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บทท่ี  2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การจัดการความรู้แบบมีส่วนร่วมเพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตของชุมชน 
กรณีศึกษาตําบลโคกโคเฒ่า อําเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี มีแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง ดังน้ี 

 

แนวคิด และทฤษฎี 

 

1. กลยุทธ์และการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

1.1 ความหมายของกลยุทธ์ 

 “กลยุทธ์ (Strategy)” ในภาษาอังกฤษ มีรากศัพท์จากภาษากรีกว่า “Strategia” 
ซ่ึงแปลเป็นภาษาอังกฤษว่า “Generalship” โดยความหมายด้ังเดิมเป็นภาษาทางทหารท่ีใช้อธิบายถึง
ยุทธวิธีของแม่ทัพในการจัดทัพ และเคล่ือนย้ายกําลังพลเพ่ือต่อสู้กับกองทัพของข้าศึก ตํารากลยุทธ์
เล่มแรกของโลกจะเป็นตําราทางการทหารหรือตําราพิชัยสงครามต่างๆ  
  Clausewitz (1782 - 1831) (อ้างถึงใน เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ, 2555) ได้
อธิบายถึงกลยุทธ์ไว้ว่า กลยุทธ์เป็น “กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการร่างแผนการทําศึกสงคราม และการ
กําหนดรูปแบบการต่อสู้ในแต่ละสมรภูมิ ซ่ึงต้องตัดสินใจว่าจะเข้ายึดในแต่ละสมรภูมิด้วยวิธีการใด” 
ในยุคต่อมาเม่ือชาติต่างๆ ต้องเผชิญกับการแข่งขัน แนวคิดเร่ืองกลยุทธ์จึงมีการแพร่หลายข้ึน 

  Chandler (1962) ได้ให้นิยามว่า “กลยุทธ์” เป็นการกําหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ในระยะยาวขององค์กร และการเลือกแนวทางปฏิบัติ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรท่ี
จําเป็นเพื่อให้สามารถดําเนินการบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีได้วางไว้ 
  Steiner (1979) อธิบายว่า กลยุทธ์ คือ ส่ิงท่ีทําเพ่ือตอบโต้หรือตอบสนองต่อการ
ปรับตัวหรือเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน และกล่าวว่ากลยุทธ์จะต้องประกอบด้วยประเด็นต่างๆ ดังน้ี 
1) กลยุทธ์ต้องเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารระดับสูงเห็นว่ามีความสําคัญต่อองค์การ 2) กลยุทธ์จะต้องแสดงให้
เห็นการตัดสินใจท่ีเก่ียวข้องกับทิศทางขององค์การ 3) กลยุทธ์จะต้องประกอบด้วยส่ิงท่ีองค์การต้อง
ทําเพื่อให้บรรลุต่อทิศทางน้ัน 4) กลยุทธ์จะต้องตอบคําถามว่า “อะไร คือ ส่ิงท่ีองค์การจะต้องทํา” 
และ 5) กลยุทธ์จะต้องตอบคําถามว่า “อะไร คือ ผลลัพธ์สุดท้ายท่ีต้องการ” และทําอย่างไรจึงบรรลุ
ส่ิงน้ัน 
  Alfred Chandler (อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2544, หน้า 8) ให้ความหมายว่า 
“กลยุทธ์” เป็นการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในระยะยาวขององค์การ และการเลือกแนวทาง
ปฏิบัติ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเป็นเพ่ือให้สามารถดําเนินการบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีได้
วางไว ้

 1.2 การวางแผนกลยุทธ์ (Strategy Formulation หรือ Strategic Planning)  
 การวางแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนระยะยาวขององค์การเพื่อให้ได้มาซึ่งแผน
กลยุทธ์ขององค์การโดยจะมีข้ันตอนหรือกระบวนการย่อยท่ีสําคัญ 3 ข้ันตอน ตามภาพท่ี 2.1 ซ่ึงงาน
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ในข้ันตอนท่ี 2 และข้ันตอนท่ี 1 น้ี อาจทําพร้อมๆ กันไป หรือสลับการเร่ิมต้น เช่น เริ่มจากข้ันท่ี 2 
ก่อน แล้วจึงกลับไปสู่ข้ันท่ี 1 ก็ได้ และถ้ามีข้อมูลย้อนกลับใดๆ ท่ีสําคัญและจําเป็นต่อการปรับปรุง
แก้ไขในข้ันท่ี 1 ก็ควรกระทําเป็นอย่างย่ิง ข้ันตอนของการวางแผนกลยุทธ์ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 

2544, หน้า 17 - 19) คือ 

 1. กําหนดภารกิจขององค์การ (Corporate Mission) การกําหนดวัตถุประสงค์หลัก 
(Corporate Objectives หรือ Strategic Objectives) เพื่อให้ทราบภาระงาน ทิศทาง และเป้าหมาย
ท่ีองค์การต้องการ 
 2. การตรวจสอบและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายนอกและภายในองค์การ (Situational Audit) 

หรือ การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) เพ่ือให้ทราบสถานะต่างๆ 

ขององค์การ จึงสามารถลดความเส่ียงต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนจากสภาพการณ์ภายในองค์การเอง (Internal Risks) 
และทราบถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การทําให้สามารถปรับตัวและรับมือกับเหตุการณ์และความเส่ียงต่างๆ
จากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Risks) ได้ 

 3. การกําหนดกลยุทธ์หลักขององค์การ (Corporate Strategy) เพื่อให้มีแนวทางท่ีจะทําให้
องค์การบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงค์หลักขององค์การท่ีต้ังไว้ 

 หัวใจสําคัญท่ีจะทําให้กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ประสบความสําเร็จน้ัน คือ  
1. ต้องอยู่บนรากฐานของข้อมูล ข้อเท็จจริง (Fact - based) และมีการวิเคราะห ์ข้อมูลต่างๆ 

เหล่าน้ันให้เกิดประโยชน์ 

 ผู้บริหารจะต้องมีข้อมูลท่ีถูกต้องเหมาะสม และเพียงพอ และให้ความสําคัญกับข้อมูล
ต่างๆ เหล่าน้ี โดยต้องติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน วิเคราะห์ และใช้ข้อมูลเหล่าน้ีเพ่ือการคาดการณ์
หรือพยากรณ์ เพ่ือใช้ประโยชน์จากข้อมูลต่างๆ เหล่าน้ันในการกําหนดภารกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
และกลยุทธ์ต่างๆ ให้เหมาะสม 

2. ต้องมุ่งเน้นไปสู่การนําไปปฏิบัติ (Implementation - oriented) และเป็นเอกฉันท์ 
(Consensus-oriented)  

ในข้ันของการวางแผนกลยุทธ์น้ันก็ต้องคิดเลยไปถึงข้ันของการนําไปปฏิบัติด้วยว่าแผน
ดังกล่าวน้ัน จะมีปัญหาและอุปสรรคอะไร จะสามารถปฏิบัติได้ไหม จะต้องเตรียมการในเร่ือง
อะไรบ้าง เพื่อให้สามารถนําไปปฏิบัติได้ และจะได้รับการยอมรับจากผู้ปฏิบัติหรือไม่ และทําอย่างไร
จึงจะก่อให้เกิดความร่วมมือและการยอมรับในแผนดังกล่าวได้ 

ดังน้ัน ในการวางแผนกลยุทธ์จึงควรให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน 
นอกจากจะทําให้ได้รับข้อมูลและความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการวางแผนแล้วยังทําให้เกิดความ
เข้าใจ และเห็นพ้องต้องกัน ตลอดจนยอมรับในแผนดังกล่าว 
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ภาพที่ 2.1 ข้ันตอนของการวางแผนกลยุทธ์ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2544, หน้า 19) 

 

2.  การจัดการความรู้ 

 2.1 ความหมายของการจัดการความรู้ 
       การจัดการความรู้ มีผู้ให้ความหมาย และแนวคิดไว้หลากหลาย ดังน้ี 

  โอเดล และคนอ่ืน ๆ (O’Dell and others, 1998, pp. 3 - 9) กล่าวว่า การจัดการ 
ความรู้เป็นกลยุทธ์ในการท่ีจะทําให้คนได้รับความรู้ท่ีต้องการภายในเวลาท่ีเหมาะสม รวมท้ังช่วยทําให้
เกิดการแลกเปล่ียน และนําความรู้ไปปฏิบัติเพื่อยกระดับและปรับปรุงการดําเนินงานขององค์กร ท้ังน้ี 
การจัดการความรู้ไม่ใช่เคร่ืองมือท่ีจัดการกับตัวของความรู้โดยตรง แต่เป็นวิธีการท่ีทําให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีระหว่างกันได้  

  โนนากะ และทาโคชิ (Nonaka and Takeuchi, 1995, p. 22) ได้ให้คําจัดกัดความ 

ความรู้โดยสามารถจําแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท คือ 

  1. ความรู้โดยนัย หรือแฝงเร้น (tacit knowledge) คือ ความรู้ท่ีฝังอยู่ในตัวคนเกิด
จากประสบการณ์ การเรียนรู้หรือพรสวรรค์ต่าง ๆ ไม่ได้ถอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร หรือ
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บางครั้งก็ไม่สามารถถอดเป็นลายลักษณ์อักษรได้ จัดเป็นความรู้อย่างไม่เป็นทางการ แต่สามารถ
ถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ได้ 

  2. ความรู้ชัดแจ้ง (explicit knowledge) คือ ความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล มีการเขียน
อธิบายออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น คู่มือปฏิบัติงาน หนังสือ ตํารา สามารถจัดระบบและจัด
หมวดหมู่ได้ 

  วิจารณ์ พานิช (2546, หน้า 2 - 5) ได้อธิบายไว้ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง การ
ยกระดับความรู้ขององค์กร เพ่ือสร้างผลประโยชน์จากต้นทุนทางปัญญาโดยเป็นกิจกรรมท่ีซับซ้อน 

ครอบคลุมในความหมาย ดังน้ี 

  1. การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูลเพ่ือสร้างเป็น ความรู้
เทคโนโลยีด้านข้อมูล และใช้คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือช่วยการจัดการ  

  2. การจัดการความรู้เก่ียวกับการแลกเปล่ียนความรู้ ถ้าไม่มีการแลกเปล่ียน ความรู้
แล้วความพยายามในการจัดการความรู้ก็จะไม่ประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองค์กรเก่ียวกับ
วัฒนธรรม พลวัต และวิธีปฏิบัติมีผลต่อการแลกเปล่ียนความรู้โดยเฉพาะอย่างย่ิงวัฒนธรรม และ
สังคม มีความสําคัญต่อการจัดการความรู้เป็นอย่างย่ิง  

  3. การจัดการความรู้ต้องอาศัยผู้รู้ในการตีความและประยุกต์ใช้ความรู้ในการ สร้าง
นวัตกรรม และเป็นผู้นําทางในองค์กร รวมท้ังต้องการผู้เช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหน่ึงแนะนําวิธี
ประยุกต์ใช้การจัดการความรู้ ดังน้ันกิจกรรมเก่ียวกับคน ได้แก่ การดึงดูดคนดีและคนเก่ง การพัฒนา
คนการติดตามความก้าวหน้าของคน และดึงคนมีความรู้ไว้ในองค์กรถือเป็นส่วนหน่ึงของการจัดการ
ความรู ้ 

  4. การเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร การจัดการความรู้เกิดข้ึนเพราะมีความเช่ือ ว่าจะ
ช่วยสร้างความมีชีวิตชีวา และความสําเร็จในองค์กร การประเมินต้นทุนทางปัญญาและ ผลสําเร็จของ
การประยุกต์ใช้การจัดการความรู้ เป็นดัชนีช้ีให้เห็นว่าองค์กรมีการจัดการความรู้ อย่างได้ผลหรือไม่  

 

 นํ้าทิพย์ วิภาวิน (2547) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์ กระบวนการ และ
เทคโนโลยีท่ีนํามาใช้ในองค์กรเพ่ือแสวงหา สร้าง จัดการ แลกเปล่ียน ทําให้ความรู้ท่ีต้องการ สัมฤทธ์ิ
ผลตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ความสําเร็จเกิดจากการผสมผสานการทํางานของคน กระบวนการ และ
เทคโนโลยีท่ีสอดคล้องกันจึงนําไปสู่ความสําเร็จตามท่ีมุ่งหวัง ดังน้ัน การจัดการ ความรู้จึงเป็นกรอบ
ความคิดในการจัดการโครงสร้างความรู้ในองค์กร เพ่ือให้กลุ่มผู้ใช้งานใน องค์กรท่ีต้องการความรู้ได้รับ
ประโยชน์ในรูปแบบท่ีเหมาะสมตามเวลาท่ีต้องการ ปัจจุบันการ ประยุกต์ใช้ระบบบริหารความรู้มี
ความจําเป็นในทุกองค์กรท่ีต้องการสร้างความได้เปรียบทางการ แข่งขัน 

 บุญดี บุญมากิจ และคณะ (2548) ได้ให้นิยามของการจัดการความรู้ว่า หมายถึง 
“กระบวนการในการนําความรู้ท่ีมีอยู่หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่าน
กระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้าง รวบรวม แลกเปล่ียน และใช้ความรู้ เป็นต้น” นอกจากน้ี ยังได้
อธิบายเพ่ิมเติมในการประชุมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรเพื่อพัฒนาผู้นําการบริหารการเปล่ียนแปลง ของ 
ก.พ.ร.เม่ือวันท่ี 1 - 6 สิงหาคม 2548 ว่า การจัดการความรู้น้ันคือการทําให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
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(Transition) ของความรู้ท่ีอยู่ในตัวคน ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีไม่ชัดแจ้ง (Tacit Knowledge) ให้กลายเป็น
ความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ให้ได้มากท่ีสุด เพ่ือทําให้เกิดความรู้ในองค์กร 

 สรุปได้ว่า การจัดการความรู้เป็นกระบวนการบริหารจัดการทรัพย์สินความรู้ขององค์กร ท้ังท่ี
เป็นความรู้โดยนัย และความรู้ท่ีเห็นได้อย่างชัดแจ้ง ระบบการจัดการความรู้เป็นกระบวนการท่ี
เก่ียวข้องกับการรวบรวมองค์ความรู้ การจําแนกความรู้ การตรวจสอบความรู้ การจัดเก็บความรู้ท่ี
ผ่านการตรวจสอบแล้ว การเตรียมการกรองความรู้ และเตรียมการเข้าถึงความรู้ให้กับผู้ใช้ ท้ังน้ีโดยมี
หลักการท่ีสําคัญ คือ ทําให้ความรู้ถูกใช้ ถูกปรับเปล่ียน และถูกยกระดับให้สูงข้ึน การยกระดับความรู้
ขององค์กร ครอบคลุมความหมาย การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูลในด้าน 

การจัดการความรู้เก่ียวกับการแลกเปล่ียนความรู้ การจัดการความรู้ต้องอาศัยผู้รู้ในการตีความ และ
ประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อสร้างนวัตกรรม และการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร 

  

 2.2 วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ 
                     พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547, หน้า 41) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ท่ัวไปของการ
จัดการความรู้ไว้ดังน้ี 

 1. เพ่ือปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานทางธุรกิจท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน  

 2. เพ่ือการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และบริการใหม่ ๆ  

 3. เพ่ือปรับปรุงเทคนิค กระบวนการ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนา องค์ความรู้ และนํา 
ความรู้น้ันไปใช้ให้เกิดประโยชน์  

 

 2.3 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
       องค์ประกอบของการจัดการความรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ดังน้ี 

                1) คน (People) เป็นองค์ประกอบสําคัญท่ีสุดขององค์ประกอบท้ังหมด เพราะคน
จะเป็นผู้ดําเนินกิจกรรมให้เกิดการเคล่ือนไหวของการจัดการความรู้ท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จ หรือ
ล้มเหลวขององค์กร องค์กรจําเป็นต้องสร้างคนให้มีความรู้มีความสามารถด้านการบริหารจัดการองค์
ความรู้เป็นผู้สร้าง พัฒนา จัดเก็บ เผยแพร่ รวมท้ังการประเมินผลการใช้ความรู้ ซ่ึงถือว่าเป็น
ยุทธศาสตร์สําคัญของการจัดการความรู้ กิจกรรมเก่ียวกับคน ได้แก่ ทําไมคนจึงไม่ต้องการแลกเปล่ียน
ความรู้หรือว่าพวกเขาต้องการทําอะไร ปัจจัยเสริม หรือลดกิจกรรม การจัดการความรู้สองอย่าง คือ 

วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนเราจะเปล่ียนแปลงอย่างไร วัฒนธรรมจะเปล่ียนหรือไม่ เป็นปัจจัย
ของการจัดการความรู้ รวมท้ังทรัพยากรและการจัดการ ดังน้ันกิจกรรม เก่ียวกับคนน้ันจึงถือเป็นส่วน
หน่ึงของการจัดการความรู้ท่ีสําคัญ  

