ่งเกิดจากประสบการณ  คานยิม  ความเชื่อ  กระบวนการ 

หรือขอมูลสารสนเทศ       ซึ่งทาํใหเกิดคุณคาสูงและสามารถสรางคณุคาและนําไปใชประโยชนใหแก

ตนเองและองคการได  ซึง่บุคคลสามารถนําความรูฝงลึกในคน (tacit knowledge)  และความรู

เปดเผย (explicit  knowledge)  มาใชประโยชนภายใตบริบทที่เหมาะสมเพื่อการพฒันาองคการ 
  3.1.2  ประเภทของความรู 
   พจนานกุรมศพัทปรัชญา  อังกฤษ -ไทย  ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  (2540 : 54)  ได

แบงความรูออกเปนหลายประเภท   ดังนี ้

1) ความรูกอนประสบการณ (Priori   Knowledge)   คือ   ความรูที่ไมตองอาศัย 

ประสบการณ 

2) ความรูหลงัประสบการณ ( Posteriori  Knowledge)  คือ   ความรูที่เกิดขึ้น 

หลังจากที่มีประสบการณแลว 
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3) ความรูโดยประจักษ (Knowledge by Acquaintance)  คือ ความรูทีเ่กิด

จาก 

ส่ิงที่ถกูรู    ซึ่งปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางห ู ตา  จมูก  ล้ิน  หรือ กาย 

4) ความรูโดยบอกเลา  (Knowledge  by  Description)  คือ   ความรูที่เกดิจาก 

คําบอกเลา 

    5)   ความรูเชงิประจักษ  หรือ  ความรูเชงิประสบการณ (Expirical Knowledge)  

คือ ความรูที่ไดจากประสบการณ  หรือความรูหลังประสบการณ 

    6)   ความรูโดยตรง  (Immediate  Knowledge)  คือ  ความรูที่ไดรับโดยอาศัย

สัมผัสทั้ง  6  คือ  ไดเหน็  ไดยิน  ไดกลิ่น  ไดรส  ไดสัมผัสและรับรูทางใจ 

7) ความรูเชงิปรวสัิย หรือ ความรูเชิงวัตถวุิสัย  (Objective Knowledge)  คือ  

ความรูทีเ่กิดจากเหตุผล หรือประสบการณที่สามารถอธิบาย หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูไดอยางที่ตนรู 

8) ความรูเชงิอัตวิสัย หรือ ความรูเชิงจิตวิสัย   (Subjective  Knowledge)    คือ  

ความรูทีเ่กิดจากการประสบดวยตนเอง และตนไมสามารถอธิบายหรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูอยางที่ตนรู

ได 

   วิจารณ  พานชิ  (2547. ออนไลน : 1)  ไดแบงประเภทของความรูเปน  3  ชนิด  ตาม

ลักษณะทีป่รากฏ  คือ 

    1)  ความรูที่ฝงลึกในคน   (tacit  knowledge)   ฝงอยูในความคิด    ความเชือ่ 

คานิยมที่คนไดมาจากประสบการณ    ขอสังเกตที่ส่ังสมมานานจากการเรียนรูที่หลากหลาย     และ

เชื่อมโยงจนเปนความรูที่มีคุณคาสูง แตแลกเปลี่ยนยาก    ความรูทีฝ่งลึกนี้ไมสามารถแปลเปลี่ยนมา

เปนความรูที่เปดเผยไดทั้งหมด แตจะตองเกิดจากการเรยีนรูผานความเปนชมุชน เชน การสังเกต  การ

แลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางการทํางาน 

    2)  ความรูที่เปดเผย(explicit knowledge) หรือ ความรูชัดแจงรูกันทั่วไป พบเหน็

ไดโดยทั่วไปในหนังสือ   ตํารา   ส่ือตางๆ  เปนตน    การเขาถึงและแลกเปลี่ยนเปนไปไดไมยาก 

                              3)  ที่แฝงอยูในองคการ  (embedded  knowledge) แฝงอยูในรูป                      

กระบวนการทาํงาน  คูมือ   กฎเกณฑ   กติกา   ขอตกลง   ตารางการทํางาน   บันทกึจากการทาํงาน 

    กรุนสไตน  (Grundstein. 2001 : 264) ที่ปรึกษาแหง  MG  conseil  Nogent – 

surmane  ประเทศฝรั่งเศส  ไดเสนอวา  ความรูม ี2 ประเภท   คือ  tacit  knowledge  เปนความรูที่

ยากจะอธิบายใหเปนรูปแบบทางภาษาที่ชดัเจนได    สวน explicit knowledge (ความรูที่เปดเผย หรือ
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ความรูชัดแจง)   เปนความรูที่สามารถอธบิายใหทราบเปนภาษาที่ชัดเจน    ทั้งในแงของคําจนอุปมา

ไปถึงความหมายทีเ่ชื่อมตอกนัได (articulate)  

     ทาคิอุชิและโนนากะ (Takeuchi; & Nonaka. 2001:143-144) ไดกลาวถงึการสราง

ทฤษฎีใหมของการสรางสรรคความรูในองคการวามี  2 ประเภท  คือ  tacit knowledge เปนความรูที่รู

ไดเฉพาะบุคคล    ยากที่จะสื่อสารใหเปนรูปแบบได สวน explicit  knowledge   เปนความรูที่ประมวล

แลวสามารถถายทอดเปนภาษาที่เปนรูปแบบและเปนระบบไดโดยความรูทั้ง 2 ประเภทนี้ไมสามารถ

แยกจากกันอยางเด็ดขาดและมีความสัมพันธกันและสามารถแปลงความรูกนัได 

        ชู  (Choo. 2000 : 26-28)   ไดแบงความรูออกเปน 3 ประเภท  คือ 

         1)  ความรูอยางไมเปนทางการ (tacit knowledge)  เปนทักษะหรือความรู

เฉพาะตวัของแตละบุคคลที่มาจากประสบการณ  ความเชื่อ หรือ ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน  

เชน   การถายทอดความรู  ความคิด ผานการสังเกต  การสนทนา  การฝกอบรม  ความรูประเภทนี้เปน

หัวใจสาํคัญทีท่ําใหงานประสบความสาํเร็จ ตัวอยางของความรูชนิดนี ้   เชน  เมือ่ชางเครื่องยนตฟง

เสียงเครื่องยนตก็สามารถรูอาการของเครื่องยนตได เนือ่งจากความรูประเภทนี้เกิดจากประสบการณ

และนํามาเลาสูกันฟง   จึงไมสามารถเขียนเปนกฎเกณฑหรือตําราได   แตสามารถถายทอดและ

แบงปนความรูไดโดยการสังเกต  และเลยีนแบบ 

      2)  ความรูอยางเปนทางการ (explicit  knowledge)   เปนความรูทีม่ีการบนัทึก

ไวเปนลายลักษณอักษรและใชรวมกันในรปูแบบตางๆ  เชน   ส่ิงพิมพธุรกิจ   เอกสารขององคการธุรกิจ  

ไปรษณียอิเล็กทรอนกิส  เว็บไซต  อินทราเน็ต  ความรูประเภทนี ้  เปนความรูทีแ่สดงออกมาโดยใช

ระบบสัญลักษณ จึงสามารถสื่อสารและเผยแพรไดอยางสะดวก สามารถแบงออกไดเปน  2  แบบ คือ

      2.1)  Object-based เปนความรูทีเ่กิดจากการสรางขึน้มา  เชน  ผลิตภัณฑ    

สูตรวิทยาศาสตร  ขอกําหนด  คูมือ  สิทธบัิตร  โปรแกรมสําเร็จรูป  ฐานขอมูลคอมพิวเตอร   แบบวาด

ทางเทคนิค   เครื่องมือ   ตนแบบรูปภาพ  การบันทึกเสยีง  และฟลม เปนตน 

            2.2)  Rule-based เปนความรูทีถู่กนาํมาประมวลเปนกฎเกณฑ ระเบียบ

ปฏิบัติ หรือ งานประจาํ 

   3) ความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge)เปนความรูที่เกิดจากศรัทธา  

หรือความเชื่อที่ทาํใหกลายเปนความจริง ซึ่งจะขึ้นอยูกบัประสบการณ การเฝาสงัเกต   และการสะทอน

ผลกลับของตัวความรูและของสภาพแวดลอม     องคการทีพ่ัฒนามาเปนระยะเวลาที่ตอเนื่องกนัอยาง

ยาวนานจะพฒันาความเชือ่รวมกันในเรือ่งที่เกี่ยวกับธรรมชาติของธรุกิจหลักขององคการ 

ความสามารถหลักขององคการ  การตลาด และคูแขงขัน 
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   เดวิด  สโนวเดน (David  Snowden)  (วจิารณ  พานิช. 2547. ออนไลน : 3)  แหง

ศูนยพฒันาศาสตรดานการจัดการความรู ชื่อ  Cynefin  Centre ของบริษัท  IBM    ไดจําแนกประเภท

ของความรูออกเปน  5 กลุม  คือ 

        กลุมที ่1 Artefact  หมายถงึ วัตถุทีห่อหุมความรูหรือเทคโนโลยีเอาไว หรือ  กลาว

อีกนัยหนึง่  คือ  มีความรูฝงอยูขางใน 

                             กลุมที ่ 2   Skill  หมายถงึ ทักษะในการปฏิบัติงาน หรือกระทํากจิการตางๆกนั  

อันเปนผลจากการไดฝกทาํ  หรือทํางานจนเกิดเปนทกัษะ 

                             กลุมที ่3   Heuristics หมายถึง  กฎแหงสามัญสํานึก  หรือเหตุผลพืน้ๆ ทัว่ๆไป 

               กลุมที ่4 Experienceหมายถึง ประสบการณจากการผานงานหรือกิจการนั้นมา 

กอน 

                             กลุมที ่ 5  Talent  หรือ  Natural Talent  หมายถงึ  พรสวรรคอันเปน

ความสามารถพิเศษเฉพาะตวัที่มมีาแตกําเนิด 

   ไอพี (Ipe. 2003: 241-247)   ไดทําการศกึษาเกี่ยวกับพื้นฐานความรูที่ถูกสรางขึ้นมา

จากขอมูลและความรูของบคุคลที่มีอิทธพิลตอกันวาจะจําแนกความรูในงานอยางไร พบวา

ประกอบดวยความรู 4 ชนิด ซึ่งเปนความรูที่จะถกูแบงปนแลกเปลี่ยนอยางไมเปนทางการมากกวาแบบ

อ่ืน ดังนี ้

       1)  ความรูในทฤษฎี (Theoretical  knowledge)  เปนความรูเกีย่วกับทฤษฎีตางๆ

ที่มีพืน้ฐานมาจากการเรียนรู  การอบรมทางวิชาชีพและประสบการณเฉพาะบุคคล 

       2)  ความรูภายใน (Domain knowledge)  เปนความรูภายในทีม่ีขอบเขตซึง่

สัมพันธกับระบบและการผลิตขององคการและการฝกหดัทางธุรกิจ 

       3) ความรูจากการเขาสังคม  (Social knowledge)  เปนการมปีฏิสัมพันธรวมกนั

ระหวางบุคคล และ/หรือกลุม     

          4) ความรูทีถ่กูออกแบบโดยทีมงาน (Purposive Emergent Contextual  : PEC) 

เปนความรูทีถ่กูออกแบบโดยทีมงานระหวางบุคคล และ/หรือกลุม  ความรูประเภทนีต้องใชการแบงปน

ความรู และสรางความเขาใจในทมีระดับสูง        โดยเปนการผสมผสานระหวางความรูที่ออกแบบจาก 

จุดประสงคทีต่องการในการทํางานรวมกนัของความรูในทฤษฎีและความรูภายในภายใตบริบทของการ

เพิ่มประสทิธิภาพองคการรวมกัน 

 จากประเภทของความรูที่ไดกลาวมาแลวขางตันนัน้สรุปไดวา ความรูแบงออกเปน 2 ประเภท 
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คือ  ความรูฝงลึกในคน    เปนความรูที่ฝงอยูในตัวคน   แตยังไมไดนําเสนอสูภายนอก    เชน   ทักษะ 

หรือความรูเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่มาจากประสบการณ   ความเชื่อ  คานิยม  หรือความคิดสรางสรรค

ในการปฏิบัติงาน   และความรูเปดเผย  ซึ่งเปนความรูที่มีการบนัทกึไวเปนลายลักษณอักษร  และใช

รวมกันในรูปแบบตาง ๆ   เชน    เอกสารทางราชการ    การบันทึก    การรายงาน   จดหมาย  ขาวประกาศ  วี

ดีทัศน  ส่ิงพิมพ  หนังสือ  ตํารา  เปนตน 

  3.1.3  ระดับของความรู 

         การเขาใจในเรื่องระดับของความรู   จะชวยใหรูวา ความรูที่เกิดขึ้นนัน้จะใชประโยชน 

ในระดับตางๆของความรูไดอยางไร   เปนการแสดงใหเห็นถึงความสามารถของบุคคลในการนาํความรู

ไปใช  ซึง่มีผูเสนอแนวคิดเกีย่วกับระดับของความรูวาม ี 4 ระดับ ดังนี ้ (พรธิดา วิเชยีรปญญา. 2547 : 

24;  วิจารณ พานิช. 2547. ออนไลน: 2; น้ําทพิย  วิภาวนิ. 2547 : 30; และ Collison; & Parcell,  

2004 : 23-24)    

         ระดับที่ 1 รูวาคืออะไร(know – what)เปนความรูเชิงทฤษฎีลวนๆเปรยีบเสมือน

ความรูของผูจบปริญญามาใหมๆ เมื่อนําเอาความรูเหลานี้ไปใชงาน ก็จะไดผลบาง  ไมไดผลบางหรือ

เปนลักษณะความรูในเชิงการรับรู    ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานตามขอมูลที่มีอยู   ซึง่ตองใชเวลาในการ 

รวบรวมความรูและการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ 

    ระดับที่ 2  รูวิธีการ (know – how)  หรือกลวิธ ี  เปนความรูที่มีทัง้เชงิทฤษฎีและ

เชิงบริบทเปรียบเสมือนความรูของผูจบปริญญาและมีประสบการณการทํางานระยะหนึง่ เชน 2 - 3 ป 

ก็จะมีความรูในลักษณะที่รูจกัปรับใหเขากบัสภาพแวดลอมหรือบริบท  หรือ  เปนความสามารถในการ

นําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติ  มีเทคนิคและวิธีการทํางานที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

    ระดับที่ 3 รูเหตุผล (know – why)  เปนความรูในระดับที่อธิบายเหตุผลไดวา   

ทําไมความรูนัน้ๆ จึงใชไดผลในบริบทหนึ่ง แตใชไมไดผลในอีกบริบทหนึ่งหรือเปนความเขาใจอยาง

ลึกซึ้งเชงิเหตุผลที่สลับซับซอน    ความรูในระดับนี้   ผูปฏิบัติงานสามารถพฒันาไดบนพื้นฐานของ

ประสบการณในการแกปญหาและการอภิปรายเกี่ยวกับประสบการณรวมกับผูอ่ืน และมีกลยทุธในการ

ทํางานของตน   สามารถหยัง่รูและมคีวามเขาใจในบริบทของงานและองคการอยางเปนภาพรวม

ทั้งหมด  มีเทคนิคและวิธีการทํางานที่เหมาะสมในการพัฒนา   

    ระดับที่ 4 ใสใจกับเหตุผล(care –why) เปนความรูในระดับคุณคา  ความเชื่อ ซึ่ง

จะเปนแรงขับมาจากภายในจิตใจใหตองกระทําสิง่นัน้ๆ   เมื่อเผชญิสถานการณ หรือเปนความรูใน

ลักษณะสรางสรรคที่มาจากตัวเอง  บุคคลที่มีความรูในระดับนี้จะมเีจตจํานง  แรงจูงใจและการปรับตัว

เพื่อความสําเร็จ 
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 จากระดับของความรูขางตน พอสรุปไดวา ทุกองคการจะมีบุคลากรทีม่ีความรูอยูในทุกระดับ

ของความรูขางตน     องคการใดที่มีบุคลากรที่มีระดับความรูในระดับที ่3 และ 4 มากๆ  หรืออยางนอย

ก็ในระดับ 2  ข้ึนไป   องคการนั้นก็จะประสบความสาํเร็จมาก   เพราะเปนความรูประเภทฝงลึกในคน 

ที่มีการนาํออกมาแลกเปลีย่น   และใชเพื่อการพัฒนาตนเองและองคการโดยความความรวมมอืจาก

ทุกๆฝายในองคการ  (Careers Take a Change of Direction. 2004 : 27)  นั่นเอง 

 
   3.1.4  เกลยีวความรูหรือปฎิสมัพันธของความรู 

    ความรูที่ใชในการทาํงาน และความรูที่เกดิจากการทํางาน สวนใหญเปนความรูฝงลึก

ในคน   ซึ่งฝงอยูในสมอง  ประสบการณ  ความเชื่อ   ซึง่พูดและเขียนออกมาไดยาก  เขารหัส (codify)  

เปนตัวหนงัสือยาก  เปนความรูที่มีคุณคาและมีความสาํคัญแตอยูในตัวใครตัวมัน  แมเจาตวัเองก็ไมรู  

ตองมาแลกเปลี่ยนกนัจงึจะรู    ซ่ึงความรูทีเ่ขารหัสแลว   ที่เรียกวา ความรูเปดเผย   หรือความรูชัดแจง      

เปนทีเ่ขาใจกนัโดยทั่วไป   เรียนรูแลกเปลี่ยนกนังาย   หาไดจากตํารา วารสาร  CD  อินเตอรเน็ต 

(internet) (Skyrme.2000 : 71) ดังนัน้ การจะทําใหความรูเฉพาะบคุคล เกิดการถายทอดไปยังกลุม  

องคการ หนวยงานและในระดับนานาชาติ  ทีจ่ะกอใหเกิดประโยชนในการพัฒนานั้น   ก็คือ  รูปแบบ

ของเกลียวความรู  (วิจารณ  พานิช. 2547. ออนไลน :3) หรือปฎิสัมพนัธของความรู (SECI)  มี  4 สวน 

(สุภัทท  บุญญานนท. 2546 : 88) ซึ่งถือเปนเครื่องมือที่สําคัญอยางหนึง่ในการยกระดับความรูและนํา

ความรูไปใชประโยชน  โดยเปนกระบวนการที่ตอเนื่องเปนวงจร  (พรธิดา วเิชียรปญญา. 2547 : 26)   

ซึ่งเปนรูปแบบที่เสนอโดยทาคิอุชิ และโนนากะ  (Takeuchi; & Nonaka. 2000 : 147-156)  คือ 

   1)  เร่ิมจาก Socialization (S) เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณและสราง

ความรู  คือ การจัดใหคนมามีปฎิสัมพันธ (socialize) กันในรูปแบบตางๆ    ทาํใหเกิดการแลกเปลี่ยน

ความรูฝงลกึในคน (tacit  knowledge) หรือประสบการณ  เชน  ทักษะ  แนวคิด  เพื่อใหเกิด

กระบวนการคดิและใหมีทกัษะใหมๆเกิดขึ้น 

2) Externalization (E)  เปนกระบวนการสื่อ    หรือเปลีย่นความรูจากประสบการณ 

ในการทํางาน ใหอยูในรูปแบบที่สามารถถายทอดใหเขาใจไดงาย  รวมทั้ง สามารถเก็บเปนความรูของ 

องคการได  เชน เปลี่ยนความรูออกมาเปนภาษาพูด ภาษาเขยีน รูปภาพ แผนผงั ฟงกชั่นหรือสมการ 

เปนตน เทากบัเปนการเปลีย่นความรูฝงลกึในคน  ใหเปนความรูเปดเผย     หรือความรูที่เขารหัส   

(codified knowledg) ซึ่งเปนความรูทีส่ามารถแลกเปลี่ยนกนัไดโดยงาย โดยอาจผานวิธกีารดาน

เทคโนโลยีส่ือสาร   และสารสนเทศ 

3) Combination (C)    เปนกระบวนการรวมหรือผนวกรวมความรูเปดเผยในแขนง 
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ตางๆ เขาดวยกัน   เพื่อใหไดความรูเปดเผยที่กวางขวาง และลึกซึ้งขึ้นกอใหเกิดการสรางความรูใหม 

   4)   Internalization (I)  เปนกระบวนการสุดทายในวงจร SECI  ซึ่งเปนกระบวนการ

เรียนรูจากการเปลี่ยนความรูใหอยูในรูปของเอกสาร ทักษะ หรือความสามารถของบุคคลหรือองคการ 

เปนการ “จารึก” ความรูเปดเผย  ใหเปนความรูที่ฝงลึกในสมองคน หรือ  ฝงเขาไปในผลิตภัณฑ   หรือ

กระบวนการทาํงาน       ซึง่ผลติภัณฑ หรือ   กระบวนการนี้ จะไปสัมพันธกับลูกคา  หรือผูใชผลิตภัณฑ   

และเกิด “ขอมูล” ความพงึพอใจ หรือ ประสบการณในการใชผลิตภัณฑ หรือ ใชกระบวนการทาํงานนัน้     

เปนขอมูลใหมหรือเพิ่มเติมเขามาในกระบวนการจัดการความรู    ยกระดับเกลียวความรู 

หรือปฎิสัมพันธของความรูข้ึนไปอีก        วงจร  SECI  นี้     จะดาํเนนิการตอเนื่องเรื่อยไปไมมีส้ินสดุ   

ดังภาพประกอบ 4 

 
 To…  
                From… 
 
 

 
               
   Socialization 
 

 
       
  Externalization 

      
        
  Internalization 
 

 
       
  Combination 
 

 
                        ภาพประกอบ 4   วงจรเกลียวความรูของ Grundstein 

ที่มา : Grundstein. (2001). Knowledge Management:Classic and Contemporary Works : 266  
 

 จากภาพประกอบขางตน   กรุนสไตล  (Grundstein. 2001 : 266-267)   ไดอธิบายเพิ่มเติมที่

สอดคลองกันในอีกลักษณะหนึง่ของการเปลี่ยนรูปของความรู  (knowledge conversion)  ในวงจร

เกลียวความรู  (SECI)  โดยในแตละขั้นตอนจะตองมีผูนาํที่สงเสริมการจัดการความรูมีเทคโนโลยทีี่

เหมาะสม    มโีครงสรางองคการที่เปนแนวราบที่เอื้อตอการจัดการความรู    รวมทัง้  ตองมีบุคลากรที่ม ี

ความรู    ความสามารถ   และทักษะทีเ่พยีงพอที่จะชวยใหการจัดการคงวามรูประสบความสาํเร็จ โดย

วงจรเกลยีวความรูนี้  จะมีลักษณะเปนพลวัตร  ดังนี ้

 จาก tacit knowledge ไปยัง tacit  knowledge เรียกวา สังคมประกิต (socialization)  เปน  

การถายโอนความรูจากผูรูตนแบบ      ซึง่เกิดขึ้นเฉพาะตนไปยังบุคคลอ่ืน    ผานกระบวนการสังเกต 

(observation)     การเลียนแบบ (imitation)  และการฝกปฏิบัติ(practice)  ซึ่งผูรูตนแบบไมสามารถ

Tacit 
Knowledge 

Explicit 
Knowledge 

            Tacit             
             knowledge 

            Explicit 

          knowledge 
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อธิบายทักษะของตนไดอยางกระจางชัด ดังนั้นการเปลี่ยนรูปของความรูตามกระบวนการ

socialization  จึงไมสามารถเขาถึงระดับองคความรูในการพัฒนาองคการได 

 จาก  tacit knowledge ไปยัง explicit knowledge เรียกวา การเปลี่ยนรูปความรู  สูภายนอก   

(Externalization)    เปนความพยายามในการเชื่อมตอ  tacit  knowledge  ไปสู explicit  knowledge  

โดยการสรางความรูใหเปนรูปราง  จากอปุมา-อุปไมย (metaphors – analogies)   การสรางมโนทัศน 

(concepts)   ทฤษฎี (hypotheses)  และแบบจําลองความรู (Models) 

 จาก   explicit  knowledge   ไปยัง  explicit  knowledge   เรียกวา    การรวบรวมความรู 

(combination) เปนการแลกเปลี่ยนและรวบรวมความรูทีก่ระจางชัด   (explicit  knowledge)   โดยใช

ส่ือตางๆ เขามาชวย  เชน   เอกสาร   การพบปะพูดคุย   การสนทนาทางโทรศัพท   การสื่อสารผาน

ระบบเครือขายซึ่งจะทาํใหเกิดexplicit knowledge ข้ึนมาใหม ความรูตามกระบวนการ combination  

จึงมีความจาํเปนอยางยิง่ในการพัฒนาองคการ 

 จาก  explicit  knowledge ไปยัง tacit  knowledge   เรียกวา  การเปลี่ยนแปลงรูปสูความรู

ภายใน (internalization)  เปนการเปลีย่นรูปความรูที่ดําเนินไปทีละเลก็ทีละนอยโดยอาศัย

ประสบการณจาก Socialization  Externalization  และ Combination  ซึ่งจะตกผลึกเปนทักษะ

ภายในของแตละคน  อันจะเปนฐานในการเปลี่ยนรูปโดยการ  Socialization   อีกครั้งหนึง่ 

 นอกเหนือจากเกลียวความรู SECI แลวยังมีเกลียวความรู (knowledge spiral) ที่ชวย

ยกระดับ (cross – leveling) ความรูอีกหลายแบบ  เชน เกลยีวความรูขามระดับพนักงานระดบัลาง  –  

พนักงานระดบักลาง–ผูบริหารระดับสูง   เกลียวความรูขามระดับหนวยงานยอย  เกลียวความรูขามชั้น

องคการแบบ “พหุบาท” (hypertext)  เปนตน  (วิจารณ  พานิช. 2547. ออนไลน : 3) 

 มโนทัศนขางตนทัง้หมดในเรือ่งของความรู จะเหน็ไดวา ความรูเปนทรพัยากรที่มีคามากที่สุด

ในสังคมปจจบัุนและนับเปนสิ่งที่มีคามากที่สุดที่องคการหรือประเทศนานาชาติตองสรางศักยภาพเพื่อ 

การแขงขันและพัฒนาเพื่อใหเกิดความไดเปรียบในระบบเศรษฐกิจ   ดังนัน้   เราจงึตองเรียนรู ศึกษา

และประยุกต  เพื่อนาํไปใชประโยชนตอการพัฒนาอยางยั่งยนืและเนื่องจากความรูนัน้  ไมสามารถซื้อ

ขายกนัได ตองสรางขึน้จากการพัฒนาความคิด   ไมสามารถไปหยิบหรือหาซื้อไดตามทองตลาด    จึง 

ตองมีความเขาใจที่ถกูเพื่อนาํไปใชไดอยางถูกตอง และเกิดประโยชนตอองคการอยางสงูสุด (รุงเรือง  

ล้ิมชูปฎิภาณ. 2545 : 45-46 ; อางอิงจาก David Treece. 1998) องคการทีม่ีปฎิสัมพันธของความรู

มากๆก็จะเปนประโยชนและชวยในการพฒันาองคการไดมาก  
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             จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ “ความรู” ขางตนทั้งหมดนั้น  สรุปไดวา  

ความรู เปนผลที่ไดจากการเรียนรู  และความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู    ซึง่เกิดจากประสบการณ   คานิยม    

ความเชื่อ  กระบวนการ  หรือขอมูลสารสนเทศ  ซึง่ทาํใหเกิดคุณคาสูงและสามารถสรางคุณคา  และ

นําไปใชประโยชนใหแกตนเองและสถานศึกษาได    โดยความรูแบงออกเปน  2  ประเภท  คือ 

  1. ความรูฝงลกึในคน  (tacit  knowledge)  เปนความรูทีฝ่งอยูในตวัคน  แตยังไมไดนําเสนอ

สูภายนอก  เชน ทักษะ หรือความรูเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่มาจากประสบการณ  ความเชื่อ  คานิยม  

หรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

  2.  ความรูเปดเผย  (explicit  knowledge)  เปนความรูที่มกีารบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร  

และใชรวมกันในรูปแบบตาง ๆ  เชน   เอกสารทางราชการ   การบนัทกึ    การรายงาน  จดหมาย  ขาว  

ประกาศ    วีดีทัศน   ส่ิงพิมพ   หนังสือ   ตํารา  เปนตน 

 
 3.2  การจัดการความรู 

   เมื่อโลกเขาสูยคุเศรษฐกิจฐานความรู     ความรูจงึเปนอาํนาจ  (Knowledge  is  Power)  

(พรทิพย  กาญจนานิตย. 2547 : 1)  เนื่องจากเปนความรูที่ผูกพนัอยูกับงานหรอืกิจกรรมของบุคคล 

และองคการ    เปนความรูทีใ่ชในงานและสรางขึ้นโดยผูปฏิบัติงาน หรือกลุมผูปฏิบัติงานเอง  โดยอาจ

สรางขึ้นจากการเลือกเอาความรูเชิงทฤษฎีหรือความรูจากภายนอกมาปรับแตง เพื่อการใชงานหรือ

สรางขึ้นโดยตรงจากประสบการณในการทํางาน ความรูเหลานีม้ีลักษณะบูรณาการและมี

ความจาํเพาะตอบริบทของงาน  ตอกลุมผูปฏิบัติงาน ตอหนวยงานและตอองคการนั้นๆ 

(Petrash.2000: 16)       

  ความรูทีจ่ะนาํมาใชเพื่อใหองคการบรรลุตามเปาหมายนัน้   จาํเปนจะตองมีกระบวนการ  

หรือข้ันตอนในการจัดการความรูอยางเปนระบบ (แสวง รวยสงูเนิน. 2547: 3)    โดยนับต้ังแต ป ค.ศ. 

1990 เปนตนมา การจัดการความรู ไมใชศาสตรของการพัฒนาองคการที่มุงเฉพาะการใชเทคโนโลยี

และเครือขายแตเพียงอยางเดียวอีกตอไป  แตไดกลายเปนศาสตรใหมที่องคการชัน้นาํทัว่โลก   ไมเวน

แมแตในการจดัการศึกษา   ที่ไดมีการนําการจัดการความรูไปใชเพื่อการพัฒนา         เพิ่มพนูศักยภาพ  

ผูปฏิบัติงาน  เพิ่มผลผลิต   และบริการขององคการมากขึ้นเรื่อยๆ  (Quintas. 2002 : 10)   

  ปจจุบัน การจดัการความรูจงึเปนศาสตรทีเ่ปนหวัใจเปนพลังสาํคัญและเปนความจาํเปน

ตอการพัฒนาประเทศ ทั้งยังเปนรูปแบบทีต่อบสนองทั้งอุปสงคและอุปทานตลอดจนเปนกลยทุธในทาง 

ทางปฏิบัติสําหรับการเปนองคการแหงการเรียนรูดวย(ธวัช หมัดเตะ.2547:25) โดยมีสาระที่นาํเสนอ   

ดังนี ้

    3.2.1  ความหมาย 
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    3.2.2  ยุคของการจัดการความรู 

    3.2.3  ความสาํคัญและประโยชนของการจัดการความรู 

                         3.2.4  หลักการที่สําคัญในการจัดการความรู 

   3.2.5  ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู 
 

    3.2.1 ความหมาย 
        ไดมีผูรู / นักวชิาการ /  นักวจิัย  ใหความหมายของการจดัการความรูไวตางๆกนั ดังนี ้

               สุกิจ  แตงมีแสง และยงยุทธ อ่ิมอุไร (2546 :71-72) ใหความหมายวา การจัดการ

ความรูเปนกระบวนการที่มกีารนาํเอาความรูมาใชเพื่อการพัฒนาองคการ ประกอบดวย 6 ข้ันตอน  คือ  

      1)  การกาํหนดความรูที่ตองการใช (define)    โดยการกาํหนดวิสัยทัศน    

พันธกิจ   เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการมากําหนดความรูทีต่องการใช  

      2)  การสรางความรู (create)  โดยผูรู / ผูเชี่ยวชาญ    ซึง่เกิดขึ้นทั้งกอนลงมือ

ทํางาน   ระหวางการทํางาน  และสรุปประมวลประสบการณ    หลังจากการทาํงาน     โดยจัดทาํขึ้นใน

รูปแบบเอกสาร เชน   บทความ   คูมือ    ตํารา   เอกสาร   คําสอน  หลกัสูตร    รายงานวิจัยในรูปแบบ

ของผลิตภัณฑความรู  เชน  ซอฟตแวร   ส่ือและอุปกรณ  และในรูปแบบของกระบวนการ   เชน   การ

ระดมสมอง  (brain  storming)   การอภิปราย  (discussion) 

                             3)  การเสาะหาและยึดกุมความรู (capture)   เปนการเสาะหา     และยึดกุม

ความรูทีก่ระจดักระจาย หรือแฝงอยูตามที่ตางๆมาใชประโยชนและดาํเนนิการอยางสม่ําเสมอ  จนเกิด

ทักษะและ  ความชาํนาญ  ซึ่งมีกระบวนการในการเสาะหาและยึดกุมความรู   ไดแก 

3.1) การสืบคนและเก็บรวบรวม  จากเอกสารทัว่ไป   และจากเอกสาร 

อิเลคทรอนิคทีเ่ก็บไวในสื่อรูปแบบตางๆ       โดยมีชองทางสําคัญในการเขาถึงความรูประเภทนี้จาก  

Intranet  และ Internet  

        3.2)  การแบงปนแลกเปลี่ยน   และถายทอดประสบการณความรูระหวาง

บุคคล    ซึ่งเกดิจากการสนทนาโดยตรงและจากการสนทนาผานทางเครื่องมืออิเลคทรอนิกส    ทั้งแบบ

ทางการและไมเปนทางการ  กิจกรรมสาํคัญที่ไดมาซึ่งความรูประเภทนี้  คือ   การระดมความคิด   การ

ทํางานรวมกันเปนทมี   การประชุม   สัมมนา และการฝกอบรม   การเรียนรูอยางใกลชิดกับผูเชี่ยวชาญ 

 

3.3) การเชา ซื้อและจาง ในรูปแบบของวัตถุ คือ เอกสาร  และ 

ผลิตภัณฑ   
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      3.4)    ความรูในรูปแบบของกระบวนการ  คือ  การขอรับคําปรึกษา  

ขอเขารับการฝกอบรม  การ 

       3.5)   จัดตั้งระบบเทคโนโลยีและการบํารุงรักษา 

  4)  การกลัน่กรอง (distill)  มีการกลัน่กรองและจัดระบบระเบียบของความรู   

ดังนี ้

      4.1)  จัดทําระบบสารความรู   ไดแก  จัดและจําแนกความรูเปนประเภท

และหมวดหมู   จัดอันดับและความสมัพนัธของความรู  บงบอกแหลงความรู  เชน ส่ือ  สถานที่  ผูรู 

        4.2)  ประมวลความรู    ไดแก   การเลอืก  และคัดสรรความรู 

        4.3)  การปรับปรุงแกไขความรู  ไดแก  การสํารวจความคิดเห็นของ

พนักงาน  การตรวจสอบความรูโดยผูเชี่ยวชาญ  เชน  การ Audit 

        4.4)  การเก็บรักษา   โดยเกบ็ไวในฐานความรู   แฟมความรู    และเกบ็ไว

ในตัวบุคคล  คือ  ผูบริหาร / ผูเชี่ยวชาญ 

 5)  การแลกเปลี่ยนความรู (sharing)  มีกิจกรรมที่สงเสรมิใหพนักงานในองคการ 

มีการแลกเปลีย่นความรู เชน การระดมความคิด การทาํงานเปนทีม การใหคําปรึกษา  การศึกษาดูงาน  

การเผยแพรและถายทอด  เชน   การพมิพเผยแพร   การบรรยาย   การสาธิต   การประชุม   การอบรม  

สัมมนา   การฝกทักษะ 

     6)  การใชความรู (use)    เปนการใหพนักงานไดมีการนําองคความรูที่มอียูใน

องคการมาใชในรูปแบบตางๆดังนี ้

       6.1)    การพฒันาการเรียนรูและกระบวนการคิด    เชน    การทํางาน    การ 

วางแผนการแกปญหาการตดัสินใจการวัดและประเมิน 

      6.2)    การบริการความรู    เปนการใหบริการความรูแกบุคคลภายในองคการ  

และสังคมภายนอก   รูปแบบของการใหบริการความรู  คือ  การใหคําปรึกษา   การจัดฝกอบรม    การ

อํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรู 

       กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546 : 13; และ 157-159) ใหความหมายวา การ

จัดการความรู    เปนกระบวนการที่ประกอบดวยหลายๆขั้นตอน     เพือ่ใหการดําเนนิการจัดการความรู

ขององคการสอดคลองกับวสัิยทัศน  พันธกิจ นโยบาย และเปาหมายขององคการ ม ี 5  ข้ันตอน  คือ  

1) การกาํหนดความรู  เปนการกําหนด/ระบุวาสิ่งใดที่ตองการใหบุคลากรใน 

องคการไดเรียนรู  โดยคํานงึถึงความจําเปน  ชนิด และประเภทของงานที่ตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตาม

วิสัยทัศน  นโยบาย  พันธกจิ  คานิยมและเปาหมายตางๆขององคการ  โดยมีรูปแบบ    ดังนี ้
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1.1) การกําหนดนโยบายในสิ่งทีอ่งคการตองการเรียนรู 

1.2) การประกาศนโยบายในการกําหนดสิ่งที่องคการตองการเรียนรู 

1.3) การหาความตองการในสิ่งทีจ่ะเรียนรูของบุคลากรในองคการ 

1.4) ทีมผูชาํนาญการและนักวิเคราะหความรูพจิารณาดําเนินการ 

1.5) การประกาศและประชาสัมพันธเกี่ยวกับองคความรูทีบุ่คลากร 

ในองคการจําเปนตองเรียนรู 

 2)การแสวงหาความรูเปนการรวบรวมความรูจากทัง้ภายในและภายนอก 

องคการเพื่อนาํมาพัฒนาบคุลากรใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน  อันจะสงผลใหเกิดความเจริญกาวหนา

ขององคการดวย  โดยมีรูปแบบ  ดังนี ้

 2.1)       การกําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู 

 2.2)       การประกาศนโยบายในการกาํหนดสิ่งที่องคการตองการเรียนรู 

 2.3)       การกําหนดเปาหมายในการเรยีนรูใหสอดคลองกับนโยบายและ 

ลักษณะงาน 

      2.4)      เตรียมทีมผูชาํนาญการและบุคลากรที่มีความชาํนาญเฉพาะทาง 

       2.5)      เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ / ส่ือ  โสตทัศนตางๆ 

2.6) ประเมินความพรอม 

2.7) การเปดโอกาสใหมีการแสวงหาความรูจากชองทางตางๆ ทั้ง 

ภายใน  และภายนอกองคการ เพื่อเปนการสรางความรู 

     3)  การสรางความรู   เปนการสรางสรรคความรูใหมอันเกิดจากแรงผลักดัน  

การหยัง่รูและความเขาใจอยางลกึซึ้งที่เกดิขึ้นในแตละบุคคล ซึ่งทุกคนสามารถเปนผูสรางความรูไดเอง    

โดยมีรูปแบบ   ดังนี ้

      3.1)   การกาํหนดนโยบายในการสรางความรูและนวัตกรรมตางๆไวใน

วิสัยทัศนองคการ 

      3.2)   การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธทัว่ทัง้องคการเพื่อให

บุคลากรเกิดการสรางความรูและนวัตกรรมใหมๆ 

      3.3) จัดกจิกรรมเพื่อใหบุคลากรเกิดความคิดที่จะสรางสรรคผลงานใหมๆ 

      3.4)  รวบรวมความรูจากแหลงตางๆทั่วทั้งองคการ 

      3.5) วิเคราะหและสังเคราะหความรูเดิมเขากับความรูใหม 

      3.6) ทดลองใชความรูที่องคการสรางขึน้มาใหม 
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      3.7) ประกาศเปนองคความรูและนวัตกรรมใหมขององคการ 

     4)  การเก็บและการสืบคนความรู     เปนการจัดเก็บความรูในองคการอยาง

เปนระบบซึง่อาจจัดเก็บอยูในรูปหมวดหมูตางๆ    โดยองคการตองทําใหงายตอการสืบคนเพื่อที่

บุคลากรสามารถเขามาสืบคนเพื่อนําไปประยุกตใชงาน ไดอยางทนัเวลาและตรงตามความตองการ  

โดยมีรูปแบบ   ดังนี ้

  4.1)  การกําหนดนโยบายในการเก็บและการสืบคนความรูในองคการ 

4.2)  การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธทัว่ทัง้องคการ    

เพื่อใหบุคลากรเก็บและสืบคนความรู 

4.3)  กําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ 

4.4)  ทมีผูชํานาญการและนักวเิคราะหความรูประเมนิความรูเดิมที ่

องคการมีอยู 

4.5)  บูรณาการความรูเดิมเขากับความรูใหม 

4.6)  ทมีผูชํานาญการและนักวเิคราะหความรู  กลัน่กรอง  ตรวจสอบ  

และคัดเลือกความรูที่จะนํามาจัดเก็บ 

4.7)  เตรียมบคุลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4.8)  จัดเก็บความรูโดยจัดเก็บเปนหมวดหมูและทําดัชนีบอกเพื่อให 

งายตอการสืบคน 

4.9)  ปรับปรุงและพัฒนาองคความรูใหใหมอยูเสมอ / ส่ือ    โสตทัศน 

ตางๆ 

     5) การถายโอนและการนําความรูไปใช    เปนการกระจายความรูและการ

ถายทอดไปดวยความรวดเร็วอยางเหมาะสมทัง่ทัง้องคการ  โดยอาศัยกลไกทางอิเล็กทรอนกิส ทัง้ที่

เปนไปโดยตั้งใจและไมต้ังใจ โดยมีรูปแบบ   ดังนี ้

5.1) กําหนดนโยบายที่จริงจงั และมุงมัน่เพื่อใหเกิดการถายโอน  และการ 

นําความรูไปใชในองคการ 

5.2)  การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ      เพื่อกระตุนใหบุคลากร 

เกิดการถายโอนและการนําความรูไปใช 

5.3)   เตรียมทีมผูชาํนาญการและบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

5.4)  เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ และสือ่  โสตทัศนตางๆ 

          5.5) เลือกวิธกีารที่จะถายโอนความรู 
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                             5.6)  การเปดโอกาสใหบุคลากรเกิดการถายโอนและการนําความรูไป

ใช 

      5.7)  ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายหลงัทีม่ีการถายโอน 

ความรูตามวาระ (1,3,6 เดือน) 

                                   5.8)  เปดโอกาสใหบุคลากรถายโอนและการนําความรูไปใชเพื่อ

ประโยชนขององคการตอไป 

   เจนเนตร  มณีนาค และคณะ (2546 : 96-98)   ไดเสนอทัศนะวา    โดยทั่วไป ความรู

มักจะไหลจากบนลงลาง แตถาเปนองคการที่มีการจัดการความรู ขอมลูจะไหลเวยีนทั้งในแนวราบและ

แนวดิ่ง  คือ ไหลเวยีนเชื่อมตอกันไปทัว่ทัง้องคการ ซึง่การจัดการความรู จะประกอบดวยกระบวนการ

ตางๆ ดังนี ้

1) การคนหาและการสรางขึน้มา (Find /Create) โดยสามารถไดมาจากหลาย 

ทาง   เชน  จากสื่อตางๆ   การพบปะ   การประชุม   ประสบการณดานโครงการและการวิจยั  เปนตน 

2) การรวบรวมจดัการ (Organize) โดยการกรองความรู    และจัดวางเปน 

หมวดหมู    จากนัน้จงึเชื่อมโยงไปสูภายนอก 

3) การแบงปนความรู (Share) เปนขั้นที่ความรูจะถูกแบงปนกระจายออกไปให 

ผูอ่ืนไดใชประโยชน โดยใชการสื่อสารกันหลายชองทาง   รวมทัง้  การใชเทคโนโลยีเขามาชวย โดยควร

มีผูจัดการความรู (knowledge Manager)  เขามาชวยในการทําใหขอมูลมีการจัดเรียงเปนระบบ หรือ 

เปนการเก็บความรูใหเปนหมวดหมู รวมทัง้ทาํหนาที่เปนตัวกลางในการกระจายขอมลูใหบุคคล

สามารถนําความรูไปใชประโยชนได 

4) การใชงานและนํากลับมาใชใหม(Use/Reuse) จะเกีย่วพันระหวางการติดตอ 

ส่ือสารอยางไมเปนทางการและการติดตอส่ือสารในรูปแบบหลากหลาย  ทั้งรูปของรายงานนิทรรศการ 

และการฝกอบรม โดยความรูเหลานี้สามารถแพรกระจายไปทางอนิเตอรเน็ตและกลับมาใหมได 

   วิจารณ  พานชิ (2547 : 9)   ใหความหมายวา    การจัดการความรูเปนกระบวนการที่

ดําเนนิการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานยอยขององคการ     โดยความรูที่ใชมทีั้งที่

เฟนมาจากภายนอกกลุมหรือองคการ   มีการแลกเปลีย่นเรียนรูและสรางขึ้นใชภายในองคการ  ผาน

การทาํงานรวมกันโดยมเีปาหมายที่ผลสัมฤทธิ์ของงานสงูขึ้นกวาเดิมจากการทํางานรวมกันของสมาชิก

ในองคการซึ่งเปนกิจกรรมของผูปฏิบัติงาน  ไมใชกิจกรรมของนักวิชาการหรือนกัทฤษฎี  แตนักวิชาการ 

หรือนักทฤษฎีอาจเปนประโยชนในฐานะแหลงของความรู (Resource  Person)     หรือผูอํานวยความ 

สะดวกในการจัดการความรู ซึ่งประกอบดวย  (วิจารณ  พานิช  2547. Online : 7)  
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1) การกําหนดความรูที่ตองการใช (define)   เปนการนําความมุงมั่น   

วิสัยทัศน   

พันธกิจ  เปาหมายและวัตถปุระสงคขององคการมากําหนดความรูที่ตองการใช เพื่อใหการจัดการ

ความรู   มจีุดเนน  ไมสะเปะสะปะ 

 

2) การเสาะหาและยึดกุมความรู (Capture) เปนการพฒันาขีดความสามารถ 

ในการเสาะหา และยึดกมุความรูที่อยูกระจัดกระจาย    หรือแฝงอยูตามที่ตางๆมาใชประโยชน

ดําเนนิการอยางสม่าํเสมอ    จนเกิดทักษะและความชาํนาญในการเสาะหา และยึดกุมแหลงความรูที่

จะเสาะหา  อาจจะมาจากภายนอก  หรือผูที่ทาํงานอยูดวยกนัในองคการก็ได 

  3)  การสรางความรู (Create)    ซึ่งในมุมมองเดิม     ความรูตองสรางโดยผูรู /   

ผูเชี่ยวชาญ  แตในมุมมองใหม ความรูเกดิขึ้นทุกจุดของการทํางานโดยทุกคนทีท่ํางาน เปนความรูที่ฝง 

อยูในสมอง     ซึ่งอาจจะพูดออกมาไมได    การสรางความรูอาจทําไดทั้งกอนลงมือทํา     ระหวางการ

ทํางานและสรุปประมวลประสบการณหลงัจากการทํางาน  ในการสรางความรู ไมจาํเปนตองสรางใหม

ทั้งหมด 100% อาจเริ่มจาก 10 - 20%  ก็ได 

 4)  การกลัน่กรอง (distil) ความรูบางอยางเปนสิง่ลาสมยั    บางอยางเปนสิ่งที่ไม 

เหมาะสมกับบริบทหรือสภาพแวดลอมสําหรับเรา      จึงจําเปนตองมีการกลัน่กรอง   เพื่อใหนําความรู

ที่เหมาะสมมาใช 

5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู (share)      การแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนสิ่งสาํคัญที่สุด  

เพราะ แตละคนมีมุมมองตอความรูไมเหมอืนกันตองมาแลกเปลี่ยน      มิฉะนัน้  จะเก็บอยูภายในตัว    

ไมมีการยกระดับความรู           ถาขาดการแลกเปลี่ยน    ความรูทีม่ีอยูจะเกา    ลาสมัยอยางรวดเร็ว     

ไมงอกงาม    ยิ่งแลกเปลีย่นมากกย็ิ่งไดกาํไรมาก      การแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนสิง่ยากที่สุด      คนไม

อยากแลกเปลีย่นเพราะกลวัขาดทุน      กลัวเสียเปรียบ     ตองสรางเงือ่นไข   และกติกาที่สงเสริมการ

แลกเปลี่ยน    การแบงปนใหเกิดประโยชนแกผูมีพฤติกรรมแบงปนความรู    และไมใหผลประโยชนแก

ผูมีพฤติกรรมกักตุน  หรือปกปดความรู 

    6)  การประยุกตใชความรู (use)   ทาํใหเกิดผลจากการใชความรู เพื่อพัฒนา

ผลิตภัณฑ / บริการ พัฒนากระบวนการทํางาน   พฒันาสมาชิกองคการ  และมผีลเชิงปองกันกลับตอ

ข้ันตอนการจัดการความรู     ซึง่ตามที่กลาวมาขางตนนัน้   การใชความรูตองเนนทีก่ารเอาความรูมาใช

ในการทํางานใหมาก ไมควรเริ่มดวยการหาความรูมาใสไวในคอมพิวเตอรซึง่เสี่ยงมากที่จะไมเกิด

ประโยชน  ไมคุมคา 
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        กิจกรรมการจัดการความรูทั้ง  6  ข้ันตอน   ที่เสนอโดยวิจารณ  พานิช  

ขางตน   มีความสัมพันธและเชื่อมโยงกนัและกันเปนวงจร  มิใชความสัมพันธเชงิเสนตรง กอน – หลัง     

แตเปนวัฏจักรที่หมนุเวียน   ผลิตซ้ํา   พฒันา และยกระดับข้ึนไปไมมีที่ส้ินสุด 

           น้ําทิพย   วิภาวิน  (2547 : 16-31)  ใหความหมายของการจัดการความรูวา   มาจาก    

คําวา Knowledge  และ  Management   หมายถงึ   การจัดการสารสนเทศ (Information)     และการ

บริหารคน (People) ในทุกองคการ  มีการใชสารสนเทศที่จัดเก็บไวในรูปดิจิตอลและจัดเก็บความรูใหม

ที่บุคคลในองคการมี     เพื่อเผยแพรและแบงปนการใชสารสนเทศในองคการ    จึงจาํเปนตองใช

เทคโนโลยีสารสนเทศ    เชน ระบบอินทราเน็ตและโซลชูั่น    กรุปแวร    เปนเครื่องมือโดยการจดัเก็บ

ความรูนัน้ไมเพียงเฉพาะความรูในองคการ       แตเปนความรูนอกองคการที่เปนประโยชนตอการ

ทํางานขององคการดวย    โดยความรูมีความเกี่ยวของกับขอมูลดิบ   สารสนเทศ   ความรู  และปญญา  

(Albrecht. 2003 : 191)  ดังภาพประกอบ 5 

     -  ขอมูลดิบ (Data)   คือ  ตัวเลขหรือตัวอกัษรที่ยงัไมไดจัดใหเปนระบบ 

           -  สารสนเทศ (Information)  คือ  ขอความที่ถกูนาํมาเรียบเรียงไว หรือขอมูลที่

ผานการประเมินผล 

          -  ความรู  (Knowledge)  คือ  สารสนเทศที่นาํไปสูการปฏิบัติหรือการใชงาน 

(Information in Action) เปนแนวทางในการกําหนดความคิด  พฤติกรรมและการสื่อสารระหวางบคุคล 

- ปญญา (Wisdom)  คือ  ความเขาใจ  โดยใชความรูตามวัตถุประสงค 
 

 

                      ภาพประกอบ 5   ความสมัพนัธของสารสนเทศกับความรู                                 

ที่มา : The KM Concept. (2004).www.kit.nt/specials/htm/  km the km concept.asp : 4 
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โดยกระบวนการการจัดการความรู  จะประกอบดวย   

1) การจัดหาหรือการสรางความรู (Knowledge  Acquisition) เปนกระบวนการ 

พัฒนาและการสรางความรูใหมจากทกัษะและความสัมพันธระหวางคนในองคการ  เปนวิธกีารพฒันา

ความรูของแตละบุคคล ในลักษณะของกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ   โดยการระดมความคิด     

การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางบุคคลในกลุม (socialisation)  

2) การแบงปนความรู (Knowledge Sharing)เปนขั้นตอนตอมาในการนาํเอา 

ความรูที่สราง  หรือบันทกึไวออกมาเผยแพรใหเปนที่รับรู  และแพรหลายในองคการ    โดยใชเครื่องมอื

ในการติดตอส่ือสารที่เรียกวา collaborative  tools ไดแก  e-mail   newsgroup  ซึ่งเปนกระบวนการ

แปลงความรูของแตละบุคคลออกมาในรูปแบบ         แนวทางเปนการสรางความรูใหมที่มกีารบนัทกึ

ขอมูลได  (Externalization)  และเปนการใชความรูทีม่ีอยูในเอกสาร   ฐานขอมูล  คูมือ  ไปใชในการ

แกปญหาไดจริง    ทําใหเกิดเปนทกัษะใหม    เปนความชํานาญในการแกปญหาของงานนัน้ๆ 

(Internalization ) 

  3)   การใชหรือการเขาถงึความรู  (Knowledge Utilization)  เปนการใชความรูใน 

องคการจากฐานขอมูล  วรรณกรรม  เอกสาร  การสนทนา เปนการผสมผสานความรูจากแหลงความรู

ตางๆ (Combination) 

     ธวัช  หมัดเตะ (2547 : 10-27)  ใหความหมายไววา การจัดการความรู   หมายถงึ  

กิจกรรมการจดัการที่มุงสงเสริมกระบวนการทางความรู     การรวบรวม   และการถายทอดความรูของ

พนักงาน  การถายทอดความรูที่มีประโยชนจากลูกคา ผูสงมอบและคูคา การแสวงหา  การถายทอด

วิธีการปฏิบัติที่ดีเลิศระหวางกัน (Best Practice)   การแพรความรูจากคนสูกลุม    ตลอดไปจนถึงการ

แพรสะพดัทัว่ทั้งองคการ  ซึง่ทุกฝาย ทกุแผนกหรือแมแตทุกคน ควรมสีวนเกี่ยวของที่จะตองรับผิดชอบ

ในการจัดการความรู   เพราะความรูไมไดเกิดขึ้นเองงายๆตามธรรมชาติ แตคนในองคการทุกคนมีสวน

สรางสรรคใหเกิดขึ้นมา  หากทุกฝาย   ทุกแผนกมีกระบวนการทางความรู (knowledge   Processing) 

ที่ดีแลว   พลังสรางสรรคจะนําไปสูความเปนเลิศในระยะยาว 

     พูนลาภ  อุทัยเลิศอรุณ (2547: 7) เสนอวา กระบวนการจัดการความรู  ประกอบดวย  

การสรางความรู  การแบงปนความรู  การยึดกุมความรู  การใช และการเรียนรู   โดยการจัดการความรู

จะมีลักษณะเปนพลวัตรที่ขับเคลื่อนจากความตองการของคนในองคการ 

     พรธิดา วเิชียรปญญา (2547 : 32) ใหความหมายไววา การจัดการความรู หมายถงึ 

กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล  สารสนเทศ  ความคิด  การกระทํา  ตลอดจน

ประสบการณของบุคคล    เพื่อสรางเปนความรูหรือนวตักรรมและจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่
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บุคคลสามารถเขาถงึไดโดยอาศัยชองทางตางๆที่องคการจัดเตรียมไว  หรือนาํความรูที่มีอยูไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ซึง่กอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรูและในที่สุดความรูทีม่ีอยูจะ

แพรกระจายและไหลเวยีนทัว่ทัง้องคการอยางสมดุล  เพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลติและ

บริการขององคการ  แตเนือ่งจากการจัดการความรูเปนมิติที่ซบัซอนและมีการเคลือ่นไหวเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลา     จึงตองไดมาจากการปฏิบัติ (พรธดิา วิเชียรปญญา. 2547 : คํานิยม)  โดยมีฐาน

ความเชื่อวา การจัดการความรูจะเกิดขึน้อยางมีประสิทธิภาพภายในองคการ  จะตองมีองคประกอบ

สําคัญที่เกีย่วของ 3 ประการ คือ การบริหารทรพัยากรมนุษย  การเรียนรูแหงองคการ และเทคโนโลยี

สําหรับการจัดการความรู  ภายใตกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 

กระบวนการหลักๆที่สําคัญ 5 ประการ คือ  (พรธิดา วเิชียรปญญา. 2547 : 18 อางอิงจาก Sveiby. 

2003;  Wiig. 2003; Kucza.2001; Probst & Others.2000;  Trapp.1999; & Marquardt. 1996) 

    1)   การจัดหาความรู  หรือ การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 

                  2)   การจัดเกบ็และคนคืนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 

                       3)   การใชความรู (Knowledge Usage/Utilization) 

                       4)   การเคลื่อนยาย/กระจาย/การแบงปนความรู  (Knowledge   Transfer /  

Disteibution / Sharing) 

                     5)  การสรางความรูใหม (New Knowledge Creation)เปนวัฎจักรที่สืบเนื่องกัน 

    ทวีศักดิ์ กออนันตกูล และคณะ (2547 : 6) ใหความหมายไววา  การจัดการความรู   

เปนการสรางและแบงปนความรู  ซึง่เปนสิ่งที่สําคัญในสังคมแหงความรูที่จะตองมกีารสรางและพัฒนา 

องคความรูอยางตอเนื่อง ทัง้ความรูภายในและภายนอกองคการ 

                 มานิดา  นนัทไมตรี (2547 : 6) ใหความหมายไววา การจัดการความรู เปนกระบวนการ 

ในการผลิต ออกแบบ เก็บรักษาและเผยแพรความรูในองคการ    ซึง่ความรูเหลานี้  เกิดขึ้นมาจาก

ทรัพยสินทางปญญาและภูมิความรูของบคุลากรในองคการนัน้         ซึ่งมีการแลกเปลี่ยนความรูกันอยู

ตลอดเวลา  ประกอบดวย  ข้ันตอนที่สําคญัที่ตองดําเนนิการจัดการความรู  ดังนี้  (2547 : 19 ) 

        1)  การกาํเนิด/สราง/คนหาความรูที่มีอยู 

       2)   การบริหารจัดการ/รวบรวมจัดการความรูใหเปนหมวดหมูและงายตอการเขาถงึ 

                      3)   การเผยแพรกระจาย/แบงปนแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล/ กลุม /คณะ 

                      4)   การเขาถงึความรูในรูปแบบตางๆ 

                      5)   การซึมซับความรูเขาไปในตัวบุคคล 

                    6)   การประยกุตใชความรูและนําความรูกลับมาใชใหม 
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                  บุญสง หาญพานิช (2547 : 50-55) ใหความหมายไววาการจัดการความรู  เปน

กระบวนการทีบุ่คคลและสถาบันใหคุณคาแกทรัพยากรความรู และจดัการกับทรัพยากรความรูใหเกิด

ประโยชนสูงสดุแกบุคคล   สถาบัน    และสังคม     ดวยการจัดสิ่งแวดลอมใหบุคคลในสถาบนัพรอมที่

จะรวบรวมความรู สรางความรูการปรับปรุงความรูใหถกูตอง ทนัสมยั และสะดวกในการใช  การเก็บ

รักษาความรูแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  การนาํความรูไปใช   และการใหบริการความรู   เพื่อยกระดับ

ความรูใหสูงขึน้ นําไปสูการพัฒนางานของบุคคล หนวยงาน และสถาบัน เพื่อใหบรรลุพันธกจิของ

สถาบัน    ดังนี ้

1) การรวบรวมความรูทั้งความรูที่ไดมีการบันทึกไวในสื่อตางๆและความรูฝงลึก 

ในคน   คือ 

       1.1)  ความรูทีไ่ดมีการบันทกึไวในสื่อตางๆ   เชน  หองสมุด  ฐานความรูของ 

หนวยงานทัง้ภายในภายนอกองคการ Web Portal ของบุคคลและหนวยงาน  แฟมสะสมงาน  

ฮารดแวรและซอฟตใหมๆ 

     1.2)   ความรูฝงลึกในคน ซึง่ไดจากการสนทนากับผูมีความรูในรูปแบบตางๆ 

เชน   การเสวนา   การระดมความคิด   การประชุมสัมมนา    การเลาเรื่องราว  การทํางานรวมกนัอยาง 

ใกลชิดกับผูมคีวามรู 

2) การสรางความรู  ไดจากการสังเคราะหองคความรูที่มีอยูเดิม  และการสราง 

ความรูใหมที่ยงัไมเคยม ี  ดังนี ้

2.1) การสังเคราะหองคความรูที่มอียูเดิมโดยการนําความรูที่มกีารบันทึก 

อยูแลวมาวิเคราะห    สังเคราะห   เปนความรูใหมในรูปแบบตางๆ  เชน  บทความ   เอกสารการเรยีน 

การสอนตํารา    หลกัสูตร   โปรแกรม  หรือจากการระดมความคิดรวมกันระหวางบคุลากรในองคการ 

เพื่อสรางองคความรูเพื่อการตัดสินใจ 

2.2) การสรางความรูใหมทีย่ังไมเคยมี  โดยการทําวิจยัเพื่อสรางความรูใหม 
และนวัตกรรมใหม 

3) การปรับปรุงความรูใหถูกตอง  ทนัสมัย และสะดวกในการใช  โดยการ 

     3.1 )ตรวจสอบความรูขององคการ ในดานคุณคาความถูกตอง เหมาะสม   

และมูลคาของความรูโดยใชทีมผูบริหาร   ผูเชี่ยวชาญ  หรือผูมีสวนไดสวนเสีย  ดวยการสํารวจความ

คิดเห็น  ทําประชาพจิารณ วเิคราะห  ทดสอบ เปรียบเทยีบ และประเมิน 

     3.2)  จัดทําสารบทความรู    โดยการจาํแนกประเภทของความรู  ระดับความรู  

ความสัมพันธ  และลําดับของความรู และบงบอกแหลงความรูใหชัดเจน    เพื่อสะดวกตอการนําไปใช 
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     3.3)  การประมวลความรู  โดยการจัดความรูใหอยูในรูปแบบที่เหมาะสม 

และสามารถสือ่สารไดอยางมีประสิทธิภาพ      มีการเขารหัส     และถอดรหัสความรูเมื่อใชกับเครื่องมือ 

อิเล็กทรอนกิส   รวมทั้ง  การคัดเลือกและคัดสรรความรูทีไ่มมีคุณคาออกจากฐานความรูของหนวยงาน 

4) การเก็บรักษาความรู   ทั้งความรูที่ไดมีการบันทึกไวในสือ่ตางๆ    และความรู 

ฝงลึกในคน   ใหเปนทรัพยสินขององคการ 

5) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  ในรูปแบบตางๆ   ดังนี ้

5.1) รูปแบบที่เจาของความรูมีการสื่อสารระหวางกนัโดยตรง ทั้งอยางเปน 

ทางการและไมเปนทางการ   เชน    การจัดประชุมเพื่อแสดงความคิดเห็น    และระดมความคิดรวมกัน     

การจัดเสวนา  การสนทนาผานอนิเตอรเนต็  รวมทั้ง   การจัดใหมีการทํางานรวมกันเปนทมีของบคุลากร 

ในองคการทั้งแนวดิ่งและแนวราบ 

     5.2)     รูปแบบที่เจาของความรูมีการสื่อสารระหวางกันโดยออม  เชน   การ 

แบงปนแลกเปลี่ยนความรูผานตัวกลาง   คือ   แผนที่ความรูและฐานความรู   Home Page และ   Web  

Portal   ที่มีระบบใหผูใชไดมีการแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ     รวมทัง้      การผานตัวกลาง 

ความรูทีเ่ปนเครื่องมือสืบคน เชน   Google    GoTo    LockSmart   Excite    และอื่นๆ 

6) การนาํความรูไปใช  ดวยวิธกีารตางๆ ดังนี ้

6.1)  การเผยแพรความรูสูสาธารณะ     ดวยการประชาสัมพันธ   และเผยแพร 

ความรูใหขององคการในสื่อพิมพประเภทตางๆ ขององคการ  เชน  จดหมายขาว  จุลสาร   วารสาร  ตํารา   

Home Page  และ Web Portal ของแตละบุคคลและองคการ 

6.2  การจัดนิทรรศการ  ทั้งภายใน ภายนอกองคการ   เพื่อเผยแพรความรู  และ 

นวัตกรรมขององคการอยางสม่ําเสมอ 

     6.3)  การถายทอดความรู โดยการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ    

ดวยวิธกีารเรียนรูและหลักสตูรที่หลากหลาย   รวมทัง้   การจัดประชุม  อบรม    สัมมนา   เพื่อถายทอด 

ความรูใหมๆทีสํ่าคัญและจําเปนใหเหมาะสมกับความตองการและประโยชนของบุคลากรและองคการ 

ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

7) การใหบริการความรู  ตองคาํนงึถงึ 
     7.1)  หลักในการใหบริการ  ประกอบดวย 

      7.1.1)  เปนผูใหหรือผูรับบริการ และเปนผูบริการตนเอง 

             7.1.2)  เปนการรวมมือระหวางผูใหและผูรับบริการ 

        7.1.3)  ไดรับประโยชนรวมกันทั้งผูใหและผูรับบริการ 
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         7.1.4)  สอดคลองกับศักยภาพของผูใหบริการและเทคโนโลย ี

        7.1.5)  มีดัชนปีระเมินการบริการที่ชัดเจน   เชน   ความสะดวก    ความ 

รวดเร็ว  การทนัเวลา  และตรงกับความตองการของผูรับบริการ 

        7.1.6)  การมขีอมูลสะทอนกลับของผูรับบริการ 

     7.2)  กิจกรรมการบริการ  ประกอบดวย 

      7.2.1)  การเผยแพรความรูสูสาธารณะและชี้นําสงัคม โดยผานชองทางใน 

การเผยแพรความรู  เชน  เอกสาร  ส่ิงพิมพ   วทิย ุโทรทศัน  วีดิโอ  ภาพยนตร  ดาวเทียม  อินเตอรเน็ต  

ทั้งบทความ  บรรยายสรุป   รายงาน  ตํารา  โครงงาน  ผลการวิจยั   แนวคิด   และนวัตกรรม 

      7.2.2)  การฝกอบรม สัมมนา 

7.2.3) การใหคําปรึกษา   โดยมีหนวยงาน  และผูเชี่ยวชาญในการให 

คําปรึกษาทั้งแกบุคคล   หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

7.2.4) การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรูใหแกบุคคลทั้งภายใน 

ภายนอกองคการ    รวมทั้ง    การใหความรวมมือกับชมุชนในการจัดตั้งศูนยความรูนอกองคการ    เชน   

พิพิธภัณฑความรู  ศูนยเรียนรูชุมชน หองแลบของสังคม   และการใหบริการสถานที่    เครื่องมือ   และ 

ผูชํานาญการแกบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการในการจัดทําโครงการ    การวจิัย   และกิจกรรม 

ความรูอ่ืนๆ 

                 มารควอรด  (Marquarde.1996: 27-30; พรธิดา  วิเชียรปญญา. 2547 :43-48   

อางอิงจาก  Marquarde.1996)   เสนอวา   กระบวนการจัดการความรู  ประกอบดวย 

1) การแสวงหาความรู (Knowledge  Acquistion)   เปนการแสวงหาความรูที่ม ี

ประโยชนและมีผลกระทบตอการดําเนินการขององคการ    จากแหลงตางๆทัง้จากภายในและภายนอก 

องคการ   เพื่อจะไดนําความรูนั้นมาใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคการตอไป    ดังนี ้

1.1)   การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคการ   (Internal  

Collection  of  Knowledge)   เปนความสามารถในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคการ    และ 

เปนปจจยัสําคัญประการสําหรับการเพิ่มคุณคาใหแกองคการ     การไดมาซึ่งความรูตางๆ ทัง้ภายใน 

และภายนอกองคการ   สามารถทาํไดดังนี ้

      1.1.1)    การใหความรูกบัพนักงาน  เชน  การสอนงาน   การฝกอบรม 

การสัมมนา  การประชุม  การแสดงผลงาน  ระบบพี่เลีย้ง  เปนตน 

1.1.2) การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ 

      1.1.3)    การดําเนนิการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ 
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     1.2)  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคการ 

(External  Collection  of  Knowledge)  องคการตองมีวิสัยทัศนกวางไกล   เพื่อการปรับปรุงงานและ

สรางใหเกิดความคิดใหมๆอยางสม่ําเสมอ    เพราะองคการตองอาศยัความคิดและการสรางสรรคดวย

ขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอก  ดวยวิธกีารตางๆ  ดังนี ้

  1.2.1) การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ  (Benchmarking) กับองคการอืน่ 

  1.2.2)   การจางที่ปรึกษา 

1.2.3) การเปดรับขาวสารจากสื่อทีห่ลากหลาย   อาทิ  ส่ือส่ิงพมิพ  

e-mail   บทความ  โทรทัศน  วีดีทัศน  และภาพยนตร  เปนตน 

       1.2.4)    การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และ   

เทคโนโลย ี

1.2.5) การรวบรวมขอมูลจากลกูคา  คูแขงขนัและจากแหลงอืน่ๆ 

1.2.6) การจางพนักงานใหม 
1.2.7) การรวมมือกับองคการอื่นๆเพื่อสรางพันธมิตรและการรวมลงทนุ 

2) การสรางความรู (Knowledge Creation)   เปนการสรางความรูของบคุคล     

ทีมงานและองคการที่สรางสรรคข้ึนใหม (generative) เพื่อนาํมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน  หรือ เพื่อใช

ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคการที่เกีย่วของกับแรงผลักดัน   การหยั่งรู   และความเขาใจ

อยางลกึซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล  การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ  

ซึ่งทกุๆคนในองคการสามารถเปนผูสรางความรูได  รูปแบบตางๆในการสรางความรู  มีดังนี ้

2.1)  บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูกับผูอ่ืน   เชน   การถายทอดความรูจากการ 

ทํางานรวมกันอยางใกลชิด 

2.2)  การนําความรูที่องคการมีอยู   ผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพื่อ 

ใหเกิดเปนความรูใหมและมกีารแบงปนทัว่ทั้งองคการ 

2.3)  ความรูทีไ่ดจากการรวมและสังเคราะหความรูทีม่อียูเขาดวยกัน รูปแบบ 

นี้อาจจาํกัดอยูที่ความรูทีม่อียูแลว 

2.4)  ความรูทีเ่กิดขึ้นเปนการภายใน โดยสมาชิกขององคการคนพบแนวทาง 

ไดเอง  และมกีิจกรรมมากมายที่องคการสามารถดาํเนนิการเพื่อสรางความรู 

     2.5)  การเรียนรูโดยการปฏิบัติ 

                        2.6)  การแกปญหาอยางเปนระบบ 

                                    2.7)  การทดลอง  ซึ่งเปนการสรางแรงจงูใจและโอกาสสาํหรบัการเรียนรู 
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                              2.8)  การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต 

                        3) การจัดเก็บความรูและการคนคืนความรู (Knowledge Storage and 

Retrieval)  เปนการนําความรูที่สรางขึน้ หรือที่ไดมา   นํามาจัดเก็บเพื่อใหเกิดความสะดวกและรวดเร็ว

ตอการนําความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป  โดยองคการตองกําหนดสิง่สําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู  

และตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะเกบ็รักษา และนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ  องคการ

ตองเก็บรักษาสิ่งที่ตองการเรยีกวาเปนความรูไวใหไดดีทีสุ่ดไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ ตลอดจนผล

สะทอนกลับ  การวิจัยและการทดลอง  การจัดเก็บเกีย่วของกับดานเทคนิค    เชน การบันทึกเปน

ฐานขอมูล (database)  หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน รวมทัง้เกีย่วของกับกระบวนการ

ทางมนุษยดวย  เชน การสรางและการจดจําของปจเจกบุคคล เปนตน   ทั้งนี ้ การเก็บสะสมความรู  

องคการควรคาํนงึถงึสิ่งตางๆ  ดังนี ้

     3.1)  โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบทีส่ามารถคนหา และสง

มอบ ไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 

     3.2)  จัดใหมกีารจําแนกรายการตางๆ    เชน    ขอเทจ็จริง   นโยบาย  หรือ

ข้ันตอนการทาํงานที่อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู 

     3.3) อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใช ไดอยางชัดเจน ถูกตอง  

ทันเวลา  และเหมาะสมกับความตองการ 

   ระบบการจัดเก็บความรูที่มคุีณภาพ คือ  ตองมีการจัดหมวดหมูตามองคประกอบ

ตางๆ  เชน  ตามความจําเปนของการเรียนรู  วัตถุประสงคของงาน  ความชาํนาญของผูใช    การใช

สารสนเทศ  และสถานที่ต้ังที่สารสนเทศถกูเก็บไว 

        ในสวนของการคนคืนความรู  เปนลักษณะของการเขาถงึสิ่งที่ผูใชตองการ เพื่อนํามา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป  องคการควรทาํใหพนักงานทราบถึงชองทางหรือวิธีการสําหรับการ

คนหาความรูตางๆ  ทัง้ในรูปแบบที่เปนทางการ    เชน    การทําสมุดจัดเก็บรายชื่อ        และทกัษะของ

ผูเชี่ยวชาญ   การทาํสมุดหนาเหลืองขององคการ  หรือในรูปแบบที่ไมเปนทางการ   เชน    เครือขาย

การทาํงานตามระดับชั้น  การประชุม  การฝกอบรบ  เปนตน   ส่ิงเหลานี้จะนาํไปสูการถายทอดความรู

ในองคการ 

3) การถายโอนและการใชความรู (Knowledge Transfer and Utilization) เปน 

การใชความรูเพื่อประโยชนตอองคการและเปนความจําเปนขององคการ    เนื่องจากองคการจะเรียนรู 

ไดดีข้ึน    ก็ตอเมื่อความรูมกีารกระจายและการถายทอดไปอยางรวดเรว็ และเหมาะสมทั่วทัง้องคการ  
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การถายทอดความรู  และการใชประโยชนจากความรู   เปนเรื่องที่เกีย่วของกับกลไกดาน

อิเล็กทรอนกิส         นอกจากนี้       การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรูระหวางบคุคลหนึ่งไปยงัอีก

บุคคลหนึ่งเปนไปได  ทัง้ที่โดยตั้งใจและโดยไมต้ังใจ   

     3.1)   การถายทอดความรูโดยตั้งใจ  มีวิธกีาร  ดังนี ้

                                    3.1.1)  การสือ่สารดวยการเขียน   การบนัทกึ   การรายงาน   จดหมาย   

ขาว   ประกาศ 

  3.1.2)  การฝกอบรม 

  3.1.3)  การประชุมภายใน 

  3.1.4)  การสรุปขาวสาร 

  3.1.5)    การสื่อสารภายในองคการ (วีดีทศัน  ส่ิงพมิพ  เครื่องเสียง) 

3.1.6) การเยี่ยมชมงานตางๆ ที่จัดเปนกลุมตามความจาํเปน 

3.1.7) การหมนุเวียน / เปลี่ยนงาน 

3.1.8) ระบบพี่เลี้ยง (mentoring) 

3.2) การถายทอดความรูโดยไมต้ังใจ   เปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตัวหรือ 

เปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึ้นในหนาทีท่ีท่าํเปนประจําอยางไมมีแบบแผน มวีิธีการ  ดังนี้   

3.2.1) การหมนุเวียนงาน 

3.2.2) ประสบการณ  หรือเร่ืองราวตางๆที่เลาตอกันมา 

3.2.3) คณะทํางาน 

3.2.4) เครือขายที่ไมเปนทางการ   

    ดาเวนพอรท   เดอลอง  และเบียรส (Davenport; de Long;  & Beers.1998: 45-47)  

ไดใหคําจํากัดความของการจัดการความรูวา  ม ี 5  ข้ันตอน   ประกอบดวย  

1) การสรางความรู ไดจาก 3 แหลง    คือ   ความรูจากภายนอก     ความรู และ 

ประสบการณของพนกังานในองคการ  และความรูจากกิจกรรมองคการหรือความรูเปดเผยที่องคการ

สรางขึ้น 

2) การแลกเปลี่ยนความรูหรือการแบงปนความรู     มุงที่คน     กลุมคน    การ 

แลกเปลี่ยนความรูหรือการแบงปนความรู จะตองไมใชเฉพาะเทคโนโลยีเพียงอยางเดียว ตองมีการใช

คนดวย เชน การประชุม  อบรม  สัมมนา  การสรางเครือขาย  การประชุมทางไกล  การแลกเปลี่ยน

ความรูหรือการแบงปนความรูไมใชเปนเรือ่งของธรรมชาติ    ตองมีการสงเสริมและสนับสนุน และตอง
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ใชเวลา     การแลกเปลี่ยนความรูหรือการแบงปนความรู  จะชวยในการแกปญหาไดดีและชวย

เพิ่มพนูความสามารถและทกัษะของพนกังานดวย   

3) การยกระดับความรู   ตองไมพัฒนาอยางกาวกระโดด   หลักการที่สําคญัของ 

การยกระดับความรู  ก็คือ   จะทําอยางไร    จงึจะทําใหคนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในการ

ทํางานที่แตกตางไปจากเดิม 

4) การเก็บความรู     ตองจัดการใหความรูเปนเสมือนหนึง่สินทรัพยขององคการ 
ในฐานะที่ความรูเปนสินทรพัยเชนเดียวกบัการใหความสําคัญตอการแสดงงบดุล 

5) การนาํความรูไปใช ความรูทีถู่กจัดเก็บไวจะไมไดประโยชน  หากไมมกีาร 
นําไปใชใหแพรหลายเพื่อประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทกัษะของพนักงาน  การเพิ่มผลผลิต  

บริการและสรางความประทบัใจใหแกลูกคาขององคการเพิ่มข้ึน 

   ธนาคารโลก (Meyer; & Ruggles. 1999 : 143) ไดกําหนดรูปแบบของการนํา

กระบวนการจดัการความรูซึง่ประสบความสําเร็จแลว   ประกอบดวย   การสรางความรู (Creating)  

การเคลื่อนยายและกระจายความรู (Organizing)  และการประยกุตใช (Appying) 

   ศรีกานตายะ และโคอินิค (Srikantaiah; & Koenig. 2000 : 3)  เสนอวา องคการ

จะตองมีวนิัยในกระบวนการของการจัดการความรู จึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพตามที่ตองการ 

ประกอบดวย   การยึดกมุความรู (Capture) การประเมินผล (evaluating)  การแบงปนความรู 

(sharing)  และการจัดเก็บหรือการรวบรวมความรู   (information  assets)   ไวในฐานขอมูล   เอกสาร    

และนโยบายองคการ   เปนตน 

   ทานโนนบูลม และ เอลลิเจอร (Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 15-22) ไดเสนอ 4 

มุมมองหลักทีจ่ะทําใหการจดัการความรูมปีระสิทธิภาพ คือ การแลกเปลี่ยนความรู การเขาถงึความรู   

การซึมซับความรู   และการประยุกตใชความรู  ดังนี ้

1) การแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge  Sharing)  เปนการขยายความรูเพื่อให 

บุคคลไดแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกนัและกนั  โดยถือเปนหวัใจสําคัญของการจัดการความรู  เนื่องจากถา

ไมมีใครการแลกเปลี่ยนความรู ก็จะไมมีใครรู  ความรูทีแ่ลกเปลี่ยนนัน้  ตองเปนขอมูลที่มีความถูกตอง 

สมบูรณและมีขอบเขตเวลา โดยอาจใชหลกัในการแลกเปลี่ยนความรู  ดังนี ้ 

     - การแลกเปลี่ยนความรู  = ความรูจากผูรูจริง +  การกระตุนเพื่อใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนความรูดวยความเต็มใจและสรางใหเกิดแรงจงูใจ +ความสามารถในการแลกเปลี่ยนความรู 

+  การใชกลั่นกรองและถายทอด +  ความรูที่ไดจากการปฏิบัติ 
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    2) การเขาถงึความรู (Knowledge Accessibillity)  เปนการขยายความรู

เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลที่ตองการเพื่อการตัดสินใจ  แกปญหา   การปฏิบัติงานและการ

บริการลูกคา  โดยสามารถเขาถึงขอมลูที่ตองการไดในเวลาที่ตองการและอยางเหมาะสม   และ

องคการตองสามารถสรางความมัน่ใจใหแกพนกังานไดวาจะไดรับการชวยเหลือดังนัน้ การเขาถงึขอมูล

ไดจึงเปนเรื่องของคุณภาพในการแลกเปลีย่นความรูในมมุมองหลักที1่ ตลอดจนวิธีการและกลไกใน

การเผยแพร  ดังนี้  

     - การเขาถึงความรู = การแลกเปลี่ยนความรู  ความสามารถ ไดตามที่

ตองการและดวยความเต็มใจ + ความรูที่มีการจัดการพรอมที่จะเผยแพรได + การเผยแพรความรู / 

การกระจายความรู 

    3)  การซึมซับความรู  (Knowledge Assimilation) เปนการขยายความรูใหบุคคล

มีการเรียนรู   หรือสรางความกลมกลืนกนัของความรูทีพ่วกเขาจําเปนตองใช   โดยอาจใชหลักในการ

ซึมซับความรู  ดังนี ้ 

     - การซึมซับความรู = การเขาถึงความรู + แรงจูงใจเพือ่การเรียนรู เพื่อใชใน

การกระตุนใหเกิดความตัง้ใจที่จะไดความรูจริงๆ  + ความสามารถในการเรียนรู (พรอมและสามารถที่

จะเรียนรูได) 

    4) การประยุกตใชความรู  (Knowledge Application)     เปนการขยายความรู

เพื่อใหบุคลากรนําไปประยุกตหรือใชความรูเพื่อการตัดสนิใจ    การแกปญหา    และการบริการลูกคา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยหลักของการนาํความรูไปประยุกตใช  ก็คือ หนาที่ในการขยายและเพิม่พูน

ใหคนมกีารยอมรับเอาความรูหรือรูวาจะเขาถึงขอมูลไดอยางไร    เมื่อมีโอกาสที่พวกเขาตองใช  ก็จะ

สามารถเรยีนรูไดทันท ี  โดยมีแรงกระตุนที่จะนําความรูใหมๆไปใชและมีความสามารถในการใชความรู

ที่รับเขามาดวย ดังนี ้

     -  การประยุกตใชความรู  =  การซึมซับความรู  +  โอกาสในการนําไปใช   +  

แรงจูงใจในการนําไปใช  +   ความสามารถในการใชไดอยางมีประสิทธภิาพ 

   คูมมิ่ง และ วอรเลย  (Cumming; & Worley. 2001: 526-528)  เสนอทัศนะวา   การ

จัดการความรูประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การกําหนดความรู  การเก็บรวบรวมความรู และการ

แพรกระจายความรู   ดังนี ้

1) การกําหนดความรู(Generating Knowledge) เปนขั้นตอนที่เกี่ยวของกับการ 

จําแนกชนิดของความรูที่จะถูกออกแบบใหมีคุณคามากที่สุดสําหรับองคการ       ซึง่จะเริ่มข้ึนพรอมกับ

การตัดสินใจวางกลยุทธการแขงขันที่มุงเนนการจัดการความรูเพื่อชี้เฉพาะวา สวนไหนที่ความรูจะ
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สามารถเขาไปสรางผลลัพธที่ตองการไดมากที่สุด องคการจึงตองออกแบบกลไกที่ตองการเกี่ยวกับ

ความรูนัน้ทั้งจากภายในและภายนอกองคการ   

2) การเก็บรวบรวมความรู (Codification Knowledge) โดยอาศัยเทคโนโลย ี

โดยเฉพาะความรูเปดเผย (explicit  knowledge)ที่สกดัไดจากตัวบคุคล รายงานตางๆและแหลงขอมูล

อ่ืนๆ  และการเก็บรวบรวมความรูที่เปนความรูฝงลึกในคน (tacit  knowledge)       ที่ไมสามารถนาํมา

จัดเก็บเปนหมวดหมูในระบบคอมพิวเตอรได แตจะไดจากการสนทนา   การติดตอส่ือสารโดยตรง และ

บทสนทนากับผูที่มีความรู    

3) การแพรกระจายความรู (Distributing Knowledge)  เปนขั้นตอนสุดทายของ 

กระบวนการจดัการความรู  การแลกเปลีย่นความรูการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดการแบงปนและถายโอน

ความรูและในที่สุดความรูทีม่ีอยูจะแพรกระจายดวยวธิีการที่หลากหลาย  ซึง่สามารถแบงวธิีการ

แพรกระจายความรู ไดเปน  3 กลุม คือ 

3.1) วิธี  Self-directed methods โดยใหสมาชิกในองคการควบคุม และริเร่ิม 

การแพรความรู  ซึง่รวมถึงฐานขอมูลที่ใชสําหรับเก็บความรูและระบบแหลงที่ต้ังทีจ่ะชวยสมาชิกคนหา

ไดตามที่ตองการ เชน ขอมูลลูกคา  รายงานการวิเคราะห  เปนตน  Locator System  จะสามารถวาง

ขอบเขตจากงายไปยากได  ซึ่งจะเกี่ยวของกับการ pull and push ของระบบดวย  คือสมาชิกสามารถ

ดึงขอมูลที่ตองการได   หรือการสงความรูที่สมาชิกตองการไปให 

3.2) วิธี Knowledge  services and networks  เปนการสงมอบความรูและ 

จัดหาผูชวยเฉพาะและจัดการชองทางใหความรูออกจากองคการในลกัษณะของการเปนเครือขาย  ที่มี

การออกแบบใหเชื่อมโยงกับสมาชิกทั้งในและนอกองคการ เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและเรียนรู

ซึ่งกนัและกนั  โดยอาจใช  Chat room หรือ intranets  ก็ได 

3.3)  วิธ ี Facililated   Transfer     จะเกี่ยวของกับบุคคลที่สนับสนนุการแพร 

กระจายความรู  ซึง่ไดรับการอบรมในการชวยหาและถายทอดความรูเชนเดียวกบัการเขาฐานขอมูล

และบริการความรูอ่ืนๆ  รวมทั้ง   มีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงและชวยสมาชกิในการจัดการความรูมา

ใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคการ ทั้งนี ้จะตองมกีารปรับปรุงกระบวนการทาํงานและโครงสราง

องคการใหเอือ้ตอการจัดการความรูดวย 

   ฮูสเวลลและเบลล (Housel;& Bell. 2001:114) ไดเสนอรูปแบบหลักของกระบวนการ

จัดการความรู ที่คลายคลึงกบัรูปแบบของธนาคารโลก คือ การสรางความรู(Creating)  การเคลือ่นยาย 

และกระจายความรู (Organizing) และการประยุกตใช (Appying) แตจะตองประกอบไปดวยคนที่มี

หนาที่เกี่ยวของในการจัดการความรู 3 สวน   คือ  นักความรู (Knowledge  Producer)   มีหนาที่ใน
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การสรางความรู  ผูปฏิบัติงาน (Knowledge Holder)    ซึ่งเปนผูทีน่าํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน

โดยตรง  และผูจัดการความรู (Knowledge  Organizer)  ที่มีหนาที่คลายกับบรรณารักษหองสมดุ  

   ทาคิอุชิและโนนากะ (Takeuchi; & Nonaka. 2001 : 171-178) เสนอวา การจัดการ

ความรู   ประกอบดวย  6 ข้ันตอน คือ   การกําหนด   การสราง    การแสวงหา  หรือยึดกุมความรู   การ 

กลั่นกรอง  การแลกเปลี่ยน และการใชความรู 

   มาราลี (Marali.2001:44-45) เสนอวาการจัดการความรู ประกอบดวย 5 ข้ันตอน คือ 

    ข้ันตอนที่ 1  การกําหนดความรู ระบุ หรือกําหนดความรูที่องคการตองการใชเพื่อ

การพัฒนา โดยเปนความรูที่ไดจากภายนอกองคการทัง้ปญหาและโอกาสทีจ่ะสามารถนาํมาใชในการ

พัฒนาองคการได   

    ข้ันตอนที ่2  การสรางความรู  เพื่อใหไดกลวิธีที่จะใชในการแกปญหาและเพื่อการ

พัฒนางาน ความรูที่สรางขึน้นี้ควรเปนความรูใหมที่องคการยังไมเคยมี และอาจไดมาจากความรูที่ฝง

ลึกในคน (tacit knowledge)  โดยอาจใชวธิีการระดมความคิด หรือดวยวธิีการที่หลากหลายที่ใหได

ความรูที่ฝงลึกในคน (tacit knowledge) ออกมาใหมากที่สุด 

     ข้ันตอนที ่3  การเก็บความรู  เปนการนาํความรูที่ฝงลึกในคน (tacit knowledge)

ที่ไดจากขั้นตอนที ่ 2 มาจัดเก็บในรูปแบบตางๆเพื่อใหสะดวกตอการใช  การเก็บความรูในขั้นตอนนี้จะ

ทําใหไดความรูประเภทความรูเปดเผย (explicit  knowledge)  ออกมา 

    ข้ันตอนที่ 4 การแลกเปลี่ยนความรู เปนการนําความรูทีไ่ดไปเผยแพรใหบุคลากร

ในองคการไดนําไปใชเพื่อการแกปญหา หรือเพื่อพฒันางาน    การแลกเปลี่ยนความรูจะชวยให

องคการไดความรูใหมเพิ่มข้ึนมาอกี 

    ข้ันตอนที ่5 การแสวงหาความรูใหม  ความรูที่องคการมอียูเมื่อนานไปอาจจะเกา

และใชประโยชนไมได  อาจไมทันสมยั   หรือบริบทขององคการเปลี่ยนแปลงไป  ไมเหมาะสมกับความรู

ที่องคการมีอยูเดิม  การแสวงหาความรูใหม  อาจเริ่มจากความรูที่ฝงลกึในคน ที่อยูในองคการ 

 กระบวนการจดัการความรูทัง้ 5 ข้ันตอน  มีลักษณะเปนพลวัตร  ซึ่งตองมีการดําเนินการอยู

เสมอ   เพราะความรูเกิดขึ้นใหมทกุเวลา เนื่องจากการแขงขันทางเทคโนโลยีสารสนเทศในเวทีโลกมีสูง 

โดยมีรูปแบบพลวัตรกระบวนการจัดการความรูทั้ง 5  ข้ันตอน   

ดังภาพประกอบ 6 
 

       กําหนดความรู 
 

แสวงหาความรูใหม   สรางความรู 
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แลกเปลี่ยนความรู   เก็บความรู  
 

             
 

    สหราชบุตร (Sahasrabudhe. 2002 : 269-270) ใหความหมายไววา   การจัดการ

ความรู หมายถึง การให และการแบงปนหรือแลกเปลีย่นความรูในเวลาและสถานที่ที่ตองการทั้งจาก

ภายใน และภายนอกองคการใน 2 มิติ คือมิติในดานความรูฝงลึก (tacit knowledge) และมิติในดาน

ความรูเปดเผย (explicit  knowledge)  โดยอาศัยการสนับสนนุใหมกีารจัดการความรูในองคการจาก

ผูบริหารในฐานะทีเ่ปนผูนําองคการ  รวมทั้ง  ตองมีวฒันธรรมองคการที่สอดคลอง  และกลยทุธของ

องคการทีก่ําหนดใหมกีารจัดการความรูเปนสวนหนึ่งดวย 

   ซอลลีซ และโจนส  (Sallis; & Jones. 2002 : 22-29) ใหความหมายไววา การจัดการ

ความรูเปนกระบวนการของการใชความรูอยางเหมาะสมและเปนระบบ  ซึ่งประกอบดวย การแสวงหา

ความรู  การเก็บรวบรวมความรู  การสรางความรูและการแลกเปลี่ยนความรูระหวางครูกับนกัเรียน   

ระหวางทีมงาน และการนาํความรูไปใช  เพื่อใหสถานศึกษามีความเข็มแข็งทางวิชาการในฐานะผูนํา

ความรูในสงัคม       ภายใตการสนับสนุนของผูบริหารสถานศึกษา  และปจจยัสนับสนนุอื่นทีเ่อื้อตอ

การจัดการความรูในสถานศกึษา 

               สไวบี  วิค และกูซา (Sveiby. 2003 : Online;  Wiig. 2003 : Online; & Kucza. 2001 

: Online) ไดเสนอกระบวนการจัดการความรู (Knowledge  Management  Process)  ที่สอดคลองกัน  

ดังนี ้

1) การจัดหาความรู  (Knowledge Acquisition) 

2) การจัดเก็บและคนคืนความรู  (Knowledge Storage and Retrieval) 

3) การใชความรู  (Knowledge Usage / Utilization) 

4) การเคลื่อนยาย   การกระจายความรู  และการแบงปนความรู   (Knowledge  

Transfer/ Distribution / Sharing) 

5) การสรางความรู(New Knowledge Creation) เปนวัฎจกัรที่ตองทําอยาง 

ตอเนื่อง 

      แมคครอย (McElroy. 2003 : 3-7) ไดนําเสนอแนวคิดของกระบวนการจัดการความรู

ที่ เรียกวา First - Generation  KM    ที่เนนกระบวนการของการยึดกุมความรู (Capture)   การแบงปน

หรือ  การแลกเปลี่ยนความรู (sharing)  การเขารหัสความรู (codification) และการกระจายความรู 

(Distribution) ใหทัว่ทัง้องคการ  โดยมีเทคโนโลยีเปนเครื่องมือชวยเสริมกระบวนการแลกเปลี่ยน และ

   ภาพประกอบ 6   พลวัตรของการจัดการความรูตามแนวคิดของ Marali 

ที่มา : Marali. (2001).  Knowledge Management  and  Organizational Competence  : 45 
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ถายโอนความรูนั้นๆ   ซึ่งจะทําใหเกดิความรูใหมทีส่ามารถชวยในการแกปญหาใหมเกิดขึ้นได     

โดยคาดหวังใหเกิดผลกระทบในทางบวก   เพิ่มศักยภาพการเรียนรูของบุคลากรไดเร็วขึ้น และมุงใหคน

ในองคการมีสวนรวมในการสรางสรรคความรู     ตามกระบวนการจัดการความรูใหเปนองคการแหง

การเรียนรู ซึ่งจะเปนพลังสรางสรรคที่จะนาํไปสูความเปนเลิศในระยะยาว 

       เมอรตินส  ไฮซิก และวอรเบค  (Mertins; Heisig; & Vorbeck. 2003 : 48)   ไดเสนอ 

รูปแบบการจัดการความรูในองคการวา จะตองประกอบดวยหลกัการจัดการความรูที่สําคัญ คือ  การ

กําหนดความรู  การสรางความรู  การเกบ็ความรู  การแลกเปลี่ยนความรูหรือการแบงปนความรู  การ

ประยุกตใชความรู   

   สครีม (นภดล สุขสําราญ. 2546 : 53 – 54; อางอิงจาก David, J. Skyrme.1997)ให

ความหมายไววา การจัดการความรู หมายถึง การจัดการอยางเปนระบบในการสรางความชัดเจนใหกับ

ความรูและกระบวนการที่เกีย่วของ นับต้ังแตการสราง  การรวบรวม  การผสมผสาน  การนํามาใชและ

การทาํประโยชน ซึง่เทากับเปนการแปรสภาพความรูสวนบุคคลไปสูความรูขององคการมากกวาเปน

เพียงแตการแบงปนหรือการนําไปประยกุตใชเทานั้น 

   แมคคลีน และสมิธ (McKeen; & Smith. 2003 : 51-58)  เสนอวา  การจัดการความรู 

ประกอบดวยกระบวนการ 5 ข้ันตอน ที่เร่ิมจาก  

    1)  การกําหนดความรูที่ตองการใช ซึง่ตองอาศัยพนักงานที่มีความรู 

ความสามารถ และมีความคดิใหมๆ เพื่อใหเกิดความรูใหมทีจ่ะสนับสนุนความสาํเรจ็ขององคการได    

2) การเขาถงึความรู ซึ่งองคการตองรูวาจะเขาถึงความรูไดอยางไรซึ่งอาจไดจาก 

ผูรู หรือเครือขายตางๆ 

  3)   การยึดกุมความรู ซึง่สวนมากจะไดจากความรูที่ฝงลกึในคน 

  4)  การสรางความรู  ซึง่เปนกระบวนการทีสํ่าคัญที่สุดทีจ่ะทําใหเกิดความสาํเร็จ   

เพราะจะไดจากการแลกเปลีย่นความรูระหวางคน  ระหวางกลุมคน  หรือระหวางองคการ 

    5) การใชความรู เพื่อประโยชนของพนกังานและองคการ โดยองคการจะตอง

สรางวฒันธรรมการใฝรูใหเกดิกับพนกังานภายใตศาสตรแหงการจัดการความรู 

 นอกจากนี ้   ยังไดมีผูนาํเสนอการจัดการความรู โดยออกแบบเปนโมเดลตางๆทีน่าสนใจ

หลายรูปแบบ  เชน โมเดลกระบวนการจัดการความรูที่ออกแบบโดย  พรอบสท  รับบ และ รอมฮารดท 

(Probst;    Raub; & Romhardt) (สุภัทท  บุญญานนท. 2546 : 90; อางอิงจาก Probst; Raub; & 

Romhardt :  2000)   และโมเดลของเทอรบานน (Turban) และคณะ (พรธิดา  วิเชยีรปญญา. 2547 : 

52)      ซึ่งเปนโมเดลที่แตกตางกนัในตวัรูปแบบ    แตก็ตองอาศัยความสมัพนัธเชือ่มโยงเชนเดียวกัน
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ทั้งสองรูปแบบ   โดยโมเดลของพรอสท  รับบและรอมฮารดท  ไดแบงกระบวนการจัดการความรู

เปน 6 ข้ันตอน คือ การกาํหนดความรูทีต่องการใช  (Knowledge Identification)    การจัดหาความรูที่

ตองการ (Knowledge Acquistion)  การสรางพฒันาความรูใหม (Knowledge  Development)   การ

ถายทอดความรู  (Knowledge Transfer)   การนําความรูไปใชงาน (Knowledge Utilization)   และ

การจัดเก็บความรู   (Knowledge Storing)   โดยการจัดการความรูตามโมเดลนี้เปนความสัมพนัธใน

รูปแบบของ Mesh ที่แตละกระบวนการมีความสมัพนัธและเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ  จะขาดชวง

หรือตอนใดตอนหนึ่งไมได  (สมชาย นาํประเสริฐชัย. 2546 :104)    ดังภาพประกอบ 7 
                                                       
 
                                   Knowledge             Knowledge 
           Identification                Storing 
 

 
 
Knowledge                                                                                        Knowledge 
Acquisition                                                                                       Utilization 
                                                                                     
                            
                                                                                                           
                  Knowledge              Knowledge  
                Development                Transfer 

 
          
 
 

             

 
 

  สวนโมเดลของเทอรบานน และคณะ นัน้  เปนโมเดลกระบวนการจัดการความรูที่

ออกแบบเปนลักษณะของพลวัตร  ซึ่งประกอบดวย  การสรางความรู (Create)   การจับและเก็บความรู 

(Capture and  Store)  การเลือกหรือกรองความรู (Refine)   การกระจายความรู (Distribute)  การใช

ความรู  (Use)    และการติดตาม / ตรวจสอบ (Monitor)   ดังภาพประกอบ 8 
 

 
 
  Create          Capture/Store         Refine      Distribute      Use               Monitor 
 
  
 
                      

                 
 

 ภาพประกอบ 7 กระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Probst & Raub และ Romhardt 

ที่มา : สมชาย นาํประเสริฐชยั. (2546).  เทคโนโลยกีับการจัดการความรู : 104 
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   เดล (Dale. 2004. Online : 1)  เสนอวา  การจัดการความรูเปนเรื่องของ

ความสามารถในการปฏิบัติ     การแบงปนความรู     และการใชความรูของบุคลากรภายในองคการให

เกิดประโยชน   ซึง่รวมถงึกระบวนการในการเรียนรู  และการจัดการระบบขอมูลขาวสาร 

    คียเซอร (Keyser. 2004 :2)  เสนอวา  การจัดการความรูในองคการ   ประกอบดวย

กระบวนการตางๆ 4 ข้ันตอน  คือ  การยดึกุมความรู   การสรางความรู   การเก็บความรู    และการนาํ

ความรูไปใช 

       ฟูลแลน  (Fullan. 2004 : 3-4)  ไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญในกระบวนการจัดการ

ความรูที่อยูทามกลางกระแสของการเปลีย่นแปลงที่ตองการใหเกิดประสิทธิภาพตอองคการในปจจุบัน

วา   จะมีลักษณะพิเศษที่ลูเขาหาทฤษฎีมากขึ้น     และตั้งอยูบนฐานแหงความรู  และกลยทุธทีม่คีวาม

ซับซอน  โดยเห็นวาการเขาถึง   การจัดเก็บ  การสราง  การแบงปนความรู   การแพรกระจายความรู  

และการนาํความรูนัน้ไปประยุกตใชเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ   จะเปนปจจัยหลกัภายใตระบบ

เศรษฐกิจและสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู (Knowledge-Based Society and Economy :  

KBS / KBE) โดยไดอธิบายถึงความสัมพนัธอยางใกลชดิของการสรางและการแบงปนความรู กลาวคือ  

    ประการแรก    บุคคลจะไมสมัครใจในการแบงปนความรู        หากเขาปราศจาก 

จริยธรรมบางประการที่สรางพนัธะหรือขอตกลงในการทาํงานรวมกนั  

    ประการที่สอง บุคคลจะไมแบงปนความรู หากปราศจากการรับรูถึงพลวัตรของ

การเปลี่ยนแปลงวาเปนสิง่ทีแ่ลกเปลี่ยนกนั  

    ประการสุดทาย ขอมูลที่ไมมคีวามสัมพันธกัน จะทําใหสารสนเทศขาดความพอดี  

หรือกลาวอีกนัยหนึง่คือ การเปลี่ยนสารสนเทศไปสูความรู เปนกระบวนการทางสงัคม ซึง่ตองอาศัย

ความสัมพันธที่ดีระหวางกัน  

    ทั้งนี้  จะตองมีการสรางจุดเชื่อมตอ (making coherence)  ของความรูใหเกิด

ความสรางสรรคอยางตอเนือ่ง 

   คอลลิสันและพารเซลล (Collison; & Parcell. 2004 : 21-22) ไดนําเสนอแนวคิดที่

สําคัญในกระบวนการจัดการความรูวาการนําการจัดการความรูไปสูการปฎิบัติจะประกอบดวยขัน้ตอน

หลักๆ 4 ข้ันตอน กระบวนการเหลานี ้มีลักษณะเปนพลวัตร  ซึง่องคการตองมีการจัดการอยางตอเนื่อง

อยูเสมอ  ดังนี ้

 ภาพประกอบ 8  โมเดลกระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Turban  และคณะ 

ที่มา :  พรธิดา  วเิชียรปญญา. (2547).  การจัดการความรู : พื้นฐานและการประยกุตใช  
      (Knowledge  Management) : 52 
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    ข้ันตอนที ่ 1 เปนขั้นตอนของการสราง การคนหาหรือคนพบความรู เพื่อใหได 

“กลวิธ”ี ในการทํางานที่เหมาะสมกับการพัฒนาองคการ  โดยเปนการเรียนรูจากกิจกรรมที่องคการ

ดําเนนิอยู เพือ่หาวธิีการทํางานที่ดีที่สุด (Best  Practice) 

    ข้ันตอนที ่ 2 การเรียนรูทีเ่กิดขึ้นในขั้นตอนที่ 1   จะตองนํามาความรูทีไ่ดมาสกัด 

หรือกลั่นกรองเอาเฉพาะสวนที่เปนประโยชนและทนัสมยั    แลวนําความรูที่ไดไปเผยแพรใหทั่วทั้ง

องคการอยางรวดเร็ว  โดยมีเทคโนโลยสีารสนเทศเปนกลไกในการเผยแพรความรูที่ไดใหมแลวนําไป

จัดเก็บใหเปนระบบ  พรอมที่จะใชงานไดทันทีที่ตองการ 

    ข้ันตอนที ่ 3 ความรูที่จดัเก็บไวนี้ถือเปนสินทรัพยหรือทุนปญญาขององคการ  

องคการจงึตองนาํความรูไปใชใหเกิดประโยชน เนื่องจากมกีารลงทนุโดยการจัดอบรม  ประชุม    

สัมมนา   หรือนําไปใชดวยวธิีการตางๆทีห่ลากหลายและหลายชองทาง 

    ข้ันตอนที ่4 ความรูที่ไดมาทัง้หมด  อาจจะลาสมัยเมื่อกาลเวลาผานไป  องคการ

จึงตองจัดการความรูซ้ําใหมในขั้นตอนที่ 1 

กระบวนการจดัการความรูตามแนวคิดของคอลลิสันและพารเซลล  แสดงในภาพประกอบ 9 

 
                                           คนหา   

       ประยุกตใช                                  ยึดกุม 
 
           
 

                          ใช                  กลัน่กรอง 
                            ปรับ                            เก็บ 

                            ถายโอน          แบงปน 
 

          
 
 
 
 
  จากมโนทัศนในเรื่องของการจัดการความรูขางตนนั้น สรุปไดวา   การจัดการความรู  

หมายถงึ ระบวนการที่ประกอบดวยหลายๆขั้นตอนที่มกีารนําเอาความรูฝงลึกในคนและความรูเปดเผย  

มาใชเพื่อการพัฒนาองคการที่ดําเนนิการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานในองคการ               โดยมีเปาหมายที ่

  การเรียนรูทีเ่กิดขึ้น 

ความรูเปน

กระบวนการการอบรมฯ 

    กิจรรมการปฏิบัติ 

ภาพประกอบ 9 กระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Collison; & Parcell  

ที่มา : Collison;& Parcell. (2004). Learning to Fly : Practical Knowledge  Management  

from   some of  the world’s leading learning  Organization : 21 
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ผลสัมฤทธิ์ของงานที่สูงขึน้กวาเดิม  สงผลถึงผลผลิตและบริการที่เพิม่ข้ึนและดีข้ึน   ซึ่ง

ประกอบดวยกระบวนการตางๆ 6  ข้ันตอน คือ   การกาํหนดความรู   การแสวงหาความรู   การสราง

ความรู   การแลกเปลี่ยนความรู   การเก็บความรู  และการนาํความรูไปใช      ซึ่งสรุปไดจากการ

สังเคราะหแนวคิดตางๆของนักวชิาการ และหนวยงานตางๆขางตน   ดังตาราง 1  

ตาราง 1  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆ เกีย่วกับกระบวนการจัดการความรู  
 

 
กระบวนการจัดการความรู 

          
      นักวิชาการ / 

      หนวยงาน 
กําหนด แสวงหา ยึดกุม สราง กลั่นกรอง แลกเปลี่ยน เก็บ ถายโอน นําไปใช 

 สุกิจ   แตงมีแสงและ             

   ยงยุทธ อิ่มอุไร    (2546)      

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

กานตสุดา มาฆะศิรานนท     

                               (2546) 

 
 

 
 

  
 

   
 

 
 

 
 

เจนเนตร  มณีนาคและคณะ   

                              (2546) 

  
 

 

  
 

 
 

 
 

   
 

วิจารณ  พานิช         (2547)          

พูนลาภ  อุทัยเลิศอรุณ    

                               (2547)   

   
 

 
 

 
 

    
 

 
น้ําทิพย วิภาวิน        (2547)          

ธวัช   หมัดเตะ         (2547)             

พรธิดา  วิเชียรปญญา   

                               (2547) 

  
 

  
 

  
 

   
 

ทวีศักดิ์ กออนันตกุล               

(2547) 

    
 

  
 

   
 

บุญสง   หาญพานิช          

                               (2547) 

  
 

 

  
 

  
 

 
 

 
 

 
 

มานิดา  นันทไมตรี    

                               (2547) 

 
 

 
 

  
 

  
 

   
 

มาตรฐานการศึกษาชาติ  

(สกศ.)                     (2548) 

    
 

  
 

   
 

Marquarde             (1996)          

Skyrme                  (1997)          
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Davenport; de Long;  

&  Beers               
(1998)                      

    
 

  
 

 
 

  
 

ธนาคารโลก            (1999)          

ตาราง1 (ตอ) แนวคิดของนกัวิชาการและหนวยงานตางๆเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู  
 

กระบวนการจัดการความรู 
 

 นักวิชาการ / 
       หนวยงาน กําหนด แสวงหา ยึดกุม สราง กลั่นกรอง แลกเปลี่ยน เก็บ ถายโอน นําไปใช 

Tannonbaum;& Alliger   

                            (2000) 

  
 

    
 

  
 

 
 

Srikantaiah; & Koenig   

                            (2000)   

   
 
 

   
 
 

 
 
 

  
 
 

Probst; Raub; & 

Romhardt            (2000)   

 
 

 
 

  
 

  
 

 
 

  
 

Turban                (2000)          

Takeuchi; & Nonaka.   

                            (2001)   

 
 

 
 

  
 

 
 

 
 

 
 

  
 

Housel; & Bell      (2001)            

Cumming; & Worley   

                            (2001) 

 
 

     
 

  
 

 
 

Sanchez              (2001)          

Sahasrabudhe     (2002)          

Sallis; & Jones     (2002)          

Sveiby; Wiig; & Kucza   

                            (2003)   

  
 

  
 

   
 

  
 

Mertins; Heisig; & 

Vorbeck               (2003)  

 
 

   
 

  
 

 
 

  
 

McElroy               (2003)            

McKeen & Smith (2003)            

Dale                     (2004)           

Fullan                   (2004)           
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Keyser                 (2004)          

Collison&Parcell  (2004)   
 

  
 

  
 

   
 

 
 

3.2.2  ยุคของการจัดการความรู 
            ในอดีต ระบบเศรษฐกิจโลก  ไดแบงเปนสามยุคตามววิัฒนาการในการผลิต  โดยใน

ยุคของสังคมเกษตรแบบดั้งเดิมที่การผลิตตองพึ่งที่ดินและแรงงาน    จึงทําใหในยุคนี้เปนยุคของการ

จับจองที่ดินและการมีบริวาร  ตอมาในยคุของสังคมอตุสาหกรรม ซึง่ตองอาศัยเครื่องไมเครื่องมอื หรือ

เครื่องจักรกลในการผลิต จงึจําเปนตองใชเงินทุนมหาศาลทําใหยุคของสังคมอุตสาหกรรมกลายเปนยุค

ของนายทนุ    แตในปจจุบัน  สังคมของเราไดเคลื่อนเขาสูยุคของการคดิคนความรูใหมๆ      และการ

ประมวลผลขอมูลขาวสารในกระบวนการทํางานแทบจะทุกขัน้ตอน   จึงสงผลใหความรูความสามารถ   

และความชาํนาญ กลายเปนสิ่งที่มีคามากที่สุดสาํหรบัการดําเนินงานขององคการตางๆ   ทําใหยุคนี้

เปนยุคของทุนทรัพยทางปญญา (บริษัท ไอบีเอ็ม ประเทศไทย จํากัด . 2547 : ออนไลน)  ผูที่เตรียมตัว

ไดดี ก็จะไดรับผลพวงของการพัฒนาอยางลนเหลือ        ตนเหตุสําคัญของการเปลี่ยนแปลงสงัคมใน

ปจจุบันและอนาคต   ก็คือ   การที่สังคมตองพึ่งและใชความรูมากขึ้นเปนลําดับ    โดยเฉพาะอยางยิง่

ความรูทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี ผูที่จะไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนี้ ไมใช

เปนเพยีงแตบุคคลทั่วไปเทานั้น  แตเปนทัง้ชุมชน  องคการ  หนวยงานตางๆ  และรวมถึงประเทศของ

เราดวย  (Enriquez. 2001 : คํานํา)   

   ในชวงเวลาประมาณ 15 – 20 ป กอนที่จะเกิดศาสตรดานการจัดการความรูนัน้ 

กลาวไดวาเปนความรูที่สรางขึ้นโดยนักวิชาการ    มีความเปนวิทยาศาสตรที่เนนความรูเปนเหตุเปนผล    

มีการจําแนกแยกแยะเปนความรูเฉพาะสาขาวิชาการ    เปนความรูที่เนนความลึกและความเปน

วิชาการเฉพาะดาน  (Specialization) อยางไรก็ดี  การจัดการความรู   ไดมีวิวฒันาการมาเปน 3 ยุค  

คือ (วิจารณ  พานิช. Online : 5) 

    ยุคที1่    อาจเรียกชื่อวา  ยุค Pre – SECI  ซึ่งการจัดการความรูเนนที่สารสนเทศ 

(Information  Management)  โดยมีใชเทคโนโลยีชวยในการตัดสินใจของคน เร่ิมเมื่อประมาณ 15-20  

ปที่แลว 

    ยุคที่ 2 อาจเรียกไดวา  ยุค  SECI ซึ่งเปนยุคที่ความรูแบงออกเปน 2 แบบ  คือ 

ความรูเปดเผย  (Explicit  Knowledge)  และความรูฝงลึกในคน (Tacit  Knowledge)  การจดัการ

ความรูเนนการเปลี่ยนความรูฝงลึกในคนเปนความรูเปดเผย   และวนกลับหมนุเปน “เกลียวความรู” 
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(Knowledge Spiral)เปนยคุที่เชื่อมโยงการจัดการความรูเขากับการรื้อปรับ(re – engeneering) 

กระบวนการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุประสิทธภิาพ (efficiency) สูงสุด 

  ยุคที่  3  อาจเรียกชื่อวายุค Post – SECI เปนยุคที่ความรูไมแบงขั้ว   เปนความรู 

ชัดแจง(Explicit  Knowledge)   และความรูฝงลกึ (Tacit Knowledge)  แตมีคุณสมบัติทั้งสองอยู

ดวยกนั     เนนการจัดการความรูเพื่อการใชงานในเวลานัน้ (Just – In – Time  KM)    และเนนที ่   

ประสิทธิผลของงาน  (effectiveness) 

 
   3.2.3  ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู 
                  ในรอบ 2 ปที่ผานมา   ความสนใจในเรือ่งของการจัดการความรูไดมีการพฒันาและ

แพรสะพัดไปอยางรวดเร็ว องคการทีป่ระสบความสาํเร็จไมวาจะเปนสถานศกึษา ธุรกิจขนาดยอมหรือ

ขนาดใหญ   ไดใชขอมูลขาวสารและความรูขององคการเพื่อสรางสรรคและเพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑ  

บริการและลูกคาของตน  (Sallis; & Jones. 2002 : 1-2)     การจัดการความรู  จึงเปนกุญแจสําคญัใน

การขับเคลื่อนใหองคการประสบความสาํเร็จตามที่มุงหวงัและเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่งในสถานการณ

ปจจุบันและในอนาคต  เนื่องจาก  (Sallis; & Jones. 2002 : XIV) 

    1.  ความจาํเปนในการตอบสนองตอรูปแบบของเศรษฐกิจและการแขงขัน 

    2.  การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยี 

    3.  ผลผลิตและบริการตองการความรูหลากหลายในการพัฒนา 

    4.  การแขงขันที่เพิม่ข้ึนและความเปนตลาดโลก 

    5.  ความซับซอนของปญหาที่มีมากขึ้น  เปนเรื่องที่ทาทายและตองจัดการโดยเร็ว 

    6. ความจาํเปนในเรื่องการเรียนรูตลอดชีวติ    การสรางสรรคความรู   ตลอดจน

การแลกเปลี่ยนความรูระหวางผูปฏิบัติงาน 

    7. ผูบริโภคมีความรู  ความเชี่ยวชาญ และความตองการที่มากขึ้น  

   นฤมล  พฤกษศิลป และ พัชรา หาญเจริญกิจ (2543 : 64)  เห็นวาการที่องคการตอง

มีการจัดการความรู  เนื่องจากเพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานทีเ่ปนอยูในปจจบัุนเพื่อการพฒันา

ผลิตภัณฑและบริการใหมๆ  เพื่อเปนการปรับปรุงเทคนคิ   กระบวนการ  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนา

องคความรูและนําความรูนัน้ไปใชใหเกิดประโยชน   

   นภดล  สุขสําราญ (2546 : 53)  เสนอวา   ความสําคัญขององคการในการที่จะตองมี

การจัดการความรูเพื่อใหเกดิการพัฒนาและความไดเปรียบในการแขงขัน  5 ประการ  ดังนี ้

    1. เทคนิคการบริหารคุณภาพที่มีในปจจบัุน  เชน  การบริหารคุณภาพโดยรวม 

(Total Quality Management)    หรือแมแตการรีเอนจิเนยีร่ิงกระบวนการทางธุรกิจ (Business 
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Process  Reengineering)  เปนตน    แมวาจะมีสวนชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการ

ดําเนนิงานเพิม่ข้ึนแตปญหาก็คือ  จะทําอยางไรใหเทคนิคเหลานี้สามารถทีจ่ะพฒันาองคการใหดียิ่งขึ้น

ได  

    2.  แมวาความรูจะมีสวนในการเพิม่คุณคาใหกับผลิตภณัฑและบริการแตก็มี 

ความจาํเปนในการจัดการเชื่อมโยงความรูเหลานี้กับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ เชน   

เครื่องมือ “smart drill”   ที่สามารถปรับระดับการสูบน้ํามนัเพิ่มจากบอน้ํามนัไดเอง    แตจะมี

ประสิทธิภาพก็ตอเมื่อมีการเชื่อมโยงขอมลูของโรงแรมที่ชวยใหสามารถรูรสนิยมของลูกคาแตละราย

เพื่อใหบริการที่ประทับใจ     

    3. เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดพลาดราคาแพง การทํานบํุารุงความรูเอาไว ควบคูไป

กับการลดขนาดองคการหรือปรับโครงสรางใหมจะชวยใหองคการลดขอผิดพลาดหรือการทํางานซ้ําได 

    4.  การรูจักแบงปนวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด       เปนการนาํเอาความรูจากผูทีท่ําไดดี

ที่สุดมาประยกุตใชภายใตสถานการณเดยีวกนั   จะชวยใหองคการสามารถประหยัดงบประมาณ

ไดมาก    5. องคการชั้นนําตางๆทีน่ําเอาวิธีการจัดการความรูไปประยุกตใชนัน้ตางกพ็บวา 

พัฒนาการของเขา   เชน   การใชอินเตอรเน็ต  ชวยสรางความใกลชิดระหวางเพื่อนรวมโลกไดมากขึ้น 

   วิจารณ  พานชิ (2547. Online :1- 7)   ไดเสนอความเหน็ถึงเหตุผลที่องคการตางๆใน

ปจจุบันจะตองมีการนําการจัดการความรูมาใช คือเพื่อเก็บความทรงจาํขององคการไว เชน องคการที่มี

วิศวกรทีม่ีประสบการณสูง อายุเฉลี่ย 55 ป   ข้ึนไป      เมื่อเกษียณไปแลวจะทาํใหความทรงจําของ

องคการ   ประสบการณ  ขีดความสามารถในการทํางานที่อยูในสมองของคนๆนั้นหายไปดวย    หรือ

องคการทีม่ีคนทาํงานเปนคนหนุมสาว  ซึง่จะเปลีย่นงานทนัทเีมื่อมีโอกาส  ดังนัน้ จึงตองมกีารจดัการ

ความรูเพื่อเกบ็ความรูไวในองคการเพื่อเปนการสงวนสมองขององคการ  ทําใหคนมีความสุข  มคุีณคา 

ไมออกไปจากองคการ และเพื่อเพิม่ประสทิธิผลขององคการ   ซึง่ประสิทธิผลในทีน่ี้จะครอบคลุมการ

ตอบสนอง  (ความตองการของลูกคา    เปาหมายขององคการและเปาหมายของสังคม)   นวตักรรม 

ขีดความสามารถและประสทิธิภาพ รวมถึงการพัฒนางานใหมีคุณภาพและผลสัมฤทธิ ์  ตลอดจนการ

พัฒนาผูปฏิบัติงานทุกระดบัเพื่อการพัฒนา  “ฐานความรู”   ขององคการ หรือ หนวยงาน    เปนการ

เพิ่มพนูทุนความรู  หรือทนุปญญาขององคการ          ซึง่จะชวยใหองคการมีศักยภาพในการฟนฝา

ความยากลาํบาก     หรือความไมแนนอนในอนาคตไดดีข้ึน 

   พรธิดา วิเชียรปญญา(2547 : 14-15) เหน็วาเนื่องจากปจจุบันโลกแหงการทาํงานได

เปลี่ยนแปลงไปจาก 

    งานไรทักษะ          เปลี่ยนเปน งานที่ตองใชความรู 
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  การทาํงานที่ซ้าํซากจําเจ    เปลี่ยนเปน  งานสรางสรรค 

  งานใครงานมนั         เปลี่ยนเปน  ทีมงาน 

  งานตามหนาที ่         เปลี่ยนเปน  งานตามโครงการ 

  งานที่ใชทักษะอยางเดียว  เปลี่ยนเปน       งานที่ใชทกัษะหลากหลาย 

  อํานาจของหวัหนา   เปลี่ยนเปน     อํานาจของลกูคา 

  การสั่งการจากเบื้องบน      เปลี่ยนเปน     การประสานงานกับเพื่อนรวมงาน 

  ดังนัน้    องคการที่ตองการความสาํเร็จจงึตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น    คนที่มีความรูจะกลายเปนกลุมคนทีม่พีลังในองคการและ

ตลาดแรงงาน    คานยิมและวัฒนธรรมในการทํางานกจ็ะเปลี่ยนไปดวย   การจัดการความรู  จึงเขามา

มีบทบาทและมีความสาํคัญในองคการมากขึ้นเรื่อยๆ 

  นอกจากนี ้  เปาหมายหลักของการจัดการความรู  ก็คือ   การใชประโยชนจากความรูเพื่อ

นํามาเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการ   การจัดการความรูมี

ความสาํคัญอยางยิ่งไมวาจะเปนประเทศที่พัฒนาแลว หรือกําลงัพัฒนาก็ตาม  โดยมีวัตถุประสงคของ

การจัดการความรู  คือ (พรธดิา  วิเชียรปญญา. 2547 : 41) 

   1. เพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนนิงานที่เปนอยูในปจจบัุน 

   2. เพื่อการพฒันาผลิตภัณฑและบริการใหมๆ 

   3. เพื่อปรับปรุงเทคนิค  กระบวนการโดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาองคความรูและนาํ

ความรูนัน้ไปใชประโยชน 

  การจัดการความรู  จึงมีประโยชนตอองคการ 8 ประการ   ดังนี ้(นฤมล พฤกษศิลป; และ 

พัชรา  หาญเจริญกิจ. 2543 : 65  อางองิจาก Bacha.2000) 

   1.ปองกนัความรูสูญหาย           การจัดการความรูทาํใหองคการสามารถรักษาความ 

เชี่ยวชาญ  ความชํานาญ และความรูที่อาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เชน การ

เกษียณอายุทาํงาน  หรือการลาออกจากงาน เปนตน 

   2. เพิ่มประสทิธิภาพการตัดสินใจ  ประเภท  คุณภาพ และความสะดวกในการเขาถงึ

ความรูจะเปนปจจัยสําคัญทีช่วยใหการตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมคุีณภาพ 

   3.ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน  การทาํใหผูปฏิบัติงานมีความ

เขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน    โดยไมตองมีการควบคุม  หรือการแทรกแซงมากนกั       จะ

ทําให 
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ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ  และเกิดการพัฒนาจิตสาํนึกใน

การทาํงาน 

   4.ความไดเปรียบในการแขงขัน การจัดการความรูชวยใหองคการมีความเขาใจลูกคา

หรือผูใชบริการ  ชวยใหสามารถลดชองวางและเพิม่โอกาสในการแขงขันได 

   5. การพฒันาทรัพยสิน  เปนการพัฒนาความสามารถขององคการในการใชประโยชน

จากทรัพยสินทางปญญาทีม่ีอยู  ไดแก  สิทธิบัตร  เครื่องหมายการคา  และลิขสิทธิ์  เปนตน 

   6. การยกระดับผลิตภัณฑ  การนาํการจัดการความรูมาใช เปนการเพิม่ประสิทธิภาพ

การผลิตและบริการ  ซึง่เปนการเพิ่มคุณคาใหแกผลิตภัณฑนั้นๆอีกดวย 

   7.  การบริหารลูกคา  การศึกษาความสนใจและความตองการของลกูคาจะเปนการ

สรางความพงึพอใจ  เพิ่มยอดขายและสรางรายไดใหแกองคการ 

   8.  การลงทนุทางทรพัยากรบุคคล   การเพิ่มความสามารถในการแขงขัน  โดยผาน

การเรียนรูรวมกัน การจดัการดานเอกสาร  การจดัการกับความรูที่ไมเปนทางการ เปนการเพิ่ม

ความสามารถใหแกองคการในการจางและฝกฝนบุคลากร 

   กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546 : 41)  เสนอวา   องคการที่ใหความสําคัญของการ 

จัดการความรู  จะชวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีข้ึน   และเกิดประโยชนตอองคการ  ดังนี ้

 1.  ชวยเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ 

 2. กอใหเกิดการแบงปนกระบวนการและการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดในองคการ 

 3. ชวยเพิม่ความพงึพอใจใหแกลูกคาและผูรับบริการ 

 4. สรางความไดเปรียบทางการตลาดและการแขงขัน 

 5. สนับสนนุการประดิษฐคิดคนและการสรางนวัตกรรมใหมๆ 

 6. สนับสนนุใหเกิดการทาํงานรวมกับผูอ่ืน 

 7. สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูและการใชประโยชนจากการเรียนรูภายในองคการ    

   8. ชวยดึงดูดและรักษาตนทนุมนษุยหรือทรัพยากรบุคคลขององคการ 

 9. สนับสนนุภาวะผูนําและกอใหเกิดการตัดสินใจที่ถกูตอง 

 10. กอใหเกิดตนทนุทางโครงสรางและการใชประโยชนอยางเตม็ที ่

 11. ทาํใหเกิดความเปนไปไดของ e-government 

    ธนาคารโลก (พรทิพย  กาญจนานิตย และฐิติวรรณ เลิศปยะ. 2547 : 20-21) ระบุวาการ 

ที่ธนาคารโลกไดนําศาสตรแหงการจัดการความรูมาใชในองคการทาํใหไดประโยชนหลายประการ คือ  

              1. ธนาคารโลกสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว 
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              2. คุณภาพ ซึ่งไดจากประสบการณของผูเชี่ยวชาญและนักปฏิบัติทั่วโลก    

ทําให  

ลูกคาสามารถนําไปปรับใชใหเขากับบริบทของตนไดมากขึ้น 

                            3. เกิดนวัตกรรมและบริการใหมๆอันเกิดจากการรวมคิด 

 

 จากความสําคัญและประโยชนของการจดัการความรูดังกลาวขางตน  จึงเปนเหตุผลทีว่า

ทําไมองคการและหนวยงานตางๆในปจจุบัน จงึตองหนัมาใหความสนใจกับการจัดการความรูมากขึ้น 

เพราะความรูเปนสินทรัพยทางปญญาที่สําคญัที่สุดขององคการ มากกวาสนิทรัพยทางกายภาพ    

(กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 41; อางอิงจาก Thomas. A,.Stewart .2538 : 159)  โดยมีตัวบงชี้

ที่แสดงถงึการจัดการความรูทั้งในมิติดานปริมาณและคุณภาพ (Orr;& Persson. 2003: 57) ที่สามารถ

แสดงใหปรากฏออกมาไดเชนเดียวกับการแสดงงบดุลประจําปขององคการเชนเดยีวกัน  (Skyrme. 

2000 : 197)   ซึ่งการที่องคการใหความสาํคัญและเหน็ประโยชนของการจัดการความรูในองคการ จะ

ทําให  (Housel; & Bell. 2001 : 64-65) 

  1. การตัดสินใจของผูบริหารดีข้ึนถึงรอยละ 89 

  2. มีความรับผิดชอบตอลูกคาเพิ่มข้ึนรอยละ  84 

  3.  ประสิทธิภาพในการทํางานและความรวมมือของคนในองคการเพิ่มข้ึนรอยละ 82 

  4.  เกิดนวัตกรรมใหมๆในองคการไดรอยละ 73 

  5.  ผลผลิตและบริการดีข้ึนรอยละ  73 

 
 3.2.4  หลักการที่สาํคัญในการจัดการความรู    
    การจัดการความรูเปนรากฐานของความมวีินัยทัง้ในดานของการบริหารจัดการระบบ  

สารสนเทศ    การบรหิารธุรกิจ    จิตวทิยาสังคมและพฤติกรรมองคการ (Sallis & Gary. 2002 : 113)    

ดังนัน้ ผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดการความรู   จะตองคาํนึงถงึหลักการที่สําคัญทีจ่ะทาํให

การจัดการความรูประสบความสําเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิลตอองคการ ซึ่งมีผูรูและปราชญ

ทางการจัดการความรูจํานวนมาก      ไดเสนอหลกัการที่สําคัญในการจัดการความรูไวมากมาย   อาทิ      

   วิจารณ  พานชิ (2547. Online :1- 7) เสนอวา    ผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของในการ

จัดการความรู   จะตองคาํนึงถงึหลักการที่สําคัญ 4 ประการดังตอไปนี้  จงึจะทําใหการจัดการความรู

ประสบความสําเร็จได   คือ 

  1)  ใหคนหลากหลายทกัษะ   หลากหลายวิธีคิด    ทํางานรวมกนัอยางสรางสรรค    
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การจัดการความรูที่มพีลัง ตองทําโดยคนที่มีพืน้ฐานแตกตางกนั มีความเชื่อหรือวธิีคิดที่แตกตาง

กันแตมีจุดรวมพลังหรือเปาหมายอยูที่งานดวยกัน ถากลุมที่ดําเนนิการจัดการความรูประกอบดวยคน

ที่คิดเหมือนๆกัน  การจดัการความรูจะไมมีพลงั  ในการจัดการความรูความแตกตางหลากหลาย  

(Heterogeneity)    มีคุณคามากกวาความเหมือน (Homogeneity)    

2) รวมกนัพัฒนาวิธีการทํางานในรูปแบบใหมๆเพื่อบรรลปุระสิทธผิลทีก่ําหนดไว 

หรือ ฝนวาจะได  ในการบริหารจัดการสมัยใหม ประสิทธผิล ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ คือ  

การตอบสนองความตองการ  (Responsiveness)    ซึง่อาจเปนความตองการของลกูคา   ความ

ตองการของสงัคมหรือความตองการทีก่ําหนดโดยผูบริหารองคการ   นวตักรรม (Innovation)    ซึ่งอาจ

เปนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑ   หรือวิธีการใหมๆ ก็ได    ขีดความสามารถ (Competency) ขององคการ

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการทํางาน 

    3) ทดลองและเรียนรู เนื่องจากกจิกรรมการจัดการความรูเปนกิจกรรมสรางสรรค 

ซึ่งหมายความวาตองคิดแบบ “ หลุดโลก ”  จึงตองมวีิธีการดึงกลับมาสูความเปนจริงในโลก  หรือใน

สังคม โดยทดลองทาํเพยีงนอยๆ ซึ่งถาลมเหลวก็จะกอผลเสียหายไมมากนกัหรือถาไดผลไมดี ก็ยกเลิก

ความคิดนัน้เสียแตถาหากไดผลดีจึงคอยขยายการทดลองการทําใหมากขึ้นจนในทีสุ่ดขยายเปนวธิีการ

งานแบบใหม  หรือได   best  practices  ใหมนัน่เอง 

    4)  นําความรูจากภายนอกมาใชอยางเหมาะสม   โดยตองถือวา  ความรูจาก

ภายนอกยังเปนความรูที่ยงั“ ดิบ” อยู  ตองเอามาทาํให “ สุก” ใหพรอมใชในบริบทของเราโดยการเติม

ความรูเชงิบริบทลงไป 

  นอกจากนี ้ วจิารณ  พานิช  (2546 : 84-90)  ยังไดเสนอหลักการที่สําคัญทั่วๆไปที่จะเปน

ประโยชนตอการดําเนนิการจัดการความรูในองคการอีก 10 ข้ันตอน  คือ  

   ข้ันที่ 1 ตรวจสอบเครื่องอํานวยความสะดวกที่มีในองคการ  ไดแก 

    1)   เครื่องชวยการเลื่อนไหลของความรู    เชน    บรรยากาศความรวมมือ  และ 

ซอฟตแวร   กระบวนการกลุม อินทราเน็ต อินเตอรเน็ต  เปนตน 

     2) เครื่องชวยจัดระบบขอมูลและเอกสารไดแก เครื่องทาํดัชนีและชวยคนเครื่อง

ทําฐานขอมูลอัตโนมัติ 

    3)  เครื่องชวยคนหาขอมูล เชน เทคโนโลยมีัลติมิเดีย 

     4)  เครื่องชวยแลกเปลี่ยนความรูและสารสนเทศ  เชน เครื่องโทรสาร  โทรศัพท  

Chat  Room  ทางอิเล็กทรอนกิส   เปนตน 
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    5)  เครื่องชวยคนหาและดึงขอมูล  ไดแก ระบบคนสารสนเทศตามเนือ้เร่ือง 

เพื่อชวยกรอง  ปรับปรุง คนหาและจัดหมวดหมูความรู 

   ข้ันที่ 2   นาํกลยุทธดานการจัดการความรูกับกลยทุธขององคการมาเชื่อมโยงกัน  

เนื่องจากการจัดการความรูในองคการมีเปาหมายเพื่อสงเสริมภารกจิขององคการ   ดังนัน้  คาใชจาย

ในการจัดการความรูจึงควรจะมีนอยที่สุด           โดยที่สามารถชวยใหองคการบรรลุภารกิจไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

            ข้ันที่ 3   ออกแบบโครงสรางพืน้ฐานของการจัดการความรูดานเทคโนโลย ี

สารสนเทศเปนฮารดแวรและซอฟตแวร วา 

                  1) เทคโนโลยีที่จาํเปนตองมี ไดแกอะไรบาง  เพื่อใหพนักงานขององคการ

สามารถคนหา สราง เชื่อมตอ หรือผสมผสาน รวมทั้งใชความรูไดอยางรวดเร็วและคุมคา 

                               2)  การสื่อสารเพื่อแลกเปลีย่นความรูเกีย่วของกับขอมลูขนาดใหญเพียงใด ที่

จะไดเลือกเทคโนโลยทีี่เหมาะสมกับขนาดของขอมลู 

                               3)  รูปแบบของการสืบคนขอมูลที่ตองการคือแบบใด 

                       ข้ันที ่4  ตรวจสอบองคความรูและระบบที่มีอยูวา ทรัพยากรความรูขององคการกําลัง

เพิ่มหรือลดลง และจะมั่นใจไดอยางไรวา ทรัพยากรความรูขององคการจะเพิ่มข้ึนเสมอไป  องคการ

กําลังใชทรัพยากรความรูที่มอียูใหเกิดประโยชนหรือไม ทรัพยสินดานความรูขององคการมีความมั่นคง 

ถาวรแคไหน คูแขงสามารถสรางองคความรูเหลานี้โดยไมลอกเลียนไดหรือไม     คูแขงกําลังพฒันา

สวนไหนของความรูที่องคการไมไดพัฒนา   องคความรูเหลานี้ร่ัวไหลไปจากองคการไดหรือไมและ

ระดับความรูขององคการอยูในระดับใด 

    ข้ันที่ 5   ออกแบบทีมจัดการความรูที่ประกอบดวยบุคคล   ตอไปนี ้

      1) บุคลากรในหนวยใดหนวยหนึ่งในองคการที่รูเร่ืองในหนวยงานของตนเอง 

อยางดีและมคีวามรูเกีย่วกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 

      2)   เจาหนาทีส่ารสนเทศภายในองคการ 

      3)  บุคลากรในองคการที่มคีวามรูขามหนวยงาน 

      4)   ที่ปรึกษาจากภายนอก  แตควรใชใหนอยที่สุดเพื่อรักษาความลับ 

      5)   ผูจัดการอาวุโสเพื่อยนืยนัเอาความจรงิ  เสริมพลงัและชวยแนะวธิคิีดเชิง 

ยุทธศาสตร 

   ข้ันที ่ 6 ราง“พมิพเขียว”เปนการออกแบบระบบการจัดการความรูที่ตองมีอยางนอย 4   

ระบบยอย คือ 
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                  1)   คลังความรู  ทีม่ีฐานขอมูลเชื่อมโยงเขาดวยกนัและเขาถึงไดงาย 

                                    2)  เวทีความรวมมือ ซึง่เปนที่เกิดของกิจกรรมที่ทาํใหมกีารเคลื่อนของความรู

ไปทั่วองคการ 

      3)  เครือขาย  เพื่อสงเสริมการสื่อสารแลกเปลี่ยน  ทัง้ในสวนที่เปนฮารดแวร 

เชน   การเชาสายอินทราเนต็     และสวนที่เปนกจิกรรม  เชน การจดัประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณ  

เปนตน 

      ข้ันตอนที ่7  พัฒนาระบบการจัดการความรู  ที่มีโครงสราง 7 ชั้น คือ 

     1)   ชั้นบนสุด  เพื่อทําหนาที่สัมผัส-สัมพนัธกับสมาชกิในองคการ  เปนสวนที่

บุคคลเขามาสราง พัฒนา ใช คนหา และแลกเปลี่ยนความรู เชน อินทราเน็ตในองคการ 

       2)  ชั้นเขาถงึและตรวจสอบผูใช  เพื่อปองกันผูบุกรุกจากผูใชและปองกัน

ระบบจากบุคคลภายนอก 

     3) ชั้นอํานวยความสะดวกแกผูใชรายบุคคล  ประกอบดวย  เครื่องมอืสําหรับ 

ทําดัชนี และปรับปรุงสารสนเทศตามความตองการของผูใชรายบุคคล 

     4)   ชั้นประยุกตใช   ประกอบดวย ฐานขอมูลทักษะพิเศษ “หนาเหลือง” 

เครื่องมือสําหรับทํางานรวมกัน เชน เครื่องมือทําวีดีโอคอนเฟอเรนซ 

       5)   ชั้นสงขอมูลขาวสาร  ประกอบดวยเทคโนโลยีเชื่อมตอ   Web Server  

Mail   Server 

       6)    เครื่องเชือ่มคาระหวางคอมพิวเตอรระบบเกาที่ลาสมัยกับคอมพิวเตอร

ระบบที่ใชกนัอยูในปจจุบัน 

       7)    คลังขอมลูขาวสาร  ไดแก ฐานขอมูลที่ใชทาํงาน  เปนตน 

         ข้ันที่ 8   ตนแบบและการทดลองใช  ซึง่อาจสรางหลายตนแบบใหทดลองใช  

         ข้ันที่ 9  บริหารจัดการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมและโครงสราง  การตอบแทน เพื่อใหได

ทั้งใจและสมองของบุคลากรในองคการ  โดยผูจัดการความรูตองทาํหนาที่ ดังนี ้

       1)  สงเสริมการจัดการความรู  การดาํเนนิการ  และการใช 

          2) ใหการศึกษาและฝกอบรมผูใช 

         3) ใหการศึกษาและฝกอบรมทีมบริหารขององคการ 

         4) วัดผลกระทบจากการจัดการความรู 

         5)  ทาํแผนที่ (Mapping) ความรูที่มีอยูในปจจุบัน 

       6) จัดหมวดหมูความรู 
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                                     7) เชื่อมโยงกิจกรรมตามภารกิจขององคการเขากับระบบการจัดการ

ความรู 

      ข้ันที ่ 10 ประเมินผลสมัฤทธิ ์  วัดผลตอบแทนจากการลงทนุ และพัฒนาระบบการ

จัดการความรู เพื่อวัดตนทนุทางปญญาขององคการ 

      ดาเวนพอรท (Davenport. 1998. Online: 1) ไดเสนอหลกัการทีสํ่าคัญ 10 ประการ 

ในการจัดการความรู  คือ 

  1)  การจัดการความรูเปนสิง่ที่มีคา  (เวนแตคนโงเทานัน้ที่มองไมเห็น) 

3) ประสิทธิภาพของการจัดการความรูตองเกิดจากการผสมผสานวิธีการ 
ทํางานของคนและเทคโนโลยี 

4) การจัดการความรูตองเปนนโยบายของรัฐบาลดวย 

5) การจัดการความรูตองการผูจัดการความรู หรือนกัความรู 
6) การจัดการความรูจะไดประโยชนจากการคนหามากกวาการยึดติดกบั 

รูปแบบและวิธีการที่คุนเคย 

7) การแบงปนหรอืการแลกเปลีย่นความรูเปนสิ่งที่จะตองทาํเสมอๆ 

8) การจัดการความรูจะทําใหเกิดความรูจากการทาํงานเพิม่พูนขึน้ 

9) การเขาหาความรูเปนเพียงการเริ่มตนของการจัดการความรูเทานั้น 

10) การจัดการความรูไมมีวนัจบสิ้น 

11) การจัดการความรูตองมีการตกลงกนั 

                 วีทลีย  (Wheatley. 2000 : 6-8)  เสนอทัศนะวา  องคการจะตองตระหนกัถึง

ความสาํคัญของการจัดการความรู 6 ประการ ดังตอไปนี้ จึงจะประสบความสําเร็จตามวสัิยทัศน

องคการได 

1) ความรูเกิดขึ้นจากการสรางสรรคของมนุษย 
2) คน ตองการแรงจูงใจในการสรางสรรคความรู 

3) คน คือนกัความรู  ดังนัน้องคการตองเปดโอกาสใหเกิดการเรียนรู 

4) จริงๆแลวทุกคนมีความตองการการแบงปนความรูหรือการแลกเปลี่ยน 

ความรู 

5) การจัดการความรูไมไดข้ึนอยูกับเทคโนโลยีแตเพียงอยางเดียว 

6) การจัดการความรูตองใชเวลาและกระบวนการจัดการที่เหมาะสม 
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                  พีทราส (Petrash. 2000 : 16)  เสนอทัศนะวา  การจดัการความรู มีหลักการที่

สําคัญที่จะตองตระหนัก    คือ    องคการตองทําใหทุกคนในองคการมีความเขาใจในบริบทและ

วิสัยทัศนของ 

องคการ 

     ลีโอนารด  (Leonard) (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 52)  ไดเสนอหลักการที่

สําคัญของการจัดการความรูวา ในการจดัการความรูนัน้   องคการตองพยายามหลีกเลี่ยงการพัฒนา

หรือสงเสริมความรูที่เรียกวาcore rigidities (ความนิ่งเฉยทางปญญา) แตจะตองสงเสริมและมุงพัฒนา

ความรูทีเ่รียกวา core  capabilities (สินทรัพยทางปญญาทีท่ําใหไดเปรียบในการแขงขัน) เพราะ core 

capabilities เปนความสามารถเฉพาะเจาะจงซึง่จะกอใหเกิดการไดเปรียบเมื่อไดรับการพัฒนาอยางมี

ประสิทธิภาพซึ่งองคการจะตองคํานงึถงึหลักสําคัญ 4 ประการ ในการจัดการความรู  คือ 

                        1)  ตองพัฒนาใหพนักงานมีการแลกเปลีย่นหรือแบงปนความรู   สงเสริมการ

สรางทกัษะในการระบุปญหาและการแกปญหา 

           2)   มีความสามารถในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ    และการประยุกตใช 

เทคโนโลยีใหมๆ 

                       3)  ประสบการณทั้งในระบบและนอกระบบ 

                       4) ใหความสําคัญกับองคการภายนอกที่มคีวามเชีย่วชาญในกิจการเดียวกนั 

   เซนเก (Senge. 2000 : 23)  เสนอทัศนะวา  การจัดการความรูทีม่ีผลมากที่สุด   ก็คือ   

การมีผูนาํองคการที่สงเสริมสนับสนนุใหเกิดการจัดการความรูในองคการ  โดยการรวมกนักาํหนด

วิสัยทัศนองคการ   เพื่อมิใหเกิดความตงึเครียดเมื่อมีการนําการจัดการความรูมาใช 

                 ฮูสเซลและเบลล  (Housel; & Bell. 2001 : 74)   เสนอวา   การจัดการความรูไดชวย

ใหองคการชั้นนําตางๆสามารถเพิ่มประสทิธิภาพในการทาํงาน  ผลผลิตและบริการได  ทัง้นี ้ จะตอง

คํานึงถึงหลักการที่สําคัญ 7 ประการ  คือ 

1) เทคโนโลยีเพียงอยางเดียวไมใชจะทาํใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จ 

2) ผูปฎิบัติจะตองมีความชัดเจนและเขาใจในเปาหมายของการจัดการความรู 
3) ตองลงมือปฏิบัติจริง 
4) ใชเทคโนโลยีเขาชวยในการยึดกุมความรู  การเกบ็และการเผยแพรความรู 
5) นําความรูทีม่คุีณคากลับมาใชใหมใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
6) ตองแนใจวาผลกระทบจากการปฏิบัติงานมาจากสวนที่เปนปญหาจริงๆ 

7) ตองมีการแลกเปลี่ยนความรูเมื่อคนพบวิธกีารใหมๆและจัดใหมีการ 
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แลกเปลี่ยนความรูกับลูกคาและผูใชบริการเสมอๆ 

   อากีริส (Argyris) (Sallis; & Gary. 2002 : 11-15) เสนอทัศนะวา การจัดการความรู

เปนหวัใจสําคญัและเปนความจําเปนหลักขององคการทีจ่ะตองการเปนองคการแหงการเรียนรู    โดย

เสนอหลกัการที่สําคัญ  2 ประการ ในการจัดการความรู  คือ 

1) องคการตองลดชองวางของความรู และสามารถที่จะจาํแนกความแตกตาง 
ระหวางการนาํทฤษฎีไปสูการปฏิบัติได 

2) องคการตองสรางความเขาใจใหพนักงานในกระบวนการของการนาํทฤษฎีไป 

สูการปฏบัิติ    รวมทั้งตองมคีวามชัดเจน  และมีแนวคิดที่สําคัญในการจัดการความรูที่มีอยูไปใชใหเกิด

ความสาํเร็จในงาน 

       ดรัคเกอร  (Drucker) (Sallis; & Gary. 2002 : 118)   เสนอทัศนะวา ส่ิงที่สําคัญที่สุด

ของการจัดการความรู ก็คือจะทําอยางไรที่จะทาํใหพนักงานสามารถจัดการความรูได ซึ่งดรัคเกอรได

เสนอหลกัการสําคัญ 6 ประการ ในการจัดการความรูของพนักงาน โดยสรุป คือ 

1) พนักงานตองรูวา  อะไรคอืงานหลัก หรือภาระงาน 

2) มอบความรับผิดชอบและใหความเปนอสิระในการทํางาน 

3) สงเสริมการสรางนวัตกรรมทีเ่กิดจากการทาํงาน 

4) พนักงานตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่องและความรูตอเนื่องที่ไดรับจาก 

นักความรู 

5) ความรูที่ไดตองมีคุณภาพมากกวาปริมาณ 

6) ความรูเปนสินทรัพยที่มีมูลคามากกวาราคา 

         นาโนกะ  (Nonaka) (Sallis; & Gary. 2002 : 121)  ไดเสนอหลกัการที่สําคัญในการ 

จัดการความรูเปนหลกั   ในมิติของเกลียวความรู หรือปฏิสัมพันธของความรู 4 มิติ คือ   

  1)   Socialization  เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณและสรางความรู   

2)  Externalization  เปนกระบวนการสื่อ หรือเปลี่ยนความรูจากประสบการณใน 

การทาํงาน  ใหอยูในรูปแบบที่สามารถถายทอดใหเขาใจไดงาย   

  3)  Combination เปนกระบวนการรวมความรูเปดเผยเขาดวยกนัอยางเปนระบบ 

    4) Internalization เปนกระบวนการสดุทายของเกลยีวความรู ซึง่จะกลับไปสู

ความรูฝงลกึในคน (tacit  knowledge) อีกครั้งหนึ่ง 

         เซนเก  (Senge) (Sallis; & Gary. 2002 : 123)  เสนอทศันะวา  ผูบริหารองคการทีไ่ม 
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สามารถมองภาพกวางได  และไมสามารถที่จะเชื่อมโยงเมื่อตองตัดสินใจ  หรือตองแนะนาํกลยุทธ

ใหแกพนักงาน  รวมทัง้ขาดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ   จะไมสามารถนําพาองคการไปสูการ

เปนองคการแหงการเรียนรู       โดยเซนเกไดเสนอแนวปฏิบัติในการมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

5  ประการ คือ  (เดชน  เทียมรัตน และกานตสุดา  มาฆะศิรานนท. 2544 : 4) 

1) สงเสริมใหคนในองคการสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองไปสูความเปนเลิศ 

ในดานตางๆได (Personal  Mastery) 

2) การมีรูปแบบความคิดและมุมมองที่สอดคลองกับความเปนจริง(Mental   

Model) 

3) การกําหนดวิสัยทัศนรวมกนัของคนในองคการใหชัดเจน    และมีจุด 

มุงหมายที่เปนความปรารถนารวมกนัทัง้องคการ (Shared  Vision) 

4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  โดยอาศัยความรูและความคดิของทุกคนใน 

องคการในการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (Team Learning) 

5) การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญที่สุดของ 

องคการแหงการเรียนรูที่องคการจะตองพยายามสงเสริมใหทุกคนในองคการคิดอยางเปนระบบเพื่อ 

ทําความเขาใจปรากฏการณและการเปลี่ยนแปลงตางๆทั้งในสวนยอยและภาพรวม 

 

 กลาวโดยสรุป    สําหรับหลกัการทีสํ่าคัญในการจัดการความรู  ก็คือ  องคการตองตระหนัก

วา ความรูเปนสิ่งที่ขับเคลื่อนในการนาํไปสูความสาํเร็จ  การเหน็คุณคาของการจัดการความรู  โดยมุง

ใหความสําคญัตอ “คน” ในการรวมกันพฒันาวธิีการทํางานในรปูแบบใหมๆเพื่อการพัฒนาองคการ   

และตนเอง ดังนัน้  ไมวาองคการใด โดยเฉพาะการศึกษา หากตองอยูกบัการแขงขันระหวาง

ความสาํเร็จและความลมเหลวแลว    การจัดการความรูจะชวยใหเกดิประสิทธิภาพตอองคการไดมาก

ที่สุด (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 56)   

 
  3.2.5  ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู 
         การจัดการความรูเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะชวยใหองคการสามารถ

เรียนรูไดอยางรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อใหความรูที่มีอยูอยางกระจัดกระจายและ

มากมายในองคการไดใชประโยชน    และสงเสริมใหบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรู  (ปณิตา  พน

ภัย. 2544:1) 

การเรียนรูของบุคลากรในองคการ             จึงเปนหวัใจสาํคัญตอประสิทธิภาพการจดัการความรู ซึ่งม ี



 127 
นักวชิาการ นักวจิัยและผูรูตางๆ ไดใหทศันะเกีย่วกับปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูทีม่ี

ผลตอประสิทธิภาพองคการ    ดังนี ้

   กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546 : 3-4; อางองิจาก ประพันธ หาญขวาง. 2538) 

เสนอวาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูทีม่ีผลตอประสิทธิภาพองคการดังตอไปนี้   มีผลทําให

ทุกองคการจําเปนตองมกีารจัดการความรูมากขึ้น     โดยปญหาและอปุสรรคตางๆทีเ่กิดขึ้น คือ 

    1.  องคการขาดการเรียนรู    เชน     องคการแบบขาราชการ      ซึง่เปนองคการที ่

เปลี่ยนแปลงไดยาก  และหากจะเปลี่ยน   จะตองเปลี่ยนแปลงที่กระบวนการเรียนรูของบุคลากรใน

องคการเปนสาํคัญ 

         2. ลักษณะโครงสรางขององคการไมเอื้ออํานวยตอการเรียนรู  เนนความชาํนาญ

เฉพาะบุคคล  มีลําดับชัน้ในการบังคับบัญชามาก เปนอปุสรรคตอการถายทอดความรู   ขอมูลขาวสาร

มีการรวบอาํนาจ และคมุการไหลเวยีนของขาวสาร  ขาดการแบงปนความรู ทาํใหไมสามารถนาํความรู

มาใชประโยชนในองคการไดอยางทั่วถึงและเหมาะสม 

        3.  บุคลากรในองคการขาดแรงจูงใจที่จะเรียนรู (Limidity to Learn) ภายใต

ความรูสึกและคานิยมที่เกรงกลัวตอความไมมั่นคง  ความขัดแยง  ทาํใหคนหลกีเลี่ยงและปกปอง

ตนเอง  ไมยอมเสี่ยงที่จะคิดทําในสิ่งใหมๆ  หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

        4.   บุคลากรในองคการขาดความสามารถในการเรียนรู (Inability to Learn) 

        5.  ระบบการเรียนรูในองคการไมเอื้อตอการเรียนรูรวมกนั (Collaborative 

Learning)  เนนเฉพาะการเรยีนรูเฉพาะบุคคล  เฉพาะงาน  ทาํใหมกีารเรียนรูแบบแยกเปนสวนๆ 

                                6. ระบบการฝกอบรม หรือการใหการศึกษา   เนนระบบการสอน   หรือตัวผูสอน 

มากกวาตวัผูเรียน 

    7. บุคลากรในองคการขาดความสามารถในการนําความรูไปใชใหเปนประโยชน   

ไมสามารถเชือ่มโยงหรือถายทอดความรูลงไปสูการปฏบัิติได 

    8.  องคการขาดระบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับกลยทุธ   วิสัยทัศน    พนัธกิจของ 

องคการ 

   มานิดา  นนัทไมตร ี (2547 : 3) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับ  การเปรียบเทยีบการจัดการ 

ความรูในองคการของไทย  พบวา ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการดําเนนิการจัดการความรูใน

องคการของไทย  คือ  โรงพยาบาลศิริราช  บริษัทแฟเซิลและบริษัทวิทยกุารบนิ ประกอบดวย  ปญหา

ดานระบบและดานคนทีย่ังไมทราบบทบาทที่ชัดเจนของตนเองในเรื่องของการจัดการความรู  และยัง

ไมสามารถแสดงความรวมมอืรวมใจไดอยางเต็มที่ในการดําเนินการ 
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   โบเยต และโบเยต  (Boyett; & Boyett,. 1998 : 155-158)  เสนอวา ปญหา

สําคัญของกระบวนการจัดการความรูคือบุคคลที่มีความรูไมไดนําความรูที่มีอยูไปใชใหเกิดประโยชน 

ซึ่งทาํใหเกิดชองวางระหวางการเรียนและการกระทําหรือการปฏิบัติ  วิธีการลดชองวางดงักลาว  มีดังนี ้

1) สงเสริมใหบุคคลเรียนรูจากการกระทํา ไมใชเรียนรูจากการฟงหรือการอาน   

ซึ่งถาตองการใหบุคคลนําสิง่ที่ไดเรียนรูไปประยุกตใช ตองใหเรียนโดยมีการสอน(Coach) มีการฝกหัด  

มีที่ปรึกษาหรอืมีพี่เลี้ยง    แมวาวิธนีี้จะมปีระสิทธิภาพนอยในการถายทอดความรู  แตก็เปนหลักฐานที่

แสดงวามกีารกําจัดชองวางของความรูและพัฒนาระดับความรูที่ลึกซึ้งขึ้นกวาเดิมได 

2) ต้ังเปาหมายทีช่ัดเจนเกีย่วกบัความรูที่ไดมา   ทีเ่กิดจากการอภิปรายรวมกนั 

และนําไปสูการตัดสินใจลงมอืปฏิบัติจริง 

3) เตรียมพรอมสําหรับความลมเหลว      ความลมเหลวไมใชส่ิงเลวรายเสมอไป    

แตมีประโยชนตอการเรียนรู    เพราะเมื่อเกิดความลมเหลว    บุคคลจะถูกกระตุนใหวางแผน   ศึกษา 

และวิเคราะหความคิดทีน่ําไปสูความผิดพลาดนัน้  โดย 

     3.1)  การกาํจดัความกลวั  องคการตองเปลี่ยนความรูไปสูการกระทําไดอยาง

มั่นคงและใหความสาํคัญกบัพนกังานเปนอันดับแรก รวมทั้งตองแสดงใหพนกังานเห็นวาองคการเอา

ใจใสและคํานงึถึงความรูสึกของพนกังาน 

     3.2)  สนับสนุนความรวมมือภายใน    องคการไมควรกอใหเกิดการแขงขัน

ภายใน  เพราะไมใชส่ิงที่ดี  ควรเปนการแขงขันระหวางองคการมากกวา 

3.3)  องคการควรจะวัดความรูของตนเอง  เพื่อหาทางปรับปรุง  แกไข 

3.4)  สรางวัฒนธรรมที่ใหบุคคลตระหนักในคุณคาของความรู  โดยการสราง 

บรรยากาศที่เอื้อตอการจัดการความรู 

   อกราวา (Agrawa. 2001 : 118-120)  พบวา องคการที่ไมประสบความสาํเร็จในการ

จัดการความรู เนื่องมาจากปญหาและอุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้น คือ 

1) การขาดแคลนผูบริหารระดับสูงในการสนับสนุนการจัดการความรู 
2) ขาดการผลักดนัในการที่จะจดัการความรู 
3) ไมมีเจาของงานรับผิดชอบเมื่อเกิดกรณีการทํางานขามสายงาน 

4) โครงสรางขององคการเปนอปุสรรคตอการจัดการความรู 
5) ระบบการใหรางวัลและคาตอบแทนมกัจะมุงไปที่ผลงานที่จับตองไดและ 

เห็นผลที่รวดเร็วมากกวา 
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   ซอลลีสและโจนส (Sallis; & Jones 2002 : 75-76) เสนอทัศนะวาปญหาและ

อุปสรรคสําคัญที่ทาํใหการจัดการความรูลมเหลว เนื่องมาจาก 

1) การแกปญหาโดยการซื้อเทคโนโลย ี  โดยเชื่อวาเทคโนโลยีจะสามารถรับ 

ประกันความสําเร็จในการสรางสรรคความรูได 
2) กลัวการเปลี่ยนแปลง 
3) กลัววาจะลมเหลว 

4) เชื่อมั่นวาการแกปญหาแบบเดิมๆจะใหผลที่ดีกวาและมากกวา 

5) ไมเขาใจในกระบวนการจัดการความรูและรูสึกวาการจัดการความรูมีข้ันตอน 

ที่ยุงยากมากเกินไป 

 อยางไรกดี็ แมวา  จะพบปญหาและอุปสรรคที่ทําใหการจัดการความรูในองคการไมบรรลุผล

สําเร็จตามวัตถุประสงคอยางสมบูรณก็ตาม    แตส่ิงที่เกดิขึ้นก็คือ  มีการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนกวาเดิม  แม

จะในอัตราสวนที่ไมมากนักแตองคการและบุคลากรก็ไดความรูทีเ่พิ่มพนูขึ้นจากเดิม (Orr; & Persson. 

2003 : 19)   ดังนัน้   จงึตองตระหนักวาการจัดการความรูเปนเรื่องที่ตองใชเวลาและคอยๆใหคนใน

องคการไดซึมซับ     และตอยอดความรูไปเร่ือยๆควบคูกับการพัฒนาระบบอยางสม่าํเสมอ       และ 

ตอเนื่อง  (มานิดา นนัทไมตรี  (2547 : (3)  เพื่อใหความรูนั้น   ยงัคงสามารถใชในการพัฒนาองคการ

ไดเทาทนักับการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกจิและสังคม ก็จะทาํใหการจัดการความรูมีประสิทธิผลตามที่

มุงหวัง  ซึง่จากการศึกษาของ น้ําทพิย วภิาวิน (2546 : 89 - 90)   พบวา ข้ันตอนของการพัฒนาระบบ

การจัดการความรู  มี  10  ข้ันตอน ที่เอื้อตอการจัดการความรู  ดังนี้   

  1)  การวเิคราะหโครงสรางพื้นฐานเดิมขององคการ 

  2)  การเชื่อมโยงการจัดการความรูเขากบักระบวนการทางธุรกจิ 

  3)  การออกแบบโครงสรางพื้นฐานของการจัดการความรู 

  4) การตรวจสอบความรูทีม่อียูเดิมและระบบความรูในองคการ 

  5) การหาทมีงานที่เกีย่วของกับการจัดการความรู 

  6) การสรางแผนผังหรือโครงสรางของการจัดการความรู 

  7) การพัฒนาระบบบริหารความรู  

  8) การนาํวิธกีารไปใชอยางเปนขั้นตอน  

  9) การจัดการกับความเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมและโครงสรางผลตอบแทน 

  10) การประเมินประสทิธิภาพการดาํเนินงาน และการวดัผลตอบแทนที่ได  

ทั้งนี้   โจเซฟ และแม็คครอย (Joseph; & McElroy.  2546 : 5) ไดเสนอแนวโนมการจัดการ 
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ความรูในอนาคตที่จะลดปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูในอีก  5  ปขางหนา   ดังนี ้

1) จะเปนการจัดการความรูที่ไมยึดติดกับกลยุทธ 
2) การจัดการความรูที่มีรูปแบบแตกตางไปจากรูปแบบของโนนากะ   และทาคิอุช ิ

คือ  SECI  Model 

3) คลังความรูมกีารพัฒนาที่เปดกวางมากขึ้น 

4) มีการพฒันาทีค่ลอบคลุมระบบการวัดการจัดการความรู  
5) มีการพฒันาไปสูระบบเปด  

6) กอใหเกิดการสื่อสารเชิงคําถาม 

7) พัฒนาใหเกิดคุณคาเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู 
8) มีความแตกตางไปจากพฒันาการการจัดการความรูตามมาตรฐาน  

 

   

 
 3.3  การจัดการความรูในบริบทของธุรกิจ  

                    ในการดําเนนิงานตางๆขององคการในปจจุบัน  มีความจําเปนที่จะตองปรับตัวใหทนักับ

สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา   เพื่อเปนการรักษาสถานะของการไดเปรียบและประสิทธ-ิ

ภาพขององคการ   การเปลี่ยนแปลงทีสํ่าคัญที่สงผลกระทบตอการดําเนนิงานขององคการในปจจุบัน

อยางมากกคื็อ ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยกีารสือ่สาร   ทําใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ ในการติดตอ

หรือธุรกิจในรูปแบบใหมๆ   การเกิดทฤษฎีการบริหารใหมๆในการออกแบบองคการ   การบริหารและ

การควบคุมกจิการที่เปนธุรกิจขามชาติ   การเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหมของเศรษฐกิจที่จากเดิมเนนที่

ระบบอุตสาหกรรมเปนหลัก    มาเปนรูปแบบของเศรษฐกิจทีเ่นนสารสนเทศและความตองการ

บุคลากรที่มีความสามารถในดานสารสนเทศมากขึ้น  โดยมองวาองคความรูและสารสนเทศเปนแหลง

สําคัญที่ทาํใหเกิดการไดเปรียบและเพิ่มประสิทธิภาพองคการ       ดังนัน้   ในยุคของสังคมและ

เศรษฐกิจที่เนนขาวสารและความรู  จงึมคีวามพยายามที่จะพัฒนาความสามารถขององคการ   โดย

การนาํการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาความสามารถที่เดนๆบางประการ  ที่องคการมีความมั่นใจ

วาจะทําไดดีทีสุ่ด (ศรัณย  ชเูกียรติ. 2541 : 14) เพื่อความกาวหนาและการแขงขันในระดับเวทีโลก 

  การนาํแนวคิดของการจัดการความรูไปใชในองคการ เกดิขึ้นเนื่องจากความกาวหนาทาง

เทคโนโลยีสารสนเทศและองคการตองการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน     ทัง้นี้จากการสํารวจ

ของมูลนิธิ Baldridge award  พบวา ผูบริหารระดับสูงในองคการ (CEO) สวนใหญเห็นวาแนวโนมของ

ธุรกิจใหความสําคัญกับการจัดการความรู (Knowledge  Management)         เพือ่ประโยชนการใช
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ความรูรวมกันในองคการ ถึงรอยละ 88 (น้ําทพิย วิภาวนิ. 2546 : 90) ดังนัน้  องคการตางๆจึงไดมี

การศึกษาถึงพลวัตรของการจัดการความรูในเชิงลึกมากขึ้น  แตเนือ่งจากการใชประโยชนและการบูร

ณาการความรูสูการปฏิบัติในกระบวนการจัดการความรูขององคการและผลผลิตขององคการ  มคีวาม

แตกตางกนั (Southon; Todd; & Seneque. 2002 : 1047)     ซึ่งจากการศึกษากรณีตัวอยางของ

องคการชัน้นาํของโลกทีม่ีการนําแนวคิดการจัดการความรูไปใชจนประสบความสาํเร็จ เชน  Ford  

Motor Company,   AT&T,  Hewlett  Packard,   Ernest & Young, NASA / Goddard  Flight. 

Conter,  Microsoft  และ NECTEC เปนตน  พบวา มีรากฐานของระบบการจัดการความรูในองคการที่

แตกตางกนั  ดังนี้  (Becerra – Fernandez; & Stevenson. 2001 : 508 - 518) 
 

  Ford Motor company:  การเขาถึงสารสนเทศบนฐานขอมูลที่แตกตางกนั   
  (Acessing  Information in Heterogeneous Database)  
   Ford ไดเร่ิมประยุกตใชระบบการจัดการความรู  ต้ังแต ป ค.ศ. 1987 ภายใตระบบที่

เรียกวา Worldwide  Engineering  Release  System  ซึ่งระบบดงักลาวจะเชื่อมตอระหวางวิศวกรรม 

การผลิตของแตละฝายงานเขาดวยกนั     โดย WERS จะแจงใหฝายตางๆ  ซึ่งรับผิดชอบงานเฉพาะ

อยางไดรวมกนัทาํงานตามขั้นตอนเพื่อประกอบเปนตัวยานพาหนะ (The assembly line)  ระบบ

ดังกลาวมีความสําคัญตอการจัดการขอมูลที่แตกตางกัน แตใหนาํไปสูการสรางที่ไดผลผลิตอยาง

เดียวกนั  
 

  AT&T : ทีมงานที่แทจรงิ (Virtual  Team  Collaboration :  SOLAR  system) 
   บริษัท  AT&T  ผูใหบริการระบบเครือขายไรสาย  ไดประยุกตระบบการจัดการความรู

เพื่อแกปญหาเกี่ยวกับระบบเอกสารในบรษิัทซึง่ขาดความเปนระบบ ยากตอการควบคุมเนือ่งจาก

พนักงานแตละฝายตางจัดการงานบนเอกสารของตนเอง โดยปราศจากเรียนรูงานรวมกนั  (Sharing  

knowledge)  ทําใหระบบงานโดยรวมขาดความสัมพันธระหวางขอมลู     บริษทัจึงไดนําระบบศูนย

สารสนเทศมาใชเพื่อทาํใหพนักงานเกิดการเรียนรูงานรวมกัน    โดยงานของฝายหนึง่สามารถใหอีก

ฝายหนึง่เรียนรูได   เรียกวา Solar System ซึง่ระบบดังกลาวทําใหการพัฒนาผลิตภัณฑมีความรุดหนา

มากขึ้นเนื่องจากเปนการจัดการงานไดทัง้ระบบ   และทําใหเกิดผลสาํเร็จในการพฒันาองคการที่ต้ังอยู

บนสารสนเทศที่หลากหลายได 
 

  ERNES  & YOUNG : การสรางองคการแหงความรู   (Creation   of  Kknowledge 
Organization) 
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    ในป ค.ศ. 1995   บริษทั ERNES & YOUNG  (E&Y)    ไดพัฒนากลยุทธทีม่ี

ความสาํคัญอยางยิ่งในการจัดการความรูในองคการภายใตระบบการใหคําปรึกษาแกพนกังาน เพื่อ

สรางความมัน่ใจในการปฏิบัติหนาที ่ ระบบการจัดการความรูในองคการของ E&Y เรียกวา Center for 

Business knowledge (CBK) ระบบดังกลาวจะใหคําปรึกษาทางเทคนิคที่หลากหลายและมีประสิทธ-ิ

ภาพเทยีบเทากับการใชเวลาไปกับเอกสาร (engagement document) ซึ่งตองใชเวลามาก  

นอกจากนัน้  CBK ยังมเีครื่องมือทีห่ลากหลายในการสนับสนนุระบบผูเชี่ยวชาญ (Client - Serving  

professional)  เชน  EY/ knowledge  web,  EY / Infolink,  EY / knowledge  Network   เปนตน 
 

  NASA Goddard Space flight Center: การจัดการเรยีนรูโดยใชเหตุผลเปนราย 

กรณี  (Managing  Lessons  Learned  Using Case – Based  Reasoning)  
   ระบบการจัดการเรียนรูของ NASA เรียกวา Lessons Learned In formation 

System   (LLIS)  ซึ่งเกีย่วของกับการเรยีนรูอากาศยานและกิจกรรมบนอวกาศ     ระบบดังกลาวได

รวบรวมประสบการณตลอดระยะเวลา 40 ป ที่ผานมาของโครงการอวกาศแหงสหรัฐอเมรกิาเพื่อ

นําไปสูการสรางบทเรียนที่ใชเหตุผลเปนรายกรณ ี  (Case - Base Reasoning : CBR)     ซึ่งจะ

เลียนแบบ (emulate)   กิจกรรมของมนุษยในการคนหาเหตุผลตามกระบวนการแกไขปญหาภายใต

ประสบการณเฉพาะกรณี   จําแนกออกเปน  3 องคประกอบคือ  การเรียนรูลักษณะของปญหา 

(Description of problem)    การเรียนรูคําถามเกี่ยวกบัปญหา (Questions  regarding  problem)   

และการเรียนรูการแกไขปญหา (Solution to problem)  
 

  MICROSOFT  CORPORATION : The SPuD Project 
   พนักงานของบริษัท  Microsoft   เปนผูที่ใฝความรูระดับสูง และตองการพัฒนางาน

ในหนาที่ใหกาวหนาไปอยางรวดเร็ว  ดังนัน้ บริษทัจึงไดพัฒนาระบบการจัดการเรียนรู ภายใตโครงการ

ที่มีชื่อวา Skill  Planning  and (und)  development หรือ  SPuD  ซึ่งม ี5 องคประกอบ ดังนี ้   การ

พัฒนาโครงสรางของประเภทความสามารถและระดับความสามารถ   การนิยามความตองการ

ความสามารถใหเขากับงาน การจดัระดับผลปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคลบนฐานของ

ความสามารถในแตละงาน     การนําความรูที่ไดจากความสามารถสูระบบ Online และการเชื่อมโยง

ตัวแบบของความสามารถเพื่อสนับสนุนการเรียนรู  (Davenport.1997 : Online) 
 

  NECTEC  (ศนูยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนกิสและคอมพิวเตอรแหงชาติ) : KM    
PORTAL PROJECT 
   NECTEC   เปนองคการของรัฐที่ข้ึนกับกระทรวงวิทยาศาสตร     เทคโนโลยี    และ 
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ส่ิงแวดลอม มีพนกังานทัง้สิ้น  500  กวาคน ปญหาทีพ่บในปจจบัุน คือ ปริมาณขอมูลที่เกบ็มี

จํานวนเพิ่มข้ึนมหาศาล       ใครมีขาวสารขอมูลอะไร  กเ็อามาเก็บเขาใน  DATABASE ของ  LOTUS  

NOTES   เมื่อเวลาผานไปจะหาขอมูลดังกลาวอกีกห็าไมไดเพราะจาํไมไดวาไปเก็บไวที่ใด   นอกจากนี้ 

ขอมูลบางประเภทที่ไมไดเกบ็ใน LOTUS NOTES  ก็ไมสามารถเรยีกดูได   ดังนั้น  ทีมงานบริการระบบ

สารสนเทศของ NECTEC จึงคิดโครงการ  KM  PORTAL  PROJECT  ข้ึนมา   โดยพิจารณาวา 

Knowledge  Management  ไมไดเปนเทคโนโลยีและไมมีทฤษฎีตายตัว แตเปนวธิกีารรวบรวมขอมูลที่

อยูกระจัดกระจายมาจัดใหเปนระเบียบ ทมีงานจงึไดรวบรวมขอมูลทกุอยางไมวาจะเก็บไวใน LOTUS 

NOTES หรือที่อ่ืนที่เปนประโยชนใหเปนระเบียบ แลวทาํการเรียกใชโดยผานที ่ PORTAL ที่เดียว  

ดังนัน้  ไมวาขอมูลจะเกบ็ไวในที่ใดก็จะสามารถเรียกใชได  การวิเคราะหวาจะนําขอมูลใดลงใน 

PORTAL และการแยกหมวดหมู  เปนสิง่ที่ตองคํานึงถึงเปนอยางแรก และมีความสาํคัญมากในการทํา  

KM PORTAL PROJECT (ชาลี  วรกุลพพิัฒน  และญาณวรรณ  สินธุภิญโญ. 2544 : 43 – 45) 

 

 

 
  HEWLETT PACKARD: การนําความรูสูการจัดการภาระงาน (Putting  knowledge  

to  management  work) 
   HEWLETT  PACKARD (HP) ผูผลิตคอมพิวเตอรระดับโลก ทีม่ีพนักงานมากกวา 

140,000 คนจาก 160 ประเทศทัว่โลก ในอดีตบริหารงานโดยใหความสําคัญกับระบบการรวมอาํนาจ

ในองคการ  มกีารแลกเปลี่ยนความรูในองคการนอยมาก  รวมทั้งวัฒนธรรมองคการก็ไมสงเสริมใหเกิด

การแบงปนความรูกันดวย    ซึ่งบริษทัพบวา มีการโยกยายพนกังานจากฝายหนึง่ไปอกีฝายหนึง่เกิดขึ้น

ตลอดเวลาจนเปนเรื่องปกติในองคการ   CIO ของบริษัท ตองเริ่มฝกงานใหมใหอยูเสมอ  ดังนัน้ จงึเปน

เร่ืองยากที่จะสรางความรูในงานใหมใหกบัพนกังานตลอดเวลาได  เพื่อแกปญหาดังกลาวนี ้  บริษัทจึง

ไดนําระบบการจัดการความรูมาใช (Orr; &  Persson. 2003 : 26-27)  โดยเรียกระบบการจัดการ

ความรูนีว้า CONNEX และไดถูกสรางขึ้นภายใตการเชื่อมตอองคความรูบน Web browserซึง่เปน

ระบบฐานขอมูลของผูชํานาญการในแตละงาน (set  of  expert  profiles)  รวมทัง้   มีการเชื่อมโยง 

และแบงปนความรูทั้งภายในและภายนอกองคการ  ทาํใหพนักงานเกดิการเรียนรูในเร่ืองใหมๆ  ซึง่ดูได

จากปริมาณทีพ่นักงานไดเขาไปดูขอมูลจากการตรวจสอบของหนวยงานสนับสนนุขอมูล  นอกจากนี ้  

ยังสามารถใหบริการแกลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึนอีกดวย (Skyrme.2000 : 89)  

   นอกจากนี ้   องคการเพิ่มผลผลิตแหงเอเชีย (Asian Productivity Organization. 

