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บทที่ 2 
 

แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยครั้งนี้   ตองการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความรูในโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร   
สํานักงานเขตบางบอน  กรุงเทพมหานคร  4  ดาน  ไดแก  ดานการแสวงหาความรู  ดานการสราง
ความรู  ดานการจัดเก็บความรู  และดานการใชประโยชนความรู  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ  โดยมีประเด็นสําคัญและรายละเอียดตามลําดับ   ดังนี้ 
 1.  สภาพทั่วไปของโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
 2.  แนวคดิและทฤษฎีการบริหารการศึกษา 
 3.  การจัดการความรู 
 4.  การจัดการความรูในโรงเรียนประถมศกึษา 
 5.   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  5.1  งานวิจยัในประเทศไทย 
  5.2  งานวิจยัในตางประเทศ 
 

1.  สภาพทั่วไปของโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
 โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร   เปนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยนางเจริญ  
จูฑะวิภาต   ไดอุทิศที่ดิน  จํานวน  6  ไร  3  งาน  72   ตารางวา   ตามโฉนดที่ดินเลขที่  1256   เลขที่  
37  ตําบลบางบอน  อําเภอบางขุนเทียน  กรุงเทพมหานคร  ใหกับกรุงเทพมหานคร   เมื่อ พ.ศ. 2524
เพื่อใชในการสรางโรงเรียนโดยใหช่ือวา  “ โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร  ”  ซ่ึงเปนชื่อบิดา
และใหใชช่ือ “ ลมุลวรรณ ”  ซ่ึงเปนชื่อมารดา  ที่ส่ิงกอสรางใดก็ไดตามความเหมาะสม  ทั้งนี้เพราะ
ผูอุทิศที่ดิน  มีเจตนาเพื่อแสดงความกตัญูกตเวทีตอบิดา  มารดา  และเปนอนุสรณแดคนรุนหลัง 
 โรงเรียนเริ่มเปดทําการเรียนการสอนครั้งแรก  เมื่อวันที่  15  พฤษภาคม  2528   ตั้งแตช้ัน
เด็กเล็กถึงชั้นประถมศึกษาปที่  5  และขยายชั้นประถมศึกษาปที่  6  ในปการศึกษา 2529   เปนโรงเรยีน
ลําดับที่  35  ของสํานักงานเขตบางขุนเทียน  ในขณะนั้น   และในป  พ.ศ. 2532   กรุงเทพมหานคร  
ประกาศตั้งสํานักงานเขตจอมทองขึ้น  โดยแบงพื้นที่สวนหนึ่งของสํานักงานเขตบางขุนเทียน  ตาม
จํานวนประชากร   โรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตพื้นที่จึงตองไปสังกัดสํานักงานเขตจอมทอง   จํานวน  11  โรงเรียน
เหลือโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตบางขุนเทียน  จํานวน  24  โรงเรียน  ในปงบประมาณ  2533  
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กรุงเทพมหานคร  อนุมัติเงินสะสมจายซ้ือที่ดินขยายพื้นที่โรงเรียนเพิ่ม  จํานวน  2  ไร  20  ตารางวา  
จากนายสุภัทร   มวงสกุล  และในปงบประมาณ  2538   กรุงเทพมหานครอนุมัติงบประมาณซื้อที่ดิน
ขยายพื้นที่เพิ่มอีก  1  ไร  2  งาน  16  ตารางวา  จากแพทยหญิงวิรัช  สาลิตุล  ทําใหโรงเรียนมีพื้นที่
ทั้งหมดเปน  10  ไร  2  งาน  8  ตารางวา   ในปการศึกษา  2536   กรุงเทพมหานคร  ไดประกาศให
โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร  เปนโรงเรียนขยายโอกาส  จึงเปดทําการสอนในชั้นมัธยมศึกษา 
ตอนตนขึ้น   
 ตอมาในวันที่  6  มีนาคม  2541  กรุงเทพมหานคร  ไดประกาศตั้งสํานักงานเขตบางบอน   
โดยแบงพืน้ทีส่วนหนึ่งจากสํานักงานเขตบางขุนเทียน  เนื่องจากประชากรเพิ่มมากขึน้  โรงเรียนที่
อยูในพืน้ที่  8  โรงเรียน   ซ่ึงมีโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร  รวมอยูดวย   ตองมาอยูในสังกดั
สํานักงานเขตบางบอน  ตั้งแตนั้นมาจนถึงปจจุบัน 
 1.1   ปรัชญาของโรงเรียน  “ ธรรมจารี  สุขัง  เสติ ผูประพฤติสุจริตธรรมยอมอยูเปนสุข ” 
 1.2   วิสัยทัศน  โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร  จดัการศึกษาเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต  
ผลิตผูเรียนที่มีคุณภาพของสงัคม 
  คําสําคัญ 
 การเรียนรูตลอดชีวิต : การเรียนรูดวยตนเอง  รูจักแสวงหาความรูไดทกุโอกาส  
ทุกสถานที่  และทุกสถานการณ 

ผลิตผูเรียนที่มีคุณภาพของสงัคม : เปนคนดี  ตามคุณลักษณะอันพึงประสงค 
ของโรงเรียน  เปนคนมีปญญา  ทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 
 1.3   พันธกิจ 
  1.3.1  พัฒนาการจัดโครงสรางการบริหารงานเชิงระบบอยางมีคุณภาพ 
  1.3.2  พัฒนาการจัดการศึกษาใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
  1.3.3  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อการเรียนรูตลอดชีวิตของบุคลากร
ในโรงเรียนและเอื้อประโยชนแกชุมชน 
 1.4   เปาหมาย 
  1.4.1  นักเรียนทุกคนไดรับการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตาม
ศักยภาพของตน 
  1.4.2  โรงเรียนมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา และไดรับการรับรองคุณภาพจาก
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ( องคการมหาชน ) 
  1.4.3  เปนโรงเรียนของชุมชนที่มีแหลงการเรียนรูที่เอื้อตอการเรียนรูตลอดชีวิต 
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 1.5   คําขวัญของโรงเรียน  สุขภาพดี   วิชาการเดน   เนนคุณธรรม   นําระเบียบวินยั   
น้ําใจนกักฬีา  รักษาสิ่งแวดลอม  เพียบพรอมวัฒนธรรมไทย  กาวไกลเทคโนโลยี 
 1.6   สีประจําโรงเรียน 
  สีเทา หมายถึง   ความสุขุม   รอบคอบ 
  สีเหลือง หมายถึง   ความรุงโรจน  แสงสวางแหงปญญา 
  สีเทา – เหลือง หมายถึง   ความสุขุมรอบคอบ จะนําไปสูความรุงโรจนแหงปญญา 
 1.7   สัญลักษณประจําโรงเรยีน 
 
 
 
 
 
   
ภาพที่ 2.1  ตราสัญลักษณประจําโรงเรียน  โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
 