  2) กระบวนการ (Process) เป็นแนวทาง และข้ันตอนการจัดการความรู้ท่ีอยู่บน 

รากฐานของเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร ประกอบด้วยกระบวนการ 3 ข้ันตอน ดังต่อไปน้ี การ
สร้าง และจัดหาความรู้ การแบ่งปันความรู้การใช้ หรือเผยแพร่ความรู้ กระบวนการแรกอยู่ในองค์กร
และโครงสร้างพ้ืนฐานท่ีจะช่วยให้การจัดการความรู้เป็นจริง กระบวนการโครงสร้าง พื้นฐานเป็น
องค์ประกอบของความต้องการท่ีจะทําให้เกิดการจัดการความรู้ ซ่ึงสัมพันธ์กับคนวัฒนธรรม และ
เทคโนโลยี  
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  3) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เป็นเครื่องมือสนับสนุนให้
การจัดการความรู้ให้ประสบผลสําเร็จ องค์การส่วนใหญ่จึงมุ่งพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมุ่งหวัง
จะให้บุคลากรใช้เป็นเครื่องมือในการจัดการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีบทบาทในการจัดการ
ความรู้ประกอบด้วย เทคโนโลยีการส่ือสาร (Communication Technology) เทคโนโลยีการทํางาน
ร่วมกัน (Collaboration Technology) และเทคโนโลยีการจัดเก็บ (Storage Technology)  

 สรุปว่า องค์ประกอบของการจัดการความรู้ ประกอบด้วย คน กระบวนการ และ
เทคโนโลยี ท่ีมีความสัมพันธ์กัน โดยการปฏิบัติงานของคนภายในองค์กรหรือหน่วยงาน มีการร่วมกัน
จัดกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อสร้างความรู้จากประสบการณ์ในการทํางานร่วมกันสําหรับมา
ใช้ปรับปรุงงาน และยกระดับความสามารถในการเฟ้นหาความรู้จากภายนอกเข้ามาใช้ในการทํางาน 

โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างนวัตกรรมจากการทํางาน และมีการส่ังสมความรู้สําหรับการทํางานไว้ใน
ภายในองค์กรในรูปของคลังความรู้ท่ีมีระบบการจัดเก็บให้ค้นหาได้อย่างสะดวกตามต้องการ การ
จัดการความรู้มีเป้าหมาย 3 ประการ ได้แก่ การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนางานให้มีคุณภาพ และ
ผลสัมฤทธิ์ย่ิงข้ึน เพื่อพัฒนาคน และเพื่อพัฒนาฐานความรู้ขององค์กร 

 

 2.4 กระบวนการของการจัดการความรู้ 
               กระบวนการการจัดการความรู้ซ่ึง (Knowledge Process) ทรูบอน และคนอ่ืน ๆ 

(Turban & others อ้างถึงใน พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547, หน้า 52)) ได้แบ่งกระบวนการของการ
จัดการความรู ้ดังน้ี 

  1) การค้นหาความรู้ (Knowledge Identification)  

  การค้นหาว่าองค์กรมีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ท่ีใคร และความรู้ 
อะไรท่ีองค์กรจําเป็นต้องมี ทําให้องค์กรทราบว่าขาดความรู้อะไรบ้าง องค์กรอาจใช้เครื่องมือ 

Knowledge Mapping หรือ แผนท่ีความรู้เพ่ือหาว่าความรู้ใดมี ความสําคัญสาหรับองค์กรแล้ว
จัดลําดับความสําคัญของความรู้เหล่าน้ันเพื่อให้องค์กรสามารถวางขอบเขตของการจัดการความรู้ 
และสามารถจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (Singapore Productivity & 

Standards Board, 2001, pp.193-202) ซ่ึงจะสามารถใช้เป็นโครงสร้างพื้นฐานทางความรู้ท่ีองค์กร
สามารถใช้เป็นฐานในการต่อยอดความรู้ในเร่ืองน้ันอย่างเป็นระบบ รวมท้ังใช้เพื่อศึกษาผลกระทบของ
การเปล่ียนแปลงกระบวนการทํางาน และการเคล่ือนย้ายแหล่งข้อมูลความรู้ต่อระบบต่าง ๆ ในองค์กร  
  2) การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition)  

  จากแผนท่ีความรู้องค์กรจะทราบว่ามีความรู้ท่ีจําเป็นต้องมีอยู่หรือไม่ และจะหา
วิธีการในการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีอาจกระจัดกระจายมารวบรวมไว้ เพ่ือจัดทําเน้ือหาให้
เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ใช้ องค์กรอาจสร้างความรู้ท่ีจําเป็นต้องมีจากความรู้เดิมท่ีมี
อยู่หรือนําความรู้จากภายนอกองค์กรมาใช้ นอกจากน้ียังอาจต้องพิจารณาการจัดความรู้ท่ีไม่จําเป็น
หรือล้าสมัยท้ิงไป เพื่อประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บความรู้เหล่าน้ัน ส่ิงสําคัญในข้ันตอนน้ีคือ การ
กําหนดเน้ือหาของความรู้ท่ีต้องการ และดักจับความรู้ดังกล่าวให้ได้ ปัจจัยสําคัญท่ีจะทําให้ข้ันตอนน้ี
ประสบผลสําเร็จ คือ บรรยากาศ และวัฒนธรรมขององค์กรท่ีเอ้ือให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นใน
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน เพ่ือใช้ในการสร้างความรู้ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา นอกจากน้ี ระบบ
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สารสนเทศยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันได้รวดเร็วย่ิงข้ึน และจะทํา
ให้การเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ จากภายนอกทําได้รวดเร็วย่ิงข้ึน  

 การสร้างความรู้เป็นส่ิงท่ีสร้างสรรค์ข้ึนมาใหม่ (Generative) การสร้าง ความรู้ใหม่
เก่ียวข้องกับแรงผลักดัน การหย่ังรู้ และความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล การสร้าง
ความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์กร ซ่ึงหมายความว่าทุก ๆ คนสามารถเป็นผู้สร้าง
ความรู้ได้รูปแบบต่าง ๆ ดังน้ี 

  1. บุคคลให้ความรู้ท่ีตนมีอยู่กับผู้อ่ืน เช่น การถ่ายทอดความรู้จาก การทํางาน
ร่วมกันอย่างใกล้ชิด  

  2. การนําความรู้ท่ีองค์การมีอยู่ผนวกเข้ากับความรู้ของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิด
เป็นความรู้ใหม่ และมีการแบ่งปันท่ัวท้ังองค์การ  

  3. ความรู้ท่ีได้จากการรวม และสังเคราะห์ความรู้ท่ีมีอยู่เข้าด้วยกัน รูปแบบน้ีอาจ
จํากัดอยู่ท่ีความรู้ท่ีมีอยู่แล้ว  

  4. ความรู้ท่ีเกิดข้ึนเป็นการภายใน โดยสมาชิกขององค์กรค้นพบแนวทางได้เอง 
และมีกิจกรรมมากมายท่ีองค์การสามารถดําเนินการเพ่ือสร้างความรู ้ 
  5. การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  

  6. การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

  7. การทดลอง ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจและโอกาสสําหรับการเรียน  

  8. การเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผ่านมาในอดีต  

  3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization)  

     เม่ือมีเน้ือหาความรู้ท่ีต้องการแล้ว องค์กรต้องจัดความรู้ให้เป็นระบบ เพ่ือให้ผู้ใช้
สามารถค้นหาและนําความรู้ดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ได้ การจัดความรู้ให้เป็นระบบน้ันหมายถึง การ
จัดทําสารบัญ และจัดเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ เพ่ือให้การเก็บรวบรวม การค้นหา การนํามาใช้ทําได้
ง่ายและรวดเร็ว การแบ่งชนิด หรือประเภทของความรู้น้ันข้ึนอยู่กับผู้ใช้ว่าจะนําไปใช้อย่างไร รวมท้ัง
ลักษณะการทํางานของบุคลากรในองค์กรเป็นแบบใดโดยท่ัวไปอาจแบ่งประเภทของความรู้ตาม
ลักษณะ ความชํานาญ หรือความเช่ียวชาญของบุคลากร หัวข้อหรือ หัวเร่ือง หน้าท่ี หรือกระบวนการ 
และประเภทของผลิตภัณฑ์ บริการ กลุ่มตลาด หรือกลุ่มลูกค้า โดยมีความครอบคลุม และมีความ
ละเอียดของการแบ่งประเภทของความรู้น้ัน จะข้ึนอยู่กับ การใช้ความรู้น้ัน ๆ เช่น ถ้าเป็นความรู้ท่ีมี
ผู้ใช้มาก และหลากหลาย การแบ่งจะครอบคลุมความรู้มากมายหลายประเภท แต่ถ้าเป็นความรู้ท่ีใช้
เฉพาะกลุ่ม การแบ่งจะไม่ครอบคลุมมากนัก แต่จะลงลึกในรายละเอียดย่ิงข้ึน (Singapore 

Productivity & Standards Board, 2001, pp.13 - 18) ในส่วนของการสืบค้นความรู้ (Retrieval) 

น้ัน เป็นลักษณะของการเข้าถึงส่ิงท่ีผู้ใช้ต้องการ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป องค์การ
ควรทําให้พนักงานทราบถึงช่องทางหรือวิธีการ สําหรับการค้นหาความรู้ต่าง ๆ ท้ังในรูปแบบท่ีเป็น
ทางการ เช่น การทําสมุดเก็บรายช่ือ และทักษะของผู้เช่ียวชาญ การทําสมุดหน้าเหลือง (Yellow 

page) ขององค์การหรือในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ เช่น เครือข่ายการทํางานตามระดับช้ัน การ
ประชุม การฝึกอบรม เป็นต้น ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะนําไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองค์กร  
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  4) การประมวลและการกล่ันกรองความรู้ (Knowledge Codification and 

Refinement) นอกจากการจัดทําสารบัญความรู้อย่างเป็นระบบแล้ว องค์กรต้องประมวลความรู้ให้อยู่
ในรูปแบบภาษาท่ีเข้าใจง่าย ใช้ได้ง่าย ซ่ึงอาจทําได้หลายลักษณะ ดังน้ี 

  1. การจัดทํา หรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกันท่ัวท้ัง
องค์กรจะช่วยทําให้การป้อนข้อมูล การจัดเก็บ การค้นหาและใช้ข้อมูลร่วมกัน เป็นไปอย่างสะดวก
รวดเร็ว  

  2. การใช้ภาษาเดียวกันท้ังองค์กร หมายถึง การทําอภิธานศัพท์ คําจํากัดความ 
ความหมายของคําท่ีแต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีความเข้าใจ ตรงกันซ่ึงจะช่วยให้การ
ป้อนข้อมูลหรือความรู้การแบ่งประเภท และจัดเก็บได้มาตรฐานเดียวกัน ท่ีสําคัญต้องมีการปรับปรุง
อภิธานศัพท์ให้ทันสมัยอยู่เสมอ รวมท้ังต้องให้ผู้ใช้สามารถค้นหาและเปิดใช้ได้อย่างสะดวกรวดเร็ว
ด้วย  

  3. การเรียบเรียง ตัดต่อ และปรับปรุงเน้ือหาให้มีคุณภาพดีในด้าน ต่าง ๆ เช่น 

ความครบถ้วน เท่ียงตรง ทันสมัย สอดคล้องและตรงตามความต้องการของผู้ใช้  

  5) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access)  

  ความรู้ท่ีได้มาน้ันจะไร้ค่าหากไม่ถูกนําไปเผยแพร่เพ่ือให้ผู้อ่ืนใช้ประโยชน์ได้ 

องค์กรจึงต้องมีวิธีการในการจัดเก็บ และกระจายความรู้อย่างหลากหลายและท่ัวถึง โดยท่ัวไปการส่ง
หรือกระจายความรู้ไปสู่ผู้ใช้ทําได้ 2 ลักษณะ คือ 

  1. การป้อนความรู้ (Push) คือ การส่งข้อมูลหรือความรู้ให้ผู้รับโดย ผู้รับไม่ได้ร้อง
ขอหรือต้องการ เรียกง่าย ๆ ว่าเป็นแบบ Supply - based ซ่ึงโดยท่ัวไปมักจะทําให้ผู้รับรู้สึกว่าได้รับ
ข้อมูลหรือความรู้มากเกินไป หรือไม่ตรงตามความต้องการ  
  2. การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้ (Pull) คือ การท่ีผู้รับสามารถเลือกรับ หรือใช้
เฉพาะข้อมูล หรือความรู้ท่ีต้องการเท่าน้ัน ซ่ึงช่วยลดปัญหาการได้รับข้อมูล หรือความรู้ท่ี ไม่ต้องการ
มากเกินไป (Information Overload) การกระจายความรู้แบบน้ีเรียกว่าแบบ Demand - based 

องค์กรควรทําให้เกิดความสมดุลระหว่างการกระจายความรู้แบบ Push และ Pull เพ่ือ ประโยชน์
สูงสุดแก่ผู้ใช้ข้อมูลหรือความรู ้ 
  6) การแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) การจัดทํา เอกสาร 
การทําฐานข้อมูล หรือทําส่ืออิเล็กทรอนิกส์ใด ๆ โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ จะช่วยให้เข้าถึง
ความรู้ได้ง่าย และรวดเร็วข้ึน ซ่ึงวิธีดังกล่าวจะใช้ได้ดีสําหรับความรู้ประเภท Explicit เท่าน้ัน สําหรับ
การแบ่งปัน และแลกเปล่ียนความรู้ประเภท Tacit น้ัน จะต้องทําด้วยการพบปะกันตัวต่อตัว การ
ถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้ มีความจําเป็นสําหรับองค์กร เน่ืองจากองค์กรจะเรียนรู้ได้ดี
ข้ึนเม่ือความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมท่ัวท้ังองค์กร การถ่ายทอด 
และการใช้ประโยชน์จากความรู้ เป็นเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับกลไกด้านอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากน้ีการ
เคล่ือนท่ีของสารสนเทศ และความรู้ระหว่างบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึงน้ันเป็นไปได้โดยต้ังใจและ
ไม่ได้ต้ังใจ ซ่ึงการถ่ายทอดความรู้โดยต้ังใจมี วิธีการต่าง ๆ กล่าวคือ การส่ือสารด้วยการเขียน (การ
บันทึก การรายงาน จดหมาย ข่าวประกาศ) การฝึกอบรม การประชุมภายใน การสรุปข่าวสาร การ
ส่ือสารภายในองค์กร (วีดิทัศน์ ส่ิงพิมพ์ เครื่องเสียง) การเย่ียมชมงานต่าง ๆ ท่ีจัดเป็นกลุ่มตามความ
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จําเป็น การหมุนเวียนงาน และเปล่ียนงาน ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) ส่วนการถ่ายทอดความรู้โดยไม่
ต้ังใจน้ันเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยอาจจะไม่รู้ตัว หรือเป็นการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการท่ีเกิดข้ึนในหน้าท่ีท่ี
ทําเป็นประจําอย่างไม่มีแบบแผน เช่น การหมุนเวียนงานกัน ประสบการณ์ หรือเรื่องราวต่าง ๆ ท่ีเล่า
สืบต่อกันมา คณะทํางานเครือข่ายท่ีไม่เป็นทางการ เป็นต้น  

  7) การเรียนรู้ (Learning) วัตถุประสงค์ท่ีสําคัญท่ีสุดในการจัดการความรู้ คือ การ
เรียนรู้ของบุคลากร และนําความรู้น้ันไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา และ ปรับปรุงองค์กร 
ดังน้ันข้ันตอนน้ีจึงมีความสําคัญอย่างย่ิง เพราะถึงแม้องค์กรจะมีวิธีการในการกําหนด รวบรวม 

คัดเลือก ถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรไม่ได้เรียนรู้ และนําไปใช้
ประโยชน์ ก็เป็นการสูญเปล่าของเวลา และทรัพยากรท่ีใช้ ดังน้ันองค์กรจะต้องกระตุ้น สร้าง
บรรยากาศท่ีทําให้บุคลากรทุกคนกล้าคิด กล้าทํา กล้าลองผิดลองถูก โดยผู้บริหารจะต้องยอมรับ
ผลลัพธ์ท่ีจะออกมาไม่ว่าจะเป็นความสําเร็จ หรือความล้มเหลว เพราะกระบวนการเรียนรู้ มิได้ข้ึนอยู่
กับผลลัพธ์ แต่มาจากประสบการณ์ท่ีได้รับในการลองนําความรู้ท่ีได้มาฝึกปฏิบัติ หากล้มเหลวก็จะไม่
ทําผิดซํ้าสองอีก ท้ังน้ี การเรียนรู้ดังกล่าวจะต้องสอดคล้องกับทิศทางและค่านิยมขององค์กรด้วยการ
เรียนรู้ของบุคลากรจะทําให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ข้ึนมากมาย ซ่ึงจะไปเพิ่มพูนองค์ความรู้ขององค์กรท่ีมี
อยู่แล้วให้มากข้ึนเรื่อย ๆ ความรู้เหล่าน้ีก็จะถูกนําไปใช้เพ่ือสร้างความรู้ใหม่ ๆ อีก เป็นวงจรท่ีไม่มีท่ี
ส้ินสุดท่ีเรียกว่า วงจรความรู้  

 วิจารณ์ พานิช (2549) ได้อธิบายวิธีดําเนินการจัดการความรู้ในองค์กรตามแนวทาง
ของ Nonaka & Takeuchi ว่าในการดําเนินการจัดการความรู้ในองค์กรมีการดําเนินกิจกรรมสําคัญ 7 