2000 : 5-6) ยังไดเสนอวา  การจัดการความรู  เปนความตองการใหมในการจัดการองคการธุรกิจ
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สําหรับเศรษฐกิจโลกปจจุบัน     โดยองคการจะตองมีองคประกอบทีเ่กี่ยวของกับประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลองคการ คือ การมีวิสัยทัศนที่เอื้อตอการจัดการความรู  มคีนที่มีความรู  ความสามารถและ

ทักษะในการจดัการความรูเพื่อใหเกิดการสรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรูและการทํางานรวมกัน 

 

 จากตัวอยางของการนําแนวคิดในการจัดการความรูไปใชในบริบทของธุรกิจทีน่ําเสนอขางตน

นั้น  พบวา     องคประกอบดานการมีโครงสรางองคการที่เอื้อตอการจัดการความรู        การตัดสินใจที่

มีประสิทธิภาพของผูบริหาร   การมีเทคโนโลยทีี่สอดคลอง    การสรางความรูใหมหรือนวัตกรรมใหม   

การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของบคุลากรในองคการ  ซึง่มาจากหลายองคประกอบ  เชน   

ความรูความสามารถของบุคลากรและทีมงานที่ทาํใหการทํางานบรรลุเปาหมาย กระบวนการทํางานที่

เอื้อตอการสรางนวัตกรรม     และวฒันธรรมองคการในการสรางความไววางใจในการแบงปนความรู

ซึ่งกนัและกนั  เปนองคประกอบที่สําคัญที่สงผลตอการจัดการความรูในองคการ    โดยมีผูบริหารใน

ฐานะที่เปนผูนําองคการ เปนผูสนับสนนุการจัดการความรูใหบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศนองคการ 

 

 
  3.4  การจัดการความรูในบริบทของการศึกษา 
  ทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน (Globalization) ไมวาจะเปนความเจรญิทางดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ  ตลอดจนวัฒนธรรมตะวันออกทีห่ลั่งไหลเขามาพรอมๆกับการเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจและสังคมทัง้ในระดับประเทศและในระดับนานาชาติ      ทาํใหเกิดความตองการกาํลังคนที่มี

ความรูทีเ่ทาทนัตอการเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลก (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ และ ทัศนา  แสวงศักดิ.์ 

2547 : 2)  เกิดระบบใหมที่เรียกวาสงัคมสารสนเทศ  (Information  Society)  หรือ  สังคมแหงความรู  

(Knowledge  Society)  หรือ สังคมเศรษฐกิจฐานความรู  (Knowledge – Based  Society  

Economy)   และการจัดการความรูกันอยูเสมอ ๆ (พรธิดา  วิเชียรปญญา. 2547: 11;  และ รุงเรือง  

ล้ิมชูปฏิภาณ. 2545 : 45)  ซึ่งหมายถึง ระบบที่ตองอาศัยการแพรกระจาย และการใชความรูเปนตัว

ขับเคลื่อนหลกัทีท่ําใหเกิดการเติบโต  สรางความมั่งคัง่  สรางงานในทกุภาคของสังคม  ไมวาจะเปน

ภาคเศรษฐกิจ  ภาคเกษตรกรรม  ภาคอุตสาหกรรม  ภาคบริการและภาคการศึกษา  รวมทัง้เปนระบบ

ที่ตองมกีารใชความรูและนวตักรรม  (Innovation)  เปนปจจัยหลกัในการพัฒนาประเทศและองคการ

มากกวาเงนิทนุและแรงงานดังเชนในอดีตที่ผานมา   

  การจัดการศึกษาจึงตองปรับเปล่ียนใหเทาทันตามกระแสการกระจาย และฒนาการของ

เทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว(Enriquez. 2001 : 211)   และตองมุงพฒันาใหคนมีการ

เรียนรูตลอดชีวิต  มสีวนรวม  และสนับสนนุซึ่งกันและกนั เพราะทุกสวนและทุกฝายจะเปนทัง้ผูให
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ความรูและผูรับความรู  สังคมก็จะเปนสังคมแหงการเรียนรู (พนม  พงษไพบูลย. 2543 : 2) ที่ตองมี

การใชความรูเปนฐานในการดําเนนิงาน  การศึกษาจงึเปนรากฐานและเปนเครื่องมือที่สําคัญในการ

พัฒนาคน   เศรษฐกิจและสังคมเพื่อสนองความตองการของประเทศและนําไปสูการพัฒนาประเทศให

เทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก  ทุกประเทศทัว่โลกจงึมุงที่จะจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ   

(McNergney, R.F.; & Herbert, J.M.  1998  : 132-133)   

 กระบวนการจดัการศึกษาใหมีคุณภาพ  จึงจําเปนตองมีการดําเนนิงานที่เปนแบบตอเนื่องกนั  

นับต้ังแตการกําหนดนโยบาย  วัตถุประสงค  การดําเนนิการตามแผนการประเมินผลการดําเนินงาน 

(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 287) ซึ่งในทุกขัน้ตอนของการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ  จําเปนตองนาํ

สารสนเทศทางการศึกษามาเปนขอมูลปรับปรุงนโยบายและวัตถุประสงค  เพื่อเปนแนวทางในการ

ดําเนนิงานใหการจัดการศึกษามีคุณภาพตามทีก่ําหนด (รุงรังษี  วิบูลชัย. 2544 : 1) 

 ความสาํคัญและประโยชนของการจัดการความรู      จึงไมใชเปนเพยีงแตในบริบทของธุรกิจ

เทานั้น  ในบริบทของการศึกษาก็มีความสาํคัญไมนอยไปกวากัน    เนือ่งจากคุณคาและประโยชนของ

การจัดการความรูไดชวยในการเพิม่พนูประสิทธิภาพในผลผลิตและบริการ  รวมทัง้ยังสรางความพอใจ 

ใหแกผูรับบริการเพิ่มข้ึนกวาเดิมดวย    ดังนั้น  ไมเพียงแตการจัดการศกึษาในระดับมหาวิทยาลยั  และ

วิทยาลัยเทานัน้ ที่มีความจาํเปนจะตองนาํศาสตรแหงการจัดการความรูมาใชเพื่อพฒันาผูเรียนและ

การศึกษา ในระดับสถานศกึษาก็ตองมีการนํากลยทุธการจัดการความรูมาใชจัดการศึกษาเพื่อความ

เปนเลิศดวยเชนกนั       สถานศึกษาที่มีการจัดการความรู  จะมีผลผลิตและบริการที่ไดรับการยอมรับ

มากขึ้น (Sallia;  &  Jones. 2002 : 72-73)    และในฐานะที่สถานศึกษาเปนองคการประเภทบริการ

ทางการศึกษาที่มีภารกิจในการสรางบุคลากรที่มีความรู   ความสามารถ  และทักษะที่เพียงพอ  และ

เหมาะสมกับความกาวหนาของเทคโนโลยีและการแขงขันในเวทีโลก  (กรมสามัญศกึษา. 2545 : 11)  

รวมทัง้ ใหมีความสามารถในการคิดสรางสรรค  การคิดวิเคราะห  สังเคราะห  สามารถตัดสินใจไดดวย

ตนเองอยางชาญฉลาด (Wilson. 2002: 1) เพื่อประโยชนตอตัวของเยาวชน  ตอการศึกษา  และตอ

สถานศกึษาในการพัฒนาคณุภาพและประสิทธิภาพตามที่มุงหวัง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน. 254 : 10)    

  ในการจัดการศึกษาของประเทศตางๆทั่วโลก     การที่จะทําใหเปาหมายในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพประสบความสาํเร็จไดจึงตองอาศัย “ครู” เปนปจจัยสําคัญเพราะการศึกษา

ไมใชเปนเพยีงการรับความรู หรือการบนัทกึขอมูลขาวสารเทานั้น ส่ิงทีสํ่าคัญกวา กคื็อ  การอบรมบม

นิสัยใหเด็กแตละคนสามารถพึ่งพาตนเองได และมีน้ําใจเอื้อเฟอเผื่อแผตอผูอ่ืน ยิง่เทคโนโลยีกาวไกล

เพียงใด   ครูกย็ิ่งตองมีความรูความสามารถมากขึน้เพยีงนั้น  ครูจึงตองพัฒนาตนเองใหรูทันโลกกอน
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จึงจะอบรมบมนิสัยคนในยคุใหมได(“พระเทพ” ทรงเตือนแมพิมพรูเทาทนัโลก. 2547 :15) ดังนัน้

การที่จะใหการศึกษาเปนเครื่องมือที่สําคัญ  ในการพฒันาประเทศและพัฒนาคนใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวฒัน     ครูจึงเปนผูทีม่ีบทบาท        และเปนกลไกที่สําคญัในการขับเคลื่อน

ใหการปฏิรูปการศึกษาประสบความสาํเร็จ หรือ ลมเหลวได เพราะครูเปนผูนาํแหงปญญาและเปน

กญุแจสําคัญในการนํานโยบายการศึกษาไปสูปฏิบัติ  (Hargreaves  &  Evans. 1997 : 1-3)    

นอกจากนี ้ ครูจะตองมีความตระหนกัวาความรูเปนสิ่งขับเคลื่อนหลกัที่จะนําสถานศึกษาไปสู

ความสาํเร็จและทั้งครู และผูนําสถานศึกษา ก็ตองเห็นคุณคาของทุนความรู เพราะความรูเปนสิ่งที่

สําคัญมากในการพัฒนาผูเรียน เพื่อใหเทาทันกับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในปจจบัุน  และอนาคต

ดังกลาวขางตนและจะตองมีกระบวนการจัดการความรูที่ถูกตอง และเหมาะสมมาใชประโยชนเพือ่

พัฒนาการเรียนการสอน    และผูเรียน    ครูจึงตองปรับเปล่ียนรูปแบบการจัดการเรียนการสอน จาก

การเปนผูใหความรูแกผูเรียน  มาเปนการใหความรูดวยวิธีใหผูเรียนรูจกัคิด รูจักสรางองคความรูและ

รูจักประยุกตใชความรูใหเหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง (Cunningham; & Corderio. 2000 : 71-72)     

โดยครูที่สามารถนําความรูตางๆ  ทีม่ ี

 

ประโยชนมาใชในการจัดการเรียนการสอนไดอยางถูกตอง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ จะ

ชวยใหมีความพรอมในการเขาสูยุคขาวสารในปจจุบันไดอยางแทจริง  (สํานักงานพัฒนาระบบ

ราชการ.2546 : 16-39; วิจารณ  พานิช.  2547 : 62-65 ;  Petrash, Gardon. 2001: 16; Sallis & 

Jones. 2002: 1-2;  Petridies & Gulney, 2003 : Online) 

   การจัดการความรู  เปนกลยุทธในการบริหารจัดการยุคใหมที่ชวยสนับสนนุการบริหาร

และการจัดการศึกษาในมิติของการจัดการเรียนการสอนของครูไดอยางเปนผลด ี ซึ่งจะทําให

สถานศกึษา  มีความพรอมในการเขาสูยุคขาวสารในปจจุบัน (Petridles; & Gulney.2000: Online)   

ซึ่งมนีักวชิาการที่กลาวถงึการจัดการเรียนการสอนของครูในฐานะที่ครูเปนผูนาํแหงปญญา และ

สถานศกึษาตองมีความเข็มแข็งทางวิชาการในฐานะผูนาํความรูในสังคม   อาท ิ

   เคอรกา (Kerka. 1995: Online) กลาววา   สถานศึกษา   เปนสถานที่ที่ตองสราง

โอกาสการเรียนรูอยางตอเนือ่งเพื่อนําไปสูเปาหมายของสถานศกึษา  โดยมีการเชื่อมโยงการ

ปฏิบัติงานของครูกับการปฏบัิติงานของสถานศกึษา    สนับสนุนการคนควา  และการระดมความ

คิดเห็น  มกีารแบงปนความรูกันอยางเปดเผย  เหน็ความสาํคัญและมีปฎิสัมพนัธกับส่ิงแวดลอม

ภายนอกอยางตอเนื่อง สม่าํเสมอ    เพื่อใหครูและสถานศึกษาเปนผูนําความรูในสงัคมอยางแทจริง 
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   เปอรสกินส (Perskins. 2000 : Online) กลาววา สถานศึกษาเปนที่สรางความ

เจริญงอกงามแกเยาวชน  จึงเปนสถานทีท่ี่ตองมกีารสงเสริมและสนับสนนุการใชปญญาและความ

รวมมือทางวิชาชีพ  โดยสถานศกึษาจะตองมีโครงสรางที่สงเสริมความสามารถของครูในสถานศึกษา          

เพื่อใหเกิดความรวมมือในการกําหนดทิศทางของสถานศึกษา  และเอื้อตอการจัดการความรูเพือ่ใหครู

สามารถสนองความตองการของสถานศึกษาและเปนไปตามความคาดหวังของชุมชน ที่ตองให

สถานศกึษา      มีความเข็มแข็งทางวิชาการและเปนผูนาํความรูในสังคมไดอยางแทจริง 

   คารสเต็น  วองเกน็ และวอทิอุส  (Karsten; Voncken; & Voorthlus. 2000 : 154 -

155) กลาววา สถานศึกษาเปนสถานทีท่ี่ตองมีลักษณะสําคัญ คือ  ตองมีการปรับปรุงกลไกตางๆ 

เพื่อใหสามารถรับความรู และขอมูลขาวสารจากสิง่แวดลอมภายนอกได  ตองมีการคัดเลือกและ

จัดระบบ   ใหครูไดมีการเผยแพรความรูที่เปนประโยชน  และแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารภายใน

สถานศกึษา       เพื่อนําความรู  และขอมลูขาวสารเหลานั้นไปพฒันาการจัดการเรียนการสอนและ

สรางความเขมแข็งทางวชิาการใหแกตนเองและสถานศึกษาตอไป     รวมทัง้     ตองสรางโอกาสในการ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็และประสบการณซึ่งกนัและกนั   สนับสนนุความรวมมือ  และสรางนวัตกรรม

ใหมๆใหเกิดขึน้ในสถานศึกษา  เพื่อใหเกิดการเรียนรูในทุกระดับและมีการทบทวนการเรียนรูของตน

และของสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ 

   บุทเชอร และคนอื่นๆ (Butcher; et al. 2001 : Online)   กลาววา   สถานศึกษาตองมี

การบริหารและการจัดการทีเ่ปนระบบ  โดยที่ผูมีสวนเกี่ยวของทัง้หมดไมวาจะเปนผูบริหาร   ครู   

นักเรียน บุคลากรสนับสนุน   ผูปกครองและชุมชน     ตองมีสวนรวมในการดําเนนิงานของสถานศึกษา     

เพื่อเสริมสรางขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  ที่กอใหเกิดองคความรู แลกเปลี่ยน และกระจาย

ความรูไปยังทกุๆกลุมที่เกี่ยวของในระบบ  ซึง่จะทําใหเกดิวัฒนธรรมการคิดอยางเปนระบบของครแูละ

เกิดวัฒนธรรมองคการในสถานศึกษาที่ตองมีการใชความรูเปนฐานในการปฎิบัติงาน 

   แบรนท (Brandt. 2003 : Online)   กลาววา   สถานศึกษาตองมวีัฒนธรรมที่เอื้อตอ

การจัดการความรู  และตองมีการเรียนรูทางวชิาชพีของตนอยางลึกซึง้      เพื่อนําไปสูความสาํเร็จของ

ผูเรียน  ครูและบุคลากรในสถานศกึษา      ตองสงเสริมใหครูไดมีปฎิสัมพันธกับสังคม และสิ่งแวดลอม

ภายนอกอยางตอเนื่อง    สม่ําเสมอ     เพื่อใหนําความรู   และประสบการณจากการเรียนรูนั้นมาใชใน

การเพิม่พนูศักยภาพการจดัการเรยีนการสอน และสถานศึกษาโดยที่สถานศึกษาจะเปนผูนําทางสังคม

ได   จะตองมลัีกษณะที่สําคัญ 10 ประการ คือ 

    1. ตองมีโครงสรางที่สนับสนุนพฤติกรรมการเรียนรูของบุคลากรทุกระดับใน

สถานศกึษา 
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    2. มีเปาหมายที่ทาทายและสามารถทําใหบรรลุเปาหมายได 

    3. บุคลากรในสถานศกึษา  สามารถกําหนดความเปลีย่นแปลงในสถานศกึษาได

เนื่องจากสงัคมและสิ่งแวดลอมภายนอกมกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา     และตองสามารถอธิบาย 

สถานะของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นๆได 

    4. มีการจัดระบบและจัดการกับขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอสถานศึกษา 

5. มีกระบวนการที่ใชความรูเปนฐาน     และใชกระบวนการจัดการความรูในการสรางความคิดใหม 

    6.  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับแหลงการเรียนรูภายนอกอยูเสมอ 

    7.  ตองมีการพิจารณาขอมลูยอนกลับ  ดานผลผลิตและกระบวนการ 

    8. มีการแกไขปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยางตอเนื่อง 

    9.  มีวัฒนธรรมที่สนบัสนนุการจัดการความรูในสถานศกึษา  และการเรียนรูจาก

ผูอ่ืน 

    10. เปนระบบเปด   (Open System)     ทีรั่บรูการเคลื่อนไหวจากสิง่แวดลอม 

ภายนอกและเงื่อนไขทางสงัคม  การเมืองและเศรษฐกิจ 

 

 ดังนัน้   หากสถานศึกษาใหความสาํคัญและสามารถแสดงบทบาทในการจัดการความรู   

โดยอาศัยครูเปนตัวนําในการจัดการความรูที่มีกระบวนการอยางเปนระบบ และนํามาใชเปนเครื่องมือ

ในการจัดการเรียนการสอน รวมทัง้ มีการสงเสริม สนบัสนุนใหมีปจจยั  หรือองคประกอบตางๆที่เอื้อตอ

กระบวนการจดัการความรูในสถานศึกษาแลว  ยอมเช่ือไดวาครูจะไดรับการพัฒนาสูการเปนบคุคล

แหงการเรียนรู และความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศกึษาในที่สุด  ซึง่ก็จะทําใหคุณภาพการ

จัดการเรียนการสอนไดรับการพัฒนาตามไปดวย  
 
 3.5   องคประกอบหลกั   องคประกอบยอย และตวับงชี้การจัดการความรู 
  ปจจุบัน การมีเทคโนโลยทีีท่ันสมยัไมใชส่ิงที่เพียงพอสาํหรับองคการที่ตองการแขงขันใน

เวทีโลกอีกตอไป      การจดัการความรู เปนสิ่งที่ตองการขององคการในปจจุบันทีต่องการใหเกดิขึ้นใน

ตัวบุคลากรมากที่สุด   โดยเฉพาะในการแลกเปลี่ยน “กลวิธ”ี( know-how) (Keyser. 2004 : 2)  ซึ่งเปน

ปจจัยสําคัญทีท่ําใหบุคคลหรือองคการประสบความสาํเร็จทั้งในระยะยาวและในอนาคต      ซึง่จะทวี

ความสาํคัญมากขึ้นเรื่อยๆ  (Pierer. 2002 : 5)  ดังนัน้ จงึตองมีองคประกอบตางๆ ทีจ่ะเกื้อหนนุใหเกิด

ความสามารถในการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล     เพื่อที่จะไดสามารถนํา

ความรูทีเ่หมาะสมมาใชในเวลาที่ตองการ (Davenport. & Probst. 2002 : 15)  เนื่องจากการจดัการ

ความรูจะทําใหเกิดความรวมมือภายในองคการ  ไดผลผลิตที่เพิ่มข้ึน เกิดนวัตกรรมใหมๆ  ไดขอมูล
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สารสนเทศที่เปนประโยชนตอองคการมากขึ้นและชวยใหองคการประสบความสาํเร็จตาม

เปาหมาย ภายใตองคประกอบที่สําคัญและจําเปนตอการจัดการความรู  (Hibbard. 1997 : 46-47)    

  การที่สถานศึกษาเปนหนวยปฏิบัติการทางการศึกษาทีอ่ยูใกลชิดกับผูเรียนมากที่สุดและ   

เปนหนวยที่ใหบริการการเรียนการสอนแกผูเรียนโดยตรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 

2545:1-4) ทีต่องสรางเครือขาย  และแหลงการเรียนรูทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษาใหสอดคลอง

กับบริบทของสังคมที่เปลีย่นแปลงไป   รวมทัง้ สนับสนนุและชวยเหลอืใหมีการแลกเปลี่ยนความรู  และ

ประสบการณ  เพื่อการพฒันาสถานศึกษาและผูเรียนใหเทาทนัตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมในโลก

ปจจุบัน   การจัดการความรูในมุมมองดานนโยบายและการปฏิบัติ  จะสามารถใชเพื่อการสนบัสนุน

การบริหารและการจัดการศึกษา  ตลอดจนการเรียนการสอนเพื่อเปนการทําใหสถานศกึษาไดเตรียม

ตัวและพัฒนาไปสูยุคขาวสาร (Petridies.; & Gulney. 2003 : Online)     เพราะความรูเปนสิ่งที่สําคญั

มากในการพฒันาผูเรียนเพือ่ใหเทาทนักับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทัง้ในปจจุบันและอนาคต  สถาน-

ศึกษาจงึเปนสถานทีท่ี่ตองมกีารนาํการจัดการความรูมาใช (Rowley.1999:416-417) และเปนองคการ

ที่จะตองมีการนําการจัดการความรูมาใชมากกวาองคการประเภทอื่น(Hoy &  Miskel. 2001 : 32)   

 การจัดการความรูที่ดีจะทําใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จในการบริหารและการจัดการ 

ศึกษา (Sallis; & Jones. 2002 : 1-2)   มีผลผลิตและบริการที่ไดรับการยอมรับมากขึ้น (Sallia;  &  

Jones. 2002 : 72-73)    และในฐานะทีส่ถานศกึษาเปนองคการประเภทบริการทางการศึกษาในการ

สรางคนใหมีความรู  ความสามารถ  และทกัษะที่เพยีงพอ    เหมาะสมกับความกาวหนาของเทคโนโลยี  

และวทิยาการตางๆ   มีความสามารถในการแขงขันในเวทีโลก (กรมสามัญศึกษา. 2545 : 11)  มีความ 

สามารถในการคิดสรางสรรค   การคิดวิเคราะห   สังเคราะห  และสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองอยาง

ชาญฉลาด  (Wilson. 2002 : 1)    จะทาํใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จในการสรางสรรคคุณภาพ

การจัดการเรียนการสอนไดอยางเปนผลด ี(พจน สะเพยีรชัย. 2546 :23)       และยังชวยในการเตรยีม

ตัวและพัฒนาผูเรียนไปสูยุคขาวสารและสงัคมแหงการเรยีนรูไดเปนอยางดีอีกดวย  (Petridies; & 

Gulney. 2004 : Online)   

  สถานศกึษาจงึตองม ี “ครู” ที่มีความรู ความสามารถในการใชการจัดการความรู เปน

เครื่องมือและกลไกสําคัญทีจ่ะชวยใหการจัดการเรียนการสอนประสบความสาํเร็จ   (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน. 2546 :10;  วีรนุช  ปณฑวณิช. 2547 : 14;  McNergney, R.F.; & 

Herbert, J.M. 1998:132-134) นอกจากนี้ ยงัชวยเพิ่มพนูความสามารถของครูไดอยางตอเนื่องเพื่อ

สรางผลงานทีป่รารถนาและยังชวยเสริมสรางวัฒนธรรมการคิดอยางเปนระบบของครูไดอีกดวย (วิชัย 

วงษใหญ. 2542 : 9; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. 2544 : 109)    ครูจึงตองปรบัตัวใหทนักับสถานการณที่
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เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว   มีความสามารถในการรับรูขาวสาร  การจัดการความรู    การ

สรางสรรคองคความรู  ตลอดจนนวัตกรรมใหมๆ  (พระเทพ. 2548 : 15) และตองเปลี่ยนรูปแบบการ

จัดการเรียนการสอน จากการเปนผูใหความรูแกผูเรียน  มาเปนการใหความรูดวยวิธีใหผูเรียนรูจกัคิด 

รูจักสรางองคความรูและรูจกัประยุกตใชความรูใหเหมาะสมกับการพฒันาตนเอง (Cunningham; & 

Corderio.2000 : 71-72) ซึ่งจะชวยใหครูมีความพรอมในการเขาสูยุคขาวสารในปจจุบันไดอยาง

แทจริง (สํานกังานพัฒนาระบบราชการ.2546 : 16-39;  วิจารณ  พานิช.  2547 : 62-65 ;  Petrash, 

Gardon. 2001: 16; Sallis & Jones. 2002: 1-2;   Petridies & Gulney, 2003 : Online)  

  ทั้งนี ้    เหตุผลหลักที่ตองมกีารศึกษาการจัดการความรูของครูก็เพื่อแสดงใหเห็นวา  การ

จัดการความรู เปนเรื่องที่สําคัญที่ครูสามารถใชเปนกลยทุธในการจัดการเรียนการสอนได (Armstrong, 

M.; & Baron, A. 1998 : 269) และเปนเรื่องที่ควบคมุได (Roy. 2000 : 11)แตเพื่อใหเกิดความมัน่ใจวา

การจัดการความรูของครูเปนอยางไร         จึงตองมีการสรางตัวบงชีท้ี่สามารถแสดงผลการวัดไดอยาง

เหมาะสมและมั่นใจ (Berrah, L.; et.. al. 2000 : 212)  เชนเดียวกับการบรหิารจัดการดานทรัพยากร

บุคคล เทคโนโลยี และทรพัยากรทางการเงิน  ซึ่งตวับงชี้การจัดการความรูของครู จะบงบอกถึงความ

เขมแข็งและความเปนผูนําทางวชิาการของครูได (สํานักงานปฏรูิปการศึกษา.2545:12-19 ; 

กระทรวงศึกษาธิการ. 2545 : 45) โดยตวับงชีก้ารปฏบัิติงานที่ประกอบไปดวยองคประกอบตางๆ ที่มี

ตอการจัดการความรูเหลานัน้   จะเปนมาตรวัดที่ใชวัดอตัรา   หรือระดับของผลการปฏิบัติงานครวูาอยู

ในระดับใดระดับหนึง่   และสามารถแสดงระดับของการปฏิบัติงานไดอีกดวย (เพชรมณี วิริยะสบืพงศ. 

2545 : 6)  รวมทั้ง   ยังใชเพื่อการตรวจสอบและประมวลผลยอนกลบัการบริหารและการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษาไดอยางเปนผลดี (Housel; & Bell, 2001 : 33)    ซึ่งตัวบงชี้การจัดการความรูจะเปน

ตัววัดผลการปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practice) ที่สามารถแสดงเปนหลกัฐานทีช่ดัเจนได (Lee; & 

Jacobs. 2003 : 1-2 ) 

  ดังนัน้   จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎแีละงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ตลอดจนหนวยงานที่มี

การนาํกลยทุธการจัดการความรูไปใชจนประสบความสาํเร็จ     สามารถสรุปเปนองคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย และตัวบงชี้การจัดการความรู   ดังนี ้
 

  3.5.1 องคประกอบหลกัดานการกําหนดความรู  เปนการกําหนดหรือระบุวา  ความรูใด

ที่ครูตองเรียนรู     โดยคาํนึงถงึความจาํเปน  ชนิด  และประเภทของงานที่ตองปฏิบัติ   เพื่อใหบรรลุ

ตามวิสัยทัศน  นโยบาย  พันธกิจ  คานิยมและเปาหมายตางๆขององคการ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 

2546:13) มากําหนดความรูที่ตองการใช เพื่อใหการจัดการความรูในองคการมีจุดเนน  ไมสะเปะสะปะ 

(วจิารณ  พานิช.  2547. Online : 7)   โดยอาศัยบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถ และมีความคิด
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ใหมๆ  เพื่อใหเกิดความรูใหมที่จะสนับสนนุความสําเร็จขององคการได (McKeen; & Smith. 2003 

: 51) ประกอบดวย นักความรู  (Knowledge  Producer) มีหนาที่ในการสรางความรู  ผูปฏิบัติงาน 

(Knowledge Holder) เปนผูทีน่าํความรูไปใชในการปฏิบัติงานโดยตรง และผูจัดการความรู 

(Knowledge  Organizer) ซึ่งเปนผูที่มหีนาที่คลายกับบรรณารักษหองสมุด (Housel; & Bell. 2001 : 

114)    โดยคํานงึถงึความจาํเปน   ชนิดและประเภทของงานที่ตองปฏิบัติ   และมกีารประชาสมัพนัธ

เกี่ยวกับองคความรูที่บุคลากรในองคการจําเปนตองเรียนรู      การกําหนดความรู จึงเปนขั้นตอนที่

เกี่ยวของกับการจําแนกชนิดของความรูที่จะถูกออกแบบใหมีคุณคามากที่สุดสําหรับองคการ ซึง่จะเริ่ม

ข้ึนพรอมกับการตัดสินใจวางกลยทุธการแขงขันทีมุ่งเนนการจัดการความรู เพื่อชี้เฉพาะวาสวนไหนที่

ความรู จะสามารถเขาไปสรางผลลพัธที่ตองการไดมากที่สุด        องคการจึงตองออกแบบกลไกที่

ตองการเกีย่วกับความรูนั้น     ทั้งจากภายในและภายนอกองคการ  (Cumming; & Worley. 2001: 

526-528) โดยมีรูปแบบ   ดังนี ้ (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-159) 

   1)   การกําหนดนโยบายในสิง่ที่องคการตองการเรียนรู 

   2)   การประกาศนโยบายในการกําหนดสิ่งที่องคการตองการเรียนรู 

   3)  การหาความตองการในสิ่งที่จะเรียนรูของบุคลากรในองคการ 

   4)  ทีมผูชาํนาญการและนักวิเคราะหความรูพิจารณาดาํเนนิการ 

   5) การประกาศและประชาสมัพันธเกีย่วกบัองคความรูที่บุคลากรในองคการจําเปน 

ตองเรียนรู 

  องคประกอบหลักดานการกาํหนดความรู  ประกอบดวย  องคประกอบยอย  4  ตัวแปร  คือ  

องคประกอบยอยดานวิสัยทศัน   องคประกอบยอยดานผูนํา  องคประกอบยอยดานความรูความสามารถ    

และองคประกอบยอยดานการมีสวนรวม  ดังนี ้

   3.6.1.1 องคประกอบยอยดานวิสัยทัศน    เปนการนําความมุงมัน่ในวิสัยทัศนของ

สถานศกึษา  มากาํหนดความรูที่ตองการใชเพื่อใหครูไดเรียนรู  โดยคาํนงึถงึความจาํเปน  ชนิด  และ

ประเภทของงานที่ตองปฏิบัติเพื่อใหการจดัการความรูมจีุดเนน และมีความเปนไปไดที่จะนํา

สถานศกึษาบรรลุวิสัยทัศนนัน้  วิสัยทัศน  เปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งขององคการในการ   

จัดการความรูเพราะวิสัยทัศน เปนตัวกาํหนดทิศทางการทํางาน และเปาหมายในอนาคตขององคการ 

(สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์ 2547 : 57)  รวมทั้ง  เปนความสามารถสรางสรรคความคิด มองเหน็ภาพหรือ

กําหนดทิศทาง   หรือการคาดคะเนภาพในอนาคตของผูบริหารองคการที่ตองการไดอยางชดัเจน  

(Senge.  2002 : 23)โดยภาพนัน้ตองสอดคลองกับเปาหมายและวตัถุประสงคของการจัดการความรู

ในองคการ  และมีความเปนไปไดที่จะนําองคการบรรลุความตองการนัน้       โดยตองทาํใหทุกคนใน
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องคการมีความเขาใจในบรบิทและวิสัยทศันขององคการ (Petrash. 2000 : 16)      เพื่อให

บุคลากรสามารถปฏิบัติไดตามเปาหมายและเปนไปในทางเดียวกัน (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 

: 59) วิสัยทศันที่มกีารการใชความรูเปนฐานและมีการกําหนดรวมกนั จะทําใหเกดิประสิทธิภาพการ

จัดการความรู  (Orr, &  Persson. 2003 : 20-30)   โดยคุณลักษณะของวิสัยทัศนทีดี่  ประกอบดวย 

    1) ตองเปนวิสัยทัศนรวมที่มุงเนนและใหความสําคญัตอการเรียนรูตองนําไปสู

การคิดเชิงกลยุทธและการวางแผนขององคการได   โดยตองเกิดจากความรวมมือระหวางผูบริหาร

บุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของทุกระดับ   วิสัยทัศนที่ดีจะกอใหเกิดความคิดริเร่ิม กลาเสี่ยงและคิดคน

ส่ิงใหมๆใหเกดิขึ้นกับองคการ (Marquarde. 1996 : 69) 

    2)  วิสัยทัศนที่ดีควรนาํไปสูการวางแผนกลยุทธและโครงการตางๆ  ตองเชื่อมโยง

มาตรฐานการศึกษากับความคาดหวงัของครู อาจารยและความสาํเรจ็ของผูเรียนเขาดวยกนั      ตอง

รับผิดชอบตอการเรียนรูของผูเรียนและทกุสวนที่เกีย่วของกับสถานศกึษา  วิสัยทัศนที่ดีตองเกิดจากทุก

ฝายรวมมือกนั (Granke. 2003 :  Online) 

    3) วิสัยทัศนทีดี่      เปนของคนสวนใหญที่รวมกนัสรางขึ้นมา     และบงบอกถึง

จุดหมายปลายทางได (Daft.1999 : 130-131) 

    4) วิสัยทัศนทีดี่ ตองบอกขอบเขตของการปฏิบัติงาน  มคีวามชัดเจนและสามารถ

นําไปปฏิบัติได  เปนภาพเชงิบวกทีท่กุคนในองคการมุงมั่น     ศรัทธาและสะทอนถึงความเปนเลิศของ

องคการทัง้ผูนาํและสมาชกิทุกคนมีสวนรวมในการกาํหนดวิสัยทัศน และมีความสอดคลองกับแนวโนม

ในอนาคต รวมทั้ง ตองคํานงึถึงความตองการของผูรับบริการเปนสาํคัญ (เฉลิมชัย มีประเสริฐ. 2544 : 

5) 

    5) วิสัยทัศนที่ดีตองสามารถสรางแรงกระตุน  แรงบนัดาลใจแมในยามทีท่อแท    

ขยายขีดจํากดัไปสูความกาวหนา มีความชดัเจนและแนนอน เปนสิง่ทีท่ําไดจริงไมเพอฝน ส่ือสารงาย   

เขาใจงาย  สามารถสรางความรูสึก / ประสบการณ  ที่ทาํใหทุกคนกระตือรือรนทีจ่ะปฏิบัติงานเมื่อได

ยินหรือไดเห็น   เปนสิง่ที่ทาทาย  และตองมีการขยายขีดความสามารถที่สามารถทําใหสําเร็จได  

(กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 133-139) 

   3.5.1.2    องคประกอบยอยดานผูนํา เปนพฤตกิรรมและความสามารถของผูบริหาร

สถานศกึษาในฐานะผูนําองคการ  ในการแสดงบทบาทการนาํ   การสนับสนนุ  การผลักดัน   การจูงใจ   

การประสาน  หรือ แสดงอทิธิพลเพื่อใหมกีารกําหนดความรูที่จําเปนตอการพัฒนาการเรียนการสอนไว

ในวิสัยทัศนของสถานศึกษา (Grundstein. 2001 : 266-267 ;  Sallis; & Jones. 2002 : 126-129)   
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   3.5.1.3 องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ เปนการใชครูที่มีความรู 

ความสามารถและมีความเชีย่วชาญในการกําหนดความรูที่สถานศึกษาตองการ

(Marquarde.1996:27) เพื่อ 

ใหเกิดความรูหรือนวัตกรรมใหมทีจ่ะสงเสริมความสาํเร็จของสถานศกึษา  (McKeen ; & Smith. 2003:  

51-52) และเพื่อการพัฒนาการเรียนการสอนของครูในฐานะที่ครูเปนผูนําทางวิชาการ  (สํานกังาน

ปฏิรูปการศึกษา. 2545 :12-19; และกระทรวงศกึษาธิการ. 2545 : 45)  

    3.5.1.4  องคประกอบยอยดานการมีสวนรวม   เปนการเปดโอกาสใหครูทุกคนใน

สถานศกึษาเขามามสีวนรวมในการกาํหนดความรูไวในวิสัยทัศนที่สถานศึกษาตองการ (Marquarde. 

1996 : 28-29)  ในดานของการรวมคิด รวมวางแผน รวมตัดสินใจ รวมดําเนินการและรวมประเมินผล  

ซึ่งไมเนนสายการบังคับบัญชาจนเกินไป ไมควรเนนการควบคุม  ไมควรมีกระบวนการทํางานที่ซ้ําซอน

กัน     ทั้งนี้    เพื่อใหเอื้อตอการตั้งทมีงานและการทํางานรวมกนัเปนทีม (Marquarde; & Raynolds. 

1994 :26-34) เพื่อใหเกิดบรรยากาศความรวมมือและไมเกิดความตึงเครียดเมื่อมีการนาํความรูไปใช    

(Senge. 

2000: 23)   
 

3.5.2 องคประกอบหลักดานการแสวงหาความรู เปนการสบืเสาะคนหาและรวบรวม 

ความรูทีม่ีประโยชน   และมผีลตอการดําเนินงานขององคการ    ทั้งจากภายในและภายนอกองคการที ่

กระจัดกระจายหรือแฝงอยูตามที่ตางๆมาใชประโยชน (สุกิจ แตงมีแสง และยงยทุธ  อ่ิมอุไร. 2546 :71-

72)  และดําเนินการอยางสม่ําเสมอ  จนครูเกิดทกัษะและความชํานาญ (วิจารณ พานิช  2547. 

Online: 7) โดยการแสวงหาความรูจากภายในองคการ เชน จากบทความ คูมือ  ตํารา เอกสาร คําสอน   

หลักสูตร    รายงานวิจัย    ในรูปแบบของผลิตภัณฑความรู เชนซอฟตแวร  ส่ือและอุปกรณ   เอกสาร  

อิเลคทรอนิคส  ทีเ่ก็บไวในสื่อรูปแบบตางๆ    ซึง่มีชองทางสาํคัญในการเขาถึงความรูประเภทนี้จาก 

Intranet  และในรูปแบบของกระบวนการ    เชน   การระดมความคิด    การอภิปราย    การสอนงาน   

การฝกอบรม   การสัมมนา   การประชุม  การแสดงผลงานและระบบพี่เลี้ยง  เปนตน  สวนการแสวงหา

ความรูจากภายนอกองคการ  เชน  จาก Internet  ส่ือ  ส่ิงพิมพ   e-mail   บทความ  โทรทัศน   วีดีทศัน 

และภาพยนตร   การรวมมอืกับองคการอืน่ๆ เพื่อสรางพันธมิตร  เพือ่ความเขมแขง็ทางวิชาการของครู

และสถานศกึษา  และเพื่อนาํมาใชในการปฏิบัติงาน และพัฒนางาน (น้ําทิพย  วิภาวิน. 2547 : 43-44)  

โดยนําความรูนั้นมาใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคการ (Marquarde.1996: 27)  โดยมีรูปแบบ  ดังนี้  

(กานตสุดา มาฆะศิรา-นนท. 2546 : 157-159) 

1) การกําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู 
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2) การประกาศนโยบายในการกําหนดสิ่งที่องคการตองการเรียนรู 
3) การกําหนดเปาหมายในการเรียนรูใหสอดคลองกับนโยบาย และลกัษณะงาน 

4) เตรียมทีมผูชาํนาญการและบุคลากรที่มีความชาํนาญเฉพาะทาง 
5) เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ / ส่ือ โสตทัศนตางๆ 

6) ประเมินความพรอม 

7) การเปดโอกาสใหมีการแสวงหาความรูจากชองทางตางๆทั้งภายในและภายนอก 

องคการ เพื่อเปนการสรางความรู 

  องคประกอบหลักดานการแสวงหาความรู  ประกอบดวยองคประกอบยอย  3  ตัวแปร     คือ  

องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ      องคประกอบยอยดานการมีสวนรวม    และ องคประกอบ

ยอยดานการเรยีนรู 

    3.5.2.1 องคประกอบยอยดานความรูความสามารถ เปนการใฝรูและความสามารถของ 

ของครูในการการสืบเสาะ คนหา และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยูตามที่ตางๆทัง้ในและ 

นอกสถานศึกษา  (สุกิจ  แตงมีแสง  และยงยุทธ  อ่ิมอุไร. 2546 :71-72)         ซึ่งจะชวยใหการแสวงหา 

ความรูของครเูปนไปดวยความรวดเร็ว       เพิม่พนูทกัษะในการปฏิบัติงาน    และการพัฒนาการเรียน

การสอน(น้ําทพิย  วิภาวนิ. 2546 : 84 –89;  และ วิจารณ  พานชิ. 2547 : 9) 

    3.5.2.2  องคประกอบยอยดานการมีสวนรวม  การที่ครูทุกคนในสถานศึกษา   มีโอกาส 

ในการสืบเสาะ คนหา และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย หรือแฝงอยูตามที่ตางๆ ทั้งในและนอก 

สถานศกึษา (วิจารณ  พานชิ. 2547 : 9)มีการชวยเหลือ   ใหการสนับสนุนและยอมรบัซึ่งกนัและกนั ซึง่ 

ชวยใหการแสวงหาความรูเปนไปดวยความรวดเร็วและมีผลดี (Marquarde.1996 : 28-29)  รวมทั้ง   

การรวมมือกับหนวยงานตางๆ เพื่อสรางพนัธมิตรการแสวงหาความรูรวมกนั  อันเปนปจจัยที่สําคัญ

ของการแสวงหาความรู (David  Snowden. 2004 :3)   

   3.5.2.3  องคประกอบยอยดานการเรียนรู      เปนการแสวงหาความรูของครูจากแหลง

ความรูทีห่ลากหลาย  เชน  การระดมความคิด   การอภิปราย  การสอนงาน  การฝกอบรม  การสัมมนา   

การประชุม     อินเตอรเน็ต    จดหมายอิเลก็ทรอนกิส    ส่ือ    ส่ิงพมิพ    เปนตน     ทาํใหเกิดการเรยีนรู 

ที่เปนประโยชนตอการพฒันาการจัดการเรียนการสอน      ตอตนเอง      ผูเรียน      และสถานศึกษา 

(Marquarde. 1996 : 28-29; และกานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 13)    
 

  3.5.3  องคประกอบหลกัดานการสรางความรู เปนกระบวนการที่สําคัญที่สุดที่จะทําให

เกิดความสาํเรจ็  เพราะจะสรางความรูใหมจากทักษะและความสมัพนัธระหวางครดูวยกนั  หรือ ครูแต

ละคนและที่เปนความตองการของสถานศกึษา จากแหลงความรูและบุคลากรทีห่ลากหลาย (Foy. 
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1999 :15-4)  ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนความรูระหวางครู     ระหวางกลุมครู   หรือระหวาง

สถานศกึษา    ในลักษณะแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการระดมความคิด  การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวางกลุม (socialisation) (McKeen; & Smith. 2003: 53)เพื่อนาํมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน

หรือเพื่อใชในการพัฒนาศกัยภาพของบุคลากรในองคการ (Marquarde.1996 : 27)  การสรางความรู

อาจทาํไดทั้งกอนลงมือทํา  ระหวางการทํางาน และสรุปประมวลประสบการณหลังจากการทาํงาน     

ซึ่งไดจากการสังเคราะหองคความรูที่มีอยูเดิม  และการสรางความรูใหมที่ยงัไมเคยมี  (บุญสง  หาญ

พานิช. 2547 : 50-55)  โดยในการสรางความรูไมจาํเปนตองสรางใหมทั้งหมด 100%  อาจเริ่มจาก 10 

- 20%  ก็ได (วิจารณ  พานชิ  2547. Online : 7)    การสรางความรู เปนวัฎจักรที่ตองทาํอยางตอเนื่อง  

(Sveiby. 2003 :Online;   Wiig. 2003 : Online; & Kucza. 2001: Online)   ซึ่งสรุปไดวา  การสราง

ความรูไดจาก 3 แหลง  คือ    ความรูจากภายนอก   ความรูและประสบการณของพนักงานในองคการ

และความรูจากกิจกรรมองคการหรือความรูเปดเผยที่องคการสรางขึ้น (Davenport; & Beers. 1998 : 

45-47)   โดยมีรูปแบบ    ดังนี ้ (กานตสุดา มาฆะศิรา-นนท. 2546 : 157-159) 

   1)   การกําหนดนโยบายในการสรางความรูและนวัตกรรมตางๆ 

   2) การประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธทัว่ทั้งองคการ เพื่อใหบุคลากรเกิดการ

สรางความรูและนวัตกรรมใหมๆ 

   3)  จัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรเกิดความคดิที่จะสรางสรรคผลงานใหมๆ  

   4)  รวบรวมความรูจากแหลงตางๆทั่วทั้งองคการ 

   5)  วิเคราะหและสังเคราะหความรูเดิมเขากับความรูใหม 

   6)   ทดลองใชความรูที่องคการสรางขึ้นมาใหม 

   7)   ประกาศเปนองคความรูและนวตักรรมใหมขององคการ 

  องคประกอบหลักดานการสรางความรู  ประกอบดวย องคประกอบยอย 4  ตัวแปร   คือ   

องคประกอบยอยดานองคการ   องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  องคประกอบยอยดานความรู 

ความสามารถ    และองคประกอบยอยดานการมีสวนรวม 

   3.5.3.1  องคประกอบยอยดานองคการ    การมีหนวยงาน  เชน มีฝายวจิัย  มีหองสมดุ

หรือมีการมอบหมายใหครูรับผิดชอบในการกําหนดกจิกรรมการสรางความรู   เชน   การจัดประชุมเพื่อ

ระดมความคดิ  การสัมมนา  การสนทนา  เปนตน  (Takeuchi; & Nonaka. 2000 : 171-178; & Sallis; 

& Jones.2002: 126-129)  เพื่อใหไดความรูใหมทีเ่กิดจากกิจกรรมการสรางความรูและแหลงความรูที่

หลากหลายนัน้(เจนเนตร มณีนาคและคณะ. 2546 : 96-98; และกานตสุดา มาฆะศิรานนท.2546: 13)    

   3.5.3.2  องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนความเหมาะสมและเพียงพอ
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ในการจัดสรรงบประมาณ วสัดุ   อุปกรณ    ตลอดจน เครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ   ที่เกีย่วกับ

การปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของครู (Grundstein. 2001 : 264)       ซึ่งชวยใหเกิดชอง

ทางการสรางความรูทีห่ลากหลาย และเปนประโยชนตอการพัฒนาการเรียนการสอนของครูและการ

บริหารและจัดการศึกษาของสถานศกึษา  (Macintoch. 1999. Online : 1 –2; & Little; Quintas; & 

Ray. 2002 : 42)  ทั้งยังอาํนวยความสะดวกในการสรางความรูผานระบบเครือขายเทคโนโลยีตางๆได

อยางรวดเร็วและมีประสิทธภิาพ (Marquarde.1996 : 29-30) 

   3.5.3.3   องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ  เปนวธิีการพฒันาและสราง

ความรูใหมจากทักษะ และความเชีย่วชาญ     ซึ่งเปนความรูที่ฝงลึกในคน (Nonaka. 1998 : 26-27; & 

Takeuchi; & Nonaka. 2001 : 171-178)   และความรูเปดเผยที่เกิดจากการวิจัย และกิจกรรมความรู

อ่ืนๆ    ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อประโยชนในการพัฒนาการเรียนการสอนครู        การ

สรางความรู  และนวัตกรรมใหม  (Ipe. 2003: 241-247)      ความรู   ความสามารถของครูเปนปจจัยที่

สําคัญที่สุดในการสรางความรู (Clarke; & Clege.1998 : 43) 

3.5.3.4   องคประกอบยอยดานการมสีวนรวม   เปนการเปดโอกาส   กระตุน  และให 

การสงเสริม สนับสนุนแกครูในการมีสวนรวมพัฒนา และสรางความรูจากการมีปฏิสัมพันธรวมกนั 

(Davenport; & Prusak. 1999 : 229-238 ; &  Takeuchi; & Nonaka. 2001 : 171-178 ;  &  Little; 

Quintas; & Ray. 2002 : 42; & Ipe. 2003: 241-247)   ดวยการแลกเปลี่ยนประสบการณ    การระดม

ความคิดเหน็   การประชุม  และการสัมมนา  (Albrecht.2003 : 191)  เปนตน  ความสําเร็จของการ

สรางความรูเกดิจากการมีสวนรวม (McKeen; & Smith. 2003 : 51-58) 
 

  3.5.4  องคประกอบหลักดานการแลกเปลี่ยนความรู เปนการนําเอาความรูที่สราง 

หรือบันทึกไวออกมาเผยแพรใหเปนที่รับรู  และแพรหลายไดอยางรวดเร็ว    และเหมาะสมทั่วทั้งในและ

นอกองคการอยางสมดุล (พรธิดา  วิเชียรปญญา. 2547 : 32) ทั้งโดยทางตรงและทางออม เพื่อสงผาน

ความรูถงึกนั   โดยอาศัยหรอืไมอาศัยเทคโนโลยีเปนเครือ่งมือในการแลกเปลี่ยนความรู ใน  2  มิติ   คือ 

มิติในดานความรูฝงลึกในคน และมิติในดานความรูเปดเผย (Sahasrabudhe. 2002 : 269-270)  ซึ่ง

เปนการใหความรูซึ่งกันและกันโดยมุงที่คน กลุมคน  ระหวางบุคคลหรือกลุมคน   โดยผานกระบวนการ

ใหความรูระหวางบุคคลกับเอกสาร (people–to–document)  หรือระหวางบุคคลกับบุคคล (people–

to–people) ในองคการ ซึ่งจะตองไมใชเฉพาะเทคโนโลยีแตเพียงอยางเดียว แตตองมีการใชคนดวย   

เชน  การประชุม   อบรม  สัมมนา การสรางเครือขาย  การใชเทคโนโลยีในการแลกเปลี่ยนความรู เชน 

การประชุมทางไกล    การสนทนาผานทางเครื่องมอือิเลคทรอนกิสในรูปของ Intranet  Internet   

Home Page  และ Web Portal ของแตละบุคคลและสถานศึกษา เปนตน (สุกิจ  แตงมีแสงและยงยุทธ  
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อ่ิมอุไร. 2546 :71-72)  โดยการแลกเปลี่ยนวิธกีารปฏิบัติที่ดีเลิศระหวางกนั  (Best Practice) เพื่อ

สงผานความรูถึงกนั  (ธวัช  หมัดเตะ. 2547 : 10-27; &  Collison; & Parcell. 2004 : 21-22)  การ

แลกเปลี่ยนความรูไมใชเปนเรื่องของธรรมชาติ  ตองมกีารสงเสริมและสนับสนุน และตองใชเวลา   ซึง่

จะชวยในการแกปญหาไดดีและชวยเพิ่มพนูความสามารถและทักษะของพนักงานดวย   รวมทั้ง  เพิ่ม

ความสามารถในการพัฒนาองคการและเพิ่มผลผลิต (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 45-47)    

การใหโอกาส   และใหการสนับสนนุ      สงเสริมการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนั  จะเปนการสราง

วัฒนธรรมใหมในองคการ (Liebowiz; & Wright. 1999 : 39)  เพราะยิ่งแลกเปลีย่นความรูมาก ยิง่ได

กําไรมาก  การแลกเปลี่ยนเรียนรู  เปนสิง่ยากที่สุด  เพราะคนไมอยากแลกเปลี่ยน  กลัวขาดทนุ   กลัว

เสียเปรียบ   องคการจงึตองสรางเงื่อนไข และกติกาที่สงเสริมการแลกเปลี่ยน  เพื่อใหเกิดประโยชนแกผู

มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู และไมใหผลประโยชนแกผูมพีฤตกิรรมกักตุน   หรือปกปดความรู 

(วิจารณ  พานิช  2547. Online : 7)   โดยมีรูปแบบ  ดังนี ้  (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-

159) 

   1)  การกาํหนดนโยบายในการแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน ในองคการ 

   2)  การประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธทัว่ทั้งองคการเพื่อใหบุคลากรมีการ 

แลกเปลี่ยนความรูรวมกนั 

   3)  กําหนดองคความรูที่จะนํามาแลกเปลีย่น 

   4)  เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการแลกเปลี่ยนความรู 

  การแลกเปลี่ยนความรู ประกอบดวย องคประกอบยอย 6 ตัวแปร คือ องคประกอบยอยดาน

องคการ     องคประกอบยอยดานวัฒนธรรมองคการ     องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ       

องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ  องคประกอบยอยดานการมสีวนรวม   และองคประกอบยอย

ดานการเรียนรู 

   3.5.4.1  องคประกอบยอยดานองคการ   เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหมีรูปแบบ

เครือขายภายในสถานศึกษาที่ไมเนนการใชอํานาจสั่งการ(กอง บ.ก. วิชาการ.2546 : 13-15) หรือ

ควบคุมอยางเขมงวด  สามารถรับรู เรียนรูและแลกเปลี่ยนกับหนวยงาน  ทั้งภายในและภายนอก  

(Grundstein. 2001 : 266-267)  ตลอดจนสิ่งแวดลอม ณ  ทุกจุดของการปฏิบัติงาน โดยสถานศึกษา

ควรมีโครงสรางในลักษณะยดืหยุน  และมีการใชทรัพยากรรวมกนัเพือ่การแลกเปลีย่นความรูทัง้ที่เปน

ทางการและไมเปนทางการ (Lethwood; Leonard; & Sharratt. 1998. 262-263)       ซึ่งชวยสงเสริม

กิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู รวมทัง้  มหีนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบกิจกรรมการแลกเปลี่ยน

ความรู เชน  การระดมความคิด    การทาํงานเปนทีม    การใหคําปรึกษา     การสาธิต     การอบรม   



 148 
สัมมนา  การฝกทักษะ  การจัดเสวนา    การสนทนา การประชุมทางไกลผานอนิเตอรเน็ต หนาแรก

ของเครือขายและชองของขายงานของแตละบุคคลและสถานศกึษา  (Sallis; & Jones. 2002 : 22-29)  

เปนตน 

3.5.4.2  องคประกอบยอยดานวัฒนธรรมองคการ       เปนการสงเสริมและสนับสนุนวิถ ี

การปฏิบัติงานของครูไดมีการประพฤติปฏิบัติรวมกัน  โดยมีทัศนคติ  ความเชื่อ  คานิยม และวถิีการ

ปฏิบัติงานที่สมาชิกในองคการประพฤติปฏิบัติ และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกนั (Gordon. 

1999 : 342) วัฒนธรรมองคการ   จงึเปนเงื่อนไขที่สําคัญมากที่สุด   ที่จะนาํไปสูความสาํเร็จในการ

แลกเปลี่ยนความรูรวมกนัของครู และยังเปนปจจัยที่สรางไดยากที่สุดอกีดวย (Davenport ; & Prusak.  

1999: 239)   จึงตองปรับเปลี่ยนเปนวฒันธรรมการเรียนรูที่เนนคุณคาและการใหรางวัล     มกีารแบง

หนาที่ความรบัผิดชอบในการเรียนรูอยางทั่วถงึ     มีความไววางใจและเนนความมอิีสระ 

(Marquarde.1996 : 69-71)โดยมุงความเปนเพื่อนรวมงานมากกวาความเคารพเชื่อฟงสงเสริม

ความคิดนอกกรอบ ความคดิริเร่ิมสรางสรรค   การใชสามัญสํานึกในการทาํงาน การใชขอมูลหลกัฐาน   

และเหตุผลมากกวาการใชอํานาจความรูสึกและอารมณ    (กอง บ.ก. วิชาการ.2546 : 13-15) การ

สงเสริมใหครูในสถานศึกษาเดียวกนัหรือตางหนวยงาน   ไดนําเอาความรูที่สรางหรือบันทึกไวออกมา

เผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็ว     และเหมาะสมอยางเปนทางการและไมเปนทางการทั่วทัง้สถานศกึษา

ทั้งโดยทางตรงและทางออม  (Davenport; & Prusak. 1999 : 229-238)    สถานศกึษาทีม่ีการ

แลกเปลี่ยนความรูอยูเสมอๆจะทําใหเกิดวฒันธรรมองคการแบบรวมมอื (Marquarde.1996: 27-30 ; 

& Lethwood; Leonard; & Sharratt. 1998. 262-263)  ซึ่งเปนวฒันธรรมใหม (Liebowiz; & Wright. 

1999 : 39) โดยวัฒนธรรมการใฝรูเปนสิง่สําคัญที่สุดในการแลกเปลี่ยนความรู (Wheelen & Hunger. 

2004 : 89) 

   3.5.4.3 องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนการสงเสริมและสนับสนุนการ

มีเทคโนโลยทีีท่ันสมยั  มีประสิทธิภาพและเพียงพอ (Marquarde; & Raynolds. 1994 :26-34) รวมทัง้  

มีเครือขายความรู สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันระหวางครูและบุคลากรตางๆในสถานศึกษาได

อยางรวดเร็ว     และทั่วถงึทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา (Macintoch. 1999. Online : 1-2)         

เชน  จดหมายอิเล็กทรอนกิส      กลุมเครือขายใหมรวมกนั (new-group)   เครือขายภายในที่มีรูปแบบ

คลายอินเตอรเน็ต (intranet)  และ อินเตอรเน็ต   (Leitch; & Rosen. 2001 : Online 2-5; & Collison; 

& Parcell. 2004)   เปนตน         ซึง่ทําใหไดความรูใหมและเกิดความหลากหลายในความรูที่เกดิการ

แลกเปลี่ยนนัน้  (McElroy. 2003 : 3-7)  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครือขายที่สําคญัในการแลกเปลี่ยน

ความรู  (Lotus.2000 :31)  ที่ชวยใหเกิดแพรกระจายไดงาย   สะดวก   รวดเร็ว   ทนัเวลา   และใชไดใน
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ทุกเวลาที่ตองการ  (Tannonbaum;& Alliger. 2000:15-22; & Grundstein. 2001 : 264; & 

Collison; & Parcell. 2004 : 21-22) 

         3.5.4.4  องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ       เปนการสงเสริม   และ

สนับสนนุ และกระตุนใหครู  ไดใชความสามารถ         และทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศดวย

ความเต็มใจ (Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 22)  ความรูและทกัษะในการแลกเปลี่ยนความรูของครู    

จะทําใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปโดยงาย  รวดเรว็  มีประสิทธิภาพ  และทันเวลาที่ตองการ  

(Macintoch. 1999. Online : 1–2;  & Skyrme. 2000 : 71)  ทั้งที ่ เปนทางการและไมเปนทางการ     

ความรู ความสามารถของครูจะชวยใหเดการยกระดับความรูของสถานศึกษา (Grundstein. 2001 : 

264)  ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด  (Lotus.2000 : 31)       

       3.5.4.5   องคประกอบยอยดานการมีสวนรวม   เปนการกระตุนและสงเสริมใหครูมี

ปฏิสัมพันธในการแลกเปลี่ยนความรู  (Davenport; & Prusak. 1999 : 235-238)   ทั้งความรูฝงลกึใน

คน และความรูเปดเผย  เพื่อการพัฒนางาน(Takeuchi; & Nonaka. 2001:143-144 ; &Careers Take 

a Change of Direction. 2004 : 27) ที่เปนประโยชนตอการนาํความรูไปใช  (Marquarde; & 

Raynolds. 1994 : 26)จากเครือขายความรูทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา (Tannonbaum;& 

Alliger. 2000 : 15-22) โดยการขยายและนําความรูที่ไดจากการเก็บมาใช       หรือนําความรูมาใชใหม 

ใหเกิดประโยชนในการเพิม่ความสามารถและทักษะใหแกตนเองและสถานศกึษาในการทํางาน  การ

วางแผน   การแกปญหา   การตัดสินใจ    การวัด และการประเมิน (Lethwood; Leonard; & Sharratt. 

1998. 262-263)     ทัง้นี้   ผูมีสวนเกี่ยวของทัง้หมดไมวาจะเปน  ผูบริหาร  ครู    นกัเรยีน   บุคลากร

สนับสนนุ     ผูปกครองและชุมชน        ตองมีสวนรวมในการดําเนนิงานของสถานศึกษาเพื่อเสริมสราง

ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดองคความรู  แลกเปลี่ยน และกระจายความรูไปยงัทุกๆ

กลุมที่เกี่ยวของในระบบ  (Butcher; et al. 2001 : Online) 

    3.5.4.6     องคประกอบยอยดานการเรียนรู   เปนการสงเสรมิและสนับสนนุใหครูได

มีประสบการณการแลกเปลี่ยนความรูทีห่ลากหลายทีเ่ปนประโยชนตอสถานศึกษา  (Davenport; & 

Prusak.1999 : 235-238 ; & Skyrme. 2000 : 71)  จากกจิกรรมตางๆ  เชน  การสอนงาน   การประชุม   

การฝกอบรม  เปนตน     การเรียนรูจากประสบการณการแลกเปลี่ยนความรูที่หลากหลายเปน

กระบวนการทีเ่กิดขึ้นเฉพาะภายในตัวบุคคลและเปนไปอยางตอเนื่องตลอดชีวิต    ซึ่งจะชวยเสรมิ

ศักยภาพการเรียนรูในเรื่องอืน่เพิม่ข้ึนตามไปดวย (McElroy. 2003 : 3-7)   
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  3.5.5  องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู      เปนการนําความรูที่ครูสรางขึน้  

หรือที่ไดมา    นาํมาจัดเก็บ  เพื่อใหเปนระบบและเปนหมวดหมู เพื่อใหงายและสะดวกรวดเร็วตอการ

นําความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป  (Marquarde.1996: 27) ใหทนัเวลาและตรงตามความตองการ         

โดยองคการตองกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเกบ็ไวเปนองคความรู และตองพิจารณาถงึวธิีการทีจ่ะเก็บรักษา

และนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ    รวมทั้งตองเก็บรักษาสิ่งที่ตองการเรียกวาเปนความรู

ไวใหไดดีที่สุดไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศตลอดจนผลสะทอนกลับ  การวิจยัและการทดลอง  การ

จัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล(database) หรือการบันทึกเปนลาย

ลักษณอักษรที่ชัดเจน รวมทั้งเกี่ยวของกบักระบวนการทางมนุษยดวย  เชน การสรางและการจดจําของ

ปจเจกบุคคล     เปนตน  ซึง่สวนมากจะไดจากความรูทีฝ่งลึกในคน  (McKeen; & Smith. 2003 : 56)  

โดยที่องคการจะตองจัดการใหความรูเปนเสมือนหนึง่สินทรัพย หรือทนุปญญาขององคการ (Collison ; 

& Parcell. 2004 : 21-22) ในฐานะที่ความรูเปนสนิทรัพยขององคการ เชนเดยีวกับที่องคการให

ความสาํคัญตอการแสดงงบดุล (Davenport; de Long;& Beers. 1998 : 45)   โดยองคการควร

คํานึงถึงสิง่ตางๆ    ดังนี ้ (Marquarde.1996: 27-30) 

   1)  โครงสรางและการจัดเกบ็ความรู     ควรเปนระบบทีส่ามารถคนหาและสงมอบได

อยางถูกตองและรวดเร็ว 

   2)  จัดใหมกีารจําแนกรายการตางๆ  เชน   ขอเทจ็จริง  นโยบาย    หรือ ข้ันตอนการ

ทํางานที่อยูบนพืน้ฐานความจําเปนในการเรียนรู 

   3)  อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกบัผูใชไดอยางชัดเจนถกูตอง    ทนัเวลา  

และเหมาะสมกับความตองการ 

   ระบบการจัดเก็บความรูที่มคุีณภาพ คือตองมีการจดัหมวดหมูตามองคประกอบตางๆ  

เชน  ตามความจําเปนของการเรียนรู  วัตถุประสงคของงาน  ความชาํนาญของผูใช  การใชสารสนเทศ  

และสถานที่ต้ังที่สารสนเทศถูกเก็บไวโดยมีรูปแบบ ดังนี ้(กานตสุดา มาฆะศิรา-นนท.2546 : 157-159)

    1)   การกําหนดนโยบายในการเก็บและการสืบคนความรูในองคการ 

    2)   การประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธทัว่ทั้งองคการเพื่อ+ใหบุคลากรเก็บ 

และสืบคนความรู 

    3)  กําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ 

    4) ทีมผูชาํนาญการ และนกัวิเคราะหความรูกลั่นกรอง  ตรวจสอบ  คัดเลือก

ความรูทีจ่ะนาํมาจัดเก็บ 

    5)  จัดเก็บความรูโดยจัดเกบ็เปนหมวดหมูและทําดัชนบีอกเพื่อใหงายตอการ 
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สืบคน 

  การเก็บความรู   ประกอบดวย    องคประกอบยอย 3  ตัวแปร   คือ   องคประกอบยอยดาน

องคการ  องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   และองคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ 

   3.6.5.1 องคประกอบยอยดานองคการ     เปนการนําหรือการระบุความรูที่สถานศึกษา

กําหนดวาเปนสิ่งสําคัญที่จะตองจัดเก็บไวเปนองคความรูหลัก   (Davenport; & Prusak. 1999 : 229-

238)      รวมทั้ง การมหีนวยงานหรือบุคคลที่รับผิดชอบการจัดเก็บความรูหลักของสถานศกึษา    การ

มีเครือขายการจัดเก็บที่สะดวก    และปลอดภัย    เพื่อใหงายตอการสืบคนและสะดวก   รวดเร็วตอการ

นําความรูไปใชใหมในครั้งตอ ๆไป   (Marquarde.1996: 27-30;  &  Macintoch. 1999. Online : 1-2;   

และ  บุญสง  หาญพานิช. 2547 : 50-55)   รวมทั้ง  การพจิารณาถึงวธิีการที่จะเก็บรักษา    และ

นํามาใชใหเกดิประโยชนไดอยางทนัเวลาและตรงตามความตองการ         โดยสถานศึกษาตองถือวา

ความรูเปนเสมือนสินทรัพยที่สําคัญของสถานศกึษา (Collison; & Parcell. 2004 : 21-22) 

   3.6.5.2  องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ    เปนการมีเทคโนโลยีที่เพียงพอ 

และมีประสิทธิภาพ  ที่ชวยในการจัดเก็บความรูไดมาก       สะดวก     รวดเร็ว      และมีประสิทธิภาพ 

(Marquarde;& Raynolds.1994 : 26-34;& Cumming;& Worley. 2001: 526-528)   อาท ิ  เครือขาย

ภายในสถานศึกษา (intranet)   หนาแรกของเครือขาย (Home Page)     และชองของขายงาน  (Web 

Portal)  ของแตละบุคคลและสถานศึกษา และระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e-commerce)    เปนตน 

(Little; Quintas; & Ray. 2002 : 42) 

   3.6.5.3 องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ   หมายถงึ  การมีผูเชี่ยวชาญใน

การวิเคราะห    สังเคราะหความรูที่เปนประโยชนตอสถานศึกษาเพื่อมาจัดเก็บไว    และตรงตามความ

ตองการเมื่อจะนําความรูนัน้มาใช 
 

    3.5.6  องคประกอบหลกัดานการนําความรูไปใช   เปนการนําความรูที่ไดจากการเก็บ

มาใช หรือนําความรูมาใชใหม  เปนความรูในรูปแบบตางๆที่ครูหรือสถานศกึษามกีารเก็บไวอยางเปน

ระบบ  เชน จากฐานขอมูล วรรณกรรม  เอกสาร  คูมือ  ตํารา  บทความ   หลักสูตร   เปนตน (น้ําทิพย  

วิภาวนิ . 2547 : 16-31)   เพื่อใหเกิดประโยชนแกบุคคลหรือองคการ (McKeen; & Smith. 2003 : 58) 

ซึ่งรวมถึง กระบวนการในการเรียนรู และการจัดการระบบขอมูลขาวสาร(Dale. 2004. Online : 1) ผล

ที่เกิดจากการใชความรูจะเปนประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทักษะของพนกังาน  เพิม่ผลผลิต   

บริการ   และสรางความประทับใจใหแกลูกคาขององคการเพิ่มข้ึน (Davenport; de Long; & Beers. 

1998 : 47) และมีผลเชิงปอนกลับ    การใชความรูตองเนนที่การเอาความรูมาใชในการทาํงานใหมาก  

เชน   ในดานของการพัฒนาการเรียนรูและกระบวนการคิด  อาท ิ  การทาํงาน การวางแผน   การ
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แกปญหา   การตัดสินใจ  การวัดและประเมิน  ดานการใหบริการความรู ทั้งแกบุคคลภายใน

องคการและสงัคมภายนอก  รูปแบบของการใหบริการความรู  อาทิ  การใหคําปรึกษา  การจัด

ฝกอบรม   การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรู  (สุกิจ  แตงมแีสง และยงยทุธ  อ่ิมอุไร. 2546 

:71-72)   กระบวนการนาํความรูไปใชไมควรเริ่มดวยการหาความรูมาใสไวในคอมพิวเตอร  ซึง่เสี่ยง

มากที่จะไมเกดิประโยชนและไมคุมคา (วิจารณ  พานชิ  2547. Online : 7)  โดยมีรูปแบบ  ดังนี ้ 

(กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 2546 : 157-159; และ บุญสง  หาญพานชิ. 2547 : 50-55) 

   1) กําหนดนโยบายที่จริงจงั  และมุงมัน่เพือ่ใหเกิดการนาํความรูไปใชในองคการ 

            2)  การประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธ เพื่อกระตุนใหบุคลากรเกิดการนําความรู

ไปใช 

   3)   เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ และสื่อ  โสตทัศนตางๆ 

   4)  เลือกวธิีการที่จะนาํความรูไปใช 

   5)  การเปดโอกาสใหบุคลากรมีการนําความรูไปใช 

   6)  ประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายหลงัทีม่ีการนาํความรูไปใชตามวาระ 

 (1,3,6 เดือน) 

   7)  เปดโอกาสใหบุคลากรมกีารนาํความรูไปใชเพื่อประโยชนขององคการตอไป 

   8)  การเผยแพรความรูสูสาธารณะ ดวยการประชาสัมพนัธและเผยแพรความรูใหของ

องคการในสื่อพิมพประเภทตางๆขององคการ เชน จดหมายขาว  จุลสาร วารสาร  ตํารา Home Page  

และ Web Portal ของแตละบุคคลและองคการ 

   9)  การจัดนทิรรศการทั้งภายใน  ภายนอกองคการเพื่อเผยแพรความรูและนวตักรรม

ขององคการอยางสม่ําเสมอ 

   10)  การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญดวยวิธีการเรียนรูและหลักสูตรที่

หลากหลาย  รวมทัง้การจัดประชุม  อบรม  สัมมนา เพื่อถายทอดความรูใหมๆที่สําคัญ   และจําเปนให

เหมาะสมกับความตองการและประโยชนของบุคลากรและองคการทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

   11)  การใหบริการความรู   ตองคํานงึถงึหลักในการใหบริการ  ประกอบดวย 

    11.1)  เปนผูใหหรือผูรับบริการ และเปนผูบริการตนเอง 

    11.2)  เปนการรวมมือระหวางผูใหและผูรับบริการ 

    11.3)  ไดรับประโยชนรวมกนัทัง้ผูใหและผูรับบริการ 

    11.4)  สอดคลองกับศักยภาพของผูใหบริการและเทคโนโลย ี
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    11.5)  มีดัชนปีระเมินการบริการที่ชัดเจน  เชน  ความสะดวก  ความรวดเร็ว  

การทนัเวลา  และตรงกับความตองการของผูรับบริการ 

    11.6)  การมีขอมูลสะทอนกลับของผูรับบริการ 

     12)  กิจกรรมการบริการ  ประกอบดวย 

      12.1)  การเผยแพรความรูสูสาธารณะและชี้นําสงัคม  โดยผานชองทางในการ 

เผยแพรความรู  เชน  เอกสาร  ส่ิงพิมพ   วทิยุ  โทรทัศน   วีดิโอ   ภาพยนตร   ดาวเทียม  อินเตอรเนต็ ทั้ง 

บทความ  บรรยายสรุป  รายงาน  ตํารา โครงงาน  ผลการวิจัย   แนวคดิและนวัตกรรม 

    12.2)  การฝกอบรม สัมมนา 

    12.3)  การใหคําปรึกษาโดยมีหนวยงานและผูเชี่ยวชาญในการใหคําปรึกษาทั้ง 

แกบุคคล หนวยงานทัง้ภาครัฐและเอกชน 

12.4) การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรูใหแกบุคคลทั้งภายใน 

ภายนอกองคการ รวมทั้ง  การใหความรวมมือกับชุมชนในการจดัตั้งศูนยความรูนอกองคการ เชน 

พิพิธภณัฑความรู  ศูนยเรียนรูชุมชน  หองแลบของสังคมและการใหบริการสถานที ่  เครื่องมือ     และ

ผูชํานาญการแกบุคคลทั้งภายในภายนอกองคการในการจัดทําโครงการการวิจัย และกิจกรรมความรู

อ่ืนๆ 

  การนาํความรูไปใช   ประกอบดวย    องคประกอบยอย 3  ตัวแปร   คือ   องคประกอบยอย

ดานองคการ  องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   และองคประกอบยอยดานความรู  

ความสามารถ 

   3.5.6.1  องคประกอบยอยดานองคการ     รูปแบบโครงสรางภายในของ

สถานศกึษาทีเ่ปนแนวราบและมีเครือขายภายที่ไมเนนการใชอํานาจสัง่การ (Stewart. 1995 : 159-

169) หรือควบคุมอยางเขมงวด  มีความยดืหยุน  ยอมใหมีการตัดสินใจรวมของคณะครู    อาจารย 

และผูมีสวนเกีย่วของ  (Lethwood; Leonard; & Sharratt. 1998. 263) หรือหนวยงานภายในในการนํา

ความรูที่ไดจากการเก็บมาใช  (Sallis; & Jones. 2002 : 22-29)     หรือนําความรูมาใชใหมไดอยาง

สะดวกและทันเวลา (Grundstein. 2001:264)  ในกจิกรรมตางๆของการปฏิบัติงาน    เชน    การจัด

ฝกอบรม    การจัดนิทรรศการ วรรณกรรม  เอกสาร  การสนทนา  จดหมายขาว ส่ิงพมิพ  วทิย ุ 

โทรทัศน  วีดิโอ ภาพยนตร  จุลสาร  วารสาร  ตํารา  ผลการวิจยั  แนวคิด  นวัตกรรม  หนาแรกของ

เครือขาย (Home Page)     และชองของขายงาน (Web Portal) ของแตละบุคคลและสถานศึกษา  เปน

ตน  รวมทัง้ การมีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบในการเผยแพร   และประชาสัมพันธความรูและ

อํานวยความสะดวกในการนําความรูไปใชประโยชนทัว่ทั้งองคการเปนการเฉพาะ(Davenport; & 



 154 
Prusak.1999 : 238)  สถานศึกษา จึงตองมีโครงสรางทีส่งเสริมการนาํความรูที่เปนประโยชนไปใช 

ซึ่งสามารถสนองความตองการของสถานศกึษา และเปนไปตามความคาดหวงัของชมุชนที่ตองใหครูมี

ความเข็มแข็งทางวิชาการ (Perskins. 2000 : Online ; &Karsten; Voncken; & Voorthlus. 2000 : 

154 - 155) 

   3.5.6.2  องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ    เปนการที่ครูไดมี

การนาํความรูที่ไดจากการเก็บในฐานขอมูลมาใช หรือนําความรูมาใชใหม  โดยอาศัยกลไกทาง

เทคโนโลยีสารสนเทศ ทีม่ีประสิทธิภาพเพือ่ความสะดวก   รวดเร็วในการเขาถงึขอมูล และทนัเวลา 

(Marquarde. 1996 : 27-30; & Albrecht. 2003 : 191)     ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ  เพื่อ

ประโยชนในการพัฒนาการเรียนการสอนครู  (สุกิจ แตงมแีสง  และยงยทุธ  อ่ิมอุไร.2546 :71-72)        

ซึ่งตองมีความเหมาะสมและพอเพียง(Little; Quintas; & Ray. 2002  42)  ตอการสรางประสทิธิภาพ

ในการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนทัง้ตอตนเองและสถานศกึษา     โดยในการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศควรพิจารณา  ดังนี(้Marquarde. 1996 : 158) 

    1)  กระตุนและสงเสริมความสามารถของบุคลากรใหเขาถึงเทคโนโลยสีารสนเทศ

             2)  พฒันาสื่อทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรูอยูเสมอ  เพื่อที่จะใชเปน

ทกัษะในการคนควาหาความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

    3)  สรางหรือขยายการสอน  การฝกอบรมเกี่ยวกบัเทคโนโลย ี

    4)  ใชเทคโนโลยีเพื่อการคนควาความรูทัง้ในและนอกองคการ 

    5)  วางแผนและพัฒนาระบบการเรียนรูเกีย่วกับเทคโนโลยี 

    6)  สรางความตระหนกัในการใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูอยางทัว่ถงึทั้งองคการ 

         7)  เพิ่มความรับผิดชอบในการบรหิารเทคโนโลยีและการพฒันาทรัพยากรมนษุย

ควบคูกันไป 

   3.5.6.3   องคประกอบยอยดานความรู   ความสามารถ     เปนความสามารถและทกัษะ

ของครูในการนําความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (Housel;& Bell.2001: 114; Orr; &  Persson.  