  ดวงเทยีน หมายถึง   ความสวาง  ความรุงโรจน 
  พานทองรองรบัเทยีน เปนสัญลักษณของบรรดาศักดิ์  ระดับ “  พระยาพานทอง ”  ที่ 
                                 พระยามนธาตุราชศรีพิจิตร ไดรับพระราชทานจากพระบาทสมเด็จ  
                                 พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว (รัชกาลที่ 6)  เมื่อคร้ังรับราชการเปน 
    หัวหนาศาล  
  สิงหคู เปนเครื่องหมายประจํากระทรวงมหาดไทย  ซ่ึงกรุงเทพมหานคร 
       สังกัดอยู 
  ความรูคูความดี เปนนโยบายทางการศึกษาของผูบริหารกรุงเทพมหานคร 
  บบ.  อักษรยอของเขตบางบอน 
  พม. อักษรยอของโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
 1.8   ดอกไมประจําโรงเรียน  :  ดอกเฟองฟา 
  1.9   ตนไมประจําโรงเรียน  :  ตนประดู 
  1.10 ที่ตั้งและขนาดของโรงเรียน  :  โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร  ตั้งอยู เลขที่  
89  หมู  7  ถนนบางขุนเทียน  แขวงบางบอน  เขตบางบอน  กรุงเทพมหานคร. 10150  บนเนื้อที ่ 10  ไร  
2  งาน  8  ตารางวา  โทรศัพท  0 – 2415 – 3589  โทรสาร  0 – 2899 – 7512   เว็บไซตโรงเรียน คือ  
www.prayamon.ac.th  และ  E-mail ของโรงเรียน : prayamon_school@yahoo.com 
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 1.11 ขอมูลดานการบริหาร 
 จํานวนผูบริหารคนปจจุบัน  คือ   ผูอํานวยการโรงเรียน  1  ตําแหนง  รองผูอํานวยการ
โรงเรียน   จํานวน  4   ตําแหนง  คือ 
  1.  รองผูอํานวยการฝายวิชาการ 
  2.  รองผูอํานวยการฝายงบประมาณ 
  3.  รองผูอํานวยการฝายบุคคล 
  4.  รองผูอํานวยการฝายบริหารทั่วไป 
 1.12  วิธีการบริหารจัดการ  ใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ  ดังนี ้
  1.12.1  หลักนติิธรรม  การดาํเนนิงานตาง ๆ  ยึดถือปฏิบัติตามกฎระเบยีบของทาง
ราชการ  รวมทั้งมีการตั้งขอตกลงในการประพฤติตนและปฏิบัติงานรวมกัน 
  1.12.2  หลักคุณธรรม  ใชหลักกัลยาณมิตร  และคารวะธรรมในการอยูรวมกัน 
  1.12.3  หลักการมีสวนรวม  โดยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารจัดการ  
โดยมีการกระจายอํานาจใหหัวหนาสายชั้น  และในแตละสายชั้นประกอบดวยคณะกรรมการ  4  ฝาย
คือ  ฝายงบประมาณ  ฝายวิชาการ  ฝายบุคคลและฝายบริหารทั่วไป  นอกจากนี้ยังกระจายอํานาจ
ใหกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรู  ในการบริหารจัดการภายในกลุมอยางเหมาะสม 
  1.12.4  หลักความรับผิดชอบ  บุคลากรจะปฏิบัติหนาที่ทีไ่ดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความรู  เต็มกําลังความสามารถ  และรับผิดชอบในสิ่งที่กระทํา 
  1.12.5  หลักความโปรงใส  การดําเนินการตาง ๆ  มีรองรอยหลักฐานที่สามารถตรวจสอบได 
  1.12.6  หลักความคุมคา  ใชทรัพยากรในการบริหารจัดการอยางประหยัด  
 นอกจากนี้ยังใชการวางแผนกลยุทธ  โดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกโรงเรียน  เพื่อใหทราบจุดแข็ง  จุดออน  โอกาสและอุปสรรค  จึงนําขอมูลตาง ๆ มาวางแผน 
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ  โดยใชวงจรคุณภาพ  PDCA ในการดําเนินการ 
 โรงเรียนไดจัดระบบการบริหารงานในโรงเรียน   โดยการผสมผสานโครงสรางการบริหารงาน
เดิมที่กรุงเทพมหานครไดวางรูปแบบไว  การจัดโครงสรางการบริหารงานแนวใหม (AFP)  การบริหารงาน
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน  และหลักการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ  ทําใหมีลักษณะเปนโรงเรียน
เล็กในโรงเรียนใหญ  ซ่ึงรองผูอํานวยการโรงเรียนเปนผูบริหารงานในโรงเรียนเล็ก  ทําหนาที่ดูแล
บริหารงานในชวงชั้น  ภายใตการบริหารงานและความเห็นชอบของผูอํานวยการ   ตามโครงสราง
การบริหารงานของโรงเรียน  โดยแบงการบริหารงานออกเปน  4  ดาน   ไดแก 
 1.  งานดานวิชาการ   
 2.  งานดานงบประมาณ    
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 3.  งานดานบรหิารบุคคล   
 4.  งานดานบรหิารทั่วไป 
 โดยมีโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียน  ดังตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-  งานบริการธรุการ 
-  งานสารบรรณ 
-  งานบุคลากร 
-  งานการเงนิและ   
    บัญชี 
-  งานพัสด-ุ ครุภณัฑ 
-  งานสารสนเทศ 
-  วิชาการชวงชั้นที่ 2 
-  งานตามนโยบาย 
 

-  งานธุรการปกครอง 
-  งานปกครองทั่วไป 
-  งานอาคารสถานที่ 
-  งานกิจกรรมนักเรียน 
-  งานบรหิารบคุคล 
-  งานบริการดาน
การปกครอง 
-  งานยานพาหนะ 
-  วิชาการชวงชัน้ที่ 1 
-  งานตามนโยบาย 

 
 
 

 

-  งานธุรการบริการ 
-  งานบริการทั่วไป 
-  งานโสตทัศนศึกษา 
-  งานหองสมดุ 
-  งานแนะแนว 
-  งานอนามยั 
-  งานสวัสดกิาร 
-  งานประชาสัมพันธ 
-  วิชาการอนุบาล 
-  งานตามนโยบาย 
 

ผูอํานวยการโรงเรียน 
คณะกรรมการสถานศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน 

รองผูอํานวยการคนที่ 1 
ดานวชิาการ 

รองผูอํานวยการคนที่ 2 
ดานงบประมาณ 

รองผูอํานวยการคนที่ 3 
ดานบุคคล 

รองผูอํานวยการคนที่ 4 
ดานบริหารทั่วไป 

-  งานธุรการวชิาการ 
-  บริหารงานวิชาการ 
-  งานกลุมสาระ  
    การเรียนรู 
-  งานสงเสรมิวิชาการ 
-  งานบริการวชิาการ 
-  งานนิเทศการสอน 
-  งานวัดผลประเมินผล 
-  งานพัฒนาสื่อ    
   นวตักรรมและเทคโน   
  โลยีทางการศึกษา 
-  งานประกันคุณภาพ  
    ภายใน 
-  วิชาการชวงชั้นที่ 3 
-  งานตามนโยบาย 

 

ภาพที่ 2.2  แสดงโครงสรางการบริหารโรงเรียน โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร   
ที่มา : สารสนเทศโรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร   ปการศึกษา  2553 
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 1.13 ขอมูลนักเรียนและครูผูสอน 
ตารางที่ 2.1  ขอมูลเกี่ยวกับจํานวนนักเรียนและครูผูสอน  ปการศึกษา 2553  ดังนี้ 
 

ระดับชั้น จํานวนนักเรียน  จํานวนหองเรียน จํานวนครูในสายชั้น 
อนุบาล 1 207 5 5 
อนุบาล 2 188 5 5 

รวมอนุบาลศึกษา 395 10 10 
ประถมศึกษาปที่ 1 410 9 16 
ประถมศึกษาปที่ 2 302 9 16 
ประถมศึกษาปที่ 3 380 9 16 
ประถมศึกษาปที่ 4 385 9 16 
ประถมศึกษาปที่ 5 372 9 16 
ประถมศึกษาปที่ 6 370 9 17 

รวมประถมศึกษา 2,219 54 97 
มัธยมศึกษาปที่ 1 109 3 
มัธยมศึกษาปที่ 2 105 3 
มัธยมศึกษาปที่ 3 94 3 

16 

รวมมัธยมศึกษา 308 9 16 

รวมท้ังโรงเรียน 2,922 73 123 
 

ขอมูล  ณ  วันที่  10  มิถุนายน  2553  
สรุป  จํานวนหองเรียนทั้งหมด  73  หอง 

 –  ช้ันอนุบาล 1 – 2   = 5 : 5 
 –  ช้ันประถมศึกษาปที่ 1 – 6  =    9 : 9 : 9 : 9 : 9 : 9  

–  ช้ันมัธยมศกึษาปที่ 1 – 3    =    3 : 3 : 3  
 1.14  ขอมูลดานอาคารสถานที่ 
 1.14.1 จํานวนอาคารถาวร  รวม  7  หลัง  โดยเปนตึก  4  ช้ัน   4  หลัง  ตึก  5  ช้ัน   
2   หลัง  และบานพักครู  1  หลัง 
 1.14.2  จํานวนหองประกอบและแหลงเรียนรู   หองทดลองวิทยาศาสตร  3  หอง 
หองคอมพิวเตอรสําหรับเรียน  2  หอง , หองดนตรี – นาฏศิลป  3  หอง ,  หองปฏิบัติการทางภาษา  1 หอง 
เรือนพยาบาล  1  หลัง ,  หองกิจกรรมอื่น ๆ  16  หอง      
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 1.15 ขอมูลแหลงเรียนรู 
  1.15.1  หนวยงานของภาครัฐและเอกชน  ไดแก  สํานักงานเขตบางบอน  สถานี
ตํารวจนครบาลทาขาม  สถานีตํารวจนครบาลแสมดํา  สถานีตํารวจนครบาลบางบอน  ศูนยบริการ
สาธารณสุขที่ 29   ศูนยบริการสาธารณสุขที่ 65   กองกํากับการตํารวจมา  ทัณฑสถานเรือนจํากลาง
ธนบุรี  โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตบางบอน  จํานวน  8  โรงเรียน  โรงเรียนมัธยมศึกษา ไดแก
โรงเรียนศึกษานารีวิทยา  โรงเรียนมัธยมวัดสิงห  โรงเรียนรัตนโกสินทรสมโภชบางขุนเทียน  
โรงเรียนสังกัดสํานักงานอาชีวศึกษาไดแก  วิทยาลัยเทคนิคราชสิทธาราม  โรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทตาง ๆ  ไดแก  เมลามีน  ชุดชั้นใน  รองเทา  เส้ือผา  ปลากระปอง  ตลาดบางบอน  เปนตน   
   1.15.2  แหลงภูมิปญญาทองถ่ินไดแก  กลุมแมบานแปรรูปสมุนไพร  ชุมชนที่มี
ผลิตภัณฑ  เครื่องใชจากกะลามะพราว  บุคคลที่มีความชํานาญเกี่ยวกับการทําลูกชุบ  ขนมจีบ  ซาลาเปา   
กลุมรุงอรุณผลิตของเลนพื้นบาน  การสานตั๊กแตน  ปลาตะเพียน  การทําขนมอบประเภทตาง ๆ 
  1.15.3  สถานที่สําคัญทางศาสนาไดแก  วดับางบอน  วัดนอย  วดัเลา  วดันินสุขาราม  
เปนตน 
  1.15.4  สวนสาธารณะไดแก  สวนสมเด็จยาเฉลิมพระเกียรติ  สวนสาธารณใตทางดวน
บางขุนเทียนและสวนสุขภาพในชุมชนบรเิวณหนาโรงเรยีน 