ประการ โดยสรุปดังน้ี 

  1. การสร้างวิสัยทัศน์เก่ียวกับความรู้ ผู้บริหารระดับสูงมีหน้าท่ีสร้าง วิสัยทัศน์
เก่ียวกับความรู้ท่ีเป็น “ความรู้แห่งชีวิต” หรือความรู้หลักขององค์กร สําหรับใช้เป็นเข็มทิศในการ
จัดการความรู้ขององค์กร การจัดการวิสัยทัศน์เก่ียวกับความรู้ต้องไม่ใช่เพียงแค่สร้าง แต่จะต้องเรียง
ถ้อยร้อยคําให้กินใจและเข้าใจได้ง่าย แล้วส่ือสารให้เป็นท่ีรับรู้และซาบซ้ึงจนเกิดเป็นความเช่ือและ
ค่านิยมร่วมกันท่ัวท้ังองค์กร และวิสัยทัศน์ดังกล่าวต้องมีความชัดเจนในระดับท่ีเหมาะสม คือ ชัดเจน
ในระดับท่ีมองเห็นทิศทางและขอบเขตร่วมกันได้อย่างชัดเจน ไม่มีรายละเอียดมากเกินไปจนทําให้ปิด
ก้ันความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน วิสัยทัศน์ดังกล่าวจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานในแต่ละหน่วย
ย่อยร่วมกัน ตีความ นําไปสู่วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ของหน่วยย่อยภายใต้วิสัยทัศน์ภาพรวมทําให้เกิด
ความรู้สึกผูกพัน ทุ่มเทท่ีจะทํางานร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์น้ัน 

  2. สร้างทีมจัดการความรู้ขององค์กร การจัดการความรู้เร่ิมท่ีตัวบุคคลเป็นคน ๆ 

แต่ในท่ีสุดแล้วต้องดําเนินการเป็นทีม และเป็นระบบท่ัวท้ังองค์กรจึงจะเกิดพลังของการจัดการความรู้
อย่างเต็มท่ี และสมาชิกขององค์กรจะต้องเข้าใจบทบาทของตนเองในด้านการจัดการความรู้ ทีม
จัดการความรู้ขององค์กร ประกอบด้วย 3 กลุ่ม ดังน้ี 

   2.1 ผู้ปฏิบัติจัดการความรู้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ ผู้ปฏิบัติจัดการ
ความรู้ (Knowledge Practitioner) คือ ผู้จัดการความรู้ตัวจริงทําหน้าท่ีหลักเก่ียวกับ ความรู้ 4 

ประการ คือ การเสาะหา (Acquire) สร้าง (Create) ส่ังสม (Accumulate) และใช้ (Exploit) ความรู้ 
ผู้ปฏิบัติจัดการความรู้ประกอบด้วยคน 2 กลุ่ม คือ ผู้ปฏิบัติ (Knowledge Operator) และ
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ผู้เช่ียวชาญความรู้ (Knowledge Specialist) ผู้ปฏิบัติเป็นผู้ทํางานหลักขององค์กร และส่ังสม 

ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานน้ัน ความรู้ท่ีเกิดข้ึนในตัวพนักงานเหล่าน้ีอยู่ในรูปของทักษะ บทบาท
หลักของการจัดการความรู้ในองค์กรของคนเหล่าน้ีจะเก่ียวข้องกับความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) 

ของตนเอง และขององค์กรเป็นส่วนใหญ่ การจัดการความรู้ของผู้ปฏิบัติเน้นท่ี ข้ันตอนการเอาความรู้
ท่ีเปิดเผยชัดแจ้งมาปฏิบัติ (Internalization) และนําเอาความรู้ฝังลึกของตนมาแลกเปล่ียนเรียนรู้
ระหว่างกัน (Socialization) ส่วนผู้เช่ียวชาญความรู้ทําหน้าท่ีเก่ียวกับความรู้ท่ีเปิดเผยชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) และสามารถนําไปเก็บไว้ในคอมพิวเตอร์ให้ค้นหา จัดหมวดหมู่ และจัดส่ง
ให้แก่ผู้ปฏิบัติได้ง่าย เน่ืองจากการวิจัยและพัฒนาเป็นการสร้างความรู้ท่ีเปิดเผยชัดแจ้ง บุคลากรท่ี
เก่ียวข้องกับการวิจัยและพัฒนาท้ังหมดจึงถืออยู่ในกลุ่มผู้เช่ียวชาญความรู้ด้วยผู้เช่ียวชาญ ความรู้ทํา
หน้าท่ีสร้างความรู้ท่ีชัดแจ้งจากความรู้ฝังลึก (Externalization) และนําความรู้ท่ีชัดแจ้งมาสังเคราะห์
จัดหมวดหมู่หรือสร้างเป็นความรู้ท่ียกระดับข้ึน (Combination)  

   2.2 วิศวกรความรู้ (Knowledge Engineer) เป็นภารกิจของผู้บริหาร 
ระดับกลาง หน้าท่ีหลักคือ การตีความ และแปลงความรู้ฝังลึกให้เป็นความรู้ท่ีเปิดเผยจับต้องได้ และ
นําไปปฏิบัติได้ง่าย วิศวกรความรู้ทําหน้าท่ีเช่ือมโยงระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับพนักงาน ระดับ
ปฏิบัติ โดยตีความวิสัยทัศน์เก่ียวกับความรู้ขององค์กรท่ีผู้บริหารระดับสูง “ยกร่าง” ข้ึน และอยู่ใน
สภาพท่ีเป็นความรู้ฝังลึก ไม่ชัดแจ้ง ให้เป็นความรู้ท่ีเปิดเผยชัดแจ้ง สอดคล้องกับงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติ นําเอาข้อมูลมาพูดคุย ทําความเข้าใจกับพนักงานระดับปฏิบัติ เพ่ือให้พนักงานระดับ
ปฏิบัติเกิดวิสัยทัศน์ ความรู้ของตนในระดับบุคคลและในระดับทีมงาน หรือหน่วยงานย่อย วิศวกร
ความรู้จึงแสดงบทบาทหลักในการนําความรู้ฝังลึกออกมา (Externalize) เป็นความรู้ชัดแจ้ง 
นอกจากน้ี วิศวกรความรู้ยังมีหน้าท่ีหลักอีก 3 ประการ โดยท่ีท้ัง 3 หน้าท่ีเป็น เรื่องเก่ียวกับการหมุน
วงจรยกระดับความรู้ในลักษณะของ “เกลียวความรู้” (Knowledge Spiral) เกลียวความรู้แรกคือ 
เกลียวของวงจร SECI (Socialization, Externalization, Combination และ Externalization) 

เกลียวท่ี 2 คือ เกลียวความรู้ข้ามระดับช้ันภายในองค์กร คือเช่ือมโยงระหว่าง ระดับล่าง ระดับกลาง 
และระดับขององค์กร เกลียวท่ี 3 เป็นเกลียวความรู้ข้ามหน่วยงานข้ามภารกิจภายในองค์กร เช่น การ
เช่ือมต่อระหว่างฝ่ายขาย ฝ่ายบริการหลังการขาย ฝ่ายบัญชี ฝ่ายวิจัย และพัฒนาฝ่ายผลิต เป็นต้น  

   2.3 ผู้บริหารความรู้ ทําหน้าท่ี 3 ประการ คือ 1) กําหนดเป้าหมาย ของ
องค์กรในท่ีน้ีหมายถึงเป้าหมายภาพใหญ่ของการจัดการความรู้ขององค์กร คือ กําหนดวิสัยทัศน์
เก่ียวกับการจัดการความรู้ขององค์กรน่ันเอง 2) สร้างบรรยากาศ และกฎเกณฑ์กติกาขององค์กรให้
เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ 3) คอยจับ “ความรู้ท่ีทรงคุณค่า” ท่ีพัฒนาข้ึนในกระบวนการ
เกลียวความรู้ขององค์กรในลักษณะของการ “ผุดบังเกิด” (Emergence) เป็น “ภพใหม่” (New 

paradigm) ของความรู้ และนํามาส่ือสารเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการตีความต่อเน่ืองเกิดบรรยากาศท่ีน่า
ต่ืนเต้น เร้าใจ และภาคภูมิใจ ผู้บริหารความรู้ควรมีคุณสมบัติและความสามารถ 7 ประการ ดังน้ี 

   2.3.1 ความสามารถในการเรียงถ้อยร้อยคํา และส่ือสารวิสัยทัศน์ความรู้ให้กิน
ใจ และเกิดความมุ่งม่ันท่ัวกันในองค์กรในลักษณะท่ีเรียกว่าเกิด “sense of direction”  

   2.3.2 ความสามารถในการส่ือสารวิสัยทัศน์ความรู้ และวัฒนธรรมองค์กรไปสู่
สมาชิกของ Project Team  
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   2.3.3 ความสามารถในการประเมินคุณภาพของความรู้ท่ีสร้าง ข้ึนใน
กระบวนการจัดการความรู้ขององค์กร ท้ังน้ีโดยประเมินตามเกณฑ์ท่ีกําหนดภายในองค์กร  
   2.3.4 ความสามารถในการเลือกคนสําหรับทําหน้าท่ีผู้นําของ Project Team  

   2.3.5 ทักษะในการ “สร้างความป่ันป่วนอย่างสร้างสรรค์” (creative chaos) 

ให้แก่ Project Team เช่น การกําหนดเป้าหมายท่ียากและท้าทาย  

   2.3.6 ทักษะในการเข้าไปร่วมกระบวนการจัดการความรู้กับ พนักงาน
ระดับกลาง และระดับล่างเพื่อสร้างความมุ่งม่ันเอาจริงเอาจัง (Commitment) ของการ จัดการ
ความรู ้ 
   2.3.7 ความสามารถในการจัดการภาพรวมของการจัดการ ความรู้ขององค์กร 

  3. การสร้างบรรยากาศของการแลกเปล่ียนเรียนรู้อย่างเข้มข้นในกลุ่ม พนักงาน
ระดับล่าง บรรยากาศท่ีสําคัญท่ีสุด คือ สภาพท่ีพนักงานสามารถหาประสบการณ์ตรง สําหรับใช้ใน
การทํางาน คือ เน้นท่ีความรู้จากประสบการณ์ตรงไม่ใช่ความรู้จากตํารา หรือไม่ปฏิเสธ หรือละเลย
ความรู้จากตํารา แต่เน้นความรู้จากประสบการณ์ตรงมากกว่า ประสบการณ์ตรงมาจากการสัมผัส
โดยตรงด้วยตนเอง เช่น ไปศึกษาดูงานไปพูดคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์ และท่ีสําคัญท่ีสุดได้ทดลอง
หรือฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง ดังน้ัน ความรู้ท่ีแลกเปล่ียนเรียนรู้ต้องเน้นเป็นพิเศษ คือ ความรู้ฝังลึก และ
กระบวนการท่ีเน้นคือ Socialization ความรู้ท่ีเกิดจากการสัมผัสกับภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้าหรือ
ผู้ใช้บริการผู้ทําธุรกิจกับองค์กรเป็นความรู้ท่ีสําคัญต่อ ความสามารถในการแข่งขัน และการดํารงอยู่
ขององค์กร จึงเป็นความรู้จากประสบการณ์ตรงท่ี สําคัญย่ิง  
  4. การรวบรวมการจัดการความรู้กับการพัฒนาสินค้า หรือรูปแบบการ ทํางาน
ใหม่ ๆ ในทางธุรกิจของต่างประเทศ การจัดการความรู้มักควบคู่หรือสัมพันธ์อย่างแนบแน่น อยู่กับ
การพัฒนาสินค้าตัวใหม่ หรือพัฒนาวิธีการผลิต แต่ในองค์กรท่ีมีเป้าหมายเชิงสังคม หรือ ด้านการ
บริการ การจัดการความรู้ควรควบคู่กับการพัฒนาคุณภาพงาน หรือพัฒนาประสิทธิผล 

(Effectiveness) ของงาน ซ่ึงในการจัดการสมัยใหม่ได้นิยามคําว่า “ประสิทธิผล”ว่าหมายถึงเป้าหมาย 

4 ประการ คือ 1) ตอบสนองตรงเป้าหมาย (Responsiveness) ของลูกค้า และตรงเป้าหมายของ 
องค์กร 2) มีนวัตกรรม (Innovation) 3) มีการพัฒนาและใช้ศักยภาพ (Competency) อย่างเต็มท่ี 

และ 4) มีประสิทธิภาพ (Efficiency)  

  5. เน้นการจัดการองค์กรแบบใช้พนักงานระดับกลางเป็นพลัง ขับเคล่ือนหลัก ใน
ตําราด้านการจัดการมักเอ่ยถึงวิธีการจัดการแบบ “บนลงล่าง” (Top - down) กับแบบ “ล่างข้ึนบน” 

(Bottom - up) แต่ Nonaka & Takeuchi แนะนํา ว่ารูปแบบของการจัดการองค์กรท่ีเหมาะสมต่อ
การจัดการความรู้คือ แบบ “กลาง – ข้ึน - ลง” (Middle - up-down) ซ่ึงเน้น การใช้พนักงาน หรือ
ผู้บริหารระดับกลางเป็นพลังหลักในการขับเคล่ือน โดยท่ีพนักงานระดับกลางจะเป็นผู้เช่ือมโยง
วิสัยทัศน์หรือความฝันของผู้บริหารระดับสูงเข้ากับความเป็นจริง หรือการปฏิบัติของพนักงานระดับ
ล่าง ในตําราบริหารของโลกตะวันตกมักกล่าวว่าผู้บริหารระดับกลางเป็นพนักงานกลุ่มท่ีเรียกว่า 
“เส่ียงต่อการสูญพันธ์ุ” แต่ Nonaka & Takeuchi เช่ือในทางตรงกันข้าม คือ ในยุคของการจัดการ
ความรู ้ผู้บริหารระดับกลางจะเป็นกําลังหลักในการเช่ือมโยงให้เกิดการจัดการความรู้ท่ีทรงพลัง และ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร  
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  6. การเปล่ียนโครงสร้างองค์กรไปเป็นแบบ “พหุบาท” องค์กรแบบพหุบาท 

(Hypertext) น้ัน หมายถึง องค์กรท่ีมีหลายบริบท (Context) อยู่ในเวลาเดียวกัน (Hyper 

+Content) ในแต่ละบริบท จะมีพนักงานทํางานของตนเต็มเวลา และมีภารกิจอยู่ในบริบทเดียว ใน
ท่ีน้ีมี 3 บริบท หรือ 3 “ข้ัน” อยู่ด้วยกัน มีการจัดการความรู้หมุนเวียนอยู่ระหว่างช้ัน ทําให้เกิดการ
เก้ือกูลส่งเสริมซ่ึงกันและกัน เกิดการจัดการความรู้ท่ีทรงพลัง 3 ข้ัน ขององค์กรพหุบาท ดังน้ี 

  6.1 ช้ันหรือบริบทของระบบงานตามปกติเป็นรูปแบบองค์กรแบบ พีระมิด
หรือ Bureaucracy  

  6.2 ช้ันหรือบริบทของ Project Team ซ่ึงทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายอย่างใด
อย่างหน่ึงแล้วสลายตัวกลับสู่ระบบงานตามปกติ แต่ในช่วงของ Project Team สมาชิกของทีมทํางาน
เต็มเวลาให้แก่ Project Team น่ีคือจุดท่ีต่างจาก Matrix Organization ซ่ึงสมาชิกของทีมรายงาน
ต่อหัวหน้าปกติด้วยและต่อหัวหน้าทีมด้วย ในบริบทน้ีการจัดการองค์กรจะเป็นรูปพีระมิดหัวกลับ  

  6.3 ช้ันหรือบริบทฐานความรู้ (Knowledgebase) ทําหน้าท่ีคอยสกัด 

รวบรวม และสังเคราะห์ ยกระดับความรู้ท่ีเกิดข้ึนจาก 2 บริบทข้างต้นให้มีความหมายต่อองค์กรย่ิงข้ึน 

และอํานวยความสะดวกในการดําเนินการจัดการความรู้ของพนักงานทุกระดับ และทุกบริบท 

  7. สร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก การสร้างเครือข่ายความรู้กับโลก
ภายนอกในเร่ืองท่ีเก่ียวกับงานหลักขององค์กรน่าจะมี 3 ประเด็นต่อไปน้ีเป็นอย่างน้อย ดังน้ี 1) การมี
ระบบการรับรู้ และตรวจสอบข่าวสารความก้าวหน้าของความรู้ในลักษณะของ Intelligence 2) การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้กับภาคี หรือเครือข่ายท่ีมุ่งทําประโยชน์ หรือทําความดีให้แก่สังคม 3) การเช่ือมโยง
และ “สกัด” ความรู้จากลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ โดยเฉพาะความรู้ฝังลึกท่ีเกิดจากการบริโภคสินค้าหรือ
ใช้บริการขององค์กร จากกระบวนการปรับเปล่ียนและการสร้างความรู้จะเกิดข้ึนได้ในลักษณะ 4 

รูปแบบ ดังน้ี 

  1. Socialization เป็นการแบ่งปันและสร้าง Tacit Knowledge จาก Tacit 

Knowledge ของผู้ท่ีส่ือสารระหว่างกัน โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์ตรง หรือจากการพูดคุย
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน จะทําให้ได้รับความรู้จากผู้อ่ืนเป็นของตน  

  2. Externalization เป็นการสร้างและแบ่งปันความรู้จากส่ิงท่ีมีและ เผยแพร่
ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรโดยการแปลงจาก Tacit Knowledge เป็นExplicit Knowledge เช่น 