2003: 14) เพือ่เพิ่มประสทิธภิาพการจัดการเรียนการสอนไดอยางหลากหลาย  ซึง่ทาํใหเกิดการยอมรับ

จากการนาํความรูนัน้ไปใชจนประสบความสําเร็จ    สถานศกึษาจึงตองใหความสาํคัญกับการพฒันา

ความรู  ความสามารของครูเปนอันดับแรก (Albert; Ernst; & LLD. 2002 : 74)  โดย  “ครู”  จะเปน

องคประกอบที่สําคัญในการสรางเครือขายการแลกเปลีย่นความรู และการนาํความรูไปใช   (กานตสุดา 

มาฆะศิรานนท. 2546: 31;  อางองิจาก Lotus.2000)  และควรมีลักษณะ   ดังนี ้

    1)  เปนผูมีความใฝรู คือชอบคิด ฟง อานเขียน คนควาหาความรูอยูเสมอ 
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    2)  เปนผูมีความรูกวาง คือมีความรูที่หลากหลายในสหสาขาวิชา 

    3)  เปนผูมีความรูและมีทกัษะในการใชเทคโนโลยีในการสื่อสารความรู 

    4) เปนนักประชาสัมพันธทีดี่สามารถโนมนาวใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนที่จะ

เรียนรูมีประสบการณในการสอนหรือการจัดการความรู 

    5)  มีความคิดสรางสรรค และมีความสามารถในการแกปญหา 

    6)  มีจิตใจรักในการบริการ 

  ในการพัฒนาความสามารถและทักษะของครูเพื่อใหมีความสามารถในการใชเทคโนโลยี

เพื่อการแลกเปลี่ยนและประยุกตใชความรูไดดี (Stewart. 1995 : 159-169)    เพือ่นาํความรูหลักของ

สถานศกึษาไปใชใหเกิดประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน     จะทําใหสถานศึกษาไดรับประโยชน

สูงสุด (Davenport; & Prusak. 1999 : 229-238 ;Grey. 2002.Online : 1-2)  ซึ่งสามารถจัดกจิกรรม

เสริมทักษะและความรู  ความสามารถใหแกครูไดหลายรปูแบบ  เชน (ฉลอง บุญญานันต. 2547 : 112) 

1) การจัดฝกภายในสถานศึกษา โดยกําหนดใหมีตารางสาํหรับการฝกโดยใชครู 

ที่มีความรูความชํานาญในเรือ่งเทคโนโลย ีหรือจากภายนอก มาชวย 

2) การเขาฝกในสถาบันตางๆที่มีการจัดขึ้น 

3) การเขารวมประชุมสัมมนา  เพื่อเพิ่มพนูความรู  ความคิด และทักษะใหสูงขึ้น 

4) การเยี่ยม  ดูงาน  หรือขอเขารับการฝกจากโรงเรียนอื่นที่มีความรูและ 

ประสบการณในเรื่องนีม้าแลว 

5) การติดตอเรียนรูทางเครือขายอินเตอรเนต็ 

6) การจัดหาคูมอื หนังสือ ซีดีรอมที่เกีย่วกบัการเรียนรู เปนตน จัดรวบรวมไว 

เปนศูนยกลางเพื่อใหครูสามารถพัฒนาหาความรูไดดวยตนเองเมื่อตองการ 

  นอกจากนี ้    การยอมรับในความสามารถในการนําความรูไปใชจนเกิดประโยชนตอ

สถานศกึษาจะทําใหครูเกิดความภาคภูมใิจ  เหน็คุณคาของการสรางสรรคและพัฒนาองคความรู  และ

นวัตกรรมใหม (Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 15-22)  ตอไป 
 

 3.6 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
   สําหรับงานวิจยัทั้งในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูทัง้ใน

บริบททางธุรกจิและทางการศึกษา  มีดังนี ้
       3.6.1 งานวิจยัในประเทศ 

                 ปณิตา  พนภัย  (2544) ไดทําการศึกษาเรื่อง  การบริหารความรู : แนวคิดและ

กรณีศึกษา องคการแครประเทศไทย / มูลนิธิรักษไทย   บริษทัยูโนแคลไทยแลนด  บริษทั Deloitte  
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Touche Tohmastsu  Jalyos และบริษัท McKinsey ผลการศึกษา พบวา ดานการแสวงหาความ  

องคการแครประเทศไทย  บริษัทยูโนแคลไทยแลนด  บริษัท Deloitte  Touche Tohmastsu  Jalyos  

และบริษัทMcKinsey  มีการแสวงหาความรูที่ใกลเคยีงกนัแตแตกตางกนับางในระดับของความเปน

ทางการ  แตทุกกรณีศึกษา      จะสนบัสนุนใหพนักงานแสวงหาความรูจากการปฏิบัติงานและนํามา

แลกเปลี่ยนกนัในรูปแบบตางๆ  และการทํางานรวมกนัเปนทีม  ซึง่ทําใหพนักงานมีโอกาสไดแสวงหา

ความรูเพิม่เตมิจากการแบงปนความรูซึ่งกนัและกนั  ดานการสรางความรู    ทกุกรณีศึกษามวีธิีการ

สรางความรูไมแตกตางกนั   คือ    เนนการสรางความรูจากการทาํงานรวมกนัเปนทมี     ดานการ

จัดเก็บและสืบคนความรู       มีความแตกตางกนัซีง่แบงไดเปน 2  สวน คือ  องคการแครประเทศไทย

และบริษัทยูโนแคลไทยแลนด     มกีารจัดเก็บความรูในรูปของการบันทึกเปนคูมือในการปฏิบัติงาน   

สวนบริษทั Deloitte  Touche  Tohmastsu  Jalyos  และ  บริษทั  McKinseyมีการจัดเก็บความรูไวใน

ระบบของฐานขอมูล (Database) ดานการถายโอนและการนาํความรูไปใชประโยชน    ทุกกรณีศึกษา

มีการจัดกิจกรรมในรูปแบบตางๆ เพื่อสงเสริมใหเกิดการถายโอนความรูระหวางพนักงานดวยกนัและ

จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ       โดยบริษทั Deloitte Touche Tohmastsu  Jalyos และ   บริษัท  

McKinsey จะใชเทคโนโลยเีพื่อใหเกิดการถายโอนความรูและการใชประโยชนจากความรูเปนไปอยาง

รวดเร็ว และทั่วถงึ   เนื่องจาก ทัง้สองบริษัทมพีนกังานจาํนวนมากและลักษณะงานไมเอื้ออํานวยให

เกิดการทาํงานรวมกนัโดยตรงดังนัน้ ในการสื่อสารจึงตองอาศัยเทคโนโลยีเปนสาํคัญ 

            อดิศร ณ  อุบล (Adisorn Na Ubon. : 2002) ไดทําการศึกษาเรื่อง  การจัดการความรู

ในระบบการศกึษาทางไกลผานระบบออนไลน  (Knowledge  Management  in  Online  Distance  

Education)  ผลการศึกษา พบวาสิ่งที่เกีย่วของกับการศึกษาทางไกลผานระบบออนไลน  ประกอบดวย  

ชุมชน (Community)    ความรวมมือกัน (Collaboration)    ความนาเชื่อถือและการแลกเปลี่ยนความรู 

(Trust and knowledge sharing)      ความเขาใจซึง่กันและกัน (Shared understanding)  สวน

ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากระบบการศึกษาทางไกลผานระบบออนไลน โดยปญหาที่ไดถูกนาํเสนอ 

ไดแก  ขอจํากัดดานความแตกตางระหวางบุคคลและเวลา (Space and time constraints)   การขาด

การพบปะกันโดยตรงและการกระตุนทางสงัคม (The lack of  face-to-face  interaction  and social  

cues)   อุปสรรคทางภาษา    และวัฒนธรรม (Language and cultural barriers)     ปญหาเกีย่วกับ

ความเชื่อถือซึง่กันและกัน (Problem of trust) ระดับชั้นของความรวมมอื (Low level of 

collaboration)  จากปญหาที่เกิดขึ้นดังกลาวจงึตองมกีารนํากระบวนการจัดการความรูเขามาใช ใน

การแกปญหา     โดยการดาํเนินการจัดการทั้งความรูฝงในลึกและความรูเปดเผย (Utilise both 

‘explicit’ and ‘tacit’ knowledge)     การสงเสริมใหมีการสรางและแลกเปลี่ยนความรูในทุกระดับ 
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(Promote knowledge creation and sharing at all levels) การประยุกตใชทัง้เครื่องมือในการ

จัดการความรูและเทคนิคในการจัดการความรูอยางถูกตอง(Apply  the  right  mix  of  KM  tools  

and  techniques) 

              รุงเรือง  ล้ิมชปูฏิภาณ (2546 : 18)  ไดทําการศึกษา  เร่ืองการพัฒนาแผนยุทธศาสตร

เพื่อการสรางศักยภาพการแขงขันของอุตสาหกรรมไทย      ผลการศึกษา  พบวา  การพัฒนาแผน

ยุทธศาสตรเพือ่การสรางศักยภาพการแขงขันของอุตสาหกรรมไทยในมิติของการจัดการความรู       

ประกอบดวย   องคประกอบหลักๆ 4  องคประกอบ  คือ 

     1)  ทรัพยากร   โครงสรางพืน้ฐานและการลงทนุ 

    2)  บุคลากร  วัฒนธรรมและการเรียนรู 

    3)  กระบวนการดําเนนิงาน 

     4)  การพัฒนาความรวมมือเพื่อสรางความสามารถทางการแขงขัน 

องคประกอบเหลานี้  เปนการจัดสรรทรัพยากรอยางเปนองครวม   

                     บุญสง  หาญพานิช  (2546)  ไดทาํการศึกษาเรือ่ง การพัฒนารูปแบบการบริหาร

จัดการความรูในสถาบนัอุดมศึกษาไทย ผลการศึกษา พบวา ธรรมชาติของความรูใน

สถาบันอุดมศึกษาไทยมี  2 ประเภท    คือ  tacit knowledge  และ explicit  knowledge      ซึง่ในการ

นําความรูไปใชนั้น ผูบริหารจะใชความรู tacit knowledge  มากกวา  explicit  knowledge   อาจารย

จะใชทัง้   tacit knowledge  และ explicit  knowledge  สวนนักศกึษาจะใช explicit  knowledge

มากกวา  tacit knowledge และในการบริหารจัดการความรูในสถาบนัอุดมศึกษา   จําเปนอยางยิ่งที่

ตองทําให tacit knowledge  และ explicit  knowledge  เกิดการปฎิสัมพันธกันอยางสมบรูณและ

สมดุล     โดยการจัดการความรูที่สําคญัในสถาบนัอดุมศึกษาไทย   ประกอบดวยองคประกอบหลัก   

ดานกระบวนการจัดการความรู ซึง่ม ี 6 ข้ันตอน คือ การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การ

แลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรู  การถายโอนความรูและการนาํความรูไปใช  และองคประกอบอื่น

อีก 3  องคประกอบ คือ  ผูนาํ / ผูบริหาร  การสื่อสารความรู  และวัฒนธรรมองคการ  ดังนี ้

                  1)   ผูนํา / ผูบริหาร   การทีอ่งคการจะประสบความสาํเร็จไดดีนั้น    ผูที่มีอิทธิพล

ตอการนําพาองคการไปสูเปาหมาย   จึงควรมีลักษณะที่เปนทั้งผูนําและผูบริหารในการสงเสริมและ

สนับสนนุการจัดการความรู    โดยมีการใชอํานาจในตําแหนง   อํานาจความรู   ความเชี่ยวชาญ   

อํานาจบารมีอยางเหมาะสมและสมดุล ซึ่งอํานาจที่ใชไดดีที่สุดคือ อํานาจความรู   รวมทั้ง  จะตองเปน 

ผูที่สามารถสรางสรรคความคิด    มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน   เพื่อใหการจดัการความรูประสบความสาํเร็จ

ดวย  (Senge. 2002 : 23)   
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                             2)  การสื่อสารความรูในองคการสามารถพิจารณาได 3 ลักษณะ คือ การ

ส่ือสารทําใหเกิดความหมาย การสื่อสารทําใหคาดคะเนความคิดกนัได และการสื่อสารทําใหมีการ

แลกเปลี่ยนขอมูลกันในรูปแบบของการพดู  การเขียนหรือการใชภาษาทาทางในการสื่อสารระหวาง

บุคคลจะทําใหเกิดความเขาใจตนเองและเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับตนเองมากขึ้น   ซึง่การที่บุคคลไดส่ือ

ความกับบุคคลอื่นและสอดรับกับความรูสึกของตนเอง  จะทําใหการสื่อสารนัน้มีประสิทธิภาพและ

สรางความไววางใจใหกับบุคคลอื่นที่ติดตอดวย     สวนชองทางของการสื่อสารกจ็ะมีอิทธิพลตอการ

ถายทอดความรู   การแลกเปลี่ยนและใชความรูรวมกนั เพราะบุคลากรในองคการจะแลกเปลี่ยน

ประสบการณและความรูซึ่งกันและกนัไดในหลายหนทาง   โดยอาศัยเทคโนโลยทีั้งชนิดที่เปนฮารดแวร

และซอฟตแวร (บุญสง หาญพานิช. 2546 :12 ; อางองิจาก Hansen, Nohria & Tierney. 1996  และ  

Salibury. 1996)  ซึ่งผลกระทบของเทคโนโลยทีี่มีตอองคการ ก็คือ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวธิีการ

ทํางาน      เกดิการผสมผสานกนัในหนาที่      เกิดการปรับกระบวนทัศนในบรรยากาศของการแขงขัน   

เกิดการนาํเสนอโอกาสเชิงกลยุทธใหมๆ    เกิดมีความตองการการเปลี่ยนแปลงขัน้พืน้ฐานและเกิดพลัง

ผลักดันเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (บุญสง  หาญพานชิ. 2546 :14 ;  อางอิงจาก  Marquardt. 1996)  

ดังนัน้ การสื่อสารความรูในปจจุบันจงึตองอาศัยเทคโนโลยีในการเก็บ  รวบรวม และถายทอดความรู  

จึงจะทําใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จตามที่ตองการ (ดนัย  เทยีนพฒุ. 2544 : 150) 

          3) วัฒนธรรมองคการ  ปจจุบันเปนยุคแหงสงัคมการเรียนรูที่ยงัถือวาความรูคือ

อํานาจ ทัง้นี ้ เพราะการเปลีย่นแปลงในโลกเกิดขึ้นตลอดเวลาและรวดเร็ว  อันเนื่องมาจากเทคโนโลยทีี่

มีการพฒันาอยางไมมีขีดจํากัด  ความรูใหมๆไดถูกพฒันาขึน้มาอยางมากและรวดเร็วและความรูที่

ไดรับการพัฒนากน็าํกลับไปใชในการพฒันาเทคโนโลยีตอไปอยางไมส้ินสุด    ดังนั้น  การที่องคการจะ

สามารถดาํรงอยูไดนั้น  จะตองมีการปรับเปล่ียนหลายประการ    เชน   การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน  

วิสัยทัศน  กลยทุธในการบริหารและการทาํงาน โครงสรางองคการและที่สําคัญอยางยิ่ง  คือ  

วัฒนธรรมองคการที่สรางสรรคและเอื้อตอการบริหารจดัการความรูมากที่สุด  ดังนั้น  ผูนําองคการ

จะตองรู  และเขาใจวัฒนธรรมองคการอยางลึกซึง้    ทัง้นี้เพราะวัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนภูเขา

น้ําแข็งในสวนที่จมอยูใตน้ํา(บุญสง หาญพานิช. 2546 :14;  อางองิจาก Gonzales.1978)   ถาหากไม

สนใจก็มองไมเห็นแตอาจจะกอใหเกิดวิกฤตการณ   หรือผลเสียหายใหแกองคการได  ดังนั้น  ถาผูนํา

รูจักวิธีสราง  และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ  ก็จะมีผลทําใหองคการประสบความสาํเร็จในการนํา

การจัดการความรูไปใชโดยเฉพาะในดานของการสรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรูและการนํา

ความรูไปใช  ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมองคการจะเปนตัวกําหนดใหบุคคลรูซึ้งถึงทศิทางในการประพฤติ 

และปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาขององคการ  และสงผลถงึตนเอง  นอกจากนี ้ ความสาํเร็จจาก
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การจัดการความรูจากการมวีัฒนธรรมองคการที่ดีจะหลอหลอมใหบุคคลในองคการมีความ

ภาคภูมิใจ  ฮกึเหิม  กลาคิด  กลาทาํ   รัก   และเกิดจิตสาํนึกแหงความเปนเจาของอีกดวย 

                     น้ําทิพย  วิภาวิน (2546 : 84 –89; และ 2547 : 31)  ไดทําการศึกษาเกีย่วกบัการ

จัดการความรูในหองสมุด         พบวา  การจัดการความรูจะตองประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 

องคประกอบ  คือ องคประกอบดานกระบวนการจัดการความรู ซึง่ม ี 3 ข้ันตอน คือ การสรางความรู 

การแลกเปลี่ยนความรู  และการนาํความรูไปใช  และองคประกอบอื่นอีก 4 องคประกอบ  ดังนี ้

        1) เทคโนโลยทีี่ใชในการจัดเก็บสารสนเทศ (Repositories) เครื่องคอมพิวเตอรแม

ขาย (Server) จัดเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆ รวมถึง การเผยแพรเนื้อหาขอมลูไปยังหนวยงานที่

เกี่ยวของ ไดแก  External  knowledge,   Structured / Informal  internal  knowledge 

     2)  แพลตฟอรมที่ทาํใหเกิดการทาํงานรวมกัน (Collaborative Platforms)  การมี

ระบบและฐานขอมูลที่ใชงานรวมกนัได   รวมทัง้  การสนับสนนุการทาํงานรวมกนั 

    3)  ระบบเครือขาย (Network) โครงสรางพืน้ฐาน  เชน   ระบบเครือขายชวย

สนับสนนุการสื่อสารและการสนทนา 

      4) วัฒนธรรม (Culture)  เชน  วัฒนธรรมองคการทีช่วยใหเกิดการแลกเปลี่ยน

และใชขอมูลรวมกนั 

    องคประกอบเหลานี ้  ตองมกีารนาํและกระตุนศักยภาพของคนในองคการออกมา

ใชเพื่อพัฒนาองคการไปสูเปาหมายและทิศทางที่ตองการ  การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูและการ

แลกเปลี่ยนความรู จะมีความสําคัญเปนอนัดับแรก 

        กอง บ.ก. วิชาการ (2546 : 13 -15)  ในวารสารหมออนามัย      ไดทําการรวบรวมผล

การศึกษาที่ไดมีผูทําการศึกษาไวแลว เกี่ยวกับองคประกอบสําคัญที่มผีลตอการจัดการความรู    มีดังนี ้        

1) ภาวะผูนํา ผูนาํที่แสดงความเอาจริงเอาจังตอการจัดการความรู  สงเสรมิการ 
เรียนรูของคนในองคการใหเปนบุคคลเรียนรู  (learning  person)   พัฒนาความเปนองคการเรยีนรู 

(learning organization) โดยใชพลังสรางสรรคของการจัดองคการแบบแนวราบในระบบเครือขาย   

โดยเนนการนาํจากเบื้องหลัง (lead from behind) และการใหอํานาจ (empowerment) แก

ผูปฏิบัติงาน  ส่ิงเหลานี้ มีความสาํคัญยิ่งตอความสําเร็จในการนําความรูไปใชเพื่อประโยชนของ

องคการ 

2)   โครงสรางองคการทีเ่ปนแนวราบ       และเนนการทาํงานแบบเครอืขาย  

(networking) ที่ไมเนนการใชอํานาจสั่งการ หรือ ควบคุมอยางเขมงวด  จะชวยในการสงเสรมิการ

จัดการความรู      โครงสรางองคการที่เนนการเปดสูส่ิงแวดลอมภายนอกสามารถรบัรู   เรียนรู      และ
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แลกเปลี่ยนกบัองคการภายนอกในรูปแบบเครือขายองคการและสิ่งแวดลอม ณ ทุกจุดของการ

ปฏิบัติงาน  ทัง้ยังชวยสงเสรมิกิจกรรมการเรียนรูและการจัดการความรูในองคการอีกดวย 

             3 ) วัฒนธรรมองคการ   พฤติกรรม  และการสื่อสาร  โดยมีวัฒนธรรมองคการที่

เนนการสื่อสารแนวราบ    เนนความเปนเพื่อนรวมงานมากกวาความเคารพเชื่อฟง    สงเสริมความคิด

นอกกรอบ (lateral thinking)  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (creative thinking)  และการใชสามัญสํานึก

ในการทํางาน    วฒันธรรมการใชขอมูล หลักฐานและเหตผุลมากกวาการใชอํานาจ  ความรูสึกและ

อารมณ การสงเสริมใหบุคลากรในองคการเดียวกนั หรือตางหนวยงาน ไดมีโอกาสในการแลกเปลี่ยน 

และถายทอดความรูที่ฝงลึกในคน     จะชวยสงเสริมและอํานวยความสะดวกใหการจัดการความรู

เปนไปอยางสรางสรรค และมีประสิทธิภาพ 

                      4) เทคโนโลยสีารสนเทศ ในปจจุบันชวยอํานวยความสะดวกในการขุดคน (data 

mining)  การถายทอดขอมูลขาวสาร  ความรู การปฏิบัติงานลงในระบบคอมพิวเตอรใหสามารถนํามา

รวบรวมเปนขอมูลสารสนเทศภาพรวมขององคการผานเครือขายคอมพิวเตอรองคการ (intranet) โดย

ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส (e-mail)  หรือระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e-commerce)  จะชวยให

ระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ทําไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธภิาพมากขึ้น 

               5) ระบบการใหรางวัลและการยกยอง  ที่เนนการแขงขันระหวางพนักงาน ให

รางวัลแกผลงานระดับบุคคลจะมีผลลบตอการจัดการความรู ทําใหพนักงานไมคอยแลกเปลี่ยนความรู

ระหวางกนั  แตการใหรางวัลและยกยองที่เนนผลงานเปนกลุมทีมงาน เนนการยกยองกระบวนการ

ความรวมมือ    การแลกเปลีย่นเรียนรูระหวางกัน จะทําใหเกิดความรูอยางกวางขวางมากขึ้น 

6) ระบบการพฒันาขีดความรู   ทักษะ  ขีดความสามารถ   และการรักษา 

บุคลากร  เนือ่งจาก ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรูเพราะเปนทัง้ผูผลิตและ

ผูใชความรูในเวลาเดียวกนั  การไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถมากขึ้น รวมถงึ การสงเสริม

ใหเกิดบรรยากาศการทํางานเปนทีมจะเปนสิ่งที่ชวยทาํใหองคการมีความกาวหนา  และมีความสาํคัญ

ตอการจัดการความรู   นอกจากนี้   ยงัชวยเสริมศักยภาพใหเกิดบุคคลแหงการเรียนรู     องคการแหง

การเรียนรู   และสังคมแหงการเรียนรู อีกดวย  

         กานตสุดา มาฆะศิรานนท  (2546 : 133-139) ไดทําการศึกษาและเสนอรูปแบบการ

จัดการความรูสําหรับองคการภาคเอกชน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปญหา   และความ

ตองการขององคการเอกชนเกี่ยวกบัการจดัการความรูในองคการ   ผลการศึกษา พบวา องคประกอบ

การจัดการความรูสําหรบัองคการภาคเอกชน   ประกอบดวย  6  องคประกอบคือ 
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    1) องคประกอบดาน กระบวนการของการจัดการความรู 5 ข้ันตอน คือ  การ

กําหนดสิ่งที่ตองเรียนรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การจดัเก็บ   การสบืคนความรู   การ

ถายโอนและการนําความรูไปใช 

 2)  องคประกอบดานผูนํา  / ผูบริหารองคการ  ตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดไปสู 

รูปแบบหรือคุณลักษณะของความสามารถที่ชีน้ําใหองคการมุงสูความสําเร็จ กําหนดความรูที่องคการ

ตองการใชเพือ่การพัฒนาไวในวิสัยทัศนไดอยางเหมาะสม     และมีความเขาใจเกี่ยวกับตําแหนง  และ 

บทบาทของตนเองดวย 

    3)  องคประกอบดานวิสัยทศัน พันธกิจ  นโยบาย  เปาหมายเพื่อเปนตัวสนับสนุน 

ใหการจัดการความรูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ซึง่จะตองกําหนดใหมีคุณลักษณะ  ดังนี ้

     3.1) สรางแรงกระตุน  แรงบนัดาลใจแมในยามที่ทอแท 

     3.2)  ขยายขีดจํากัดไปสูความกาวหนา 

      3.3)  มีความชัดเจนและแนนอน 

     3.4) เปนสิง่ทีท่ําไดจริง  ไมเพอฝน 

      3.5)  ส่ือสารงาย มีความชัดเจน เขาใจงาย 

3.6)  สามารถสรางความรูสึก / ประสบการณ ที่ทาํใหทุกคนกระตือรือรนที่จะ 

ปฏิบัติงานเมือ่ไดยินหรือไดเห็น 

     3.7) เปนสิง่ทีท่าทายและตองมีการขยายขีดความสามารถที่สามารถ 

ทําใหสําเร็จได 

    4)   องคประกอบดานเทคโนโลย ี     เปนองคประกอบที่สําคญัที่จะทําให

กระบวนการจดัการความรูเกิดประสิทธิภาพ     โดยเฉพาะในดานของการจัดเกบ็และสืบคนความรูและ  

การถายโอน  หรือการแบงปนความรูใหดําเนินไปดวยความสะดวก    รวดเร็ว  และทนัเวลา   

    5) องคประกอบดานบุคลากรที่ใชความรู   เปนองคประกอบหลกัที่มคีวามสาํคัญ

มากที่สุดองคประกอบหนึ่งที่จะสนับสนนุใหเกิดการจัดการความรูในองคการ   ซึง่บุคลากรในองคการ

ควรมีลักษณะที่สําคัญ  ดังนี ้

     5.1)  เปนผูมีความใฝรูคือชอบคิดฟง อานเขียน คนควาหาความรูอยูเสมอ 

     5.2)  เปนผูมีความรูกวาง คือ  มีความรูที่หลากหลายในสหสาขาวิชา 

             5.3)  เปนผูมีความรูและมทีักษะในการใชเทคโนโลยีในการสื่อสารความรู 

     5.4)  เปนนักประชาสัมพันธที่ดี     สามารถโนมนาวใหบุคคลเกิดความ 

กระตือรือรนทีจ่ะเรียนรู 
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     5.5)  มีประสบการณในการสอนหรือการจัดการความรู 

      5.6)  มีความคิดสรางสรรค และมีความสามารถในการแกปญหา 

5.7) มีจิตใจรักในการบริการ 

  6)  องคประกอบดานทีมผูชาํนาญการ   ซึง่จะมหีนาที่ในการรวบรวม   กลั่นกรอง    

และถายโอนความรูตางๆ รวมทั้งเปนที่ปรึกษาใหกับบุคลากรทัง้ภายในและภายนอกสายงาน  มหีนาที่

เปนนกัฝกอบรม พีเ่ลี้ยง และสอนงานใหกับบุคลากรในแตละสายงาน ที่ผูชํานาญการมคีวาม

เชี่ยวชาญทางดานนัน้ 

  นอกจากนี ้ ยงัไดทาํการรวบรวมองคประกอบตางๆของการจัดการความรูในองคการ

ตามทีน่ักวิชาการตางๆ    ไดนําเสนอและศึกษาไวอีก  รวมทัง้สิน้  19    องคประกอบ    ดังนี้     (กานต

สุดา.  

มาฆะศิรานนท. 2546 : 58-59) 

          1)  ผูนํา  จะตองเปนผูที่มคีวามตระหนกัและเขาใจคณุคาของความรูหรือทรัพยากร

ทางปญญาและสนับสนุนใหเกิดนโยบายหรือกลยทุธตางๆในการบรหิารความรู   โดยผูนาํตองทุมเท

ความพยายามและอุทิศตนเองเพื่อเปนแบบอยาง (Change  Agent)  อยางจริงจังและตอเนื่อง    

เพราะการบรหิารความรูไมอาจเหน็ผลที่ชดัเจนไดในระยะเวลาอันสัน้  โดยเฉพาะในเรื่องของการ

กําหนดความรูไวในวิสัยทัศนองคการ 

   2)  บุคลากร   จะตองเปนผูทีม่ีความตระหนักถึงคณุคาและความจําเปนของการ

จัดการความรู  โดยใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตางๆสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู   การใช

ความรู 

 

เนื่องจากการบริหารความรู    ไมอาจเห็นผลที่ชัดเจนไดในระยะเวลาอนัสั้น 

 3)  ผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหารความรู     ซึ่งองคการควรจัดตั้งขึ้นเปนทีมงานที ่

มาจากการผสมผสานของพนักงานที่มีความรูและความเชี่ยวชาญตางกันไป         เพือ่กอใหเกิดความ 

หลากหลายโดยทีมงานนี ้ ตองรับผิดชอบองคประกอบตางๆในการบริหารความรูดวยการดูแล และ

พัฒนาใหทุกองคประกอบเชือ่มโยงและสมัพันธกันอยูเสมอ 

                         4) องคการตองจัดกิจกรรมที่กระตุน และใหโอกาสบุคลากรในการคิดและแลกเปลี่ยน

ความรูซึ่งกันและกัน    รวมทั้ง  ปลูกฝงความรูสึกเอื้อเฟอเผื่อแผส่ิงทีต่นรูใหกับผูอ่ืน และยอมรับความรู

ของผูอ่ืนดวย    แมวามีอาวุโสนอยกวา 



 163 
                          5)  การแปลงความรูไปสูการปฏิบัติ  โดยองคการตองสงเสริมใหบุคลากรนํา

ความรูทีม่ีอยูไปใชใหเกิดประโยชน  เพื่อทาํใหเกิดการเรียนรูและความสมัพนัธของความคิดกับการ

กระทํา 

                          6) รางวัลและแรงจูงใจเปนสิง่สนับสนุนใหบุคคลสนใจ  รวมมือ และรับผิดชอบในการ

บริหารความรูขององคการ 

                      7) การสงเสรมิใหเกิดการเรียนรูจากวิธกีารตางๆทีห่ลากหลาย   และไมมองขาม

ประสบการณที่เกิดจากความลมเหลว  เพราะมผีลตอการสรางสรรคความรูและนวัตกรรม 

                      8)  วิสัยทัศน    พนัธกิจ   นโยบายและเปาหมายในขัน้ตอนตางๆในการจัดการความรู

ที่ชัดเจน  เพื่อใหพนักงานปฏิบัติไดตามเปาหมาย  และเปนไปในทางเดียวกนั 

                      9)  ข้ันตอนดําเนินการในกระบวนการเรียนรูที่เปนมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

                     10)  ทรัพยากร ทั้งในดานบคุลากร  เทคโนโลยีสารสนเทศ  และงบประมานในการ 

ดําเนนิการ อยางเพียงพอและทั่วถึง 

                     11)  การสื่อสารกับบุคลากรในทุกฝายงานเพื่อใหรับทราบ  และเขาใจโดยทั่วกัน 

               12)  ทีมผูชาํนาญการที่มีความสามารถเพยีงพอ 

                     13)  พฤติกรรมในการเรียนรูของบุคลากรในองคการที่เรียนรูอยางตอเนื่องและตลอด 

ชีวิต 

                     14) บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน สําหรับกิจกรรมสรางพฤติกรรมการ

เรียนรูในองคการ 

          15)   การคนควาและพัฒนาเพื่อใหพนกังานสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆใหกับองคการ 

                16)   การสรางและแบงประสบการณตางๆในการเรียนรู 

               17)   เทคโนโลยีที่งายตอการแสวงหา  และสืบคนความรู 

                18) กระบวนการในการกลั่นกรอง ตรวจสอบ คัดแยกความรูโดยทีมผูชาํนาญการ 

ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสดุ 

                     19) สภาพแวดลอมที่สงเสรมิใหมีการใชประโยชนจากความรู เชน การประชาสัมพนัธ

ขอมูล    หรือองคความรู   ไมวาจะเปนการสงไปรษณียทางอิเล็กทรอนิกส     การจัดกระดานขาว

ประชาสัมพันธ   หรือ จัดใหมีหนวยงานสาํหรับตอบขอซักถามและตอบกลับโดยผูชํานาญเฉพาะทาง 

     สุกิจ  แดงมีแสง และยงยุทธ อ่ิมอุไร (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการความรู

ในองคการ : กรณีศึกษาบรษิัท ยูเอชเอ็ม จํากัด โดยมีวตัถุประสงคทีจ่ะศึกษาแนวคิด  หลกัการ  และ

รูปแบบการจัดการความรู   ทีก่ําลงัดําเนนิอยูในปจจุบันขององคการที่ศึกษา  ที่สงผลตอการพัฒนางาน
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ทรัพยากรมนษุยขององคการธุรกิจดังกลาว   ผลการศึกษา พบวา  1)  องคการมีองคความรู  ทัง้

ความรูที่ฝงลึกในคน (tacit knowledge)   และความรูเปดเผย (explicit  knowledge)   โดยความรูที่ฝง

ลึกในคน จะเกี่ยวของกับประสบการณ   ความคิด    ความชาํนาญของแตละบุคคล   สวนความรู

เปดเผยจะอยูในรูปของเอกสาร   ไดแก  คูมือการปฏิบัติงาน   ตํารา  ซอฟแวร   เทป   ซีดี   Intranet  

และInternet  โดยประสิทธิภาพในการจัดการความรูในองคการที่ศึกษาจะประกอบดวย   องคประกอบ

ดานกระบวนการจัดการความรู  6 ข้ันตอน คือ การกําหนด (define)   การสรางความรู(create)   การ

เสาะหาและยดึกุมความรู (capture)     การกลัน่กรอง (distill)    การแลกเปลี่ยนความรู (sharing)    

และการใชความรู (use)  โดยองคการตองมีการสงเสรมิและสนับสนนุการจัดการความรู  ทัง้ในรูปแบบ

ที่เปนทางการและไมเปนทางการ รูปแบบที่เปนทางการ  เชน  การประชุม   สัมมนา   อบรม  เปนตน   

รูปแบบที่ไมเปนทางการ  เชน  การพบปะ  สนทนา  เสาวนา  การทาํกจิกรรมรวมกนั     โดยการสือ่สาร

ความรูอาจจะสื่อสารผานตวักลาง  คือ  เทคโนโลยีส่ือสาร   เชน   โทรศัพท   อีเมล    และองคประกอบ

อ่ืนที่มีผลตอการจัดการความรูในองคการที่ศึกษา ไดแก   องคประกอบดานบุคลากรในองคการ  ที่

จะตองมีบทบาทโดยตรงตอการบริหารจัดการความรู  โดยมีทัง้บทบาท ในการเปนผูสราง  สนับสนุน  

การประสานและผลักดันใหเกิดกระบวนการจัดการความรูและบทบาทในฐานะนกัความรู องคประกอบ

ดานการนาํเทคโนโลยทีี่ทนัสมัยเขามาประยุกตใชในองคการ ทั้งเทคโนโลยทีี่เปนฮารดแวรและ

เทคโนโลยทีี่เปนซอฟตแวร    องคประกอบดานวัฒนธรรมซึ่งเปนปจจัยสําคัญทีท่ําใหเกิดการจัดการ

ความรูในองคการ  คือ วัฒนธรรมการไววางใจ  และ วฒันธรรมพลงัรวม   

   ไพฑูรย  ชวงฉ่าํ  (2547 : 2)    ไดทําการศกึษาเรื่องการจัดการความรูในโรงพยาบาล        

พบวา  องคประกอบที่มีผลตอความสําเร็จในการจัดการความรู และเกิดประสิทธภิาพมากที่สุด ก็คือ 

ภาวะผูนําของผูบริหาร ที่จะตองมีความมุงมั่น  และแสดงอิทธพิลในการที่จะนาํการจัดการความรูมาใช

ในองคการใหบรรลุผลสําเร็จ    โดยบุคลากรในองคการตองมีการสื่อสารเพื่อใหมคีวามรู  ความเขาใจ   

เพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดี    ซึง่จะทําใหเกิดความรวมมือในองคการ  รวมทัง้   ตองมีการทาํงานเปนทมี 

และมีการสรางเครือขายทัง้ภายใน ภายนอกองคการในการแลกเปลี่ยนและการนําความรูไปใชอยาง

เหมาะสม 

               ธวัช  หมัดเตะ (2547 : 10) ไดศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรูเพื่อการเปนองคการ

อัจฉริยะวา  จะตองประกอบดวย   องคประกอบดาน ภาวะผูนาํ   การวางแผนเชงิกลยุทธ   การมุงเนน

ลูกคา  และตลาด     การวัด   การวิเคราะห     กระบวนการจัดการความรู    การมุงเนนทรัพยากร

บุคคล    การจัดการกระบวนการ  และผลลัพธทางธุรกิจ 
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               สถาบันสงเสรมิการจัดการความรูเพื่อสังคม   สํานกังานกองทนุสนับสนนุการ

วิจัย  สํานกันายกรัฐมนตรี (โอฬาร  คําจนี. 2547: 10-12) ไดทําการศึกษาเพื่อกําหนดองคประกอบที่

สําคัญในการจัดการความรูในองคการ พบวา ตองประกอบดวยองคประกอบ10 ประการ  คือ 

เปาหมายที่มผีลสัมฤทธิ์สูงขึ้น  วิธีกาํหนด  เปาหมาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู  การควาความรูจาก

ภายนอก  คลังความรู  ทักษะและความสามารถของคน  กระบวนการจัดการความรู วัฒนธรรม

องคการ  เทคโนโลยีและระบบการวัด 

              มานิดา   นันทไมตรี (2547)   ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบการจัดการ

ความรูในองคการของไทย : กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช    บริษัท แฟเซิล(ไทยแลนด) จํากัด      และ

บริษัทวทิยกุารบินแหงประเทศไทย จาํกัด   ซึ่งเปนการวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)    โดย

การสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-structured Interview)    ผลการศึกษา พบวา  การดําเนินการ

จัดการความรูในองคการมีทีม่าแตกตางกนั คือ โรงพยาบาลศิริราช   ใชการจัดการความรูเพื่อนําไปสู

การพัฒนาคณุภาพผลการปฎิบัติงานอยางตอเนื่องในองคการ  บริษัท แฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด ใช

การจัดการความรูเพื่อสงเสรมิปรัชญาทางการดําเนินธุรกิจและคุณคาดานความรูและรักษาไว   ซึง่

ความรูโดยดึงความรูทีม่ีอยูในตัวบุคคล  ใหออกมาเก็บไวในองคการ    เพื่อเพิ่มคุณคาใหองคการตอไป

ในอนาคต      สวนบริษัทวิทยุการบนิแหงประเทศไทย  จํากัด   ใชการจัดการความรูโดยมีความเชื่อมั่น

วา    การจัดการความรู  จะสามารถชวยใหกาวไปสูวิสัยทัศนขององคการดานการมุงสูการเปนองคการ

แหงการเรียนรูไดโดยมีองคประกอบที่สําคญัในการจัดการความรูในองคการที่ศึกษา  คือ ผูบริหาร

ระดับสูงใหความสนับสนนุ     การมวีัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง   ความสนใจใฝรูของคนในองคการ 

และรางวัลจงูใจที่องคการมีใหแกบุคลากรในองคการ โดยมีกระบวนการจัดการความรูที่ประกอบดวย   

การกําหนดความรู   การแสวงหาความรู   การสรางความรู   การแลกเปลี่ยนความรู      การเก็บความรู  

และการนาํความรูไปใช 

 
 
  3.6.2  งานวจิัยตางประเทศ 

   มารควอดและเรยโนว (Marquarde;& Raynolds.1994 :26-34) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ 

องคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรู  วาองคการจะตองมกีารจัดสภาพแวดลอมตางๆที่เอื้อตอ

การจัดการความรูเพื่อเพิ่มผลผลิตและบริการขององคการ  ซึง่ประกอบดวยองคประกอบตางๆ    ดังนี ้

   1)  การมีโครงสรางองคการที่เหมาะสม  (Appropriate   Structure)    องคการควรมี 
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โครงสรางที่เลก็และคลองตัว  มีสายการบังคับบัญชาไมมากจนเกนิไป  การบังคับบัญชาไมควรเนน

การควบคุม  ไมควรมีกระบวนการทาํงานที่ซ้ําซอนกนั     ทั้งนี้    เพือ่ใหเอื้อตอการตั้งทีมงานและการ

ทํางานรวมกันเปนทมี   และมีหนวยงานทีรั่บผิดชอบในการกําหนดความรูที่องคการตองการใช 

                     2) วัฒนธรรมที่เอื้อตอการเรยีนรู (Corporate Learning Culture) ซึ่งองคการควรมี

บรรยากาศที่กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรเกิดการใฝรู   เกิดความกระตือรือรนที่จะศึกษาคนควา  

และถายทอดความรูตอกันอยางกวางขวางเพื่อใหเกิดการสรางสรรคส่ิงใหมๆอยูเสมอ   บุคลากรทุกคน

ควรมีโอกาสในการพัฒนาตนเองใหเกิดนสัิยการเรียนรูในการทํางาน โดยองคการตองสนับสนนุอยาง

จริงจังทั้งดานการเงนิและขวัญ   กาํลังใจ 

   3) เทคโนโลยกีารเรียนรู (Learning Technology) องคการตองประยุกตใชเทคโนโลยี

ที่เหมาะสม     เพื่อชวยในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางทั่วถึงทั้งองคการ  จัดใหมีการ

จดัเก็บ  การประมวล   และการถายทอดขอมูลใหทัว่ถงึอยางรวดเร็ว     ถูกตองและทนัเวลา     สงเสริม

การสรางเครือขาย     สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีตางๆที่ทนัสมยั   เพื่อชวยในการถาย

โอนความรูใหทั่วทั้งองคการ 

   4)   การเปนผูนําในการสงเสริมการจัดการความรู       ผูบริหารตองใหความเคารพตอ 

ศักดิ์ศรีความเปนมนุษยและเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกจิกรรมตางๆขององคการ  และเปน 

ผูนําในการสนบัสนุน     การผลักดัน    การจูงใจ   การประสาน   เพื่อใหมกีารรวมกิจกรรมเพือ่การ

บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถปุระสงคของการจัดการความรู 

    5)  วิสัยทัศน   องคการควรกาํหนดความรูไววิสัยทัศนใหชัดเจน     เพื่อผลักดันใหการ 

ปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายเดียวกนั   วิสัยทัศนที่ดีควรมาจากการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ   

เพื่อสรางใหเกดิการยอมรบัและผูกพนักับจดุหมาย       ซึง่ผูบริหารตองมีความสามารถในการวิเคราะห

สภาพแวดลอม (Environmental   Scanning)  สามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

ที่มีผลกระทบตอองคการ เพื่อองคการจะไดมีการพัฒนาตนเองใหสามารถเรียนรูไดทันกับการเปลีย่น-

แปลงตางๆ  รวมทัง้  ตองมกีารกําหนดกลยุทธ (Strategy)   เกี่ยวกับการจัดการความรูใหชัดเจน   

    

 

   6)  ความสามารถและทกัษะของบุคลากร     ตองมีการเพิ่มอํานาจ และความ 

รับผิดชอบในงาน (Empowerment)  สงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถในการเรียนรู   

มีอิสระในการคิดและตดัสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง       สามารถแกปญหาและสรางสรรค

งานไดอยางเต็มที่    ที่สําคญัก็คือ   องคการควรกระจายความรับผิดชอบและตัดสินใจในการแกปญหา
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ใหบุคลากรระดับปฏิบัติการหรือระดับลาง  เพื่อใหบุคลากรมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธ

และแผนงานขององคการ 

   7)  การมีสวนรวม   องคการควรใหความสาํคัญกับการบริหารงานเชงิคณุภาพ    โดย 

รวมที่เนนการปรับปรุงการทาํงานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหไดผลงานที่ดีข้ึนอยูเสมอ    องคการควรสงเสริม

ใหเกิดความรวมมือในการทาํงานโดยเนนการทาํงานเปนทีม    การมีสวนรวมและการสรางเครือขาย

การทาํงาน (Teamwork and Networking) ที่มีการสราง   การแบงปน   และ การนาํความรูไปใช    

รวมทัง้ตองมกีารประสานงานกนัเพื่อแกปญหาและสรางสรรคผลงานหรือนวัตกรรมใหมๆ 

8)   การเรียนรู      องคการตองจัดบรรยากาศที่สนับสนนุ (Supportive Atmosphere)  

สงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที ่ เพื่อใหมีคุณภาพชวีิตที่ดี

ข้ึน  ทั้งนี้ควรตระหนักวา   บุคลากรเปนทรัพยากรทีม่คีาสูงสุด  ใหความเทาเทียมเสมอภาคกนัและ

ยอมรับในความแตกตางของบุคคล  ที่สําคัญคือ    ตองใหความเคารพตอศักดิ์ศรีความเปนมนษุยและ

เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกจิกรรมการจัดการความรูตางๆขององคการ และควรกําหนดให

บุคลากรทุกคนมีบทบาทในการเสริมสรางความรูและเรยีนรูจากบุคลากรคนอืน่   สวนอืน่   ฝายอืน่ดวย     

รวมทัง้ ใหมกีารกระจายเครือขายความสมัพันธในองคการ    ผานชองทางการสื่อสาร  และเทคโนโลยี

ตางๆ  สงเสรมิใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล    ขาวสารระหวางกนั   การประชุม   การฝกอบรม    มีการ

สรางและถายทอดความรูใหมที่มีประโยชนตอการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพองคการ     เพื่อใหเกิด

การเรียนรูอยางตอเนื่องและสงเสริมการเรียนรูเชงิปฏิบัติการ (Action  Learning)  ทีท่ําใหทีมงานได

เผชิญหนากับปญหาและไดลงมือปฏิบัติเพื่อแกปญหาอยางจรงิจังและตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่

แทจริง 

  ฮัชเชส และฮอลบรอค (Hughes.; & Holbrook.1998) ไดทําการศึกษาเรื่อง การวดัการ

จัดการความรู :  ตัวบงชี้นวัตกรรมขององคการ      จากกลุมตัวอยาง   จํานวน  500   ตัวอยาง        ใน 

บริทิสโคลัมเบยี พบวา  ตัวบงชี้การจัดการความรูในองคการ ม ี 7 องคประกอบ คือ ภาวะผูนาํ   การ

วัดผลการปฏบัิติงาน   การพัฒนาบุคลากร   กลยุทธ   การดําเนนิการตามกลยทุธ   ความรวมมือใน

การทาํงานและการพยากรณแนวโนมซึ่งการคนพบนี้องคการสามารถนําไปใชประโยชนในการประเมิน

การจัดการความรูในองคการไดเปนอยางดี 

  ไลทวูด  เลียวนารด และชารแร็ท  (Lethwood; Leonard; & Sharratt. 1998. 262 -263) 

ไดทําการศึกษาสถานศึกษาที่มีการสงเสรมิการจัดการความรูเพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู      

พบวา โครงสรางของสถานศึกษาเหลานัน้    จะมีลักษณะที่ยืดหยุน         ยอมใหมีการตัดสินใจรวม

ของคณะครู   อาจารย  และผูมีสวนเกี่ยวของ    และตองมีวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบรวมมือ   และมี
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ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั มีคานิยมที่สนบัสนนุซึง่กันและกัน เคารพในความคิดของเพื่อน

รวมงาน    มีความมุงมัน่ที่จะใชความกลาในการสรางผลงานใหม  การแลกเปลีย่นขอมูลยอนกลับ  

การยินดกีับความสาํเร็จรวมกัน    มุงความตองการและผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน    แลกเปลีย่นความ

คิดเห็นและมกีารใชทรัพยากรรวมกนัอยางไมเปนทางการ  รวมทัง้มีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนือ่ง 

  ดาเวนพอรท  และพรูแสค  (Davenport; & Prusak. 1999 : 229-238)   ไดทําการศกึษา 

เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการจัดการความรู  พบวามี  9  องคประกอบ  ดังนี ้

1) วัฒนธรรมที่เอือ้ตอการจัดการความรู  เปนเงื่อนไขที่สําคัญมากที่สุดทีจ่ะนําไปสู 
ความสาํเร็จและยังเปนปจจยัที่สรางไดยากที่สุด  เพราะมีองคประกอบหลายอยาง ดังนี ้

-    ตองมีความโนมเอยีงดานบวกตอความรู  คือ  พนักงานทกุคนตองมีความ 

ฉลาดรอบรู  และเต็มใจที่จะแสวงหาความรูไดอยางเสรี 

- ไมมีตัวขัดขวางความรูอยูในวัฒนธรรมองคการ  คือ  พนักงานไมมีความ 

โกรธเกลียดบริษัท  และไมกลัววาการแลกเปลี่ยนความรูจะทําใหตนเองตองตกงาน 

- การจัดการความรูตองเขากนัไดกับวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนอยูซึง่ 

ปจจัยที่สําคัญสําหรับการสรางวฒันธรรมเชิงบวกสําหรับความรู   ก็คือ   ประเภทของบุคลากรที่บริษัท

จางเขามาทํางาน   ถาไดพนกังานที่ชอบแสวงหาความรูเขามาทํางานก็จะเปนผลดีอยางมาก 

   2)  โครงสรางพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสรางพืน้ฐานขององคการ   โดยโครงสราง

พื้นฐานทางเทคนิคเปนสิง่ทีง่ายที่สุดที่จะสรางขึ้นมาได        เพราะเปนสิ่งที่เกีย่วของกับเทคโนโลยีที่ใช

สําหรับการจัดการความรูโดยเฉพาะในเรื่องของการแสวงหาความรู  การสรางความรู   การแลกเปลี่ยน

ความรู  การเก็บความรู และการนาํความรูไปใช  เชน  โลตัส   โนตสและเวิลด  ไวต  เว็บ  หรือเครือขาย

ใยแมงมุม  เปนตน   ซึง่ถามีเครื่องมือทางเทคนิคและพนักงานใชเปน      การดาํเนนิการก็จะสะดวก

มากยิง่ขึ้น รวมทั้งการสรางอุปกรณพื้นฐานขององคการเพื่อจัดการความรู โดยจะตองสรางกฎ ระเบียบ  

ขอบังคับข้ึนมา     ตองมีการกําหนดโครงสรางองคการใหมีหนวยงานตางๆ ทีเ่อื้อตอการนําการจัดการ

ความรูไปใช      และมีการกําหนดทกัษะพิเศษทีโ่ครงการแตละประเภทตองการ  ซึ่งจะชวยใหสามารถ

นํามาใชประโยชนได และตองมีการตั้งตําแหนงใหมข้ึนมาดูแลเปนการเฉพาะอีกดวย 

 

   3)    ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนนุเตม็ที่   ซึง่วธิีการใหการสนับสนุน    มีดังนี ้

-    แสดงใหพนักงานทกุคนรูวา การจัดการความรูและการเรียนรูภายใน 

องคการเปนปจจัยหลกัของความสาํเร็จขององคการ 

-   ปูทางใหและจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาอุปกรณจําเปนพื้นฐาน 
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-   กําหนดใหชัดเจนลงไปวา ความรูประเภทไหนที่สําคญัที่สุดตอองคการ 

4)    มีความเกี่ยวเนื่องกับคุณคาทางเศรษฐกิจหรืออุตสาหกรรม         เนื่องจากการ

ดําเนนิการจัดการความรูอาจตองเสียคาใชจายมาก     และประโยชนที่ดีที่สุดของความสาํเร็จ    ก็คือ   

การประหยัดงบประมาณและเพิ่มกําไร 

5)    มีความรูข้ันตอนตางๆของกระบวนการอยูบาง     เพื่อใหสามารถดําเนนิการตาม 

ข้ันตอนตางๆไดอยางราบรืน่ 

6)    มีวิสัยทัศน   และภาษาที่ใชมีความชดัเจนในการทีจ่ะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ข้ึนในองคการ 

7)    มีส่ิงลอใจที่ไมธรรมดา     เนื่องจากความรูเปนสิ่งทีฝ่งแนนในจิตของมนษุยไมให 

ไหลเวียนไปมาอยางงายดาย   จึงตองมีการกระตุนพนกังานบริษทัใหหนัมาสรางความรู     แลกเปลี่ยน

ความรูและใชความรูกนั  ซึ่งสิ่งลอใจที่จะนาํมาใชเปนรางวัลจะตองไมใชของธรรมดา และตองมีคุณคา

พอสําหรับความรูสึกของพนักงาน  ซึ่งกระบวนการสรางแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมดานความรูนัน้  ควร

จะเปนสิง่ตอบแทนระยะยาว หรือ อยูในรูปที่ปรากฏใหคนทัว่ไปเหน็ชัดเจน เชน  การมอบรางวัลผูสราง

ความรูดีเดน  เปนตน 

8)   มีโครงสรางทางความรูอยูบางในดานของประเภทและการเก็บความรู    สําหรับ

ในดานโครงสรางของความรูหรือการจัดความรู  อาจมีความเปนระบบตายตัวได 

9) สรางใหมีการใชชองทางสาํหรับการถายทอดความรูหลายชองทางไมเพียงเฉพาะ 

การสื่อสารผานเทคโนโลยี  แตควรมีเวลาในการพบปะพูดคุยเพื่อแกปญหาใหลุลวงไป 

     เลียซ และคนอื่นๆ  (Leitch; & Rosen. 2001 : Online 2-5; & Collison; & Parcell. 2004 

: 20-21)   ไดทําการศึกษาถึงผลความสําเร็จของการจัดการความรู    พบวา ตองมีองคประกอบที่

สําคัญ  3  องคประกอบ   ซึง่เกิดจากการผสมผสานการทํางานระหวางของคน  (People)    

กระบวนการ (Process)  และเทคโนโลย ี(Technology)  โดยองคประกอบทั้งสาม  จะมีสวนของ

ความสาํเร็จรวมกันอยางไมสามารถแยกจากกันได     

ดังภาพประกอบ 10   

 

 
 
 
 
 
 
 

People Business
Processes
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              1)  ดานคน (People) 

            การจัดการความรู  จะไมสามารถประสบความสาํเร็จไดหากขาด  “คน”     ซึ่งเปน

กําลังสาํคัญทีจ่ะนําความรูไปใชประโยชนเพื่อองคการ    โดย  “คน”   จะเปนทั้งผูสรางเครือขาย    และ

เทคโนโลยทีี่เปนประโยชนตอการจัดการความรู      เนื่องจากเทคโนโลยีอยางเดียวไมเพียงพอตอ

ความสาํเร็จในการจัดการความรู   ความสามารถในการเรียนรูและทกัษะของคนเปนสิ่งที่สําคัญทีสุ่ดใน

กระบวนการจดัการความรู(Orr; &  Persson. 2003 : 3) โดยในทศวรรษนี้ องคการจาํเปนที่จะตองมุงที่

ความสามารถของคนในการสรางนวัตกรรม   และทําใหองคการมีความคลองตัวพรอมที่จะปรับเปล่ียน

กลยุทธตามสถานการณดวย   ซึ่งองคการที่ประสบความสําเร็จจะใช  “คน”  เปนกลยุทธหลัก ที่ใชเพื่อ

สรางความไดเปรียบทางการแขงขันและการพัฒนา        โดยใหความสาํคัญกับการพัฒนาคนใน

องคการเปนอนัดับแรก (Albert; Ernst; & LLD. 2002 : 74)  ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของโลตัส (กานต

สุดา มาฆะศิรานนท. 2546: 31; อางอิงจาก Lotus.2000)  ที่มองวา คน เปนองคประกอบที่สําคัญใน

การสรางเครือขาย  และทาํใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและการเชือ่มตอขอมูลในออนไลน หรือบน

อีเมล  

     2)  ดานกระบวนการ  (Business  Processes) 

     ประกอบดวยแนวทางและขัน้ตอนของการจัดการความรู    โดยตองระบุประเภท

ของสารสนเทศที่ตองการ ทัง้จากแหลงขอมูลภายในและภายนอก  เปนการแยกแยะวาความรูชนิดใดที่

ควรนํามาใชในองคการแลวนําความรูนัน้มากาํหนดโครงสราง รูปแบบและตรวจสอบความถูกตอง

กอนทีจ่ะนํามาผลิตและเผยแพร  โดยจะตองเขาใจวิสัยทัศนที่ชัดเจนขององคการวา  ตองการใหบรรลุ

เปาหมายอะไร   โดยมีข้ันตอนในการจัดการความรู (Managing  Knowledge)   3  ข้ันตอน คือ 

    2.1) การจัดหาความรูจากแหลงความรูตางๆ (Knowledgeacquisition)  การ 

 ภาพประกอบ 10  องคประกอบการจัดการความรูตามแนวคิดของ  Collison; & Parcell 

ที่มา : Collison; & Parcell. (2004). Learning to Fly : Practical  Knowledge   Management   

from  some  of   the  world’s  leading  learning  Organization : 20-21 
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จัดหาความรูเปนขั้นตอนของการพัฒนา  และการสรางความรูใหม เชน  การวจิัยและพัฒนา   มี

การจัดหมวดหมูความรูอยางเปนระบบ (Classifying knowledge) เชน หองสมุดทําหนาที่ในการจัด

หมวดหมูความรูโดยการแบงกลุมความรูออกเปนหมวดหมูตามระบบเลขทศนิยมดวิอี้    หรือตามระบบ

ตัวอักษรเปนระบบหองสมุดรัฐสภาอเมริกัน   ทําใหความรูในหมวดเดียวกันอยูดวยกนัเพื่อความ

สะดวกในการจัดเก็บและการคนหาเพื่อนาํมาใช 

       2.2)  การแบงปนหรือการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge sharing)โดย  การให

โอกาสและใหการสนับสนุน สงเสริมการแบงปนความรูรวมกันในองคการจะเปนการสรางวัฒนธรรม

ใหมในองคการ (Liebowiz; & Wright. 1999 : 39) 

                                2.3)  การใช หรือเผยแพรความรู   (Knowledge   Uutilitization)    การเผยแพร

สารสนเทศใหคนในองคการสามารถเขาถงึความรูในองคการได  เพื่อประโยชนในการตัดสินใจ   และ

การดําเนินงานที่ไมผิดพลาดซ้ําซอน   ตัวอยางการสรางคลังความรูขององคการ   เชน 

2.3.1)  การรวบรวมรายชื่อและเบอรโทรศพัทเพื่อติดตอบุคลากรผูชํานาญ 

ในแตละฝาย 

                 2.3.2  การจัดเก็บบทเรียนและประสบการณจําแนกเปนเรื่องๆหรือหัวขอ  เพื่อ

เปนคูมือสําหรบัคนในองคการใชคนหาขอมูลที่ตองการ 

     2.3.3   การรวบรวมขาวสาํคญั หรือ ขอมูลที่เกี่ยวของกบัองคการ  หรือธุรกิจ 

เดียวกนั รวมทั้งขอมูลของผูใชบริการ 

     3)  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) 

    การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ         เปนเครือ่งมือเพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของ 

ความรูในองคการใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอบุคคล     ในเวลาและรูปแบบที่เหมาะสมที่บุคคลนั้น

ตองการ  โดยการจัดการความรูจะประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตองอาศัยทั้งคนและ

เทคโนโลยี (Orr; &  Persson  2003 : 14) 

  มอเรย  เมยบูร่ี และทรูไรซิ่งฮัม  (Morey; Maybury; Thuraisingham. 2001 : 201-209)   

ไดทําการสาํรวจความคิดเหน็ของพนักงานจํานวน  6500 คน  ในบริษัทชั้นนาํตางๆ 10 องคการ เพื่อ

จัดลําดับองคประกอบที่สงผลตอความสาํเร็จของการจัดการความรู พบวา องคประกอบทีส่งผลตอ

ความสาํเร็จของการจัดการความรูที่สําคญั  ประกอบดวย   ภาวะผูนําและการตัดสินใจ  โครงสราง

องคการ  การติดตอส่ือสารในองคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน  การทาํงานเปนทมี ภาพลกัษณ

ขององคการ  ผลตอบแทน  สิทธิประโยชน   โครงสรางพืน้ฐาน  และเทคโนโลย ี
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  ฮลูพิค  เปาโลดี และ เรฟสกี (Hlupic; Pouloudi; & Rzevski. 2002 : 96)  ได

ทําการศึกษาเกี่ยวกบั  ความสําเร็จขององคการในการจัดการความรู  พบวา  องคการจะประสบ

ความสาํเร็จในการจัดการความรูได  จะตองมีองคประกอบตางๆที่สําคัญ  คือ  บรรยากาศองคการ   

การใชและการลงทุนทางเทคโนโลยีสารสนเทศ   คนและวัฒนธรรมองคการ      โดยคนและวฒันธรรม

องคการเปนองคประกอบทีม่ีผลตอการจดัการความรูมากที่สุด 

  ดาเวนพอรทและพรอบสท  (Davenport; &  Probst. 2002 : 91-108)   ไดทําการศึกษา

องค-ประกอบการจัดการความรูในบริษทั SIEMENS ประเทศสหรัฐอเมริกา  พบวา  โครงสรางองคการ   

วัฒนธรรมองคการ   เทคโนโลยีสารสนเทศ    การเปนผูนําในการสงเสริมการจัดการความรู   วิสัยทัศน  

ความสามารถและทักษะของบุคลากร    การเรียนรู     กระบวนการจัดการความรู     และการวัด    เปน 

องคประกอบหลักที่สงผลใหบริษัท SIEMENS  สามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการบรหิารจดัการ    

เพิ่มผลผลิต  และบริการทีท่าํใหลูกคามีความพงึพอใจมากขึ้น 

  สถาบัน MAKE (Most-Admired Knowledge Enterprices)  (Sallis; & Jones. 2002 : 

125)  ประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดทาํการศึกษาความสาํเร็จในการจัดการความรูขององคการตางๆ เพื่อ

ใชเปนเกณฑในการพิจารณาความสําเร็จขององคการ     พบวา     เกณฑการพิจารณาความสาํเรจ็ของ 

องคการ  ประกอบดวย  องคประกอบที่สําคัญ 7  ดาน ดังนี้  

1. ความสาํเร็จในการสรางวฒันธรรมองคการใหม 
2. การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
3. ความสามารถในการพัฒนาและนําเสนอฐานความรูดานสินคาและบรกิาร 
4. องคการเห็นคณุคาของทนุปญญา 

5. ประสิทธิภาพในการแบงปนความรู หรือแลกเปลี่ยนความรู 
6. ความสาํเร็จในการสรางวฒันธรรมการเรียนรูอยางตอเนือ่ง 
7. ความสามารถในการใหผูมีสวนเกี่ยวของเห็นคุณคาของการจัดการความรู      

  ซอลลีซและโจนส  (Sallis; & Jones. 2002 : 126-129)    ไดทําการศึกษา   องคประกอบ

ที่สําคัญ  ในการจัดการความรูในองคการ   พบวา  องคประกอบดานวิสัยทัศนและพันธกิจ  กลยุทธ 

องคประกอบดานวฒันธรรมองคการ  องคประกอบดานองคการแหงการเรียนรู  องคประกอบดาน

ภาวะผูนําและการจัดการ   องคประกอบดานทีมงานและทีมการเรียนรู   องคประกอบดาน

กระบวนการในการแบงปนความรู การสรางสรรคความรูและความชาํนาญ  เปนองคประกอบทีสํ่าคัญ

ที่สงเสริมใหการจัดการความรูในองคการประสบความสําเร็จ  โดยองคประกอบดานวิสัยทศันและ

ภาวะผูนําของผูบริหารเปนสิง่สําคัญที่สุดสาํหรับการกําหนดความรูที่สําคัญไวในองคการ 
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  อิเมอรี (Emery. 2002 : Online) นักศึกษาปริญญาเอกแหง University  of  

Southern  California ไดพัฒนาเครื่องมอืวัดเชิงวินิจฉัย  การจัดการความรูขององคการที่ประยกุตใช 

Web-based  โดยมุงวัดความคิดเหน็ของพนักงานในองคการ 3 ประเด็น คือ  (1) องคการไดสรางและ

สนับสนนุการจัดการความรูอยางไร      (2)   มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับความสามารถของตนมี

ความสัมพันธกับงานขององคการบน Web-based  อยางไร   และ    (3)  มีการใชประโยชนจากความรู

ที่ไดมาบน Web-based  กับธํารงรักษาความรู และการเผยแพรความรูในองคการอยางไร  พบวา  มี

ปจจัย 3 ประการที่เกี่ยวของกับประโยชนจากการใชระบบจัดการความรู ประกอบดวย วัฒนธรรม

องคกร  ความสามารถของพนักงาน  และความเหมาะสมในการประยุกตใชระบบ โดยมีความสมัพันธ

ปริมาณที่สูงมากระหวางองคประกอบทั้งสามทัง้นี้  วฒันธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการ

จัดการความรู  อยางไรก็ตาม  ผลการวจิยัยังไดชี้ใหเหน็วา มีความแตกตางระหวางการใชประโยชนใน

ดานความเหมาะสมในการประยุกตใชระบบระหวางองคการ    อันเนื่องมาจากบทบาทและการ

ตอบสนอง  ที่แตกตางกันของผูใชระบบ ดังนัน้ จงึไมจําเปนตองสรางระบบจัดการความรูที่เปน

มาตรฐานเดียวกัน   เพื่อใชในองคการที่ตางกัน 

              โกลด (Gold. 2002 : Online)  นักศึกษาปริญญาเอกแหง The university  of North  

Caroling at Chapel Hill  ไดศึกษาถึงสมรรถภาพในการจัดการความรูขององคการ   ผลการศึกษาบงชี้

วา  สัญลกัษณของเศรษฐกิจแบบใหม   คือ ความตระหนกัในคุณคาของสนิทรัพยแหงความรู 

(knowledge assets) ซึ่งปรากฏในตัวสารสนเทศขององคการ  การกระจายของผลิตภัณฑและในสาขา

องคการ แมวาการแขงขันจะเปนสิง่ที่จาํเปนสําหรับองคการทีพ่ัฒนาบนฐานการจดัการความรู           

แตก็เปนเรื่องยากที่จะพัฒนาองคการภายใตระบบการจดัความรูใหประสบความสาํเร็จได     เนื่องจาก

ในความเปนจริงแลว    องคการยงัมีประวัติศาสตรและกระบวนการทํางานภายใตความสําเร็จของ

วัฒนธรรมแบบดั้งเดิมอยู ผลการศึกษาการจัดการความรูจากกลุมตัวอยางจํานวน 300 คน   ได

ชี้ใหเหน็วา องคประกอบดานการลงทนุพืน้ฐานดานเทคโนโลยีและการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมไปใน

ทิศทางเดียวกนั เปนเงื่อนไขเบื้องตน (pre-conditions) ที่สงผลตอความสําเร็จในการจัดการความรูใน

องคการ 

  แมคคารเธ (McCarthy. 2002 : Online)  นักศกึษาปริญญาเอกแหง  Nova   

Southeastern  University     ไดทําการวัดความกลมกลืนของภาระงานดานเทคโนโลยกีับระบบการ

จัดการความรูขององคการจาํนวน 14 องคการ  ซึ่งประกอบดวยองคการของรัฐ โรงงานอุตสาหกรรม  

สถาบันการเงนิ   และบริษทัใหคําปรึกษาโดยมีสมมุติฐานของการวจิัย 3 ขอ คือ   (1) มีความสัมพันธ

เชิงบวกระหวางระบบจัดการความรูและความตองการในภาระงานของผูใชระบบ (2) มีความสมัพันธ
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เชิงบวกระหวางการจัดการความรูและคณุลักษณะสวนตัวของผูใชระบบ  (3) ความตองการใน

ภาระงาน และคุณลักษณะสวนตัวของผูใชระบบ พบวา มีอิทธพิลทางบวกตอความกลมกลนืระหวาง

ภาระงานดานเทคโนโลยีและระบบการจัดการความรู    ผลการวิเคราะหดวยการวิเคราะหถดถอย

พหุคูณ (Multiple regression)   มีความสอดคลองกับสมมุติฐานทัง้  3   ขอ  

   คูคอส-ซีมเมล (Coukos-Semmel. 2002 : Online)นกัศึกษาปริญญาเอกแหง Florida  

Atlantic University  ไดศึกษาเรื่องกลยุทธและกระบวนการจัดการความรูในมหาวิทยาลัย     โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อ   (1) ประเมินการใชระบบการจัดการความรูซึ่งเชื่อมตอกับงานวจิัยของมหาวทิยาลยั   

(2) ทดสอบความสมัพนัธระหวางการใชระบบและประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลของการจัดการความรู   

(3) พัฒนาแบบจําลอง (model) ที่สามารถจําแนกประสิทธิภาพของการจัดการความรู      (4)  

วิเคราะหปจจยัที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพของการจัดการความรู   เครื่องมือในการวิจัยเปนมาตร

ประมาณคาเกี่ยวกบักลยทุธและกระบวนการในมิติของการใช  (Use) และมิติของความสําคัญ 

(Importance)   ซึ่งปรับปรุงมาจากเครื่องมือของ Arthur  Andersen Consulting และ American  

Productivity and  Quality Center  มีคุณภาพของเครื่องมือดานความเชื่อมั่น .96  และความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา .72    กลุมตัวอยางในการวิจัย  คือ  ผูบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนใน

สหรัฐอเมริกา 300 คน จาก 161 สถาบนั    (มีอัตราการตอบกลับแบบสอบถามจากประชากร 257 

สถาบัน คิดเปนรอยละ 62.6)  พบวา กลยทุธและกระบวนการจัดการความรูในมหาวทิยาลยัที่สําคญัมี 

5 ประการ  ประกอบดวย (1)  มหาวทิยาลัยมีการใชกลยุทธ ระดับมาก     แตมีการใชกระบวนการใน

ระดับนอย (จากมาตรวัดแบบ Likert 5 ระดับ)     (2) เทคโนโลยีเปนกลยทุธที่ใชมากที่สุด   สวนการ

วัดผลการจัดการความรูมนีอยที่สุด   (3)ไมมีความแตกตางระหวางการใชภาวะผูนําในกลยทุธและ

กระบวนการจดัการความรูของมหาวทิยาลัยเอกชน กบัมหาวทิยาลยัของรัฐ    (4) กลยุทธและ

กระบวนการจดัการความรู สามารถจาํแนกประสิทธิภาพของการจัดการความรูไดรอยละ 76   โดยมี

ความแปรปรวนของประสทิธผิลระหวางรอยละ 46.6 (ดานการวัดผล) ถึงรอยละ 30.1 (ดานวฒัน-

ธรรม)  ประการสุดทาย  ปจจัยทีม่ีความวิกฤตมิากทีสุ่ดตอประสิทธิภาพของระบบการจัดการความรู    

คือ  กระบวนการวัดผล 

    สตีเวนส (Stevens. 2002 : Online)  นักศึกษาปริญญาเอกแหง Indianna  State 

University   ไดทําการประเมินประสทิธิภาพของการใชแผนที่มโนทัศน (Concept  mapping) ในการ

พัฒนาแบบจาํลองการจัดการความรู สําหรับสถาบนัเทคโนโลยีดิจิตอลในเขตเมือง       ผูวิจยัไดใชการ

สังเกตเปนเครื่องมือสําคัญในการสืบคนความตองการของนักศกึษา ที่เร่ิมใชระบบการจัดการความรูใน
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สถาบัน    โดยมีวัตถุประสงคในการวิจยั  เพื่อนําความตองการเบื้องตนของผูใชระบบไปสูการ

ประเมินประสทิธิภาพของการใชแผนที่มโนทัศน       พบวา     การใชแผนที่มโนทัศน   เปนเครื่องมือที่ม ี

ประสิทธิภาพสําหรับใชในการพัฒนาแบบจําลองการจัดการความรูสําหรับสถาบนัเทคโนโลยีดิจิตอลใน

เขตเมือง 

   เฮิรชบุช  และบิชอพ  (Hirschbuh; & Bishop. 2002 : 89 – 93)   ไดทาํการศึกษาการจัด 

การความรูในระบบการศึกษาทางไกล (Distance Learning)  เพื่อคนหากระบวนการในการปดชองวาง

ระหวางอัตราการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และอัตราการเรียนรู ที่ใชกระบวนการจัดการความรูเปน

เครื่องมือสําคญั    ทัง้นี้  เนื่องจากชองวางดังกลาวเปนสาเหตุของการวิตกกงัวลในตัวผูเรียน   พบวา 

ชองวางที่เกิดขึ้นไดรับอิทธิพลมาจากปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ (1) เปนเรื่องยากในการจะเปลี่ยน

กระบวนทัศนของผูเรียนและผูสอน    (2) ผูเรียนและผูสอนไมมีทกัษะและความสามารถในการใชงาน 

ผูวิจัยใชระบบการจัดการความรูทีง่ายตอการใชงาน  มกีารทดสอบและรายงานผลผาน Web-based 

ทําใหชองวางที่เกิดขึ้นลดลง 

                    โอร และเพยีรสัน (Orr, &  Persson. 2003 : 14-39) ไดทําการศึกษาองคประกอบของ

การจัดการความรูในองคการตางๆ  อาท ิ  อิริคสนั (ERISSON)   ฮิวเล็ท เพคการด (HEWLETT 

PACKARD) เคพีเมจี (KPMG)  ซีเมนส  (SIEMENS)และซีรอซ  (XEROX)   พบวา  องคประกอบการ

จัดการความรูในองคการทีท่าํการศึกษา  ประกอบดวยองคประกอบตางๆที่สําคัญ  ดังนี้  

                         1)  องคประกอบดานวิสัยทัศนขององคการที่มกีารกาํหนดรวมกนั โดยมีการใชความรู

เปนฐานในการกําหนด    

2) องคประกอบดานวฒันธรรมองคการที่เอือ้ตอการจัดการความรู   
3) องคประกอบดานการมีผูนาํที่สามารถและเขาใจกระบวนการจัดการความรู    
4) องคประกอบดานความรู  ความสามารถของบุคลากร  ซึง่จะตองเปดโอกาส และ 

สนับสนนุใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน เพื่อเปนการเพิม่ทักษะและความสามารถเพื่อการ

พัฒนาตนเองและองคการอยางสรางสรรค    

5) องคประกอบดานการลงทุนและการใชเทคโนโลย ี ความรูจะแพรกระจายไดอยาง 

รวดเร็วก็ดวยการใชเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพที่เพยีงพอและเหมาะสมกับองคการ  โดยองคประกอบ

เหลานี้จะตองมีการผสมผสานกนัอยางสมดุล (Orr ; & Persson. 2003 : 49; &  Leitch; & Rosen. 

2001. Online :2-5) 

        พอนไซ (Ponzi. 2003:Online)  นักศกึษาปริญญาเอกของ  Long   Island   University  

ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาการของการศึกษาเกีย่วกบัการจัดการความรู   ต้ังแตป   ค.ศ.1991–  



 176 
ค.ศ. 2001  โดยทําการศึกษาในบริบทของอุตสาหกรรมจากเอกสารปจจุบันและในระบบบรรณสาร

ที่เกี่ยวของกบั  KM (Knowledge Management) ทัง้หมด   พบวา เทคนิคที่ใชในการทาํวิจยัเกีย่วกับ 

KM มี 7  ประการประกอบดวย  Discourse,  Life  Cycle,  Co-term  Occurrence,  Author  Co-

Citation  Analysis,  Disciplinary  Activity  and  Breadth,  Author  Influence  Index and  

Disciplinary Influence  เทคนิคการวิจยัที่ได   สามารถใชวิเคราะหขอมูลโดยอาศัยการคนหาขอสรุป

ดวยวลหีรือคําในการสืบคน   ทั้งนี ้  พอนไซ  ยงัไดสรุปพัฒนาการของการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการ

ความรู วาแบงออกเปน 3 ระยะ  คือ  ระยะแรก (ค.ศ.1991-1995) สะทอนใหเห็นถึงจุดเริ่มตนของ

การศึกษา  โดยในชวงปลายระยะแรกคือ  ค.ศ. 1995    ปรากฏผลงานที่สําคัญของนกัวิชาการดานการ

จัดการความรูข้ึน   เชน   The Foundation of  KM   ของทาคิอูชิและโนนากะ และ The  Knowledge-

creating  Company  ของมหาวิทยาลยั Oxford เปนตน   ในระยะทีส่อง (ค.ศ. 1996 – 1999)  ถือเปน

ระยะทีก่ารศึกษาเกีย่วกบัการจัดการความรูเกิดขึ้นอยางกวางขวาง และทวีความสาํคัญตอองคการ

มากขึ้น       และเริ่มหดตัวลงในระยะที่สาม (ค.ศ. 2000-2001) แตกลับมีการขยายตัวมากขึน้  ในสวน

ของการจัดการความรูที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมคอมพิวเตอร 

  เช็ง (Chen.2004: 2) นักศกึษาปริญญาเอกแหงมหาวทิยาลยั Nova Southeastern  ได

ทําการเกี่ยวกบั  องคประกอบที่สงผลตอความสาํเร็จในการจัดการความรู พบวา   ปจจุบันองคการที่

ประสบความสําเร็จจะตองมีการนาํการจดัการความรูมาใชในองคการ          โดยองคการเหลานัน้มี

องคประกอบหลกัที่สําคัญในการจัดการความรู  คือ มีผูนําที่มพีฤตกิรรมในการสงเสริมและสนบัสนุน

กระบวนการการจัดการความรูโดยกําหนดไวในวิสัยทัศนองคการ    ซึง่เปนองคประกอบที่สําคัญ และมี

กลยุทธที่เกี่ยวกับการจัดการความรูทีก่ําหนดไวในวิสัยทศันดวย 

  คียเซอร (Keyser. 2004 : 2)  นักศึกษาปรญิญาเอกแหงมหาวิทยาลยัอลาบามา  ไดเสนอ

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง  การจัดการความรูในองคการ  พบวา จะตองประกอบดวยองคประกอบหลักที่

สําคัญ คือ กระบวนการจัดการความรู  วฒันธรรมองคการ การลงทนุและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ    

การวัด    โครงสรางองคการแบบแนวราบและกลยุทธในการจัดการความรู  โดยวฒันธรรมองคการเปน

องคประกอบที่สําคัญที่สุด 

    วีเลน และ ฮนัเกอร  (Wheelen & Hunger. 2004 : 89) ไดเสนอผลการศึกษาวิจัยเรื่อง   

การจัดการความรูในองคการ   พบวา  องคประกอบหลกัที่สําคัญในการจัดการความรูขององคการ  คือ  

วัฒนธรรมของการใฝรู  ความเชื่อ  ทัศนคติ  การทํางานเปนทีม (team working)  พลังรวม (synergy)  

การไววางใจ (trust) และกระบวนการจัดการความรูโดยมีกระบวนการดานการแบงปนแลกเปลี่ยน

ความรู(knowledge sharing) เปนองคประกอบยอยที่สําคัญที่สุด   
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   จากการศึกษา วิเคราะห  สังเคราะห  เอกสาร  วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกี่ยวของทั้ง 

ในประเทศและตางประเทศดังกลาวขางตน   ผูวจิัยไดสรุปแนวคิดของนักวชิาการและหนวยงานตาง ๆ 

ที่ไดกลาวถึงองคประกอบและตัวบงชีท้ี่จะเกื้อหนนุใหเกิดความสามารถในการจัดการความรูไดอยางม ี

ประสิทธิภาพและประสิทธผิล เพื่อที่จะไดนําความรูที่เหมาะสมมาใชในเวลาที่ตองการ (Davenport. & 

Probst. 2002 : 15)  และชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ภายใตองคประกอบที่

สําคัญและจําเปนตอการจัดการความรู(Hibbard. 1997 : 46-47)   ดังเสนอในตาราง 2-7 

 

 



ตาราง  2  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการกําหนดความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 
 

                   องคประกอบยอย   / นักวิชาการ                                                          
                                                                                                                                                     
ตัวบงชี้                                                                      

องคประกอบ

หลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรม

ฯ 
เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู  ความสามารถ

ฯ 
มีสวนรวม การเรียนรู 

(Marquarde.1996) 
มีหนวยงานที่รับผิดชอบใน

การนําการกําหนดความรู

ไปใชเพื่อประโยชน 
องคการ 

  (Marquarde.1994) 
ผูนําตองสนับสนุนใหมี

การกําหนดความรูที่

จําเปนไวในวิสัยทศัน 
 

(Marquarde.1996) 
ตองมีการกําหนดควา

ไวใน 
วิสัยทัศนองคการ

ใหชัดเจน 

(David.2004) 
บุคลากรตองเปนผูที่มี

ความรู ที่เปนความสามารถ
หลักขององคการจึงจะ

สามารถกําหนดความรูได 

(Marquarde.1994) 
ไมเนนการบังคับบัญชาและ

ไมมีกระบวนการที่ซับซอน

เพื่อใหการมีสวนรวมเต็ม

ไปดวยบรรยากาศของความ

รวมมือ 

(น้ําทิพย.2546) 
ความเขาใจในสิ่งทีไ่ดเรียนรู

มาแลวจะชวยใหการกําหนด

ความรูมีประสิทธิภาพ 

(Cumming.2001) 
การกําหนดความรูหลักของ

องคการเปนสิ่งที่จําเปนและ

มีคุณคามากที่สุด 

  (Grundstein.2001) 
ผูบริหารตองเปนผูนําใน

การกําหนดความรูที่

จําเปนตอการพัฒนา 
องคการ 

(David.1998) 
ตองมีการกําหนด

ความรูไวใน 
วิสัยทัศนองคการ 

(Marquarde.1996) 
ตองอาศัยผูมีความรูและ

ความเชี่ยวชาญในการ

กําหนดความรูที่องคการ

ตองการใช 

(Marquarde.1996) 
ใหทุกคนในองคการมีสวน

รวมในการกําหนดความรูที่

ตองการใชเพื่อการพัฒนา 
 

 
1 ดานการกําหนด
ความรู 

   (Sallis.2002) 
ผูบริหารใหการ

สนับสนุนใหมีการนํา

การจัดการความรูไป

กําหนดในวิสัยทัศน 
องคการ 

(Davenport.1999) 
กําหนดความรูที่

สําคัญไวใน 
วิสัยทัศนองคการ 

(McKeen.2003) 
ตองใชคนที่มีความรูเพื่อให

เกิดความรูใหมั่ที่จะสงเสริม

ความสําเร็จขององคการ 

(Senge.2000) 
การใหทุกคนมีสวนรวมใน

การกําหนดความรูทําใหไม

เกิดความตึงเครียดเมื่อมีการ

นําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงาน 

(Marquarde.1996) 
-การเรียนรูของคนในองคการช
ใหการกําหนดความรูมี 
ประสิทธิภาพ 

-สงเสริมการเรียนรูเพื่อ
เพิ่มพูนศักยภาพเพือ่ใหการ

เรียนรูของคนในองคการ

สามารถกําหนด 
ความรูตรงตามที่ 

ตองการได 
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ตาราง  2  (ตอ)  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการกําหนดความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 
   

                       องคประกอบยอย / นักวิชาการ  
                                                                       

ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรม

ฯ 
เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู  ความ

สามารถฯ 
มีสวนรวม การเรียนรู 

  (กานตสุดา.2546) 
เทคโนโลยีชวยให

การกําหนดความรู

ขององคการรู 
ทั่วถึงกัน 

(Senge.2000) 
ผูนําตองสงเสริมการรวมกัน

กําหนดความรูเพื่อไมใหเกิดความ

ตึงเครียดเมื่อมีการนําความรูไป

ใชในการปฏิบัติงาน 

(Sallis.2002) 
ตองมีการกําหนดความรูไว

ในวิสัยทัศนองคการ 

(กานตสุดา.2546) 
มีทีมบุคลากรที่มีความรู 
เปนผูกําหนดความรูที่เปน

ประโยชนตอ 
องคการ 

(กานตสุดา.2546) 
บุคลากรในองคการมสีวน

รวมในการกําหนดความรูที่

เปนประโยชน 
ตอองคการ 

(กานตสุดา.2546) 
ตองมีการกําหนดความรูให

บุคคลไดเรียนรูเพื่อใหเกิด

ความเชี่ยวชาญที่จําเปนตอ

องคการ 

   (Orr.2003) 
ผูนําตองสามารถและเขาใจใน

การกําหนดความรูหลักของ

องคการ 

(Orr.2003) 
องคการควรมีการกําหนด

วิสัยทัศนที่ มีการใชความรู

เปนฐาน 

   

   (กานตสุดา.2546) 
เปนผูนําในการกําหนดความรูไว

ในวิสัยทัศนขององคการไดอยาง

เหมาะสม 

(Chen.2004) 
ตองกําหนดความรูไวใน

วิสัยทัศนวาเปนความรูที่ใช

ในการพัฒนาองคการ 

   

  
1.ดานการกําหนด
ความรู 

    (สุกิจ.2546) 
ตองมีการกําหนดความรูไว

ในวิสัยทัศน  พันธกิจ และ
วัตถุประสงค  
ขององคการ  
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ตาราง 2  (ตอ)  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการกําหนดความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 
 

 

                                 องคประกอบยอย / นักวิชาการ                        
                                    

ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู  ความสามารถ
ฯ 

มีสวนรวม การเรียนรู 

    (กานตสุดา.2546) 
มีการกําหนดความรูไวใน

วิสัยทัศนองคการเพื่อให

คนใน 
องคการไดรูวาจะตอง

เรียนรูอะไรเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายองคการ 

   
1.  ดานการกําหนดความรู

    (วิจารณ  พานิช.2547) 
มีการกําหนดความรูไวใน

วิสัยทัศนองคการเพื่อให

การกําหนดความรูไม

สะเปะสะปะ 

   

 
      
 
 



 

 
 
 
      ตาราง  3  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการแสวงหาความรู  องคประกอบยอย และตัว
บงชี้ 

 

                          องคประกอบยอย / นักวิชาการ   
                                                                                                         ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู  ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 

(น้ําทิพย.2546) 
ตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถและใฝในการ

แสวงหาความรู 

(Marquarde.1996) 
มีหนวยงานที่

สนับสนุนและใหการ

ชวยเหลือในการ

แสวงหาความรูทั้งจาก

ภายใน ภายนอก
องคการ 

(น้ําทิพย. 2546) 
ตองมีวัฒนธรรม 

องคการที่สงเสริมการ

แสวงหาความรู 

(David.2004) 
ชวยใหการแสวงหา

ความรูมีประสิทธิภาพ 

(Marquarde.1996) 
ผูนําตองสนับสนุน

การแสวงหาความรู

ของคนในองคการ

จากแหลงความรูที่

หลากหลาย 

 

(วิจารณ  พานิช.2547) 
การแสวงหาความรูชวย

เพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน 

(Marquarde.1996)การมี
สวนรวมชวยใหการแสง

หาความรูเปนไปดวย

ความรวดเร็วและมผีลดี

ตอองคการ 

(Marquarde.1996) 
การเรียนรูจากการแสวงหา

ความรูของตนในองคการ

เปนปจจัยที่สําคัญในการ

เพิ่มคุณคาใหแกองคการ 

 (Davenport.1999) 
มีวัฒนธรรมองคการที่

เปดดอกาสใหทุกคน

ไดแสวงหาความรูได

อยางเสรีและเปน

อิสระ 

(Marquarde.1996) 
เทคโนโลยีชวยใหการ

แสวงหาความรูมี

ความหลากหลายและ

กวางขวาง 

(Chen.2004) 
ผูนําตองสงเสริม

และสนับสนุนการ

แสวงหาความรูทั้ง

จากภายใน 
ภายนอกองคการ 

 (กานตสุดา.2546) 
องคการที่มีผูปฏิบัติที่มีความรู 
ความสามารถ จะชวยใหการ
แสวงหาความรูเกิดประโยชน

ตอการพัฒนาองคการ 

(David.2004) 
การมีสวนรวมของ

บุคลากรเปนปจจัยสําคัญ

ในการ 
แสวงหาความรู 

(Collinson.2004) 
การเรียนรูทําใหเกิดการ

แสวงหาความรูที่ตองการ 

2. ดานการแสวงหา

ความรู 

    
 

 (สุกิจ.2546) 
ชวยใหการความรูที่มีอยูอยาง

กระจัดกระจายตามที่ตางๆมา

ใชใหเกิดประโยชนจนเกิด

ความเชี่ยวชาญในความรูนั้นๆ 

(วิจารณ  พานิช.2547) 
เปดโอกาสใหบุคลากรมี

การแสวงหาความรูที่เปน

ประโยชนตอองคการ

รวมกัน 

(กานตสุดา.2546) 
องคการที่มีการแสวงหา

ความรูจะทําใหการเรียนรู

ของคนในองคการเปน

ประโยชนตอการพัฒนา 
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ตาราง  4   แนวคิดของนักวิชาการหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการสรางความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 

 

                            องคประกอบยอย / นักวิชาการ    
                                                                                                            ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความ
สามารถฯ 

มีสวนรวม การเรียนรู 

(Takeuchi. 2000) 
มีการกําหนดกิจกรรมใน

การสรางความรูไวใน 
หนวยงานตางๆใน 

องคการ 
เชน ฝายวิจัยและพัฒนา  
หองสมุด  เปนตน 

(Marquarde.1994) 
การสงเสริมใหมีการสราง

ความรูในองคการอยูเสมอจะ

ทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการ

การเรียนรู 

(Marquarde.1996) 
เทคโนโลยี ชวยใหเกิด
ชองทางของการสราง

ความรูที่หลากหลายและ

เปนประโยชนตอ 
องคการ 

(Sallis.2002) 
มีผูนําที่เห็น

ความสําคัญและ

สงเสริมการสราง

ความรูเพื่อการ

พัฒนา 
องคการ 

(Marquarde.1996) 
วิสัยทัศนองคการเปน

ประโยชนตอการ

สรางสรรคความรูและ

การพัฒนางานโดยอาศัย

ขอมูลขาวสารจากแหลง

ตางๆ 

(Nonaka. 1998) 
มีบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถในการสราง

ความรูและนวัตกรรม

ใหมๆซึ่งจะเกิดจากความรู

ที่ฝงลึก 
ในคน 

(Takeuchi.2001) 
การสรางความรูที่มี

ประสิทธิภาพจะเกิด

จากการมีปฏิสัมพันธ

รวมกัน 
ในกิจกรรมความรู

ตางๆขององคการ 

(Collinson.2004 ) 
การสรางความรูใน

องคการเกิดจากการ

เรียนรูของคน 

(Sallis.2002) 
มีหนวยงานหรือบุคคลที่ทํา

นาที่ในการสงเสริม

กิจกรรมการสรางความรู 

(Choo.2000) 
สรางวัฒนธรรมใหคนใน

องคการรูจักสรางความรู

ใหมๆอยูเสมอจนเปนความ 
สามารถหลักขององคการ 

(Macintoch.1999) 
การสรางความรูตองมี

เทคโนโลยีที่เหมาะสม

กับการพัฒนาองคการ 

(Marquarde.1994) 
ผูนําตองสนับสนุน

การสรางความรูเพื่อ

เพิ่มศักยภาพคน 
และองคการ 

(Sallis.2002) 
มีวิสัยทัศนที่แสดงถึง

การสงเสริมการสราง

ความรูทั้งในระดับ

องคการและบุคลากร 

(Clarke.1998) 
ความรู ความสามารถของ
บุคลากรเปนปจจัยสําคัญ

ตอการสรางความรู 

(Little.2002) 
การสรางความรูจะ 
มีประสิทธิภาพก็

ตอเมื่อเกิดการมีสวน

รวม 

3. ดานการสรางความรู 

(เจนเนตร.2546) 
องคการมีการสงเสริมใหมี

การสรางความรูจากแหลง

ความรูที่ 
หลากหลาย 

 