1.15.5  แหลงเรียนรูภายในโรงเรียนไดแก  หองสมุดอิเลคทรอนิกส  หองคอมพิวเตอร  
หองวิทยาศาสตรนันทนาการ  หองเรียนสีเขียว  หองพัฒนาหลักสูตร  ศูนยศึกษาภูมิปญญาพื้นบาน   
ศูนยพัฒนา การเรียนการสอนภาษาอังกฤษ  ศูนยวิทยาการ  สวนสาธิตการเกษตร  สวนสมุนไพร   
สวนวิถีพุทธ  สวนผีเส้ือ  สวนเศรษฐกิจพอเพียง  หองเรียนธรรมชาติ  กังหันลมผลิตกระแสไฟฟา   
หองกิจกรรมพัฒนาผูเรียน  สระน้ําซ่ึงไดรับการอนุรักษตามมติของคณะรัฐมนตรี   เปนตน 
 1.16  เกียรติยศชื่อเสียงที่ไดรับระดับประเทศและนานาชาติ 
  1.16.1  โรงเรียน 
   1)  ปการศึกษา  2550  ไดรับรางวัลโรงเรียนพระราชทานโรงเรียนขนาดใหญ  
ระดับประถมศึกษา   
   2)  ปการศึกษา  2552  โรงเรียนนํารองหลักสูตรการศึกษาแกนกลางการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช  2551 
   3)  โลหเกียรติคุณ  ภาคีเครือขายภายใตโครงการ “ โภชนบูรณาการในโรงเรียน ”   
ไดรับการยกยองเปน  1  ใน  36  โรงเรียนนํารองแหงแรกของประเทศไทย  โดยศูนยบริหารแผนงาน
โภชนบูรณาการเชิงรุก 
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  1.16.2  นักเรียนและคร ู
    1)  เด็กชายสุรเกียรติ   ไชยมงคล   ไดรับรางวัลเหรียญทองแดง  การแขงขัน
ทักษะทางคณิตศาสตร  ระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 6  จัดโดย สสวท. 
    2)  เด็กชายสุรเกียรติ   ไชยมงคล   ไดรับรางวัลเหรียญทอง  การแขงขันทักษะ
ทางคณิตศาสตร ระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 6  จัดโดยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร 
    3)  เด็กชายสุรเกียรติ   ไชยมงคล   ไดรับรางวัลเหรียญทอง  รับเกียรติบัตรจาก
สมเด็จพระเทพรัตนสุดาสยามบรมราชกุมารี ฯ  การแขงขันความสามารถทางคณิตศาสตร  ระดับชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6  จัดโดยโรงเรียนสิรินธร  จ. นครปฐม 
    4)  เด็กชายสุรเกียรติ   ไชยมงคล   ไดรับรางวัลเหรียญเงิน  การสอบแขงขัน
ความสามารถทางคณิตศาสตร  ระดับชั้นประถมศึกษา  จัดโดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน (สพฐ)  ประจําปการศึกษา 2551 
    5)  รางวัล   Excellence  Award    การแขงขันโอลิมปคหุนยนต  WRO 2008 : 
World Robot Olympad 2008  รุนอายุ  12  ป  ที่เมืองโยโกฮามา  ประเทศญี่ปุน 
    6)  รางวัล   Excellence  Award    การแขงขันโอลิมปคหุนยนต  WRO 2008 : 
World Robot Olympad 2008  รุนอายุ  15  ป  ที่เมืองโยโกฮามา  ประเทศญี่ปุน 
    7)  รางวัล   รองชนะเลิศอันดับ 3  (คะแนนเทากัน  5  ทีม)  การแขงขันโอลิมปค
หุนยนต  WRO 2009 : World Robot Olympad 2009  รุนอายุ  12  ป  ที่เมืองโปฮาง  ประเทศเกาหลีใต 
    8)  เด็กหญิงจุฑามาศ  โตดี  ไดรับคัดเลือกจากสํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
ไปศึกษาดูงานดานพระพุทธศาสนาประจําปการศึกษา 2551  ตามโครงการธรรมสัญจรจาริกแสวง
บุญณ  ประเทศอินเดีย – เนปาล   
    9)  เด็กหญิงจุฑามาศ  โตดี   ไดรับโลหเยาวชนดีเดน  ในงานวันแมแหงชาติ  
จากมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย   
    10)  รางวัลชนะเลิศจัดปายนิเทศนิทรรศการทางพระพุทธศาสนา  ในงานสัปดาห
เผยแผพระพุทธศาสนา  วันวสิาขบูชามหามงคล  จากมหาวทิยาลัยมหามกฏุราชวิทยาลัย  ณ  พุทธมณฑล 
    11)  เด็กหญิงอินทุอร   เร่ิมยินดี   ไดรับการคัดเลือกเปนตัวแทนนักเรียน
โครงการแลกเปลี่ยนศิลปวัฒนธรรมระหวางกรุงเทพมหานครกับเมืองฟูกุโอกะ  ประเทศญี่ปุน 
    12)  เด็กหญิงนิสาชล   ไตรวุฒิปญญา  ไดรับการคัดเลือกเปนตัวแทนนักเรียน 
โครงการแลกเปลี่ยนเยาวชนระหวางกรุงเทพมหานครกับนครคุณหมิง  ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
    13)  เด็กหญิงนัทชา   โพธ์ิศิริ  ไดรับรางวัลชนะเลิศ  ระดับประถม ฯ  การประกวด
วาดภาพ   หัวขอ  “ ศาสดาเอกของโลก ”   จากสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ  ณ  พุทธมณฑล 
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   14)  เด็กชายไทยง   ศรีรัตนพันธ  ไดรับรางวัลชนะเลิศ  ระดับมัธยม ฯ   การประกวด
วาดภาพ  หัวขอ  “ ปฐมเทศนา ”  จากสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ  ณ  พุทธมณฑล 
   15)  เด็กชายสุรเกียรติ   ไชยมงคล    ผานการสอบคัดเลือกไดเปนตัวแทน
นักเรียนกรุงเทพมหานคร  เขาคายภาษาอังกฤษ  ณ  ประเทศสิงคโปร 
    16)  นางสาวรัตนากร   จันทมาส,  นางสาวอธิฐาน   วระแสง,  นางสาวรัตติยา
ทองมาก,  นายณัฐพล   หงสยนต  ไดรับรางวัลชนะเลิศ    การแขงขันตอบคําถามและอานบทกวี
ภาษาสเปน  ระดับมัธยมศึกษา 
    17)  นางสาวอมรพันธ   เศวตตานุสรณ   ครูชํานาญการพิเศษ  
    –  ไดรับเกียรติบัตรและทุนทัศนศึกษาดูงาน  ณ เมืองเทียนจิน  ประเทศจีน 
    –  ไดรับเกยีรตบิัตรและทนุทศันศกึษาดงูาน  ณ ประเทศใตหวนั  จากสมาคม
ภาษาจนี 
    18)  นางประทวน   นวลมีศรี  ครูชํานาญการ  ไดรับรางวัลครูวิทยาศาสตรดีเดน   
ระดับประถมศึกษา   ปการศึกษา  2551  จากสมาคมวิทยาศาสตรแหงประเทศไทย  ในพระบรมราชูปถัมภ 
เขารับพระราชทานโลหเกียรติยศจาก  สมเด็จพระเทพรัตนสุดาสยามบรมราชกุมารี ฯ 
    19)  นางอรทัย   สุนทรกิจวิทยา  ครูชํานาญการพิเศษ  ไดรับโลหครูสงเสริม
พระพุทธศาสนาดีเดน  ปการศึกษา  2551  ในงานสัปดาหเผยแผพระพุทธศาสนา  วันวิสาขบูชามหา
มงคล  จากมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  ณ  พุทธมณฑล   
 1.17 ผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสอง 
  โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร   ไดรับการประเมินคุณภาพภายนอกจาก 
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) (สมศ.) ( 2549, หนา 6 – 8 ) 
รอบสอง  เมื่อวันที่  25 – 27  มกราคม  2549   ผลการประเมิน  สรุปไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.2  ผลการประเมินคุณภาพการประเมินคุณภาพการศึกษา  โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
 