นําส่ิงท่ีได้จากการเรียนรู้มาเขียนเป็นหนังสือ หรือรายงานต่าง ๆ เพื่อเผยแพร่ให้ผู้อ่ืนต่อไป  

  3. Combination เป็นการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit 

Knowledge โดยรวบรวมความรู้ประเภท Explicit ท่ีเรียนรู้ มาสร้างเป็นความรู้ประเภท Explicit 

ใหม่ ๆ เช่น การศึกษาข้อมูลจากตําราต่าง ๆ ท่ีมีมากมายแล้วสรุป และเผยแพร่เป็นความรู้ใหม่ท่ีเกิด
จากการรวบรวมความรู้จากแหล่งต่าง ๆ และความรู้ของตนเอง  
  4. Internalization แปลงจาก Explicit Knowledge เป็นTacit 

Knowledge มักเกิดจากการนําความรู้ท่ีเรียนรู้มาไปปฏิบัติ เช่น ศึกษาความรู้จากตํารา หนังสือต่าง ๆ 

ท่ีมีอยู่แล้วนําไปปรับใช้ในการทํางานของตนจนเกิดทักษะและความชํานาญจนกลายเป็น Tacit 

Knowledge ของตนเองในท่ีสุด และเม่ือเกิดความรู้แล้วนําไปแลกเปล่ียนกับผู้อ่ืน จนเกิดกระบวนการ



21 

 

ท่ีเรียกว่า Socialization คือ การแปลง Tacit Knowledge จากคนน้ัน ๆ ไปเป็น Tacit Knowledge 

ของคนอ่ืนต่อไป เป็นกระบวนการท่ีหมุนเวียนไปเร่ือย ๆ ไม่มีท่ีส้ินสุด  

  สรุปว่า กระบวนการความรู้ดังกล่าว เป็นวัฏจักรท่ีหมุนเวียนไปไม่รู้จักจบส้ินจาก
ความรู้ท่ีอยู่ในตัวบุคคล เป็นความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล และจากความรู้ท่ีเป็นเหตุเป็นผล เป็นความรู้ท่ี
อยู่ในตัวบุคคล ซ่ึงความรู้ท้ังสองรูปแบบน้ันล้วนเป็นปัจจัยสําคัญท่ีสร้างความได้เปรียบในเชิงการ
แข่งขัน ดังน้ัน การจัดการความรู้จึงมีความจําเป็นอย่างย่ิงในโลกของธุรกิจท่ี มีการแข่งขันกันสูง 
เพราะการจัดการความรู้เป็นความสามารถในการจัดเก็บ การกระจายหรือนําส่งความรู้ การสืบค้น
ความรู้เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ 

 

  2.5 ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548) ได้จําแนกประโยชน์ของการจัดการความรู้ เป็น
ระดับ ดังน้ี 

  1. ประโยชน์ในระดับผู้ปฏิบัติงาน 

  1.1 ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในงาน และวัตถุประสงค์ของงาน โดยไม่ต้อง
มีการควบคุมหรือมีการแทรกแซง สามารถทํางานในหน้าท่ีต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดการ
พัฒนาจิตสํานึกในการทํางาน 

  1.2 ช่วยลดข้ันตอนในการทํางาน ตัวอย่างเช่น เม่ือมีปัญหาในการทํางานเกิดข้ึน 

ผู้ปฏิบัติงานก็จะสามารถหาแนวทางหรือวิธีแก้ปัญหาได้รวดเร็ว โดยค้นคว้าจากผลการจัดการความรู้
ในเรื่องน้ัน ๆ ทางส่ือ (Internet) เพื่อศึกษาค้นหาแนวทางการแก้ปัญหาท่ีเคยทําสําเร็จมาแล้ว ซ่ึงได้มี
การรวบรวมเก็บไว้บนฐานเครือข่ายคอมพิวเตอร์อย่างมีคุณภาพ และสะดวกในการเข้าถึง วิธีน้ีจะทํา
ให้สามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ในเร่ืองท่ีประสบปัญหาได้โดยตรงจึงเป็นการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ประหยัดเวลาและประหยัดงบประมาณในการทํางาน สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีคุณภาพ 

  1.3 ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานไม่ต้องทํางานด้วยการลองผิดลองถูก เพราะมีการเรียนรู้
จากประสบการณ์ของความสําเร็จ หรือความผิดพลาดจากบทเรียนในอดีตได้ก่อน จึงทําให้ช่วย
ประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรท่ีใช้ในการทํางาน 

  1.4 ทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถขจัดปัญหาท่ีกําลังเผชิญอยู่ได้เม่ือมีการแลกเปล่ียน
ความรู้กับผู้ปฏิบัติงานอ่ืนๆ ในเร่ืองเดียวกัน ทําให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

  2. ประโยชน์ในระดับผู้บริหาร 

  2.1 เพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ เน่ืองจากสามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่าง
รวดเร็ว และมีคุณภาพ 

  2.2 สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาจัดการความรู้ และประชุมทางไกล 

(Video Conference) เพื่อให้เกิดการระดมสมอง ช่วยให้เกิดการตัดสินใจท่ีง่าย และรวดเร็ว 

  3. ประโยชน์ในระดับองค์กร 
 เป้าหมายของการจัดการความรู้น้ัน คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO: 

Learning Organization) ซ่ึงองค์กรแห่งความรู้จะได้ประโยชน์จากการจัดการความรู้ดังน้ี 



22 

 

  3.1 ป้องกันความรู้สูญหาย การจัดการความรู้ทําให้องค์กรสามารถรักษาความ
เช่ียวชาญ ความชํานาญ และความรู้ท่ีอาจสูญหายไปพร้อมกับการเปล่ียนแปลงของบุคลากร เช่น การ
เกษียณอายุทํางาน หรือการลาออกจากงาน เป็นต้น 

  3.2 ได้เปรียบในการแข่งขัน เน่ืองจากการจัดการความรู้ช่วยให้องค์กรมี
การศึกษาความสนใจและความต้องการของลูกค้า จะเป็นการสร้างความพึงพอใจเพิ่มโอกาสในการ
แข่งขัน และเพ่ิมยอดขายและเพ่ิมรายได้ให้แก่องค์กร 
  3.3 การพัฒนาทรัพย์สิน เป็นการพัฒนาความสามารถขององค์กรในการใช้
ประโยชน์จากทรัพย์สินทางปัญญาท่ีมีอยู่ ได้แก่ สิทธิบัตร เคร่ืองหมายการค้า และลิขสิทธิ ์เป็นต้น 

  3.4 การยกระดับผลิตภัณฑ์ การนําการจัดการความรู้มาใช้เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการผลิตและบริการ ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์น้ันๆ อีกด้วย 

  3.5 การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันผ่าน
การเรียนรู้ร่วมกัน การจัดการด้านเอกสาร การจัดการกับความรู้ท่ีไม่เป็นทางการ เป็นการเพิ่ม
ความสามารถให้แก่องค์กรในการจ้างและการฝึกฝนบุคลากร 
  3.6 ทําให้ผู้ท่ีจะแสวงหาความรู้มีแหล่งความรู้ และช่องทางการเข้าถึงความรู้ท่ี
ต้องการได้อย่างรวดเร็ว เช่น ระบบอินเทอร์เน็ต ทําให้สามารถค้นหาความรู้ได้ตลอดเวลา เป็นการ
พัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิตท่ีมีประโยชน์ท้ังต่อตนเองและต่อองค์กร และเผยแพร่ให้
หน่วยงานอ่ืนได้รับรู้ และได้ศึกษาค้นคว้าต่อไป 

  3.7 การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างผู้ปฏิบัติเป็นการสร้างนวัตกรรมใหม่
(Innovation) โดยไม่ต้องเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในความรู้บางเร่ือง เพราะสามารถใช้ความรู้ท่ี
ได้มาจากการสะสมไว้แล้วจากบุคคลหรือจากส่วนต่างๆ ขององค์กรเพ่ือนํามาต่อยอดความรู้ได้เลย 

  3.8 “การจัดการความรู”้ จะเกิดข้ึนได้ต่อเม่ือวัฒนธรรมการทํางานของคนใน
องค์การปรับเปล่ียนจากเดิมสู่การมีวินัยในตนเอง มีการศึกษา ค้นคว้า เรียนรู้ตลอดชีวิต ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของคนอ่ืน มีพลังในการคิดสร้างสรรค์ มีความขยัน อดทน มีจิตสํานึกของการเป็น 

“ผู้ให้” และมีจิตใจเป็นประชาธิปไตย ดังน้ัน การจัดการความรู้จะสําเร็จได้บุคลากรทุกคนในองค์กรก็
จะต้องมีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางานใหม่ให้สอดคล้องกับ “การจัดการความรู้” 

  3.9 หลีกเล่ียงความผิดพลาดราคาแพงท่ีจะทําให้องค์กรเสียหายได้ เพราะการ
จัดการความรู้จะช่วยให้มีการนําบทเรียนขององค์กรหรือองค์กรอ่ืนๆ มาเก็บไว้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้
สามารถเข้าถึงได้ง่ายเม่ือต้องการใช้ 

  3.10 รักษาบุคลากรท่ีมีความรู ้ความสามารถ ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีความสําคัญย่ิง
ท่ีองค์กรจะต้องรักษาไว้ด้วยการสร้างระบบการให้รางวัล หรือการจูงใจให้ทํางาน  

  3.11 แบ่งปันการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด (Sharing of Best Practices) โดยการนํา
การปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดขององค์กรอ่ืนๆ มาเป็นเกณฑ์เทียบเคียงกัน (Benchmark) และนําแนวปฏิบัติ
น้ันมาเผยแพร่ในองค์กรด้วย 

  3.12 ช่วยแก้ปัญหาของลูกค้าได้ดี เน่ืองจากการจัดการความรู้ช่วยให้มีการเก็บ
บันทึกปัญหาท่ีเคยเกิดหรือเกิดเป็นประจํา มีการแบ่งปันความรู้ในเรื่องประสบการณ์ในการแก้ไข
ปัญหา เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อลูกค้าได้ดีท่ีสุด 
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  3.13 ช่วยให้วงจรการพัฒนารวดเร็วข้ึน หากมีผลการเก็บความรู้ต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวข้องเหมาะกับยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง และแข่งขันสูง 
  3.14 จัดการกับธุรกิจ หรือกิจกรรมใหม่ ๆ ได้ดี เพราะธุรกิจใหม่ เป็นส่ิงท่ีองค์กร
ไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน หากมีการจัดการความรู้ท่ีดีนับแต่การสร้าง การใช้ความรู้ การเข้าถึง
ความรู้ ตลอดจนการประเมินผลการจัดการความรู้ ก็จะจัดการกับธุรกิจหรือกิจกรรมใหม่ ๆ ได้ดี 

ภายในเวลาอันรวดเร็ว 

 สรุปได้ว่า การจัดการความรู้ทําให้เกิดประโยชน์ในระดับบุคคล ท้ังผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บริหาร และในระดับองค์กร ช่วยให้การดําเนินงานสะดวกรวดเร็วและมีคุณภาพ ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการตัดสินใจ มีความยืดหยุ่นในการปรับตัว มีความได้เปรียบในการแข่งขัน ส่งเสริม
การพัฒนาทรัพย์สิน การยกระดับผลิตภัณฑ์ สร้างความพึงพอใจในการบริการลูกค้า และการเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขัน 

 

3. กลยุทธ์การจัดการความรู้ 

    นักวิชาการด้านการจัดการความรู้ได้แบ่งกลยุทธ์การจัดการความรู้ไว้ 3 ด้าน (สถาบัน
ส่งเสริมการจัดกาความรู้เพื่อสังคม, Online. 2555) ได้แก่  

1) กลยุทธ์เน้นความรู้ (Classification by Knowledge)  

2) กลยุทธ์เน้นกระบวนการธุรกิจ (Classification by Business Process)  

3) กลยุทธ์เน้นผลลัพธ์สุดท้าย (Classification by End Results) 

 กลยุทธ์ท่ีสําคัญในการนํา Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge มาแบ่งปันกัน
อยู่สองกลยุทธ์ (ปิยนันท์ สวัสด์ิศฤงฆาร, 2555) คือ 

    1) Codification Strategy มีวัตถุประสงค์ท่ีจะรวบรวมความรู้ จัดเก็บไว้ในฐานข้อมูล 
และนําออกใช้อย่างเป็นหมวดหมู่ในรูปท่ีเป็น Explicit Knowledge ซ่ึงการนํา Explicit Knowledge 

มาใช้ซํ้าผ่านกระบวนการจัดการเช่นน้ีจะสามารถประหยัดท้ังเวลาและค่าใช้จ่าย การออกแบบ
ฐานข้อมูล การบริหารงานเอกสาร และสายการจัดการเพ่ือการใช้ข้อมูล จัดเป็นส่วนหน่ึงของ 
Codification Strategy ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ท่ีเหมาะสําหรับองค์กรท่ีกลยุทธ์ทางธุรกิจมีความต้องการใช้ซํ้า
ความรู้ท่ีมีอยู่  

 2) Personalization Strategy เน้นท่ีการนํา IT มาช่วยบุคคลส่ือสารความรู้ระหว่างกัน มี
วัตถุประสงค์ท่ีจะถ่ายโอน ส่ือสาร และแลกเปล่ียนความรู้ผ่านเครือข่ายความรู้เช่นการอภิปราย หาก
องค์กรใดมีกลยุทธ์ทางธุรกิจท่ีจะสร้างคําตอบใหม่ๆหรือเป็นการเฉพาะให้กับลูกค้าหรือเป็นการสร้าง
นวัตกรรม องค์กรน้ันควรเลือกกลยุทธ์การจัดการความรู้ประเภท Personalization Strategy 

มากกว่า Codification Strategy 

 

 3.1  การจัดการความรู้และกลยุทธ์ทางธุรกิจ 

  กลยุทธ์การจัดการความรู้ขององค์กรไม่ใช่เป็นเรื่องของโชค แต่ข้ึนอยู่กับวิธีท่ีองค์กร
ใช้ปฏิบัติต่อลูกค้าตามฐานะทางเศรษฐกิจของธุรกิจและต่อบุคลากรขององค์กรน้ันเอง เราไม่ควรมีการ
จัดการความรู้เพียงเพราะเห็นเขาทํากัน จากนิยามท่ีกล่าวไว้ในเบ้ืองต้นว่า การจัดการความรู้ควรให้



24 

 

ความสามารถในการแข่งขันแก่องค์กร  การจัดการความรู้จึงควรมีความเช่ือมโยงผูกพันกับ
วัตถุประสงค์ขององค์กรหรือหน่วยงานในองค์กร หากการจัดการความรู้ไม่เกิดประโยชน์อะไรแก่
องค์กร การจัดการความรู้ก็เป็นเพียงความส้ินเปลือง ไม่มีประโยชน์ และขัดขวางการดําเนินงาน ด้วย
เหตุน้ี ทิศทางการดําเนินกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กรจึงควรเป็นตัวกําหนดทิศทางการดําเนินกิจกรรม
ของการจัดการความรู้  
  การวิเคราะห์สถานภาพขององค์กรในอุตสาหกรรม อาจใช้ Five forces model 

ของ Porter ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์อํานาจหรืออิทธิพลของผู้จัดจําหน่าย (supplier), ลูกค้า (buyer), 

การคุกคามของสินค้าทดแทน (threat of substitute), คู่แข่ง (industry competitor), และ
อุปสรรคกีดขวางผู้แข่งขันรายใหม่ (barrier to entry) ท่ีมีต่อกลยุทธ์ทางธุรกิจซ่ึงเป็นตัวสร้างอํานาจ
ในการแข่งขันสามประการ คือ การสร้างความแตกต่าง การเป็นผู้นําด้านต้นทุน และการเน้น
ความสําคัญเฉพาะเรื่อง  
  ตามแนวความคิดของ Porter การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ด้านหน่ึงคือใช้
การลดค่าใช้จ่ายเพ่ือการเป็นผู้นําด้านต้นทุนตํ่า อีกด้านหน่ึงคือการใช้เวลา คุณภาพ และการปรับปรุง
นวัตกรรมเพ่ือสร้างความแตกต่าง การใช้กลยุทธ์ธุรกิจแบบไหนอย่างไรจะข้ึนอยู่กับสภาพแวดล้อม
ขององค์กรหรือของหน่วยงานในองค์กร ตัวอย่างเช่น ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กรท่ีอยู่ใน
ตลาดท่ีมีการเคล่ือนไหวสูงอาจเกิดมาจากการพัฒนาสินค้าและนวัตกรรม แต่ในตลาดอ่ืน ความ
ได้เปรียบอาจสร้างมาจากการผลิตด้วยต้นทุนท่ีตํ่า ดังน้ัน เราจึงสามารถพัฒนาวัตถุประสงค์หลักของ
การจัดการความรู้ข้ึนมาเป็นสองอย่าง คือ การจัดการความรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ (efficiency) 

และการจัดการความรู้เพ่ือปรับปรุงนวัตกรรม (innovation) กลยุทธการจัดการความรู้จะแปรเปล่ียน
ไปตามวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ 
  ความสนใจอยู่ท่ีว่าจะใช้การจัดการความรู้มาเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันได้
อย่างไร กลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้แบบไหนท่ีเหมาะกับกลยุทธ์ทางธุรกิจและสามารถสร้าง
ความสําเร็จสูงสุดให้แก่ธุรกิจได้ เป็นการยากท่ีจะศึกษาการจัดการความรู้โดยไม่ได้วิเคราะห์วิสัยทัศน์
ของบริษัท การจัดองค์กร และลักษณะท่ีเป็นเอกลักษณ์ของบริษัท เราสามารถจัดกลุ่ม KM Initiative 