(น้ําทิพย.2546) 
ตองสรางใหเกิดวัฒนธรรม

องคการที่มีการสราง 
ความรูใหม 

(Grundstein.2001) 
ตองมีเทคโนโลยีที่

เหมาะสมและเพียงพอ 

 (Choo.2000) 
องคการที่มีการสราง

ความรูและนวัตกรรม

ใหมๆอยูเสมอแสดงถึง

ความมีวิสัยทัศน 

(Takeuchi.2001) 
การสรางความรูตองอาศัย

ความรู ความสามารถและ
ความเชี่ยวชาญของคน 

(McKeen.2003) 
ความสําเร็จของการ

สรางความรูเกิดจาก

การมี 
สวนรวม 

(Marquarde.1996) 
บรรยากาศที่ 

สงเสริมการเรยีนรูจะ

ชวยใหไดความรู

ใหมๆอยูเสมอและ

ยังเปนการพัฒนา

นิสัยการทํางานซึ่งจะ

กลายเปน 
วัฒนธรรมองคการ

ตอไป 
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 ตาราง  4  (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการสรางความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้   

 

                                            องคประกอบยอย / นักวิชาการ   
                                                                                                                     ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรม เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 
 (Little.2002) 

ตองมีเทคโนโลยีที่

เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพตอการ

พัฒนาองคการ 

 (กานตสุดา.2546) 
กําหนดไวในวิสัยทัศน

องคการวาจะตองการความรู

หรือนวัตกรรมใหมอะไรเพื่อ

การพัฒนา 

(Ipe.2003) 
องคการที่ตองการสรางนวัตกรรม

และความรูใหมๆตองมีคนที่มี

ความสามารถ 
 

(Marquarde.1994) 
ตองมีการสงเสริมและสนับสนุนใหคน

ในองคการ 
มีการสรางความรูใหมอยูเสมอ 

 

(กานตสุดา.2546) 
มีหนวยงานที่ 

รับผิดชอบในการจัด

กิจกรรมการสราง

ความรู เชน  การ
ประชุม  การสัมมนา  
การระดมความเห็น  

เปนตนเพื่อใหไดความรู

ที่สรางขึ้นใหมจาก

กิจกรรมการสราง

ความรู 

    (น้ําทิพย.2546) 
มีบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถในการสรางความรู

ที่เกิดจากการเรียนรูในแหลง

ตางๆ 

(Davenport.1999) 
กระตุนและสงเสริมใหคนมีสวนรวมใน

การสรางความรู 
และสรางบรรยากาศที่ดีในการสราง

ความรูใหมใหองคการ 
 

(เจนเนตร.2546) 
สงเสริมใหบุคลากรไ

มี 
การเรียนรูที่ 

หลากหลายเพื่อ

เพิ่มศักยภาพใน

การสรางความรู

หลักขององคการ 

3.  ดานการสรางความรู 

     (สุกิจ.2546) 
ตองอาศัผ็ที่มีความรูและความ

เชี่ยวชาญจึงจะไดความรูใหมที่มี

ประโยชฯและเหมาะสมกับ

บริบทขององคการ 

(Ipe.2003) 
การสรางความรูในองคการควรให

บุคลากรมีสวนรวมในการสรางสรรค

ความรูและนวัตกรรมใหมๆดเพื่อ

ประโยชนตอการพัฒนา 
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ตาราง 4 (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการสรางความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้     
   

                                 องคประกอบยอย / นักวิชาการ    
                                                                                                        ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรม เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู  ความ
สามารถฯ 

มีสวนรวม การเรียนรู 

   
 
 
 
 
 
 

  (กานตสุดา.2546) 
การสรางความรูใหม 
เกิดจากแรงผลักดัน   
การหยั่งรูและ

ความสามารถของคนใน

รูปแบบตางๆกัน 

(Albrecht.2003) 
เปนกระบวนการอยางหนึ่งในการพัฒนาทักษะ

และความสัมพันธของคนในองคการ 
ในการสรางความรู 

ดวยการแลกเปลี่ยนประสบการณ  การระดม
ความคิดเห็น  การประชุม  และการสัมมนา  

เปนตน 

 

(ปณิตา.2544) 
ความรูใหมจะเกิดขึ้นจากการมีสวนรวมในการ

ทํางานและ 
การทํางานเปนทีม 

     (วิจารณ.2547) 
ตองมีบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถเพื่อใหเกิด

มุมมองใหมที่หลากลหลาย

และเปนประโยชนตอ

องคการในการพัฒนา 
(กานตสุดา.2546) 

ใหบุคลากรมีสวนรวมในการสังเคราะหความรู

เดิมกับความรูใหม 

 

3.  ดานการสรางความรู 

      (บุญสง.2547) 
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการสังเคราะหความรู

เดิมกับความรูใหม 
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ตาราง  5    แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู  ดานการแลกเปลี่ยนความรู  องคประกอบยอย และตัว
บงชี้ 

 

                         องคประกอบยอย / นักวิชาการ    

                                                                                                                          ตัวบงชี้  

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศ

น 
ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 

(Lethwood.1998) 
-องคการควรมีโครงสรางในลักษณะ

ยืดหยุน 
-สงเสริมใหมีการใชทรัพยากร

รวมกันทั้งอยางเปนทางการและไม

เปนทางการ 

(Marquarde.1996) 
การแลกเปลี่ยนความ

รูอยูเสมอๆ จะทําให
เกิดวัฒนธรรม

องคการ 

(Marquarde.1994) 
เทคโนโลยีที่ทันสมัย

และมีประสิทธิภาพชวย

ใหการแลกเปลี่ยน

ความรูเกิดทั่วทั้ง 
องคการ 

(Marquarde.1996) 
การแลกเปลี่ยน

ความรูตองไดรับการ

สนับสนุนจากผูนํา 
จึงจะไดผลดี 

 (Macintoch.1999) 
ที่มีความสามารถในการใช 

เทคโนโลยีจะชวยให 
การแลกเปลี่ยนความรูเปนไป

ดวยความรวดเร็ว  มี
ประสิทธิภาพและทันเวลา 

(Marquarde.1994) 
การสรางเครือขายการ

แลกเปลี่ยนความรูจะ 
ทําใหเกิดการมีสวนรวมที่

เปนประโยชนตอการนํา

ความรูไปใชของ 
องคการ 

(Nonaka. 1998) 
ประสบการณจากการ

เรียนรูจะเปนประโยชนตอ

ประสิทธิภาพ 
การแลกเปลี่ยนความรู 

(Lethwood.1998) 
ทําใหเกิดวัฒนธรรม

องคการแบบรวมมือ 

(Macintoch.1999) 
มีเทคโนโลยีที่เพียงพอ

ตอการแลกเปลี่ยน

ความรู 
ทั้งจากภายในและ 
ภายนอกองคการ 

(Sallis.2002) 
การสนับสนุนจาก

ผูนําเปนแรงจูงใจให

การการแลกเปลี่ยน

ความรูประสบผลดี 

 (Tannonbaum.2000) 
เปนปจจัยสําคัญของการ

แลกเปลี่ยนความรู  แต
ผูปฏิบัติงานตองมีความ 

เต็มใจดวย 

(Davenport.1999) 
ตองมีการกระตุนและการ

สงเสริมใหบุคลากรมีสวน

รวมเพื่อประโยชนของ

องคการ เชน การใหรางวัล
และการยกยอง 

(Davenport.1999) 
ประสบการณจากการ

เรียนรูของคนชวยใหการก

แลกเปลี่ยนความรูประสบ

ความสําเร็จตามที่ตองการ 

4. ดานการแลกเปลี่ยน
ความรู 

(Grundstein.2001) 
 -  บุคลากรมีอิสระในการ

แลกเปลี่ยนความรูทั้งกับหนวยงาน

ภายในและภายนอกองคการ ณ ทุก
จุดของการปฏิบัติงาน 

-  มีโครงสรางองคการที่ยืดหยุน
เพื่อใหการแลกเปลี่ยนความรูเกิด

ประโยชนสูงสุด 
(Liebowiz.1999) 
การแลกเปลี่ยน

ความรูเปนการสราง

วัฒนธรรมใหมใน

องคการ 

(Lotus.2000) 
เทคโนโลยีเปน 

เครือขายที่สําคัญการ

แลกเปลี่ยนความรู 

(Saharabudhe. 
2000 ) 

ตองไดรับการ

สนับสนุนจากผูนําจึง

จะไดผลดี 

 (Lotus.2000) 
ความสามารถของคนเปนสิ่ง

สําคัญที่สุดในการสราง

เครอืขายการแลกเปลี่ยน

ความรู 

(Liebowiz.1999) 
ใหผูปฎิบัติไดมีการ

แลกเปลี่ยนความรูรวมกัน

จึงจะไดความรูและทักษะ

ใหมในการพัฒนางาน 

(Skyrme.2000) 
ประสบการณจากการ

เรียนรูมีประโยชนตอ 
การแลกเปลี่ยนความรู 
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ตาราง 5 (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลกัและองคประกอบยอยการจัดการความรู ดานการแลกเปลี่ยน
ความรู   

                                        องคประกอบยอย / นักวิชาการ    

                                                                                                                    ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศ

น 
ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 

(Sallis.2002) 
-    มีหนวยงานหรือบุคคที่ 

ทําหนาที่ในการสงเสริม 
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู   
-    การแลกเปลี่ยนความรู 
ทําใหเกิดความเข็มแข็งทางวิขา

การ 

(Davenport.1999) 
ตองมีวัฒนธรรมองคการที่ไม

ขัดขวางการแลกเปลี่ยนความรู 

(Tannonbaum.2000) 
เทคโนโลยีชวยใหการ

แลกเปลี่ยนความรูเปนไปโดย 
งายและรวดเร็ว 

  (Choo.2000) 
เปนปจจัยสําคัญของการ

แลกเปลี่ยนความรู 

(Tannonbaum.2000) 
การแลกเปลี่ยนความรูจะมี

ประสิทธิภาพตองอาศัยการ

มีสวนรวมของคนทั้งใน

และนอกองคการ 

(McElroy.2003) 
การแลกเปลี่ยนความรู

จะชวยเสริมศักยภาพ

การเรียนรูของคน 
เพิ่มขึ้น 

(กอง บ.ก. วิชาการ.2546) 
องคการที่มีลักษณะการจัด

องคการแบบแนวราบและเนน

การทํางานแบบเครือขายจะทําให

การแลกเปลี่ยนความรูมีผลดี 

(Wheelen.2004) 
วัฒนธรรมการใฝรูเปนสิ่งสําคัญ

ที่สุดในการแลกเปลี่ยนความรู 

(Orr.2000) 
ความรูจะแพรกระจายไดอยาง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

ตองมีเทคโนโลยีที่เหมาะสม

และเพียงพอตอบริบทของ

องคการ 

  (Skyrme.2000) 
ตองอาศัยคนที่มีความรู 

ความสามารถ จึงจะทําใหการ
แลกเปลี่ยนความรู 
เกิดประสิทธิภาพ 

(Takeuchi.2001) 
การมีสวนรวมหรือการมี

ปฏิสัมพันธจะ 
ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยน

ความรูทั้งความรูฝงลึกใน

คนและความรูเปดเผย 

(วิจารณ. 2547) 
การแลกเปลี่ยนความรู

จะมีประสิทธิภาพ ตอง
มาจากประสบการณการ

เรียนรูที่หลากหลาย 

4.   ดานการแลกเปลี่ยน
ความรู 

(กานตสุดา. 2546) 
องคการตองจัดกิจกรรมที่กระตุน

และใหโอกาสแกบุคลากรในการ 
แลกเปลี่ยนความรู 

(บุญสง.2546) 
วัฒนธรรมฯในการแลกเปลี่ยน

ความรูจะทําให 
องคการ 

ประสบความสําเร็จ 

(Grundstein.2001) 
เทคโนโลยีชวยใหการ

แลกเปลี่ยนความรูเปนไป

โดยงายและรวดเร็ว 

  (Grundstein.2001) 
ความรู   ความสามารถของ
คนจะชวยใหเกิดการยกระดับ

ความรูขององคการ 

(Wheelen.2004) 
การแลกเปลี่ยนความรูจะ

ไดผลดีตองอาศัยกามีสวน

รวมอยางมาก 
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ตาราง 5 (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการแลกเปลี่ยนความรู  องคประกอบยอยและตัว
บงชี้ 
    

                             องคประกอบยอย / นักวิชาการ  

                                                                                                        ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 
(น้ําทิพย..2546) 

ตองมีการสรางวัฒนธรรม

การเรียนรูและการ

แลกเปลี่ยน 

(Little.2002) 
การมีเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพชวยใหการ

แลกเปลี่ยนความรูเปนไปดวยความรวดเร็ว  ทันเวลา 

  (Takeuchi.2001) 
องคการที่มีคนมีความรู 

ความสามารถและความเชี่ยวชาญในงานจะ

ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

(อดิศร..2002) 
การ

แลกเปลี่ยน

ความรูตอง

อาศัยความ

รวมมือในทุก

ระดับ 

 (ไพฑูรย. 2547) 
ตองมีการสราง

เครือขายในการ

แลกเปลี่ยนความรูทั้ง

ภายใน ภายนอก
องคการเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพและได

ความรูที่เปน

ประโยชน 
ตอองคการ 

(กอง บ.ก. วิชาการ.(2546) 
มีวัฒนธรรมองคการที่เนน

การสื่อสารแนวราบ การ
เปนเพื่อนรวมงานมากกวา

การเคารพเชื่อฟง 

(Albrecht.2003) 
Collabralative  Tools    ซึ่งเปนกระบวนการที่ใช

เทคโนโลยี 
รวมกัน  ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูแพรหลายอยาง

รวดเร็ว  และทันเวลา  เชน e-mail  new-group  intranet  
internet เปนตน 

  (Careers.2004) 
องคการตองมีคนที่มีสามารถใชความรูฝง

ลึกในคนมาใชเพื่อการพัฒนามากๆ  จึงจะ
เกิดการพัฒนา 

(น้ําทิพย
..2546)เปด
โอกาสใหทุก

คนมี 
สวนรวมใน

การ

แลกเปลี่ยน

ความรู 

 

4.   ดานการแลกเปลี่ยน
ความรู 

  (McElroy.2003) 
เทคโนโลยีชวยใหเกิดความรูใหมจาก 

การแลกเปลี่ยนความรู 
 

  (ปณิตา..2544) 
ตองมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ

เพื่อใหการแลกเปลี่ยนความรู 
เปนไปดวยความรวดเร็วและ 

มีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 5 (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการแลกเปลี่ยนความรู  องคประกอบยอยและตัว
บงชี้ 

 

                                   องคประกอบยอย / นักวิชาการ    

                                                                                        ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรม

ฯ 

เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 

  (Collison.2004) 
ตองใชเทคโนโลยีเปนกลไกในการแลกเปลี่ยนความรู

เพื่อที่จะสามารถใชงานไดทุกเวลาที่ตองการ 

     

  (สุกิจ.2546) 
เทคโนโลชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปทั้งแบบที่

เปนทางการและไมเปนทางการ 

     

  (กานตสุดา.2546) 
เทคโนโลชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปดวยความ

รวดเร็วทั่วทั้งองคการ 

     

  (น้ําทิพย.2546) 
การใชเทคโนโลยีเในการใชขอมูล 

รวมกันจะทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่พึงปราถนา 

     

4.   ดานการแลกเปลี่ยน
ความรู 

  (บุญสง.2547) 
เกิดชองทางการแลกเปลี่ยนความรูที่หลากหลาย 

และมีประสิทธิภาพ 

     

        



 

       
 
 
ตาราง  6  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการเก็บความรู  องคประกอบยอย และตัวบงชี้ 

                               องคประกอบยอย / นักวิชาการ    

                                                                                                                                  ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรม

ฯ 

เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความสามารถฯ มี 
สวนรวม 

การเรียนรู 

(Marquarde.1996) 
องคการตองกําหนดความรูที่สําคัญที่

ตองการเกบไวเปนองคความรูของ

องคการและตองมีวิธีจัดเก็บที่

ปลอดภัย 

 (Marquarde.1994) 
เทคโนโลยีที่เหมาะสมและ

เพียงพอจะชวยใหการเก็บความรู

มี 
ประสิทธิภาพ 

(Takeuchi.2001) 
สนับสนุนใหมีการรวบรวม

และจัดเก็บความรูที่เปน

ประโยชนตอการพัฒนา

องคการและ 
บุคลากร 

(Macintoch.1999) 
ตองกําหนดไวใน 

วิสัยทัศน  และนโยบาย
ขององคการเพื่อมิให 

ความรูสูญหาย 

(สุกิจ.2546) 
ตองมีผูเชี่ยวชาญในการเก็บ

ความรูที่เปนประโยชนตอ

องคการ 

  

(Davenport.1999) 
ระบุความรูที่สําคัญที่องคการ

ตองการจัดเก็บไว 

 (Marquarde.1996) 
เทคโนโลยีชวยใหการจัดเก็บมี

ประสิทธิภาพและสามารถคนคืน

ไดรวดเร็ว  ทันเวลา 

  (กานตสุดา.2546) 
มีทีมงานผูเชี่ยวชาญในการ

วิเคราะหความรูที่จะจัดเก็บ 

  

(Macintoch.1999) 
มีหนวยจัดเก็บความรูที่เปนสะดวก

และปลอดภัย 

 (Cumming.2001) 
การจัดเก็บความรูตองอาศัย

เทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ 

  (น้ําทิพย.2547) 
ตองใชคนที่มีความสามารถใน

การใชเทคโนโลยีในกระบวนการ

จัดการความรู 

  

5.  ดานการเก็บความรู 

(Takeuchi.2001) 
องคการมีเครือขายการจัดเก็บความรู

ที่สะดวกตอการใชงาน 

 (Little.2002) 
ตองมีเทคโนโลยีที่ชวยในการ

จัดเก็บที่มีประสิทธิภาพ 
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 ตาราง  6 (ตอ)  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการเก็บความรู  องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 

 

                              องคประกอบยอย / นักวิชาการ    

                                                                                                                     ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความ
สามารถฯ 

มีสวนรวม การเรียนรู 

(สุกิจ.2546) 
ชวยใหการจัดเก็บความรูมี

ประสิทธิภาพและเก็บได

มาก 

(Collison.2004) 
ความรูที่จัดเก็บตองถือเสมือน

หนึ่งเปนสินทรัพยหรือทุน

ปญญาขององคการจึงตองมี

สถานที่จัดเก็บที่ปลอดภัย เชน 
มีคลังความรู  การรวบรวม

ขาวสําคัญ 
การจัดทําคูมือ  เปนตน 

 
 
 
 

(ปณิตา. 2544) 
ชวยใหการจัดเก็บสะดวก 

รวดเร็ว และ 
ทันตอการใชงาน 

     5.   ดานการเก็บความรู 

(บุญสง.2547) 
องคการตองสรางความ

ตระหนักวาความรูเปนสิทรัพย

ของที่สําคัญองคการ  จึงตอง
มีการจัดเก็บไวในที่ที่ปลอดภัย 

 
 
 
 
 
 
 

(น้ําทิพย.2547) 
เทคโนโลยีเปนสิ่งที่

องคการในปจจุบันตองมีไว

เพื่อเพิ่มความสามารถใน

การเก็บความรูที่สําคัญของ

องคืการและเพื่อให

สามารถนําความรูมาใชได

ทันเวลาที่ตองการ 
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ตาราง  7  แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการความรูไปใช  องคประกอบยอยและตัวบงชี้ 
 

 

                                   องคประกอบยอย / นักวิชาการ    

                                                                                                            ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศ

น 

ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 

( Stewart.1995) 
องคการที่มีโครงสรางเปน

แนวราบจะชวยในการนํา

ความรูไปใชไดอยางเปน

ผลดี 

(McKeen.2003) 
องคการตองสราง

วัฒนธรรมการใฝรูเพื่อนํา

ความรูที่ไดมาไปใชใหเกิด

ประโยชนตอองคการ 

(Marquarde.1996) 
กลไกทางเทคโนโลยี

ชวยใหการนําความรูไป

ใชสะดวก รวดเร็ว 

(Grey.2002) 
ไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบริหารในการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถและทักษะใน

การปฏิบัติงานเพื่อประโยชน

ตอการนําความรูไปใช 

 ( Stewart.1995) 
องคการที่มีบุคลากรที่มีความรู

ความสามรถจะชวยให

สามารถประยุกตใชความรูได

ดี 

(Davenport.1999) 
กระตุนและสงสริม

ใหเกิดการมีสวนรวม

ในการความรูหลัก

ขององคการไปใชให

เกิดประโยชน 

(Tannonbaum.2000) 
การยอมรับ

ความสามารถของเพื่อน

รวมงานเปนการเรียนรูที่

มีคา ซึ่งจะพัฒนาเปน
วัฒนธรรมองคการที่

ตองการ 

6. ดานการนําความรูไปใช 

(Grundstein.2001) 
โครงสรางองคการควรมี

ลักษณะยืดหยุนเพื่อใหการ

นําความรูไปใชมีความ

สะดวก รวดเร็ว  และ
ทันเวลา 

(บุญสง..2546) 
จะกอใหเกิดความสําเร็จ 
เกิดความภาคภูมิใจ  กลา
คิด กลาทํา และเกิด

จิตสํานึกของความเปน 
เจาของ 

(Little.2002) 
ตองมีความเหมาะสม

และเพียงพอตอ 
การนําความรูไปใช 

(Senge.2000) 
ผูนําตองสงเสริมการ 

รวมกันนําความรูเพื่อไมให

เกิดความตึงเครียดเมื่อมีการนํา

ความรูไปใชในการ 
ปฏิบัติงาน 

 (Davenport.1999) 
กําหนดบุคลากรที่มีความรู

และทักษะในการนําความรูไป

ใช เปนการเฉพาะ เพื่อใหได
ประโยชนตอ 
องคการสูงสุด 

(สุกิจ.2546) 
คนในองคการตองมี

สวนรวมในการนํา

ความรูไปใชเพื่อให

เกิดความภาคภูมิใจ 

(Sallis.2002) 
องคการตองสงเสริมให

บุคลากรเกิดการเรียนรูที่

เปน 
ประโยชนตอการนํา

ความรูไปใช 
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ตาราง  7 (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการความรูไปใช  องคประกอบยอย และตัวบงชี้ 

องคประกอบยอย / นักวิชาการ   

 ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธร

รมฯ 

เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความสามารถฯ มี 
สวนรวม 

การเรียนรู 

(Sallis.2002) 
มีหนวยงานหรือบุคคลที่ทําหนาที่ใน

การเพิ่มพูนความรูเพื่อใหมีการนํา

ความรูไปใชพัฒนาองคการ 

 (Albrecht.2003) 
การใชความรูจากฐานขอมูลจะ

เปนประโยชนตอองคการและ

เขาถึงขอมูล 
ไดเร็ว 

(กอง บ.ก. 2546) 
ตองแสดงความจริงใจ

และสงเสริมใหมีการนํา

ความรูไปใชโดยการให

อํานาจให 
ผูปฏิบัติงาน 

 (Housel.2001) 
ตองมีคนที่มีความรู ความสามารถและ

ทักษะที่เพียงพอในการนําความรูไปใชใน

การปฏิบัติงาน 

 (ธวัช.2547) 
การเรียนรูทําให

ไดวิธีปฏิบัติที่ดี

ที่สุด 

(Grey.2002) 
การนําความรูไปใชจะเกิดประโยชน 

สูงสุด 

6.   ดานการนําความรูไปใช 

(กอง บ.ก. 2546) 
องคการควรมีโครงสรางที่เปนแนวราบ  
มีระบบเครือขายที่ไมเนนอํานาจสั่งการ

เพื่อใหการนําความรูไปใชเกิด

ประสิทธิภาพและทันเวลา 
 
 

 (สุกิจ.2546) 
เทคโนโลยีชวยให 

การนําความรูไปใชไดทั้งที่เปน

ทางการและ 
ไมเปนทางการ 

  

(Collison. 2004) 
องคการที่มีการประยุกตใชความรู แสดง
ใหเห็นถึงความสามารถของบุคลากรใน

องคการ 

  

190 



 

  (ไพฑูรย . 2547) 
ตองสรางเครือขายทั้งภายในภายนอก

องคการเพื่อใหเกิดการสื่อสารที่ตรงกัน

และเกิดความรวดเร็วในการนําความรู

ไปใช 

    (ปณิตา. 2546) 
ในการนําความรูไปใช องคการตองมี

บุคลากรที่มีความรู ความสามารถเพื่อให
เกิดประสิทธิภาพ 
และทันเวลา 

  

 

 
 
 
ตาราง  7  (ตอ) แนวคิดของนักวิชาการและหนวยงานตางๆที่เกี่ยวกับองคประกอบหลักการจัดการความรู ดานการความรูไปใช  องคประกอบยอย  และตัวบงชี้ 

 

                                องคประกอบยอย / นักวิชาการ     

                                                                                  ตัวบงชี้ 

องคประกอบหลัก 
การจัดการความรู 

องคการ วัฒนธรรมฯ เทคโนโลยี ฯ ผูนํา วิสัยทัศน ความรู ความสามารถฯ มีสวนรวม การเรียนรู 

6.   ดานการนําความรูไปใช (บุญสง.2547) 
มีหนวยงาน

ประชาสัมพันธและ

เผยแพรความรูที่องคการมี

อยูและสามารถใช

ประโยชนไดใหทั่วทั้ง

องคการ 

 (เจนเนตร.2546) 
เปนการเพิ่ม

ศักยภาพของ

การนําความรูไป

ใช 

  (กอง บ.ก. 2546) 
ตองอมีระบบการพัฒนา

ทักษะ และความรู 
ความสามารถ เพื่อใหการ

นําความรูไปใชได

ประโยชนตามที่ตองการ 
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     (สุกิจ.2546) 
ชวยใหความรูที่องคการ

นําไปใช  มีความ
หลากหลายและไดรับการ

ยอมรับ 

  

     (วิจารณ.2547) 
ชวยในการพัฒนางานใหมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
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     บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
  การวิจยัครั้งนี ้ เปนการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive  Research)  มีวตัถุประสงค เพื่อสราง

และพัฒนาตัวบงชี้  และเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางตัวบงชี้การจดัการความรูของครู

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  กับขอมูลเชิงประจักษ     ซึง่ผูวจิัยไดดําเนนิการ

ตามขั้นตอนการวิจัย  6  ข้ันตอน ดังนี ้

  ข้ันตอนที ่1    การกําหนดองคประกอบ  และตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครู     

   ข้ันตอนที ่2    การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย   

   ข้ันตอนที ่3    การพัฒนาเครื่องมือและตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชในการวจิัย  

   ข้ันตอนที ่4   การเก็บรวบรวมขอมูล 

   ข้ันตอนที ่5   การวิเคราะหขอมูล 

  ข้ันตอนที ่6   การอภิปรายผลการวิจยัและใหขอเสนอแนะ 
  

 ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดองคประกอบ และตัวบงช้ีการจัดการความรูของครู 
  การกําหนดองคประกอบ   และตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศึกษา    ผูวจิัย

ไดดําเนินการ    ดังนี ้

      1.1   ศึกษาแนวคิด   ทฤษฎี    การพัฒนาตัวบงชีท้างการศึกษาจากตํารา    เอกสารทาง
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ      เพื่อนาํแนวคิดที่ไดมาสังเคราะหสรุปเปน

แนวทางสาํหรับการพัฒนาตัวบงชี้ขององคประกอบที่เกี่ยวของการจัดการความรูในสถานศกึษา 

     1.2 ศึกษากฎหมายที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูของครูในสถานศกึษา  เพื่อนํามาเปน

กรอบแนวคิดที่แสดงใหเหน็ถึงความสําคญัและจําเปนของสถานศึกษาในปจจุบันที่จะตองมีการนําการ

จัดการความรูมาใชเพื่อผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาการเรียนการสอนและตามขอกําหนดของกฎหมาย 

                 1.3 ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรูโดยการศึกษาจากตําราเอกสาร ทางวชิาการ

และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของทัง้ในและตางประเทศ  รวมทั้งหนวยงานที่ประสบความสําเร็จในการจัดการ

ความรู    แลวนาํแนวคิดที่ไดมาสังเคราะห ไดภาพรวมขององคประกอบหลัก   องคประกอบยอยและ

ตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศกึษา   

   1.4  สรางกรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.5  นาํกรอบแนวคิดในขอ 1.4    มากาํหนดองคประกอบหลัก    องคประกอบยอย   และ 
ตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศกึษา      
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 ขั้นตอนที่  2    การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย   
  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย   ผูวิจัยไดดําเนินการ    ดังนี ้

   2.1นําขอมูลทีไ่ดจากขั้นตอนที1่มาสรางกรอบการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวฒุิ  

ครู   ผูบริหารสถานศกึษา  และอาจารยในมหาวทิยาลยัรวม จํานวน 5 ทาน  (ภาคผนวก ก)  เพือ่ใหได
ขอมูลมากาํหนดองคประกอบหลัก      องคประกอบยอยและตัวบงชี้การจัดการความรูของครูใน

สถานศกึษา  เพื่อมาใชเปนเครื่องมือในการวิจัย    ซึง่เปนการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง  หรือ  การ

สัมภาษณแบบเปนทางการ (Structured  interview  or  formal  interview)    

   2.2  นําหนงัสอืขอความอนุเคราะหจากบณัฑิตวิทยาลยั     มหาวิทยาลัยศรีนครินทร- 

วิโรฒ   ถึงผูเชี่ยวชาญ   ผูทรงคุณวุฒ ิ  ครู    ผูบริหารสถานศกึษา  และอาจารยในมหาวทิยาลยัทั้ง 5 
ทาน เพื่อขอความอนุเคราะหการใหสัมภาษณ โดยผูวิจยัไดแนบขอมูลเกี่ยวกับงานวิจัยและคําถามการ

สัมภาษณ  (ภาคผนวก ข)   ไปพรอมกับหนังสือขอความอนุเคราะห  พรอมกับขอนัดเวลาการ

สัมภาษณลวงหนา   ดวยการโทรศัพทยืนยนั 

   2.3   ขออนุญาตผูใหการสัมภาษณวาจะทาํการบนัทกึเสยีงขณะสัมภาษณ       โดยมี

ผูชวยผูวจิัย  เปนผูทาํการบันทกึและจดประเด็นการสัมภาษณ 

   2.4   นําผลการสัมภาษณมาสรุปประเด็นการสัมภาษณ 

   2.5   สงผลสรุปประเด็นการสัมภาษณใหผูใหการสัมภาษณทั้ง  5 ทาน เพื่อตรวจสอบ

และยืนยนัสรุปผลการสัมภาษณ  (ภาคผนวก  ค) 

   2.6   นําสรุปผลที่ไดจากการศึกษาทั้งหมดมาสังเคราะหเพื่อกําหนดเปนองคประกอบ

หลัก   องคประกอบยอย  และตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครู  
 

 ขั้นตอนที่ 3    การพัฒนาเครื่องมือและตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
  ผูวิจัย  ไดดําเนินการพฒันาเครื่องมือและตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย    ดังนี ้

3.1 นําขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที ่1 และ 2 มาพฒันาเครื่องมอืที่ใชในการวจิัย    แลวนาํ 
เสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  เพื่อตรวจแกไขและปรับปรุง 

3.2 นําเครื่องมือทีแ่กไข ปรับปรุงแลว ในขอ 3.1    เสนอผูทรงคุณวุฒิ  / ผูเชี่ยวชาญ    

จํานวน 10 ทาน (ภาคผนวก ง)  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา ความเหมาะสมและความ

สอดคลองของเครื่องมือ   (พวงรัตน   ทวรัีตน. 2540 : 31; และ Orr; &  Persson, 2003 : 12;  และ 

McKeen; & Smith. 2003 : 51) โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง  (Index of  Item Objective 

Congruence / IOC)       ของความคดิเห็นของผูเชีย่วชาญ/ ผูทรงคุณวุฒ ิ  เพือ่พิจารณาคัดเลือก
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เฉพาะตวับงชีท้ี่มีคา  IOC  =  0.50  ข้ึนไป ซึ่งแสดงวา  ตัวบงชีน้ัน้สอดคลองกับจุดมุงหมาย / เนื้อหาที่

มุงวัด (รัตนาพร  ไกรถาวร. 2545 : 68; อางอิงจาก ศิริชัย  กาญจนวาส.ี 2542) โดยผูวิจัยไดกําหนด

ระดับความคดิเห็นของผูเชีย่วชาญ / ผูทรงคุณวุฒิ   ดังนี้  

       + 1   เมื่อแนใจวาขอคําถามนั้นเปนตัวบงชี้การจัดการความรู 

             0   เมื่อไมแนใจวาขอคําถามนัน้เปนตัวบงชี้การจัดการความรู 

         - 1   เมื่อแนใจวาขอคําถามนัน้ไมเปนตัวบงชี้การจัดการความรู  
  นําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวบงชีก้ารจัดการ

ความรูฯ  โดยแทนคาในสูตร  ดังนี ้

    IOC =  ΣR              

            N 
  เมื่อ     IOC  =   ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกบัตัวบงชี้การจดัการความรู 

                                   ΣR  =   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ / ผูทรงคณุวุฒิ  

                N  =   จาํนวนของผูเชี่ยวชาญ / ผูทรงคณุวุฒิ  
 ขอคําถามที่มคีา  IOC  =  0.50   ข้ึนไป ผูวิจัยจงึจะเลือกขอคําถามนัน้ๆไว 

                           3.3  นํารางแบบสอบถามซึ่งประกอบดวยขอคําถาม 87 ขอ  ไปสอบถามความ

คิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ/ ผูทรงคุณวุฒิ ทั้ง 10 คน     เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  พบวา   ตัวบงชี้มีคาดัชนีความสอดคลอง สูงกวา  

0.50  ข้ึนไป  โดยมีคาอยูระหวาง  0.50  ถึง  1.00  มีจํานวน  80 รายการ      สวนตัวบงชี้มีคาดัชนี

ความสอดคลองต่ํากวา 0.50  มีจํานวน 7 รายการ ทาํใหไดตัวบงชี ้  80  รายการ   ที่อยูในระดับ

เหมาะสมที่นาํไปใชในการพฒันาขัน้ตอนตอไป 

     3.4  นํารางแบบสอบถามที่ไดจากการวเิคราะหคาดัชนีความสอดคลอง   ที่อยูใน

ระดับเหมาะสมในขอ 3.3  ซึง่ประกอบดวยขอคําถาม 80 ขอ  เสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญา

นิพนธ เพื่อพจิารณาและใหขอเสนอแนะในรอบสุดทาย  กอนที่จะนาํไปใชกับกับกลุมตัวอยางที่ใชใน

การวิจยัครั้งนี ้

3.5  นาํแบบสอบถามที่ประกอบดวยขอคําถามที่ไดจากการวิเคราะหคาดัชนีความ 

สอดคลอง  ในขอ 3.4   ไปจดัทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ  เพื่อใชกับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั 

คร้ังนี้ตอไปรวมจํานวน 80   ขอคําถาม   จาํแนกตามองคประกอบหลกัทั้ง  6   องคประกอบ  ไดดังนี ้

    3.4.1  องคประกอบหลกัดานการกาํหนดความรู   จํานวน     11 ขอ 

    3.4.2  องคประกอบหลกัดานการแสวงหาความรู   จํานวน     12 ขอ 
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    3.4.3  องคประกอบหลกัดานการสรางความรู   จํานวน     13 ขอ 

    3.4.4  องคประกอบหลกัดานการแลกเปลีย่นความรู   จํานวน     23 ขอ 

    3.4.5  องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู    จํานวน       9 ขอ 

    3.4.6  องคประกอบหลกัดานการนําความรูไปใช   จํานวน     12 ขอ 
 

 ขั้นตอนที่ 4   การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยไดดําเนนิการ   ดังนี ้
   4.1  การกําหนดประชากรและการกาํหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

    4.1.1  การกาํหนดประชากร     ประชากรที่ใชในการวจิัยครั้งนี้  ไดแก   ครูใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานชวงชั้นที ่ 3–4  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ในกรุงเทพมหานคร  116  แหง  

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ   จํานวน 11,740  คน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 

2547 : 59)    

    4.1.2  การกาํหนดขนาดกลุมตัวอยาง   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้   ไดแก   

ครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานชวงชัน้ที3่–4 สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

ตามตารางของยามาเน(Yamane.1967:887)โดยกาํหนดชวงความเชือ่มั่นที ่ 3σ คาความคลาดเคลื่อน

เทากับ ± 5 เปอรเซ็นต ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 826 คน ซึ่งผูวิจยัใชวิธสุีมแบบหลายขั้นตอน 

(Multi - Stage  Random  Sampling)  ดังนี ้

             4.1.2.1  ทาํการสุมแบบกลุม หรือแบบพืน้ที ่ (Cluster or  Area  Sampling) 

โดยการจาํแนกกลุมตัวอยางเปน 3  เขตพืน้ทีก่ารศึกษา      แลวสุมจํานวนสถานศึกษาที่ต้ังอยูในแตละ

เขตพื้นทีก่ารศกึษาดวยวธิีกาํหนดสัดสวน (Quota Sampling) ของสถานศึกษาทั้งหมดที่ต้ังอยูในแตละ

เขตพื้นทีก่ารศกึษา     ใชวธิกีารสุมอยางงาย โดยใชตารางเลขสุมเพื่อใหไดรายชื่อสถานศึกษา  (สําเริง  

บุญเรืองรัตน. 2546 : 22)  ไดจํานวนสถานศึกษา  รวม  25  แหง    ดังนี ้

       เขตพื้นทีก่ารศึกษา  1   ไดจํานวนสถานศึกษา     8     แหง 

          เขตพืน้ที่การศึกษา   2   ไดจํานวนสถานศกึษา 8      แหง 

          เขตพืน้ที่การศึกษา   3   ไดจํานวนสถานศกึษา 9      แหง 

4.1.2.2 ทําการสุมจาํนวนครูในแตละสถานศกึษา    โดยใชวธิีกําหนดสัดสวน 

ของจํานวนครูในแตละเขตพืน้ทีก่ารศึกษา    แลวทาํการสุมอยางงาย  (Simple Random Sampling)  

ไดจํานวนกลุมตัวอยาง  รวมทั้งสิน้  826  คน  ซึง่เพียงพอสําหรับการวจิัยครั้งนี ้   ดังแสดงในตาราง 8 

 เนื่องจากในการวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวเิคราะหองคประกอบ    นกัสถิติไดกําหนด

เกณฑในการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  โดยระบวุา     การวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะห
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องคประกอบ  ตองใชกลุมตัวอยางหรือผูตอบเทากับหรือมากกวา 100 คน หรือควรใชอยางนอย 5  

หนวยตอหนึง่ตัวแปร   ซึง่จะมีจํานวน 5  เทาของตวัแปร    จะทําใหการวิเคราะหองคประกอบโดยการ 

วิเคราะห็ขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL)     มีความสอดคลองและกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ   

(นงลักษณ  วรัิชชัย. 2538 : 46  ; Stevens. 1996 : 372)   แตในการวิจัยครั้งนี้    ผูวิจยัไดใชกลุม

ตัวอยางรวมทัง้สิ้น  826 คน  ซึ่งมากกวาเกณฑทีน่ักสถิติใชเปนพื้นฐานในการวิเคราะหขอมูลโดยใช

เทคนิคการวิเคราะหองคประกอบขางตน     และจะทาํใหการวิเคราะหองคประกอบโดยการวเิคราะห็

ขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล  (LISREL)   มีความแมนยํา  สอดคลองและกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ

มากยิง่ขึ้น      ข้ันตอนการสุมตัวอยาง  แสดงในภาพประกอบ 11 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 198 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประชากรครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สังกัดกระกรวงศึกษาธิการ   ในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 11,725  คน จาก 116 โรง 

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางได  จํานวน  826  คน

สุมแบบหลายขั้นตอน

(Multi - Stage  Random  Sampling) 

สุมตัวอยางเขตพื้นที่การศึกษา

(สุมแบบกลุม หรือ แบบพื้นที่ - Cluster or  Area  Sampling) 

โดยการกําหนดสัดสวนเพื่อใหไดจํานวนสถานศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษา 

เขตพื้นที่การศึกษา 
เขต 1 

ไดจํานวน  8 โรง 

เขตพื้นที่การศึกษา

เขต 1 
ไดจํานวน  8  โรง 

เขตพื้นที่การศึกษา 
เขต 1 

ไดจํานวน  9  โรง 

สุมจํานวนครูในแตละเขตพื้นที่การศึกษา 
โดยใชวิธีกําหนดสัดสวน 

เขตพื้นที่การศึกษา 
เขต 1 

ไดจํานวนครู  264 คน 

เขตพื้นที่การศึกษา 
เขต 1 

ไดจํานวน ครู  264 คน 
  

เขตพื้นที่การศึกษา 
เขต 1 

ไดจํานวน  ครู  298 คน 
 

ขนาดกลุมตัวอยาง

ครู  826  คน  จาก 25 โรงเรียน  ดวยวิธีการสุมอยางงาย 

ภาพประกอบ 11    ข้ันตอนการสุมตัวอยาง 
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ผลการสุมตัวอยาง   ไดจํานวนครูในแตละโรงเรียน  ในแตละเขตพื้นทีก่ารศึกษา  จํานวน826 คน ใน 

25 โรงเรยีน  ปรากฏตามตาราง  8  ดังนี ้
 

ตาราง 8    จาํนวนกลุมตัวอยางครู  ในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  ใน   

     กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

 

                    เขตพื้นทีก่ารศกึษา            จาํนวนสถานศึกษา                      จํานวนคร ู

      

เขต 1                     8       264 

เขต 2                 8       264  

   เขต 3                9       298 

 

     รวม                         25            826       

     

   4.2   นําหนังสอืขอความอนุเคราะหจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลัยศรีนครินทร- 

วิโรฒ  ถงึผูอํานวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ   ในกรงุเทพมหานครฯ   

ทั้ง 25 แหง  เพื่อขอความรวมมือและอนุญาตใหครูในสถานศึกษา ใหขอมูลเพื่อการวจิัย     

4.3 ผูวิจัยทําหนงัสือถึงกลุมตัวอยางในการวจิัยครั้งนี ้ เพื่ออธิบายถงึจุดมุงหมาย 

และความสาํคัญของการวจิัย  นิยามศัพท และขอความรวมมือในการใหขอมูลเพื่อการวิจยั    

4.4 ผูวจิัยดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  โดยผานเครือขายผูประสานงาน 

ในสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางในขอ 4.3   ซึ่งไดดําเนินการ  ดังนี ้

 4.4.1  ชี้แจงเครือขายผูประสานงานในสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อทราบ 

และสรางความเขาใจในรายละเอียดของขั้นตอนการวิจยั 

    4.4.2  มอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย ใหเครือขายผูประสานงานในสถานศกึษา

ที่เปนกลุมตัวอยางดาํเนนิการตอไป 

 ผลจากการเกบ็รวบรวมขอมลู  ไดแบบสอบถามคนืจํานวน  820  ฉบับ  คิดเปน 

รอยละ 99.27  ปรากฏในตาราง   9 
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ตาราง 9    จาํนวนแบบสอบถามที่สงไป  และตอบกลับ 

 

เขตพื้นทีก่ารศกึษา     จาํนวนที่สง     จํานวนที่ตอบกลับ  คิดเปนรอยละ 

 

1             264   258     97.73 

2        264   264   100 

3         298   298   100 

 

             รวม            826   820    99.27  

 

 ขั้นตอนที่ 5   การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน   ดังนี ้

5.1 ผูวิจัยทําการตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทัง้หมด   คัดเลือกเฉพาะ 

แบบสอบถามที่มีความสมบรูณมาลงรหัส (coding)  เพื่อใชสําหรับการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตอไป 

5.2  วิเคราะหขอมลูเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามตอนที่ 1   

โดยการแจกแจงความถี่และคารอยละ 

5.3  วิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบงชี้การจดัการความรู    ใน 

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard  Deviation)  มาเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลผลที่กําหนด    ตามที่สํานกังาน

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ ระบุวา การตีความหมายคาตวัเลขของตัวบงชี้แตละตัวนัน้จะตอง

นํามาเปรียบเทียบกับเกณฑที่จัดทาํไวเพื่อจะบอกไดวาคาตัวเลขที่ไดนัน้สูงหรือตํ่า  ซึง่ผูวิจัยไดกาํหนด

เกณฑการแปลความหมาย  ดังนี ้ (สุทธิธชั  คนกาญจน. 2547 :45) 

    คาเฉลี่ย   4.50  ข้ึนไป   หมายถงึ      เปนตัวบงชี้มีความเหมาะสมมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย   3.50-4.49       หมายถงึ      เปนตัวบงชี้มีความเหมาะสมมาก 

  คาเฉลี่ย   2.50-3.49       หมายถงึ      เปนตัวบงชี้มีความเหมาะสมปานกลาง 

  คาเฉลี่ย   1.50-2.49       หมายถงึ         เปนตวับงชีม้ีความเหมาะสมนอย 

         คาเฉลี่ย   1.50 ลงมา      หมายถงึ      เปนตัวบงชี้มีความเหมาะสมนอยที่สุด 
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5.4 วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory  Factor  Analysis)   โดยการ 

ทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลโครงสรางเชิงเสน  และกาํหนดน้าํหนักตัวแปรยอยที่ใชใน

การสรางตวับงชี้กับขอมูลเชงิประจักษ  ซึ่งไดจากการวเิคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม   ดวยโปรแกรม 

LISREL  8.30       เพื่อหาคาน้าํหนักตัวแปรยอยที่ใชในการสรางตวับงชี้     และทําการตรวจสอบความ

กลมกลนืของโมเดลการวิจยัที่เปนตวัแบบเชิงทฤษฎีที่ผูวจิัยสรางขึน้กบัขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางซึ่ง

เปนขอมูลเชงิประจักษ   

  คาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกบัขอมูลเชิงประจักษ   

 คือ  คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square)  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลนื  (Goodness of Fit Index = 

GFI)  คาดัชนวีัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI)   

   5.5  นําผลการวิเคราะห จากขอ 5.4   มาคัดเลือกตัวบงชี้ที่มีความเที่ยงตรงโครงสราง

เชิงเสนคือ   มคีา factor  loading  มากกวาหรือเทากับ .30  (Tacq, 1997: 280)    และมีคาเฉลี่ย

ความเหมาะสมที่เทากบั หรือ มากกวา  3.50 

 ข้ันตอนการดําเนนิการวิจัยดังกลาวขางตน  แสดงในภาพประกอบ  12  
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1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัย  
ที่เกี่ยวของ 

              กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2. นิยามศัพทเฉพาะ 

3. สรางแนวคําถามการสัมภาษณ 

       ผูเช่ียวชาญ  /   ผูทรงคุณวุฒิ 

ตัวบงชี้การจดัการความรูของครใูน
สถานศึกษา 

( รวบรวมตัวบงชีท้ี่มุงศึกษา ) 

4. สรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษา    

ตรวจสอบความสอดคลองของเครื่องมือ 

5.เสนอคณะกรรมการฯ-ปรับปรุงเครื่องมือ 

 ตัวบงช้ีการจัดการความรูในสถานศึกษา     

ขั้นพื้นฐานใน กทม. 
(คัดเลือกตัวบงช้ีที่มุงศึกษา) 

6. สํารวจความคิดเห็นของครูใน   
    สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน กทม. 

7. วิเคราะหขอมูลดวยวิธีวิเคราะห 
      องคประกอบเชิงยืนยัน  

   สรุปและยืนยันตัวบงช้ีการจัดการความรู

    ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน กทม. 
           ( รวบรวมตัวบงช้ีที่มุงศึกษา ) 

ตัวบงชี้การจัดการความรูในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

(กําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้) 

ภาพประกอบ  12      ข้ันตอนการดําเนนิการวิจัย



 203 
  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การพัฒนาตวับงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     สังกัดกระทรวง 

ศึกษาธกิาร   คร้ังนี้    ไดจัดลําดับผลการวเิคราะหขอมูล  ไวดังนี ้
 

1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
เพื่อใหการนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวก  และมีความเขาใจตรงกนั    ผูวิจัยจึง

ไดกําหนดสัญลักษณและความหมายที่ใชแทน ตัวแปรแฝง   (องคประกอบหลัก   องคประกอบยอย)   

และตัวแปรที่สังเกตได (ตัวบงชี)้ ตางๆ  ดังนี ้

 1.1  สัญลักษณที่ใชแทนตวัแปรแฝง   (องคประกอบหลกั  องคประกอบยอย)   ประกอบดวย 

  KM  หมายถงึ องคประกอบตัวแปรรวมการจัดการความรูของครูในสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร 

  KI (Knowledge  Identification)  หมายถึง องคประกอบหลักดานการกําหนดความรู 

   KIVS หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  1  วิสัยทัศน 

 KILD หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  2   ผูนํา 

 KICA หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  3   ความรู ความสามารถ 

   KIPA  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  4   การมีสวนรวม 

  KA  (Knowledge  Acquisition)  หมายถงึ  องคประกอบหลกัดานการแสวงหาความรู 

   KACA หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  1  ความรู ความสามารถ  

   KAPA  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  2  การมสีวนรวม 

   KALN  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  3  การเรียนรู 

  KC  (Knowledge Creation)   หมายถงึ  องคประกอบหลักดานการสรางหาความรู 

   KCST หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  1  องคการ  

   KCIT  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  2  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

   KCCA หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  3  ความรู ความสามารถ  

   KCPA  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่  4  การมสีวนรวม 
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  KT (Knowledge Transfer) หมายถงึ องคประกอบหลักดานการแลกเปลี่ยนความรู 

   KTST หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 1  องคการ 

 KTCT หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 2 วัฒนธรรมองคการ   

       KTIT  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 3 เทคโนโลยีสารสนเทศ  

   KTCA หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 4  ความรู ความสามารถ  

   KTPA  หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 5  การมสีวนรวม  

   KTLN  หมายถึง      องคประกอบยอยที ่ 6 การเรียนรู    

  KS (Knowledge   Storage)  หมายถงึ  องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู 

   KSST หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 1  องคการ  

   KSIT หมายถงึ     องคประกอบยอยที ่2  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

    KSCA หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 3  ความรู ความสามารถ 

  KU  (Knowledge  Utilization)  หมายถงึ  องคประกอบหลักดานการนาํความรูไปใช 

   KUST หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 1  องคการ  

   KUIT หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 2  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

    KUCA หมายถงึ     องคประกอบยอยที่ 3  ความรู ความสามารถ 

1.2  สัญลักษณที่ใชแทนตวัแปรที่สังเกตได  (ตัวบงชี)้    ประกอบดวย 

  ตัวแปรที่สังเกตได  จํานวนทัง้สิ้น  80  ตัวแปร  ของแตละองคประกอบ  มีดังนี ้

1.2.1 องคประกอบหลักดานการกําหนดความรู  ประกอบดวย 

    องคประกอบยอยที ่ 1   วิสัยทัศน   ประกอบดวย 

     KIVS 1 หมายถงึ   ตัวบงชี้ที ่ 1  สถานศึกษามีการกําหนดความรูที่จําเปนตอ 

งานที่ปฏิบัติไวในวิสัยทัศนของสถานศึกษา 

     KIVS 2 หมายถงึ   ตัวบงชี้ที ่ 2  ครูสามารถนําความรูที่กําหนดไวในวิสัยทัศน

ของสถานศึกษาไปปฏิบัติได 

     KIVS 3 หมายถงึ   ตัวบงชี้ที ่3  ครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ

สถานศกึษา 

    องคประกอบยอยตัวที่ 2   ผูนํา   ประกอบดวย 

     KILD 1 หมายถึง  ตัวบงชี้ที ่1 ผูบริหารเปนผูนาํในการกาํหนดความรูที่จําเปน

ตองานที่ปฏิบัติไวในวิสัยทัศนของสถานศกึษา 
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      KILD 2  หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 2 ผูบริหารใหอิสระแกครูในการกาํหนด

ความรูทีจ่ําเปนตอการจัดการเรียนการสอน                          

     KILD 3  หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 3   ผูบริหารจัดใหมีการประเมินผลความรูที่

สถานศกึษาไดใชไปแลว 

  องคประกอบยอยที ่3    ความรู  ความสามารถ ประกอบดวย 

     KICA 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1 ผูบริหารใหครูที่มีความรูทางวิชาการมาชวย

ในการกาํหนดความรูที่ใชในการจดัการเรียนการสอน 

      KICA 2  หมายถึง ตัวบงชี้ที ่2 ผูบริหารสนบัสนุนใหครูไดมีการเพิ่มพนูความรู  

ความสามารถ 

  องคประกอบยอยที ่4    การมีสวนรวม   ประกอบดวย 

      KIPA 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูทุกคนมีสวนรวมใน

การกําหนดความรูที่ใชในการจัดการเรียนการสอน 

      KIPA 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2 มีบรรยากาศที่ดีในการกําหนดความรูรวมกัน

ของครู 

     KIPA 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ครูใหความรวมมือในการรวมคิด รวมวางแผน 

ในการกาํหนดความรูที่ใชในการจัดการเรียนการสอน 

    1.2.2  องคประกอบหลักดานการแสวงหาความรู   ประกอบดวย 

    องคประกอบยอยที ่1   ความรู ความสามารถ  ประกอบดวย 

     KACA 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1   ครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลย ี

สารสนเทศ  ในการแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ 

      KACA 2  หมายถงึ ตัวบงชีท้ี่ 2   ครูมีการแสวงหาความรูจากผูเชี่ยวชาญ /  

ภูมิปญญาทองถิ่น  เพื่อใชในการจัดการเรยีนการสอนและการพฒันางาน 

     KACA 3  หมายถงึ ตัวบงชีท้ี่ 3  ครูมีความสามารถในการใชความรูทีแ่สวงหา 

มาไดมาใชในการจัดการเรียนการสอน 

     KACA 4  หมายถงึ ตัวบงชีท้ี่ 4   ครูใหการยอมรับในความรูความสามารถ

ของเพื่อนรวมงาน 
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    องคประกอบยอยที ่2     การมีสวนรวม   ประกอบดวย 

     KAPA 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1 ผูบริหารสนบัสนุนใหครูไดแสวงหาความรู 

อยางอิสระจากแหลงความรูตางๆ 

     KAPA 2  หมายถึง ตัวบงชี้ที ่ 2   ครูไดรับความรวมมือจากหนวยงานตางๆ 

ภายในสถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกัน 

     KAPA 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3   ครูไดรับความรวมมือจากหนวยงานตางๆ 

ภายนอกสถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกัน 

     KAPA 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  ครูมีการนาํความรูที่แสวงหามาไดมา

พิจารณารวมกันกอนนาํไปใชในการจัดการเรียนการสอน 

    องคประกอบยอยที ่3    การเรียนรู   ประกอบดวย 

     KALN 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1 ครูมีการแสวงหาความรูจากแหลงเรียนรูที่

หลากหลาย  (เชน   อีเมล   อินเทอรเน็ต   หองสมุด การอบรม   การประชุม การสัมมนา  การสอนงาน   

ส่ือตาง ๆ) 

      KALN 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2 ครูมีการแสวงหาความรูจากแหลงความรู

ตางๆอยูเสมอ 

     KALN 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3 ครูมีการใชประสบการณการเรียนรูที่เปน

ประโยชนในอดีตมาใชในการจัดการเรียนการสอน 

      KALN 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4 ครูตระหนกัถึงความรับผิดชอบในการเพิม่พูน

ประสบการณการเรียนรู 

 1.2.3  องคประกอบหลักดานการสรางความรู    ประกอบดวย 

    องคประกอบยอยที ่1   องคการ 

     KCST 1  หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1 สถานศึกษามหีนวยงานหรือบุคลากร 

รับผิดชอบในการจัดกิจกรรมการสรางความรู   (เชน   การจัดประชุม   สัมมนา   การอบรม   การสาธิต    

การวิจยัในชัน้เรียน    การระดมความเห็น   การสนทนา) 

      KCST 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  ผูบริหารใหการยอมรับและชื่นชมในผลงาน    

ความรู  หรือนวัตกรรม ทีเ่กิดจากการสรางความรูของครหูรือทีมงาน  

     KCST 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  สถานศึกษามีการใหรางวัลแกทีมงาน หรือ

บุคคลที่สามารถสรางองคความรูหรือนวัตกรรม 



     

 

207 

  

 
 

      KCST 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  สถานศึกษาสงเสริมให

มีการจัดตั้งทมีความรูเพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรูในสถานศึกษา 

    องคประกอบยอยที ่2   เทคโนโลยีสารสนเทศ 

     KCIT 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1  สถานศึกษามีเครือขาย

เทคโนโลยีสารสนเทศภายใน (intranet) 

      KCIT 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2   สถานศึกษามีบุคลากร

รับผิดชอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนการเฉพาะ 

     KCIT 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ครูสามารถใชเทคโนโลยี

สารสนเทศในการสรางความรูเพื่อใชการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน 

    องคประกอบยอยที ่3    ความรู  ความสามารถ 

     KCCA 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1 ครูมีความสามารถและ 

     KCCA 2  หมายถงึ  ตัวบงชีท้ี่ 2  ผูบริหารสนับสนนุใหครูได

มีการสรางความรูเพื่อใชประโยชนในการจัดการเรียนการสอน 

     KCCA 3  หมายถงึ  ตัวบงชีท้ี่ 3  ครูสามารถสรางความรู

จากการทาํกิจกรรมตางๆ (เชน การสนทนากับผูเชีย่วชาญ  ภูมิปญญาทองถิน่  การระดมสมอง    การ

ประชุมปฏิบัติการ  การสอนงาน  การประชุมทางไกล  ขาว  ผลงานวิจยั) 

     องคประกอบยอยที ่4    การมีสวนรวม 

     KCPA 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1 ครูมีสวนรวมคิด  รวมสราง

ความรูหรือนวตักรรมของสถานศึกษา 

     KCPA 2  หมายถงึ ตัวบงชีท้ี่ 2  ผูบริหารเปนผูนาํในการ

สรางบรรยากาศที่ดีในกิจกรรมการสรางความรูตาง (เชน  การประชมุ  อบรม  สัมมนา การระดม

ความเห็น การสนทนา  หรือ การใหคําปรึกษารวมกัน) 

     KCPA 3 หมายถึง ตัวบงชี้ที ่3 ครูมีสวนรวมคิด  รวม

กิจกรรมการสรางความรูของสถานศึกษา 

   1.2.4  องคประกอบหลกัดานการแลกเปลีย่นความรู    ประกอบดวย 

    องคประกอบยอยที ่1  องคการ 

     KTST1 หมายถึง ตัวบงชีท้ี่ 1  ครูมีอิสระในการแลกเปลี่ยนความรู กับ 

เครือขายความรูทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 
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     KTST2 หมายถึง ตัวบงชีท้ี่ 2 ผูบริหารเปนผูนําในกิจกรรมการแลกเปลีย่น

ความรูภายในสถานศกึษา (เชน  การสาธิต  การฝกทกัษะ   การทํางานเปนทมี  การเสวนา  การระดม

ความเห็น   การทําวิจัยในชัน้เรียน) 

     KTST 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ผูบริหารสงเสริมใหครูทีม่ีความชาํนาญ /  

เชี่ยวชาญเฉพาะดานไดถายทอดความรูและทักษะของตนใหเพื่อนรวมงาน 

      KTST 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  สถานศึกษามีการจัดสรรทรัพยากรสําหรับ

การจัดกิจกรรมการแลกเปลีย่นความรูอยางเพยีงพอ 

  องคประกอบยอยที ่2   วฒันธรรมองคการ 

     KTCT 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1  ครูมีการแลกเปลี่ยนวิธกีารปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

ระหวางเพื่อนครูดวยกันทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

      KTCT 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  บรรยากาศการทํางานภายในสถานศึกษา     

มีลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชื่อฟง 

     KTCT 3  หมายถงึ  ตัวบงชีท้ี ่3  บรรยากาศการแลกเปลีย่นความรูรวมกัน 

ภายในสถานศึกษา ต้ังอยูบนพืน้ฐานของการใชเหตุผลมากกวาการใชอารมณ และความรูสึก 

      KTCT 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  บรรยากาศภายในสถานศึกษาเปนไปอยาง 

เปดเผยและไวใจซึ่งกนัและกนั 

     KTCT 5  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่5  ครูมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางเพือ่นครู

ดวยกนัภายในสถานศึกษาอยูเสมอ 

     KTCT 6  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่ 6 ผูบริหารใหการสงเสริมความคิดนอกกรอบ 

และความคิดสรางสรรคของครูและทีมงาน 

    องคประกอบยอยที ่3   เทคโนโลยีสารสนเทศ  

     KTIT 1  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1  ครูมีการแลกเปลี่ยนความรูโดยผานระบบ 

เครือขายอินเทอรเน็ต 

      KTIT 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  สถานศึกษามีเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นัสมัย 

และมีประสิทธิภาพ 

     KTIT 3  หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 3 สถานศึกษามีเทคโนโลยีสารสนเทศทีเ่พียงพอ 
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    องคประกอบยอยที ่4   ความรู  ความสามารถ 

     KTCA 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1  ครูสามารถใชเทคโนโลยสีารสนเทศในการ

แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนครูดวยกัน ทัง้ทีเ่ปนทางการ และไมเปนทางการ 

     KTCA 2 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  ครูรวมทํากิจกรรมตางๆ ในการแลกเปลี่ยน

ความรูทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

     KTCA3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ครูสามารถใชความรูของตน  ในกิจกรรม 

การแลกเปลี่ยนความรูอยูเสมอ 

     องคประกอบยอยที ่5   การมีสวนรวม  

     KTPA 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1  ครูมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็   

การวางแผน และการแกปญหาในการทํางาน 

     KTPA 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  ครูมีการสนทนาทางวชิาการระหวางเพือ่นครู

ดวยกนัภายในสถานศึกษา   ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

     KTPA 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ครูมีการสนทนาทางวชิาการระหวางเพือ่นครู

ดวยกนัภายนอกสถานศกึษา  ทัง้ที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 

      KTPA 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  ผูบริหารเปดโอกาสและใหอิสระแกครูได

แสดงความคดิเห็นในการแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน 

    องคประกอบยอยที ่ 6  การเรียนรู 

     KTLN1 หมายถึง ตัวบงชีท้ี1่ ครูมีการแลกเปลี่ยนประสบการณจากการเรียนรู

ในอดีตในกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู (เชน  การสัมมนาทางวชิาการ  การทาํวิจยัในชัน้เรียน การให

คําปรึกษา   การสาธิต) 

      KTLN 2 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี ่ 2   ผูบริหารสงเสริมใหครูจัดกิจกรรมการ 

แลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกันทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ  (เชน   การสัมมนาทางวชิาการ    การ

ประชุมปฏิบัติการ   การประชุมทางไกลผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ   การฝกทักษะ   การสนทนา    

การใหคําปรึกษา) 

     KTLN 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดเรียนรูเพิ่มข้ึนโดย 

สงเสริมใหศึกษาตอ หรือ ศึกษาเพิ่มเติม 

   1.2.5  องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู   ประกอบดวย 

    องคประกอบยอยที ่1  องคการ 
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      KSST 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1  สถานศึกษา มีสถานที่เกบ็ความรูทีม่ี

ความสะดวก  ปลอดภัย                               

      KSST2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  ผูบริหารใหความสําคัญและเปนผูนาํในการ

เก็บความรูของสถานศึกษา 

     KSST3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  สถานศึกษามีการประชาสัมพันธใหครูไดรูวา   

มีความรูอะไรที่สถานศึกษาไดเก็บไว                  

      KSST4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  สถานศึกษามหีนวยงาน   หรือบุคลากร 

รับผิดชอบในการเก็บความรูไดอยางเปนระบบและเปนหมวดหมู เพื่อใหสะดวกตอการสืบคน 

    องคประกอบยอยที ่2   เทคโนโลยีสารสนเทศ 

     KSIT 1 หมายถึง  ตัวบงชี้ที ่ 1  สถานศึกษามีเทคโนโลยทีี่เพยีงพอในการ 

เก็บความรูที่สถานศกึษาตองการ 

      KSIT 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  สถานศึกษามีเทคโนโลยทีี่มีประสิทธิภาพที่

ชวยในการจัดเก็บความรูไดมากและทันเวลา 

     KSIT 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  สถานศึกษามีการเก็บความรูไวในระบบ 

เทคโนโลยีสารสนเทศของสถานศึกษา 

     องคประกอบยอยที ่3   ความรู  ความสามารถ 

     KSCA 1 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่1  ครูมีความสามารถในการเก็บความรูไดอยาง 

เปนระบบ (เชน  ในแฟมพฒันางาน  ตําราเรียน  การลงในวารสาร  จดหมายขาว) 

      KSCA 2  หมายถงึ ตัวบงชีท้ี่ 2  ครูสามารถเก็บความรูของตนหรือทีแ่สวงหา

มาไดไวในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ   (เชน   คอมพิวเตอรสวนบุคคล    เวบ็ไซต) 

 1.2.6  องคประกอบหลกัดานการนําความรูไปใช  ประกอบดวย 

    องคประกอบยอยที ่1  องคการ  

     KUST 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1  สถานศึกษามีการนาํความรูไปใชดวยวิธีการ

ตางๆ    (เชน  การจัดนทิรรศการ    การจัดอบรม   การจดัทําวีดีทัศน    วทิยุ     โทรทศัน   เวบ็ไซต ของ

สถานศกึษา   การประชุม  การสัมมนา) 

      KUST 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่ 2   สถานศกึษามหีนวยงาน หรือบุคลากร 

รับผิดชอบในการจัดกิจกรรมการนาํความรูไปใช 
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     KUST 3  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3 สถานศึกษามีการใหบริการการใชสถานที ่ 

หรือ ใหครูทีม่คีวามรูความสามารถแกหนวยงานภายนอกสถานศึกษาในการจัดกิจกรรมความรูตางๆ 

      KUST 4  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่4  สถานศึกษาไดความสะดวกแกครูในการ 

เขาถึงความรูที่จัดเก็บไว เพือ่นําความรูไปใชในกิจกรรมตางๆ 

      KUST 5  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่5  สถานศึกษามีการประชาสัมพันธใหครูไดรูวา

ความรูใดที่จะนําไปใชในการจัดการเรียนการสอน 

     KUST 6  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่6  สถานศึกษามีการนําความรูใหมที่แสวงหา

มาไดมาใชในการเพิม่พนูประสิทธิภาพสถานศึกษา    การบริการ และ การจัดการเรียนการสอน 

    องคประกอบยอยที ่2   เทคโนโลยีสารสนเทศ 

     KUIT 1 หมายถึง  ตัวบงชี้ที ่1  สถานศึกษามีเทคโนโลยสีารสนเทศที่ม ี

ประสิทธิภาพในการเผยแพรความรูและนวตักรรมของสถานศึกษา 

      KUIT 2  หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่2  สถานศึกษามีการเผยแพรและประชาสัมพนัธ 

ความรูของสถานศึกษาโดยผานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    องคประกอบยอยที ่3   ความรู  ความสามารถ 

     KUCA 1 หมายถึง   ตัวบงชีท้ี่ 1  ครูสามารถนําความรู ความสามารถของตน 

ไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน 

      KUCA 2  หมายถงึ  ตัวบงชีท้ี่ 2  สถานศึกษาจัดใหครูทีม่ีความรูและทักษะ 

เปนการเฉพาะเปนผูถายทอดความรู 

     KUCA 3 หมายถึง  ตัวบงชีท้ี ่3  ครูมีการเผยแพรความรูของตนในแหลงตางๆ 

ภายในสถานศึกษา  (เชน จดหมายขาว   การจัดนทิรรศการ วารสารของสถานศึกษา ฯลฯ) 

      KUCA 4  หมายถงึ  ตัวบงชีท้ี่ 4 ครูมีการเผยแพรความรูของตนในแหลงตางๆ 

ภายนอกสถานศึกษา (เชน  วารสารทางวชิาการ  ตําราเรียน  งานวิจัย  เว็บไซต) 

 1.3  สัญลักษณที่ใชแทนคาและความหมายทางสถิติ    ประกอบดวย 
 

X  หมายถงึ คาเฉลี่ย 

  S.D. หมายถงึ คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  GFI หมายถงึ คาดัชนีวัดระดบัความกลมกลืน  (Goodness  of  Fit  Index)  

  AGFI  หมายถงึ คาดัชนีวัดระดบัความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness 

of Fit Index)   
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  RMR   หมายถงึ   คาดัชนีรากที่สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน (Root  Mean 

Square  Residual) 

  RMSEA หมายถึง   คาดัชนรีากที่สองเฉลีย่ของความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา 

(Root  Mean  Square  Error of Approximation) 

  df      หมายถงึ ชั้นแหงความเปนอิสระ 

  p    หมายถงึ ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 

  b    หมายถงึ   น้ําหนกัองคประกอบ 

  Z    หมายถงึ   คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ 

  SE     หมายถงึ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard  Error)  ของน้าํหนัก 

องคประกอบ 

  e     หมายถงึ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (error)  ของตัวบงชี ้

        หมายถงึ ตัวบงชี ้ (ตัวแปรที่สังเกตได) 
     หมายถงึ องคประกอบยอย  (ตัวแปรแฝง) 

    หมายถงึ องคประกอบหลัก  (ตัวแปรแฝง) 

    หมายถงึ ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตวัแปรตนกับตัวแปรตาม   หวัลูกศร

แสดงทิศทางของอิทธพิล 
    หมายถงึ สหสัมพนัธระหวางตัวแปร 
 

2. การวิเคราะหขอมูลเพื่อสรางและพัฒนาตัวบงช้ีการจัดการความรูของครู และ 
การทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตัวบงช้ีการ 
จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ     กับ 
ขอมูลเชิงประจักษ 
 

 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้      เปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจยัในการสรางและพัฒนา

ตัวบงชี้การจัดการความรูของครู      และการทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสราง

เชิงเสนตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน     สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   ผูวจิัยได

นําเสนอเปน  3  ตอน ดังนี ้

  ตอนที่ 1   การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  และ 

คาสถิติพืน้ฐานความเหมาะสมของตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน       สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ 
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  ตอนที่  2   การนําเสนอโมเดลโครงสรางเชงิเสนตัวบงชี้การจัดการความรูของครู 

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   

 ตอนที่ 3   การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัเพื่อสรางสเกลองคประกอบ  

  ตอนที่ 4   การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สอง   เพื่อพัฒนาตัวบงชี้การจดัการ

ความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   
 

ตอนที่ 1   การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของขอมลูสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
และคาสถิติพื้นฐานความเหมาะสมของตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ 
  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ซึง่เปนครูใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  ในกรุงเทพมหานคร  จํานวน  820  คน   โดยการ

วิเคราะหคาความถี ่   คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสม  ดังแสดง

ในตาราง  10  และตาราง  11   ดังนี ้    
 

ตาราง 10   ความถี่และรอยละของขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  (n=820) 
 

   สถานภาพ      ความถี ่  รอยละ 
 

เพศ     1) ชาย      221    27   

2) หญิง     599    73 
 

อาย ุ  1) ตํ่ากวา        30   ป       81     9.88   

2) ต้ังแต  30 – 45   ป   252   30.73 

3) สูงกวา        45   ป  ข้ึนไป  487   59.39 
 

ระดับการศึกษา 1) ตํ่ากวาปริญญาตรี       8     1 

       2) ปริญญาตรี    556  67.8 

3)  ปริญญาโท    251  30.6 

4) ปริญญาเอก       5      .6 
 

  

 ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 10  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน   599 

คน  คิดเปนรอยละ 73      สวนใหญอยูในชวงอายุ  45   ป  ข้ึนไป  จาํนวน  487 คน  คิดเปนรอยละ  59.39   

รองลงมาเปนผูที่อยูในชวงอายุต้ังแต  30 – 45  ป   สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี   จาํนวน   
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556 คน     คิดเปนรอยละ 67.8     รองลงมาเปนผูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จาํนวน  251  คน     

คิดเปนรอยละ  30.6      
 

ตาราง  11   คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมของตัวบงชี้การจัดการ   

       ความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ 
 
 

องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี้    X    S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

องคประกอบหลักที ่ 1  การกําหนดความรู 
1.1 องคประกอบยอย  วิสยัทัศน   
     1) สถานศกึษามกีารกาํหนดความรูทีจ่ําเปนตองาน   

          ที่ปฏิบัติไวในวิสัยทัศนของสถานศกึษา............……4.17         .73  มาก  

     2) ครูสามารถนาํความรูที่กําหนดไวในวิสัยทัศน 

          ของสถานศึกษาไปปฏิบัติได..............................…. 4.05         .71  มาก 

     3) ครูมีสวนรวมในการกาํหนดวิสัยทัศนของสถานศกึษา 3.97         .81  มาก 
1.2. องคประกอบยอย  ผูนํา   

1) ผูบริหารเปนผูนําในการกาํหนดความรูที่จาํเปน 

      ตองานทีป่ฏิบัติไวในวิสัยทัศนของสถานศึกษา........ 4.13         .76  มาก 

2) ผูบริหารใหอิสระแกครูในการกําหนดความรูที ่

    จําเปนตอ การจัดการเรียนการสอน..........................4.25         .74  มาก 

2) ผูบริหารจัดใหมีการประเมนิผล ความรูที ่

      สถานศึกษาไดใชไปแลว........................................ 4.09         .78  มาก 
1.3  องคประกอบยอย  ความรูความสามารถ  
      1)  ผูบริหารใหครูที่มีความรูทางวิชาการมาชวยในการ 

           กําหนดความรูที่ใชในการจัดการเรยีนการสอน..........4.12         .77  มาก 

      2)  ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมีการเพิ่มพนูความรู 

           ความสามารถ.......................................................4.27         .75  มาก 
1.4  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม 

 1)  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูทุกคนมีสวนรวมในการ 

           กําหนดความรูที่ใชในการจัดการเรยีนการสอน.........4.28         .72  มาก 
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 ตาราง 11   (ตอ) 
 

องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X      S.D.    ระดับความเหมาะสม      
2)  มีบรรยากาศที่ดีในการกาํหนดความรูรวมกนัของครู…...4.08        .75   มาก 

3)  ครูใหความรวมมือในการรวมคิด รวมวางแผนในการ 

          กาํหนดความรูที่ใชในการจัดการเรยีนการสอน......... 4.12            .73   มาก 

 
องคประกอบหลักที ่ 2  การแสวงหาความรู   
2.1 องคประกอบยอย ความรูความสามารถ   
     1) ครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

         ในการแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ...................…4.12         .73  มาก  

2) ครูมีการแสวงหาความรูจากผูเชี่ยวชาญ /  

         ภูมิปญญาทองถิ่นเพือ่ใชในการจัดการเรียน 

         การสอนและการพัฒนางาน.................................... 3.91         .73  มาก 

3)  ครูมีความสามารถในการใชความรูที่แสวงหามาได 

          มาใชในการจัดการเรยีนการสอน............................ 3.80         .82  มาก 

4) ครูใหการยอมรับในความรูความสามารถของ 

          เพื่อนรวมงาน………………………………………. 4.10         .68  มาก 
2.2  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม  
    1)  ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดแสวงหาความรู 

         อยางอิสระจากแหลงความรูตางๆ............................ 4.10         .68  มาก 

    2)  ครูไดรับความรวมมือจากหนวยงานตางๆ ภายใน  

         สถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกนั................ 4.25         .75  มาก 

    3) ครูไดรับความรวมมือจากหนวยงานตางๆ ภายนอก  

        สถานศกึษาในการแสวงหาความรูรวมกนั................. 4.12         .73  มาก 

    4) ครูมีการนําความรูที่แสวงหามาไดมาพิจารณารวมกัน 

        กอนนาํไปใชในการจัดการเรียนการสอน.................... 3.96         .82  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

2.2 องคประกอบยอย  การเรยีนรู  
1) ครูมีการแสวงหาความรูจากแหลงเรียนรูทีห่ลากหลาย  

     (เชน อีเมล  อินเทอรเน็ต  หองสมุด การอบรม)….… 3.94         .82  มาก     

    2) ครูมีการแสวงหาความรูจากแหลงความรูอยูเสมอ......4.18         .74  มาก 

    3) ครูมีการใชประสบการณการเรียนรูทีเ่ปนประโยชน 

        ในอดีตมาใชในการจัดการเรียนการสอน..................... 4.20         .68  มาก 

     4)  ครูตระหนกัถึงความรบัผิดชอบในการเพิ่มพูน   

         ประสบการณฯ................................................….…4.28          .64  มาก 

 
องคประกอบหลักที ่ 3   การสรางความรู   
3.1  องคประกอบยอย องคการ   
     1) สถานศกึษามหีนวยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบในการ 

         จัดกิจกรรมการสรางความรู (เชน การจัดประชุม  สัมมนา  

         การอบรม   การสาธิต   การวิจัยในชัน้เรียน      

         การระดมความเหน็   การสนทนา)………………….. 4.14         .75  มาก 

     2) ผูบริหารใหการยอมรบัและชื่นชมในผลงาน    

         ความรู  หรือนวัตกรรม ที่เกิดจากการสรางความรู 

         ของครหูรือทีมงาน.................................................. 4.12         .71  มาก  

     3) สถานศกึษามกีารใหรางวัลแกทีมงาน หรือบุคคล 

         ที่สามารถสรางองคความรูหรือนวัตกรรม...........…… 3.94         .85  มาก 

     4) สถานศกึษาสงเสริมใหมีการจัดตั้งทีมความรูเพื่อใหเกิด 

         ชมุชนแหงการเรียนรูในสถานศึกษา...................……3.84         .87  มาก 
3.2  องคประกอบยอย  เทคโนโลยสีารสนเทศ  
     1) สถานศกึษามเีครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

         ภายใน (intranet)…………………………………… 4.06         .85  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

     2) สถานศกึษามีบุคลากรรับผิดชอบดานเทคโนโลย ี

         สารสนเทศเปนการเฉพาะ....................................... 4.08         .79  มาก 

     3) ครูสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ 

         สรางความรูเพื่อใชการจัดการเรียนการสอน 

         และการปฏิบัติงาน................................................. 3.92         .82  มาก 
3.3  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ  
     1) ครูมีความสามารถและทักษะในการสรางความรู 

         หรือนวตักรรม…………………………………….…. 3.90         .74  มาก 

     1) ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดมีการสรางความรูเพื่อใช 

         ประโยชนในการจัดการเรียนการสอน...................…. 4.13         .75  มาก 

     2) ครูสามารถสรางความรูจากการทาํกิจกรรมตางๆ  

         (เชน การสนทนากับผูเชี่ยวชาญ  ภูมปิญญาทองถิน่   

         การระดมสมอง   การประชุมปฏิบัติการ การสอนงาน   

         การประชุมทางไกล   ขาว  ผลงานวจิัย)…………...…3.98         .77  มาก 
3.4  องคประกอบยอย  การมีสวนรวม  
     1) ครูมีสวนรวมคิด  รวมสรางความรูหรือนวัตกรรม 

          ของสถานศึกษา.................................................... 3.93         .79  มาก 

2) ผูบริหารเปนผูนําในการสรางบรรยากาศทีดี่ 

         ในกจิกรรมการสรางความรูตางๆ (เชน  การประชุม   

         อบรม  สัมมนา  การระดมความเหน็ การสนทนา   

         หรือ การใหคําปรึกษารวมกัน)……………………… 4.08         .77  มาก 

     3) ครูมีสวนรวมคิด  รวมกิจกรรมการสรางความรู 

         ของสถานศึกษา..................................................... 4.00         .77  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

องคประกอบหลักที ่4   การแลกเปลีย่นความรู   
4.1 องคประกอบยอย   องคการ  

1) ครูมีอิสระในการแลกเปลีย่นความรูกับเครือขาย 

    ความรูทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา...………3.97         .77  มาก 

      2) ผูบริหารเปนผูนาํในกจิกรรมการแลกเปลี่ยนความรู 

         ภายในสถานศกึษา (เชน  การสาธิต  การฝกทกัษะ    

         การทาํงานเปนทีม  การเสวนา  การระดมความเหน็    

         การทาํวจิัยในชัน้เรียน) ……………………………… 3.95        .80   มาก 

    3) ผูบริหารสงเสรมิใหครูที่มีความชาํนาญ /  

          เชี่ยวชาญเฉพาะดานไดถายทอดความรูและทกัษะ 

          ของตนใหเพื่อนรวมงาน........................................ 3.97        .80   มาก 

     4) สถานศึกษามกีารจัดสรรทรัพยากรสําหรับการจัดกิจกรรม 

         การแลกเปลี่ยนความรูอยางเพียงพอ........................ 3.98         .81  มาก 
4.2  องคประกอบยอย  วฒันธรรมองคการ  

1) ครูมีการแลกเปลี่ยนวธิีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดระหวาง 
     เพื่อนครูดวยกนัทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา.3.88         .82  มาก 

     2) บรรยากาศการทํางานภายในสถานศึกษามลัีกษณะ     

         เปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชื่อฟง............. 4.06         .78  มาก 

     3) บรรยากาศการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนัภายใน 

         สถานศึกษา ต้ังอยูบนพื้นฐานของการใชเหตุผลมากกวา 

         การใชอารมณ และ ความรูสึก................................. 4.05         .78  มาก 

     4) บรรยากาศภายในสถานศกึษา  เปนไปอยางเปดเผย 

         และไวใจซึ่งกนัและกนั............................................ 3.98         .82  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

     5) ครูมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางเพื่อนครูดวยกนั 

       ภายในสถานศกึษาอยูเสมอ................................... 4.01         .79  มาก 

     6) ผูบริหารใหการสงเสรมิความคิดนอกกรอบ และ 

         ความคดิสรางสรรคของครูและทีมงาน..................... 3.95         .87  มาก 
4.3 องคประกอบยอย  เทคโนโลยสีารสนเทศ  
     1) ครูมกีารแลกเปลี่ยนความรูโดยผานระบบเครือขาย 

         อินเทอรเน็ต........................................................... 3.56         .10  มาก  

     2) สถานศกึษามเีทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัย 

         และมีประสิทธิภาพ................................................ 3.93         .87  มาก 

   3) สถานศึกษามีเทคโนโลยีสารสนเทศทีเ่พียงพอ……… 3.85         .92  มาก 
4.4 องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ  
    1) ครูสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการแลกเปลีย่นความรูกับ 

        เพื่อนครดูวยกนัทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ... 3.71         .88  มาก 

      2) ครูรวมทํากจิกรรมตางๆ ในการแลกเปลี่ยนความรูทั้ง 

        ภายในและภายนอกสถานศึกษา......................... 3.78         .84  มาก 

      3)  ครูสามารถใชความรูของตน ในกจิกรรม 

          การแลกเปลี่ยนความรูอยูเสมอมาก……………….. 3.89         .81  มาก 
4.5 องคประกอบยอย  การมสีวนรวม  

1) ครูมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ การวางแผน 

          และการแกปญหาในการทาํงาน............................. 3.95         .78  มาก 

2) ครูมีการสนทนาทางวิชาการระหวางเพื่อนครูดวยกนั 

ภายในสถานศึกษาทั้งที่เปนทางการ 

      และไมเปนทางการ...............................................3.98         .78  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

3) ครูมีการสนทนาทางวิชาการระหวางเพื่อนครูดวยกนั 

     ภายนอกสถานศกึษาทัง้ที่เปนทางการ  

      และไมเปนทางการ...............................................3.75         .88  มาก 

4) ผูบริหารเปดโอกาสและใหอิสระแกครูไดแสดง 
      ความคิดเห็นในการแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน…… 3.98        .80   มาก 

4.6 องคประกอบยอย  การเรียนรู         
1) ครูมีการแลกเปลี่ยนประสบการณจากการเรียนรู 
      ในอดีตในกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู  (เชน   

      การสัมมนา  ทางวิชาการ   การทําวิจยัในชัน้เรียน    

      การใหคําปรึกษา   การสาธิต)…………………… 3.95         .788  มาก  

     2)  ผูบริหารสงเสริมใหครูจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยน 

         เรียนรูรวมกนัทัง้ทีเ่ปนทางการ   และไมเปนทางการ   

         (เชน การสัมมนาทางวชิาการ การประชุมปฏิบัติการ    

         การประชุมทางไกลผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ      

         การฝกทักษะ  การสนทนา  การใหคําปรึกษา)…..….. 3.98         .81  มาก 

     3) ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดเรียนรูเพิ่มข้ึนโดย 

         สงเสริมใหศึกษาตอ หรือ ศึกษาเพิ่มเติม................... 4.02        .84   มาก 
องคประกอบหลักที ่5  การเก็บความรู 
5.1 องคประกอบยอย  องคการ    
     1)  สถานศึกษา มีสถานที่เก็บความรูทีม่ี   

          ความสะดวกปลอดภัย.......................................... 3.83             .84              มาก 

2) ผูบริหารใหความสําคัญและเปนผูนาํใน 

     การเก็บความรูของสถานศึกษา............................... 3.88         .84             มาก 

3) สถานศกึษามีการประชาสัมพันธใหครูไดรูวา   

         มีความรูอะไรที่สถานศกึษาไดเก็บไว....................... 3.76         .89  มาก                  
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

     4) สถานศกึษามหีนวยงาน หรือบุคลากรรับผิดชอบ  

         ในการเก็บความรูไดอยางเปนระบบและ 

          เปนหมวดหมูเพื่อใหสะดวกตอการสบืคน................ 3.77         .87  มาก 
5.2  องคประกอบยอย  เทคโนโลยสีารสนเทศ    
     1) สถานศกึษามเีทคโนโลยีที่เพียงพอในการ 

        เก็บความรูที่สถานศึกษาตองการ............................. 3.82         .87  มาก                           

     2) สถานศกึษามเีทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพที่ชวย 

         ในการจัดเก็บความรูไดมากและทันเวลา.................. 3.78         .88  มาก 

     3) สถานศกึษามกีารเกบ็ความรูไวในระบบ 

         เทคโนโลยีสารสนเทศของสถานศึกษา...................... 3.79         .87  มาก 
5.3 องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ    