ผลประเมิน 
อิงเกณฑ 

ผลประเมิน 
อิงสถานศึกษา การศึกษาขั้นพื้นฐาน : 

ประถมและมธัยมศึกษา 
คาเฉลี่ย 

ระดับ
คุณภาพ 

คาเฉลี่ย 
ระดบั
คุณภาพ 

คาเฉลี่ย 

ผลการ
รับรอง
มาตรฐาน
คุณภาพ 

ดานนักเรียน       

มาตรฐานที่ 1  ผูเรียนมีคุณธรรม 
จริยธรรมและคานิยมที่พึงประสงค 

3.38 ดี 3 ดี 3.19 ได 

มาตรฐานที่ 2  ผูเรียนมีสุขนสัิย  
สุขภาพกายและสุขภาพจิตทีด่ี 

3.43 ดี 3 ดี 3.22 ได 

มาตรฐานที่ 3  ผูเรียนมีสุนทรียภาพ
และลักษณะนสัิยดานศิลปะ ดนตรี กฬีา 

3.08 ดี 3 ดี 3.04 ได 

มาตรฐานที่ 4  ผูเรียนมีความสามารถ
ในการคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห ม ี
วิจารณญาณ มคีวามคิดสรางสรรค  
คิดไตรตรอง และมีวิสัยทัศน 

3.03 ดี 3 ดี 3.02 ได 

มาตรฐานที่ 5  ผูเรียนมีความรู และ
ทักษะทีจ่ําเปนตามหลักสูตร 

2.16 พอใช 1 ปรับปรุง 1.58 ไมได 

มาตรฐานที่ 6  ผูเรียนมีทักษะในการ
แสวงหาความรูดวยตนเอง รักการเรียนรู 
และพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง 

3.19 ดี 4 ดีมาก 3.60 ได 

มาตรฐานที่ 7  ผูเรียนมีทักษะในการ
ทํางาน รักการทาํงาน สามารถทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนได และมเีจตคติที่ดีตออาชีพสุจริต

3.22 ดี 4 ดีมาก 3.61 ได 

ดานคร ู       

มาตรฐานที่ 8  ครูมีวุฒิ / ความรู 
ความสามารถ  ตรงกับงานที่
รับผิดชอบ และมีครูเพียงพอ 

3.66 ดีมาก 4 ดีมาก 3.83 ได 

 

 20 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ตารางที่ 2.2 ( ตอ )  ผลการประเมินคุณภาพการประเมินคุณภาพการศกึษา  โรงเรียนพระยามนธาตุ-
ราชศรีพิจิตร 
 

ผลประเมิน 
อิงเกณฑ 

ผลประเมิน 
อิงสถานศึกษา การศึกษาขั้นพื้นฐาน : 

ประถมและมธัยมศึกษา 
คาเฉลี่ย 

ระดับ
คุณภาพ 

คาเฉลี่ย 
ระดับ
คุณภาพ 

คาเฉลี่ย 

ผลการ
รับรอง
มาตรฐาน
คุณภาพ 

มาตรฐานที่ 9  ครูมีความสามารถในการ
จัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

3.59 ดีมาก 4 ดีมาก 3.80 ได 

ดานผูบริหาร       

มาตรฐานที่ 10 ผูบริหารมีภาวะผูนําและ
มีความสามารถในการบริหารจัดการ 

3.64 ดีมาก 4 ดีมาก 3.82 ได 

มาตรฐานที่ 11 สถานศึกษามีการจัด
องคกร/โครงสราง และการบริหารงาน 
อยางมีระบบ ครบวงจรใหบรรลุ 
เปาหมายการศกึษา 

3.44 ดี 3 ดี 3.22 ได 

มาตรฐานที่ 12 สถานศึกษามีการจัด
กิจกรรมและการเรียนการสอนโดย   
เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

3.59 ดีมาก 3 ดี 3.30 ได 

มาตรฐานที่ 13 สถานศึกษามีหลักสูตร
เหมาะสมกับผูเรียนและทองถ่ิน  มีส่ือ
การเรียนการสอนที่เอื้อตอการเรียนรู 

3.10 ดี 3 ดี 3.05 ได 

มาตรฐานที่ 14 สถานศึกษามีการจัด
องคกร/โครงสราง และการบริหารงาน 
อยางมีระบบ ครบวงจรใหบรรลุ 
เปาหมายการศกึษา 

3.67 ดีมาก 4 ดีมาก 3.84 ได 
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 ขอเสนอแนะเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 
 1.  ผูเรียนควรไดรับการพัฒนาใหมีความรูและทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 
 2.  การใชการวิจัยในชั้นเรียนเปนเครื่องมือในการพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน 
 3.  การศึกษาวิเคราะหศักยภาพของผูเรียนเปนรายบุคคลเพื่อสงเสริมและพัฒนาการ
เรียนรูของผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 