เป็น 4 กลุ่มตามการผสม (combination) ของกลยุทธ์ธุรกิจกับกลยุทธ์การจัดการความรู้ คือ 

  1.  Codification กับ Efficiency 

  2.  Efficiency กับ Personalization 

  3.  Innovation กับ Codification 

  4.  Innovation กับ Personalization 

  

 3.2 Innovation กับ Personalization 

      บริษัทท่ีต้องการใช้การจัดการความรู้เป็นฐานในกระบวนการจัดการนวัตกรรม ได้
กระตุ้นการสร้างสรรค์และการแลกเปล่ียนความรู้ให้เกิดข้ึนด้วยการส่งเสริมให้บุคคลากรมีการส่ือสาร
และร่วมมือกัน (communication and collaboration) วิธีการน้ีมีความเหมาะสมเป็นพิเศษในการ
นํามาใช้กับกระบวนการทํางานซ่ึงมีความซับซ้อน ไม่มีโครงสร้างท่ีชัดเจน สามารถใช้นํามาแก้ปัญหา
ใหม่ๆ ค้นหาคําตอบเฉพาะเรื่องให้กับลูกค้า และพัฒนานวัตกรรมสินค้า  สมบัติท่ีซ่อนในตัวบุคคลซ่ึง
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เรียกว่า Tacit Knowledge เป็นหัวใจของกลยุทธ์แบบ Personalization การแลกเปล่ียน Tacit 

Knowledge กันโดยตรงในบรรยากาศแบบกันเอง (socialization) เป็นเง่ือนไขสําคัญในการสร้าง
ความรู้และกระบวนการทางนวัตกรรม ความคิดใหม่ๆและความคิดสร้างสรรสามารถเกิดข้ึนได้จาก
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีภูมิหลังด้านถ่ินท่ีอยู่ วัฒนธรรม หรือระเบียบชีวิตท่ีแตกต่างกัน การมีเวทีการ
อภิปราย การใช้ e - mail การใช้ส่ือประเภท TV หรือ Video conference ล้วนเป็นเครื่องมือท่ีใช้
ส่งเสริมกลยุทธ์แบบ Personalization ได้ท้ังส้ิน 

 

 3.3 Efficiency and Codification 

      บริษัทท่ีใช้การจัดการความรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการทํางาน จะ
ใช้ฐานข้อมูลและระบบจัดการข้อมูลเพื่อการเผยแพร่หรือกระจายผลการทํางาน (best practices) 

กลยุทธ์ประเภทสนองวัตถุประสงค์ด้านประสิทธิภาพการทํางานจะเน้นไปที่การนําความรู้ที่มีอยู่
กลับมาใช้ใหม่ ไม่มีความจําเป็นอะไรท่ีจะต้องนําบุคคลากรมาแลกเปลี่ยนความรู้และประมวลจาก
การพูดคุยมาสร้างเป็นความรู้ใหม่ กลยุทธ์การจัดการความรู้ท่ีเรียกว่า Codification Strategy จะ
ใช้งานได้ดีกับกลยุทธ์ธุรกิจประเภทน้ี ความรู้จะเป็นความรู้ท่ีภายนอกตัวคนที่จัดหมวดหมู่ และเก็บ
ไว้ในฐานข้อมูล กลยุทธ์นี้เหมาะสําหรับกิจกรรมที่ทําซํ้าๆ หรือเพื่อใช้แก้ปัญหาที่คล้ายของเดิม 
ปัญหาจะได้รับการแก้ไขได้เร็วขึ้น เป็นการพัฒนาทักษะและสมรรถนะการทํางานของบุคคลากร 
องค์กรที่ใช้กลยุทธ์การจัดการความรู้ประเภทนี้จะใช้ Knowledge Database, Data Warehouse 

และ Document Management เป็นเทคโนโลยีหลัก 

 

4. การเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 4.1 ความหมายของการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 การเรียนรู้ตลอดชีวิต จากการศึกษาแนวคิดต่าง ๆ สรุปได้ว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตมี
ความหมายเชิงนโยบายเป็น 3 ระดับคือ 1) การเรียนรู้ตลอดชีวิตในระดับท่ีเป็นนโยบาย (Lifelong 

Learning as a Policy) ในการขยายระบบการศึกษาและการอบรมเพื่อมุ่งเน้นความสามารถในการ
แข่งขันและการจ้างงาน ซ่ึงกําหนดผลลัพธ์ท่ีวัดปริมาณได้ เช่น การจ้างงาน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ การรับรองทางเทคโนโลยีและการแข่งขันระดับโลก รวมท้ังผลลัพธ์ท่ีไม่สามารถวัดได้ชัดเจน 
เช่น การหลอมรวมทางสังคม (Social Inclusion) ความเป็นพลเมือง (Active Citizenship) และ
คุณภาพชีวิต 2) การเรียนรู้ตลอดชีวิตในระดับท่ีเป็นกลยุทธ์ (Lifelong Learning as Strategy) การ
เรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นกลยุทธ์ในการปฏิรูปสวัสดิการของรัฐโดยบทบาทของรัฐจะจํากัดอยู่ท่ีการจัด
สถานการณ์ของการเรียนรู้ ปัจจุบันการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นกลยุทธ์ในส่วนของรัฐท่ีจะต้องทําให้
เกิดผลลัพธ์ข้ันต่อไป เช่น ความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ การยึดเหน่ียวกันทางสังคม การ
หลอมรวมทางสังคม ความเป็นพลเมือง และอ่ืน ๆ กลยุทธ์ของรัฐคือการท่ีต้องสร้าง/จัดสถานการณ์
เง่ือนไขท่ีทําให้ประชาชน ครอบครัว ชุมชน และองค์กรเรียนรู้เพื่อตัวเองให้มากท่ีสุด บทบาทของรัฐ
ต้องไม่ใช่เชิงรับ เง่ือนไขของการเรียนรู้ที่ต้องจัดในรูปแบบที่หลากหลายในการกระตุ้นส่งเสริม และ 
3) การเรียนรู้ตลอดชีวิตในระดับท่ีเป็นการปฏิบัติจนเป็นวัฒนธรรม (Lifelong Learning as Cultural 

Practice) การเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นการปฏิบัติจนเป็นวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ต้องบูรณาการ
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เข้าไปในแบบแผนของการผลิต การบริโภคในวิถีชีวิตของคนในสังคม ทําให้เกิดส่ิงท่ีเรียกว่าวัฒนธรรม
การเรียนรู้ หรือการปฏิวัติการเรียนรู้ (Learning Revolution) การเรียนรู้อยู่ในประสบการณ์ใน
ชีวิตประจําวันในความสัมพันธ์ทางสังคมของครอบครัว ชุมชน และการทํางาน ในความหมายน้ีการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตวัดได้จากเจตคติและพฤติกรรมของคนในสังคม สําหรับผู้ปฏิบัติงานทางการศึกษา
ควรจะมีบทบาทเป็นผู้อํานวยสะดวกท่ีคอยช่วยเหลือในการสร้างความรู้ของทุกคนมากกว่าท่ีจะเป็น
แหล่งของความรู้หรือเป็นผู้ผลิตความรู้รวมท้ังเป็นผู้ท่ีช่วยสร้างโอกาสให้ทุกคนได้เรียนรู้ (Griffin, 

2001) 

 เม่ือพิจารณาแนวคิดต่าง ๆ พบว่าให้ความหมายของการเรียนรู้ตลอดชีวิตในแนว
เดียวกับระดับการปฏิบัติจนเป็นวัฒนธรรม มุ่งเน้นให้ความสําคัญท่ีตัวบุคคล ซ่ึงสามารถแบ่งกลุ่มได้
เป็น 3 กลุ่มดังน้ี 

 กลุ่มท่ีหน่ึง กลุ่มการเรียนรู้ตลอดชีวิตโดย “กระบวนการร่วมกิจกรรม” จากแนวคิด
ของนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ Berman (1984, p. 100) Ironside (1989, p. 15) Knapper and 

Cropley (2000) Christos (2002, p. 282) Shuping (2002, p. 295) ดังน้ี 

 ความหมายในกลุ่มน้ีมุ่งไปท่ีการเรียนรู้ทุกประเภทจากกระบวนการเข้าร่วมกิจกรรม
แบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการอย่างต่อเน่ืองในทุกช่วงอายุของชีวิต หรือในแนวด่ิง โดยเกิดจาก
ความสนใจเร่ิมต้นท่ีตัวผู้เรียนเป็นสําคัญซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงความรู้ ทักษะ เจตคติ แรงจูงใจ
และมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนอย่างสนุกสนานในการค้นพบส่ิงต่าง ๆ ในการสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ 

ตลอดช่วงชีวิต ซ่ึง Christos (2002, p. 282) ให้แนวคิดเพิ่มเติมของเรียนรู้ตลอดชีวิต ส่ิงสําคัญท่ีสุด
คือ การฝึกอบรมให้บุคคลเรียนรู้วิธีท่ีจะเรียนโดยการได้รับการฝึกให้มีทักษะหลากหลายท้ังด้านการ
ส่ือสาร การจัดการข้อมูลสารสนเทศ สังคม และวัฒนธรรม โดยการสร้างให้ผู้เรียนมีศักยภาพและ
แรงจูงใจท่ีจะจัดระเบียบชีวิตตนเองและสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
 เม่ือพิจารณามิติของการเรียนรู้ตลอดชีวิตสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 มิติ คือ 1) มิติ
การเรียนรู้แนวต้ัง หมายถึง การเรียนรู้ท่ีมีความจําเป็นในทุกช่วงชีวิตของบุคคล การเรียนรู้ท่ีได้จาก
การศึกษาในโรงเรียนเป็นเพียงช่วงหน่ึงของชีวิต ช่วงชีวิตท่ียาวนานท่ีสุดของบุคคลคือช่วงชีวิตหลังจบ
จากโรงเรียนไปแล้ว ซ่ึงจะเป็นการเรียนรู้จากภายนอกโรงเรียน เช่น การเรียนรู้จากเพ่ือน จาก
ครอบครัว จากชุมชน จากการงาน ฯลฯ และควรจะใช้วิธีการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย 2) มิติการเรียนรู้
แนวนอนหรือแนวราบ มิติน้ีมองว่าการเรียนรู้กับชีวิตเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงกัน การเรียนรู้ควรจะ
ประสานกันหลาย ๆ ส่วนท้ังในโรงเรียนและแหล่งอ่ืน ๆ ในสังคม การเรียนรู้ควรจะผสมผสานระหว่าง
การเรียนรู้จากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยท่ีมีส่วนสัมพันธ์กับ
ชีวิต แหล่งท่ีจะให้การเรียนรู้ควรจะเป็นลักษณะของเครือข่ายซ่ึงจะผสมผสานรูปแบบและแหล่งการ
เรียนรู้ท้ังหมดท่ีมีในชุมชนและสัมพันธ์กับชีวิตจริง การเรียนรู้ตลอดชีวิตจึงเป็นมโนทัศน์ท่ีลํ้าหน้าและ
ถือเป็นทางเลือกใหม่ท่ีจะเข้ามาแทนท่ีปรัชญาการศึกษาแบบด้ังเดิมท่ีถือว่าการศึกษามีจุดเร่ิมต้นและ
จุดส้ินสุด 

 กลุ่มท่ีสอง กลุ่ม “ทําเป็นนิสัย” ตามแนวคิดของ Ironside (1989, p.15) ดังน้ี 
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 การเรียนรู้ตลอดชีวิตในกลุ่มน้ีหมายถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ของบุคคลท่ีทําจนเป็น
นิสัย (Habitually) และต่อเน่ืองตลอดช่วงชีวิต และนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในสังคม
ประกอบ ด้วย 2 ส่วน ดังน้ี 

 1. การแสดงการเรียนรู้ท่ีเห็นเชิงประจักษ์ (Empirical Element) การเรียนรู้ตลอด
ชีวิต เป็นการเรียนรู้ท่ีต้ังใจและมีการวางแผนซ่ึงจะดําเนินไปอย่างต่อเน่ืองตลอดช่วงอายุของชีวิตไม่
มากก็น้อย มีลักษณะสําคัญ คือ เป็นการเรียนรู้ทุกช่วงชีวิตครอบคลุมชีวิตท้ังหมดต้ังแต่เกิดจนตาย
และเริ่มต้นท่ีอายุเท่าใดก็ได้ เป็นการเรียนรู้ท่ีมีขอบเขตกว้างท้ังชนิดและระดับช้ันของการเรียนรู้ เช่น
อาชีวศึกษา การศึกษาในระบบ นอกระบบ และการเรียนแบบนําตนเอง (Self Direct Learning)  

 2. การแสดงคุณธรรมของการเรียนรู้ (Moral Element) หมายถึงแต่ละบุคคลมี
ความสนใจส่วนตัวในการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ในโปรแกรมต่าง ๆ และถือเป็นความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคลในการท่ีจะทําให้สําเร็จ ความผูกพันต่อสังคม หมายถึง ผู้เรียนแลกเปล่ียนการเรียนรู้ร่วมกับ
ผู้อ่ืนและสนับสนุนกระตุ้นการเรียนรู้ของผู้อ่ืน รวมท้ังความสําเร็จในการนําการเรียนรู้ไปใช้ใน
ชีวิตประจําวัน 

 กลุ่มท่ีสาม คือ กลุ่ม “พัฒนาและปรับตัวในบุคคล” ของ Maehl (2000, pp. 4 - 5) 

ดังน้ี 

 การเรียนรู้ตลอดชีวิต หมายถึง การพัฒนาและการปรับตัว หรือการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในตัวบุคคลอันเป็นผลมาจากกระบวนการพัฒนาสติปัญญา สังคม และบุคคล ท่ีกระทําอย่าง
ต่อเน่ืองตลอดช่วงชีวิต ซ่ึงอาจเป็นผลจากการดําเนินชีวิต การเรียนรู้อย่างต้ังใจหรือไม่ต้ังใจก็ได้ การ
เรียนรู้ตลอดชีวิตไม่ได้ครอบคลุมเฉพาะการศึกษาของผู้ใหญ่แต่เป็นการศึกษาสําหรับทุก ๆ ช่วงของ
ชีวิตต้ังแต่แรกเกิด การศึกษาระดับ ประถมศึกษา มัธยมศึกษา อุดมศึกษาไปจนถึงผู้สูงอายุ เกิดข้ึน
ต้ังแต่เกิดจนตาย Maehl (2000, pp. 4 - 5) ได้ขยายแนวคิดน้ีโดยรวมถึงการแสวงหาความเข้าใจต่อ
ผู้อ่ืนในระดับโลก ซ่ึงฐานคิดของส่ีเสาหลักของการเรียนรู้ท่ีประกอบด้วย การเรียนรู้เพ่ืออยู่ร่วมกันการ
เรียนเพ่ือรู้ การเรียนรู้เพื่อการปฏิบัติได้ และการเรียนรู้เพื่อเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ เพ่ือทําให้เกิดการ
พัฒนาตนเองและสังคม 

 

 4.2 ตัวบ่งช้ีการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 จากการประชุมของคณะกรรมการผู้เช่ียวชาญของประเทศยุโรป 35 ประเทศ OECD 

และ UNESCO คณะกรรมาธิการยุโรปกลุ่มต่าง ๆ ได้กําหนดตัวบ่งช้ีคุณภาพของการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของยุโรป ท้ังส้ิน 15 ตัวบ่งช้ี แบ่งเป็น 4 ด้าน (European Commission Directorate – General 

for Education and Culture, 2002, pp. 10 - 68) สามารถสรุปได้ดังน้ี 

 ด้านท่ี 1 สมรรถนะ ทักษะและเจตคติ 

 ตัวบ่งช้ีด้านท่ี 1 ประกอบด้วย การรู้หนังสือ การคิดคํานวณ ทักษะใหม่สําหรับสังคม
การเรียนรู ้ทักษะการเรียนรู้ท่ีจะเรียน ความเป็นพลเมือง ทักษะทางสังคมและวัฒนธรรม และผลลัพธ์
ท่ีเก่ียวข้องกับตลาดแรงงาน มี 5 ตัวบ่งช้ี ดังน้ี 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 1 การรู้หนังสือ (Literacy) การรู้หนังสือและการคิดคํานวณเป็นเง่ือนไขท่ี
จําเป็นของคุณภาพของการเรียนรู้ตลอดชีวิตเน่ืองจากเป็นกุญแจสําคัญในการพัฒนาความสามารถใน



28 

 