1) ครูมีความสามารถในการเก็บความรูไดอยาง 
            เปนระบบ (เชน  ในแฟมพัฒนางาน  ตําราเรียน   

            การลงในวารสาร    จดหมายขาว)…………………3.87         .81  มาก 

2) ครูสามารถเกบ็ความรูของตนหรือที่แสวงหา 

      มาได  ไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  (เชน    

            คอมพิวเตอรสวนบคุคล  เว็บไซต)……………….. 3.76         .88  มาก 

 
องคประกอบหลักที ่6  การนําความรูไปใช 
6.1 องคประกอบยอย   องคการ    

1) สถานศกึษามกีารนาํความรูไปใชดวยวิธีการตางๆ  

     (เชน  การจัดนิทรรศการ  การจัดอบรม การจัดทํา 

     วีดิทัศน  วทิยุ โทรทัศน  เว็บไซตของสถานศึกษา  

     การประชมุ การสัมมนา)……………………………3.97         .81  มาก 

      2) สถานศกึษามหีนวยงาน หรือบุคลากรรับผิดชอบ 

          ในการจัดกิจกรรมการนําความรูไปใช...................... 3.86         .82  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

      3) สถานศึกษามกีารใหบริการการใชสถานที ่ หรือ  

          ใหครูทีม่ีความรูความสามารถแกหนวยงาน 

         ภายนอกสถานศึกษาในการจัดกิจกรรมความรูตางๆ.3.89         .84  มาก 

4) สถานศกึษาไดความสะดวกแกครูในการเขาถึงความรู 

     ที่จัดเก็บไว เพื่อนําความรูไปใชในกิจกรรมตางๆ........3.85         .83  มาก 

5) สถานศกึษามกีารประชาสมัพันธใหครูไดรูวา 

      ความรูใดที่จะนําไปใชในการจัดการเรยีนการสอน....3.83         .88  มาก 

     6)  สถานศึกษามกีารนาํความรูใหมทีแ่สวงหามาได 

          มาใชในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพสถานศกึษา       

          การบริการ และ การจัดการเรียนการสอน.................3.90          .82  มาก 
6.2 องคประกอบยอย  เทคโนโลยสีารสนเทศ    
    1) สถานศกึษามเีทคโนโลยีสารสนเทศที่ม ี

        ประสิทธภิาพในการเผยแพรความรูและนวัตกรรม 

        ของสถานศึกษา...................................................... 3.91         .82  มาก 

    2) สถานศกึษามกีารเผยแพรและประชาสัมพนัธ 

        ความรูของสถานศึกษาโดยผานเครอืขาย 

        เทคโนโลยีสารสนเทศ.............................................. 3.83         .86  มาก 
6.3  องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ    
      1) ครูสามารถนาํความรู ความสามารถของตน 

          ไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน................ 4.13         .68  มาก 

      2) สถานศึกษาจัดใหครูที่มีความรูและทักษะ 

          เปนการเฉพาะเปนผูถายทอดความรู...................... 3.93         .81  มาก 

3) ครูมีการเผยแพรความรูของตนในแหลงตางๆ 

   ภายในสถานศึกษา  (เชน จดหมายขาว   

   การจัดนิทรรศการ  วารสารของสถานศกึษา)………. 3.85         .874  มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 

 องคประกอบหลัก  องคประกอบยอยและตัวบงชี ้  X       S.D.      ระดับความเหมาะสม 
 

4) ครูมีการเผยแพรความรูของตนในแหลงตางๆ 

   ภายนอกสถานศกึษา (เชน วารสารทางวิชาการ)…. 3.69         .974  มาก     

 
 

 จากตาราง 11  ผลการศึกษา  พบวา  คาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชีก้ารจัดการความรูของ 

ครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร    ของกลุมตัวอยางจากแบบสอบถามจาํนวน 

80  ขอ  มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมต่ําสุดถงึสูงสุด คือ  3.56  ถึง  4.28   ซึง่เปนคาเฉลี่ยความเหมาะสมที่อยู

ในระดับมากทกุตัวบงชี ้ และสวนใหญกลุมตัวอยางมีความเหน็สอดคลองกัน  โดยมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

อยูระหวาง  .64 ถึง .97    ขอที่มีคาเฉลีย่ความเหมาะสมสงูสุด ม ี2 ตัวบงชี้  คือ  ผูบริหารเปดโอกาสใหครู

ทุกคนมีสวนรวมในการกาํหนดความรูที่ใชในการจัดการเรียนการสอน (X= 4.28 ; S.D.= .72)  และ  ครู

ตระหนักถึงความรับผิดชอบในการเพิ่มพูนประสบการณฯ (X = 4.28 ; S.D.=.64)  สวนขอทีม่ีคาเฉลี่ย

ความเหมาะสมต่ําสุด    คือ    ครูมีการแลกเปลี่ยนความรูโดยผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต  

(X = 3.56  ; S.D. =.10)     

 

      ผลของคาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ในแตละองคประกอบ    มีดังนี ้
 

คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตวับงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด 

กระทรวงศึกษาธิการ   ดานการกาํหนดความรู  ขอทีม่คีาเฉลี่ยความเหมาะสมสูงสุด คือ ผูบริหารเปด

โอกาสใหครูทกุคนมีสวนรวมในการกําหนดความรูที่ใชในการจัดการเรยีนการสอน (X=4.28;S.D.=72)    

ซึ่งมีคาเฉลีย่ความเหมาะสมอยูในระดับมาก    รองลงมา  ไดแก  ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมีการ

เพิ่มพนูความรูความสามารถ (X = 4.27 ; S.D.= .75)       และ   ผูบริหารใหอิสระแกครูในการกาํหนด

ความรูทีจ่ําเปนตอการจัดการเรียนการสอน (X = 4.25 ; S.D.=.74) สวนขอทีม่ีคาเฉลี่ยความเหมาะสม

ตํ่าสุด คือ ครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา (X = 3.97 ; S.D.=.82)   ซึ่งแมวาจะ

เปนขอที่มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมต่ําสุด แตก็มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดยีวกนั  
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คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตวับงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดานการแสวงหาความรู   ขอที่มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมสูงสุด คือ ครู

ตระหนักถึงความรับผิดชอบในการเพิ่มพูนประสบการณการเรียนรู  (X =4.28 ; S.D.=.64)  ซึ่งมีคาเฉลี่ย

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก              รองลงมา    ไดแก    ครูไดรับความรวมมือจากหนวยงานตาง ๆ

ภายในสถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกัน (X = 4.25 ; S.D.=.75)    และ  ครูมกีารใช

ประสบการณการเรียนรูที่เปนประโยชนในอดีตมาใชในการจัดการเรียนการสอน  (X = 4.20 ; 

S.D.=.68)      สวนขอทีม่ีคาเฉลี่ยความเหมาะสมต่ําสุด   คือ   ครูมีความสามารถในการใชความรูที่

แสวงหามาไดมาใชในการจดัการเรียนการสอน (X = 3.80 ; S.D. =.82)   ซึง่แมวาจะเปนขอทีม่ีคาเฉลี่ย

ความเหมาะสมต่ําสุดแตก็มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน   
 

     คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตวับงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ    ดานการสรางความรู   ขอที่มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมสูงสุด  คือ สถานศึกษามี

หนวยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบในการจดักิจกรรมการสรางความรู   (เชน  การจดัประชุม   สัมมนา 

การอบรม   การสาธิต  การวิจัยในชั้นเรียน  การระดมความเหน็ การสนทนา) (X =  4.14 ; S.D. =.75)   

ซึ่งมีคาเฉลีย่ความเหมาะสมอยูในระดับมาก    รองลงมาไดแก  ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดมีการสราง

ความรูเพื่อใชประโยชนในการจัดการเรียนการสอน  (X =  4.13 ; S.D. =.75)   และ    ผูบริหารใหการ

ยอมรับและชืน่ชมในผลงานความรู  หรือนวัตกรรม ทีเ่กิดจากการสรางความรูของครูหรือทีมงาน (X =  

4.12 ; S.D. =.71)  สวนขอที่มีคาเฉลีย่ความเหมาะสมต่าํสุด คือ  สถานศึกษาสงเสรมิใหมีการจัดตั้งทีม

ความรูเพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู ในสถานศกึษา  (X =  3.84 ; S.D. =.87)   ซึ่งแมวาจะเปนขอที่มี

คาเฉลี่ยความเหมาะสมต่ําสดุ    แตก็มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดยีวกนั   
 

คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตวับงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานการแลกเปลี่ยนความรู ขอที่มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมสูงสุด คือ 

บรรยากาศการทํางานภายในสถานศึกษา      มีลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชือ่ฟง 

(X =4.06 ; S.D. =.78)  รองลงมา  ไดแก บรรยากาศการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันภายในสถานศึกษา

ต้ังอยูบนพื้นฐานของการใชเหตุผลมากกวาการใชอารมณและความรูสึก ซึ่งมีคาเฉลีย่ความเหมาะสมอยู

ในระดับมาก   (X =  4.05 ;  S.D. =.78)   และ  ผูบริหารสนบัสนนุใหครูไดเรียนรูเพิ่มข้ึนโดยสงเสริมให

ศึกษาตอ หรือ ศึกษาเพิ่มเติม  (X = 4.02 ; S.D. =.84)     สวนขอทีม่ีคาเฉลี่ยความเหมาะสมต่าํสุด  คือ    
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ครูมีการแลกเปลี่ยนความรูโดยผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต  (X =  3.56 ; S.D. =.10)   ซึ่งแมวา

จะเปนขอที่มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมต่ําสดุ  แตก็มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดบัมากเชนเดียวกัน   
 

คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตวับงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   สังกัด 

กระทรวงศึกษาธิการ    ดานการเก็บความรู  ขอทีม่ีคาเฉลี่ยความเหมาะสมสงูสุด คือ ผูบริหารให

ความสาํคัญและเปนผูนําในการเก็บความรูของสถานศกึษา (X =  3.88 ; S.D. =.84)     ซึ่งมีคาเฉลี่ย

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก   รองลงมา  ไดแก ครูมีความสามารถในการเก็บความรูไดอยางเปน

ระบบ  (เชน ในแฟมพัฒนางาน  ตําราเรียน  การลงในวารสาร  จดหมายขาว) (X =  3.87; S.D. =.81)  

และ สถานศึกษามีสถานที่เก็บความรูที่มคีวามสะดวกปลอดภัย  (X = 3.83 ; S.D. =.84)        สวนขอที่

มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมต่าํสุด  มี  2 ตัวบงชี้     คือ    สถานศกึษามีการประชาสัมพันธใหครูไดรูวา       

มีความรูอะไรที่สถานศึกษาไดเก็บไว  (X = 3.76 ; S.D. =.89)   และ  ครูสามารถเกบ็ความรูของตนหรือ

ที่แสวงหามาได  ไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (เชน  คอมพิวเตอรสวนบุคคล เว็บไซต)  (X = 3.76 ; 

S.D.=.88)  ซึ่งแมวาจะเปนขอที่มีคาเฉลีย่ความเหมาะสมต่ําสุดทั้งสองตัวแตก็มีคาเฉลี่ยความเหมาะสม 

อยูในระดับมากเชนเดยีวกนัทั้งสองตัว      

    คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตวับงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ  ดานการนําความรูไปใช ขอที่มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมสงูสุด คือครูสามารถนาํ

ความรู ความสามารถของตนไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน  (X = 4.13 ; S.D. =.68)  ซึ่งมี

คาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมาก  รองลงมา  ไดแก สถานศึกษามีการนาํความรูไปใชดวยวิธกีาร

ตางๆ   (เชน  การจัดนทิรรศการ  การจัดอบรม การจัดทาํวีดิทัศน   วิทยุ   โทรทัศน    เว็บไซตของ

สถานศกึษา การประชุม การสัมมนา) (X = 3.97 ; S.D. =.81)  และ สถานศกึษาจัดใหครูที่มีความรู   

และทักษะเปนการเฉพาะเปนผูถายทอดความรู(X = 3.93 ; S.D.=.81) สวนขอทีม่คีาเฉลี่ยความ

เหมาะสมต่ําสดุ    คือ    ครูมกีารเผยแพรความรูของตนในแหลงตาง ๆ ภายนอกสถานศึกษา   (เชน  

วารสารทางวชิาการ   ตําราเรียน   งานวิจยั  เว็บไซต)  (X = 3.69 ; S.D. =.97)       ซึ่งแมวาจะเปนขอที่

มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมต่าํสุด   แตก็มีคาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกนั   
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  ตอนที่ 2  การนําเสนอโมเดลโครงสรางเชิงเสนตัวบงชี้การจัดการความรูของ
ครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร   
  จากการสังเคราะหเอกสารและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ     ตลอดจนการสงัเคราะหผลจากการ

สัมภาษณผูเชีย่วชาญ/ผูทรงคุณวุฒิ ทําใหไดโมเดลเชิงทฤษฏีที่เกีย่วกบัตัวบงชี้การจดัการความรูของครู

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   รวมจํานวนทัง้สิน้ 80 ตัวบงชี ้      โดยโมเดลนี้มี

ลักษณะเปนโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอนัดับที่สาม (Third  Order  Confirmatory  

Factor  Analysis)   ดังแสดงในภาพประกอบ 13    
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ภาพประกอบ 13   โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สาม 

            ของตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูของครู    
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ในการวิเคราะหโมเดลตวับงชี้การจัดการความรูของครใูนสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดั

กระทรวงศึกษาธิการ   ในครั้งนี้   ผูวจิัยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่สาม (Third  

Order  Confirmatory  Factor  Analysis)     โดยใชโปรแกรมลิสเรลและใชการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนั  (Confirmatory  Factor  Analysis)     ถงึแมวาจะสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 

(Exploratory  Factor  Analysis)   กไ็ดเชนเดียวกนั  แตผูวิจัยเห็นวา การวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนั มีลักษณะวิธีวเิคราะหที่เหมาะสมมากกวา ดวยเหตุผล 3 ประการดังนี ้  (สุรพงศ  เอื้อศิริพรฤทธิ.์

2547:127; อางอิงจากBollen.1989;Long.1983;Joreskog & Sorbom.1989 ; และนงลกัษณ  วิรัชชัย. 

2538) 

   ประการแรก     ในการวจิัยครั้งนี้    มีกรอบความคิดตามทฤษฎี     มีโมเดลทางทฤษฎี ที่

ตองการตรวจสอบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด   สอดคลองกับการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัที่สามารถใหคําตอบดงักลาวได   ซึ่งการวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  

เหมาะสําหรับการศึกษาคุณลักษณะทีย่ังไมมีทฤษฎีหรือโมเดลการวัด   

   ประการที่สอง  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัมีการผอนคลายขอตกลงเบื้องตนที่

เขมงวดและไมสอดคลองกบัขอมูล  ไมตรงกับสภาพความเปนจริง    ซึ่งการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนั   สามารถใหความคลาดเคลื่อนสัมพนัธกันได   ทําใหผลการวิเคราะหมีความถกูตองมากขึ้น  

แตกตางจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจซึง่มีขอตกลงเบื้องตนที่เขมงวด  และไมตรงกับสภาพ

ความเปนจริง    เชน  ความคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระตอกัน  เปนตน   

   ประการที่สาม  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัเปนการวิเคราะหตามทฤษฎี   ผล

การวิเคราะหจะแปลความหมายไดงายกวา   และมีความถูกตอง      เพราะมีคาสถิติที่ใชทดสอบความ

สอดคลองกลมกลืน (goodness  of  fit  test)  ระหวางโมเดลกับขอมลูเชิงประจักษ     รวมทัง้    มีการ

ทดสอบนัยสาํคัญทางสถิติของน้าํหนักองคประกอบทุกคาดวย  แตในการวิเคราะหองคประกอบเชิง

สํารวจ จะใหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวที่เปนผลมาจากทกุองคประกอบ ดังนัน้   

เมื่อนักวิจัยตองการนําผลไปใช  นักวจิัยตองกําหนดจํานวนองคประกอบตามผลการวิเคราะห  เชน  ใช

องคประกอบที่มีคาไอเกน (eigen value)สูงกวา 1 ข้ึนไป   และเลือกใชตัวแปรที่มีคาน้าํหนักองคประกอบ 

(factor loading) สูงกวา0.30  ซึ่งทําใหมีความคลาดเคลื่อนในการแปลผลการวิเคราะห เนื่องจากไมนํา

คาน้ําหนักองคประกอบที่ตํ่ากวา 0.30  ไปใช  นอกจากนี ้  ผลการวิเคราะหที่ไดจากคอมพิวเตอรซึ่งไมมี

หลักการในการแปลผล เพราะคอมพวิเตอรอาจรายงานความสัมพันธระหวางตัวบงชี้และองคประกอบได  

ทั้งๆทีน่้าํหนักองคประกอบนั้นไมมนีัยสาํคัญ และไมอยูในสภาพที่เปนจริง  

 การวิเคราะหโมเดลในครั้งนี ้           เปนการวิเคราะหองคประกอบอันดบัที่สามจึงไมสามารถใช 

โปรแกรมลิสเรลวิเคราะหในครั้งเดียวได เนื่องจากขอจํากัดของโปรแกรมคอมพิวเตอรในการวิเคราะห  ซึง่

ยอมใหมกีารวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองเทานัน้  ดังนัน้  ผูวิจัย จงึแยกการวิเคราะหและ
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นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอน  คือ    ตอนแรก  เปนการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนั และตอนที่สองเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดบัที่สอง    เพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวม

สําหรับการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิเคราะหที่

ได  ซึง่ตามหลักสถิติแลว  ผลการวิเคราะหจะใกลเคยีงกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่

สาม (สมเกียรติ  ทานอก. 2539: 55 ; อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2539)   
     

ตอนที่ 3   การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยันเพื่อสรางสเกลองคประกอบ  
 

  การวิเคราะหในตอนนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดล 

การจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน  สังกดักระทรวงศึกษาธิการ กับขอมูลเชิงประจกัษ  และ

นํามาสรางสเกลองคประกอบสําหรับนําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่สองตอไป 

  เนื่องจากขอจํากัดของพืน้ที่ในการทาํงานของโปรแกรมลิสเรล  ทาํใหผูวจิยัไมสามารถวิเคราะห

องคประกอบเชิงยนืยนัจากองคประกอบยอย 23 องคประกอบ     และตวับงชีท้ั้งหมด 80 ตัวบงชี้ไดใน

คร้ังเดียว ดังนั้นผูวิจัยจงึไดทําการแบงการวิเคราะหโดยพิจารณาจากความสัมพันธขององคประกอบยอย

และตัวบงชี ้    รวมทั้ง  ความเหมาะสมกบัขนาดของโปรแกรมลิสเรล  ที่สามารถทําการวิเคราะห็ไดเปนหลกั  

ผูวิจัย  จงึไดแยกวิเคราะหโมเดลยอยทัง้หมด  6 โมเดล  ดังนี ้

1) องคประกอบหลักดานการกําหนดความรู          มีองคประกอบยอยจํานวน  4 

องคประกอบ    มีตัวบงชี้จาํนวน  11  ตัวบงชี้   

2) องคประกอบหลักดานการการแสวงหาความรู    มีองคประกอบยอยจํานวน 3 

องคประกอบ    มีตัวบงชี้จาํนวน  12  ตัวบงชี้  

    3)   องคประกอบหลักดานการสรางความรู             มีองคประกอบยอยจํานวน 4 

องคประกอบ    มีตัวบงชี้จาํนวน  13  ตัวบงชี้   

4) องคประกอบหลักดานการแลกเปลี่ยนความรู     มีองคประกอบยอยจํานวน 6 

องคประกอบ    มีตัวบงชี้จาํนวน  23  ตัวบงชี้   

5) องคประกอบหลกัดานการเก็บความรู               มีองคประกอบยอยจาํนวน 3 

องคประกอบ    มีตัวบงชี้จาํนวน  9   ตัวบงชี้   

6) องคประกอบหลักดานการนําความรูไปใช         มีองคประกอบยอยจํานวน 3 

องคประกอบ    มีตัวบงชี้จาํนวน  12  ตัวบงชี้   
 

 ลักษณะของโมเดลดังกลาวขางตนนี้แสดงในรูปของโมเดลลิสเรลหรือโมเดลความสัมพันธโครงสราง

เชิงเสน    ดังแสดงในภาพประกอบ 14 - 19 
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      KIVS  

 
 
        KILD 

  
 
     KICA  

    
 
     KIPA  

                    
           
 
 

  
  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

KIVS 1 

KIVS 2 

KIVS 3 

KIPA 1 

KICA 2 

KICA 1 

KIPA 3 

         KILD 1  

KILD 2 

KILD 3 

KIPA 2 

ภาพประกอบ 14  โมเดลโครงสรางเชงิเสนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของ 
            โมเดลการกําหนดความรู 
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     KALN  

 
          

          
                     

        
  
 

           KCST  

 
 
         
     KCIT 

  
 
            
     KCCA  

 
          

                 KCPA 

 
                     
 
 

KACA 1 

KACA 2 

KACA 3 

KALN 1 

KAPA 4 

KAPA 3 

KALN 3 

KACA 4 

KAPA 1 

KAPA 2 

KALN 2 

KALN 4 

KCST 1 

KCST 2 

KCST 3 

KCCA 2 

KCCA 1 

KCIT 3 

KCPA 3 

KCST 4 

KCIT 1 

KCIT 2 

KCCA 3 

KCPA 2 

KCPA 1 

ภาพประกอบ 15  โมเดลโครงสรางเชงิเสนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของ 
               โมเดลการแสวงหาความรู 

ภาพประกอบ 16  โมเดลโครงสรางเชงิเสนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของ 
                      โมเดลการสรางความรู 
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KTST 1 

KTST 2 

KTST 3 

KTCT 5 

KTCT 4 

KTCT 3 

KTIT 3 

KTST 4 

KTCT 1 

KTCT 2 

KTCT 6 

KTIT 2 

KTIT 1 

KTCA 3 

KTCA 2 

KTLN 2 

KTLN 1 

KTPA 4 

KTLN 3 

KTPA 1 

KTPA 2 

KTPA 3 

KTCA 1 

ภาพประกอบ 17  โมเดลโครงสรางเชงิเสนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของ 
            โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู 
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KSST 2 

KSST 3 

KSCA 1 

KSIT 3 

KSST 4 

KSIT 1 

KSIT 2 

KSCA 2 

KSST 1 

KUST 5 

KUST 4 

KUST 3 

KUST 1 

KUST 2 

KUST 6 

KUIT 2 

KUIT 1 

KUCA 3 

KUCA 2 

KUCA 4 

KUCA 1 

    ภาพประกอบ  19  โมเดลโครงสรางเชิงเสนการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของ 
                 โมเดลการนาํความรูไปใช 

           ภาพประกอบ 18   โมเดลโครงสรางเชงิเสนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของ 
                          โมเดลการเก็บความรู 
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 กอนทาํการวิเคราะหองคประกอบ  ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพนัธระหวางตวับงชี้ตางๆ  เพื่อ

พิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสมัพันธที่จะนาํไปใชในการวิเคราะหองคประกอบวา   มีความ

เหมาะสมหรือไม      หรือกลาวอีกนัยหนึง่  ก็คือ     เพือ่พิจารณาตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวบงชี้

ที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบวา   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแตกตางจากศูนยหรือไม    ถาตวัแปรไม

มีความสมัพนัธกัน  แสดงวาไมมีองคประกอบรวม  และไมมีประโยชนที่จะนําเมทริกซนัน้ไปวิเคราะห  

(นงลักษณ  วรัิชชัย. 2539 :149)  สําหรับคาสถิติที่จะนาํไปใชพิจารณา  คือ  คาสถติิของ Bartlett  ซึ่งเปน

คาสถิติทดสอบสมมุติฐานวา  เมทริกซสหสัมพนัธนัน้เปนเมทริกซเอกลักษณ (identity  matrix)  หรือไม  

โดยพิจารณาที่คา  Bartlett’s  test  of  Sphericity  และคาความนาจะเปน วา มีความสัมพันธเหมาะสม

กันเพียงพอทีจ่ะนําไปวิเคราะหองคประกอบตอไป โดยพจิารณาทีก่ารมีนัยสาํคัญทางสถิติ นอกจากนี ้ ยัง

พิจารณาไดจากคาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร - ออลคิน  (Kaiser – Mayer - Olkin  Measures  of   

Sampling  Adequace (MSA)  ซึ่ง คิมและมัชเลอร (สมเกียรติ  ทานอก. 2539 : 58 ; อางองิจาก  Kim & 

Muclle.1978)  ไดเสนอไววา ถามีคามากกวา .80  ดีมาก และถามีคานอยกวา .50  ใชไมได   

 ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสันของตัวแปรทีบ่งชี้การจัดการความรูของ

ครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร       จาํแนกเปนรายโมเดล    ดังแสดงในตาราง 

12-17 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตาราง 12    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้  ขององคประกอบยอยโมเดลการกําหนดความรู 
 

 

ตัวบงชี้               KIVS 1   KIVS 2  KIVS 3          KILD 1        KILD 2        KILD 3       KICA 1       KICA 2         KIPA 1        KIPA 2        KIPA 3 

 

KIVS 1            1.00   
KIVS 2  .710**        1.00  

KIVS 3  .531**       .653**            1.00 

KILD 1  .535**         .537**          .470**          1.00 

KILD 2   .493**   .522**   .500**         .542**      1.00 

KILD 3   .484**   .584**   .529**          .533**     .552**          1.00 

KICA 1  .447**        .488**   .456**          .458**         .484**          .555**        1.00    

KICA 2   .394**        .467**          .438**          .449**         .512**          .553**           .603**          1.00         

KIPA 1   .422**        .464**           .471**          .435**         .568**          .543**          .510**           .608**        1.00        

KIPA 2   .451**        .498**           .479**          .399**         .447**          .549**          .568**           .554**        .640**           1.00 

KIPA 3   .465**        .444**           .469**          .445**         .498**          .515**          .498**           .481**         .614**          .712**        1.00 
 

** (p <.01) 
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 จากตาราง 12   ผลการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตวัแปรที่บงชีก้าร

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  โมเดลการกําหนดความรู 

(KI)     พบวา            ตัวบงชี้  ทัง้  11  ตัวบงชี้   มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 (p <.01) โดยตัวบงชีท้ี่มีความสัมพนัธกนัคอนขางสงู คือ  ครูใหความรวมมือในการรวมคิด 

รวมวางแผน ในการกาํหนดความรูที่ใชในการจัดการเรียนการสอน (KAPA3) และ  มีบรรยากาศที่ดีใน

การกําหนดความรูรวมกนัของครู (KAPA 2)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .712  สวนตัวบงชี ้ที่มี

ความสัมพันธกันคอนขางต่าํ คือ ผูบริหารสนับสนนุใหครูไดมีการเพิม่พูนความรู   ความสามารถ (KICA 

2)      และ  สถานศึกษามีการกําหนดความรูที่จาํเปนตองานทีป่ฏิบัติไวในวิสัยทัศนของสถานศึกษา 

(KIVS1)         มีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากับ .394 
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ตาราง13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสันของตัวบงชี ้ ขององคประกอบยอยโมเดลการแสวงหาความรู 
 

 

ตัวบงชี้       KACA 1       KACA 2     KACA 3       KACA 4       KAPA 1       KAPA 2       KAPA 3       KAPA 4       KALN 1       KALN 2       KALN 3        KALN 4 
        
KACA 1 1.00      

KACA 2 .677           1.00 

KACA 3 .577**          .631**        1.00 

KACA 4   .516**        .495**           .592**         1.00 

KAPA 1 .405**         .424**           .521**           .467**         1.00  

KAPA 2 .496**         .499**           .533**           .504**           .649**       1.00  

KAPA 3   .519**        .518**           .492**            .422**          .584**        .728**         1.00 

KAPA 4   .517**        .567**           .532**            .457**          .493**        .622**           .653**       1.00 

KALN 1      .546**        .457**           .504**            .422**          .453**        .501**           .462**         .519**         1.00  

KALN 2       .500**        .467**           .514**            .528**          .473**        .523**           .463**         .547**           .697**           1.00 

KALN 3       .382**        .393**           .486**            .477**          .390**        .396**           .427**         .426**           .465**             .532**        1.00 

KALN 4   .358**        .364**           .469**            .462**          .499**        .486**           .388**         .451**           .533**             .599**          .597**       1.00 
 

** (p <.01) 
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 จากตาราง 13  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีรสันของตัวแปรที่บงชีก้าร

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ โมเดลการแสวงหาความรู 

(KA)   พบวา         ตัวบงชี้  ทัง้ 12 ตัวบงชี้     มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 (p <.01)  โดยตัวบงชีท้ี่มคีวามสัมพันธกันคอนขางสงู คือ   ครูไดรับความรวมมือจาก

หนวยงานตางๆภายนอกสถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกนั  (KAPA 3)   และ  ครูไดรับความ

รวมมือจากหนวยงานตางๆภายในสถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกัน (KAPA2)มีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธเทากับ .728   สวนตัวบงชีท้ี่มคีวามสัมพันธกันคอนขางต่าํ คือ  ครูตระหนกัถึงความรบัผิดชอบ

ในการเพิ่มพูนประสบการณการเรียนรู (KALN 4)    และ  ครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ  ในการแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ (KACA 1)   มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .358 
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ตาราง 14  คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสันของตัวบงชี ้ ขององคประกอบยอยโมเดลการสรางความรู 
 

 

ตัวบงชี้   KCST1     KCST2     KCST3      KCST4      KCIT1       KCIT2       KCIT3      KCCA1      KCCA 2      KCCA3      KCPA1      KCPA2      KCPA 3 
 

KCST 1       1.00      
KCST 2        .621**    1.00 

KCST 3  .504**      .664**    1.00 

KCST 4       .478**      .554**        .692**       1.00  

KCIT 1   .454**      .473**        .472**       .503**       1.00 

KCIT 2      .422**      .456**        .452**       .469**       .713**       1.00 

KCIT 3        .429**      .473**        .475**       .553**       .580**       .603**       1.00 

KCCA1        .434**     .445**        .436**       .486**       .477**       .473**      .623**         1.00   

KCCA 2      .457**      .573**        .546**       .530**       .527**       .507**       .556**       .537**        1.00 

KCCA 3   .511**     .476**        .502**       .566**       .520**       .484**       .561**       .620**        .622**        1.00 

KCPA 1   .478**     .501**        .519**       .590**       .501**       .484**       .544**       .615**        .566**        .665**         1.00  

KCPA 2       .529**     .577**        .539**       .508**       .542**       .531**       .538**       .530**        .652**        .601**        .650**         1.00 

KCPA 3   .527**    .526**         .522**       .582**       .514**       .535**       .555**       .558**        .614**        .661**        .723**         .690**        1.00  
** (p <.01) 
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 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีรสันของตัวแปรที่บงชีก้าร

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  โมเดลการสรางความรู (KC) 

พบวา         ตัวบงชี้   ทั้ง 13 ตัวบงชี้    มีความสมัพนัธกันเชงิบวกอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

(p <.01)  โดยตัวบงชีท้ี่มีความสัมพันธกันคอนขางสงู  คือ  ครูมีสวนรวมคิด รวมกิจกรรมการสรางความรู

ของสถานศึกษา(KCPA3) และ ตัวบงชี้ ครูมีสวนรวมคดิ   รวมสรางความรูหรือนวตักรรมของสถานศึกษา 

(KCPA1) มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธเทากับ.723         สวนตัวบงชีท้ี่มีความสัมพนัธกนัคอนขางต่ํา คือ

สถานศกึษามบุีคลากรรับผิดชอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนการเฉพาะ (KCIT 2)      และ ตัวบงชี้  

สถานศกึษามหีนวยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบในการจดักิจกรรมการสรางความรู (เชน  การจัดประชุม  

สัมมนา   การอบรม การสาธิต การวิจยัในชั้นเรยีน  การระดมความเห็น   การสนทนา)  (KCST1)   มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ .422 
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ตาราง 15  คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสันของตัวบงชี ้ ขององคประกอบยอยโมเดลการแลกเปลี่ยนความรู 
 

ตัวบงชี้    KTST1     KTST2    KTST3      KTST4    KTCT1     KTCT2     KTCT3     KTCT4     KTCT5    KTCT6    KTIT1    KTIT2     KTIT3      KTCA1      KTCA 2      KTCA3      KTPA1      KTPA 2     KTPA3      KTPA4      KTLN1     KTLN 2  KTLN3 

 

KTST  1      1.00 

KTST  2 .705**      1.00 

KTST  3       .668**     .708**      1.00 

KTST  4 .617**     .695**      .709**      1.00 

KTCT  1  .617**      .626**     .601**     .637**      1.00 

KTCT  2 .548**      .487**     .528**     .546**     .614**        1.00   

KTCT  3 .551**      .524**     .564**     .566**     .618**      .733**       1.00 

KTCT  4 .523**      .489**     .551**     .590**     .555**      .664**      .716**     1.00  

KTCT  5 .549**      .544**     .561**     .552**     .630**      .629**      .671**     .726**      1.00 

KTCT  6 .518**      .588**     .596**     .618**     .567**      .506**      .565**     .600**      .650**     1.00 

KTIT   1  .477**      .534**     .507**     .574**     .581**      .423**      .439**     .515**      .586**     .570**      1.00 

KTIT   2  .492**      .514**     .537**     .601**     .492**      .459**      .463**     .477**      .536**     .562**      .656**     1.00 

KTIT   3  .507**      .526**     .536**     .620**     .525**      .437**      .452**     .497**      .527**     .571**      .670**     .831**      1.00 

KTCA 1  .479**      .502**     .472**     .526**     .550**      .479**      .460**     .523**      .554**     .520**      .660**     .598**      .652**       1.00 

KTCA 2 .509**      .532**     .485**     .535**     .577**      .453**      .451**     .493**      .555**     .529**      .595**     .511**      .584**       .731**        1.00 

KTCA 3 .524**      .483**     .498**     .514**     .551**      .496**      .512**     .496**      .567**     .501**      .572**     .513**      .561**       .660**        .741**      1.00 

KTPA 1 .508**      .499**    .509**      .523**     .561**      .554**      .579**     .594**      .578**     .528**      .499**     .489**      .525**       .562**        .638**      .686**       1.00 

KTPA 2 .452**      .454**    .432**      .473**     .520**      .516**      .506**     .530**      .603**     .520**      .467**     .515**      .520**       .562**        .615**      .631**       .734**      1.00 

KTPA 3 .533**      .530**    .508**      .531**     .610**      .526**      .537**     .596**      .595**     .503**      .616**     .472**      .536**       .631**        .670**      .650**       .684**      .643**        1.00   

KTPA 4 .486**      .532**    .580**      .605**     .495**      .493**      .520**     .542**      .515**     .613**      .480**     .519**      .527**       .515**        .522**      .541**       .611**      .577**        .631**    1.00 

KTLN 1   .512**      .567**    .484**      .531**     .604**      .470**      .504**     .536**      .568**     .503**      .566**     .498**      .511**       .573**        .604**      .574**       .628**      .587**        .677**     .623**      1.00 

KTLN 2      .540**      .629**    .626**      .582**     .534**      .495**      .524**     .536**      .546**     .581**      .525**     .524**      .562**       .556**        .572**      .599**       .611**      .567**        .588**      .635**      .705**     1.00 

KTLN 3    .498**     .542**     .613**      .568**     .433**      .419**      .435**     .485**      .440**     .548**      .418**     .477**      .535**       .467**        .465**      .486**       .506**      .460**        .471**      .579**      .550**       .721**     1.00 

** (p <.01) 
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 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีรสันของตัวแปรที่บงชีก้าร

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู 

(KT)  พบวา   ตัวบงชี้  ทั้ง 23 ตัวบงชี ้  มคีวามสัมพันธกันเชงิบวกอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

(p <.01) โดยตัวบงชีท้ี่มีความสัมพันธกันคอนขางสงู คือ  สถานศึกษามีเทคโนโลยสีารสนเทศที่เพียงพอ 

(KTIT 3)   และ ตัวบงชี ้  สถานศกึษามีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัยและมีประสิทธิภาพ (KTIT 2)   มี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .831  สวนตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันคอนขางต่ํา คือ  ผูบริหาร

สนับสนนุใหครูไดเรียนรูเพิ่มข้ึนโดยสงเสรมิใหศึกษาตอ หรือ ศึกษาเพิ่มเติม (KTLN 3)   และ ครูมีการ

แลกเปลี่ยนความรูโดยผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต (KTIT1)  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ .418 
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ตาราง 16  คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสันของตัวบงชี ้ ขององคประกอบยอยโมเดลการเก็บความรู 
 

 

ตัวบงชี้   KSST 1  KSST 2  KSST 3  KSST 4  KSIT  1  KSIT  2  KSIT  3  KSCA1  KSCA2 
 
 

KSST 1    1.00 

KSST 2   .771**     1.00 

KSST 3   .724**    .729**      1.00   

KSST 4   .705**   .722**    .804**     1.00 

KSIT  1   .660**   .676**    .728**     .779**     1.00   

KSIT  2   .673**    .676**     .725**     .782**          .878**   1.00 

KSIT  3   .642**    .669**     .697**     .739**    .824**            .862**    1.00   

KSCA1   .553**    .600**     .607**     .641**    .649**    .685**     .696**     1.00   

KSCA2   .586**    .599**     .630**      .633**           677**             .707**             .709**           .782**   1.00 
 

** (p <.01) 
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพยีรสันของตัวแปรที่บงชีก้าร

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ  โมเดลการเก็บความรู (KS) 

พบวา  ตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวบงชี้  มีความสมัพันธกันเชิงบวกอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p <.01)  

โดยตัวบงชีท้ี่มคีวามสัมพันธกันคอนขางสงู  คือ สถานศึกษามีเทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพที่ชวยในการ

จัดเก็บความรูไดมากและทนัเวลา (KSIT2)  และ ตัวบงชี้  สถานศึกษามีเทคโนโลยีที่เพียงพอในการเก็บ

ความรูที่สถานศึกษาตองการ (KSIT1) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ .878   สวนตวับงชีท้ี่มี

ความสัมพันธกันคอนขางต่าํ คือ   ครูมีความสามารถในการเก็บความรูไดอยางเปนระบบ  (เชน  ในแฟม

พัฒนางาน  ตําราเรียน  การลงในวารสาร  จดหมายขาว) (KSCA 1) และ ตัวบงชี้  สถานศกึษา มีสถานที่

เก็บความรูที่มคีวามสะดวก  ปลอดภัย (KSST 1)  มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .553                       
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ตาราง 17  คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสันของตัวบงชี ้ ขององคประกอบยอยโมเดลการนําความรูไปใช 
 

 
ตัวบงชี้    KUST 1          KUST 2  KUST 3           KUST 4          KUST 5         KUST 6         KUIT 1          KUIT 2         KUCA 1       KUCA 2       KUCA 3        KUCA 4 
 

KUST 1     1.00 

KUST 2   .808**   1.00 

KUST 3   .715**   .751**         1.00 

KUST 4   .691**        .753**         .764**          1.00 

KUST 5   .703**        .754**         .756**          .811**            1.00 

KUST 6   .700**        .709**         .705**          .728**            .797**         1.00 

KUIT 1   .628**        .658**         .660**          .646**            .697**         .770**        1.00 

KUIT 2   .645**        .683**         .654**          .671**            .721**         .727**        .816**        1.00   

KUCA 1   .511**        .520**         .475**          .538**            .534**         .608**        .632**        .640**         1.00 

KUCA 2   .619**        .621**         .571**          .646**            .664**         .666**        .629**        .681**         .721**        1.00 

KUCA 3   .603**        .569**         .543**          .591**            .643**         .648**        .625**        .676**         .649**         .750**        1.00 

KUCA 4   .562**        .579**         .586**          .582**            .646**         .602**        .583**        .670**         .532**         .671**          .767**     1.00 
 

** (p <.01) 

245 



     

 

245 

  

 
 

  

 



 246 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสันของตัวแปรทีบ่งชี้

การจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  โมเดลการนําความรู

ไปใช (KU)   พบวา  ตัวบงชี้ทัง้ 12 ตัวบงชี้  มีความสัมพันธกนัเชิงบวกอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  (p <.01)    โดยตวับงชีท้ี่มีความสัมพนัธกนัสูงสุด    คือ     สถานศกึษามกีารเผยแพร    และ 

ประชาสัมพันธความรูของสถานศกึษาโดยผานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ(KUIT2)และสถานศึกษา

มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่มปีระสิทธิภาพในการเผยแพรความรูและนวตักรรมของสถานศึกษา(KUIT1)  

มีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากับ.816     สวนตวับงชีท้ี่มีความสัมพนัธกนัต่ําสุด  คือ    ครูสามารถนาํ

ความรู ความสามารถของตนไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน (KUCA 1)  และ  ตัวบงชี้  

สถานศกึษามกีารใหบริการการใชสถานที ่  หรือ ใหครูที่มีความรูความสามารถแกหนวยงานภายนอก

สถานศกึษาในการจัดกจิกรรมความรูตางๆ (KUST 3)    มีคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธเทากับ .475 

 ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธแบบเพียรสันของตัวแปรทีบ่งชี้การจัดการความรู

ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร จากตาราง 12 –17 พบวา ในแตละโมเดล    

ตัวบงชี้มีความสัมพนัธกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 (p <.01)  ทุกคา     
 

 ตอจากนัน้ผูวจิัยไดพิจารณาคาสถิติอ่ืนๆที่ใชในการพิจารณาความเหมาะสม  ไดแก  คาสถิติ

ของ Bartlett  และคาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออลคิน  จาํแนกตามโมเดลยอย  คือ   โมเดลการกาํหนด

ความรู  โมเดลการแสวงหาความรู     โมเดลการสรางความรู     โมเดลการแลกเปลีย่นความรู     โมเดล

การเก็บความรู  และโมเดลการนาํความรูไปใช   ดังแสดงในตาราง 18 
  

ตาราง 18   คาสถิติ   Bartlett   ดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน  ของโมเดลยอยการจดัการความรูของครู         

      ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ 
 

โมเดล         Bartlett’s  test  of                 p            Kaiser-Mayer-Olkin 
                Sphericity             Measures  of  Sampling 
                      Adequacy (MSA) 
 

การกําหนดความรู  5105.253      .000   .925 

การแสวงหาความรู  5761.763  .000   .923 

การสรางความรู   6964.815  .000   .941 

การแลกเปลี่ยนความรู  7481.570  .000   .932 

การเก็บความรู            15857.242  .000   .961 

การนาํความรูไปใช  9438.414  .000   .945 
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 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธกอน

นําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  พบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตวัแปรแตกตางจากเมทริกซ

เอกลักษณ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  โดย คา  Bartlett’s  test  of  Sphericity   มีคาเทากับ   

5105.253,  5761.763,  6964.815, 7481.570, 15857.242, และ 9438.414  ตามลําดับ  ซึง่ทุกโมเดล

มีคาความนาจะเปนนอยกวา .000  (p <.01)  สวนคาดชันีไกเซอร–ไมเยอร–ออลคิน มีคาเทากับ .925, 

.923, .941, .932, .961,  และ .945  ตามลําดับ  โดยทุกคา มีคามากกวา .80  แสดงวา  ตัวบงชี้มี

ความสัมพันธกันเหมาะสมดีมาก  สามารถนําไปวเิคราะหองคประกอบได   ซึง่เปนไปตามขอเสนอของ 

คิมและมัชเลอร ที่วา ถามีคามากกวา .80  ดีมาก  และถามีคานอยกวา .50 ใชไมได (สมเกียรติ  ทานอก. 

2539 : 58 ; อางอิงจาก  Kim & Mucller.1978) 
 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรล      เพื่อสรางสเกลองคประกอบ

มาตรฐาน จากตัวบงชี ้ จาํนวน  80 ตัวบงชี ้ตามโมเดลยอยทั้ง  6 โมเดล มีรายละเอียด  ดังตอไปนี ้    
 

1. โมเดลการกําหนดความรู 
  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการกําหนดความรู (KI)  ผลการ

วิเคราะห   ดังแสดงในตาราง 19  และภาพประกอบ 20  
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 ตาราง 19  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั   โมเดลการกําหนดความรู 
 

     องค       ตัวบงชี ้          น้ําหนัก                        สปส.                       สปส.             ความคลาดเคลื่อน 

ประกอบยอย              องคประกอบ            การพยากรณ      คะแนนองคประกอบ      ของตัวบงชี ้

                                                 b (SE)                          (R2)                        (FS)         (e)       

          

KIVS  KIVS 1    .77** (.04)  .60  .26       .40 

 KIVS 2    .84** (.03)  .70  .28       .30 

 KIVS 3    .78** (.03)  .61  .29       .39 

KILD KILD 1    .68** (.03)  .46  .11       .54 

 KILD 2    .71** (.03)  .51  .16       .49 

 KILD 3    .78** (.03)  .61  .24       .39 

KICA KICA 1   .79** (.03)  .62  .31       .38 

 KICA 2   .77** (.03)  .59  .29       .41 

KIPA KIPA 1    .76** (.03)  .58  .19       .42 

 KIPA 2    .84** (.03)  .70  .32       .30 

 KIPA 3    .81** (.03)  .65  .28       .35 
 

Chi-Square = 7.52     df    = 19               p    = .99 

GFI  = 1.00  AGFI=  .99   RMSEA  = 0.00   RMR  = .0059   
 

**p <.01 
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ตาราง 20   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 4 ตัวในองคประกอบ 

      การกําหนดความรู 
 

    องคประกอบยอย    KIVS   KILD   KICA   KIPA 
 

 KIVS    1.00 

  KILD     .88   1.00    

 KICA    .74     .88  1.00 

 KIPA    .73     .84    .86  1.00 

 

 จากตาราง 19 และ 20  สามารถสรางโมเดลการกําหนดความรูได  ดังภาพประกอบ 20  
 

         (e)                               (b) 
                

 

        KIVS 
         

                 

                                                                                                                                                            KILD 
 

 

        KICA 
 

        

KIPA  
 

 

 

 จากตาราง 19 และภาพประกอบ 20 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการ

กําหนดความรู  พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดีมาก   พิจารณาได

จากคาไค-สแควร  (Chi-Square)   มีคาเทากับ  7.52    ทีช่ั้นแหงความเปนอิสระ (degrees of freedom) 

19   มีคาความนาจะเปนเขาใกล 1 (p=.99)    นั่นคือ  คาไค-สแควร  ไมมนีัยสําคญัทางสถิติ และคา

ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI)  รวมทั้งคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว  (AGFI)  มีคา

 

.77 KIVS  1 
KIVS  2 

KIVS  3 KIVS 3 

KILD 1 

KILD 2 

KICA 1 
KICA 2 
KIPA 1 
KIPA 2 
KIPA 3 

.84 
.78 

.68 

.39 

.30 

.40 

KILD 3 
.39 
.49 
.54 

.71 
.78 

.42 

.38 .79 
.77 .41 

.30 

.81 .35 
.84 

.76 

ภาพประกอบ 20   โมเดลการกําหนดความรู 

.73 

.88 

.88 

.86 

.74 

.84 
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เทากับ 1 และเขาใกล 1 (1.00  และ .99  ตามลําดับ)   แสดงวายอมรับสมมุติฐานหลักที่วา  โมเดล

การวิจยัสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษ   

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 19 และภาพประกอบ 20 พบวา น้ําหนกั

องคประกอบของตัวบงชีท้ั้ง 11 ตัวบงชี ้ มีคาเปนบวก มีคาต่ําสุดถงึสูงสุดตั้งแต .68 ถึง .84 และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ทกุคา ซึ่งแสดงใหเหน็วาตัวบงชี้เหลานี้เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอย  ต้ังแตองคประกอบที ่1 ถงึองคประกอบที ่4    นั่นคือ ตัวบงชี ้   KIVS 1   -  KIVS  3    

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญ ขององคประกอบยอยที ่ 1ตัวบงชี ้  KILD1 - KIVS 3  เปนตัวบงชี้ที่สําคัญของ

องคประกอบยอยที ่2  ตัวบงชี้   KICA1  -  KIVS 2  เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัขององคประกอบยอยที ่3  และ

ตัวบงชี้  KIPA1  -  KIVS 3  เปนตัวบงชีท้ีสํ่าคัญขององคประกอบยอยที่ 4  นอกจากการพจิารณาจาก

คาองคประกอบแลวยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรผนัรวมกับองคประกอบยอย (คา R2)   

และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor  Score  Coefficient) ซึ่งใหความหมายในทํานอง

เดียวกนั                       

 จากตาราง 20 และภาพประกอบ 20  แสดงวาองคประกอบยอยแตละองคประกอบในโมเดล

การกําหนดความรู  มีความสัมพนัธกนัทกุตัว  ซึง่ความสัมพันธที่ไดนี้เกิดจากความสัมพันธระหวาง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนคามาตรฐานแลว  มีคา

ความสัมพันธตํ่าสุดถึงสงูสดุตั้งแต .73 ถึง .86 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีคาความคลาดเคลื่อนรวมอยู

ดวย  ซึง่เกิดจากความสัมพนัธของตัวบงชีน้ั้นกับตัวบงชีอ่ื้นในโมเดล  และในการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี้  ไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวยแลว 
 

 ผูวิจัยไดนาํคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหนี้ไปใชในการสรางสเกล

องคประกอบยอย      เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพือ่พัฒนาเปนตัวบงชี้รวมการจัดการ

ความรูของครตูอไป   สําหรบัโมเดลการกาํหนดความรู   ไดสเกลองคประกอบ  4  ตัว  ดังสมการ 
 

   KIVS = .26 (Z KIVS 1)  + .28 (Z KIVS 2)   +.29 (Z KIVS 3)    

   KILD = .11 (Z KILD1)   + .16 (Z KILD 2)    +.24 (Z KILD 3)     

   KICA =   .31 (Z KICA1)   + .29 (Z KICA 2)     

          KIPA    =   .19(Z KIPA1)    + .32 (Z KIPA 2)    +.28 (Z KIPA 3)     
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2. โมเดลการแสวงหาความรู 
  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการแสวงหาความรู (KA)  ผลการ

วิเคราะห   ดังแสดงในตาราง  21  และภาพประกอบ 21 
 

ตาราง 21   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  โมเดลการแสวงหาความรู 

 

     องค       ตัวบงชี ้          น้ําหนัก                        สปส.                       สปส.             ความคลาดเคลื่อน 

ประกอบยอย              องคประกอบ            การพยากรณ      คะแนนองคประกอบ      ของตัวบงชี ้

                                                 b (SE)                          (R2)                        (FS)         (e)       

          

KACA  KACA 1   .72** (.03)  .52  .20     .47 

 KACA 2   .68** (.03)  .46  .03     .53 

 KACA 3   .79** (.03)  .62  .26     .38 

 KACA 4   .74** (.03)  .55  .23     .45 

KAPA KAPA 1   .78** (.03)  .61  .31     .39 

 KAPA 2   .83** (.03)  .69  .27     .31 

 KAPA 3   .75** (.03)  .56  .02     .44 

 KAPA 4   .86** (.03)  .74  .50     .26 

KALN KALN 1   .76** (.03)  .58  .19     .42 

 KALN 2    .83** (.03)  .68  .31     .32 

 KALN 3   .64** (.03)  .40  .09     .60 

 KALN 4   .71** (.03)  .51  .18     .49 

Chi-Square =   25.34     df   =  30   p      =  .71 

GFI  =     .99  AGFI=  .99            RMSEA =  0.00   RMR = .011 
  

**p <.01 
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ตาราง 22   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร  3  ตัวในองคประกอบ 

      การแสวงหาความรู 
 

    องคประกอบยอย    KACA   KAPA   KALN 
 

 KACA    1.00      

 KAPA       .81   1.00 

 KALN      .85     .76   1.00  

 

 จากตาราง 21 และ 22  สามารถสรางโมเดลการแสวงหาความรูได  ดังภาพประกอบ 21  
 

           (e)            (b) 
 

 

      
                       KACA 
            
                                                                                               . 

                                                                                   .                     

                                                KAPA                

                    

                                                     

                                                                          

                                        KALN 

                 .                                                        

                                               

                                      

                                             
 

 จากตาราง 21 และภาพประกอบ 21  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการ

แสวงหาความรู พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษดีมาก  พิจารณาไดจาก

คาไค-สแควร  (Chi-Square)  มีคาเทากับ  25.34    ที่ชัน้แหงความเปนอิสระ (degrees of freedom) 30   

มีคาความนาจะเปนเขาใกล 1 (p=.71)    นั่นคือ  คาไค-สแควร  ไมมนียัสําคัญทางสถิติ และคาดัชนีวัด

ภาพประกอบ 21  โมเดลการแสวงหาความรู 

KACA 1 
KACA 1 
KACA 1 
KACA 1 

.74 
.79 

.47 

.38 

.68 
.72 

.45 

.78 

.86 

.53 

KAPA 1 
KAPA 2 
KAPA 3 
KAPA 4 

.39 

.31 

.44 
.83 
.75 

.26 

.60 

.42 

.32 

.49 

KALN 1 

KALN 4 

KALN 3 

KALN 2 

.76 

.64 
.83 

.71 

.81 

.85 

.76 
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ระดับความกลมกลืน(GFI) รวมทั้ง คาดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว(AGFI) มีคาเขา

ใกล 1 (.99 และ .99 ตามลําดับ) แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานหลกัที่วา  โมเดลการวิจยัสอดคลอง

กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ    
 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 21 และภาพประกอบ 21 พบวา น้ําหนกั

องคประกอบของตัวบงชีท้ั้ง12 ตัวบงชี้ มีคาเปนบวก มีคาต่ําสุดถงึสูงสุดตั้งแต .64  ถงึ .86 และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งแสดงใหเหน็วาตัวบงชี้เหลานี้  เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอย  ต้ังแตองคประกอบที ่1 ถึงองคประกอบที่ 3  นัน่คือ  ตัวบงชี้ KACA1 –  KACA 4 

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญขององคประกอบยอยที่1   ตัวบงชี ้  KAPA1 –  KAPA 4  เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอยที ่  2 และตัวบงชี ้KALN1 – KALN 4  เปนตัวบงชีท้ี่สําคัญขององคประกอบยอยที ่3 

นอกจากการพิจารณาจากคาองคประกอบแลวยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรผันรวมกับ

องคประกอบยอย (คา R2)   และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ  (Factor  Score  Coefficient)   

ซึ่งใหความหมายในทํานองเดียวกนั                       

 จากตาราง 22 และภาพประกอบ 21  แสดงวาองคประกอบยอยแตละองคประกอบในโมเดล

การแสวงหาความรู  มีความสัมพันธกันทุกตัว  ซึ่งความสมัพนัธทีไ่ดนี้เกิดจากความสมัพนัธระหวาง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนคามาตรฐานแลว  มีคา

ความสัมพันธตํ่าสุดถึงสงูสดุตั้งแต .76 ถึง .85 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีคาความคลาดเคลื่อนรวมอยู

ดวย  ซึง่เกิดจากความสัมพนัธของตัวบงชีน้ั้นกับตัวบงชีอ่ื้นในโมเดล  และในการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี้  ไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวยแลว 

 ผูวิจัยไดนาํคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหนี้ไปใชในการสรางสเกล

องคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพือ่พัฒนาเปนตัวบงชี้รวมการจัดการ

ความรูของครตูอไป  สําหรับโมเดลการแสวงหาความรู   ไดสเกลองคประกอบ  3  ตัว  ดังสมการ 
 

  KACA = .20  (Z KACA 1)  + .03  (Z KACA 2)  +.26 (Z KACA 3)  +.23 (Z KACA 4)       

  KAPA = .31  (Z KAPA1)   + .27  (Z KAPA 2)  + .02 (Z KAPA 3)  +.50 (Z KAPA 4)         

  KALN = .19  (Z KALN1)   + .31 (Z KALN 2)   + .09 (Z KALN 3)  +.18 (Z KALN 4)         
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3. โมเดลการสรางความรู 
  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการสรางความรู (KC)  ผลการวิเคราะห

ดังแสดงในตาราง  23  และภาพประกอบ 22 
 

ตาราง 23  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  โมเดลการสรางความรู 

 

     องค       ตัวบงชี ้          น้ําหนัก                        สปส.                       สปส.             ความคลาดเคลื่อน 

ประกอบยอย              องคประกอบ            การพยากรณ      คะแนนองคประกอบ     ของตัวบงชี ้

                                                 b (SE)                          (R2)                        (FS)       (e)       

          

 KCST KCST  1    .78**(.03)  .60  .30     .40 

 KCST  2   .81**(.03)  .66  .25     .34 

 KCST  3   .81**(.03)  .65  .16     .35 

 KCST  4   .86**(.03)  .75  .47     .25 

KCIT KCIT   1    .78**(.03)  .61  .25     .39 

 KCIT   2   .75**(.03)  .57  .17     .43 

  KCIT   3   .80**(.03)  .64  .33     .36 

KCCA KCCA 1    .70**(.03)  .50  .05     .50 

 KCCA 2   .78**(.03)  .61  .08     .39 

 KCCA 3   .79**(.03)  .62  .05     .38 

KCPA KCPA 1    .78**(.03)  .62  .01     .38 

 KCPA 2   .83**(.03)  .69  .14     .32 

 KCPA 3   .84**(.03)  .70  .15     .30 
 

Chi-Square = 24.02     df   =  36   p      =  .94 

GFI  =  1.00  AGFI=  .99     RMSEA  =  0.00   RMR = .0084 
 

**p <.01 
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ตาราง 24   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 4 ตัวในองคประกอบ 

      การสรางความรู 
 

    องคประกอบยอย    KCST   KCIT    KCCA   KCPA 
 

 KCST     1.00 

 KCIT      .73  1.00   

 KCCA       .78     .88  1.00 

 KCPA      .80     .83     .93  1.00 

  
 จากตาราง 23 และ 24  สามารถสรางโมเดลการสรางความรูได  ดังภาพประกอบ 22  
 

           (e)                                        (b) 

 
 

 

                    KCST 

 

 

 

                        KCIT           

 
                                       

 

 

        KCCA 

 

 

                                                   

               KCPA 

     

                                

KCST 1 

KCST 2 

KCST 4 

KCST 3 

.81 

.78 

.86 

.81 

.40 

.35 

.32 

.25 

.75 

.78 .39 

.34 

KCIT 1 

KCIT 2 

KCIT 3 
.80 

.79 

.36 

.43 

.50 

.38 

.39 

.70 

.78 

KCCA 1        

KCCA 2       

KCCA 3        

KCPA 1 

KCPA 2 

KCPA 3 .30 

.83 

.78 

.84 

.38 

ภาพประกอบ 22  โมเดลการสราง

.73 

.78 

.93 

.88 

.83 

.80 
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   จากตาราง 23 และ ภาพประกอบ  22  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของ

โมเดลการสรางความรู    พบวา   โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษดีมาก  

พิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-Square) มีคาเทากบั 24.02 ที่ชั้นแหงความเปนอิสระ (degrees of 

freedom) 36 มีคาความนาจะเปนเขาใกล 1(p=.94) นั่นคือ  คาไค-สแควร  ไมมนีัยสําคัญทางสถิติ  

และคาดัชนีวดัระดับความกลมกลนื (GFI)      รวมทั้ง   คาดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว  

(AGFI)    มีคาเทากับ 1 และเขาใกล 1 (1.00  และ .99  ตามลําดับ)  แสดงวา   ยอมรับสมมุติฐานหลกั

ที่วา  โมเดลการวิจัยสอดคลองกลมกลนืกบัขอมูลเชิงประจักษ    

  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 23 และภาพประกอบ 22 พบวา  

น้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้ทัง้ 13  ตัวบงชี้  มีคาเปนบวก  มีคาต่าํสุดถึงสงูสุดตั้งแต  .70  ถงึ .86  

และมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .01  ทุกคา  ซึ่งแสดงใหเหน็วาตัวบงชี้เหลานี ้  เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอย  ต้ังแตองคประกอบที่ 1 ถงึองคประกอบที่ 4  นัน่คือ   ตัวบงชี้   KCST 1  –   KCST 4       

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญ ขององคประกอบยอยที่  1 ตัวบงชี้ KCIT1 –  KCIT 3  เปนตัวบงชี้ที่สําคัญของ

องคประกอบยอยที่  2      ตัวบงชี้   KCCA1 – KCCA 3  เปนตัวบงชีท้ี่สําคัญขององคประกอบยอยที่  3                

และตัวบงชี ้   KCPA1 –   KCPA 3  เปนตัวบงชี้ที่สําคัญขององคประกอบยอยที่  4 นอกจากการ

พิจารณาจากคาองคประกอบแลวยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรผันรวมกับองคประกอบยอย 

(คา R2)   และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor  Score  Coefficient) ซึ่งใหความหมายใน

ทํานองเดียวกนั                       

 จากตาราง 24 และภาพประกอบ 22  แสดงวาองคประกอบยอยแตละองคประกอบในโมเดล

การสรางความรู  มีความสมัพันธกนัทกุตัว  ซึ่งความสมัพันธที่ไดนีเ้กดิจากความสมัพันธระหวางความ

แปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนคามาตรฐานแลว  มีคา

ความสัมพันธตํ่าสุดถึงสงูสดุตั้งแต .73 ถึง .93 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีคาความคลาดเคลื่อนรวมอยู

ดวย  ซึ่งเกิดจากความสัมพันธของตวับงชีน้ั้นกับตัวบงชี้อ่ืนในโมเดล   และในการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี้  ไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวยแลว 

 ผูวิจัยไดนาํคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหนี้ไปใชในการสรางสเกล

องคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพือ่พัฒนาเปนตัวบงชี้รวมการจดัการ

ความรูของครตูอไป  สําหรับโมเดลการสรางความรู   ไดสเกลองคประกอบ  4  ตัว  ดังสมการ 

  KCST = .30 (Z KCST 1)  + .25  (Z KCST 2)  +  .16 (Z KCST 3)  + .47 (Z KCST 4)    

  KCIT = .25 (Z KCIT1)    +  .17 (Z KCIT2)    +  .33 (Z KCIT3)     

  KCCA = .05 (Z KCCA1)  +  .08 (Z KCCA2)  +  .05 (Z KCCA3)   .        

         KCPA    =.01 (Z KCPA1)  +  .14  (Z KCPA 2)+  .15 (Z KCPA 3)  . 
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4. โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการแลกเปลี่ยนความรู (KT)   ผลการ 

วิเคราะห   ดังแสดงในตาราง 25  และภาพประกอบ 23 

ตาราง 25 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู 
 

     องค       ตัวบงชี ้               น้ําหนัก                        สปส.                          สปส.                        ความคลาดเคลื่อน  

ประกอบยอย                 องคประกอบ  b (SE)       การพยากรณ (R2)   คะแนนองคประกอบ (FS)       ของตัวบงชี ้ (e)       
    

KT ST KT ST 1   .80** (.03)        .64   .22    .36 

 KT ST 2   .82** (.03)         .67     .12   .33 

 KT ST 3    .83**  (.03)        .69     .17   .31 

 KT ST 4    .85** (.03)         .72     .29   .27 

KTCT KTCT 1     .49** (.06)        .66     .24   .34 

 KTCT 2   .76** (.03)         .57     .05   .43 

 KTCT 3    .80** (.03)       .64     .10   .36 

 KTCT 4    .86** (.03)       .74     .36   .26 

 KTCT 5    .85** (.03)       .71     .24   .29 

 KTCT 6    .47** (.04)       .54     .04     .46 

KTIT KTIT  1    .79** (.03)       .63     .26    .37 

 KTIT  2    .83** (.03)       .69     .28   .31 

 KTIT  3    .84** (.03)       .71     .23   .29 

KTCA KTCA 1     .84** (.04)       .71     .27    .29 

 KTCA 2    .88** (.04)       .77     .41    .23 

 KTCA 3    .47** (.13)       .63     .07   .37 

KTPA KTPA 1    .82** (.03)       .67     .14   .33 

 KTPA 2    .77** (.03)       .59     .05   41 

 KTPA 3    .84** (.03)       .71     .25   .29 

 KTPA 4    .44** (.06)       .62     .14   .38 

KTLN KTLN 1    .40** (.05)       .63                              -.01   .37 

 KTLN 2    .94** (.03)       .88     .67   .12 

 KTLN 3    .77** (.03)       .60     .15   .41 

Chi-Square =  65.97     df   = 102  p          =  1.00 

GFI  =     .99    AGFI =  .98        RMSEA =  0.00   RMR    =    .010 

 
**p <.01 
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ตาราง 26   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 6 ตัวในองคประกอบ 

      การแลกเปลี่ยนความรู 
 

 องคประกอบยอย      KTST          KTCT       KTIT  KTCA          KTPA     KTLN 
 

KTST  1.00 

KTCT   .81       1.00 

KTIT   .78         .72    1.00 

KTCA            .72          .76       .84  1.00 

KTPA     .75         .84      .77    .90       1.00 

KTLN    .81         .69      .71    .71         .80    1.00 

  

 จากตาราง 25 และ 26  สามารถสรางโมเดลการแลกเปลีย่นความรูได  ดังภาพประกอบ 23  
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 จากตาราง 25 และภาพประกอบ  23  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดล

การแลกเปลี่ยนความรู    พบวา  โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษดีมาก   

พิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-Square)  มีคาเทากับ 65.97  ที่ชั้นแหงความเปนอิสระ (degrees 

of  freedom) 102  มีคาความนาจะเปนเทากับ 1 (p=1.00)  นัน่คือ   คาไค-สแควร  ไมมนีัยสาํคัญทาง

สถิติ และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI)   รวมทัง้  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว  

(AGFI) มีคาเขาใกล 1 (.99 และ .98  ตามลําดับ)  แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานหลักที่วา  โมเดลการ

วิจัยสอดคลองกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ    
 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 25 และภาพประกอบ 23 พบวา  น้าํหนัก

องคประกอบของตัวบงชีท้ั้ง 23  ตัวบงชี ้  มีคาเปนบวก  มีคาต่าํสุดถึงสูงสุดตั้งแต  .40  ถงึ .94  และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ทกุคา     ซึ่งแสดงใหเหน็วาตัวบงชี้เหลานี ้      เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอย  ต้ังแตองคประกอบที่ 1 ถงึองคประกอบที่ 6     นั่นคือ  ตัวบงชี้  KTST 1 –  KTST 4      

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญขององคประกอบยอยที่ 1  ตัวบงชี้  KTCT1 – KTCT  6  เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอยที่ 2          ตัวบงชี้  KTIT1 – KTIT 3    เปนตวับงชีท้ีสํ่าคัญขององคประกอบยอยที่ 3

ตัวบงชี้  KTCA1–KTCA 3  เปนตัวบงชี้ที่สําคัญขององคประกอบยอยที่ 4    ตัวบงชี ้KTPA1 – KTPA 4     

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญขององคประกอบยอยที่ 5     และตัวบงชี้  KTLN1 – KTLN 3    เปนตัวบงชี้ที่สําคัญ

ขององคประกอบยอยที่ 6  นอกจากการพิจารณาจากคาองคประกอบแลวยังสามารถพิจารณาไดจาก

คาความแปรผนัรวมกบัองคประกอบยอย (คา R2)   และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor  

Score  Coefficient) ซึ่งใหความหมายในทํานองเดียวกนั                       

 จากตาราง 26 และภาพประกอบ 23  แสดงวาองคประกอบยอยแตละองคประกอบในโมเดล

การแลกเปลี่ยนความรู  มีความสมัพนัธกนัทกุตัว  ซึง่ความสมัพนัธทีไ่ดนี้เกิดจากความสมัพนัธระหวาง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนคามาตรฐานแลว  มีคา

ความสัมพันธตํ่าสุดถึงสงูสดุตั้งแต .71 ถึง .90 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีคาความคลาดเคลื่อนรวมอยู

ดวย  ซึ่งเกิดจากความสัมพันธของตวับงชีน้ั้นกับตัวบงชี้อ่ืนในโมเดล   และในการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี้  ไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวยแลว 
 

 ผูวิจัยไดนาํคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหนี้ไปใชในการสรางสเกล

องคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพือ่พัฒนาเปนตัวบงชี้รวมการจัดการ

ความรูของครตูอไป  สําหรับโมเดลการแลกเปลี่ยนความรู   ไดสเกลองคประกอบ  6  ตัว  ดังสมการ 
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  KTST   = .22 (Z KTST 1) + .12 (Z KTST 2)  + .17 (Z KTST 3) + .29 (Z KTST 4)    

  KTCT  = .24 (Z KTCA1)   +  .05 (Z KTCA2)   +.10 (Z KTCA 3)   +.36 (Z KTCA 4)     

     + .24 (Z KTCA5)   +.04 (Z KTCA 6)     

  KTIT    =  .26 (Z KTIT1)    + .28 (Z KTIT 2)   + .23  (Z KTIT 3)                  

          KTCA  =  .27 (Z KTCA1)  +.41 (Z KTCA 2)  + .07 (Z KTCA 3)   

KTPA  =  .14 (Z KTPA1)   +.05 (Z KTPA 2)  + .25 (Z KTPA 3)  +.14 (Z KTPA4)   

KTLN  =  -.01 (Z KTLN1)  +.67 (Z KTLN 2) + .15 (Z KTLN 3)   
 

5. โมเดลการเก็บความรู 
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการเกบ็ความรู (KS)   ผลการ 

วิเคราะห   ดังแสดงในตาราง 27  และภาพประกอบ 24 
 

ตาราง 27 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  โมเดลการเก็บความรู 

 

     องค       ตัวบงชี ้          น้ําหนัก                        สปส.                       สปส.                 ความคลาดเคลื่อน 

ประกอบยอย              องคประกอบ            การพยากรณ      คะแนนองคประกอบ           ของตัวบงชี ้

                                                 b (SE)                           (R2)                        (FS)               (e)       

          

KSST KSST 1     .78** (.03)    .61   .09      .39    

 KSST 2     .79** (.03)    .63    .08    .37 

 KSST 3     .85** (.03)    .72    .12    .28 

 KSST 4    .91** (.03)    .83    .39    .17 

KSIT KSIT  1     .93** (.03)    .86    .32    .14 

 KSIT  2    .94** (.03)    .89    .38   .11 

 KSIT  3    .89** (.03)    .79    .15    .21 

KSCA KSCA1     .86** (.03)    .74    .33   .26 

 KSCA2     .90** (.03)    .82    .51   .18 
 

Chi-Square =  9.17     df   =  13  p        =  .76 

GFI  =  1.00  AGFI =  .99             RMSEA = 0.00   RMR    = .0044 

**p <.01 
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ตาราง 28   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร  3  ตัวในองคประกอบ 

      การเก็บความรู 
 

องคประกอบยอย        KSST       KSIT     KSCA 

    

       KSST     1.00    

         KSIT           .92   1.00 

       KSCA         .82     .82   1.00 

 

 จากตาราง 27 และ 28  สามารถสรางโมเดลการเก็บความรูได  ดังภาพประกอบ 24  
 
        (e)                                     (b) 
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 จากตาราง 27 และภาพประกอบ 24  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการ    

เก็บความรู   พบวา  โมเดลมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษดีมาก   พิจารณาไดจาก

คาไค-สแควร (Chi-Square) มีคาเทากับ 9.71  ที่ชั้นแหงความเปนอสิระ (degrees of freedom) 13   

มีคาความนาจะเปนเขาใกล  1 (p=.76)  นั่นคือ   คาไค-สแควร  ไมมนีัยสําคัญทางสถิติ และคาดชันีวัด

ภาพประกอบ 24  โมเดลการเก็บความรู 
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ระดับความกลมกลืน (GFI)  รวมทัง้ คาดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว  (AGFI) มีคา

เทากับ 1และเขาใกล 1 (1.00 และ .99  ตามลําดับ)   แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานหลักที่วา  โมเดลการ

วิจัยสอดคลองกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ    
  

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง  27  และภาพประกอบ 24    พบวา  น้ําหนัก 

องคประกอบของตัวบงชีท้ั้ง 9  ตัวบงชี ้ มคีาเปนบวก    มีคาต่ําสุดถึงสูงสุดตั้งแต  .78  ถึง .94   และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ทุกคา     ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้    เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอย  ต้ังแตองคประกอบที ่ 1 ถึงองคประกอบที่  3  นัน่คอื ตัวบงชี้ KSST –  KSST4     

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญ ขององคประกอบยอยที่ 1      ตัวบงชี้  KSIT 1 – KSIT 3    เปนตวับงชีท้ี่สําคัญของ

องคประกอบยอยที ่ 2   และตัวบงชี ้ KSCA1–  KSCA 2 เปนตวับงชีท้ี่สําคัญขององคประกอบยอยที่ 3 

นอกจากการพิจารณาจากคาองคประกอบแลวยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรผันรวมกับ

องคประกอบยอย (คา R2)   และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor  Score  Coefficient) ซึ่ง

ใหความหมายในทาํนองเดยีวกนั                       

 จากตาราง 28 และภาพประกอบ 24  แสดงวาองคประกอบยอยแตละองคประกอบในโมเดล

การเก็บความรู  มีความสัมพันธกันทุกตวั  ซึ่งความสมัพันธที่ไดนี้เกิดจากความสัมพันธระหวางความ

แปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนคามาตรฐานแลว  มีคา

ความสัมพันธตํ่าสุดถึงสงูสดุตั้งแต .82 ถึง .92 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีคาความคลาดเคลื่อนรวมอยู

ดวย ซึง่เกิดจากความสัมพันธของตัวบงชี้นัน้กับตัวบงชี้อ่ืนในโมเดลและในการวเิคราะหองคประกอบ

เชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี้  ไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวยแลว 
 

 ผูวิจัยไดนาํคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหนี้ไปใชในการสรางสเกล

องคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวิเคราะหเพือ่พัฒนาเปนตัวบงชี้รวมการจัดการ

ความรูของครตูอไป  สําหรับโมเดลการเกบ็ความรู   ไดสเกลองคประกอบ  3  ตัว  ดังสมการ 

  KSST =  .09 (Z KSST 1) + .08 (Z KSST 2) + .12 (Z KSST 3) + .39 (Z KSST 4)  

  KSIT    =  .32 (Z KSIT1)   + .38 (Z KSIT2)   +  .15 (Z KSIT3)     

  KSCA  =  .33 (Z KSCA1)  + .51 (Z KSCA2)   
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6. โมเดลการนําความรูไปใช 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการนาํความรูไปใช (KU)   ผลการ 

วิเคราะห   ดังแสดงในตาราง 29  และภาพประกอบ 25 

ตาราง 29  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั  โมเดลการนําความรูไปใช 

 

     องค       ตัวบงชี ้          น้ําหนัก                        สปส.                       สปส.                 ความคลาดเคลื่อน 

ประกอบยอย              องคประกอบ            การพยากรณ      คะแนนองคประกอบ           ของตัวบงชี ้

                                                 b (SE)                           (R2)                        (FS)               (e)       

          

 (KU)  KUST 1  .80** (.03)    .64    .01            .29  

 KUST 2    .84** (.03)     .71    .12            .36 

 KUST 3    .89**  (.03)    .79    .36           .21 

 KUST 4   .82**  (.03)    .68               - .04           .32 

 KUST 5    .89**  (.03)    .79    .17             .21 

 KUST 6    .89**  (.03)    .80    .31           .20 

 KUIT 1     .88**  (.03)    .77    .27           .23 

 KUIT 2     .93**  (.03)    .86    .49             .14 

 KUCA 1   .76**  (.03)    .57    .16            .43 

 KUCA 2    .87**  (.03)    .76    .31            .24 

 KUCA 3    .86**  (.03)    .74    .20             .26 

 KUCA 4    .85**  (.03)    .72    .28           .28 
 

Chi-Square =  8.20        df      =  16  p = .94 

GFI  = 1.00 AGFI =  .99            RMSEA   =  0.00   RMR     = .0051 
 

 

**p <.01 
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ตาราง 30   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปร 3 ตัวในองคประกอบ 

      การนําความรูไปใช 
 

องคประกอบยอย       KUST       KUIT     KUCA 

    

       KUST    1.00    

         KUIT        .88   1.00 

       KUCA      .85     .84   1.00 

 

 จากตาราง 29 และ 30  สามารถสรางโมเดลการนาํความรูไปใชได  ดังภาพประกอบ 25  
 
                      (e)                                     (b) 
 

 

    

         

         

        KUST 
  

 

            

         KUIT  
 

          

 

      KUCA 
                      

                                  
       
 

  จากตาราง 29   และภาพประกอบ 25   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนัของโมเดลการนํา

ความรูไปใช     พบวา    โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจักษดีมาก   พิจารณาไดจาก

คาไค-สแควร (Chi-Square)  มีคาเทากับ 8.20  ที่ชั้นแหงความเปนอิสระ (degrees of freedom) 16   มีคา

KUST 5 

KUST 4 

KUST 3 

KUST 1 

KUST 2 

KUST 6 

KUIT 2 

KUIT 1 

KUCA 3 

KUCA 2 

KUCA 4 

KUCA 1 

.89 
.84 

.93 

.80 

.89 

.89 
.82 

.36 

.87 
.76 

.88 

.85 

.29 

.32 

.86 

.21 

.21 

.28 

.20 

.23 

.43 

.14 

.26 

.24 

ภาพประกอบ 25  โมเดลการนาํความรูไปใช 

.84 

.88 

.85 
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ความนาจะเขาใกล 1 (P=.94)     นัน่คือ  คาไค-สแควร  ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และคาดัชนวีัดระดับ

ความกลมกลนื (GFI)  รวมทั้ง  คาดัชนีวดัระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 1  และ

เขาใกล 1 (1.00 และ .99  ตามลําดับ)  แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานหลักที่วา   โมเดลการวิจัยสอดคลอง

กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ    
  

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 23 และภาพประกอบ 24 พบวา  น้าํหนัก

องคประกอบของตัวบงชีท้ั้ง 12  ตัวบงชี้  มีคาเปนบวก  มีคาต่ําสุดถงึสูงสุดตั้งแต  .76  ถึง .93     และมี 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ทุกคา     ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้    เปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของ

องคประกอบยอย  ต้ังแตองคประกอบที ่1 ถึงองคประกอบที่  3   นัน่คอื   ตัวบงชี ้ KUST 1 – KSST 6      

เปนตัวบงชี้ที่สําคัญ ขององคประกอบยอยที่ 1  ตัวบงชี้   KUIT1 – KSIT 2 เปนตัวบงชี้ที่สําคัญของ

องคประกอบยอยที ่ 2    และตัวบงชี ้KUCA1 – KSCA 4 เปนตวับงชีท้ี่สําคัญขององคประกอบยอยที่ 3 

นอกจากการพิจารณาจากคาองคประกอบแลวยังสามารถพิจารณาไดจากคาความแปรผันรวมกับ

องคประกอบยอย (คา R2)   และคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (Factor  Score  Coefficient) ซึ่ง

ใหความหมายในทาํนองเดยีวกนั                       

 จากตาราง 30 และภาพประกอบ 25  แสดงวาองคประกอบยอยแตละองคประกอบในโมเดล

การนาํความรูไปใช  มีความสัมพนัธกนัทกุตัว  ซึง่ความสัมพันธที่ไดนี้เกิดจากความสัมพันธระหวาง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยที่ปรับใหเปนคามาตรฐานแลว  มีคา

ความสัมพันธตํ่าสุดถึงสงูสดุตั้งแต .84 ถึง .88 และตัวบงชี้แตละตัวจะมีคาความคลาดเคลื่อนรวมอยู

ดวย ซึง่เกิดจากความสัมพันธของตัวบงชี้นัน้กับตัวบงชี้อ่ืนในโมเดลและในการวเิคราะหองคประกอบ

เชิงยนืยนัดวยโปรแกรมลิสเรลครั้งนี้  ไดนําคาความคลาดเคลื่อนเขามาวิเคราะหดวยแลว 

 ผูวิจัยไดนาํคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหนี้ไปใชในการสรางสเกล

องคประกอบยอย  เพื่อใหไดตัวแปรใหมสําหรับนําไปวเิคราะห   เพื่อพัฒนาเปนตัวบงชี้รวมการจดัการ

ความรูของครตูอไป  สําหรับโมเดลการนําความรูไปใช   ไดสเกลองคประกอบ  3  ตัว  ดังสมการ 

   KUST =.01 (Z KUST 1) + .12 (Z KUST 2) + .36 (Z KUST 3) + -.04 (Z KUST 4)  

      .17 (Z KUST 5) + .31 (Z KUST 6) 

   KUIT  = .27 (Z KUIT1)  + .49 (Z KUIT2)     

   KUCA= .16 (Z KUCA1)+  .31 (Z KUCA2)  + .20 (Z KUCA3)  + .28 (Z KUCA4)     

 

 จากตาราง 19 - 29 และภาพประกอบ 22 – 25  ซึ่งไดแสดงผลการวเิคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนัของโมเดลทั้ง 6 โมเดล          พบวา     ทุกโมเดลตามสมมติฐานการวิจัยสอดคลองกับขอมลูเชิง
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ประจักษดีมาก   นอกจากนี้  คาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี ้  มนีัยสาํคัญทางสถิติทุกคา  แสดงวา

ตัวบงชีท้ั้งหมดนี้เปนตวับงชีท้ีสํ่าคัญขององคประกอบการจัดการความรูของครูในโมเดลการจัดการความรู

ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร   และจากผลการวเิคราะหสามารถสราง

สเกลองคประกอบการจัดการความรู  จํานวน 23 ตัว  ไดดังสมการ 

  KIVS = .26 (Z KIVS 1)  +  .28 (Z KIVS 2)   +.29 (Z KIVS 3)    

  KILD = .11 (Z KILD1)   +  .16 (Z KILD 2)    +.24 (Z KILD 3)     

  KICA = .31 (Z KICA1)   +  .29 (Z KICA 2)     

       KIPA   = .19 (Z KIPA1)    +  .32 (Z KIPA 2)    + .28 (Z KIPA 3)     

  KACA = .20  (Z KACA 1) + .03  (Z KACA 2)  +.26 (Z KACA 3)  +.23 (Z KACA 4)       

  KAPA = .31  (Z KAPA1)  + .27  (Z KAPA 2)  + .02 (Z KAPA 3)  +.50 (Z KAPA 4)         

  KALN = .19  (Z KALN1)  + .31 (Z KALN 2)   + .09 (Z KALN 3)  +.18 (Z KALN 4)         

  KCST = .30 (Z KCST 1)  + .25  (Z KCST 2)  + .16 (Z KCST 3)  + .47 (Z KCST 4)   

  KCIT = .25 (Z KCIT1)    + .17 (Z KCIT2)     + .33 (Z KCIT3)     

  KCCA = .05 (Z KCCA1)   + .08 (Z KCCA2)  + .05 (Z KCCA3)          

         KCPA    =.01 (Z KCPA1) + .14  (Z KCPA 2) + .15 (Z KCPA 3)   

  KTST = .22 (Z KTST 1)  +.12 (Z KTST 2)  + .17 (Z KTST 3)  + .29 (Z KTST 4)    

  KTCT =.24 (Z KTCA1)  + .05 (Z KTCA2)  +.10 (Z KTCA 3) +.36 (Z KTCA 4)     

     + .24 (Z KTCA5)   +.04 (Z KTCA 6)     

  KTIT = .26 (Z KTIT1)    + .28 (Z KTIT 2)   + .23  (Z KTIT 3)                  

        KTCA  = .27 (Z KTCA1)  +.41 (Z KTCA 2)  + .07 (Z KTCA 3)   

  KTPA  = .14 (Z KTPA1)   +.05 (Z KTPA 2)  + .25 (Z KTPA 3)  +.14 (Z KTPA4)   

  KTLN  = -.01 (Z KTLN1)  +.67 (Z KTLN 2) + .15 (Z KTLN 3)   

  KSST = .09 (Z KSST 1) + .08 (Z KSST 2) + .12 (Z KSST 3) + .39 (Z KSST 4)  

  KSIT    =.32 (Z KSIT1)   + .38 (Z KSIT2)   +  .15 (Z KSIT3)     

  KSCA  =.33 (Z KSCA1)  + .51 (Z KSCA2)   

      KUST  =.01 (Z KUST 1) + .12 (Z KUST 2) + .36 (Z KUST 3) + -.04 (Z KUST 4)  

      .17 (Z KUST 5) + .31 (Z KUST 6) 

      KUIT  = .27 (Z KUIT1)  + .49 (Z KUIT2)     

      KUCA= .16 (Z KUCA1)+  .31 (Z KUCA2)  + .20 (Z KUCA3)  + .28 (Z KUCA4)     
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 ตอนที่ 4   การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่สอง   เพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวม
การจัดการความรูของครใูนสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  สงักัดกระทรวงศึกษาธกิาร   
  การวิเคราะหในขั้นตอนนี้         มวีัตถุประสงค      เพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดล 

โครงสรางการจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  กับขอมูล

เชิงประจักษ      และเพื่อพฒันาตวับงชี้รวมการจัดการความรูของครใูนสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปนวัตถุประสงคทีสํ่าคัญของการวิจัยในครั้งนี ้  โดยการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยนืยนัอันดบัที่สองจากตวับงชี้ใหม  23  ตัวบงชี ้     ซึ่งไดจากสเกลองคประกอบที่สรางขึน้      และ

องคประกอบหลัก  6  องคประกอบ  ไดแก  การกําหนดความรู (KI)  การแสวงหาความรู (KA)  การ

สรางความรู (KC)  การแลกเปลี่ยนความรู (KT)  การเก็บความรู (KS)  และการนาํความรูไปใช (KU)    

มาทาํการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนัอันดับที่สองในครั้งเดียว ซึ่งไดแสดงโมเดลลสิเรลการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สองของการจัดการความรูของครูดังกลาว        ดังแสดงใน

ภาพประกอบ  26                              
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ภาพประกอบ  26  โมเดลโครงสรางเชงิเสนตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูของครู  ในสถานศึกษา 