การนําผลการประเมินคุณภาพภายนอกไปใช 
 จากการประเมินตามมาตรฐานที่ 5  พบวาการประเมินผลอิงเกณฑ  มีผลการประเมิน
อยูในระดับพอใช  แตเมื่อนําไปประเมินอิงสถานศึกษา  โดยเปรียบเทียบกับการประเมินรอบแรก  
ปรากฏวามีผลการประเมิน  ในระดับปรับปรุง   โรงเรียนจึงไดวิเคราะหหาสาเหตุ  พบวา  การ
ประเมินคุณภาพภายนอกในรอบแรกของมาตรฐานที่  5  นั้น  พิจารณาระดับผลการเรียนของ
ทุกกลุมประสบการณ  ตั้งแตระดับ  2  ขึ้นไป   ซึ่งโรงเรียนมีผลการประเมินอยูในระดับดี  แต
สําหรับการประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่  2  พิจารณาระดับผลการเรียนของทุกกลุมสาระ 
การเรียนรู  ตั้งแตระดับ  3  ขึ้นไป  ซ่ึงโรงเรียนมีผลการประเมินอยูในระดับ  พอใช    ดังนั้นจึงทําให 
ผลการประเมินอิงสถานศึกษาในมาตรฐานที่  5  จึงอยูใน  ระดับปรับปรุง 
 ดวยเหตุนี้โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร  จึงไดจัดทําแผนพัฒนางานวิชาการขึ้น  โดย
มีแผนงาน/โครงการ/ กิจกรรม  ที่ชวยสงเสริมและสนับสนุนใหการปรับปรุง  และพัฒนาคุณภาพ
ของมาตรฐานที่ 5  มีผล การประเมินในระดับที่สูงขึ้น    
 1.18 โครงการและกิจกรรมที่โรงเรียนประสบความสําเร็จ 
   1.18.1  ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  หลักสูตรทองถ่ิน  ใหสอดคลอง
กับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  และความตองการของทองถ่ิน  โดย
จัดใหมีการเรียนการสอนวิชาชีพที่หลากหลายสําหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนตน ในวิชาชุมนุม 
และกลุมสาระเพิ่มเติมไดแก  งานตัดเย็บเสื้อผาสตรี  งานเสริมสวย  งานขนมอบ  งานชางเชื่อม   
งานพิมพดีด  งานไฟฟาอิเลคทรอนิกส  การขยายพันธุพืช  งานประดิษฐเพื่ออาชีพ   เปนตน 
   1.18.2  พัฒนาแหลงเรียนรูที่หลากหลายสําหรับนักเรียน  บุคลากรและคน    
ในชุมชนเชน  สวนสาธิตเกษตร  สระน้ํา  สวนสมุนไพร  หองเรียนธรรมชาติ  สวนเศรษฐกิจพอเพียง
หองเรียนสีเขียว  หองวิทยาศาสตร  หองวิทยาศาสตรนันทนาการ  หองคอมพิวเตอร  สวนวิถีพุทธ  
ศูนยศึกษาภูมิปญญาพื้นบาน  หองสมุดอิเลคทรอนิกส  ศูนยบริการแนะแนว  ศูนยวิทยาการ  สวนผีเสื้อ  
กังหันลมผลิตกระแสไฟฟา   เปนตน 
 1.18.3  การจัดการเรียนการสอน โดยบูรณาการแนววิถีพุทธ  วิถีธรรม  เขากับ
กลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ 
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 1.18.4  การจัดการเรียนการสอน  โดยบูรณาการความรูจากสารานุกรม  เขากับ
กลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ 
 1.18.5  การจัดทําวิจัยในชั้นเรียนของคณะครู – อาจารย  ซ่ึงครูทุกคนทําวิจัย
ครบ 100 % 
 1.18.6  จัดใหมีการเรียนการสอนภาษาสเปน และภาษาจีน  ในกิจกรรมชุมนุม
สําหรับนักเรียนที่สนใจ 
 1.18.7  การสงเสริมทักษะกระบวนการคดิของนักเรยีน  โดยใหนักเรยีนผลติชิ้นงาน
จากการศึกษาคนควาดวยตนเองในรูปนักวิจัยนอย  โครงงาน  หนังสือเลมเล็ก  หนังสือหนาเดียว  เปนตน 
 นอกจากนี้  โรงเรียนยังไดรับการคัดเลือกใหเขารวมโครงการตาง ๆ ของหนวยงาน 
ตนสังกัด และหนวยงานภายนอก  ดังนี้  
  –  โครงการหองเรียนสีเขียว 
  –  โครงการหองเรียนวิทยาศาสตรนันทนาการ 
  –  โครงการศูนยพัฒนาการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ 
  –  โครงการสอนภาษาสเปนในโรงเรียน 
  –  โครงการนักเรียน กทม. รวมใจสงเสริมการผลิตไบโอดีเซล 
  –  โรงเรียนตนแบบคณิตศาสตร 
  –  โรงเรียนตนแบบดานอนามัยเจริญพันธุในวัยรุน 
  –  โรงเรียนเพือ่สรางสํานึกพลเมือง ของสถาบันพระปกเกลา 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารการศึกษา 
 2.1  ความหมายของการบริหาร 
 วิจิตร   ศรีสอาน (2538, หนา 19)  ใหความหมายวา   การบริหารเปนกิจกรรมของกลุม
บุคคล (ตั้งแตสองคนขึ้นไป) รวมมือกันทํากิจกรรม  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  โดยใช
กระบวนการ และทรัพยากรที่เหมาะสม  ไซมอนและทอมสัน (Simon & Thomson, 1950, pp. 3)  
ใหความหมายวา  การบริหารเปนกิจกรรมของกลุมคนที่รวมกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
ฟฟเนอรและพริธัส (Pfiffner & Presthus, 1960, pp. 3)  ใหความหมายวา  การบริหารเปนเรื่องของ
การจัดองคการและการใชคน  และทรัพยากรเพื่อสําเร็จตามความตองการที่กําหนดไว  ฮอดสัน 
(Hodgson, 1969, pp. 1)  ใหความหมายวา   การบริหารเปนกิจกรรมชนิดหนึ่งที่พบในการทํางานทั้ง
หนวยงานของรัฐและองคการทางธุรกิจ  ที่ทําสิ่งตาง ๆ ในกระบวนการจะได รับผลมากนอยข้ึนอยู
กับความสัมพันธระหวางบุคคลตาง ๆ ที่รวมกันทําใหบรรลุจุดมุงหมาย  หรืออาจกลาวไดวา  การบริหาร 
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หมายถึง  การที่องคการใชคนและวัสดุในการไปใหถึงความตองการที่กําหนดไว  เฮอรเซและบลันชารด 
(Hersey & Blanchard, 1972, pp. 3)  ใหความหมายวา  การบริหาร เปนการทํางานที่ใหบุคลากรหรือ
กลุมคนดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  ฮีดดี้ (Heady, 1979, pp. 2)  ใหความหมายวา  
การบริหารถือเปนเรื่องที่สําคัญที่กําหนด การดําเนินการในการแสวงหาความรูอยางมีเปาหมาย     
วิลเล่ียมส (Williams, 1980, pp. 7)  ใหความหมายวา  การบริหารมีกิจกรรมหลัก  3  ประการในการ
บริหาร  คือ  การดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมาย  การบํารุงรักษาองคการใหอยูรอดและปองกัน
องคการจากสิ่งแวดลอมภายนอก  คอลลินส (Collins, 1989, pp. 13)  ใหความหมายวา  การบริหาร
เปนกลุมของกิจกรรมที่รวมกันในองคการและแนะแนวทางใหเห็นถึงหนาที่ใหกับประเทศ  บริษัท 
หรือสถาบัน  เฟสเลอรและเคท (Fesler & Kettl, 1991, pp. 7)  ใหความหมายวา “ การบริหารเปน
การจัดการทําใหเกิดความสําเร็จ ”  และเห็นวา  การบริหารเปนการระดมใหบุคลากรดําเนินการให
ไปสูเปาหมายไดผลสําเร็จสูงสุด 