การเรียนรู้ข้ันต่อไปการเรียนรู้ในทุกช่วงของชีวิตจะข้ึนอยู่กับทักษะการอ่านความสามารถในการอ่านท่ี
ควรมี ประกอบด้วยสมรรถนะในระดับต่าง ๆ ต้ังแต่ทักษะในการจําแนกข้อมูลง่าย ๆ ไปจนถึง
สมรรถนะท่ีซับซ้อนในการแปลความหมายประเมิน และสะท้อน (วิจารณ์) ย่ิงไปกว่าน้ันต้องมีความ
เข้าใจในการอ่านรูปแบบต่าง ๆ ของข้อมูล เช่น ร้อยแก้ว คําประพันธ์ ตารางและกราฟ เป็นต้น 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 2 การคิดคํานวณ (Numeracy) ความสามารถในการจัดการกับข้อมูล
ตัวเลขเป็นส่ิงสําคัญในชีวิตประจําวันและการประกอบอาชีพเท่า ๆ กับการรู้หนังสือ ข้อมูลเก่ียวกับ
ความสามารถในการคิดคํานวณของท้ังผู้ใหญ่และคนรุ่นเด็กมีความสําคัญสําหรับผู้ตัดสินใจและบุคคล
ท่ีเก่ียวข้องในการวางแผนออกแบบนําไปปฏิบัติหรือการประกันคุณภาพของกระบวนการจัดการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต แต่ในการจัดทําตัวบ่งช้ีน้ีให้ความสําคัญในคนรุ่นเด็กโดยพิจารณาว่าเป็น
ความสามารถท่ีจะทําให้ประสบความสําเร็จในเส้นทางการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซ่ึงจะเป็นหน่ึงในปัจจัย
ของเศรษฐกิจและสังคมท่ีดีของกลุ่มสหภาพยุโรปในอนาคต ตัวบ่งช้ีการคิดคํานวณน้ี ใช้ข้อมูลการ
สํารวจการรู้คณิตศาสตร์ (Mathamatical Literacy) 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 3 ทักษะใหม่เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต (New Skill for the Learning 

Society) สังคมแห่งการเรียนรู้ในปัจจุบันต้องการพลเมืองท่ีรอบรู้ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป็น ซ่ึงทํา
ให้มีโอกาสเพ่ิมข้ึนในการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซ่ึงสมรรถนะสําคัญประกอบด้วยสมรรถนะหลัก ๆ และ
ความพร้อมสําหรับบุคคลในการเรียนรู้ตลอดชีวิตได้แก่ ทักษะพ้ืนฐาน (การคิดคํานวณ และการอ่าน
ออกเขียนได้) สมรรถนะพ้ืนฐานด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ภาษาต่างประเทศ และ
ทักษะการใช้เทคโนโลยีการเรียนรู้ท่ีจะเรียน ทักษะสังคม และทักษะทางวัฒนธรรม 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 4 ทักษะการเรียนรู้ท่ีจะเรียน (Learning - to - Learn Skills) ส่ิงท่ีสําคัญ
ท่ีสุดของทักษะน้ี คือ ความสามารถท่ีจะเรียน หมายถึง การท่ียังคงใฝ่รู้และสนใจในการพัฒนาและ
ทักษะใหม่ ๆ ซ่ึงถ้าปราศจากส่ิงเหล่าน้ีจะไม่สามารถเกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตข้ึนมาได้ ทักษะพื้นฐาน
ท่ีทุกคนควรมีในสังคมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ได้แก่ การเรียนรู้วิธีท่ีจะเรียน การปรับเปล่ียนให้รับกับ
การเปล่ียนแปลงและการใช้ข้อมูลข่าวสารท่ีท่วมท้นจํานวนมาก 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 5 ความเป็นพลเมืองผู้กระตือรือร้น ทักษะวัฒนธรรมและทักษะสังคม 

(Active Citizenchip, Cultural and Social Skills) การส่งเสริมความเป็นพลเมือง ผู้มีส่วนร่วมจัดได้
ว่าเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายในกระบวนการเรียนรู้ ความเป็นพลเมืองผู้มีส่วนร่วมดูท่ีระดับและ
วิธีการท่ีบุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในด้านเศรษฐกิจ สังคม ในทุกส่วนท่ีดํารงชีวิตอยู่ โอกาสและความ
เส่ียงท่ีบุคคลเผชิญในการพยายามเข้าไปมีส่วนร่วม รวมท้ังระดับของความรู้สึก เป็นเจ้าของและมีสิทธิ
ในการออกเสียงอย่างยุติธรรมในสังคมท่ีอยู่ 

 ด้านท่ี 2 การเข้าถึงและการมีส่วนร่วม (Access and Participation) การเข้าถึงและ
การมีส่วนร่วม สัมพันธ์เก่ียวข้องกับโอกาสและอุปสรรคท่ีบุคคลต้องเผชิญตลอดเส้นทางการเรียนรู้
ตลอดชีวิต การเข้าถึงจะให้ความสําคัญท่ีโครงสร้างและกฎระเบียบ การมีส่วนร่วมจะเน้นท่ีประเด็น
ของแรงจูงใจ การเงินและวัฒนธรรมของการเรียนรู้ ซ่ึงจะใช้พิจารณาในการประเมินความสําเร็จของ
ระบบ หรือกระบวนการ มี 2 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 6 การเข้าถึงการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Access to Lifelong Learning) การ
เรียนรู้ตลอดชีวิตต้องมีการดําเนินการ 2 แนวทาง คือทําให้ส่ิงท่ีจัดให้แล้วน้ันมีความยืดหยุ่น และเห็น
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ได้ชัดเจน มีการบูรณาการและมีประสิทธิภาพ กับอีกทางหน่ึงคือ การพัฒนากระบวนการเรียนรู้และ
สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ใหม่ ๆ กลยุทธ์ท่ีมุ่งจะรับประกันว่าได้มีการจัดให้มีการเข้าถึงการเรียนรู้
อย่างเท่าเทียมและเปิดกว้าง ต้องมีการกําหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการ รูปแบบการเรียนรู้ท่ีไม่เป็น
ทางการ และสมรรถนะท่ีเขาได้รับต้องมีการให้คุณค่าและรับรอง ผู้เรียนทุกคนต้องสามารถเข้าถึง
การศึกษาในระบบได้ในทุกช่วงอายุ การเข้าถึงเป็นประเด็นสําคัญของกลยุทธ์การเรียนรู้ตลอดชีวิตงาน
ท่ีท้าทายเชิงนโยบายคือการสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ีเปิดกว้างให้กับประชากรกลุ่ม
ใหญ่ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 7 การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Participation in Lifelong 

Learning) มีปัจจัยจํานวนมากท่ีเป็นตัวกําหนดการตัดสินใจของบุคคลว่าจะเข้าร่วมการเรียนรู้หรือไม่
จากมุมมองด้านนโยบาย จะต้องมีจุดมุ่งหมายหลักในการเพ่ิมระดับการเข้าร่วมท่ีเป็นจริงตาม
ความหมายของการเรียนรู้ตลอดชีวิต การเพ่ิมข้ึนของปริมาณการเข้าร่วมเพียงอย่างเดียวอาจจะไม่
เพียงพอแม้ว่าอัตราการเข้าร่วมสูงยังคงเป็นส่ิงท่ีต้องการให้มีก่อน สําหรับกระบวนการการเรียนรู้
ตลอดชีวิตท่ีมีคุณภาพสูงเม่ือจะวัดการเข้าร่วม จะพบว่าการเข้าร่วมในรูปแบบต่าง ๆ ของการเรียนรู้
เป็นส่ิงท่ีซับซ้อนท่ีสามารถอธิบายได้เพียงบางส่วนเท่าน้ัน จากตัวบ่งช้ีท่ีปรากฏอยู่ เช่น เวลาท่ีใช้ใน
การเรียนรู้การเข้าร่วมในการศึกษาในระบบจะเกิดจากอิทธิพลโดยตรงจากสถาบันการศึกษาของรัฐ
และเอกชน การเข้าร่วมในการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยจะถูกกระตุ้นได้ท้ัง
ทางตรงและทางอ้อม 

 ด้านท่ี 3 ทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Resources for Lifelong Learning) 

ปริมาณของทรัพยากรท่ีใช้เพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยเฉพาะความพอเพียงและคุณภาพของ
ทรัพยากรน้ันเป็นปัจจัยสําคัญในการตัดสินความสําเร็จของการเรียนรู้ตลอดชีวิต ดังท่ี OECD ได้
กําหนดว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นการลงทุนท่ีจัดให้ได้ ในปัจจุบันยังไม่มีความชัดเจนของ
ความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรและคุณภาพของการเรียนรู้ตลอดชีวิต มี 3 ตัวบ่งช้ี คือ 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 8 การลงทุนในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Investment in Lifelong 

Learning) การลงทุนในการเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นประเด็นท่ีซับซ้อน ประกอบด้วยการลงทุน 3 ชนิด
ได้แก่ การลงทุนโดยรัฐ การลงทุนโดยหน่วยงาน และการลงทุนโดยเอกชน ทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ประกอบด้วยปริมาณ (Quantity) ของทรัพยากรท่ีจัดให้สําหรับการเรียนรู้ตลอดชีวิตความ
เพียงพอ (Adequacy) และคุณภาพของทรัพยากรซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญของการพิจารณาถึงความสําเร็จ
ของการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 ตัวบ่งช้ีตัวท่ี 9 นักการศึกษากับการเรียนรู้ (Educators and Learning) บริบทของ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต นักการศึกษาในบริบทของการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีบทบาทท่ีแตกต่างจากครู
โรงเรียน ซ่ึงงานเหล่าน้ีแตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับชนิดและบริบทของการเรียนรู้ อายุของผู้เรียน ชนิด
และความซับซ้อนของงานการเรียนรู้ และปัจจัยอ่ืนๆ ไม่เพียงแต่วิธีการสอนและการเรียนแบบใหม่ท่ี
ท้าทาย บทบาทและความรับผิดชอบเดิมของครูผู้ฝึกอบรม และผู้อํานวยความสะดวกการเรียนรู้อ่ืน ๆ 

แต่ยังมีความต้องการจําเป็นอย่างมากท่ีจะต้องพัฒนาการฝึกอบรมของบุคคลเหล่าน้ัน เพื่อทําให้ม่ันใจ
ว่าเขามีความพร้อมและมีแรงจูงใจท่ีจะเผชิญหน้ากับส่ิงท้าทาย ตัวบ่งช้ีท่ีใช้จะเก่ียวข้องสัมพันธ์กับการ
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ฝึกอบรมในตอนเริ่มต้นของนักการศึกษา ร้อยละของครูและผู้ช่วยสอน ผู้เก่ียวข้องกับการสอนท่ีได้รับ
การฝึกอบรม 

 ตัวบ่งช้ีตัวท่ี 10 เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (ICT 

in Learning) ในบริบทของการเรียนรู้ตลอดชีวิต ICT มีความสําคัญในระบบการศึกษาและฝึกอบรม
ในปัจจุบันมากข้ึนในท่ีน้ี ICT เป็นแหล่งทรัพยากร ในขณะท่ีคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือท้ังเพ่ือกิจกรรม
การเรียนรู้และผู้ช่วยในการเรียนรู้ มีการจัดเสนอข้อมูลทางอินเทอร์เน็ตเพ่ิมข้ึนเพื่อเป็นช่องทางของ
การถ่ายทอดส่งผ่านเน้ือหาความรู้รวมท้ังต้องการท่ีจะนําการเรียนรู้ให้เข้าใกล้บ้าน เป็นการจัดโอกาส
ของการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้เข้าใกล้ถึงผู้เรียนให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้โดยใช้ ICT เป็นตัวอํานวย
ความสะดวก 

 ด้านท่ี 4 การพัฒนาระบบและกลยุทธ์ (Strategies and System Development) 

ด้านน้ีให้ความสําคัญกับการตัดสินใจเชิงนโยบายเพ่ือแสวงหาแนวทางในการทําให้เกิดการบูรณาการ
ของทุกองค์ประกอบในการเรียนรู้ตลอดชีวิต และความเป็นปึกแผ่นของระบบการตอบสนองซ่ึงจะทํา
ให้สามารถท่ีจะประเมินผลลัพธ์ได้ เป็นการประกันคุณภาพการเรียนรู้เพ่ือให้บุคคลได้รับผลประโยชน์
มากท่ีสุดในการเรียนรู้ของตน มีการรับรองให้วุฒิบัตรและได้รับคําปรึกษาแนะแนวการเรียนรู้ท่ีดีและ
เหมาะสม มี 5 ตัวบ่งช้ี คือ 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 11 กลยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Strategies for Lifelong Learning) 

กลยุทธ์ต้องมีจุดมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต และประเด็นของความเสมอภาคใน
โอกาส เพื่อทําให้ม่ันใจว่าทุกคนมีโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างแท้จริง โดยเฉพาะคนกลุ่มท่ีมี
ความเส่ียงในการถูกแยกออก เช่น ผู้มีรายได้ตํ่า ผู้ไร้ความสามารถ (พิการ) ชนกลุ่มน้อย เป็นต้น แต่ใน
สถานะปัจจุบันยังไม่มีตัวบ่งช้ีท่ีเช่ือถือได้ท่ีจะนํามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการตัดสินใจ ข้อมูลท่ีดีท่ีสุดใน
ขณะน้ีคือการรายงานสถานภาพของกลยุทธ์ของชาติในด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิตในรายงานการจ้าง
งาน ท่ีสรุปว่าแม้ว่ามีการกําหนดกลยุทธ์การเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างกว้างขวาง แต่การนํากลยุทธ์ไปสู่
การปฏิบัติยังอยู่ในระยะเร่ิมต้นเท่าน้ัน 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 12 ความเป็นปึกแผ่นของการจัดการเรียนรู้ (Coherence of Supply) 

Supply หมายถึง ความสามารถในการจัดหาโอกาสการเรียนรู้ แหล่งเรียนรู้ท้ังแนวราบและแนวด่ิง
ได้แก่ ในระบบ/นอกระบบ/ตามอัธยาศัยด้วย ความร่วมมือท่ีต้องพิจารณาอย่างน้อยท่ีสุดมี 3 ด้าน
ได้แก่ ความร่วมมือของการตอบสนองตามจุดมุ่งหมายทางกลยุทธ์ตามท่ีได้กําหนดไว้ ความร่วมมือของ
การตอบสนองของผู้จัดการเรียนรู้ในระดับต่าง ๆ และความร่วมมือของการตอบสนองกับความ
ต้องการ ตัวบ่งช้ีน้ีควรจะเป็นตัวบ่งช้ีท่ีข้ึนอยู่กับจุดประสงค์ของแผนกลยุทธ์ เช่น ร้อยละของหลักการ
สาระสําคัญท่ีมีในแผนกลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกับการตอบสนองท่ีมีอยู่และหาได้ และตัวบ่งช้ีท่ีเป็น
ประโยชน์ควรบ่งบอกการตอบสนองท่ีสัมพันธ์กับความต้องการ เช่น ระดับของความครอบคลุมความ
ต้องการโดยแผนกลยุทธ ์

 ตัวบ่งช้ีท่ี 13 การให้คําปรึกษาและแนะแนว (Counseling and Guidance) การท่ี
จะทําให้กระบวนการการเรียนรู้ตลอดชีวิตประสบความสําเร็จ จําเป็นต้องมีการแนะแนวและให้
คําปรึกษาอย่างจริงจังแก่ประชาชนในทุกอายุ ต้องมีการให้ข้อมูลท้ังเรื่องส่ิงท่ีควรเรียนและเรียน
อย่างไรแก่ผู้เรียนตัวอย่างเช่น การแนะแนวและให้คําปรึกษาเก่ียวกับการจัดการเรียนรู้และช่องทาง
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การเรียนรู้ท่ีมีอยู่ การแนะแนวและการให้คําปรึกษาท่ีมีการพัฒนาเต็มรูปแบบแล้ว จะต้องสามารถ
สนับสนุนบุคคลให้ เข้าถึงโอกาสการเรียนรู้ จูงใจให้บุคคลอยากเรียนรู้ พัฒนาเส้นทางการเรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 14 การรับรองและให้วุฒิบัตรการเรียนรู้ (Accreditation and 

Certification) คุณลักษณะด้านโครงสร้างท่ีสําคัญท่ีสุดอย่างหน่ึงของการเรียนรู้ตลอดชีวิต คือ การ
รับรองและให้วุฒิบัตร เป็นการสร้างความเช่ือม่ันทุกการเรียนรู้จะได้รับการยอมรับและให้คุณค่า ซ่ึง
เป็นภาพรวมของคุณภาพของการให้บริการการเรียนรู้ท่ีจัดโดยระบบการศึกษาและฝึกอบรม และเป็น
ตัวสําคัญของความสําเร็จในกระบวนการการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 ตัวบ่งช้ีท่ี 15 การประกันคุณภาพ (Quality Assurance) การประกันคุณภาพเป็น
ส่วนสําคัญของระบบการศึกษาและฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ คุณภาพท้ังด้านการบริหารจัดการ ท่ี
เก่ียวข้องกับการถ่ายทอดการศึกษา ฝึกอบรม (Delivery) และประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีจัดให้
คุณภาพของการเรียนรู้ตลอดชีวิตสัมพันธ์กับค่านิยม (คุณค่า) หรือมาตรฐานท่ีเกิดจากการตกลง
ร่วมกันของหุ้นส่วน (ทีมงาน) ท่ีมีความเห็นร่วมกันว่าเป็นส่ิงท่ีต้องให้ความสําคัญ แสดงถึงคุณภาพของ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต การกําหนดหลักการสําหรับการประกันคุณภาพโดยท่ัวไปมักจะมองท้ังคุณภาพ
ของผลผลิต และกระบวนการท่ีนําไปสู่ผลผลิต ถ้าตามนัยน้ี ตัวบ่งช้ีทักษะ สมรรถนะ ท่ีกล่าวไว้ในด้าน
ท่ี 1 (ตัวบ่งช้ีท่ี 1 - 5) สามารถใช้เป็นตัวบ่งช้ีการประกันคุณภาพในระดับของผลผลิตได้ ในระดับ
กระบวนการ ตัวบ่งช้ีการประกันคุณภาพด้านกระบวนการได้ เช่น ตัวบ่งช้ี ความร่วมมือของผู้
ตอบสนอง (Coherance of Supply Indicator) ตัวบ่งช้ีการเข้าถึงหรืออาจจะเป็นตัวบ่งช้ีค่าใช้จ่าย 
(Cost Indicator) ระบบการประกันคุณภาพควรจะเช่ือมกับระบบการรับรอง การให้วุฒิบัตรและการ
ยกย่องซ่ึงตัวบ่งช้ีในมิติเหล่าน้ีจะต้องมีจุดร่วมกัน (European Commission Directorate-General 

for Education and Culture, 2002) 