          ข้ันพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ สําหรับการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนัอันดับทีส่อง 
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กอนทีจ่ะทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับทีส่อง     ผูวิจยัไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางสเกลองคประกอบยอยหรือตัวบงชี้ใหมทัง้ 23  ตัว  เพื่อพิจารณาความเหมาะสม

ของเมทริกซสหสัมพนัธที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบวามีความเหมาะสมหรือไม  ดังแสดงในตาราง 

31 

 

 

 

 

 



ตาราง  31  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้การจัดการความรู 
 

 

                KIVS        KILD      KICA       KIPA       KACA       KAPA       KALN        KCST       KCIT        KCCA       KCPA        KTST       KTCT       KTIT      KTCA       KTPA       KTLN        KSST      KSIT     KSCA     KUST     KUIT    KUCA                         
KIVS 1.00 

KILD .710**     1.00  

KICA .579**     .675**      1.00 

KIPA  .606**     .668**     .675**     1.00      

KACA .514**     .505**     .503**     .594**       1.00    

KAPA  .521**     .570**     .582**     .527**      .694**      1.00 

KALN  .482**     .497**     .483**     .504**      .684**     .675**        1.00      

KCST .553**     .573**     .601**     .584**      .596**     .687**       .581**        1.00    

KCIT  .468**     .466**     .445**     .455**      .570**     .615**       .584**        .665**       1.00 

KCCA .519**     .514**     .551**     .585**      .657**     .699**       .629**        .708**       .720**       1.00 

KCPA  .499**     .537**     .522**     .593**      .569**     .654**       .546**        .708**       .676**       .778**      1.00  

KT ST .551**     .564**     .538**     .600**      .625**     .703**       .559**        .723**       .651**       .706**      .727**       1.00  

KTCT .483**     .480**     .530**     .570**      .605**     .649**       .582**        .661**       .571**       .616**      .638**       .806**       .1.00      

KTIT  .506**     .478**     .454**     .496**      .610**     .638**       .556**        .656**       .683**       .632**      .599**       .712**       .680**      1.00 

KTCA .451**     .450**     .470**     .472**      .570**     .570**       .500**        .608**       .565**       .609**      .575**       .661**       .669**      .720**     1.00    

KTPA  .464**     .480**     .504**     .531**      .571**     .637**       .521**        .672**       .599**       .645**      .649**       .727**       .769**      .690**     .790**      1.00    

KTLN   .489**     .512**     .529**     .540**      .511**     .625**       .509**        .684**       .614**       .664**      .688**       .727**       .672**      .645**     .647**      .778**      1.00  

KSST .537**     .536**     .470**     .502**      .556**     .633**       .504**        .681**       .609**       .643**      .615**       .718**       .641**      .691**     .622**      .678**      .683**      1.00    

KSIT .463**     .465**     .439**     .440**      .546**     .602**       .502**        .652**       .609**       .627**      .621**       .674**       .602**      .727**     .596**      .631**      .626**     .838**     1.00    

KSCA .402**     .445**     .379**     .411**      .579**     .580**       .519**        .598**       .529**       .630**      .569**       .633**       .565**      .639**     .595**      .636**      .552**     .711**     .759**       1.00   

KUST .499**     .480**     .503**     .509**      .534**     .632**       .503**        .686**       .604**       .648**      .655**        .717**      .653**      .671**     .645**      .675**      .705**     .757**     .734**      .676**      1.00 

KUIT .461**     .471**     .438**     .501**      .529**     .598**       .518**        .590**       .589**       .620**      .607**       .632**       .603**      .655**     .581**      .620**      .575**     .684**     .691**      .654**      .804**    1.00   

KUCA .455**     .445**     .445**     .511**      .554**     .583**       .517**       .571**        .530**       .629**       .586**      .642**       .635**      .587**     .631**      .655**      .589**      .665**     .632**     .663**      .751**    .771**    1.00 

 
** (p <.01) 271 



 

จากตาราง 31  ผลการวิเคราะหความสัมพนัธ    พบวา    ทุกตวั  มีความสัมพนัธกนัอยางมี

นัยสําคัญ  (p  < 1.00)  ทกุคา โดยคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธมีคาตัง้แต  .379 ถึง  .838  โดยคูทีม่ีคา

ความสัมพันธสูงสุด   คือ  คูขององคประกอบยอยเทคโนโลยีสารสนเทศ (KSIT)  กับ  องคประกอบยอย

องคการ (KSST)  ซึ่งอยูในองคประกอบหลักดานการเกบ็ความรู         สวนคูที่มีคาความสมัพนัธตํ่าสุด    

คือ   คูขององคประกอบยอยความรู ความสามารถ (KSCA)      ซึ่งอยูในองคประกอบหลักดานการเก็บ

ความรู กับ องคประกอบยอยความรู  ความสามารถ (KICA)   ซึ่งอยูในองคประกอบหลักดานการสราง

ความรู         

 ตอจากนัน้ผูวจิัยไดพิจารณาคาสถิติอ่ืนๆที่ใชในการพิจารณาความเหมาะสม  ไดแก  คาสถิติ

ของ Bartlett  และคาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออสคิน    ผลการวิเคราะห   ดังแสดงในตาราง  26   
  

ตาราง 32  คาสถิติ   Bartlett    ดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออสคิน  ของโมเดลตัวบงชี้รวมการจัดการ  

       ความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
 

โมเดล   Bartlett’s  test  of         p           Kaiser-Mayer-Olkin 
         Sphericity            Mersures of sampling 
                   Adequace (MSA) 
 

ตัวบงชี้รวมการจัดการ 

ความรู                   18009.442      .000            .964 

 

 จากตาราง  32  พบวา  คา  Bartlett’s  test  of  Sphericity  มีคาเทากับ 18009.442      ซึ่ง

โมเดลมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .000 (p <.001)  นอกจากนี้    ยงัพิจารณาไดจากคาดัชนีไกเซอร–

ไมเยอร–ออสคิน   มีคาเทากับ .964   ซึ่งเปนคาที่มากกวา .80  แสดงวา  ตัวบงชี ้มีความสมัพนัธกนั

เหมาะสมดีมาก   สามารถนาํไปวิเคราะหองคประกอบได   ซึง่เปนไปตามขอเสนอของ Kim & Mucller  

ที่วา ถามีคามากกวา .80  ดีมาก  และถามคีานอยกวา .50  ใชไมได  (สมเกียรติ  ทานอก. 2539 : 58 ; 

อางอิงจาก  Kim & Mucller,1978) 
 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สองดวยโปรแกรมลิสเรล  8.72     เพื่อพัฒนา

ตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูของครู     ดังแสดงในตาราง 33  และภาพประกอบ 27 
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 2 
ตาราง 33 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันอันดับท่ีสอง  เพื่อพฒันาตวับงชี้รวม 

        การจัดการความรูของครู    ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ       
   ตัวบงช้ี                        น้ําหนัก                       สปส.                     สปส.     
                           องคประกอบ b  (SE)                  การพยากรณ (R2)                คะแนนองคประกอบ 
การวิเคราะหองคประกอบอันดับแรก                   
องคประกอบการกําหนดความรู  (KI)          

KIVS       .76   .57   .23   

KILD       .77   .60   .12 

KICA       .77   .59   .19 

KIPA       .80   .64   .25 

องคประกอบการแสวงหาความรู  (KA)      

KACA       .78   .61   .16 

KAPA       .89   .79   .40 

KALN       .76   .57   .14 

องคประกอบการสรางความรู  (KC)        

KCST       .92   .84   .46 

KCIT       .82   .67   .18 

KCCA       .89   .80   .29 

KCPA       .87   .76   .23 

องคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู  (KT) 

KTST       .88   .77   .17 

KTCT       .82   .66   .06 

KTIT       .82   .68   .15 

KTCA       .76   .57   .01 

KTLN       .83   .69   .05 

KTPA       .83   .69   .18 

องคประกอบการเก็บความรู  (KS) 

KSST       .93   .87   .47 

KSIT       .89   .80   .16 

KSCA       .86   .73   .30 

องคประกอบการนําความรูไปใช  (KU) 

KUST       .93   .86   .38 

KUIT       .87   .76   .15 

KUCA    .88   .77   .33 

การวิเคราะหองคประกอบอันดับสอง                   
KI        .77   .59 

KA        .88   .77 

KC       .91   .83 

KT       .98   .96 

KS       .88   .78 

KU       .88   .77 
 

Chi-Square     = 40.33  df   =   78   p =  1.00 

GFI  = 1.00   AGFI =  .98 RMSEA = 0.00   RMR     = .0075 
**  p <.01)   
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 ภาพประกอบ 27   ผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางเชิงเสนตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครู  ในสถานศึกษา 

             ขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ      ที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่สอง 

KILD 

KICA 

KIPA 

KIVS 

KACA 

KAPA 

KALN 

KCST 

KCIT 

KCCA 

KCPA 

KTLN 

KTIT 

KTCT 

KTST 

KTCA 

KTPA 

KSST 

KSIT 

KSCA 

KUST 

KUIT 

KUCA 

.43 

.40 

.30 

.36 

.43 

.83 

.14 

.43 

.23 

.38 

.32 

.23 

.30 

.20 

.20 

.20 

.10 

.31 

.31 

.43 

.88 

.20 

.10 

.20 

.23 

.93 
.89 

.86 

.93 
.87 

.82 

.76 

.82 
.88 

.87 

.92 

.83 

.82 

.89 

.76 

.78 

.76 

.89 

.77 

.80 

.77 

.88 

.88 

.98 

.91 

.88 

.77 
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 4 
 จากตาราง 33 และภาพประกอบ 27  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สอง  

เพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวมสาํหรบัการจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ   พบวาจากคาไค-สแควร  (Chi-Square)  มีคาเทากับ  40.33  ที่ชัน้แหงความเปน

อิสระ (degrees of freedom) 78 มีคาความนาจะเปนเทากับ 1  (P=1.00) นั่นคือ คาไค-สแควร  

แตกตางจากศูนยอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ   และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI)  รวมทั้งคา

ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว  (AGFI)  มีคาเทากับ 1 และเขาใกล 1 (1.00  และ .98  

ตามลําดับ)   แสดงวายอมรับสมมุติฐานหลักที่วา  โมเดลการวจิัยสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิง

ประจักษ   
 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง  33 และภาพประกอบ 27 พบวา  น้าํหนัก

องคประกอบของตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครูทีสํ่าคัญทั้ง 6 องคประกอบ  มีคาเปนบวก  โดยมี

คาต่ําสุดถึงสงูสุดตั้งแต  .77  ถึง  .98   และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01  ทกุคา เรียงลําดับจากคา

น้ําหนกัองคประกอบมากไปหานอย      คือ       องคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู (KT) (.96)   

องคประกอบดานการสรางความรู (KC) (.91)         องคประกอบดานการแสวงหาความรู (KA)  

องคประกอบดานการเก็บความรู  (KS)  และองคประกอบดาน การนาํความรูไปใช (KU)   มีคาน้าํหนัก

องคประกอบเทากนั คือ .88            สวนองคประกอบทีม่ีคาน้าํหนักองคประกอบนอยที่สุด    คือ  

องคประกอบดานการการกาํหนดความรู (KI) (.77)   คาน้าํหนักองคประกอบดังกลาว  แสดงวาตัวบงชี้

รวมสําหรับการจัดการความรูของครู  เกิดจากองคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู   เปนอนัดบัแรก   

รองลงมา คือ  องคประกอบดานการแสวงหาความรู   องคประกอบดานการสรางความรู  องคประกอบ

ดานการแสวงหาความรู  องคประกอบดานการเก็บความรู    และองคประกอบดานการกาํหนดความรู  

เปนอันดับสุดทาย 
 

 เนื่องจากวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอนัดับที่สอง  จะไมรายงานคาสัมประสิทธิ์คะแนน

องคประกอบ   ผูวจิัยจงึไดนาํคาน้าํหนักองคประกอบสําหรับตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครู ทั้ง 6 

องคประกอบ       มาสรางสเกลองคประกอบตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของคร ู      ในสถานศกึษา

ข้ันพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ    แทนคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ  ซึ่งทัง้สองคานี้ให

ความหมายในทาํนองเดียวกันได   (เพชรมณี  วริิยะสืบพงศ. 2545 :226)   ดังสมการ 

 KM  = .77 (ZKI) + .88 (ZKA)  +.91 (ZKC)  + .98 (ZKT) +.88 (ZKS)  + .88 (ZKU)  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อสรางและพัฒนาตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ   และเพือ่ทดสอบความสอดคลองของโมเดล

ความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ    กับขอมูลเชิงประจกัษ 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานชวงชัน้ที่ 3-4 สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ   ในกรุงเทพมหานคร    จํานวน  11,725   คน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  ไดแก  ครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานชวงชั้นที่ 3-4  สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ  ในกรุงเทพมหานคร   จํานวน  826  คน 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึ้นจากตวัแบบเชิงทฤษฎ ี เพือ่สอบถาม

ความคิดเหน็เกี่ยวกบัความเหมาะสมของตวับงชี ้  มีขอคําถามรวมทั้งสิน้ จาํนวน  80  ขอ    มีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับแบบลิเคอรท 

 สมมติฐานการวิจัย  คือ   แบบจําลองความสมัพนัธของโมเดลโครงสรางเชงิเสนตวับงชี้การ

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ ในกรุงเทพมหานคร    ทีส่ราง

ข้ึนจากแนวคิด   ทฤษฎี  มีความสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษ 

 ข้ันตอนการวิจยั  ประกอบดวย 6   ข้ันตอน คือ   ข้ันตอนที ่1   การกําหนดองคประกอบ  และ

ตัวบงชี้การจัดการความรูของครู    ข้ันตอนที่ 2    การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั        ข้ันตอนที ่ 3    

การพัฒนาเครื่องมือและตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชในการวจิัย          ข้ันตอนที ่4   การเก็บรวบรวมขอมูล 

ข้ันตอนที ่5   การวิเคราะหขอมูล   และขั้นตอนที่ 6   การอภิปรายผลการวจิัยและใหขอเสนอแนะ 

 การวิเคราะหขอมูล  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป   SPSS   for   Windows   Version  11     เพื่อวิเคราะห 

คาสถิติบรรยาย  ไดแก  คาเฉลี่ย (Mean )     คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  เพือ่นํา

คาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑในการประเมินความเที่ยงตรงของตัวบงชี้  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบ

เพียรสัน  สําหรับพิจารณาความเหมาะสมในการนําไปวเิคราะหองคประกอบ     การวิเคราะหขอมูลทดสอบ

ความสอดคลองของโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ      การสรางสเกลองคประกอบยอยดวยวธิีการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory  Factor Analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนัอันดับสอง   (Second - Order  Confirmatory  Factor Analysis)  โดยใชโปรแกรม  ลิสเรล  8.72  

(LISREL 8.72) 
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สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวิจยัในครั้งนี้  สรุปไดดังนี ้
 1. การสรางตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน   สังกัด
กระทรวงศกึษาธกิาร      จากการศึกษาเอกสาร    งานวิจยัที่เกี่ยวของและการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ    

ทําใหไดรายการตัวบงชี้จาํนวน 87 ตัวบงชี้  ผูวิจยัไดนาํตัวบงชี้ดังกลาว มาดําเนินการวิเคราะหคาดัชนี

ความสอดคลอง (IOC) แลวนาํผลดังกลาวมานาํเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพื่อ

พิจารณาในรอบสุดทาย    ไดรายการตัวบงชี้ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพ   จํานวน  80  ตัวบงชี ้

 2.  สรุปผลการสอบถามกลุมตัวอยางเกีย่วกับความเหมาะสมของตวับงชี้ทัง้  80  ตัวบงชี ้

ทําใหสามารถสรุปตัวบงชี้ทีสํ่าคัญ  จาํแนกตามแตละองคประกอบ  ไดดังนี ้

  2.1   คาเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศกึษา 

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  ดานการกําหนดความรู  ทีม่ีคาสูงสุด  คือผูบริหารเปดโอกาส

ใหครูทุกคนมสีวนรวมในการกําหนดความรูที่ใชในการจัดการเรียนการสอน  ซึ่งมคีวามเหมาะสมอยูใน

ระดับมาก  รองลงมา ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมีการเพิม่พนูความรูความสามารถ   สวนตวับงชี้

ที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุด  คือ ครูมีสวนรวมในการกาํหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา   ซึ่งแมวาจะเปนตวับงชี้ที่

มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ    แตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกนั   

2.2   คาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  ดานการแสวงหาความรู   ที่มีคาสงูสุด  คือ   ครูตระหนักถงึ

ความรับผิดชอบในการเพิ่มพูนประสบการณการเรียนรู    ซึง่มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  รองลงมา

ไดแก ครูไดรับความรวมมือจากหนวยงานตางๆภายในสถานศกึษาในการแสวงหาความรูรวมกนั       

สวนตัวบงชีท้ีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสดุ   คือ   ครูมีความสามารถในการใชความรูที่แสวงหามาไดมาใชในการ

จัดการเรียนการสอน   ซึง่แมวาจะเปนตวับงชี้ทีม่ีคาเฉลีย่ต่ําสุด  แตกม็ีความเหมาะสมอยูในระดบัมาก

เชนเดียวกนั   

2.3   คาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศกึษา 

ข้ันพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ    ดานการสรางความรู  ที่มีคาสงูสุด  คือ สถานศึกษามี

หนวยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบในการจดักิจกรรมการสรางความรู   (เชน  การจดัประชุม   สัมมนา 

การอบรม   การสาธิต   การวิจัยในชั้นเรียน    การระดมความเห็น   การสนทนา)  ซึ่งมีความเหมาะสม 

อยูในระดับมาก    รองลงมาไดแก  ผูบริหารสนบัสนนุใหครูไดมีการสรางความรูเพื่อใชประโยชนในการ

จดัการเรียนการสอน    สวนตัวบงชี้ทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ  สถานศึกษาสงเสริมใหมีการจัดตั้งทมีความรู
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เพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรยีนรูในสถานศึกษา  ซึง่แมวาจะเปนตวับงชีท้ี่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดแตก็มี

ความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน   

2.4   คาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร   ดานการแลกเปลีย่นความรู  ที่มีคาสงูสุด คือ บรรยากาศ

การแลกเปลี่ยนความรูรวมกนัภายในสถานศึกษา ต้ังอยูบนพืน้ฐานของการใชเหตุผลมากกวาการใช

อารมณและความรูสึก  ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก   รองลงมา   ไดแก  บรรยากาศการทํางาน

ภายในสถานศึกษามีลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเชือ่ฟง สวนตวับงชี้ทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

คือ  ครูมีการแลกเปลี่ยนความรูโดยผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต  ซึง่แมวาจะเปนตัวบงชีท้ี่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด    แตกม็ีความเหมาะสมอยูในระดบัมากเชนเดียวกัน   

2.5   คาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดานการเก็บความรู  ที่มีคาสงูสุด คือ  ผูบริหารให

ความสาํคัญและเปนผูนําในการเก็บความรูของสถานศกึษา  ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก      

รองลงมา  ไดแก  ครูมีความสามารถในการเก็บความรูไดอยางเปนระบบ  (เชน  ในแฟมพัฒนางาน  

ตําราเรียน  การลงในวารสาร  จดหมายขาว)      สวนตวับงชีท้ี่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดมี 2 ตัวบงชี้ คือ 

สถานศกึษามกีารประชาสมัพันธใหครูไดรูวา  มีความรูอะไรที่สถานศึกษาไดเก็บไว  และ ครูสามารถ

เก็บความรูของตนหรือที่แสวงหามาได  ไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (เชน คอมพิวเตอรสวนบคุคล 

เว็บไซต)  ซึง่แมวาจะเปนตัวบงชีท้ี่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดทัง้สองตัว แตกม็ีความเหมาะสมอยูในระดบัมาก

เชนเดียวกนัทัง้สองตัว      

2.6   คาเฉลีย่ความเหมาะสมของตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  ดานการนําความรูไปใช   ที่มีคาสงูสุด  คือ  ครูสามารถนํา

ความรู ความสามารถของตนไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน  ซึ่งมีความเหมาะสมอยูใน

ระดับมาก    รองลงมา  ไดแก   สถานศกึษาจัดใหครูที่มคีวามรูและทกัษะเปนการเฉพาะเปนผูถายทอด

ความรู      สวนตัวบงชีท้ี่มคีาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ   ครูมีการเผยแพรความรูของตนในแหลงตางๆ ภายนอก

สถานศกึษา  (เชน วารสารทางวิชาการ   ตําราเรียน  งานวิจัย  เว็บไซต)     ซึ่งแมวาจะเปนตัวบงชี้ทีม่ี

คาเฉลี่ยต่ําสุด    แตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน   
 

 3. ผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางการจัดการความรูของครู  กับ
ขอมูลเชงิประจักษ  เพื่อการพัฒนาตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  
สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ   ซึง่เปนวัตถุประสงคที่สําคัญของการวจิัยในครั้งนี้   มีดังนี ้
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 ผูวิจัยนําขอมลูจากการสอบถามความเหมาะสมของตวับงชี้การจัดการความรูของครใูน 

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  มาใชในการทดสอบความสอดคลองของโมเดล

โครงสรางเชงิเสนการจัดการความรูของครใูนสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  กับ

ขอมูลเชิงประจักษ  โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยนัอันดับทีส่องดวยโปรแกรมลิสเรล 8.72  เพื่อพฒันาตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  สรุปตามขั้นตอนการวิเคราะห   ไดดังนี ้

  3.1   การวิเคราะหเพื่อสรางสเกลองคประกอบการจัดการความรู     โดยการวิเคราะห 

องคประกอบเชิงยนืยนั  ซึง่กอนที่จะทาํการวิเคราะห  ผูวิจยัไดวิเคราะหความสมัพนัธระหวางตัวบงชีท้ัง้ 80 

ตัวบงชี้ พบวา   สหสมัพนัธระหวางตวับงชี้ในแตละโมเดลมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถติที่

ระดับ .001  (p <.001) ทกุคา ซึ่งแสดงใหเห็นวาโมเดล มีความเหมาะสมที่จะนําไปวเิคราะหองคประกอบ

เปนอันมาก ประกอบดวย โมเดลการกาํหนดความรู   โมเดลการแสวงหาความรู  โมเดลการสรางความรู    

โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู    โมเดลการเก็บความรู  และโมเดลการนําความรูไปใช   พบวา  โมเดลตาม

สมมติฐานการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษดีมาก นอกจากนี้ คาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้

มีนัยสาํคัญทางสถิติทกุคา ซึง่แสดงใหเห็นวาตัวบงชี้ทัง้  80 ตัวบงชี้  เปนตัวบงชี้ที่สําคัญขององคประกอบ

การจัดการความรูในโมเดลการจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร   
  3.2   การวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูของครูใน 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร    เปนการพัฒนาจากสเกลองคประกอบการ

จัดการความรูของครูดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สอง    กอนทําการวิเคราะห  ผูวิจัยได 

วิเคราะหความสัมพันธระหวางองคประกอบยอยทัง้ 23 องคประกอบ  พบวา  สหสัมพนัธระหวางตัวบงชี้ใน

แตละองคประกอบมีความสมัพันธกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถตทิี่ระดับ .001 (p <.001)  ทุกองคประกอบ 

ซึ่งแสดงใหเหน็วาองคประกอบยอยทัง้ 23 องคประกอบ  มีความเหมาะสมเปนอนัมากที่จะนําไปวเิคราะห

องคประกอบตอไป    

  ผลการพัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน   สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ    สรุปได  ดังนี ้

  3.2.1  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก   พบวา โมเดลตามกรอบความคิด

ในการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษดีมาก และมีนัยสาํคัญทางสถิติทกุคา   ผูวิจัยจึงทําการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองตอไป   
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  3.2.2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง  พบวา   ทุกองคประกอบ

ของการจัดการความรู  มนีัยสาํคัญทางสถิติทุกคา  โดยตัวบงชี้รวมสาํหรบัการจัดการความรูของครูใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร      เกิดจากองคประกอบ   การแลกเปลี่ยนความรู  

เปนอันดับแรก  รองลงมา คือ  การสรางความรู  การแสวงหาความรู  การเก็บความรู   การนําความรูไปใช  

และการกําหนดความรู   ตามลําดับ         

 ผลการวิเคราะหดังกลาวขางตนทัง้หมด    แสดงใหเหน็วา     โมเดลการวิจัยที่ประกอบดวย ซึ่ง

ประกอบตัวบงชี้  80 ตัวบงชี้  และองคประกอบหลัก 6 องคประกอบ ไดแก การกําหนดความรู    การ

แสวงหาความรู    การสรางความรู    การแลกเปลี่ยนความรู     การเกบ็ความรู    และการนาํความรูไปใช  

องคประกอบทัง้หมดนี้ สามารถใชวัดการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ  ไดอยางมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจยัเพือ่พัฒนาตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ  คร้ังนี้  มีประเด็นที่สําคัญในการอภิปรายผลการวิจัย  2 ประเด็น  ดังนี ้

 1. ตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  

ประกอบดวย  องคประกอบสําคัญ  6  องคประกอบ   

1.1 ผลการวิเคราะหโมเดลตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน    

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวาโมเดลตวับงชีท้ี่ผูวิจยัสรางขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

ดีมาก  และมนีัยสําคัญทางสถิติทุกคา    แสดงใหเหน็วา  องคประกอบหลักของการจัดการความรูทั้ง 6 

องคประกอบหลัก   คือ    องคประกอบดานการกําหนดความรู        องคประกอบดานการแสวงหาความรู  

องคประกอบดานการสรางความรู องคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู องคประกอบดานการเก็บ

ความรู    และองคประกอบดานการนาํความรูไปใช      เปนองคประกอบที่สําคัญของการจัดการความรู

ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  ซึ่งสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการวิจัย

และสมมติฐานการวิจัย  รวมทั้ง สอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆที่ศึกษาเกีย่วกบัตัวแปร

ที่บงชีก้ารจัดการความรูวา  การจัดการความรูประกอบดวย 6 องคประกอบหลัก (สุกิจ  แตงมีแสงและ

ยงยทุธ อ่ิมอุไร. 2546; กานตสุดา มาฆะศริานนท. 2546; มานิดา  นนัทไมตรี. 2547; Probst; Raub; & 

Romhardt. 2000; Takeuchi; & Nonaka. 2001.;  Sanchez  2001)ซึ่งแสดงใหเห็นวา  ไมวาจะเปน

สถานศกึษา  ธุรกิจขนาดยอมหรือขนาดใหญ  หากตองการความสําเร็จ    ทัง้ในดานของการเพิม่พูน

ประสิทธิภาพการทาํงานและการใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ  การจัดการความรูจะเปนกุญแจ
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สําคัญในการขับเคลื่อนใหองคการประสบความสาํเร็จตามทีมุ่งหวงั  และเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง

ในสถานการณปจจุบันและในอนาคต (Sallis; & Jones. 2002 : XIV)     ประกอบกับแนวคิดของนภดล 

สุขสําราญ (2543)  ที่เสนอวา   ในการเพิ่มพนูประสทิธิภาพและประสิทธิผลขององคการดวยเทคนิค

การบริหารจัดการตาง ๆ  เชน  เทคนิคการบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม   (TOTAL  QUALITY 

MANAGEMENT: TQM) ระบบทนัเวลาพอดี (JUST IN TIME) หรือ ระบบการเทียบเคียงคุณภาพ 

(BENCHMARK) เปนตนหากผูใชระบบหรือผูปฏิบัติไมสามารถเชื่อมโยงความรูกบัเทคนิคการบริหาร

จัดการดังกลาว   และไมมนีําการจัดการความรูมาเปนกลไกหลักในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพองคการ

แลว  ก็จะไมสามารถบรรลุผลสําเร็จตามทีมุ่งหวังได   โดยเฉพาะในสถานศึกษา  ตองม“ีครู” ที่มีความรู 

ความสามารถในการใชการจัดการความรู เปนเครื่องมือและกลไกสาํคัญที่จะชวยใหการจัดการเรียน

การสอนประสบความสาํเร็จ (พระเทพ.2548 :15; &สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 

2546 :10; & วีรนุช  ปณฑวณิช. 2547 : 14;  & McNergney, R.F.; & Herbert, J.M. 1998:132-134)  

นอกจากนี้       การจดัการความรูยงัชวยเพิ่มพนูความสามารถของครูไดอยางตอเนือ่ง       และยงัชวย

เสริมสรางวฒันธรรมการคิดอยางเปนระบบของครูไดเปนอยางดีอีกดวย (วิชัย วงษใหญ.2542:9;

และณัฏฐพันธ เขจรนันทน. 2544: 109)   ดังนัน้  องคประกอบหลักของการจดัการความรูทัง้ 6 

องคประกอบ  จงึเปนตัวบงชี้รวมของการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน    สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ 

  1.2 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบงชี้รวมการจัดการความรู

ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน     สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ        พบวา  ทั้ง   6 องคประกอบ  เปน

องคประกอบที่สําคัญของการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน              สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ ได     เนื่องจากเปนองคประกอบที่มีความเทีย่งตรงเชงิโครงสราง       โดย

องคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู เปนองคประกอบที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุด  แสดงให

เห็นวากลุมตัวอยางซึง่เปนครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดใหความสําคัญ

กับองคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู    เปนอันดับแรก  ทัง้นี้ อาจเนื่องมาจากกระแสแนวคิดของการ

จัดการความรู   และการปฏิรูปการเรียนรูที่ผลักดันใหครูและผูบริหารสถานศึกษา     ตองให

ความสาํคัญกบัการแลกเปลีย่นความรูมากขึ้น   เพราะการแลกเปลี่ยนความรูเปนสิ่งสาํคัญทีสุ่ดใน

กระบวนการเรยีนรู  ดังนั้น  การเก็บความรูอยูภายในตัว    โดยขาดการแลกเปลี่ยนความรู    ความรูที่มี

อยูก็จะเกาและลาสมัยอยางรวดเร็ว (วิจารณ  พานิช.2547: 9)    ถามกีารแลกเปลี่ยนความรูกันมาก  ก็

ยิ่งไดความรูมากทัง้ตอตนเอง    และองคการ (Marali.2001:44-45)  ทั้งยงัจะชวยในการแกปญหาไดดี   

และชวยเพิ่มพนูความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติอีกดวย (Davenport;  de Long; & Beers. 
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1998: 45-47) โดยเฉพาะในสถานศกึษา  การแลกเปลี่ยนความรูระหวางครูกับครู  ครูกับนักเรียน 

และระหวางครูกับผูบริหารสถานศกึษา จะชวยใหสถานศึกษามีความเข็มแข็งทางวิชาการในฐานะผูนํา

ความรูในสงัคม (Sallis; & Jones. 2002 : 22)   และมีความพรอมในการเขาสูยคุขาวสารในปจจุบัน  

ครูจึงตองมีการปรับเปลี่ยนรปูแบบการสอน   จากการเปนผูใหความรูแกผูเรียน มาเปนการใหความรู

ดวยวิธีใหผูเรียนรูจักคิดและรูจักแลกเปลีย่นความรู ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของแฮมมอนด  คูนนิ่งแฮม   

และคอรเดอรริโอ  (Hammond.1998:82-83; & Cunningham; & Corderio.2000: 71-72)   ที่เสนอวา  

ครูตองอาศัยการจัดการความรูเปนเครื่องมือและใชการแลกเปลี่ยนความรูเปนกลยทุธในการจัดการ

เรียนการสอน    เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการจัดการศึกษา     ทั้งยังเปนการปฏิบัติการสอนที่

สอดคลอง     และเปนไปตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน    พทุธศักราช  2544      มาตรฐาน

การศึกษาของชาติ     และแผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ.2545-2559) ที่กาํหนดใหครูตองมุงใชการ

จัดการความรูเปนฐานในการจดัการเรียนการสอนโดยการสงเสริมใหมีการแลกเปลีย่นเรียนรู     จน

กลายเปนวฒันธรรมแหงการเรียนรู เพื่อพฒันาผูเรียนใหมีความคิดสรางสรรค ใฝรู ใฝเรียน รักการอาน 

รักการเขียนและรักการคนควาเพื่อใหมีความรูที่เปนสากล  (กระทรวงศึกษาธิการ. 2545:7)  และมี

ความสามารถในการแลกเปลี่ยนความรู  ใชแหลงความรู และใชส่ือตางๆ  เพื่อการพัฒนาตน และ

สังคมตอไปไดอยางชาญฉลาด  (สํานกังานเลขาธกิารสภาการศึกษา. 

2548:15)  ดังนัน้  การแลกเปลี่ยนความรูจึงเปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุดเปนอนัดบัแรก

ของการจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 นอกจากนี ้  ยงัพบวา  ตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน   สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ  ทุกตัว มีความสัมพนัธกนัอยางมนีัยสําคัญ   ทกุคา โดยคูที่มคีาความสมัพนัธกนั

มากที่สุด  คือ คูขององคประกอบยอยเทคโนโลยีสารสนเทศ  กับ  องคประกอบยอยองคการ   ซึง่อยูใน

องคประกอบหลักดานการเก็บความรู   ทัง้นี ้อาจเนื่องมาจากการที่ครูจะนําความรูสรางขึ้น หรือที่ไดมา   

นํามาจัดเก็บไดคราวละมากๆ ใหเปนระบบและเปนหมวดหมู   เพื่อใหงายตอการสืบคน    และสะดวก  

รวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป ใหทนัเวลา และตรงตามความตองการ นั้น      จะตอง

อาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพและเพียงพอตอความตองการ (Marquarde.1996:27-30; 

& Macintoch.1999 Online : 1-2; และบญุสง หาญพานิช.2547: 50-55) โดยที่องคการจะตองจัดการ

ใหความรูเปนเสมือนหนึง่สินทรัพย  หรือ ทนุปญญาขององคการ  (Collison ; & Parcell. 2004: 21-22)    

ในฐานะที่ความรูเปนสินทรพัยขององคการ    เชนเดียวกบัที่องคการใหความสาํคัญตอการแสดงงบดุล 

(Davenport; de Long;& Beers. 1998: 46-47)  และมีระบบการจัดเกบ็ความรูทีม่ีคุณภาพ  คือ ตองมี

การจัดหมวดหมูตามองคประกอบตางๆ    เชน  ตามความจําเปนของการเรียนรู   วตัถุประสงคของงาน   
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ความชาํนาญของผูใช         การใชสารสนเทศและสถานที่ต้ังที่สารสนเทศถูกเก็บไวดวย     (กานต

สุดา มาฆะศิรานนท. 2546:157-159)    ตองมีหนวยงาน หรือบุคคลที่รับผิดชอบการจัดเก็บความรู

หลักขององคการ  (Davenport; & Prusak.1999: 229-238) โดยเฉพาะสถานศึกษาตองถือวาความรู

เปนเสมือนสินทรัพยที่สําคัญของสถานศึกษา (Collison;& Parcell. 2004: 21-22)  ตองจัดหา

เทคโนโลยทีี่เพยีงพอ     และมีประสิทธิภาพที่จะชวยในการจัดเก็บความรูไดมาก   สะดวก   รวดเร็ว   

และมีประสิทธิภาพ  (Marquarde; & Raynolds.1994 : 26-34;& Cumming;& Worley. 2001: 526-

528)     อาท ิเครอืขายภายในสถานศึกษา (intranet)   หนาแรกของเครือขาย (Home Page)    และ

ชองของขายงาน (Web Portal) ทั้งของแตละบุคคลและสถานศกึษา เปนตน   (Little; Quintas; & Ray. 

2002: 42) 

  2.  ตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน      สังกัดกระทรวง 

ศึกษาธกิาร  ทั้ง 6 องคประกอบหลัก  23 องคประกอบและ 80 ตัวบงชี้ ที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้  

พบวา  มีความสอดคลองกบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  ที่ไดจากการศึกษาคนควา   

ซึ่งขออภิปรายเกี่ยวกับตัวบงชี้ตามลําดับในแตละองคประกอบ   มีดังนี ้
 

2.1   การกําหนดความรู 
   ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของตัวบงชี้การจัดการความรูในองคประกอบการกําหนด

ความรู  พบวา ตัวบงชี้ทกุตวั  มีความสมัพันธกันอยางมีนัยสาํคัญ  ทุกคา โดยคูทีม่ีคาความสัมพันธกัน

มากที่สุด  คือ คูขององคประกอบยอย  วสัิยทัศน กับ องคประกอบยอย  ผูนํา   ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก

วิสัยทัศน  เปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งขององคการ  เปนตัวกําหนดทิศทางการทาํงาน    และ

เปาหมายในอนาคตขององคการ (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ.์ 2547 : 57)   รวมทัง้   เปนความสามารถ

สรางสรรคความคิด การมองเหน็ภาพหรือกําหนดทิศทางหรือการคาดคะเนภาพในอนาคตของผูบริหาร

องคการที่ตองการไดอยางชดัเจน  (Senge.  2002 : 23)     

   วิสัยทัศนที่ดีทีจ่ะกอใหเกิดความคิดริเร่ิม   กลาเสี่ยง   และคิดคนสิ่งใหมๆใหเกดิ

ข้ึนกับองคการ     ซึ่งในการบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาจะตองเกิดจาก

ความรวมมือระหวางครู     ผูบริหารในฐานะผูนาํในสถานศกึษา บุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของทุก

ระดับ        ผูบริหารจึงตองเปนผูนําในการสงเสริม    และสนับสนนุการกําหนดความรูไวในวิสัยทัศน

ขององคการ เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2536 : 6; & บุญสง 

หาญพานิช. 2546:14;& Grundstein. 2001 : 266-267 ; & Sallis; & Jones. 2002 : 126-129)  

นอกจากนี ้  ยงัตองทาํใหทุกคนในสถานศกึษามีความเขาใจในบริบทและวิสัยทัศนขององคการ เพื่อให
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บุคลากรสามารถปฏิบัติไดตามเปาหมายและเปนไปในทางเดียวกัน (กานตสุดา มาฆะศิรานนท. 

2546 : 59; & Petrash. 2000 : 16; &Orr, &  Persson. 2003 : 20-30)    

   ดังนัน้  ในองคประกอบการกําหนดความรู    ตัวบงชี้ทีม่ีคาความสัมพันธกันมากทีสุ่ด

จึงเปน  คูของ วิสัยทัศน กับ ผูนํา 

 
 

  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดบัที่สองของตวับงชี้รวมการจดัการความรู 

ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธกิาร พบวา การกําหนดความรู เปนองคประกอบ

ที่มีคาน้ําหนกั  เปนอันดับที่ส่ี  และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีตัวบงชี ้ที่มีคาน้าํหนัก

องคประกอบมากที่สุดเทากันทั้ง  2  ตัวบงชี้   คือ ตัวบงชี้ ครูสามารถนําความรูทีก่ําหนดไวในวิสัยทัศน

ของสถานศึกษาไปปฏิบัติได   ซึ่งอยูในองคประกอบยอย วสัิยทัศน   และตัวบงชี ้  มีบรรยากาศที่ดีในการ

กําหนดความรูรวมกันของครู  ซึ่งอยูในองคประกอบยอย  การมีสวนรวม  ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจากปจจุบัน

หนวยงานทกุหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน  รวมทัง้หนวยงานทางการศึกษาและสถานศึกษา      ตางตอง

กําหนดวิสัยทศันไวเพื่อใหมทีิศทางในการนําองคการไปสูประสิทธิภาพตามที่มุงหวงั  (Strain. 2000:286-

287)   ประกอบกับ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลกัเกณฑและวิธกีารบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี  พ.ศ.

2546    ที่มุงจะพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรู     สงเสรมิและพัฒนาความรู 

ความสามารถ    สรางวสัิยทัศน   และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ   เพื่อใหเปนคนทีม่ีความรู  

ความสามารถในวิชาการสมยัใหมตลอดเวลา   มีความสามารถในการนําวิสัยทัศนไปสูการปฏบัิติได

อยางมีประสิทธิภาพสงูสุดและมีคุณธรรม   สรางการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดบรรยากาศและทัศนคติที่ดี

รวมกัน   ซึ่งจะทําใหไมเกดิความตึงเครยีดเมื่อมีการนาํวิสัยทัศนไปใชในทางปฏิบัติ (Senge. 2000 : 

23)    

   พระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2545    ยังไดกําหนดใหครูพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปนคนด ี  มีปญญา  มีคุณภาพชีวิตที่ดี  มีขีด

ความสามารถในการแขงขัน  สามารถดาํรงชีวิตไดอยางมีความสุขบนพืน้ฐานของความเปนไทยและ

ความเปนสากล ใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว   ชุมชน  สังคม  ประเทศชาติ  และพลโลก   

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2545:คํานาํ)  ครูจึงตองมีความรู ความสามารถในการนําความรูที่ไปใชในการ

กําหนดวิสัยทศันรวมกนั   รวมทัง้ นโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(2546:10) ทีมุ่งใหสถานศกึษามีอิสระในการบริหารจัดการสถานศึกษาภายใตกรอบนโยบาย วิสัยทัศน    

พันธกิจ    เปาหมาย     แผนการดําเนินงานและการปฏิบัติงานทีก่ําหนดดวยตนเอง   โดยใหครูใน
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สถานศกึษาไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน และการพัฒนาการเรียนการสอนเพื่อใหสามารถ

นําไปสูการปฏิบัติไดจริง ใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานและดัชนีชี้วัดคุณภาพที่สามารถตรวจสอบ และ

เปดเผยตอสาธารณชนได    

   วิสัยทัศนของสถานศกึษา      จึงควรใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทศัน

รวมกัน   ซึ่งนอกจากจะทาํใหวิสัยทัศนนัน้ นาํไปสูการปฏิบัติไดจริงแลว  ยงัทาํใหเกดิบรรยากาศทีดี่ใน

การทาํงานรวมกัน  ความลมเหลวของการนาํวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติอันเนื่องจากการขาดความ

รวมมือ  หรือ การตอตานในการนําวสัิยทัศนไปสูการปฏิบัติก็จะไมเกิดขึ้น (Kreitner& Kinicki. 

2004:682)  ซึง่สอดคลองกบัแนวคิดของพีทราส (Petrash. 2000:16) และฮูสเซลและเบลล  (Housel; 

& Bell. 2001:74)   ที่เสนอวา    องคการตองใหทุกคนมคีวามเขาใจในบริบท  มีความชัดเจนและเขาใจ

ในวิสัยทัศนขององคการ จึงจะทําใหสามารถนาํวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดจริง  ทัง้ยังทาํใหเกิด

บรรยากาศที่ดีในการกาํหนดความรูรวมกันอีกดวย  (Sallis; & Gary. 2002:123)     นอกจากนี ้แมค

คลีน และสมธิ (McKeen; & Smith. 2003:51-58)  ยังไดเสนอเพิม่เติมวา  การกําหนดความรูตอง

อาศัยบุคลากรที่มีความรู ความสามารถและมีความคิดใหมๆ ในการกําหนดวิสัยทศันเพื่อใหเกิดความรู

ใหมทีจ่ะสนับสนุนความสาํเร็จขององคการได   องคการที่เนนบรรยากาศการเรยีนรูรวมกัน และนาํ

ความรูของแตละบุคคลมาใชประโยชนใหมากที่สุด  จะเปนการเพิม่คาความผูกพันตอองคการไดอีก

ดวย (น้ําทิพย วิภาวิน.2547:28) อยางไรก็ดี ทัง้ครู  และผูบริหารสถานศึกษาจงึตองเห็นคุณคาของการ

กําหนดความรูไวในวิสัยทัศน เพื่อการพฒันาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนครูและการพฒันาผูเรียน

ใหเกิดประสิทธิภาพตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาที่กําหนดไว (วิจารณ พานิช. 2547:23; และ Sallis;& 

Jones. 2002:2-10)    

   ดังนัน้  ตัวบงชี้ ครูสามารถนาํความรูที่กําหนดไวในวิสัยทัศนของสถานศกึษาไป

ปฏิบัติได   ซึ่งอยูในองคประกอบยอย วิสัยทัศน     และตัวบงชี ้   มีบรรยากาศที่ดีในการกําหนดความรู

รวมกันของครู  ซึง่อยูในองคประกอบยอย  การมีสวนรวม   จงึเปนตวับงชี้ที่สําคัญของการกําหนดความรู 
  

  2.2  การแสวงหาความรู 
   ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของตัวบงชี้การจัดการความรูในองคประกอบการแสวงหา

ความรู  พบวา ตัวบงชี้ทกุตวั  มีความสมัพันธกันอยางมีนัยสาํคัญ  ทุกคา โดยคูทีม่ีคาความสัมพันธกัน

มากที่สุด  คือ คูขององคประกอบยอย ความรู ความสามารถ กับ องคประกอบยอย    การมีสวนรวม    

ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก  ในการแสวงหาความรูทัง้จากภายในและภายนอกสถานศึกษา เพื่อจะไดนํา

ความรูนัน้มาใชใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศกึษา      ซึง่จะตองคํานึงถึงความรู     ความสามารถ

ในการสืบเสาะ คนหาและรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย หรือแฝงอยูตามทีต่างๆทัง้ภายในและ
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ภายนอกสถานศึกษา ซึ่งจะทําใหเกิดการเรียนรูที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการจัดการเรียนการ

สอนตอตนเอง  ผูเรียน  และสถานศกึษา (น้ําทิพย  วิภาวิน. 2546 : 84 –89; และ สุกิจ  แตงมีแสง  และ

ยงยทุธ  อ่ิมอุไร. 2546 :71-72 ;และ วิจารณ  พานิช. 2547: 9) โดยการมีสวนรวม การชวยเหลือ   การ

สนับสนนุและการยอมรับซึง่กันและกนั จะชวยใหการแสวงหาความรูเปนไปดวยความรวดเร็วและ

เกิดผลดีทั้งตอตนเองและสถานศึกษา (Marquarde.1996 : 27-30)   ตลอดจนตองมีการรวมมือกับ

หนวยงานตางๆ เพื่อสรางพนัธมิตรการแสวงหาความรูรวมกนั         อันเปนปจจัยที่สําคัญของการ

แสวงหาความรูเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพองคการ (David  Snowden. 2004 :3)      

   ดังนัน้  ในองคประกอบการแสวงหาความรู    ตัวบงชี้ทีม่คีาความสมัพนัธกนัมากที่สุด

จึงเปนคูของ ความรู ความสามารถ กับ การมีสวนรวม   

  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดบัที่สองของตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของ

ครู   ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ   พบวา  การแสวงหาความรู    เปน

องคประกอบที่มีคาน้ําหนกั เปนอนัดับทีส่ามและมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยตัวบงชี ้

ที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุด  คือ ตัวบงชี ้ครูมีการนําความรูทีแ่สวงหามาไดมาพิจารณารวมกัน

กอนนาํไปใชในการจัดการเรยีนการสอน ซ่ึงอยูในองคประกอบยอย  การมีสวนรวม     ทัง้นี ้  อาจ

เนื่องมาจาก ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2)  พ.ศ. 

2545  กําหนดใหสถานศึกษาเปนหนวยปฏิบัติการทางการศึกษาที่อยูใกลชิดกับผูเรียนมากที่สุด   มี

หนาที่ในการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานและใหบริการการเรียนการสอนแกผูเรียนโดยตรง    มีบทบาทและ

ภารกิจในการบริหารจัดการศึกษาใหมหลายประการ  เชน  การจดัทําหลักสูตรทองถิ่น  การประกัน

คุณภาพการศกึษา เปนตน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.2545 : 1-4) จึงเปนผลทีท่าํให

รูปแบบของการจัดการเรียนการสอนของครูตองเปลี่ยนแปลงไป   (ดนัย  เทียนพฒุ. 2545 : 122-123  

อางอิงจาก Thomas Stewart. 1997) และเพื่อใหการจัดการเรียนการสอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   

จึงเปนความจาํเปนที่ครูจะตองรวมมือกันในการแสวงหาความรู ทัง้ที่เปนของตนเองและของแตละ

บุคคลมาใชประโยชนในการจัดการเรียนการสอนใหมากที่สุด   เพือ่พัฒนาการเรียนรูของผูเรียนใหรัก

การเรียนรูแบบมีสวนรวม  รูทันโลก   และมีความสามารถในการใชแหลงความรูและสื่อตางๆเพื่อการ

พัฒนาตนและสังคม  (กระทรวงศกึษาธิการ. 2545 : 45-46)   

   ถาครูยังคงใชวิธีสอนโดยการบอกความรูโดยยึดวิชาเปนตัวตั้ง  ก็จะไมสามารถทาํให

ผูเรียนเผชิญและแกปญหาในชีวิตจริงได    เนื่องจาก  การจัดการเรียนการสอนแบบเดิมของครูยังขาด

การบูรณาการในการใชความรูเปนฐาน  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2546 : 33-34) 

ในการจัดการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนเกิดการใฝรู รูจักคิด รูจักสรางองคความรูและรูจักประยกุตใช
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ความรูใหเหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง (Cunningham; & Corderio. 2000 : 71-72) ครู จึงตองมี

ความรู ความสามารถในการแสวงหาความรู       และนาํมาพิจารณารวมกันกอนนาํไปใชในการจัดการ

เรียนการสอน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขางตน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.

2546:10;& วีรนุช ปณฑวณิช. 2547: 14; & McNergney, R.F.; & Herbert, J.M. 1998 : 132-134)  

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของมารควอรด  (Marquarde.1996: 27-30; 1.1)   และมาราลี  

(Marali.2001:44-45)  ที่เสนอวา  การแสวงหาความรูรวมกัน เปนปจจยัสําคัญประการสําหรับการเพิ่ม

คุณคาใหแกองคการ ซึ่งไดมาจากการเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ    เพื่อใหเกิด

ความคิดใหมๆ อยางสม่าํเสมอเพราะความรูที่มีอยู เมือ่นานไปอาจจะเกาและใชประโยชนไมไดอาจไม

ทันสมยั การแสวงหาความรูรวมกันจะทาํใหเกิดพลงั (วจิารณ  พานชิ. 2547. Online :1- 7)  และจะ

เกิดการสรางนวัตกรรมใหมๆ เพื่อใชในการพัฒนาการเรยีนการสอนไดอยางเปนผลด ี  (Sallis; & Gary. 

2002 : 118)      

   ดังนัน้  ตัวบงชี้ ครูมีการนําความรูที่แสวงหามาไดมาพจิารณารวมกนั กอนนาํไปใชใน

การจัดการเรียนการสอน    ซึง่อยูในองคประกอบยอยการมีสวนรวม   จึงเปนตวับงชี้ที่สําคัญของการ

แสวงหาความรู 
  

  2.3 การสรางความรู 
   ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของตัวบงชี้การจัดการความรูในองคประกอบการสราง

ความรู  พบวา     ตัวบงชี้ทกุตัว  มีความสมัพนัธกันอยางมีนยัสําคัญ  ทุกคา    โดยคูที่มีคา

ความสัมพันธกันมากที่สุด  คือ คูขององคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ กับองคประกอบยอย  

การมีสวนรวม  ทัง้นี้อาจเนือ่งมาจาก   การสรางความรู เปนวธิีการพัฒนาและสรางความรูใหมจาก

ทักษะและความสัมพันธระหวางครูในสถานศึกษา ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนประสบการณโดย

การระดมความคิด   การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคคลในกลุม    ซึ่งทําไดทัง้กอนลงมือทาํงาน  

ระหวางการทาํงาน  และสรุปประมวลประสบการณหลงัจากการทํางาน   โดยการสรางความรูจะได

จาก 3 แหลง คือ ความรูจากภายนอก  ความรูและประสบการณของพนักงานในองคการและความรู

จากกิจกรรมองคการ หรือ ความรูเปดเผยที่องคการสรางขึ้น (Marquarde.1996:27-30;& Davenport; 

de Long; & Beers. 1998 : 45-47) ส่ิงเหลานี้ ตองอาศัยการมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม  และ

การสรางเครือขายการทํางาน (Teamworkand Networking) เพื่อใหเกิดการบริหารงานเชิงคณุภาพ

โดยรวม   ทีม่ีการแบงปนและประสานงานกนัเพื่อแกปญหาและสรางสรรคผลงานใหม  (Marquarde; 

& Raynolds. 1994 :26-34; & Nonaka. 1998 : 26-27; & Takeuchi; & Nonaka. 2001 : 171-178)        
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   การเปดโอกาสใหครูในสถานศึกษา หรือหนวยงานอื่นไดเขามามีสวนรวมในการ

บริหารและการจัดการศึกษาในการรวมคิด    รวมวางแผน   รวมตัดสินใจ   รวมดาํเนนิการ  และรวม

ประเมินผล  จะใหเกิดทัศนคติที่ดีในการทํางานรวมกัน  ซึง่จะทําใหสถานศกึษามคีวามกาวหนาและ

เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานทีก่อใหเกิดองคความรู  การแลกเปลี่ยน และการกระจายความรู

ไปยังทกุๆกลุมที่เกีย่วของในระบบไดเปนอยางด ี  (ไพฑูรย ชวงฉ่าํ. 2547: 2 ; & Butcher; et al. 2001 

: Online; & Little; Quintas; & Ray. 2002 : 42; & Ipe. 2003: 241-247; & Albrecht.2003 : 191) 

ความรู  ความสามารถของครูจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการสรางความรู (Clarke; & Clege.1998 : 43) 

และความสาํเร็จของการสรางความรูตองเกิดจากการมีสวนรวมดวย จงึจะทําใหเกิดผลดีตอองคการ 

(McKeen; & Smith. 2003 : 51-58)          

   ดังนัน้  ในองคประกอบการสรางความรู    ตัวบงชี้ที่มีคาความสัมพนัธกันมากที่สุดจึง

เปน  คูของ ความรู ความสามารถ กับ  การมีสวนรวม 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สองของตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครู

ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา การสรางความรู เปนองคประกอบที่มีคา

น้ําหนกั  เปนอันดับที่สอง    และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ     โดยตวับงชี ้ทีม่ีคาน้าํหนัก

องคประกอบมากที่สุด  คือ ตัวบงชี้ สถานศึกษาสงเสริมใหมีการจัดตั้งทีมความรูเพื่อใหเกิดชมุชนแหง

การเรียนรูในสถานศกึษา  ซึง่อยูในองคประกอบยอย องคการ  ทัง้นี้   อาจเนื่องมาจาก ตามมาตรฐาน

การศึกษาของชาติ  ในมาตรฐานที ่  3     กาํหนดไหสถานศึกษาสรางแนวการสรางสังคมแหงการ

เรียนรู/สังคมแหงความรู โดยการเรียนรู  ความรู  นวัตกรรม ส่ือ เทคโนโลย ี เปนปจจัยสําคัญในการ

พัฒนาสูสังคมแหงความรู หรือชุมชนแหงการเรียนรูข้ึนในสถานศึกษา    อันจะนํามาซึง่การพฒันา

คุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และขีดความสามารถของผูเรียน    

   สถานศกึษาตองสงเสริมใหมีการสรางความรู   ใชความรู  และการแลกเปลี่ยนความรู 

จนกลายเปนวฒันธรรมแหงการเรียนรูภายในสถานศึกษา (สํานักงานเลขาธกิารสภาการศึกษา. 2548 : 

คํานํา - 9) โดยการจัดตั้งทีมความรู   เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  และอาศัยความรูและ

ความคิดของแตละคนในทีมความรู (Team Learning)  ในการแลกเปลี่ยนความรู รวมกัน  (Sallis; & 

Gary. 2002 : 123 อางอิงจาก Senge)   เพื่อใหสามารถสรางประสทิธิภาพใหกับตัวเอง  ทมีความรู  

และสถานศกึษา ไดอยางเปนผลดี  และเกิดการสรางวฒันธรรมการคิดอยางเปนระบบอันจะนําไปสู

ชุมชนแหงการเรียนรูในสถานศึกษา  (วิชยั วงษใหญ. 2542 : 9-10;  & Petridies; & Gulney. 2004 : 

Online)        
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   นอกจากนี ้ สถานศกึษาจะตองมีการออกแบบทีมความรูที่ประกอบดวยบุคลากร

ที่มีความรู ความสามารถในดานตางๆอยางครอบคลุม ซึง่อาจจะมีทมีความรูเดียว หรือหลายๆทมีก็ได 

โดยอาจประกอบดวย บุคลากรที่รูเร่ืองในหนวยงานของตนเองอยางดีและมีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ   เจาหนาที่สารสนเทศภายในองคการ  บุคลากรในองคการที่มีความรูขามหนวยงาน   ที่

ปรึกษาจากภายนอก  แตควรใชใหนอยทีสุ่ดเพื่อรักษาความลับ    บุคลากรอาวุโสเพื่อยืนยันเอาความ

จริง  เสริมพลงัและชวยแนะวิธีคิดเชิงยุทธศาสตร (วิจารณ พานิช..2546 : 84-90.;.& น้ําทิพย วิภาวนิ. 

2546 : 89 – 90.; &  Davenport.1998. Online: 1)  ใหมีหนาที่ในการสรางความรู โดยคํานงึถงึความ

จําเปน  ชนิดและประเภทของงานที่ตองปฏิบัติตามวิสัยทัศนของสถานศึกษา และตองประชาสัมพันธ

เกี่ยวกับองคความรูที่ไดใหบุคลากรในสถานศึกษาไดเรียนรูดวย  (Housel; & Bell. 2001 : 114)   ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของดาเวนพอรทและพรูเสค  (Davenport; & Prusak. 1999 : 229-238)    และ

ทาคิอุชิและโนนากะ (Takeuchi; & Nonaka. 2001: 171-178)  ที่เสนอวาการสงเสริมและสนับสนนุให

มีการสรางทีมความรู เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการพฒันาและการสรางความรูจากการมีปฏิสัมพันธ

รวมกัน ดวยวธิีการตางๆทีห่ลากหลาย  เชน การแลกเปลี่ยนประสบการณการระดมความคิดเหน็   การ

ประชุม  และการสัมมนา  ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ เปนตน  ซึ่งการกระทําอยางตอเนื่อง

จะชวยทําใหสถานศกึษามีความกาวหนา  และเพิม่ขีดความสามารถในการพัฒนาการเรียนการสอน

ของครูและผูเรียน    ความสาํเร็จของการสรางความรูทีเ่กิดจากการมสีวนรวมของทมีความรู  จะทําให

เกิดวัฒนธรรมการการใฝรู ซึ่งจะทําใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรูในสถานศกึษาในที่สุด (Wheelen& 

Hunger. 2004 : 89)  

   ดังนัน้ ตัวบงชี ้  สถานศึกษาสงเสริมใหมกีารจัดตั้งทีมความรู   เพื่อใหเกิดชุมชนแหง

การเรียนรูในสถานศกึษา  ซึง่อยูในองคประกอบยอย องคการ  จงึเปนตัวบงชีท้ี่สําคญัของการสรางความรู 
  

  2.4 การแลกเปลี่ยนความรู 
   ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของตัวบงชี้การจัดการความรูในองคประกอบการ 

แลกเปลี่ยนความรู  พบวา  ตัวบงชีทุ้กตัวมีความสมัพนัธกันอยางมีนยัสําคัญ  ทุกคา      โดยคูที่มีคา

ความสัมพันธกันมากที่สุด  คือ คูของ องคประกอบยอย  ความรู ความสามารถ กบั  องคประกอบยอย  

การมีสวนรวม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการแลกเปลี่ยนความรู เปนการสงเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมการ

นําเอาความรูที่สรางหรือบันทึกไว ออกมาเผยแพรใหรับรูไดอยางรวดเร็ว   และเหมาะสมอยางเปน

ทางการ และไมเปนทางการ เชน การระดมความคิด  การทาํงานเปนทีม    การใหคําปรึกษา  

การศึกษาดูงาน การพิมพเผยแพร  การบรรยาย   การสาธิต   การประชุม  การอบรม  สัมมนา  การฝก

ทักษะ  การจดัเสวนา    การสนทนา   การสรางเครือขาย   การประชมุทางไกลผานอินเตอรเน็ต   แผนที่
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ความรู   ฐานความรู  หนาแรกของเครือขาย (Home Page) และชองของขายงาน  (Web Portal)  

ของแตละบุคคลและสถานศึกษา เปนตน  

   การแลกเปลี่ยนความรู จะทาํใหครูเกิดการเรียนรู  ซึ่งเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเฉพาะ

ภายในตัวบุคคลและเปนไปอยางตอเนื่องตลอดชีวิต (Marquarde.1996: 27-30; & Davenport; de 

Long; &Beers.1998 : 45-47) และจะตองอาศัยความรู ความสามารถ    และทกัษะในการแลกเปลี่ยน

ความรูของคร ู   จะทาํใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปโดยงาย  รวดเร็ว  มีประสิทธภิาพ  และทนัเวลา

ที่ตองการ  (Macintoch. 1999. Online : 1–2;  & Skyrme. 2000 : 71;  & Tannonbaum;& Alliger. 

2000 : 22)   ทั้งนี้   ผูมีสวนเกี่ยวของทัง้หมดไมวาจะเปนผูบริหาร  ครู    นกัเรียน   บุคลากรสนับสนุน   

ผูปกครองและชุมชน จะตองมีสวนรวมในการดําเนนิงานของสถานศึกษา เพื่อเสริมสรางขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดองคความรู  เกิดการแลกเปลี่ยน และการกระจายความรูไป

ยังทกุๆกลุมที่เกี่ยวของในระบบ  (Butcher; et al. 2001 : Online) ก็จะทาํใหสถานศึกษาสามารถนํา

ความรูไปใชใหเกิดประโยชนในการเพิม่ความสามารถ และทกัษะใหแกครู และสถานศกึษาในการ

ทํางาน  การวางแผน   การแกปญหา   การตัดสินใจ    การวัด และการประเมินไดเปนอยางดี 

(Lethwood; Leonard; & Sharratt. 1998. 262-263;  & Butcher; et al. 2001 : Online) ซึง่ความรู 

ความสามารถและการมีสวนรวมของครูจะชวยใหเกิดการยกระดับความรูของสถานศึกษาจงึเปนปจจัยที่

สําคัญที่สุด  (Lotus.2000 : 31 ;  & Grundstein. 2001 : 264)   

   ดังนัน้  ในองคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู  ตัวบงชีท้ี่มีคาความสมัพันธกนัมาก

ที่สุดจึงเปน  คูของความรู ความสามารถ กับ การมีสวนรวม 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดบัที่สองของตวับงชี้รวมการจดัการความรูของครู  

ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร พบวา  การแลกเปลี่ยนความรู  เปนองคประกอบที่

มีคาน้าํหนัก  เปนอันดับหนึง่  และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยตัวบงชี้  ที่มีคาน้าํหนัก

องคประกอบมากที่สุด   คือ ตัวบงชี ้ผูบริหารสงเสริมใหครูจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัทั้งที่

เปนทางการ   และไมเปนทางการ เชน  การสัมมนาทางวิชาการ   การประชุมปฏิบัติการ   การประชุม

ทางไกลผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ    การฝกทักษะ  การสนทนา  การใหคําปรึกษา    ซึง่อยูใน

องคประกอบยอย การเรียนรู ทัง้นี ้ อาจเนือ่งมาจาก ตามพระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542

และที่แกไขเพิม่เติม (ฉบับที2่) พ.ศ. 2545  มาตรา 39   มุงใหสถานศกึษาสนับสนนุใหมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูรวมกนัระหวางครู  บุคคลครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครองสวนทองถิ่น  เอกชน  

องคกรเอกชน    องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการและสถาบนัสังคมอื่น  รวมทัง้การ
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สงเสริมใหมีแหลงการเรียนรูจัดใหมีแหลงการเรียนรูทั้งภายใน ภายนอกสถานศึกษาเพื่อใหเกิด

ความเขมแข็งทางวิชาการของครูสถานศกึษาและชุมชน   

   ประกอบกับแผนการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2545-2559   ที่มุงเนนใหมีการจัดการ

ความรูในสถานศึกษา    โดยการสืบเสาะ  คนควา  แสวงหา  แลกเปลี่ยน  และถายทอดความรูให

กวางขวาง  เพื่อใหเยาวชนของชาติไดเทาทนักับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น และมีความสามารถในการ

ใชแหลงความรูและสื่อตางๆ เพื่อการพฒันาตนและสงัคมเนื่องจากความรู และการเรียนรูเปนปจจัย

สําคัญที่สุดในการพัฒนาปจเจกบุคคลใหเปนกําลงัสาํคัญในการพฒันาประเทศ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ  2546 : คํานาํ-3)   

   นอกจากนี้ในหมวด  3    แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร

กิจการบานเมอืงที่ดี  พ.ศ.2546    ยังกาํหนดใหตองมกีารสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการ ใหเกิด

การแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกนัและกัน เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกดิประสิทธิภาพอีก

ดวย      

   ผูบริหารสถานศึกษาจงึตองเห็นคุณคาและสงเสริมใหครูไดมีการแลกเปลี่ยนความรู

รวมกัน  เพื่อการพัฒนาคุณภาพการจดัการเรียนการสอนครู   และการพัฒนาผูเรียนใหเกิด

ประสิทธิภาพ  (วิจารณ พานิช. 2547 : 23; และ Sallis;  &  Jones. 2002 : 2-10)    การแลกเปลี่ยน

ความรูเปนสิ่งสําคัญที่สุด  ยากที่สุด  และเปนหัวใจสาํคัญของการจดัการความรู  เนื่องจากถาไมมีใคร

แลกเปลี่ยนความรูกนั   ก็จะไมมีใครรู (Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 15-22)  เพราะธรรมชาติของ

คน จะเก็บความรูอยูภายในตัวไมยอมแลกเปลี่ยน  เพราะกลัวขาดทนุ      กลวัเสียเปรียบ   จึงมี

พฤติกรรมกักตุน  หรือปกปดความรู (วจิารณ  พานิช. 2547 : 9)   

   ผูบริหารสถานศึกษา จงึตองเปนผูนําและสงเสริมใหครูไดจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยน

ความรู     ซึง่ไมจําเปนตองเปนการแลกเปลี่ยนที่ใชเฉพาะเทคโนโลยีเพยีงอยางเดียว  เชน  การประชุม  

อบรม  สัมมนา  การสนทนา การใหคําปรึกษา  การสรางเครือขาย  การประชุมทางไกล   เปนตน  และ

จะตองทาํเสมอๆ (Davenport;  de Long;  & Beers.1998: 45-47)  การแลกเปลีย่นความรู เปนการ

นําความรูที่ไดไปเผยแพรใหบุคลากรในองคการไดนําไปใชเพื่อการแกปญหา หรือเพื่อพัฒนางาน และ

ยังชวยใหองคการไดความรูใหมเพิม่ข้ึนดวย (Marali.2001:44-45. & Housel; & Bell. 2001 : 74)     

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของมารควอรด  (Marquarde.1996: 27-30) และดาเวนพอรท  เดอลอง และ

เบียรส (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 45-47)  ที่เสนอวา   ผูบริหารตองสงเสรมิและ

สนับสนนุใหครูไดมีการการแลกเปลี่ยนความรูทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการทั่วทัง้สถานศกึษา

ทั้งโดยทางตรงและทางออม  โดยใหมีรูปแบบตางๆในการแลกเปลี่ยนความรู เชน การระดมความคิด  
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การทาํงานเปนทีม การใหคําปรึกษา การศึกษาดงูาน การพมิพเผยแพร การบรรยาย การสาธติ  

การประชุม การอบรม  สัมมนา   การฝกทักษะ  การจดัเสวนา    การสนทนา   การสรางเครือขาย   การ

ประชุมทางไกลผานอนิเตอรเน็ต    แผนทีค่วามรู   ฐานความรู  Home Page  และ Web Portal  ของ

แตละบุคคลและสถานศึกษา   โดยการแลกเปลี่ยนวธิีการปฏิบัติทีดี่เลิศระหวางกัน(Best Practice) 

เพื่อสงผานความรูถึงกัน เปนตน    

   การแลกเปลี่ยนความรูไมใชเปนเรื่องของธรรมชาติ แตตองมีการสงเสรมิและ

สนับสนนุและตองใชเวลา  ดังนัน้  การทีผู่บริหารสงเสริมใหครูจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั

ทั้งที่เปนทางการ   และไมเปนทางการ  จึงเปนสวนสาํคัญที่ชวยใหครูไดพัฒนาการจัดการเรียนการ

สอนไดอยางมปีระสิทธิภาพและเปนผลดี   

   ดังนัน้ ตัวบงชี้ ผูบริหารสงเสรมิใหครูจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัทัง้ทีเ่ปน

ทางการ   และไมเปนทางการ เชน  การสัมมนาทางวชิาการ   การประชุมปฏิบัติการ   การประชุม

ทางไกลผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ   การฝกทักษะ   การสนทนา  การใหคําปรึกษา    ซึง่อยูใน

องคประกอบยอย  การเรียนรู     จึงเปนตวับงชีท้ี่สําคัญของการแลกเปลี่ยนความรู     
  

  2.5 การเก็บความรู 
   ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของตัวบงชี้การจัดการความรูในองคประกอบการเก็บ

ความรู  พบวา ตัวบงชี้ทกุตวั มีความสัมพนัธกนัอยางมนีัยสําคัญ  ทกุคา  โดยคูที่มคีาความสมัพนัธกนั

มากที่สุด  คือ คูขององคประกอบยอย   องคการ   กบั   องคประกอบยอย  เทคโนโลยีสารสนเทศ      

ทั้งนี้  อาจเนือ่งมาจากการเก็บความรูเปนการนําความรูที่สรางขึ้นหรอืที่ไดมา นาํมาจัดเก็บเพื่อใหเปน

ระบบและเปนหมวดหมู เพือ่ใหงายและสะดวก รวดเรว็ตอการนาํความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป ให

ทันเวลาและตรงตามความตองการ โดยสถานศกึษาจะตองกําหนดสิง่สําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู   

การกําหนดใหมีหนวยงานหรือบุคคลที่รับผิดชอบในการจัดเก็บความรูหลักของสถานศึกษา และตอง

พิจารณาถึงวธิีการทีจ่ะเก็บรักษา  มีเครือขายการจดัเกบ็ที่สะดวก    และปลอดภัย    เพื่อใหงายตอการ

สืบคนและสะดวก   รวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในครั้งตอ ๆไป   (Marquarde.1996: 27-30;  &  

Macintoch. 1999. Online : 1-2; & Davenport; & Prusak. 1999 : 229-238  และ  บุญสง  หาญ

พานิช. 2547 : 50-55)    และสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการไดทันท ี  ซึ่งการ

จัดเก็บความรูไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  เชน การบันทึกในฐานขอมูล (database) เครือขาย

ภายในสถานศึกษา (intranet)  ในฐานขอมูล (database)  หนาแรกของเครือขาย (Home Page) และ 

ชองของขายงาน  (Web Portal) ของแตละบุคคลและสถานศกึษา เปนตน   จะชวยใหครูและ

สถานศกึษาสามารถจัดเก็บความรูไดมาก สะดวก รวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ   (Marquarde ; & 
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Raynolds.1994 : 26-34;& Cumming;& Worley. 2001: 526-528; & Little; Quintas; & Ray. 

2002 : 42)   

   สถานศกึษาจงึตองจัดใหมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่เพยีงพอและมีประสิทธิภาพ   ซึง่จะ

ทําใหเขาถงึขอมูลขาวสารและองคความรูใหมๆไดอยางรวดเร็วและทนัเวลา(Marquarde;& Raynolds. 

1994 : 26-34;& Cumming;& Worley. 2001: 526-528; & Little; Quintas; & Ray. 2002 : 42)   

   ดังนัน้  ในองคประกอบการเก็บความรู   ตัวบงชี้ทีม่ีคาความสัมพนัธกันมากที่สุดจึง

เปน  คูของ  องคการ กับ   เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สองของตวับงชี้รวมการจัดการความรูของครู

ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  พบวา  การเกบ็ความรู  เปนองคประกอบที่มีคา

น้ําหนกั  เปนอันดับสาม  และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ       โดยตัวบงชี ้  ที่มีคาน้าํหนัก

องคประกอบมากที่สุด คือ ตัวบงชี ้สถานศึกษามีเทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพที่ชวยในการจัดเกบ็ความรู

ไดมากและทนัเวลาซึ่งอยูในองคประกอบยอย เทคโนโลยีสารสนเทศ  ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจาก  ตาม

พระราชบัญญติัการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2)  พ.ศ. 2545  มาตรา 22  

ประกอบกับ มาตรา 39  ที่มุงสงเสริมใหผูเรียนมีสิทธิไดรับการพัฒนาความสามารถในการใช

เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา    เพื่อใหมีความรูและทักษะที่เพียงพอที่จะใชเทคโนโลยีเพือ่การศึกษา ในการ

แสวงหาความรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต     

   สถานศกึษาจงึตองมีการสงเสริมและสนับสนุนใหครูมีความรู   ความสามารถ และ

ทักษะที่เพียงพอในการใชเทคโนโลยี สถานศกึษาจึงตองวางแผนและดําเนนิการนําเทคโนโลย ี เพื่อ

การศึกษามาใชในการบรหิารจัดการและพฒันาการจัดการเรียนการสอนของสถานศกึษาไดอยาง

เพียงพอและมปีระสิทธิภาพ  และใชในการเก็บความรูของครูและสถานศกึษา (กรมสามญัศึกษา. 

2545: 11)   และความรูอ่ืนที่เปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน    ซึง่อาจเก็บจากเอกสาร

อิเลคทรอนิคสที่เก็บไวในสื่อรูปแบบตางๆโดยมีชองทางสาํคัญในการเขาถึงความรูนี้จากระบบ

อินทราเน็ตและโซลูชั่น กรุปแวร อินเทอรเน็ต (สุกิจ แตงมีแสง และยงยุทธ  อ่ิมอุไร. 2546 :71-72)  หรือ 

การจัดเก็บไวในรูปดิจิตอล  และจัดเก็บความรูใหมที่บุคคลในองคการมี  เพื่อเผยแพรและแบงปนการ

ใชสารสนเทศในสถานศึกษา (น้าํทิพย   วภิาวิน.2547 : 16-31)   

   การที่สถานศึกษามเีทคโนโลยีที่เพียงพอและมีประสิทธิภาพ     จะชวยใหสถานศกึษา

สามารถจัดเกบ็ความรูไดมากสะดวก  รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ อาทิ เครือขายภายในสถานศึกษา 

(intranet)   หนาแรกของเครือขาย (Home Page)     และชองของขายงาน  (Web Portal)  ของแตละ

บุคคลและสถานศึกษา และระบบพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e-commerce)  เปนตน (Housel; & Bell. 
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2001 : 74; & Little; Quintas; & Ray. 2002 : 42)   นอกจากนี ้ วิจารณ  พานชิ  (2546 : 84-90)  

ยังไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจัดเก็บความรูโดยอาศัยเทคโนโลยีวา   เทคโนโลยทีี่มีประสิทธิภาพ จะ

เปนเครื่องชวยการเลื่อนไหลของความรู    เครื่องชวยจัดระบบขอมูลและเอกสาร   เครื่องชวยคนหา

ขอมูล  เครื่องชวยแลกเปลีย่นความรูและสารสนเทศ  และเปนเครื่องชวยในการคนหาและดึงขอมูลได

อยางรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ  ที่มีคุณภาพ และทันเวลาที่ตองการ  (Marquarde.1996: 27-30)  ดังนัน้  

สถานศกึษา   จึงตองมีเทคโนโลยทีี่มีประสิทธิภาพที่ชวยในการจัดเกบ็ความรู  (พรธิดา วิเชียรปญญา. 

2547 : 18 อางอิงจาก Sveiby. 2003;  Wiig. 2003; Kucza.2001; Probst & Others.2000;  

Trapp.1999; & Marquardt. 1996)  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของมารควอรด  (Marquarde.1996: 27-

30) และดาเวนพอรท  เดอลอง และเบียรส (Davenport; de Long; & Beers.1998 : 45-47) ที่เสนอวา 

การเก็บความรู เปนการนําความรูที่สรางขึน้ หรือที่ไดมา  นํามาจัดเก็บไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ซึ่งชวยในการจัดเก็บความรูไดมาก  เปนระบบและเปนหมวดหมู  ทาํใหงาย  สะดวก และรวดเร็วตอ

การนาํความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป  ไดอยางทันเวลาและตรงตามความตองการ   โดยการจดัเก็บ

ความรูทีเ่กี่ยวของกับดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  เชน การบันทึกในฐานขอมูล (database)  ใน

คอมพิวเตอรสถานศกึษา  (intranet)  ใน หนาแรกของเครือขาย (Home Page)    และชองของขายงาน 

(Web Portal) ของแตละบุคคลและสถานศึกษา  เปนตน          

   ดังนัน้  ตัวบงชี ้ สถานศึกษามีเทคโนโลยีที่มีประสิทธภิาพที่ชวยในการจัดเก็บความรู

ไดมากและทนัเวลา   ซึง่อยูในองคประกอบยอย เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเปนตวับงชีท้ี่สําคัญของ

การเก็บความรู     
 

 2.6 การนําความรูไปใช 
  ผลการวิเคราะหสหสัมพนัธของตัวบงชี้การจัดการความรูในองคประกอบการนาํความรู  

พบวา  ตัวบงชี้ทุกตัว  มีความสัมพันธกันอยางมีนยัสําคัญ  ทุกคา   โดยคูที่มีคาความสมัพนัธกนัมาก

ที่สุด  คือ คูขององคประกอบยอย องคการ กับ องคประกอบยอย เทคโนโลยีสารสนเทศ  ทัง้นี้ อาจ

เนื่องมาจากหากสถานศึกษาไมมีการนําความรูที่ถูกจดัเก็บไวไปใชใหแพรหลาย เพื่อประโยชนในการ

เพิ่มขีดความสามารถและทกัษะของคร ู  เพิ่มผลผลิตและบริการ  รวมทัง้ สรางความประทับใจใหแก

ผูรับบริการแลว  ความรูที่ถกูจัดเก็บไวก็จะไมไดใชประโยชน (Davenport; de Long; & Beers. 1998 : 

45-47; &  Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 15-22; & Tannonbaum;& Alliger. 2000 : 15-22; & 

Orr; &  Persson. 2003 : 14-39)   เพราะการนําความรูไปใชจะเปนการขยายความรูเพื่อใหครูไดนําไป

ประยุกตหรือใชเพื่อการตัดสินใจ  การแกปญหา การจัดการระบบขอมูลขาวสาร และการจัดการเรียน
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การสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ (Tannonbaum; & Alliger. 2000: 15-22; & McKeen; & Smith. 

2003 : 58; & Dale.2004.Online:1)  

   นอกจากนี ้ เพือ่ใหการนําความรูไปใชเกิดความสะดวก รวดเร็ว และมคีวามคลองตวั 

รูปแบบโครงสรางภายในของสถานศึกษา ก็ตองเปนรูปแบบที่สงเสรมิการนาํความรูที่เปนประโยชนไป

ใชดวย  เพื่อใหสามารถสนองความตองการของสถานศกึษาและเปนไปตามความคาดหวงัของชมุชนที่

ตองการใหครูมีความเข็มแขง็ทางวิชาการ (Perskins.2000:Online; & Karsten; Voncken; & 

Voorthlus. 2000 : 154 - 155)     ตองมีลักษณะเปนแบบแนวราบและมีเครือขายภายที่ไมเนนการใช

อํานาจสั่งการ หรือควบคุมอยางเขมงวด  มีความยืดหยุน    ยอมใหมีการตัดสินใจรวมของคณะครู    

อาจารย และผูมีสวนเกี่ยวของ  หรือ หนวยงานภายใน (Stewart. 1995 : 159-169; & Lethwood; 

LeonardSharratt. 1998. 263 ; &  Grundstein. 2001:264; &  Sallis; & Jones. 2002 : 22-29)   ใน

กิจกรรมตางๆของการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงานได    เชน    การจัดฝกอบรม    การจัดนิทรรศการ 

วรรณกรรม  เอกสาร  การสนทนา  จดหมายขาว ส่ิงพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  วีดิโอ ภาพยนตร  จลุสาร  

วารสาร  ตํารา  ผลการวิจยั  แนวคิด   นวตักรรม   หนาแรกของเครือขาย (Home Page)  และชองของ

ขายงาน (Web Portal) ของแตละบุคคลและสถานศกึษา  เปนตน  เพื่อประโยชนในการพัฒนาการ

เรียนการสอนครู  (สุกิจ แตงมีแสง  และยงยุทธ  อ่ิมอุไร.2546 :71-72; & Davenport; & Prusak.1999 

: 238)  ซึ่งการอาศัยกลไกทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหการนําความรูไปใชมี

ความสะดวก  รวดเร็วในการเขาถึงขอมูล และทันเวลา (Marquarde.1996 : 27-30; & Albrecht. 2003 

: 191)     ซึ่งตองมีความเหมาะสมและพอเพียง(Little; Quintas; & Ray. 2002  42)     ตอการสราง

ประสิทธิภาพในการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนในการจัดการเรียนการสอนของครู   

   ดังนัน้    ในองคประกอบการนาํความรูไปใช    ตัวบงชี้ทีม่ีคาความสัมพนัธกนัมาก

ที่สุดจึงเปน    คูของ องคการ กับ   เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับที่สองของตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครู    

ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวา  การนาํความรูไปใช เปนองคประกอบที่

มีคาน้าํหนัก  เปนอันดับสาม  และมีความสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษ  โดยตวับงชี ้ทีม่ีคาน้าํหนัก

องคประกอบมากที่สุด    คือ  ตัวบงชี ้ สถานศึกษามีการเผยแพรและประชาสัมพันธความรูของ

สถานศกึษาโดยผานเครือขายเทคโนโลยสีารสนเทศ  ซึ่งอยูในองคประกอบยอยเทคโนโลยีสารสนเทศ     

ทั้งนี้    เนื่องจากตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2545  มาตรา 39   กําหนดใหสถานศึกษามีภารกจิที่ตองดําเนนิการเอง   ในการจัดกระบวนการ

เรียนรู  ฝกทกัษะ   กระบวนการคิด   การจัดการ    การเผชิญสถานการณ และการประยุกตความรูมา
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ใชเพื่อปองกันและแกไขปญหา  ใหแกผูเรียนเพื่อเปนการเสริมสรางศกัยภาพใหมีความสามารถใน

การแขงขันกับนานาชาติได  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2546 : 10)   ประกอบกับ

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ.2546 กําหนดให

หนวยงานทางราชการตองสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ ทัง้ที่อาศัยและไมอาศัยเทคโนโลยี

สารสนเทศ   เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง  รวดเร็ว  และเหมาะสมกับ

สถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลงไปของสังคมโลก    ซึง่เครือขายอิเล็กทรอนิกส    สามารถตอบสนองไปยัง

ผูรับบริการไดอยางรวดเร็วและทันเวลา (ดนัย  เทียนพุฒ. 2545 : 122-123  อางอิงจาก Thomas 

Stewart. 1997)   

   การที่สถานศึกษาไดมีการเผยแพรความรูสูสาธารณะดวยการประชาสัมพันธ  และ

เผยแพรความรูโดยผานระบบเครือขายอิเล็กทรอนกิส  เชน  หนาแรกของเครือขาย (Home Page)     

และชองของขายงาน  (Web Portal)  ของแตละบุคคลและสถานศกึษา (บุญสง หาญพานิช.2547:50-

55)จะทาํใหครูไดมกีารนําความรูมาใช โดยอาศัยกลไกทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อความสะดวก   

รวดเร็วในการเขาถึงขอมูล และทันเวลา (Marquarde. 1996 : 27-30; & Albrecht. 2003 : 191) เพื่อ

การคนควาความรูทัง้ในและนอกองคการ   และเพื่อประโยชนในการพัฒนาการเรียนการสอนครู 

(Marquarde.1996: 158)   

   สถานศกึษาจงึตองมีความพรอมในการเผยแพรความรูของสถานศึกษา  โดยผาน

เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับเตรียมตัวและพฒันาไปสูยุคขาวสารเพื่อการพัฒนาสถานศึกษา

และผูเรียน  (Petridies & Gulney. 2004 : Online)   ซึ่งจะทําใหเกดิความรูใหมทีส่ามารถชวยในการ

แกปญหาใหมเกดิขึ้นได   ทั้งยงัเปนการเพิ่มศักยภาพการเรียนรูของครูไดเร็วขึ้นดวย   อันจะเปนพลัง

สรางสรรคที่จะนําไปสูความเปนเลิศในระยะยาว  (McElroy. 2003 : 3-7)    ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ชองดาเวนพอรท  เดอลอง และเบียรส (Davenport;de Long; & Beers. 1998 : 47)  ที่เสนอวา 

เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ  จะชวยใหการนําความรูไปใชเกิดความสะดวก รวดเร็วและ

ทันเวลา สถานศกึษาจึงควรมีการเผยแพรและประชาสัมพนัธความรูของสถานศึกษา  โดยผาน

เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพเพื่อความสะดวก   รวดเร็วในการเขาถึงขอมูล      ทัง้ที่

เปนทางการและไมเปนทางการ    เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนของครูและผูเรียน      

   อยางไรก็ดี  สถานศกึษาควรมีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบในการเผยแพร  และ

ประชาสัมพันธความรู และอํานวยความสะดวกในการนําความรูไปใชโดยผานระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศดวย    
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   ดังนัน้ ตัวบงชี้   สถานศึกษามกีารเผยแพรและประชาสัมพันธความรูของ

สถานศกึษาโดยผานเครือขายเทคโนโลยสีารสนเทศ    ซึง่อยูในองคประกอบยอย  เทคโนโลยี

สารสนเทศ    จึงเปนตวับงชีท้ี่สําคัญของการนําความรูไปใช     

  
ขอเสนอแนะ 
  

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1. ในการวิจัยครัง้นี ้   ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวมโดยใชขอมูล 

เชิงประจักษ  แลวทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั       และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั

อันดับที่สองเปนสําคัญ   ซึง่พบวา  เปนวธิีการที่สามารถพัฒนาตวับงชี้รวมไดดี      ดังนัน้  หนวยงานที่

เกี่ยวของในการกําหนดตวับงชี้หรือกาํหนดนโยบาย   สามารถนําวิธกีารพัฒนาตวับงชี้รวมตามวธิีการนี้

ไปใชในการพฒันาตวับงชี้ในเรื่องอืน่ๆตอไปไดอยางเปนผลดี 

 

 

2. ผลการวิจยั พบวา  ตัวบงชีท้ัง้  80 ตัวบงชีข้องการจัดการความรูของครู     ใน 

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   เปนตัวบงชี้ที่สําคัญและสอดคลองกับขอมลูเชิง

ประจักษและมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ซึง่เปนตัวบงชี้ที่สามารถแสดงสภาวการณของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน    สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ได      ดังนั้น ในการสงเสริมและสนับสนนุใหสถานศึกษาไดมี

การจัดการความรู        จงึควรพิจารณาองคประกอบทั้ง 6 องคประกอบไปใชทัง้หมด    แตถาหาก

สถานศกึษาใด  ยังขาดความพรอม   ในเบื้องตน    อาจเริ่มตนจากการสงเสริมใหมีการนาํองคประกอบ

บางองคประกอบไปใชกอน   เชน   องคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู  ที่พบวา  เปนองคประกอบที่

กลุมตัวอยางใหความสําคัญเปนอันดับแรก   เปนตน 

  3.  ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder)  และหนวยงานที่เกีย่วของ   สามารถนํา

ผลการวิจยัครั้งนี้  ไปเปนกรอบในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของครู    หรือบุคลากรอืน่ใน

สถานศกึษาทีเ่กี่ยวของกับการจัดการเรียนการสอน  โดยการนาํตัวบงชีท้ี่จําเปนบางตวับงชี้ไปใชในการ

ตรวจสอบในระยะเริ่มแรกแลวจึงพัฒนาในระยะตอไป 
   

 ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
  การวิจยัครั้งนี ้  ไดดําเนินการภายใตขอบเขตที่ผูวิจัยไดกําหนดไว  ดังนัน้  ผูวิจยัจึงได

นําเสนอแนวทางบางประการที่จะเปนประโยชนสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป  ในประเด็นทีเ่กี่ยวของกับ

การจัดการความรูของครู  ดังนี ้
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   1. ผลจากการวิจัย  พบวา  ตัวบงชี้ของการจัดการความรูของครู   ในสถานศกึษา

ข้ันพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มี 80 ตัวบงชี้  ดังนั้น  ในการวิจัยครัง้ตอไป  จึงนาจะมี

การศึกษาเพื่อสรางแบบวัดและประเมินตวับงชี้การจัดการความรู  ทัง้ 80 ตัวบงชี ้  เพือ่ใชเปนเครื่องมือ

ในการวัดการจัดการความรูของครูตอไป  และเพื่อใหผูบริหารไดใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาคณุภาพ

การจัดการเรียนการสอนของครูโดยอาศัยการจัดการความรูเปนกลไกทีช่วยในการพฒันา 

   2.  ตัวบงชี้ทัง้ 80 ตัวบงชี ้  และองคประกอบยอยทัง้ 6 องคประกอบ  มีความสาํคัญ

ตอการจัดการความรูของครใูนสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดังนั้น  ในการวิจัย

คร้ังตอไป       จงึนาจะมกีารนําตัวบงชี้ทัง้  80  ตัวบงชีดั้งกลาว       ไปทดลองใชในสถานการณจริงใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน   สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   แลวติดตามผลการนาํตัวบงชีเ้หลานี้ไปใช โดยใช

รูปแบบการวิจยัเชิงปฏิบัติการ (Action  Research)   

   3.  การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจยัทําการทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางการ

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร  และพฒันาตัวบงชี้รวม  ซึ่ง

มีขอดี  กลาวคือ  เปนตัวบงชี้ที่สามารถอธิบายสภาพการจัดการความรูของครไูดครอบคลุมทุกมติิของ

กระบวนการการจัดการความรู   อันไดแก   การกาํหนดความรู    การแสวงหาความรู   การสรางความรู    

การแลกเปลี่ยนความรู   การเก็บความรู    และการนาํความรูไปใช        ดังนั้น  ในการวิจัยครั้งตอไป  

จึงนาจะมกีารศึกษาตอ โดยการนาํสมการตัวบงชี้รวมการจัดการความรูของครูที่ไดจากการศึกษาครั้งนี ้ 

จําแนกศึกษาตามตัวแปร  ระดับชวงชัน้  เขตการศึกษา  หรือจังหวัดแลวนาํมาเปรียบเทียบกัน  เพื่อจะ

ไดทราบลักษณะการกระจายของระดับการจัดการความรูของครู  ซึ่งจะมีประโยชนในการนําไปกาํหนด

ขอบเขตการเรงปรับปรุงหรือพัฒนาการจัดการความรูของครูใหดียิ่งๆขึน้ตอไป 
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                                         ผูใหการสัมภาษณ   คนที่  1 

วันที่   17  ธันวาคม 2548    เวลา 10.30 –11.35 น. 
        ……………………………. 
 