สรุปวา  การบริหาร  เปนการที่บุคลากร  หรือกลุมของบุคลากรรวมกันดําเนินกิจกรรมให
สําเร็จตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว 
 นักบริหารบางทาน ใหความหมายของ “การบริหาร” (Administration)  ไววา  เปนศิลปะ
ของการทํางานใหสําเร็จได โดยใชบุคคลอื่นใหเปนผูกระทํา สวนอีกความหมายหนึ่ง ก็วาเปน 
กระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ การสั่งการ และการควบคุมกําลังความพยายามของ
สมาชิกในองคการ และใชทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อความสําเร็จของเปาหมายขององคการที่ไดกําหนดไว 
(ปราชญา   กลาผจัญและสมศักดิ์   คงเที่ยง, 2545, หนา 12 – 14 ) 
 นั่นคือ ในการบริหารการศึกษานั้น จะตองมีการวางแผน การจัดองคการ การนําและการ
ควบคุม เขามาเกี่ยวของดวยเสมอ แลวงานจึงจะดําเนินไปไดอยางราบรื่นเรียบรอย และกระบวนการ
ตาง ๆ เหลานี้ ลวนเกี่ยวของสัมพันธกันอยางใกลชิดเสมอ 
 องคการทุกแหงมีโครงสรางการบริหารที่สามารถแบงการจัดการออกไดเปน  4  ระดับ ดังนี้ 
  1)  งานบริหารระดับสูง  เนนหนักที่การวางแผน  จัดทํานโยบาย  ตัดสินใจ  เรื่องที่สําคัญมาก ๆ   
เชน  การปฏิรูปการศึกษา  ผูดํารงตําแหนงระดับนี้  ไดแก  รัฐมนตรี  ปลัดกระทรวง  อธิบดี ฯลฯ 
 2)  งานบริหารระดับกลาง  ผูบริหารระดับนี้  มีหนาที่ประสานงานกับผูบริหารระดับรองลงไป 
และรายงานตรงตอผูบริหารระดับสูง  หากเปนองคการหรือหนวยงานเล็ก ๆ ก็อาจจะรายงานตรงตอ
เจาของกิจการ  หนาที่สวนมากของกผูบริหารระดับกลางก็คือ  การวางแผน  การประสานงาน การ
จัดระบบขอมูล  การควบคุมดูแล  การปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน เปนตน  ผูดํารงตําแหนงระดับนี้ 
ไดแก  ผูอํานวยการกอง  ผูอํานวยการโรงเรียน 
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 3)  งานบริหารระดับตน  ผูบริหารระดับนี้  มักจะเปนผูมีประสบการณหรือความชํานาญ
ในสายวิชาชีพเดิมของตนมากอน  และเมื่อทํางานนาน ๆ เขาก็มีประสบการณและความเชี่ยวชาญ 
ในงานมากขึ้น  มีความเปนผูนํา  ก็ไดรับการเลื่อนตําแหนงขึ้นเปนผูบริหารระดับตน  เปนระยะแหง
หัวเล้ียวหัวตอระหวางการเปนครู  อาจารยผูสอน  มาปฏิบัติงานในสายผูบริหาร  ผูดํารงตําแหนง
ระดับนี้ไดแก  หัวหนางาน  หัวหนาแผนก  ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน ฯลฯ 
 4)  ผูปฏิบัติงาน  เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานตามสายงานตาง ๆ ที่ตนเองถนัด  ในธุรกิจก็มี
พนักงานขาย  พนักงานบัญชี  พนักงานประชาสัมพันธ  ในวงการราชการครูก็มีครู  อาจารย  เปนตน 
 2.2  บทบาทของผูบริหาร 
   โรงเรียนเปนองคกรหนึ่งของระบบการบริหารการศึกษา   เปนหนวยงานที่นํานโยบาย  
เปาหมาย   จุดประสงคของการศึกษามาสูการปฏิบัติใหบังเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด 
โรงเรียนประถมศึกษา  เปนหนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่สําคัญที่สุดและผลการจัดการศึกษา
จะเปนเชนใดนั้น  ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของโรงเรียน (สนอง  เครือมาก, 2537, หนา 102)  
สอดคลองกับ เจริญ  ขวัญสําราญ (2531, หนา 12)  ที่กลาววาในการบริหารโรงเรียนใหเกิดผลดี 
บรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไว  ผูบริหารจะตองมีความรู  ความสามารถในการบริหารจัดการ  จะตองเปน
ผูบริหารแบบประชาธิปไตย  มีมนุษยสัมพันธดี  มีความรับผิดชอบสูง  ฉลาด  มีคุณธรรมสูง  และมี
ความรูทางวิชาการดี  บทบาทผูบริหารโรงเรียนจะแตกตางจากบทบาทผูบริหารในองคกรหรือ
หนวยงานอื่นซึ่ง  สมอล (Small 1974, pp. 21 – 22)  ไดกลาวถึง  บทบาทผูบริหารในสถานศึกษา
ทั่วไปไว  10  ประการ  โดยพิจารณาจากหลักของการพัฒนาที่วา  “ การพัฒนาคือ  การเปลี่ยนแปลง
ไปในทิศทางที่พึงประสงค ”   มีดังตอไปนี้ 
  1)  ผูริเริ่ม  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ   เพื่อ
พัฒนาสถานศึกษาที่ตนรับผิดชอบ 
  2)  ผูกระตุน  หมายถึง  ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูกระตุน  สงเสริมครู  อาจารย 
และบุคลากรอื่นในสถานศึกษา  เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่กอใหเกิด
การพัฒนา 
  3)  ผูดูแลสั่งการให  ครู  อาจารยและบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษาปฏิบัติเปนไปตาม
นโยบายและระเบียบตาง ๆ 
  4)  ผูปฏิบัติ   หมายถึง   ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูปฏิบัติตามนโยบายที่ไดรับ
จากผูบริหารระดับสูงขึ้นไป  
  5)  ผูเชื่อมโยง  หมายถึง   ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูเชื่อมโยงระหวางผูบริหาร
ระดับสูง กับครู  อาจารย  และบุคลากรอื่นในสถานศึกษา 
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  6)  ผูประสานงาน  หมายถึง  ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูประสานงานตาง ๆ  
ของสถานศึกษาดําเนินไปดวยดี และบรรลุเปาหมาย 
  7)  เปนผูชักจูงหรือยับยั้ง  หมายถึง  ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูชักจูงหรือผูนํา
ในการเปลี่ยนแปลง  เพื่อใหเกิดการพัฒนาและขณะเดียวกันผูบริหารในสถานศึกษาก็เปนผูขัดขวาง  
ยับยั้งการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เห็นวาไมใชการพัฒนา 
  8)  ผูแกตาง  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูปกปอง ครู อาจารย และบุคลากร
อ่ืนในสถานศึกษาที่ตนรับผิดชอบใหไดรับความเปนธรรม 
  9)  ผูรับฟง  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูรับฟงความคิดเห็น   ขอเสนอแนะ
ของครู อาจารย และบุคลากรอื่นในสถานศึกษา 
  10) ผูวางเฉย  หมายถึง  ผูบริหารในสถานศึกษาตองทําตนเปนคนกลางและวางเฉย
กอใหเกิดผลดีมากกวาผลเสีย 
 จากแนวคิดดังกลาว  สรุปไดวา  บทบาท  หมายถึง  การกระทํา  การดําเนินงาน  การแสดงออก
การทําตามหนาที่  หรือเปนพฤติกรรมของบุคคลที่ควรกระทํา  หรือตองปฏิบัติ  อันเปนกิจกรรมที่
เกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาที่  ความรับผิดชอบ  ซ่ึงเปนอํานาจหนาที่  ความรบัผิดชอบตามตาํแหนง
ซ่ึงจะตองเปนที่รับรูและเขาใจกันระหวางผูดํารงตําแหนงและผูเกี่ยวของ   ดังนั้น  บทบาทผูบริหาร
โรงเรียน  หมายถึง  ความมุงหวังที่ครู  อาจารย  นักเรียน  ผูปกครอง  บุคลากรอื่น  รวมทั้งผูบังคับบัญชา
สูงสุด  คาดหวังวาผูดํารงตําแหนงครูใหญ  อาจารยใหญหรือผูอํานวยการโรงเรียนตองกระทําหรือ
แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา   เพื่อดําเนินการและบริหารงานตามภารกิจตามตําแหนง 
ที่รับผิดชอบ   
 2.3  การบริหารงานโรงเรียน 
 พิเชษฐ   ศรีหนารถ (2543, หนา 20)  ไดเสนอแนวคดิหลักในการบริหารโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพ  ดังนี ้
  1)  โรงเรียนเปนหนวยงานทางการศึกษาทีสํ่าคัญที่สุด  เพราะเปนหนวยปฏิบัติและ
ผลการจัดการศึกษาจะเปนเชนใดนัน้เกดิขึ้นที่โรงเรียน 
  2)  ภารกิจหลักของโรงเรียนคือ  การจัดการเรียนการสอนเพื่อใหนักเรียนบรรลุจุดหมาย
ที่กําหนดไวในหลักสูตร  นัน่คือคุณภาพที่พงึประสงคทั้งทางดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนคณุลักษณะ
ที่พึงประสงคและมีสุขภาพอนามัยด ี
  3)  ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอคุณภาพการศึกษามีหลายอยาง  เชน  ระบบการบริหาร  
ผูบริหารโรงเรียน  ผูปกครองนักเรียน  ชุมชน  ฯลฯ  แตผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด 
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  4)  การบริหารโรงเรียนจะประสบผลสําเร็จ  ตองอาศัยความรู  ความสามารถ  
คุณลักษณะที่ดี  และคุณธรรมของผูบริหาร 
  5) ประสิทธิภาพในการบริหาร  คือ  ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในการใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด  ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอน  จนบรรลุจุดมุงหมายที่
กําหนดไวและทรัพยากรที่ใชในการบริหารมี  4  อยาง  คือ  คน  เงิน  วัสดุ  อุปกรณและระบบการ
จัดการ  และ “ คน ”  เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด 
  6)  การบริหารโรงเรียน  จะบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายของหลักสูตรไดดีนั้น   
ยอมตองอาศัยงานบริหาร  6  งานประกอบกัน คือ  งานวิชาการ  งานบุคลากร  งานกิจการนักเรียน  
งานธุรการและการเงิน  งานอาคารสถานที่  และงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน โดยมี
งานวิชาการเปนงานหลักที่สําคัญที่สุด 
  7)  การบริหารงานทั้ง  6  งาน  ของผูบริหารโรงเรียนอาศัยกระบวนการในการบริหาร
อยางนอย  4  ขั้นตอน  คือ  

    –  การศึกษาสภาพปจจุบนั ปญหา และความตองการของโรงเรียน 
    –  การวางแผน 
    –  การกํากบั ติดตามและนิเทศ 
    –  การประเมินผล 