 

 4.3 แนวทางการประเมินการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 จากการศึกษาเอกสารของนักวิชาการหลายท่าน คือ Knapper และ Cropley  (2000,    

pp. 167 - 169) Crebert และ Leary (1994) Gelpi (1980) สามารถสรุปถึงแนวทางการประเมินการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทาง คือ การประเมินบุคคลหรือผู้เรียน และการประเมิน
ระบบและโปรแกรม ซ่ึงเป็นการประเมินผลท่ีไม่สามารถอาจแยกออกจากกันได้ชัดเจน ดังน้ี 

 1. เกณฑ์การประเมินสถาบันและกลยุทธ์การเรียนการสอนท่ีจะก่อให้เกิดการเรียนรู้
ตลอดชีวิต สามารถสรุปเกณฑ์การประเมินการเรียนรู้ตลอดชีวิต จากแนวคิดและหลักการต่าง ๆ ตาม
ประเด็นดังต่อไปน้ี 1) มีนโยบายเก่ียวกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างชัดเจน 2) มีความเช่ือมต่ออย่าง
ใกล้ชิดระหว่างสถาบันการศึกษากับสถานประกอบการ 3) ให้ความสําคัญกับการเรียนรู้แบบนําตนเอง 
4) มีความยืดหยุ่นในกติกา และการบริหารจัดการ เช่น ยอมให้มีการเรียนการสอนในรูปแบบต่าง ๆ 

ในเวลาต่าง ๆ และสถานท่ีต่าง ๆ 5) มีความร่วมมือ ร่วมใจระหว่างสถานศึกษาสถาบันการศึกษา 
องค์กร หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีทําให้ผู้เรียนมีการเรียนรู้เกิดข้ึน เช่น พิพิธภัณฑ์ และห้องสมุด ฯลฯ 6) เน้น
ท่ีความเป็นสหวิทยาการและการบูรณาการของเน้ือหาและทักษะจากสาขาหลากหลาย 7) มีการ
กระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมการเรียนรู้อย่างกว้างขวางและหลากหลาย 8) มีจุดประสงค์หลักของการ
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พัฒนาผู้เรียนรู้ในทุกรายวิชา 9) ประเมินงานทุกส่วนในด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต 10) สร้างโอกาสใน
การเข้าถึงได้ให้กับผู้เรียนอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่ผู้เรียนตามปกติ 11) ตระหนักถึงการเรียนรู้ท่ีมีมาก่อนของ
ผู้เรียนท้ังการเรียนรู้ท่ีเป็นทางการ (ในระบบ) และไม่เป็นทางการ (นอกระบบ) 12) จัดให้มีการพัฒนา
อาจารย์ในเรื่องท่ีเหมาะกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตตระหนัก และให้รางวัลกับการสอนท่ีเหมาะสมกับการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตใช้กระบวนการ วิธีการเรียนการสอนท่ีส่งเสริมกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้แบบจัดการ
ตนเอง (Self - Managed Learning) 13) สนับสนุนวิธีการเรียนรู้ท่ีจะเรียน และโปรแกรมการรู้
สารสนเทศ 14) มีการพัฒนากระบวนการสอนตนเองอย่างชัดเจนรวมท้ังมีการวิจัย 15) การจัดส่ิง
อํานวยความสะดวกให้อย่างเหมาะสม เช่น วัสดุการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม วิธีการสอนท่ีเหมาะสม การ
สนับสนุนด้านการเงิน 

 2. เกณฑ์การประเมินการจัดการองค์กรและโครงสร้างทางการศึกษา ประกอบด้วย
ประเด็นดังต่อไปน้ี 1) การมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวางของประชาชนในการศึกษา 2) การบูรณาการ
ระหว่างการศึกษาท่ัวไป กับการศึกษาอาชีพ 3) ความยืดหยุ่นในการจัดโครงสร้าง หลักสูตรเน้ือหา
รายวิชา 4) ให้การยกย่องกับวิชาการเพ่ือชีวิต (Academic for Life) 5) มีการผสมผสานประสบการณ์
การทํางานข้างนอกเข้ามาในหลักสูตร 6) การใช้ผู้สอน ท่ีไม่ใช่ครูโดยอาชีพ 7) พัฒนากระบวนการ 
(Process) การสอนตนเองให้กับผู้เรียน 8) จัดให้มีการแนะนํา การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมแก่ผู้เรียน 

9) แสดงให้เห็นการกําหนดนโยบายการศึกษาท่ีกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต 10) จัดให้ผู้เรียน
สามารถถ่ายโอนการศึกษาจากส่วนต่าง ๆ ได้ 11) จัดให้มีโครงสร้างองค์กรและส่ิงอํานวยความสะดวก
ท่ีกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ 
 3. เกณฑ์การประเมินการเรียนการสอนท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

  3.1 การบูรณาการแนวด่ิง ประกอบไปด้วย 

   1) ผู้เรียนวางแผนการเรียนรู้ของตน  
   2) ผู้เรียนประเมินการเรียนรู้ของตนเอง  
   3) ให้นํ้าหนักการประเมินแบบย่อย มากกว่าประเมินแบบรวม  

  3.2 การบูรณาการแนวราบ ประกอบไปด้วย  

   1) ให้นํ้าหนักกับการเรียนรู้แบบผู้เรียนเป็นผู้กระทําเชิงรุกมากกว่าแบบเชิงรับ  

   2) กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ท้ังในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  

   3) กระตุ้นการเรียนรู้จากเพ่ือน (Peer Learning)  

   4) ผู้เรียนมีการบูรณาการวัสดุ เน้ือหาความรู้จากสาขาวิชาการต่าง ๆ  

   5) มีการใช้กลวิธีการเรียนรู้ต่าง ๆ ในสถานการณ์ต่าง ๆ  

   6) มีการใช้ความรู้ เพื่อจัดการกับปัญหาในสังคมท่ีเป็นจริง  
   7) ให้นํ้าหนักกับการเรียนรู้อย่างน้อยเท่า ๆ กับเน้ือหาการเรียนรู้  
   8) กระตุ้นให้มีการประเมินตนเองโดยพิจารณาจากเกณฑ์ในสังคมจริง 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

นภมณฑล สิบหม่ืนเป่ียม (2548)  ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบเมืองแห่งการเรียนรู้ : 
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบล  จังหวัดชลบุรี  พบว่าความจําเป็นของการพัฒนาให้ชุมชนหรือ
เมืองเป็นแหล่งการเรียนรู้ในสังคมไทยตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.
2542  และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ในเรื่องท่ีให้การศึกษาตลอดชีวิตและตาม
เจตนารมณ์ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  ในเรื่องท้องถ่ินมีสิทธิในการจัด
การศึกษาอบรมและฝึกอาชีพอันเน่ืองมาจากการได้รับผลกระทบในความเปล่ียนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยีประเทศไทยต้องเตรียม
ประชาชน เตรียมชุมชนให้มีศักยภาพ มีความพร้อมท่ีจะเผชิญกับความเปล่ียนแปลงและเดินนําสู่ยุค
แห่งความก้าวหน้า โดยดําเนินยุทธศาสตร์สร้างเมืองแห่งการเรียนรู้ด้วยการจัดการศึกษาตลอดชีวิตเพ่ือ
เป็นวิถีทางท่ีจะพัฒนาคุณภาพของประชาชนไปสู่เป้าหมายในการพัฒนาประเทศ เพราะฉะน้ันการ
ดําเนินการให้สังคมไทยเป็นเมืองแห่งการเรียนรู้จึงมีความจําเป็นต่อสังคมไทย จากแนวคิดเร่ิมเมืองแห่ง
การเรียนรู้ (Learning City) ของสหราชอาณาจักรท่ีกํากับดูแลโดยสถาบันการศึกษาต่อเน่ืองสําหรับผู้ใหญ่
แห่งชาติ (NIACE) กระทรวงศึกษาธิการและทักษะ  พบว่า การจัดการเรียนรู้จะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือ
ประชาชนมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อสังคมและสามารถเข้าถึงสถาบันหรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีม่ันคง จะทําให้
เกิดความร่วมมือแบบหุ้นส่วน การมีส่วนร่วมและความสามารถในการดําเนินงานเพ่ือการส่งเสริมความ
กลมเกลียวของสังคมและพัฒนาเศรษฐกิจท่ีเก่ียวข้องกับทุกส่วนของชุมชน อันนําไปสู่การทําให้เกิด
เป็นเมืองแห่งการเรียนรู้ โดยท่ีเมืองแห่งการเรียนรู้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและ
เพื่อเรียนรู้แนวทางการส่งเสริมการปฏิรูปสังคมและเศรษฐกิจ โดยมีปัจจัยสําคัญของการเป็นเมืองแห่ง
การเรียนรู้ ได้แก่ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547) 
 1. ปัจเจกบุคคลท่ีเป็นตัวหลัก (Key Individuals) คือ ผู้แทนซ่ึงมาจากกลุ่มบุคคลท่ีสามารถ
สร้างความเช่ือถือให้แก่ประชาชนในพื้นท่ีได้และเป็นผู้มีบทบาทสําคัญต่อการกําหนดและผลักดันใน
การทําให้เกิดกิจกรรมต่างๆ ภายในพื้นท่ี 

 2. สถาบันต่างๆ ท่ีเป็นตัวหลัก (Key Institutions) คือ ผู้แทนจากหน่วยงานภาครัฐในพ้ืนท่ี
ซ่ึงมีส่วนสําคัญต่อการก่อให้เกิดการริเริ่มในข้ันต้นของประชาชนในการจัดกิจกรรมต่างๆ ในพ้ืนท่ี 

 3. กลุ่มท่ีเป็นแกนกลาง (Core Groups) คือ ผู้แทนจากกลุ่มชาวบ้าน ซ่ึงรวมตัวกันเป็นกลุ่ม
อาสาสมัครสําหรับร่วมกันทํากิจกรรมในการพัฒนาชุนชน โดยความสมัครใจและอุทิศเวลา และ
ทรัพยากรอ่ืนๆ อย่างต่อเน่ือง 
 4. กลุ่มสนใจ (Wider Interests) คือ เป็นบุคคลท่ัวไปในชุมชนท่ีมีความกระตือรือร้นและเข้า
ร่วมกิจกรรมซ่ึงจัดข้ึนในพื้นท่ีอย่างสมํ่าเสมอ โดยขณะท่ีร่วมทํากิจกรรมน้ันๆ จะเป็นผู้มีความคิดเห็น
เพื่อสนับสนุนและเสนอแนะเพื่อการพัฒนากิจกรรมท่ีจัดข้ึน 

 5. นายจ้างท่ีเป็นตัวหลัก (Key Employers) คือ ผู้แทนของหน่วยงานภาคเอกชน ซ่ึงมาจาก
สถานประกอบการ โดยมีบทบาทสําคัญต่อการมีส่วนร่วมทํากิจกรรมในการพัฒนาชุมชนและสานต่อ
ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของประชาชนในพ้ืนท่ี 
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จากปัจจัยสําคัญของการเป็นเมืองแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว หากได้ปฏิบัติงานและทํากิจกรรม
ของชุมชนโดยยึดหลักการทํางานท่ีมีความร่วมมือแบบหุ้นส่วน (Partnership) หลักของการมีส่วนร่วม 
(Participation) และหลักของความสามารถในการดําเนินงาน (Performance) น้ัน จะทําให้สามารถ
ช่วยสร้างความเข้าใจแก่ประชาชนในชุมชนให้มีความพร้อมกันการพัฒนาและการเปล่ียนแปลงภายใน
ชุมชน (State for Education and Employment, 1998) 

อัมพร พงษ์กังสนานันท์ (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษา
นอกระบบในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพื่อส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือสร้างรูปแบบ
การจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และเพ่ือประเมินความเป็นไปได้ในการนํา
รูปแบบไปปฏิบัติ การดําเนินการวิจัยประกอบด้วย 2 ข้ันตอน ได้แก่ การสร้างรูปแบบ ได้วิจัยตาม
กระบวนการเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง กับผู้เช่ียวชาญ จํานวน 22 คน และประเมินความเป็นไปได้
ในการนํารูปแบบไปปฏิบัติ โดยสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 124 

คน และเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีมีต่อรูปแบบ 

สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และ t - test  

ผลการวิจัยพบว่า ข้ันตอนสร้างรูปแบบผู้เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันระดับมากท่ีสุด 

และข้ันตอนประเมินความเป็นไปได้ในการนํารูปแบบไปปฏิบัติ พบว่า มีความแตกต่างของค่าคะแนน
เฉล่ียของท้ัง 2 กลุ่ม โดยผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่ารูปแบบมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด สูงกว่า
ผู้บริหารท่ีมีความคิดเห็นในระดับมาก และเม่ือพิจารณาทุกองค์ประกอบ พบว่ามีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 รูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

เพื่อส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต ท่ีพัฒนาข้ึนประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ปรัชญา
และหลักการจัดการศึกษา เป็นการผสมผสานความเช่ือและความคิดของปรัชญาเพื่อเป็นกรอบและ
แนวทางในการกําหนดทิศทางในการจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) หลักสูตร มี
ความยืดหยุ่นสอดคล้องกับสภาพปัญหาผู้เรียน เน้นคุณธรรม จริยธรรม 3) การจัดการเรียนรู้ โดยใน
ด้านการจัดวิธีการเรียนรู้ สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีความพร้อมในการจัดแบบช้ันเรียนมากกว่าวิธีอ่ืน ๆ 

4) การประเมินผลการเรียนรู้ ประเมินท้ังด้านความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ คุณธรรมจริยธรรม และ
ผู้เรียนต้องได้รับการทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติข้ันพื้นฐาน 5) การเทียบโอนความรู้และ
ประสบการณ์และการเทียบระดับการศึกษา ให้ผู้เรียนนําความรู้ ประสบการณ์ท่ีสะสมไว้มาเทียบโอน 

เพื่อศึกษาต่อในระดับเดียวกันหรือระดับท่ีสูงข้ึน 6) การบริหารและการจัดการศึกษา ต้องพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดการศึกษานอกระบบ และใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เอ้ือต่อการจัดการศึกษานอกระบบ 7) กลุ่มเป้าหมายเป็นผู้เรียนในวัยเรียนท่ีมี
ปัญหาในด้านต่าง ๆ ผู้ท่ีออกจากโรงเรียนกลางคันด้วยเหตุใดก็ตาม 8) การมีส่วนร่วมของพ่อแม่ 