 ปจจุบันกระแสการจัดการความรู (Knowledge  Management) เปนทิศทางการบริหารจัดการ

ที่ไดมีการริเร่ิมและนํามาใชในองคการธุรกจิกอน  ตอมาหนวยงานทางราชการและสถาบนัการศึกษา

ตางๆทัง้ในระดับอุดมศึกษาและระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐานของกระทรวงศึกษาธกิารและหนวยงานทาง 

การศึกษาอ่ืนไดนําไปใชดวย    เนื่องจากเห็นวาการจัดการความรูสามารถใชสนับสนนุการจัดการเรยีน

การสอนไดอยางเปนผลดี เปนการทําใหครูและสถานศกึษาไดพัฒนาตัวไปสูยุคขาวสาร  เพราะใน

สังคมแหงความรูการจะเปนผูนาํทางปญญาของสังคมได     จะตองพิจารณาสรางสรรคและเห็นคุณคา

ของทุนความรู    ดังนัน้  การนําศาสตรแหงการจัดการความรูไปใชในการพัฒนาประสทิธิภาพ

สถานศกึษาจงึมีการใชกันอยางแพรหลายในปจจุบัน      แตนาเสยีดายที่งานวิจยัเกี่ยวกับการจัดการ

ความรูในสถานศึกษามีนอยมาก           จึงเปนเรื่องนายินดีที่ผูวิจัยไดทําการศึกษา      เร่ือง ตัวบงชี้การ

จัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร ในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยันาจะเปนประโยชนตอสถานศกึษาในการพฒันาและเพิ่มพูนประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน

ของครู    เพื่อจะไดสงผลตอผูเรียนโดยอาศัยกระบวนการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการจัดการ

เรียนการสอน    ซึ่งจะทาํใหสถานศกึษาเปนองคการแหงการเรียนรู  สวนครูและผูเรียนก็จะไดเปน

บุคคลแหงการเรียนรู     สังคมก็จะเปนสังคมแหงการเรียนรูไปดวย 

  อยางไรก็ดี  แนวคิด   ทฤษฎีการจดัการความรูมหีลายทฤษฎี แตก็มีความแตกตางกันไมมากนัก  

องคการหรือหนวยงานที่มีการนําการจัดการความรูไปใช  จะตองมีกระบวนการทีม่ีประสิทธิภาพและตองมี

ปจจัยที่สําคัญที่จะสนับสนนุใหการจัดการความรูประสบความสาํเร็จ  อาทิ  ผูบริหาร  โครงสรางองคการ  

วัฒนธรรมองคการ     เทคโนโลยีสารสนเทศ   เปนตน   สวนกระบวนการจดัการความรู  ควรจะประกอบดวย

ข้ันตอนตางๆ ตามที่ผูวิจัยเสนอก็ถือไดวาครบถวนสมบูรณ  ซึ่งในแตละขั้นตอนการจัดการความรูของครู  

ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    จาํเปนจะตองมปีจจัยสนับสนนุ  ดังนี ้

  1. ดานการกาํหนดความรู  สถานศึกษาตองกําหนดวาจะใหครูไดเรียนรูเร่ืองอะไร     ซึ่ง

ตองเปนความรูที่มีความจําเปนตองานที่ปฏิบัติ และตอสถานศกึษา   และเอาความรูนัน้ไปกําหนดใน

วิสัยทัศน เพื่อใหครูไดศึกษา ปฏิบัติและติดตามผลจากการใชความรูตามวสัิยทัศนนั้น   ซึง่ผูบริหารใน

ฐานะผูนาํองคการ จะตองสงเสริมและสนบัสนุน   และเปดโอกาสใหครูทุกคน  หรือ ครูที่มีความรู 

ความสามารถทั้งทางวิชาการและงานที่ปฏิบัติ ไดมีสวนรวมในการกําหนดความรูที่จาํเปนตอการ
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พัฒนาการเรียนการสอนไวในวิสัยทัศนของสถานศึกษา   เพื่อใหเกิดบรรยากาศความรวมมือและไม

เกิดความตงึเครียดเมื่อมีการนําความรูไปใช  มีการนําความรูเกากับความรูใหมมาพิจารณากอนการ

กําหนดความรูใหมไวในวิสัยทัศน มกีารประเมินผลความรูที่สถานศึกษาไดใชไปแลวเพื่อใหทนักับการ

เปลี่ยนแปลง เนื่องจากความรูใหมเกดิขึ้นทุกวัน มีการสงเสริมและสนับสนุนใหครูมีทักษะในการใช

คอมพิวเตอร   และอินเทอรเน็ตเพิม่ข้ึนอยูเสมอ ส่ิงทีก่ลาวมาทั้งหมดนี้จะทําหใครูเกิดความภาคภูมิใจที่มี

สวนรวมในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

                      2. ดานการแสวงหาความรู  สถานศกึษาจะตองรวบรวมความรูทีห่ามาได  ทั้งจาก

ภายในและภายนอกที่ตรงกบัความรูที่สถานศึกษาตองการใช    เพื่อประโยชนในการปฏิบัติและพัฒนา

งาน   จนเกิดทักษะและความชํานาญ        ซึง่การแสวงหาความรูอาจไดมาจากแหลงตางๆความรู

ตางๆ   เชนบทความ    คูมอื    ตํารา   รายงานวิจัย  การระดมความคดิ    การสอนงาน   การฝกอบรม    

การสัมมนา   การประชมุ  การแสดงผลงานและ เอกสารอิเล็กทรอนิกสที่ไดจากอินเทอรเน็ต ครูมี

ความสามารถในการรวบรวมความรูที่แสวงหามาไดอยางเปนระบบ  มีการรวมมือกับองคการอื่น 

ผูเชี่ยวชาญจากภายนอก  หรือภูมิปญญาทองถิน่ เพื่อสรางพนัธมิตรและความเขมแข็งทางวชิาการของ

ครูและสถานศึกษา   เปนตน  ทั้งนี้ในการแสวงหาความรูจะตองอาศัยปจจัยทางดานความรู

ความสามารถของครูเปนอยางมาก   เชน หากครูไมมีความสามารถในการใชเครื่องคอมพวิเตอรและ

แสวงหาความรูจากอินเทอรเน็ต  กจ็ะทําใหการแสวงหาความรูของครูมีขีดจํากัด   นอกจากนี ้ 

สถานศกึษาจะตองมีเครือขายภายการเรยีนรูทีห่ลากหลายเพื่อใหครูไดมีโอกาสในการแสวงหาความรู

ตามความตองการและตามความสามารถไดอยางเพียงพอ การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชาที่เปด

โอกาสใหครูทกุคนไดมีสวนรวมในการแสวงหาความรูรวมกัน   ยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน     

ก็จะทาํใหไดความรูที่เปนประโยชนทัง้ตอตนเอง  ผูเรียน และสถานศึกษา  ทั้งยังทําใหเกิดการเรียนรูใน

วิธีการแสวงหาความรูนั้นๆ 

         3. ดานการสรางความรู  เกิดขึ้นไดทั้งจากการระดมความคิด  การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นในระหวางการทํางานและหลงัจากการทํางาน    ซึง่จะตองมีหนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบใน

การทาํกิจกรรมการสรางความรู  ซึ่งจะตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพนัธทีดี่  การสรางความรูของครอูาจใช

หรือไมใชเทคโนโลยีสารสนเทศตางๆก็ได แตถาครูมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ กจ็ะทาํใหการสรางความรู

ของครูเปนไปดวยความสะดวก รวดเร็วและประหยัด แตครูจะตองเปนผูที่มีความสามารถในการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศดวย   ซึ่งผูบริหารจะตองสนับสนุนและใหอิสระใหเกิดการมีสวนรวมในการพฒันา

และสรางความรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ        นอกจากนี ้         สถานศึกษาควรขอความรวมมอืจาก

ผูเชี่ยวชาญภายนอกมาชวยกันสรางความรูตามที่ตองการ  และมกีารใหรางวัลแกครู หรือทมีงานที่
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สามารถสรางความรูหรือนวตักรรมใหมที่เปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน  โดยเฉพาะมุง

การใหรางวัลเปนทมีมากกวาเปนรายบุคคล     

  4. ดานการแลกเปลี่ยนความรู    การแลกเปลี่ยนความรูมีรูปแบบที่หลากหลาย  อาทิ

เชน  การระดมความคิด   การทาํงานเปนทีม   การใหคําปรึกษา   การศึกษาดงูาน     การสาธิต   การ

ประชุม  การอบรม  สัมมนา  การฝกทกัษะ  การจัดเสวนา    การสรางเครือขายทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา   การประชมุทางไกลผานอินเตอรเน็ต   แผนที่ความรู   ฐานความรู  หนาแรกของเครือขาย 

(Home Page) และชองของขายงาน (Web Portal)   เปนตน ซึ่งสถานศึกษาจะตองมีรูปแบบการ

บริหารจัดการที่ไมเนนการใชอํานาจการบังคับบัญชาหรือควบคุมอยางเขมงวด  เพื่อใหครูไดอิสระใน

การปฏิบัติงานรวมกนัโดยมุงความเปนเพือ่นรวมงานมากกวาความเคารพเชื่อฟง    อยางไรก็ดี  การ

แลกเปลี่ยนความรูจึงจาํเปนตองอาศัยประสบการณ  ความรู ความสามารถ ตลอดจนทกัษะในการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศของคร ู ซึ่งจะตอมงีบประมาณทีเ่พยีงพอ   กิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรูในการ

ปฏิบัติงานที่ดีเลิศระหวางเพือ่นครูดวยกนัทั้งในและนอกสถานศกึษาจะทําใหครูเกิดการเรียนรูที่ดี และ

จะทาํใหครูเปนบุคคลแหงการเรียนรูและเกิดวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเพื่อมิใหความรูตองสูญหายหรือ

หมดไป  รวมทั้งการจัดสถานที่ใหครูไดมีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันอยางเพียงพอ 

.  5. ดานการเก็บความรู   ในการนําความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมาเกบ็ไว นั้น  ผูบริหาร

จะตองตองเปนผูนาํในการกาํหนดวาจะเกบ็ไวความรูอะไรไวเพื่อใชตอไป โดยกําหนดใหมีหนวยงาน

หรือครูรับผิดชอบการจัดเก็บความรู   แลวนาํมาจัดเปนหมวดหมูความรู โดยการลําดับความสาํคัญ

และความจาํเปนของการเรียนรูและวัตถปุระสงคของงานดวยวธิีการตางๆ   เชน    จดหมายขาว    

แฟมพัฒนางาน วารสารของโรงเรียน  เอกสารงานวิจยั  เปนตน    มีเครือขายการจัดเก็บที่สะดวก และ

ปลอดภัยเพื่อใหงายตอการสืบคนและสะดวก  รวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในครั้งตอๆไป   และมี

เทคโนโลยทีี่มปีระสิทธิภาพเพียงพอก็จะสามารถจัดเก็บความรูไดมาก  และไมเปลืองพืน้ที ่   รวมทั้ง ให

มีการเชิญผ ู ทีม่ีความรูมาชวยในการพิจารณาความรูที่จะเก็บไว  และตองประชาสัมพันธใหครูไดรูดวย 

  6.  ดานการนําความรูไปใช  มีประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทกัษะในการ

ปฏิบัติงานใหแกครู     ซึ่งมีรูปแบบตางๆในการนาํความรูไปใชในหลายมิติ    เชน  การใหคําปรึกษา   

การจัดฝกอบรม   การจัดนทิรรศการ   การสนทนา  จดหมายขาว  วีดิโอ   ภาพยนตร  จุลสาร  วารสาร  

ตํารา   Home Page ผลการวิจัย   นวัตกรรม    รวมถึง  การอํานวยความสะดวกในการเขาถงึความรูใน

ฐานขอมูล  และในฐานะที่สถานศกึษาเปนทีพ่ึ่งทางวชิาการของชุมชน   จึงตองมีการใหบริการสถานที่  

เครื่องมือและผูชํานาญการแกบุคคลภายนอกในเรื่องของการวิจัย และกิจกรรมความรูอ่ืนๆ  โดยมี

หนวยงานหรือบุคคลรับผิดชอบในการเผยแพร  และประชาสัมพันธความรูและอํานวยความสะดวกใน
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การนาํความรูไปใชประโยชน ทั้งนี ้  เพื่อความรวดเร็ว จงึตองอาศัยกลไกทางเทคโนโลยีที่มี

ประสิทธิภาพ  รวมทั้ง ความสามารถและทักษะของครใูนการนําความรูไปใชในการแกปญหา   การ

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน   เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน  จนเปนที่ยอมรับจาก

การนาํความรูนั้นไปใชจนประสบความสาํเร็จ   ซึ่งผูบริหารจะตองเปนผูนาํในการนําความรูที่ไดจาก

การแสวงหา การแลกเปลี่ยน  และการสรางความรูของครูไปใช  ทั้งตองยกยอง สงเสริม เมื่อมกีารนํา

ความรูหรือนวตักรรมที่ครูสรางขึ้นมานั้นไปใชใหเกิดประโยชนบนฐานแหงจริยธรรมและความถูกตอง 
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ผลสรุปการสัมภาษณ 
ผูใหการสัมภาษณ   คนที่  2 

วันที่   25  ธันวาคม   2548    เวลา 9.30 –11.45 น. 
……………………………. 

 การจัดการความรูของประเทศไทยยงัออนแออยูมาก และดําเนนิการผิดทางอยูหลายประการ  

เนื่องจากเรายงัไมมีแนวคิดที่ถูกตองในเรือ่งนี้โดยเฉพาะในดานการจัดการศึกษาทีม่ีผูศึกษาไวนอยมาก

ดังนัน้    การวิจัยเรื่องตัวบงชี้การจดัการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน    สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ   ในกรงุเทพมหานคร  จึงเปนเรื่องที่ดีมาก  และนาจะนาํไปใชประโยชนไดอยางด ี      

อยางไรก็ดี   มีผูใหความหมายของการจดัการความรูไวแตกตางกันบางไมมากนัก    แตที่สําคญัก็คือ 

องคการใดก็ตามทีม่ีการนําศาสตรแหงการจัดการความรูไปใชเพื่อการพัฒนาองคการ    จะพบวา มี

ประสิทธิภาพเพิ่มพนูขึ้น    หากเปนองคการที่มุงผลผลิตก็จะมีผลิตภัณฑที่มีคุณภาพมากขึ้น   ไดรับ

การยอมรับจากผูบริโภคมากขึ้นกวาเดิม    สวนองคการทีมุ่งผลผลิตดานบริการ ก็จะพบวามีการบริการ

ที่ดีข้ึน  ลูกคาไดรับความพงึพอใจที่สูงขึน้กวาเดิม  สรุปก็คือไมวาองคการจะมีผลผลิตดานใดกต็าม  

หากไดมกีารนาํศาสตรแหงการจัดการความรูไปใช  กม็ั่นใจไดวาจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่

เพิ่มข้ึนอยางชดัเจน 

 การนาํศาสตรแหงการจัดการความรูไปใช     จะตองมีกระบวนการจัดการความรูที่ดีและตอง

มีองคประกอบที่เกื้อกูลใหการจัดการความรูสามารถนําไปใชไดอยางสัมฤทธิ์ผล           ซึ่งปจจบัุนก็มี

สถานศกึษาและสถาบนัการศึกษาระดับอุดมศึกษาหลายแหงนาํศาสตรของการจัดการความรูไปใชจน

ประสบความสําเร็จ   ทั้งในดานของครูและผูเรียน   โดยเฉพาะครู ที่มกีารนาํการจัดการความรูไปใชจะ

พบวาครูคนนัน้จะเปนผูที่ใฝรูอยูเสมอ มีความกระตือรือรน มีแนวคิดในเชิงบวกมากขึ้นกวาเดิม มรีะบบ

วิธีคิดที่ดี  และจะปฏิบัติงานโดยมุงผลสมัฤทธิ์ใหเกิดตามวิสัยทัศนของสถานศึกษามากขึ้น   ซึง่หาก

สถานศกึษามคีรูที่รูจักนําการจัดการความรูไปใชในการปฏิบัติงานมากๆ   สถานศกึษาก็จะเปนองคการ

แหงการเรียนรูที่มีครูเปนบุคคลแหงการเรียนรูที่สําคัญ   ซึ่งเปนที่ตองการอยางมากในสงัคมแหง

เศรษฐกิจฐานความรูในปจจบัุน 

 สถานศกึษา  อยูใกลชิดกับผูเรียนมากที่สุด   รองจากพอแม  หรือผูปกครอง  ดังนั้นในการ

พัฒนาประเทศของทั่วโลกจงึมุงใหสถานศกึษาเปนแหลงสรางความรูทีสํ่าคัญ     ซึ่งกลยทุธในการ

จัดการความรูจะเปนเครื่องมือที่สําคัญในจัดการศึกษาเพื่อความเปนเลิศ   เพื่อใหสามารถสนองความ

ตองการของประเทศในยุคสงัคมแหงความรูได   ดังนั้นจงึตองม ี“ครู” ที่มีความรู ความสามารถในการใช

การจัดการความรูเปนกลไกสําคัญในการจัดการเรียนการสอนใหประสบความสาํเร็จตามทีมุ่งหวงั   
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เพราะหากครูไมรูจักที่จะจัดการกับความรูที่มีอยูทั่วทุกหนแหงในโลกได  ผูเรียนก็จะไมสามารถเทา

ทันความรูไดเชนกนั    ผูบริหารสถานศกึษาจงึตองสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความรู  และ

ประสบการณ  ระหวางเพื่อนครูดวยกนั   ระหวางครูกบัผูบริหาร    และระหวางผูบริหารกับผูบริหาร   

เพื่อการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและผูเรียนใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก

ปจจุบัน   ครูตองมุงใหผูเรียนมีความคิดสรางสรรค ใฝรู  ใฝเรียน  และรักการคนควา เพื่อใหมีความรูที่

เปนสากล รูเทาทนัการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางวทิยาการ สามารถใชเทคโนโลยีไดเหมาะสม

กับสถานการณ      ซึ่งผูเรียนจะมีลักษณะเชนนี้ได  ครูจะตองเปนผูนําในการใชศาสตรของการจัดการ

ความรูเปนเครื่องมือในการพัฒนาการเรียนการสอนของตนดวย    และยังชวยใหครูมีความพรอมในการ

เขาสูยุคขาวสารในปจจุบันไดเปนอยางด ี

    กระบวนการจัดการความรูทั้ง  6  ข้ันตอน   คือ  การกําหนดความรู     การแสวงหาความรู    

การสรางความรู      การแลกเปลี่ยนความรู    การเก็บความรู   และการนาํความรูไปใช      ถือไดวาครบถวน

สมบูรณสําหรบัการสรางนวตักรม  หรือ   องคความรูใหม เพื่อพัฒนาผูเรียนและสถานศึกษาได        ทัง้นี้

องคประกอบดานตางๆที่จะชวยเกื้อกูล  สนับสนนุ และสงเสริมใหเกิดผลสําเร็จได  คือองคประกอบดาน

องคการ    ดานวัฒนธรรมองคการ     ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ    ดานการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา    

ดานวิสัยทัศน    ดานความรู  ความสามารถของครู    ดานการมีสวนรวมและดานการเรียนรู  ดังนี ้

  1.  ดานองคการ    ก็คือ เครือขายภายในสถานศกึษาตองไมเนนการใชอํานาจสั่งการ หรือ

ควบคุมอยางเขมงวด  ครูสามารถรับรู   เรียนรูและแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนครูดวยกนั ณ  ทกุจุด

ของการปฏิบัติงานได รวมทั้งมีอิสระในการแลกเปลี่ยนบับุคลหรือหนวยงานทัง้ในและนอกสถานศึกษา  

ซึ่งจะชวยใหเกิดการมีสวนรวมในการกาํหนดความรูและการแสวงหาความรูที่สถานศึกษาตองการใช

เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน       ทัง้นีผู้บริหารสถานศึกษาจะตองมีสวนในการสงเสริมและสนบัสนุน

หรือจูงใจใหครูนําการจัดการความรูมาใช ทั้งในดานของการกําหนดวิสัยทัศนองคการ  การแลกเปลี่ยน

ความรู  และการนาํความรูไปใช  ตลอดจนการใหบริการแกสาธารณะทั้งในดานของการใชสถานที่  ครู

และเครื่องมือเครื่องใช 

                      2. วัฒนธรรมองคการ  เปนเรื่องของ   ความเชื่อ    ทัศนคติ   และคานยิมในการ

ปฏิบัติงาน โดยจะตองเนนการสื่อสารแนวราบ   เนนความเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการใชคําสั่งแต

เพียงอยางเดยีว    ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสรมิความคิดนอกกรอบ (lateral thinking)  และ

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (creative thinking)   ใหครูรูจักการใชขอมลูหลักฐาน   และเหตุผลมากกวา

การใชความรูสึกและอารมณ   ตองสงเสริมโอกาสในการแสวงหาความรู   การสรางความรู    การ

แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูฝงลกึในคนที่เรียกวา   tacit  knowledge   สนับสนนุใหมีการ
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แลกเปลี่ยนวิธกีารปฏิบัติที่ดีเลิศระหวางกนั(Best Practice) เพื่อประสิทธิภาพในการจัดการเรียน

การสอน  ทั้งในและนอกสถานศึกษาเพื่อใหวัฒนธรรมการเก็บงาํความรูหมดไป  รวมทัง้การยอมรับใน

ผลงานของเอนครูดวยกนั 

                      3. เทคโนโลยีสารสนเทศ  สถานศกึษาจะตองจัดสรรงบประมาณ และเครื่องอํานวย

ความสะดวกตางๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหเพียงพอตอการนําการจัดการ

ความรูไปใช  ถึงแมวาการจัดการความรูจะไมใชการอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศแตเพียงอยางเดียว  

แตเทคโนโลยสีารสนเทศ        จะชวยใหการจัดการความรูเปนไปดวยความสะดวกรวดเร็ว         และม ี

ประสิทธิภาพ สามารถจัดเกบ็ความรูและนําความรูไปใชไดอยางทันเวลาตามที่ปรารภถนา  อยางไรก็ดี  

ครูจะตองมีความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  รวมทั้งตองมีสวนรวมในการแสวงหา

ความรู  สรางความรู  แลกเปลี่ยนความรู  และจัดเก็บความรูที่เปนประโยชนตอสถานศึกษา  ไมใชมี

ความรูอะไรกน็ํามาจัดเก็บเสียหมด  จะทําใหเกิดขยะที่ไรประโยชนตอการพัฒนาการศึกษา   ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่สําคญัที่สถานศึกษาควรมี เพื่อชวยอาํนวยความสะดวกในการจัดการความรู

ผานระบบเครอืขายเทคโนโลยี    เชน    อินเตอรเน็ต (Internet)       เครือขายภายในที่มีรูปแบบคลาย

อินเตอรเน็ต (intranet)  จดหมายอิเล็กทรอนิกส (e-mail)    หนาแรกของเครือขาย (Home Page)  

กลุมเครือขายใหมรวมกัน (new-group)  ระบบพาณิชยอิเล็กทรอนกิส  (e-commerce)  เปนตน     

          4.  ดานการเปนผูนําของผูบริหารสถานศกึษา   ส่ิงที่สําคัญกคื็อ ผูบริหารสถานศกึษา

จะตองมีความรูเกี่ยวกับการจัดการความรูที่เพียงพอจึงจะชวยสงเสรมิใหมีการจัดการความรูใน

สถานศกึษาได  นอกจากนี้ยงัจะตองมคีวามสามารถในการจัดการความรูในระดบัที่เหมาะสมดวย ทัง้

จะตองมพีฤตกิรรมที่แสดงบทบาทในการนาํ   ผลักดัน  จูงใจ   หรือประสานใหครูไดกระทําหรอืทํา

กิจกรรมรวมกนัเพื่อใหบรรลุความสาํเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคของการจัดการความรูใน

สถานศกึษา    ความสําคญัที่สุดทีท่ําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จมากที่สุดก็คือ  ผูบริหาร

สถานศกึษาจะตองเหน็ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู  ตลอดจนตองมวีิสัยทศันใน

เร่ืองนี้ดวย  ทัง้นี้  เพื่อใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนดความรู     การแสวงหาความรู    การสรางความรู      

การแลกเปลี่ยนความรู    และการนําความรูไปใชเพื่อประโยชนของสถานศกึษาและการจัดการเรียนการ

สอน   

         5.  วิสัยทัศน  เปนเรื่องของผูบริหารสถานศึกษาที่มีความสาํคัญมาก  หากผูบริหาร

สถานศกึษาไมมีวิสัยทัศนหรือเห็นความสาํคัญของในเรือ่งของการจัดการความรูแลว  ก็ไมสามารถทํา

อะไรได    แมวาผูบริหารสถานศึกษาจะไมมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการจัดการความรูใน

ยุคขาวสารไรพรมแดน แตหากเห็นความสาํคญัก็เปนการเพยีงพอที่จะทาํใหครูมีพลงัในการจัดการ
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ความรูเพื่อความเปนเลิศ     และเพื่อใหสถานศึกษาเปนผูนําความรูในสังคมได  แตถาหากผูบริหาร

สถานศกึษามวีิสัยทัศนในการกําหนดทิศทางของสถานศึกษาที่ตองการไดอยางชัดเจน โดยอาศัย

กระบวนการจดัการความรูขางตน   ก็จะทําใหบรรลุเปาหมายและวตัถุประสงคของสถานศึกษา และมี

ความเปนไปไดที่จะนาํสถานศึกษาบรรลุความตองการนั้น   เพราะจะตองมีการกําหนดการจดัการ

ความรูไวในวสัิยทัศนของสถานศกึษา  ซึ่งตองอาศยัการมีสวนรวมของครูทุกคนในสถานศกึษาในการ

กําหนดวิสัยทศันรวมกนั 

         6. ความรู  ความสามารถของครู จะมีความหมายใน3 นยั คือเปนผูมคีวามรูและ

ความสามารถในงานที่ปฏิบัติ     มีความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีสวนรวม  และมี

ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ   เพราะความรู    ความสามารถของครูจะเกี่ยวของกับ

กระบวนการจดัการความรูในทุกขั้นตอน  นับต้ังแตการกาํหนดความรู   การแสวงหาความรู  การสราง

ความรู   การแลกเปลี่ยนความรู    และการนําความรูไปใช     แตหากครูขาดความรูความสามารถตามนัย

ขางตน แตเพยีงอยางใดอยางหนึง่  ก็จะทําใหการจัดการความรูเปนไปอยางเชื่องชา และมีประสิทธิภาพไม

เพียงพอได  ผูบริหารสถานศกึษาจงึตองใหการสงเสริม  และสนับสนนุการพัฒนาความรู ความสามารถ

ของครูในทุกๆนัยขางตน เพือ่ประโยชนในการจัดการเรียนการสอนและการพฒันาผูเรียนใหเทาทนัการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

        7.   การมีสวนรวม     ผูบริหารสถานศึกษา  ตองเปดโอกาสใหครูทั้งในสถานศกึษา   และ 

หนวยงานอื่นเขามามีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศกึษา    ทั้งในดานของการ

รวมคิด   รวมวางแผน  รวมตัดสินใจ   รวมดําเนนิการและรวมประเมนิผล    สงเสรมิใหมีการชวยเหลือ  

และใหการยอมรับในความสามารถซึง่กนัและกัน   มีการใหรางวลัสําหรับชิน้งานที่เกิดขึ้นจากการ

ทํางานรวมกัน  โดยการใหรางวัลเปนทีมมากกวาการใหรางวัลเปนรายบุคคล  ช่ืนชมผลงานรวมกัน

และเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็รวมกันแกปญหาและตัดสินใจ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ  ทั้งใน

ดานของการแลกเปลี่ยนความรู  การแสวงหาความรู  การนําความรูไปใช  และการจดัเก็บความรู 

8. การเรียนรู  เกดิขึ้นจากประสบการณในการปฏิบัติงานหรือจากประสบการณสวนตัว   

เชน     การสอนงาน    การประชุม     การสัมมนา     การประชุมระดมสมอง    การฝกอบรม    การวิจัย    

เปนตน     ซึ่งเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องและตลอดชีวิต    ครูที่มีความสามารถจะนําผลจากการเรียนรู

มาใชในการแสวงหาความรู   และการแลกเปลี่ยนความรูไดดี       ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสริม 

ผลักดัน     และจูงใจใหครูเกิดการเรียนรูและอยากที่จะเรียนรู            ตัวครูเองก็ตองมีการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมการเรียนรูของตนเองดวยเชนกนั คือจากการหาความรูแตเพยีงในตาํรา        ก็ตองรูจักที่จะ

แสวงหาความรูจากแหลงขอมูลที่หลากหลายทีก่ระจัดกระจายอยูทัว่ทกุมุมโลกโดยผานระบบเครือขาย
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ที่สถานศึกษามีอยู  ซึ่งครูกต็องมีความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศดวย    โดย

จะตองมีการประเมินผลความรูที่ไดใชไปแลววา ความรูนั้นยงัคงใชไดหรือยังมีความทันสมัยหรือยังคง

ใชในการจัดการเรียนการสอนไดอยูหรือไม  เพราะความรูใหมๆเกิดขึ้นตลอดเวลา 

  สรุปไดวา   การที่จะใหครูใชศาสตรของการจัดการความรูเพื่อการจัดการเรียนการสอนให

บรรลุตามวิสัยทัศนของสถานศึกษา และเพื่อใหผูเรียนมีคุณลักษณะที่พงึประสงคดังที่ไดกลาวมาแลว

ขางตน  จะตองมีกระบวนการจัดการความรูที่เหมาะสม  และมอีงคประกอบตางๆที่เกื้อกูลใหการ

จัดการความรูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  ประสบผลสําเร็จตามที่มุงหวงัตอไป 

 อยางไรก็ดี  หากไดผลการวจิัยแลว  ขอสักเลมนะคะ 
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ผลสรุปการสัมภาษณ 
ผูใหการสัมภาษณ    คนที่ 3 

วันที่  7   มกราคม 2549   เวลา  13.35 –14.15 น. 
--------------------------------- 

 

  ต้ังแตป 2543 เปนตนมา หนวยงานของเราไดมีการนํากลยุทธการจัดการความรูมาใชเพื่อ 

พัฒนาประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน และยกระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเทาทนัการ

เปลี่ยนแปลง และสามารถจัดการกับความรูที่มีอยูทั่วทกุแหงของโลก  ซึ่งจะทาํใหสามารถสนองตอบ

ความตองการของผูมีสวนเกีย่วของในทกุสวนขององคการ  รวมทั้ง    ใหสามารถสนองตอเจตนารมณ

ของพระราชบญัญัติครูแหงชาติ  พ.ศ. 2545 และที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2546  ที่ตองการให

ผูเรียนมีความสามารถในการคิด วิเคราะห  สังเคราะหและรูเทาทนัการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิ

วัตนและเปนบุคคลแหงการเรียนรูดวย 

 เนื่องจากสวนกลางไดมอบอํานาจใหผูบริหาร      สามารถจัดรูปแบบการบริหารจัดการภายใน 

ไดเองหนวยงานจงึไดทําการปรับปรุงการบริหารจัดการภายในใหเอื้อตอการจัดการความรู โดยเบือ้งตน

ไดปรับเปลี่ยนโครงสรางการบังคับบัญชาทีเ่นนการตัดสนิใจรวมกัน ใชวิธีการปรึกษาหารือมากกวาการ

ส่ังการ   ลดขั้นตอนการทาํงาน    และมอบอํานาจการตัดสินใจที่เรียกวา   EMPOWERMENT   ใหแก

บุคลากรตามบทบาทหนาทีใ่หกวางขวางขึ้น  และกําหนดขั้นตอนการจัดการความรูอยางเปนระบบ  

เพื่อใหเกิดการพัฒนาประสทิธิภาพองคการ  ซึง่ขั้นตอนการจัดการความรูตามที่ผูวิจยัศึกษามา    

ครอบคลุมบริบททีห่นวยงานไดดําเนนิการอยูเชนเดียวกัน        ตัวบงชี้การจัดการความรูของครูใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร ในกรุงเทพมหานคร   มีดังนี ้

 1. การกาํหนดความรู    เปนเรื่องที่ตองใหความสําคญัมาก  เพราะเปรียบเสมือนเข็มทิศที่

จะบอกใหรูวาครูตองเรียนรูอะไรบางเพื่อนํามาใชประโยชนตอการจดัการเรียนการสอน ดังนั้น ผูบริหาร

จึงตองนําใหเกิดการกาํหนดความรูหลกัที่จําเปนไวในวิสัยทัศนที่ใหครูจะตองเรียนรู  ซึ่งจะตองเปน

ความรูที่คํานงึถึงผูเรียนเปนสําคัญ  และสามารถปฏิบัติไดจริง  มีการประเมินความรูเกาวายังคงใชได

ตอไปหรือไม  หรือตองปรับเปลี่ยน หรือพฒันา หรือเลิกใช  มีการเชิญผูที่มีความรู ความสามารถ หรือ

ความชาํนาญในเรื่องนัน้ๆ รวมทัง้ภูมปิญญาทองถิน่ มาชวยกนักําหนดความรูที่โรงเรียนและชุมชน

ตองการ   สวนครูอ่ืนๆก็ใหมาชวยในการแสดงความเหน็และขอเสนอแนะดวยเชนกนั   เพื่อใหวิสัยทัศน

ที่ไดมานัน้  เปนเรื่องของครทูี่จะรวมคิด รวมทาํ รวมตัดสินใจ รวมพฒันา รวมรับผิดชอบและรวมชื่นชม
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ในความสําเรจ็             ซึ่งจะทําใหเมือ่มีการนาํความรูนั้นไปใชจะไดรูสึกภาคภูมิใจและสามารถ

ปฏิบัติไดจริง   โดยผูบริหารตองเปนผูนาํในเรื่องนี ้   ชวยชี้แนะ  และกระตุนใหครูมีสวนรวมในเรื่องนี้

มากๆ  โครงสรางองคการจึงตองมีลักษณะที่เปนแนวราบ  เพื่อใหครูกลาที่จะแสดงออกและดึงความรูที่

เรียกวา tacit knowledge  ออกมามากๆ     ในการประชุมก็ตองสรางบรรยากาศใหเปนกนัเอง  และเปน

มิตร  

2. ดานการแสวงหาความรู  ผูบริหารโรงเรยีนเปนสวนสาํคัญในการกระตุน  สงเสริมและ

สนับสนนุใหครูไดมีโอกาสในการแสวงหาความรูจากแหลงตางๆทั้งภายในและภายนอกยูเสมอ  การ

ไดรับความรวมมือจากผูเชี่ยวชาญภายนอก หรือภูมิปญญาทองถิน่มาชวยกนัประมวลความรูที่

แสวงหามาไดใหเกิดประโยชนทัง้ตอครูและผูเรียนมากที่สุด      เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการ

แสดงความคดิเห็นในการแสวงหาความรูที่เปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน    ผูเรียนและ

สถานศกึษา    ส่ิงเหลานีจ้ะทาํใหเกิดวฒันธรรมองคการในการใฝรู   เพื่อเพิ่มพนูความรูใหแกตนเอง   

ผูเรียนและสถานศึกษาอยูเสมอ  ครูจะเกิดการเรียนรูรวมกนั ซึ่งจะตองมีการระบกุันกอนวา ครูควร

จะตองแสวงหาความรูในเรื่องอะไร  และครูควรรูอะไรบาง   เพื่อไมใหเปนการแสวงหาความรูอยาง

สะเปะสะปะ  หรือไรทิศทาง  ซึ่งจะทาํใหเปนการเสียเวลาและทรัพยากร และตองสามารถประยุกตใช

ความรูที่แสวงหามาไดใหเปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนดวย  นอกจากนี้ยงัตองสงเสริมให

ครูไดมีความสามารถในการใชอินเตอรเนต็ เพือ่ใหการแสวงหาความรูเปนไปดวยความรวดเร็ว  

ทันเวลา และประหยัดซึง่ความรูที่ไดมา   ครูก็ตองสามารถที่จะนํามารวบรวมไวอยางเปนระบบระเบียบ

ดวย 

 3.  ดานการสรางความรู   โรงเรียนตองใหอิสระแกครูในการสรางความรูกับหนวยงาน

ตางๆทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา    ความรูที่ไดก็จะนาํมาใชประโยชน   และรวมกนัสรางและ 

พัฒนาความรูดวยวิธกีารตางๆ   เชน    การสัมมนา     การทาํวิจยัในชั้นเรียนเพื่อพฒันาความรูของตน

และการจัดการเรียนการสอน   การประชุมระดมสมองทัง้กับครูในโรงเรียนและโรงเรียนอืน่เพือ่หา

วิธีการสรางความรูที่ดีที่สุด   การสรางความรูจากการใชภูมิปญญาทองถิน่   จดัใหมีการแลกเปลี่ยน

วิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดระหวางกัน  ที่เรียกวา Best Practice  เปนตน  ซ่ึงโรงเรียนไดใหความสาํคัญ

กับกระบวนการสรางความรูจากเทคโนโลยีสารสนเทศซึง่มีเพียงพอตอการสรางความรูผานระบบ

เครือขายในและนอกโรงเรียน   นอกจากนี้ ยังตองสงเสริมใหครูไดมีการพฒันาความรูอยางตอเนื่อง

และสม่ําเสมอดวยวิธกีารที่หลากหลาย  เพื่อใหเปนความรูที่ฝงลึก (tacit knowledge)  เปนความรู

เฉพาะตัวของแตละบุคคล  และใหสามารถนาํออกมาใชหรือเผยแพรในลักษณะของความรูเปดเผย

(explicit knowledge) ไดดวย ที่สําคัญคอื โรงเรียนควรสรางเครือขายความรูและตองจัดหาบุคลากร
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ที่มาดูแลในเรื่องนี้ ซึง่ควรเปนผูทีม่มีนุษยสัมพนัธที่ดีดวยเพื่อใหการรวมกนัสรางความรูใหแก

สถานศกึษามบีรรยากาศที่ดี เปนมิตรและมีความสุขที่จะสรางความรูที่เปนประโยชนตอสถานศึกษา

รวมกัน  ทัง้นี้ ควรมหีนวยงานหรือครูที่มีมนุษยสัมพนัธที่ดีรับผิดชอบในการจัดกจิกรรมสรางความรู  

และการสงเสรมิการใหรางวลัเปนทมีของครูที่มกีารสรางความรูหรือนวัตกรรมใหมข้ึนมา 

3. ดานการแลกเปลี่ยนความรู ในดานนีก้็เชนเดียวกนั   ตองใหอิสระกบัครูในการแลก 

เปลี่ยนความรูกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาได ณ ทกุจุดของการทํางาน  กระตุน

และสงเสริมความคิดนอกกรอบ (LATERAL) เพื่อใหเกดิความคิดสรางสรรครวมกนั     จัดใหมกีารใช

ประสบการณจากการเรียนรูทั้งของครูและโรงเรียน       เพื่อใหสอดคลองกับความรู  ความสามารถของ

ครู     และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น    สนับสนนุการมสีวนรวมในการวางแผนและการแกปญหาในการ

ทํางาน รวมทัง้ใหมกีารตัดสินใจรวมกนัโดยเฉพาะในดานของการใหความรูแกผูเรียนดวยการใชเหตุผล

มากกวาการใชความรูสึกและอารมณ  ทัง้นี ้ โรงเรียนตองจัดใหมีเครอืขายเทคโนโลยีทีท่ันสมยั และ

เพียงพอ      เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูไดสะดวก   และรวดเร็ว   รวมทัง้ สงเสริมใหครูไดมี

ทักษะและความรู  ความสามารถในการใชเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพดวย   การสรางทีมงานก็

เปนเรื่องสาํคัญที่ทาํใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู     ในที่สุดสิ่งเหลานี้จะเกิดเปนวัฒนธรรมองคการที่

เราตองการใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรูและครูเปนบุคคลแหงการเรียนรูดวย     ซึ่งจะทาํใหครู

มีความรูที่เพิม่พูนขึน้       วฒันธรรมการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนั  เปนเรื่องที่โรงเรียนตองสรางขึ้นให

ไดในยุคแหงการเรียนรูในปจจุบัน 

 5.  ดานการเก็บความรู  โรงเรยีนควรมกีารระบุความรูที่ตองการจัดเก็บไว โดยการใหครูทุก

คนไดมีสวนรวมในการวิเคราะห  สังเคราะหและระบุความรูที่จะจัดเกบ็นั้นๆโดยจะตองมีการบูรณาการ

ความรูเดิมเขากับความรูใหมดวยเพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดตอผูเรียน ครูและสถานศึกษาหรืออาจเชิญ

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  ภูมิปญญาทองถิ่นและผูมีสวนไดสวนเสยีกบัการบริหารจัดการโรงเรียนไดเขา

มามีสวนรวมในการพิจารณา และตัดสนิใจที่จะนาํความรูที่สําคัญและจําเปนทีโ่รงเรียนตองจัดเก็บไว  

ซึ่งตองมีเทคโนโลยทีี่มีประสิทธิภาพเพยีงพอที่จะเก็บความรูที่มีอยูมากมายทั้งใน และนอกสถานศึกษา

ไดเปนอยางดี  และจัดใหมีระบบการจัดเก็บความรูที่ปลอดภัยและสามารถคนหาไดสะดวก รวดเร็ว

และทันเวลา  รวมทั้งการจดัสรรงบประมาณที่เพียงพอสํารับการจัดเก็บความรูทั้งที่อาศัยและไมอาศัย

เทคโนโลยทีั้งนี้ความรูที่จัดเก็บจะตองมกีารประชาสัมพนัธใหครูไดทราบเพื่อจะไดจัดเก็บ และแสวงหา

ความรูได 

 6.  ดานการนําความรูไปใช    เปนเรือ่งที่เกี่ยวพนักบัการจัดเก็บความรู     เพราะถาหาก

โรงเรียนไมมีระบบการจัดเกบ็ความรูที่ดี ปลอดภัยและสามารถดึงมาใชงานไดอยางทนัท ี กจ็ะทาํให
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กระบวนการนาํความรูไปใชประสบปญหาได  ซึ่งเปนสิ่งสาํคัญที่สุดที่จะทาํใหโรงเรียนมีการนาํ

ความรูไปใชเปนไปอยางรวดเร็ว  ทนัเวลา และมีประสิทธิภาพ  ก็คือ  โรงเรียนตองจัดใหมหีนวยงาน 

หรือ ครู  หรือบุคลากรในสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบในการนําความรูที่จัดเก็บไวมาใชประโยชนใน

กิจกรรมตางๆไดอยางทนัเวลาและมีประสิทธิภาพ    เชน   ในการจัดนิทรรศการ  การแสดงผลงานของ

ครู  นวัตกรรมหรือความรูใหมๆที่สรางสรรคโดยครูหรือผูเรียน การจัดประชุมทางวิชาการในฐานะที่

โรงเรียนเปนผูนําทางปญญาของชุมชน ทั้งนี้ ความรูทีม่ีการนําไปใชควรจะเปนความรูทีเ่กิดจาก

ความสามารถของครูอยางแทจริง  ทั้งที่อาศัยและไมอาศัยกลไกทางเทคโนโลยีสารสนเทศ   อยางไรก็ดี  

ผูที่จะนําความรูไปใชควรกําหนดใหครูทีม่ีความรู ความสามารถในเรื่องนัน้ๆ เพือ่ประโยชนตอผูเรียน

โดยตรง  และมีการประกาศเปนนโยบายและประชาสัมพันธเพื่อกระตุนใหครูเกิดการแลกเปลี่ยน และ

นําความรูนัน้ไปใช  และการใหความรวมมือกับหนวยงานหรือบุคลากรภายนอกที่มาขอใชบริการ

สถานที ่ ครูทีม่ีความชาํนาญเฉพาะทาง งานวิจยัเพื่อใชในการจัดการเรียนการสอนและการแกปญหา 
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                             ผลสรุปการสัมภาษณ 
ผูใหการสัมภาษณ   คนที่ 4 

วันที่  18   มกราคม 2549   เวลา  08.10 –10.00 น. 
************************ 

       ปจจุบัน เรามีมหาวทิยาลยัแหงการจัดการความรู  (UNIVERSITY  OF   KNOWLEDGE  

MANAGEMENT หรือ UK) เปนเครือขายการจัดการความรูในระดับอุดมศึกษา     ซึ่งเกิดจากความ

รวมมือของมหาวิทยาลัยชัน้นาํตางๆในประเทศ    และไดมีการพูดคุยกันวาจะจัดการความรูกันอยางไร

ในระดับ       มหาวิทยาลยั   ซึ่งบางมหาวทิยาลยัมีการแตงตั้งรองอธกิารบดีฝายการจัดการความรูเพื่อ

ดูแล และบริหารจัดการในเรื่องนี้เปนการเฉพาะดวย     สําหรับตัวบงชีก้ารจัดการความรูของครูใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  ในกรุงเทพมหานคร  นัน้  มีความเห็นดังนี ้

 1. ดานโครงสรางองคการ        เปนสวนที่สําคัญที่สุดที่จะทาํใหการจัดการความรูในโรงเรียน 

ประสบความสําเร็จ ก็คือจะตองมีหนวยงานหรือบุคลากรที่รับผิดชอบในการจัดการความรูของโรงเรียน

เปนการเฉพาะ    และหนวยงานนี้ควรระบุไวในโครงสรางการบริหารจัดการไวดวย  โดยจะตองศึกษา

ธรรมชาติ วตัถุประสงค และบริบทของโรงเรียนกอนวาเปนอยางไร     มีการจัดทําแผนการเปลีย่นแปลง

องคการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  เพราะโครงสรางเดิมอาจไมรองรับการดําเนนิการตามศาสตรของ

การจัดการความรู  ตองมีการระบุวาความรูอะไรทีค่รูตองรูเพื่อสรางความเขมแข็งทางวิชาการของ

สถานศกึษา ซึ่งจะตองพิจารณาวาจะเพิ่มเขาไปในสวนของวิชาการ  ซึ่งเปนหวัใจของการจัดการเรียน

การสอนในโรงเรียน ในสวนงานอื่น หรือทกุสวนงานก็ได    

 2. ดานวัฒนธรรมองคการ   การถายทอดความรูเปนสิ่งสาํคัญที่ตองตระหนักถงึมากที่สุด 

และจะตองสรางใหเกิดเปนวฒันธรรมของโรงเรียนใหได วัฒนธรรมองคการเปนสิง่ที่สรางไดยากที่สุด  

โดยเฉพาะในเรื่องของการแลกเปลี่ยนความรู หรือการถายทอดความรู ซึ่งการทลายวัฒนธรรมการเก็บ

ความรูไวกับตัวโดยไมใหคนอื่นรู  เปนวฒันธรรมที่ถูกถายทอดมาแตโบราณ    ดังนัน้ เพื่อไมใหเกิด

วัฒนธรรมการเก็บความรูซึ่งเปนเรื่องอนัตราย  โรงเรียนจึงตองมีการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกรให

สอดคลองกับแนวคิดในการจัดการความรู คือ ตองมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั   ไมปดบังความรูที่

ไดมาใหม นวตักรรมหรือความรูใหมๆที่เปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน การสรางบรรยากาศ

ในการแลกเปลี่ยนความรูอยางกัลยาณมติร  การจัดกิจกรรม“ทิ้งความรูใหคนรุนหลัง” เพื่อใหคนรุนหลัง

ไดใชความรูนัน้ๆเพื่อสืบสานประโยชนไดตอไป   รวมทั้งการสงเสรมิและผลักดันใหมีการใชความรูเปน
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ฐานในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ  ใชสามัญสํานกึมากวาการใชอารมณ  เปนตน  ซึ่งตอง

สรางใหเปนวฒันธรรมที่เขมแข็งของโรงเรียนใหได 

 3. ดานเทคโนโลยสีารสนเทศและความรู   ความสามารถ    องคประกอบสองตัวนี ้ เปน

เร่ืองที่โรงเรียนตองมี และ พัฒนาไปพรอมๆกัน เพื่อใหกระบวนการจดัการความรูบรรลุผลสําเร็จการมี

เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู และการถายทอดความรูไดอยาง

เพียงพอ รวดเรว็ ทนัเวลาและถึงกันได   จะทาํใหโรงเรียนไดความรูและนวัตกรรมใหมๆไดรวดเร็วและ

สามารถนําไปใชประโยชนไดทันทีที่ตองการ ทั้งยังชวยใหโรงเรียนไดรับความรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมโลก  ซึ่งจะเปนประโยชนและเอื้อตอกระบวนการจัดการเรยีนการสอนไดอยางดี  แตเรามัก

ขาดครูที่มีความรู ความสามารถและทกัษะในเรื่องนี้โดยเฉพาะ          โรงเรียนจึงตองสรางคนเหลานี้

ดวยการสงเสรมิและสนับสนนุการเรียนรูและเมื่อไดความรูมาก็ตองนํามาถายทอด  สงเสริมใหครูไดมี

การฝกทักษะทางดานคอมพิวเตอรและอนิเตอรเน็ตจนเกิดความชาํนาญทัง้ในการแสวงหา  การสราง 

การแลกเปลี่ยนและการเก็บความรู  ตลอดจนความสามารถในการนําความรูจากอินเตอรเน็ตไป

ประยุกตใชเพือ่เพิ่มประสทิธภิาพการจัดการเรียนการสอน สามารถดึงความรูไปใชไดสะดวก และ

ทันเวลา ซึ่งกระบวนการตรงนี้ เปนกระบวนการของการจัดการความรูทั้ง 6 ข้ันตอนตามที่ผูวิจยัศึกษา

มา  โรงเรียนกจ็ะเปนองคกรแหงการเรียนรูและครูก็จะเปนบุคคลแหงการเรียนรูดวย  

 4. ดานผูนําฯ   ส่ิงสําคัญทีสุ่ด  ก็คือ  ผูนําตองมีวิสัยทัศน    เหน็ความสาํคัญและตระหนกัใน

คุณคาพรอมกบัตองสงเสริม     สนับสนนุ    และกระตุนใหมีการนาํการจัดการความรูมาใชในการพฒันา 

ผูเรียน  ครูและสถานศึกษา  ซึง่กระบวนการนี้จะทาํใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน   นัน่คือ จะ

ทําใหครูรักการเรียนรู  ใฝรู  มีความคิดเปนระบบมากขึน้  เปนตน โรงเรียนก็จะไดนกัวิจัยที่เพิ่มข้ึน  ซึ่งจะ

ทําใหเกิดการพัฒนาการเรียนการสอนไปพรอมๆกัน ดังนัน้ ผูนํา  นอกจากจะนําแลว ยังตองชีน้ํา  อํานวยการ   

พาทํา  กาํกับ ดูแลและติดตามผลที่เกิดขึน้ดวย  ซึ่งในศาสตรของการจัดการความรู    ผูนําควรจะตองสงเสริม

และพัฒนาใหครู  มีความสามารถในดานตอไปนี้ 

  1. คิดได คิดเปน  คิดอยางเปนระบบและคิดอยางสรางสรรค 

  2. คิดอยางเนนกระบวนการ     มีแบบแผน      และมีความสามารถในการมองภาพรวมของ 

องคการ 

  3.มีความเชี่ยวชาญในดานวิชาการ    และวิชาชีพ     เพื่อสรางพลังแหงตนโดยการพัฒนา 

วิสัยทัศนแหงตน  มองผูอ่ืนและตนเองอยางสรางสรรคในเชิงบวก 

  4. มีแบบจําลองความคิด  มีตนแบบกระบวนการทางปญญา 

  5. มีการสรางวสัิยทศันรวมกนัเพื่อสรางความชัดเจนในการเขาสูจุดหมายรวมกัน 
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  6. มีการเรียนรูรวมกันเปนทีม     ดวยกระบวนการแลกเปลี่ยน   อภิปราย   มอง

ความคิดองคการอยางกัลยาณมิตร หรืออยางพาคี  ยึดมัน่ในสมมติฐานแหงความเปนทีม  มีผูเชีย่วชาญทํา

หนาที่อํานวยการ   มกีารฝกปฏิบัติ  มีกระบวนการขจัดความขัดแยงและการแบงพวก    ต้ังปอมในองคการ  

การแลกเปลี่ยนความรูดวยวธิีการที่หลากหลายเปนการเรียนรูที่ดี      ซึง่ผูบริหารสถานศึกษาตองจดัใหมีข้ึน

ในโรงเรยีนเสมอๆ เพื่อเปนการสรางวัฒนธรรมการแลกเปลีย่นความรูที่ดี   

 ในขณะเดียวกนั  ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําแหงการเรียนรูก็จะตอง 

1.   ใหเวลาและใหโอกาสแกครูไดคิด   และชวยคิด     สงเสริมกระบวนการแลกเปลี่ยน 

เรียนรูรวมกนั 

  2.   ขจัดปญหาและอุปสรรคที่ทาํใหบุคลากรไมยอมคิด 

  3. สรางเจตคติในเรื่องความผิดพลาดจากการทํางาน  แตตองเรียนรู  เพราะไมมีใครที่

ทํางานแลวไมผิด   เปนการเรียนรูจากความผิดพลาด 

  4. ใหความสาํคัญกับแนวคิดใหม   สรางสิ่งใหมและพฒันาแนวใหม 

  5. สงเสริมและพัฒนาประสทิธิภาพการสื่อสารภายใน  ซึง่จะสัมพนัธกับเทคโนโลย ี

สารสนเทศ 

  6.สรางและพฒันาครูใหเปนผูคนพบและนําสิง่ที่ดีกวาเดิมเสนอตอสมาชิกในโรงเรยีนให

ไดมีโอกาสเรียนรูรวมกนั 

 นอกจากนี ้  ผูบริหารสถานศกึษายังจะตองตระหนักในเรือ่งดังตอไปนี้ดวย   

  1.ตองแสดงจติวิญญาณของการเปนนักวจิัย (Reseaech Mind) ใหเปนที่ประจกัษ เพื่อ

เปนแบบอยางใหแกผูตาม 

2. ตองจัดใหมกีารประเมนิ  ปรับปรุง และพัฒนา โดยอาจหลักการของ PDCA  มาใช 

  3. ความรูทีน่ํามาใชในการพฒันาควรมาจากการรวมคิด   รวมทาํของคณะครู   และผูมี 

สวนไดสวนเสยีในการบริหารจัดการโรงเรยีน 

  4. ตองมีการแลกเปลี่ยนแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best  Practice Sharing) รวมกัน 

  5.จดัใหมีการเทียบเคียงสมรรถนะ(Bebchmarking เพื่อนาํเอาขอดีมาปรับปรุงและ

พัฒนา 

  6.ผูบริหารสถานศึกษาตองตระหนักวา  การเรียนรูที่ดีที่สุด ก็คือ การสงเสริมและ

สนับสนนุใหครูไดรับการศึกษาเพิ่มเติม    การจัดใหมกีารฝกอบรมและพัฒนาเฉพาะดาน เปนตน 

 5. ดานวสิัยทศัน    โรงเรียนตองจัดใหมกีารพัฒนาวิสัยทัศนรวมกนั  โดยการกาํหนดความรูที่

โรงเรียนตองการใช  เพื่อใหเปนวิสัยทัศนของโรงเรียนทีส่ามารถนําไปสูการปฏิบัติไดจริง    กิจกรรมนี้
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นอกจากจะทาํใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูของครูที่เปนทัง้  tacit knowledge   และ  explicit  

knowledge  และยังทําใหเกดิการเรียนรูรวมกัน  คิดรวมกัน  ปฏิบัติรวมกัน  เกิดการมีสวนรวม  และใน

ที่สุดก็จะมกีารนําความรูทีก่ําหนดไวในวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ        ซึง่จะทําใหครูมีความภาคภูมิใจที่มี

สวนรวมในการบรรลุความสําเร็จตามวิสัยทัศนของโรงเรยีนรวมกัน 

6. ดานการมสีวนรวม    ในทกุขั้นตอนของกระบวนการจัดการความรู  เพื่อใหเกิดการเรียนรู

รวมกัน  โรงเรยีนตองสงเสรมิและสนับสนนุใหครูไดมีโอกาสในการคิดรวมกัน  ปฏิบัติรวมกัน แกปญหา

รวมกัน   ประเมินรวมกนั    และที่สําคญัคือตองรวมกันพัฒนา   การสรางทีมงานที่มีการทาํงานดวย

การใชความรูเปนฐานในการตัดสินใจและประเมิน   ทัง้นี ้    ผูบริหารสถานศึกษาก็ตองมวีิสัยทศันใน

เร่ืองนี้ดวย    และตองเปนผูนาํในกิจกรรมการจัดการความรู  จัดใหมีระบบพี่เลีย้ง  ใหคําแนะนํา

ปรึกษาแบบกลัยาณมิตร  

 7. ดานการเรยีนรู  เปนองคประกอบที่มคีวามสัมพันธกับการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดของแตละคน  

แลวเอามาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน           ผูบริหารจึงตองหาวธิกีารที่จะทาํใหครูที่เกงแตละคนมา

แลกเปลี่ยนความรูที่ตนมีอยูเพื่อนาํไปสูความเปนเลิศทางวิชาการรวมกัน   บูรณาการการเรียนรูของครู

ทุกคนเปนภาพรวมของโรงเรียน   ตองไมใหเกิดความรูใครความรูมัน    การแลกเปลี่ยนเรียนรู และ

บรรลุวัตถุประสงคตามวิสัยทัศนของโรงเรยีนรวมกันดวย  ก็จะทําใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู

ในดานการบรหิารหลกัสูตร  อยางไรก็ดี  การสงเสริมใหครูไดศึกษาตอเพิ่มเติม  เปนการเรียนรูทีดี่ที่สุด  

และยังเปนการเพิ่มพนูศักยภาพในการปฏิบัติงานของครูอีกดวย ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนกัและ

ระมัดระวังพฤติกรรมการเรียนรูของครูที่มักจะพบอยูเสมอๆ   คือ 

  1. No Learning  เปนพฤตกิรรมที่ครูไมสนใจวาอะไรจะเกิดขึ้น  และไมสนใจทีจ่ะศกึษา

หรือแสวงหาความรูเพิ่มเติมใดๆ   พูด  คิด  สอนเหมือนเดิม    เกิดปญหาเหมือนเดิม  แมวาเด็กจะเบื่อ

วิธีการจัดการเรียนการสอนอยางไร  ครูก็จะสอนเหมือนเดิม  ไมยอมเรยีนรูใดๆ 

  2. Simple  Learning   เปนขั้นการเรียนรูพื้นฐาน    สนใจผลที่เกิดขึ้น  แตยังไมยอมที่จะ

พัฒนา    ลองผิดลองถูก   จาํได   ทําซ้าํๆเพื่อสรางทักษะ   

  3. Generative Learning   เปนการเรียนรูแบบสรางเสริม  ผลที่เกิดขึ้นจะนาํไปสูวธิีการ  

กระบวนการ  เทคนิควธิีการใหมๆ  เปนการเรียนรูทีจ่ะเรียนรู     โรงเรียนใดที่มีครูประเภทนี้มากๆก็จะ

ทําใหการจัดการความรูของโรงเรียนบรรลุผลสําเร็จ  สรางประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการ

เรียนการสอนไดอยางเปนผลดี 

 8. ดานความรู ความสามารถของครู   ในการพัฒนาความรูของครูจะตองตั้งอยูบนพืน้ฐาน

ของระดับที่จะทําใหการจัดการความรูประสบความสาํเร็จดวย    และแตละคนจะตองม ี tacit 
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knowledge   ที่เพยีงพอสําหรับที่จะนาํมาจดัการใหเปน   explicit  knowledge  ซึ่งผูบริหารจะตองเอา

ใจใสตอครูเกาที่ยงัไมยอมให tacit knowledge ของตนแกครูใหม       ในขณะเดียวกนัก็จะไมคอยยอมรับ

องคความรู  นวัตกรรม หรือเทคโนโลยีใหมๆ ดวย  ไมยอมเปลี่ยนแปลงวธิีคิด    วิธีสอน  หากโรงเรียนมีครูที่

มีลักษณะนี้มากๆ ก็จะทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จไดยาก      ในขณะเดียวกนัผูบริหารก็

อาจพบปญหาของครูใหมทีย่ังออนดวยประสบการณ   วัย   ความเขมแข็ง   การรูไมเทาทนั เปนตน  ซึง่

อาจเปนอุปสรรคตอการพัฒนาความรูของครูได  ซึ่งการจัดการความรูตองการทัง้ความรู ความสามารถ

ทั้งสองดานของครู  และความรวมมือตลอดจนการทาํงานเปนทีม  ที่จะรวมมอืกันในการพิจารณา

ความรูทีเ่ปนประโยชน และนํามาจัดเก็บเพื่อที่จะนาํไปใชไดทันเวลาและตามที่ตองการ     โรงเรียนตอง

สงเสริมใหครูและนักเรียนทัง้ในและนอกสถานศกึษา ไดมีสวนรวมและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันได

จากเครือขายและแหลงเรียนรูทัง้ในและนอกสถานศึกษาเชนกัน ดังนัน้ ความรู ความจําและการพฒันา

จึงเปนดัชนทีี่สําคัญตอกระบวนการจัดการความรูและนาํไปสูเปาหมายไดเร็วขึ้นดวย    เพราะการคิด

อยางเดยีวแตขาดความจาํ ก็จะเปนไปไดยากในการพฒันา       เร่ืองนี้จงึสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ

ดวย  ตองสงเสริมที่ครูมีความรู ความสามารถทัง้สองดานคือ  ทัง้  tacit knowledge   และ  explicit  

knowledge    เนื่องจากปจจุบันสงัคมมีลักษณะเปน Learning Society    ครูจึงตองมีความรู 

ความสามารถในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และโรงเรียนควรจะสงเสริมใหครูทุกคนมีความสามารถในการ

ใชเทคโนโลยีสารสนเทศอยูเสมอ  โดยอาจสงไปเรียนรูภายนอกสถานศกึษาหรือจัดใหมีผูเชี่ยวชาญมาสอน

ในโรงเรียน  โดยจัดเวลาใหครูหมุนเวียนกนัไปเรียนก็ได    นอกจากนี้  ครูควรมีการผสมผสานความรูหรือ

บูรณาการความรูจากแหลงตางๆ ซ่ึงมีส่ิงทีพ่ิจารณาความเปนมาตรฐานของโรงเรียนทีม่ีการจัดการความรูที่

ดี  5 ประการ  ซึ่งใชในระบบการประเมนิคณุภาพของโรงเรียนไดเปนอยางดี  คือ 

  6.1  Modernization   โรงเรียนมีอะไรที่ลํ้าหนาโรงเรียนอืน่บาง  

  6.2  Standardization โรงเรียนมีมาตรฐานที่ดีพอที่จะเทียบเคียงกับโรงเรียนอืน่ไดหรือไม 

  6.3  International / Globalization    โรงเรียนมีความเปนนานาชาติและมีความเปน 

โลกาภิวัตนเพยีงใด  โดยเฉพาะในดานของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

6.4 Nationalization  ถึงแมวาโรงเรียนจะมีการพัฒนาไปแลวทัง้ 3 ดานขางตน  แต 

โรงเรียนจะตองมีวฒันธรรมองคการในเรื่องของความเปนชาติดวย 

6.5 Specialization โรงเรียนมีความเปนเลิศเฉพาะทางอะไรบางที่จะนําไปสูการยอมรับ 

ของสังคม  ซึ่งสิ่งนี้จะไดมาจากกระบวนการจัดการความรูของโรงเรียน 

 อยางไรก็ดี    ดัชนีการจัดการความรูในโรงเรียน    ควรประกอบดวย 
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  ดาน Input - ประกอบดวยสารสนเทศ  กระบวนการติดตามความกาวหนา  

เปาหมายเชิงกลยุทธ 

  ดาน Process - ประกอบดวย  กระบวนการสงเสริม  แสดงความคิดเห็นของบุคลากร    

การอบรมและพัฒนาบุคลากร   การมีสวนรวม   การพัฒนาสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการจัดการความรู   

สรางโอกาสใหแกบุคลากรในการพัฒนาการเรียนการสอน     และผูมีสวนไดสวนเสีย 

  ดาน  Output -  ประกอบดวย  ใชประสบการณในการปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน  

มีการศึกษาวิเคราะหประเดน็สําคัญทีเ่ปนมูลเหตขุองปญหา   มีหลักฐานบงชีก้ระบวนการ  จํานวน  

การทาํงานและการพฒันาบคุลากร เปนตน 

 มหาวิทยาลยัฮารวารด  ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับการจัดการความรูไวอยางนาสนใจ  ดังนี ้

1. Despecialization   หลักการหลอมรวมความสามารถ    เปนการนําประสบการณหรือความ 

เชี่ยวชาญเฉพาะคนมาบูรณาการเพื่อสรางความสามารถขององคการ 

2. Externalization  หลักการมองออกนอกองคการ ตองไมมองอยางคนสายตาสั้น     อยามองแต 

ภายในองคการของตนเอง  อยาเพียงเนนความรับผิดชอบวนัตอวัน   แตตองมองความเปลี่ยนแปลงของโลก

ภายนอก    ตองสกัดมานบงัตาใหหลุดพน  เพื่อนาํองคการสูความเปนเลศิ 

3. Leardership  ผูนาํ ตองสรางอาวธุทางปญญา  พัฒนาทักษะที่แหลมคม ตองรูและ 

ตระหนักรูวาอะไรที่เขามีดี  และอะไรที่ตองใหโอกาส  สรางโอกาส  ใหเขาไดเรียนรู  และพัฒนาเพิม่เติม   

อะไรบางที่เขาจะสามารถใชเพื่อเอาชนะผูแขงขัน  และนาํโรงเรียนไปสูความเปนเลิศ   ข้ึนอยูกับบริบท

ขององคการทีเ่ราจะศึกษา 
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ผลสรุปการสัมภาษณ 
ผูใหการสัมภาษณ   คนที่ 5 

วันที่  2   กุมภาพันธ 2549   เวลา  10.00 –11.00 น. 
************************ 

  

 ปจจุบันสถานศึกษาในระดบัตางๆ ตางก็ใหความสําคัญตอการนําศาสตรของการจัดการ

ความรูไปใชมากขึ้นเปนลาํดับ        อันเปนผลเนื่องมาจากความสําเร็จที่เกิดขึ้นกับหนวยงานทีม่นีําการ

จัดการความรูไปใชในการพฒันาประสทิธภิาพการปฏิบัติงานทัง้ของบคุลากรและองคการ     ซึง่ตวับงชี้

การจัดการความรูของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร   ในกรุงเทพมหานคร  

จะชวยทําใหโรงเรียนจัดสภาพแวดลอมใหสามารถนําศาสตรของการจัดการความรูไปใชใหเกิด

ประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนไดดี    ดังนี ้

1. การกาํหนดความรู  ในมหาวทิยาลยัวอชงิตัน ซึ่งเปนตนแบบของการพัฒนา IT ที่ประสบ 

ความสาํเร็จอยางสงูได ใหความสาํคัญกบัการกําหนดความรู หลายดาน    โดยผูบริหารสถานศึกษา

จะตองเปนหลกัสําคัญในการอํานวยการ สงเสริมและสนับสนุน  ใหมกีําหนดความรูไวในวสัิยทศัน   

เพื่อใหเกิดบรรยากาศที่ดี  ไมตึงเครียด  และจะตองอาศัยผูที่มีความเชี่ยวชาญ และความชาํนาญใน

ดานที่สถานศกึษาตองการ เพื่อใหครูไดนาํไปปฏิบัติ   แตทั้งนี ้  ผูบริหารสถานศึกษาก็จะตองเปนผูที่มี

ความรูอยางหลากหลาย และมีความรูเพียงพอที่จะนําครรูวมกันกําหนดความรูที่ตองการได    ตองจัด

ใหมีการประเมินผลความรูที่สถานศึกษาไดใชไปแลววาความรูเกาจะยังใชไดหรือไม มกีารบูรณาการ

ความรูใหมและความรูเกาวามีอะไรที่มกีารเปลี่ยนแปลงไปหรือไม  อยางไร      แลวจึงรวมกนักาํหนด

ความรูหลกัทีต่องการซึง่จะทําใหครูมีความภาคภูมิใจทีม่ีสวนรวมในเรื่องนี้      รวมทั้ง ตองสงเสริมให

ครูไดศึกษาตอและฝกทักษะทางดานคอมพิวเตอร  เพื่อใหการกําหนดความรูรวมกันเปนไปดวยความ

รวดเร็ว 

2. การแสวงหาความรู การแสวงหาความรูที่ดี จะตองแสวงหาความรูจากผูมีความเชี่ยวชาญ

เฉพาะทางในเรื่องที่ศึกษาเพือ่ใหเกิดการเรียนรูที่ดี      แลวนํามากาํหนดความรูทีส่ถานศกึษาตองการ

ใช    ตองมีการรวมคิดกันกอนวา ความรูอะไรที่สถานศกึษาตองการ     ความรูอะไรที่ตองการใหครูรู  

เพื่อใหมกีารประยุกตความรูที่แสวงหามาไดใหเหมาะสมกับการจัดการเรียนการสอน และการพฒันา

ตนเอง  จัดใหครูไดแสวงหาความรูจากแหลงเรียนรูทีห่ลากหลายทัง้ภายในภายนอกสถานศึกษา      

โดยเฉพาะตองสงเสริมใหครูมีความสามารถในการใชอินเตอรเน็ตไดเปนอยางดี         เนื่องจาก
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อินเตอรเน็ตเปนแหลงความรูจากภายนอกที่แสวงหาไดสะดวก  รวดเรว็  แมนยาํ  และประหยัด     

การสงเสริมใหครูไดรวมกันแสวงหาความรูและสามารถรวบรวมความรูไวไดอยางเปนระบบ จะทาํให

เกิดวัฒนธรรมการใฝรู  ซึ่งเปนเรื่องที่ทกุองคการตองการใหเกิด  อยางไรก็ดี  ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองยอมรบัในผลจากการแสวงหาความรูแลวนาํมารวมคิด   รวมตัดสินใจ เพื่อใหเกิดพลงัรวมเมื่อมี

การนาํความรูที่ครูแสวงหามาไดไปสูการปฏิบัติ  ซึ่งสิง่ที่สําคัญคือ การไดรับความจากแหลงความรู

ตางๆ  ซึ่งจะทาํใหสถานศกึษาไดพันธมิตรทางวิชาการดวย 

4. การสรางความรู ตองมีการเชิญผูเชี่ยวชาญมารวมกนัสรางความรูที่สถานศกึษาตองการ   

ใหครูมีการวิเคราะห  สังเคราะหรวมกันกอนที่จะสรางความรูที่สถานศึกษาตองการใชอยางอิสระเพื่อ

ไมให การแสวงหาความรูเปนไปอยางไมมีทิศทางหรือสะเปะสะปะ       มีการสรางคลงัความรู  หรือ 

เหมืองความรู (Data  Mining)   ที่สามารถเก็บขอมูลความรูที่ครูสรางขึ้นไดคราวละมากๆ และไม

เปลืองเนื้อที่    การจัดใหมีหนวยงานหรือผูรับผิดชอบทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศรับผิดชอบในการ

สรางความรูทีส่ถานศกึษาตองการใชไดอยางทนัเวลา    การสรางเครือขายความรูภายในสถานศึกษา

ซึ่งตองอาศยัผูรับผิดชอบที่มมีนุษยสัมพนัธที่ดีเพื่อใหเกิดบรรยากาศการสรางความรูที่เปนมิตร และ

รวมมือ มีการจัดงบประมาณดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหเพยีงพอ    การจัดใหครูทกุคนมีคอมพิวเตอร

ไวใชเพื่อใหเกดิการสรางความรูไดเต็มที่  สะดวก  รวดเร็วและทันเวลา  และเปนความจําเปนที่ผูบริหาร

สถานศกึษาจะตองยอมรับและชื่นชมในผลงานความรู   และนวัตกรรมใหมที่เกิดขึ้นจากการสรางของ

ครู    การรางวัลเปนทีมมากกวาเปนรายบุคคลเพื่อใหเกิดความรวมมือในครั้งตอไป    การสงเสริมใหครู

ไดฝกอบรมทักษะการใชคอมพิวเตอรและการเพิม่พนูความรู ความสามารถในดานตางๆเปนระยะๆ     

รวมทัง้การสนบัสนุนใหครูไดมีการศึกษาตอ  การจัดกจิกรรมความรูตางๆ เชน  การสอนงาน การ

ประชุม การสมัมนา  และการวิจัยในชั้นเรียน  เปนตน  ซึ่งถือวาเปนการเรียนรูที่ดีที่สุดที่จะชวยใหครู

จัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพราะความรูมีมากข้ึนทกุวนัและเปลี่ยนแปลงไปทุกวัน

เชนเดียวกนั    ความรูที่สรางขึ้นตองตัดสินใจจากขอมูลทีเ่พียงพอเสมอ 

4.  การแลกเปลี่ยนความรู       การแลกเปลี่ยนความรูเปนวัฒนธรรมองคการที่สรางยาก

ที่สุด    ดังนัน้  ผูบริหารจงึตองกระตุน  สงเสริมและสนับสนนุครูใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกนัเสมอๆ

ดวยวิธกีารตางๆอยูเสมอๆ ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ      และทั้งทีอ่าศัยและไมอาศัย

เทคโนโลยี   รวมทัง้ ที่ตองใชทักษะและไมใชทักษะ     เพื่อใหครูเกิดความชาํนาญ และความเชีย่วชาญ

เฉพาะทาง    ในการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนัของครู  ผูบริหารตองจัดบรรยากาศใหเปนไปดวยความ

สนุกสนานและเปนกันเอง ซึ่งตองไมเนนการใชอํานาจในการบงัคับบัญชา หรือควบคุมอยางเขมงวด  

ใหทุกคนไดมกีารใชประสบการณจากการเรียนรูในอดีตทั้งของบุคคล และองคการในการแลกเปลี่ยน
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ความรูระหวางกนั เพื่อไมใหเกิดวฒันธรรมการเก็บความรูของครู  เชน   การประชมุ   การสัมมนา

ทางวิชาการ การวิจยัในชัน้เรียน  การสนทนา ทัง้อยางที่เปนทางการและไมเปนทางการ      การ

แลกเปลี่ยนความรูในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดระหวางเพื่อนครูดวยกนัทัง้ภายในและภายนอก

สถานศกึษา   การจัดใหมีศูนยกลางในการแลกเปลีย่นความรูโดยใหครูมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยน

ความรูระหวางกนั  ทัง้นี้เพื่อใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปดวยความอยางรวดเร็ว      แมนยํา    และ

สะดวก         และควรตั้งงบประมาณดานเทคโนโลยีสารสนเทศทุกปเพราะเทคโนโลยมีีการ

เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมาก    รวมทัง้งบประมาณในการพัฒนาความรู  ความสามารถและทักษะ

ทางดานเทคโนโลยีใหแกครูอยางเพียงพอดวยเชนกนั     การแลกเปลี่ยนความรูเปนประจําสม่าํเสมอ

จะทาํใหวฒันธรรมการเก็บงาํความรูหมดไป   และยังทาํใหครูมีการเพิ่มพนูความรูและเกิดการเรยีนรูที่

ดีอีกดวย 

5. การเก็บความรู    เพื่อไมใหความรูที่สรางขึ้นตองสญูหายหรือหมดไป    ผูบริหารจึงตองให

ความสาํคัญในการเก็บความรูที่สําคัญและจําเปนตอสถานศึกษา  โดยตองจัดใหมสีถานที่เก็บความรูที่

ปลอดภัย  สะดวก รวดเร็วและทนัเวลาซึ่งอาจเปน  หองสมุด  วารสาร  ตํารา  จดหมายขาว  การสอน

งานHome Page   Web Portal  เหมืองความรู (Data  Mining)    (ซึ่งตองใชเทคโนโลยีคุณภาพสูง) 

วารสารของโรงเรียน  จดหมายขาว เปนตน โดยจดัใหมีผูรับผิดชอบในการเกบ็ความรูที่สําคัญของ

สถานศกึษา  ทั้งนี้ในการเกบ็ความรูที่สถานศึกษาตองการจะตองใหผูที่มีความชาํนาญเฉพาะทาง หรือ

ครูที่มีความรู ความสามารถมาชวยในการวิเคราะห สังเคราะหความรูที่ตองการเก็บไวซึ่งเทคโนโลยีเปน

แหลงจัดเก็บทีส่ามารถเก็บความรูไดนาน และไดคราวละมากๆโดยไมเปลืองพืน้ทีด่วย  และมีการ

ประชาสัมพันธใหครูไดรูวาความรูอะไรทีส่ถานศกึษาจะเก็บไวเพื่อใหครูไดสามารถนําไปใชตอได 

6. การนําความรูไปใช   สถานศกึษาตองมีการประชาสัมพนัธใหครูไดทราบวาความรูใดที่จะ

มีการนาํไปใช    ซึ่งกอนการนําความรูไปใชในแตละครั้ง    ตองมกีารผสมผสานความรู   หรือบูรณาการ

ความรูที่ไดมาจากแหลงตางๆเพื่อใหการนาํความรูไปใชในแตละครั้งเกดิประโยชนสูงสุด ทั้งในดานของ

การแกปญหาและการจัดการเรียนการสอน  มกีารกาํหนดใหครูที่มีความรู ความสามารถ    เฉพาะเปน

ผูถายทอดความรูเฉพาะแกผูเรียน  การนาํความรูไปใชของครูอาจทาํไดหลายวธิี   เชน   การจัดประชุม

ทางวิชาการ    การสัมมนา     การแสดงนิทรรศการ  นวัตกรรมของโรงเรียน    การแสดงผลงานวิจยั     

ตําราเรียน   วารสารวชิาการ    จดหมายขาว     แฟมพฒันางานของครูแตละคน    Wep Portal    

Home Page  เปนตน       ทั้งนี้ความสะดวกของสถานที่เก็บความรู  จะทาํใหการเรียกใชความรูเปนไป

ดวยความรวดเร็ว และทนัเวลา   การนาํความรูไปใชจะตองมีระบบการตัดสินใจที่ต้ังอยูบนฐานขอมูลที่

ถูกตอง  แมนยํา และตองมจีริยธรรมในการนําความรูนัน้ๆไปใชดวย   โดยผูบริหารจะตองเปนผูนําใน
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การเอาความรู หรือนวัตกรรมที่ครูไดสรางขึ้นไปใชใหเกิดประโยชนตอการจัดการเรียนการสอน 

หรือสถานศึกษา    รวมทั้งตองใหรางวัลหรือยกยอง ชมเชยครู หรือทมีงานในเรื่องนีด้วย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ง. 
รายชื่อผูเช่ียวชาญ / ผูทรงคุณวุฒิ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญ / ผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

 
1. นายแพทยยงยทุธ  วงศภิรมยศานต    ผูอํานวยการสถาบนัวิจยัและพัฒนาการเรยีนรู 

     สถาบนัการจดัการความรูเพื่อสังคม 

2. ดร. สมหมาย  จันทรเรือง  ผูชวยอธกิารบดี     มหาวิทยาลัยสยาม 

3. ดร. บุญสง  หาญพานิช  ผูอํานวยการศูนยพัฒนาการเรียนการสอน 

คณะวิทยาศาสตร   มหาวิทยาลัยสยาม 

 4. รศ. ดร. น้าํทิพย  วิภาวิน  ผูอํานวยการสาํนักหอสมุด 

              มหาวิทยาลยัศรีปทุม   

5. รศ. ดร. เมธี  ปลันธนานนท  คณบดีคณะศึกษาศาสตร   

มหาวิทยาลยัอัสสัมชัญ 

6. รศ. ดร. วรวุฒิ  โรมรัตนพันธ  ผูอํานวยการโครงการพิเศษ 

     มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 

 7. นางสาวสมุณฑา  พวงมาลา   ผูอํานวยการโรงเรียนมนีบุรี 

 8. นางสาวสุภาวดี  วงษสกุล  ผูอํานวยการโรงเรียนสายปญญารังสิต   

 9. นางจิระพนัธ  สวัสดี   ผูอํานวยการโรงเรียนประชานิเวศ    ฝายมธัยม 

 10. ดร. อุสิรา  โสตถิพนัธ   ที่ปรึกษาคณะกรรมการมาตรฐานวชิาชพี 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 

 
ชื่อ-สกุล    นางวิลาวัลย   มาคุม 

วันเดือนปเกิด   28  กรกฎาคม  2499 
สถานที่เกิด   กรุงเทพฯ 

สถานที่อยูปจจุบัน  79 / 367   หมูบานธารารมณ   ซอย 12 / 1     ถนรามคาํแหง 150  

เขตสะพานสูง    กรุงเทพฯ 10240 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน ผูอํานวยการกลุมใบอนุญาตประกอบวิชาชพี 
สถานทีท่ํางานปจจุบัน  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา    ถนนราชสีมา  เขตดสิุต  

กรุงเทพฯ 10300 
ประวัติการศึกษา    

             พ. ศ. 2511 ประถมศึกษา   โรงเรียนเทพอกัษร  จังหวัดกรุงเทพฯ 

  พ. ศ. 2517 มัธยมศึกษา โรงเรียนสายน้าํผึ้ง 

  พ. ศ. 2522 กศ. บ.  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

  พ. ศ. 2537 กศ. ม.  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

พ. ศ. 2542 บธ. ม.  มหาวิทยาลยัรามคําแหง 

พ. ศ. 2549 กศ. ด.  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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