ผู้ปกครองและชุมชน ต้องให้การสนับสนุนการเรียนรู้ของบุตรหลานร่วมกิจกรรมและสนับสนุนส่ือการ
เรียนการสอน ส่วนปัจจัยและเง่ือนไขท่ีสนับสนุนให้การจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานสําเร็จ หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน ต้องร่วมกันกําหนดนโยบาย ให้ความรู้ความเข้าใจ จัดทําหลักเกณฑ์และคู่มือการปฏิบัติ  
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กัลยา สุทิน (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัด
การศึกษาตลอดชีวิตสําหรับผู้สูงอายุตําบลบ้านชะอวด อําเภอจุฬาภรณ์ จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ผลการวิจัยพบว่า การให้ชุมชนได้เข้ามีส่วนร่วมในการทํางานทุกข้ันตอน ต้ังแต่ข้ันการวางแผนการ
ทํางาน ข้ันการดําเนินการและติดตามผล ข้ันสะท้อน/ปรับปรุงกิจกรรม การจัดการศึกษาตลอดชีวิต 
ด้วยพ้ืนฐานความพร้อมของผู้มีส่วนร่วม ทําให้ผู้มีส่วนร่วมทํากิจกรรมด้วยความเต็มใจ กระตือรือร้น 
และความเข้าใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีง่ายต่อการดําเนินการวิจัย (1) ผลท่ีเกิดข้ึนกับผู้มีส่วนร่วมของชุมชน ทุก
คนได้ความร่วมมือและเห็นความสําคัญในการทํากิจกรรมร่วมกันทุกข้ันตอน ต้ังแต่การวางแผนการ
ทํางานร่วมกัน และการดําเนินการร่วมกัน การตรวจสอบ การปรับปรุงและการพัฒนากิจกรรมร่วมกัน 
ส่งผลให้เกิดการทํางานร่วมกัน ผสมผสานไปได้ดีทุกคน “ร่วมรับผิดและรับชอบ” การทํากิจกรรมอยู่
ภายใต้พื้นฐานของความสัมพันธ์ท่ีเสมอภาคและเท่าเทียมกัน และผู้มีส่วนร่วมเห็นความสําคัญเห็น
ประโยชน์ของการทํางานร่วมกัน ส่งผลให้การทํางานท่ีมีกิจกรรมหลากหลายเกิดพลังการขับเคล่ือน
การทํางานและพลังท่ีช่วยหนุนเสริมให้การขับเคล่ือนกิจกรรมของผู้สูงอายุมีอย่างต่อเน่ือง (2) ผลท่ี
เกิดข้ึนกับผู้รับบริการ “ผู้สูงอายุ” พบว่า การจัดกิจกรรมการศึกษาตลอดชีวิต โดยกระบวนการมีส่วน
ร่วมของชุมชนจากการจัดกิจกรรมสําหรับผู้สูงอายุ ทําให้เกิดการรวมกลุ่มของผู้สูงอายุในพ้ืนท่ีเป็น
ทางการมากข้ึน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สูงอายุด้วยกันมีมากข้ึน การทํากิจกรรมร่วมกัน เป็นการสร้าง
ความรักความผูกพันเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกัน เข้าใจกันและเกิดความเอ้ืออาทรกันภายในกลุ่มผู้สูงอายุ 
สรุปผลการดําเนินการได้ 4 ด้าน ดังน้ี (2.1) ด้านสุขภาพกาย (Physical Domain) กลุ่มผู้สูงอายุมี
ทักษะและเข้าใจในการออกกําลังกายท่าต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกับวัยของผู้สูงอายุ ตลอดจนวีการดูแล
ตนเองในการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์และเหมาะกับวัยของผู้สูงอายุมากย่ิงข้ึน การจัดกิจกรรม
สําหรับผู้สูงอายุ ด้านสุขภาพกายพบว่าผู้สูงอายุเกิดการรวมกลุ่มในการออกกําลังกายเพิ่มมากข้ึน 
(2.2) ด้านจิตใจ (Psychological Domain) การปฏิบัติธรรมในวันพระ โดยฝึกการสวดมนต์ น่ังสมาธิ 
ส่งผลให้เกิดความสงบด้านจิตใจ การฟังธรรมะในวันพระ ทําให้การดําเนินชีวิตเกิดความสุขทางใจต่อผู้
ปฏิบัติ (2.3) ด้านอาชีพ (Career Domain) เกิดการรวมกลุ่มเพื่อผลิตผลิตภัณฑ์ไว้จําหน่ายของชมรม
ผู้สูงอายุ เช่น การทําเคร่ืองหอม การทําพิมเสนนํ้า การทําดอกไม้จันทน์ (2.4) ด้านสังคม (Social 

Domain) การรับรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเองและเพื่อนผู้สูงอายุด้วยกัน ทําให้นําความรู้
ไปช่วยเหลือตนเองและผู้อ่ืนได้ เช่น การช่วยเหลือศพผู้ยากไร้ การทํากิจกรรมเพ่ือนเย่ียมเพ่ือนทําให้
เกิดการช่วยเหลือผู้สูงอายุด้วยกันท้ังด้านวัตถุส่ิงของและการแสดงนํ้าใจท่ีรักเอ้ือเฟ้ือต่อกันส่งผลให้
เกิดความรักและสามัคคีต่อกันในกลุ่ม (3) ผลท่ีเกิดข้ึนกับองค์กร โดยเฉพาะหน่วยงาน ศูนย์การศึกษา
นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย อําเภอจุฬาภรณ์ จังหวัดนครศรีธรรมราช เกิดความสัมพันธ์
อันดีกับผู้มีส่วนร่วม ส่งผลให้การจัดกิจกรรมมีประสิทธิภาพต่อผู้รับบริการ “ผู้สูงอายุ” เกิดผลในเชิง
บวกต่อองค์กรและสร้างความเช่ือม่ันในการทํางานร่วมกันของชุมชนท่ีส่งผลให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของผู้สูงอายุได้ดีระดับหน่ึง 

ฉลาด จันทรสมบัติ (2550) ได้ทําวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้องค์กรชุมชน 
พบว่า รูปแบบการจัดการความรู้องค์กรชุมชนท่ีพัฒนา ประกอบด้วย 18 กิจกรรมหลัก คือ 1) ทํา
ความเข้าใจกับผู้นําชุมชน 2) สร้างทีมและแกนนํา 3) ศึกษาบริบทชุมชน กลุ่มองค์กรชุมชนและสภาพ
การจัดการความรู้ 4) สร้างแรงจูงใจและจิตสํานึกในการทํางานร่วมกัน 5) สร้างวิสัยทัศน์การจัดการ
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ความรู้ 6) สร้างความเข้าใจกิจกรรมพัฒนาการจัดการความรู้ 7) จัดทําแผนกิจกรรมพัฒนาการจัดการ
ความรู้และแผนความรู้ 8) พัฒนาความรู้พื้นฐานด้านคอมพิวเตอร์สําหรับผู้จัดเก็บข้อมูล 9) สร้าง
ตัวช้ีวัดความสําเร็จของกลุ่ม 10) ส่งเสริมแสวงหาความรู้และศึกษาดูงานการจัดการความรู้ท่ีดีเด่น 
11) ทําการสรุปทบทวนแผนกิจกรรมในกระบวนการจัดการความรู้ของกลุ่ม 12) ดําเนินการนําร่อง
ใช้กิจกรรมในกระบวนการจัดการความรู้ 13) การสรุปบทเรียนสะท้อนผลและทบทวนแผนการจัดการ
ความรู้ระดับกลุ่มหมู่บ้าน 14) ดําเนินการยกระดับองค์ความรู้และจัดการความรู้ในประเด็นอ่ืนเกิดองค์
ความรู้ท่ีชัดแจ้ง 6 ด้าน คือ การสร้าง การจําแนก การจัดเก็บ การนําความรู้ไปใช้ การแบ่งปัน
แลกเปล่ียน และการประเมินผล 15) ประเมินกระบวนการจัดการความรู้ 16) จัดต้ังศูนย์จัดการความรู้
องค์กรชุมชนระดับหมู่บ้านและเผยแพร่ผลงานในเว็บไซต์ 17) การเสริมแรงทางบวกให้รางวัล เผยแพร่
ผลงานเว็บไซต์ และ 18) อภิปรายสรุปผลการจัดการความรู้ 

ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้องค์กรชุมชน พบว่า การจัดการความรู้ ท่ีมาของ
ความรู้ได้จากการแก้ปัญหา การต้ังคําถาม การแก้ปัญหาด้วยการปฏิบัติจริง จนเกิดองค์ความรู้ท่ี
เหมาะสม กระบวนการเรียนรู้ ต้องมีท่ีมาของการสร้างความรู้ การจําแนก การจัดเก็บ การนําไปใช้ 
การแลกเปล่ียน และการประเมินผล ความรู้ท่ีผ่านการสกัดขุมความรู้ของบุคคลท่ีฝังอยู่ในตัวเองมา
ผสมผสานกับความรู้ท่ีมีอยู่ภายนอกเกิดความเหมาะสมกับบริบท มีการปรับปรุงพัฒนางานให้ดีข้ึน
กว่าท่ีเป็นอยู่ ได้แก่ การบริหารจัดการ และด้านเทคนิคการผลิต มีศูนย์จัดการความรู้ท่ีเป็นตัว
ขับเคล่ือนให้กลุ่มได้พบปะแลกเปล่ียนความรู้ท้ังภายในและภายนอกชุมชน มีการใช้เว็บไซต์และ
อินเทอร์เน็ต และมีชุดความรู้และช้ินงานกลุ่ม 

บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ และพลาพรรณ คําพรรณ์ (2550) นําเสนอผลการวิจัยเร่ือง องค์การ
กับการจัดการความรู้: ศึกษาองค์การท่ีประสบความสําเร็จในภาคธุรกิจ ซ่ึงพบว่า การจัดการความรู้ท่ี
สนับสนุนให้องค์การธุรกิจประสบความสําเร็จ องค์การสามารถดําเนินการโดยการวางกลยุทธ์การ
จัดการความรู้ มีการสร้างความรู้ และใช้เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือในการจัดการความรู้ และ การพัฒนา
องค์การเป็นองค์การเรียนรู้ท่ีประสบผลสําเร็จ องค์การจะต้องเอาระบบย่อยๆ 5 ระบบ คือ การเรียนรู้ 
องค์การ คน ความรู้ และเทคโนโลยี มาประสานเข้าด้วยกัน ซ่ึงเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การ
เรียนรู้ท่ีเป็นตัวแบบเชิงระบบของ Marquardt (1996) โดยมีหลักการพ้ืนฐานสู่การเป็นองค์การเรียนรู้
ท่ีมีวินัยการเรียนรู้ 5 ประการ คือ ความรอบรู้แห่งตนมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มีรูปแบบวิธีการคิดและ
มุมมองท่ีเปิดกว้าง  การสร้างและสานวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกันของทีม และมีความคิดความ
เข้าใจอย่างเป็นระบบ 

 นภาพร สุวรรณศักด์ิ (2551) กล่าวว่า “การพัฒนาศูนย์เรียนรู้ คือ การใช้ความรู้ชุมชนเป็น
ต้นทุนในการเช่ือมโยงสู่การจัดการศูนย์เรียนรู้  ใช้กระบวนการแก้ไขปัญหาของชุมชนเป็นตัวเช่ือมโยง
กลุ่มคนในการจัดการปัญหา ผลักดันให้เกิดการรวมกลุ่มและเครือข่ายในการจัดการปัญหาและกําหนด
ทิศทางพัฒนา  ใช้ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ในชุมชนเข้ามารวบรวมและจัดหมวดหมู่ สร้างให้เป็น
ระบบ และจัดการให้เกิดการเรียนรู้ ให้เกิดถ่ายทอดเป็นประสบการณ์และบทเรียน ท้ังน้ีการพัฒนา
ศูนย์เรียนรู้จะตอบสนองต่อยุทธศาสตร์จังหวัดได้อย่างไรน้ัน   จะต้องมีการจัดระบบความรู้ของชุมชน
ให้เป็นศูนย์เรียนรู้  โยงสู่การประสานความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ   ท้ังงบประมาณ และกิจกรรม 
ท้ังน้ีจะต้องเข้าใจชัดเจนร่วมกันว่าศูนย์เรียนรู้ไม่ใช่ประเด็นใหม่ แต่เป็นประเด็นท่ีมาเติมเต็มงาน
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พัฒนาให้มีคุณภาพ ดึงความรู้ชุมชน เพื่อการส่ือสารต่อสาธารณะท้ังกับภายในชุมชนและภายนอก
ชุมชน” 

ฐิติฌาภรณ์ พงศ์จันทร์ (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายในการ
พัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอพร้าว จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายในการพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยอําเภอพร้าว จังหวัดเชียงใหม่ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย 
ผู้อํานวยการศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอพร้าว ครูอาสาสมัคร
การศึกษานอกโรงเรียน ครูศูนย์การเรียนชุมชน และเจ้าหน้าท่ีห้องสมุดประชาชน เจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุข อาสาสมัครชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เจ้าหน้าท่ีอนามัยพื้นท่ีสูง กํานัน
ผู้ใหญ่บ้าน และเจ้าหน้าท่ีสถานีพัฒนาการเกษตร พ้ืนท่ีสูงตามพระราชดําริดอยม่อนล้าน จํานวน 141 
คน ในปีการศึกษา 2552 เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับเรื่องดังกล่าวข้างต้น จาก
แบบสอบถาม 141 ชุด ท่ีส่งไปให้ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 115 ชุด 
(81.56%) นําข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์โดยใช้ความถ่ีและร้อยและ ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่า ได้กําหนดปัญหาด้านการศึกษาของชุมชน ได้จัดทําแผนงานให้
สอดคล้องกับกับสภาพปัจจุบันของชุมชนในการพัฒนาการศึกษา แต่เกือบคร่ึงไม่ได้หาวิธีการ
ดําเนินงานทางการศึกษา และบางส่วนไม่ได้กําหนดเป้าหมายของการวางแผน ไม่ได้ให้การสนับสนุน
วัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการวางแผน สําหรับการประสานงาน ส่วนใหญ่ได้มีส่วนร่วมช่วยเหลือประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานกับชุมชน สนับสนุนกิจกรรมเพื่อสร้างความร่วมมือระหว่างครูศูนย์การเรียนชุมชน
กับชุมชนในพ้ืนท่ีแต่เกินคร่ึง ท่ีไม่ได้จัดให้มีผู้ประสานงานทําหน้าท่ีแทนผู้บริหาร ส่วนความร่วมมือ 
ส่วนใหญ่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนการสอนของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย เช่น กิจกรรมพัฒนาอาชีพ พัฒนาทักษะชีวิต พัฒนาสังคมและชุมชน และมีส่วนร่วมทําให้
ชุมชนเกิดการเรียนรู้ แต่เกินคร่ึงท่ีไม่ได้ตรวจสอบผลการใช้จ่ายงบประมาณประจําปีของศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ นอกจากน้ีในการทํางานร่วมกัน ส่วนใหญ่
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนรับผิดชอบต่องานส่วนรวม เปิดใจกว้างยอบรับผู้ร่วมงาน และให้กําลังใจ
เพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดความท้อแท้ แต่ก็มีส่วนน้อยท่ีไม่ได้เข้าร่วมประชุมในทุกกิจกรรม ไม่ได้ทํา
กิจกรรมคลายเครียดเม่ือเกิดความล้าในการทํางาน ในด้านการประเมินผล ส่วนใหญ่ได้รับความ
ร่วมมือจากชุมชน ร่วมมือกับผู้ประสานงานในการทํางานประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน/โครงการ 
และบางส่วนไม่ได้ร่วมติดตามผลการวางแผนประเมินผลการประสานงาน และประเมินผู้ปฏิบัติงาน
เป็นรายบุคคล 

Livneh, Cheryl, and Hanoch (1989, pp. 637 - 646) ทําการศึกษา Factors 

differentiating high and low participant in lifelong Learning พบว่าปัจจัยท่ีจําแนกกลุ่มบุคคล
ท่ีมีระดับการเข้าร่วมการเรียนรู้ตลอดชีวิตแตกต่างกันในผู้ประกอบอาชีพสาขาการให้บริการใน 

Southern New England จํานวน 195 คน โดยใช้แบบสํารวจคุณลักษณะผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 

(Characteristics of Lifelong Learners in Profession : CLLP) พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
เรียนรู้ท่ีสําคัญ 5 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยความสามารถในการเรียนรู้ได้ ปัจจัยความพร้อมท่ีจะ
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เปล่ียนแปลง ปัจจัยการมุ่งอนาคต ปัจจัยการมีเหตุผลในการเรียนรู้และปัจจัยการมีภูมิหลังทาง
การศึกษาของครอบครัว โดยไม่มีตัวแปรภูมิหลังตัวใดท่ีส่งผลต่อการแยกกลุ่มท้ังสอง  
  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 จากการสังเคราะห์ข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อครอบคลุมวัตถุประสงค์ท้ังหมด โดยใช้แนวทางตามข้ันตอนของ
การวางแผนกลยุทธ ์เร่ิมจากการศึกษาบริบทชุมชนโคกโคเฒ่าในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการความรู้
ชุมชน ได้แก่ สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปัจจัยภายในและภายนอกชุมชน กระบวนการจัดการความรู้ของ
ชุมชนเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต ท้ังน้ีเพ่ือใช้ในการกําหนดภารกิจ ทิศทางและเป้าหมายของการจัดการ
ความรู้ท่ีชุมชนต้องการ ซ่ึงมุ่งเน้นการใช้ประโยชน์ของการจัดการความรู้ชุมชนใน 3 ระดับ กล่าวคือ 
ระดับบุคคลและครอบครัว ระดับกลุ่มอาชีพชุมชน และระดับผู้นําชุมชน ท้ังน้ีในกระบวนการจัดการ
ความรู้ชุมชนในแต่ละระดับจะใช้แนวคิดในเรื่องของการมีส่วนร่วมของชุมชนเพื่อค้นหาปัญหา
อุปสรรคต่างๆ และแนวทางแก้ไขตามหลักการของการจัดการความรู้ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีส่วนร่วม เพ่ือหาแนวทางในการสร้างแผนกลยุทธ์ในการจัดการความรู้ของชุมชนท่ีเหมาะสม
และเป็นไปได้ ในการน้ี มีตัวแปรและประเด็นหลักท่ีเก่ียวข้องเช่ือมโยงตามแผนงานวิจัยดังแผนภาพ
ประกอบต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยภายใน 

ปัจจัยภายนอก 

บริบทชุมชน 

กระบวนการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต 

ของชุมชน 

กระบวนการจัดการความรู้
ของครอบครัวเพ่ือพัฒนา
ทักษะชีวิต 

แนวทางในการจัดการ
ความรู้โดยใช้เครือข่าย
แหล่งการเรียนรู้ชุมชน 

กระบวนการเรียนรู้ภูมิ
ปัญญาท้องถ่ินแบบมีส่วน
ร่วมเศรษฐกิจชุมชน ของ
กลุ่มอาชีพ 

กลยุทธ์การ
จัดการความรู้
แบบมีส่วนร่วม
ของชุมชนใน
ตําบลโคกโคเฒ่า 
อําเภอเมือง 
จังหวัด
สุพรรณบุรี เพื่อ
การเรียนรู้ 
ตลอดชีวิต 