  8)  การบริหารโรงเรียนจะดําเนินไปไดดยีิ่งขึ้นถาผูบริหารโรงเรียน  ไดใชแนวทาง
และเทคนิควิธีตาง ๆ ประกอบกัน  เชน  การบริหารโดยมุงประโยชนตอนักเรียนเปนสาํคัญ  การให
บุคลากรมีสวนรวมในการบริหาร 
  9)  ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองมีความชํานาญหรือทักษะพื้นฐาน  3  ดาน  คือ  
ทักษะดานเทคนิควิธีการ  ทักษะดานมนษุยสัมพันธ  และทักษะดานความคิดรวบยอดของหนวยงาน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545  ได
กําหนดใหมีการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณ  ทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  
ความรูและคุณธรรม  และใหมีการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาสูทองถิ่น  ซ่ึงดําเนินการบริหาร 
ในลักษณะใหชุมชนมีสวนรวม  มีหนาที่บริหารจัดการศึกษารวมกับโรงเรียนในทองถ่ินนั้น ๆ  เพื่อ
สนองความตองการของทองถ่ิน  เปนการจัดการศึกษาที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมดวย  
กระทรวงศึกษาธิการ  จึงไดประกาศใชระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2543  มีหนาที่จัดการศึกษารวมกับโรงเรียนในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซ่ึงเปน
การจัดการศึกษาตามความตองการของทองถ่ินและชุมชนโดยมุงที่จะพัฒนาสังคมในทองถ่ินใหดีขึ้น   
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 ดังนั้น   ผูบริหารโรงเรียน  จึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในฐานะที่เปนผูนําในการ
บริหารงานในโรงเรียนซ่ึงเปนผูที่มีหนาที่ และความรับผิดชอบอยางใกลชิดตอการศึกษา อันเปน
พื้นฐานของการศึกษาทุกระดับ 
 การที่จะบริหารงานหรือพัฒนางานใหบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น  ผูบริหารโรงเรียน
จะตองเปนผูมีความรู  ความเขาใจ  และรูบทบาทหนาที่ของตนเอง  จึงจะสามารถดําเนินงานใหบรรลุ 
เปาหมายตามความประสงคของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
 ผูบริหารเปนผูดําเนินการ  จัดการ  ใหงานที่ไดรับมอบหมายนําไปปฏิบัติใหสําเร็จตาม 
วัตถุประสงค  ในหนวยงานหนึ่งจะตองมีผูบริหาร  หรือผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  รวมกัน 
ปฏิบัติงาน  การบริหารงานในโรงเรียนมีผูบริหารโรงเรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนเปนผูบังคับบัญชา  
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของครูภายในโรงเรียน  เพื่อใหบังเกิดผลดีตอการเรียนการสอน  
ตามจุดมุงหมายของหลักสูตรแกนักเรียนในโรงเรียน  และนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหบังเกิดผลสําเร็จ 
 พรนพ   พุกกะพันธ (2544, หนา 14)  ไดกลาววา  หนาที่หลักในการบริหารงานของ
ผูบริหารคือ  การวางแผน  การจัดรูปงาน  การสั่งการและการควบคุมและเมื่อพิจารณาในหนาที่หลักแลว  
ผูบริหารจะตองทําในสิ่งตอไปนี้ 
  1)  กําหนดวัตถุประสงค  ผูบริหารเปนผูตัดสินใจวา  วัตถุประสงคขององคกรควร
เปนอยางไร  และจะทําอยางไรจึงจะบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
  2)  การจัดองคกร  ผูบริหารจะตองวิเคราะหกิจกรรมและความสัมพันธของกิจกรรม
เหลานั้น  แลวแบงแยกออกเปนแตละประเภท  แยกงานที่เหมือนกันอยูในกลุมเดียวกันโดยแบงออก 
เปนหนวยงานเพื่อจัดเปนโครงการขององคกร  และข้ันสุดทายจัดหาคนที่เหมาะสมเขาทํางานในแต
ละตําแหนงงาน 
  3)  การจูงใจและสื่อความหมาย  ผูบริหารจะตองสรางทีม  เพื่อใหรับผิดชอบงานที่ 
มอบหมายใหทํา  และจูงใจใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนั้นจะตองมีความสัมพันธ
อยางใกลชิด  โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานทั้งเปนผูใหขอมูลและรับขอมูลจาก
ผูปฏิบัติงาน 
  4)  การวัดผลการดําเนินงาน  เมื่อผูบริหารกําหนดวัตถุประสงคขึ้นมาแลว  ก็จะตอง 
ติดตามดูวา  ผลการดําเนินงานนั้นเปนไปตามวัตถุประสงคเพียงใด  จะตองวิเคราะห  ประเมินและ
แปลความหมายของการปฏิบัติงานแตละคน  ตลอดจนหาวิธีการแกไขใหการปฏิบัติงานเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่กําหนด 
  5)  การพัฒนาคน  ผูบริหารตองพัฒนาตนเองและบุคคลอื่น  ทั้งนี้เพราะประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของคนมีอยูอยางไมจํากัด  ขึ้นอยูกับสถานการณและลักษณะเฉพาะของงาน  องคกร
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ตองการคุณลักษณะเฉพาะของคนแตละคนที่มีความแตกตางกัน  ซ่ึงความแตกตางเหลานั้นอาจนําไปใช
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางานแตละอยางที่มีลักษณะที่ไมเหมือนกัน 

 ผูบริหารโรงเรียนจึงมีหนาที่รับผิดชอบในการดําเนินงานของโรงเรียน  เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค  หนาที่ความรับผิดชอบมีอยูหลายประการซึ่ง  ธวัชชัย   เปรมปรีดิ์ (2542, หนา 4)  กลาววา 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  ควรจะมีหนาที่ของผูนําทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรื่อง
ดังตอไปนี้  
   1)  บุคลากรดานนักเรียน  ครู  อาจารย  คนงานภารโรง  การเงินและงานธุรการตาง ๆ 
  2)  สรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  และสงเสริมการแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็ 
  3)  เนนการนํางานวิจัยไปใชเพื่อพัฒนาความรู  และเพื่อประโยชนในการเรียนการสอน 
  4)  พัฒนาทัศนคติของบุคคลในโรงเรียน  ใหมีทัศนคติที่ดีตอสังคมและประเทศชาติ 
 2.4  บทบาทผูบริหารโรงเรียนในการปฏิรูปการเรียนรู 
 ในโลกยุคโลกาภิวัฒน  ความกาวหนาอยางรวดเร็วทางเทคโนโลยีและการสื่อสาร  สงผลถึง
แนวคิดในการบริหารการจัดการแบบใหมที่เนนการพัฒนาคน  และยกระดับคุณภาพของการดําเนินงาน
ขององคกร  ใหเปนที่ยอมรับในประสิทธิภาพและมีความโปรงใส  ทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองและทันตอ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ยิ่งไปกวานั้นยุคนี้เปนยุคที่มีการแขงขันทั้งระดับประเทศและนานาประเทศ  
จากสภาพแวดลอมของโลกปจจุบันที่เต็มไปดวยความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  และมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ดังนั้น  องคกรทุกองคกรจึงตองมีการปรับใหเขากับสถานการณ  นอกจาก
จะมีการปรับปรุงพัฒนาทางดานเครื่องมือส่ือสารและเทคโนโลยีแลว  ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งสําคัญที่
องคกรทุกองคกรตระหนักและใหความสําคัญ  ตั้งแตระดับผูเชี่ยวชาญตลอดจนผูบริหารที่เปนมืออาชีพ 
 “ผูบริหาร”  เปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคกร 
คําวา  “ผูบริหาร”  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับปจจุบันมี  2  ความหมาย   คือ 
 ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารการศึกษานอก
สถานศึกษา 
 ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผูที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาในแตละแหงทั้ง
ของรัฐและเอกชน 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
มีบทบัญญัติที่ใหทิศทางในการปฏิรูปที่ชัดเจน  แมวาการปฏิรูปการเรียนรูของชาติเปนงานที่ยาก  
แตเปนภารกิจที่ยิ่งใหญที่มุงสัมฤทธิ์ผล  ทั้งนี้ทุกสวนของสังคมไมวาฝายนโยบาย พอแม  ผูปกครอง 
ครู  ผูเรียน  ผูบริหาร  ชุมชน   ตองมีความเขาใจตรงกันและเขามามีสวนรวมในการปฏิรูปการศึกษา

 29 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

โดยมุงหวังที่จะไดเห็นคนไทยที่พึงประสงค  เปนทั้งคนดี  คนเกงและมีความสุข  ซ่ึงบทบาทของ
ผูบริหารโรงเรียนที่เกี่ยวของในการปฏิรูปการเรียนรู  มีดังนี้ 
 2.4.1  การจัดกระบวนการเรยีนรู  

 การจัดกระบวนการเรียนรู  เปนบทบาทที่ผูบริหารโรงเรียนตองดําเนินการสงเสริม  แนะนํา 
ใหครูผูสอนสามารถจัดการเรียนการสอน  เพื่อใหผูเรียนเกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค  ที่หลักสูตร
ตองการและตามเจตนารมยของการปฏิรูปการศึกษา   จึงขอนําเสนอรายละเอียดที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 

 ความหมายการเรียนรู  ไดมีนักจิตวิทยา นักวิชาการไดศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับผลการ 
เรียนรูของคนและสัตว  จนสามารถคนพบหลักการแลวนํามาประยุกตใชในการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนได  สําหรับความหมายการเรียนรูนั้นขอนําเสนอ  ดังนี้ 

 อารี  พันธมณี (2535, หนา 8)  กลาววา  การเรียนรู  หมายถึง  กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมจากเดิมไปสูพฤติกรรมใหมที่คอนขางถาวร  และพฤติกรรมใหมนี้เปนผลมาจากประสบการณ 
หรือการฝกฝน  มิใชเปนผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติ  หรือสัญชาตญาณ  หรือวุฒิภาวะ หรือ
อุบัติเหตุ  หรือความบังเอิญและ 

 ประสาท   อิศรปรีดา (2538, หนา 196)   กลาววา  การเรียนรู  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมหรือศักยภาพของพฤติกรรมที่คอนขางถาวร  อันเปนผลมาจากประสบการณ  

 สุรางค   โควตระกูล (2541, หนา 187)  กลาววา  การเรียนรู  หมายถึง  การเปลี่ยนพฤติกรรม
ซ่ึงเปนผลเนื่องมาจากประสบการณที่คนเรามีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม  หรือการฝกหัดรวมทั้งการ
เปลี่ยนปริมาณความรูของผูเรียน  

 ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 28)   กลาววา  การเรียนรู  หมายถึง  
 1)  การเรียนรูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 2)  การเรียนรูเปนผลจากการฝกฝน 
 3)  การเรียนรูเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวร  จนเกิดเปนนิสัย  
มิใชการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมชั่วครั้งชั่วคราวเทานั้น 
 4)  การเรียนรูมิอาจสังเกตโดยตรง  เราทราบแตการกระทําที่เกิดจากการเรียนรู
แลวเทานัน้ 
 จากแนวคิดดังกลาว  พอจะนิยามความหมายของการเรียนรูไดวา  การเรียนรูเปนกระบวนการ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล  จากพฤติกรรมเดิมไปสูพฤติกรรมใหมที่คอนขางถาวรในภายหลังที่
ไดเรียนรู  หรือไดรับประสบการณจากการเรียนรู  โดยไมใชเกิดจากการตอบสนองตามธรรมชาติที่
เกิดขึ้นโดยบังเอิญ 
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 2.4.2  การจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ    
 ไดมีผูใหความหมายที่สําคัญไว  ดังนี ้
 ธนาธิป   พรกุล (2544, หนา 2)  ใหความหมายวา  การจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคญั 
หรือผูเรียนเปนศูนยกลาง  เปนการจัดการเรียนการสอนแบบผูเรียนไดมีบทบาทในการเรียนรู  โดย
ใหผูเรียนมีสวนรวมในการเรียนมากที่สุด  กิจกรรมการเรียนรู  คืองานที่ผูเรียนทําแลวเกดิการเรียนรู
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  โดยแสดงเปนพฤติกรรมที่ครูกําหนดไวในจดุประสงคการเรียนรู  กิจกรรมการ
เรียนรูมีความหลากหลาย  เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมทุกดาน 

 ประวิทย   บึงสวาง (2543, หนา 79)  การจัดการเรียนรูผูเรียนสําคัญที่สุด  หมายถึง  การ
จัดการเรียนการสอนที่ใหผูเรียนมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูมากที่สุด  โดยผูเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  
ไดคิดเอง  ปฏิบัติเอง  และมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหรือแหลงเรียนรูที่หลากหลาย  จนสามารถสรางความรู
ดวยตนเอง  และนําความรูไปประยุกตใชในการดํารงชีวิตได  โดยครูเปนผูวางแผนรวมกับผูเรียน  
จัดบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรู  กระตุนทาทายใหกําลังใจและแกปญหา  หรือช้ีแนะแนวทางการ
แสวงหาความรูที่ถูกตองใหแกผูเรียนเปนรายบุคคล 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2542, หนา 35)  ใหความหมายวา  
กระบวนการเรียนรูที่ผูเรียนสําคัญที่สุด  หมายถึง  การกําหนดจุดมุงหมาย  สาระกิจกรรม  แหลงเรียนรู   
ส่ือการเรียน  การวัดผลและประเมินผลที่มุงพัฒนาคน  และชีวิตใหเกิดประสบการณการเรียนรูเต็ม
ศักยภาพ  สอดคลองกับความถนัด  ความสนใจ  และความตองการของผูเรียน 

 กรมวิชาการ (2543, หนา 3)  ใหความหมายวา  เปนการดําเนินการใด ๆ  ในการจัดกระบวนการ
เรียนรูใหคํานึงถึงประโยชนของผูเรียนมากที่สุด  โดยในการจัดการศึกษาตองยึดหลักวา  ผูเรียน
ทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได  การเรียนรูที่ผูเรียนสําคัญที่สุด  มีฐานมาจากทฤษฎี
และผลการวิจัยที่คนพบวา  เปนวิธีการที่ใหผูเรียนมีคุณภาพอยางแทจริง  เนื่องจากผูเรียนมีสวนรวม 
เรียนรูดวยตนเอง  เปนผูปฏิบัติ  หรือผูกระทํามากกวาผูถูกกระทํา 

 ทิศนา   แขมมณี (2542, หนา 4)  ใหความหมายวา  การสอนที่เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง  
หมายถึง  การสอนที่มุงจัดกิจกรรมที่สอดคลองกับการดํารงชีวิตเหมาะสมกับความสามารถ  และ
ความสนใจของผูเรียน  โดยใหผูเรียนมีสวนรวมและลงมือปฏิบัติจริงทุกขั้นตอน  จนเกิดการเรียนรู
ดวยตนเอง 

 จากแนวคิดที่นําเสนอมา  พอสรุปไดวา  การจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  หรือ
ผูเรียนเปนศูนยกลาง  หมายถึง  การจัดการเรียนรูที่มุงประโยชนสูงสุดแกผูเรียนสนองความแตกตาง
ระหวางบุคคล   ผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางแทจริง   เรียนรูอยางมีความสุขไดพัฒนาเต็มตามศักยภาพ
รอบดาน  สมดุล  มีทักษะการแสวงหาความรู สามารถนําความรูไปประยุกตใชในชีวิตประจําวันได 
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 ดังนั้น   จึงสรุปไดวา  ผูบริหารโรงเรียนมีความสําคัญในการจัดการศึกษาใหเกิดผลตอ
การสรางเด็ก  เยาวชน  ใหเปนคนดี  คนเกงและอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  เพราะผูบริหารโรงเรียน
เปนผูที่อยูใกลชิดครู  นักเรียนและชุมชนมากที่สุด  จึงมีบทบาทหนาที่โดยตรงในการบริหารงานทุกงาน
โดยเฉพาะบทบาทของการเปนผูบริหารโรงเรียนในการปฏิรูปการเรียนรูนั้น   ผูบริหารโรงเรียน
จะตองดําเนินการสงเสริม  สนับสนุนประสานงาน  นิเทศ  ติดตาม  ชวยเหลือครูผูสอน  นักเรียนและ
ผูเกี่ยวของในการจัดการศึกษา  ทั้งนี้เพื่อใหการศึกษาบรรลุตามเปาประสงคอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 
 2.5  เทคนิควิธีการสําหรับการบริหารการศึกษา 
  2.5.1  การบริหารงานสมัยใหม 
  ในการบริหารงานยุคปจจุบนั  นักบริหารการศึกษาจะตองใชเทคนิคและวิธีการตาง ๆ  
9  ประการ  ดงัตอไปนี้ (สมชาติ  โตรักษา, 2547, หนา 47)   
   1)  การใชขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี (Information Technology :IT)  คือ  ขอมูล
ขาวสารที่เปนปจจุบัน 
   2)  บริหารงานไดตลอดเวลา  ทุกวัน (All Time) 
   3)  วิเคราะหสถานการณที่เกีย่วของตลอดเวลา (Situation Analysis) 
   4)  เนนทีก่ารปฏิบัติงานเปนสาํคัญ (Focus on work)  โดยพจิารณาผลการดําเนินงาน 
ที่ผานมา 
   5)  ยึดนักเรยีนเปนศูนยกลาง (Child Centered) 
   6)  พัฒนาภาวะผูนําในการปฏิบัติงานทุกระดับ  ทุกคน (Leadership Everyone) 
   7)  มุงพัฒนาคณุภาพอยางตอเนื่อง (Continuously Quality Improvement : CQI) 
   8)  ทํางานเปนทีมเดียวกนั (Working as a team) 
   9)  มีวิสัยทัศนกวางไกล  ชัดเจนและถูกตอง (Modern Vision) 
 2.5.2  การบริหารแบบวเิคราะหสถานการณ 
 สมชาติ  โตรักษา (2547, หนา 75)  ใหความหมายไววา  เปนการบริหารแนวใหม  มุง 
แยกแยะใหรูอยางถองแทวา  ส่ิงนั้นและสิ่งที่อยูโดยรอบเปนอยางไร  ปจจัยที่เกี่ยวของมีอะไรบาง  
ในลักษณะใด  มีผลอยางไรจากอดีตถึงปจจบุัน  และจะเปนอยางไรตอไปในอนาคต  วธีิการหนึ่งที่
นิยมกนัมากคอื  SWOT Analysis  คือการวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาสและวกิฤตนั่นเอง 
 การวิเคราะห  SWOT  นี้  บางครั้งตองเรียงตัวอักษรใหม  เนื่องจากตองวิเคราะหวิกฤต
หรือภาวะคุกคาม (Treat) เสียกอน  วาอยูในสถานการณใด  แลวจึงหาดูวามีโอกาส (Opportunity)  
ที่จะดําเนินการอยางใดไดบาง  แลวจึงมาวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนขององคกรอีกทีหนึ่งในภายหลัง  
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 2.5.3  การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management )  
 เอกชัย   กี่สุขพันธ (2548, หนา 328)  ใหความหมายวา  คือรูปแบบของความเกี่ยวของ
ผูกพันรวมกันของสมาชิกในองคกร  ในการรวมประชุม  ปรึกษาหารือ  เพื่อการตัดสินใจและการควบคุม
กํากับดูแลการทํางานรวมกัน  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน  การบริหารงานใน
ระบบนี้  เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดใชความรูความสามารถของตนเองใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงานและตอองคกรไดอยางเต็มที่  ซ่ึงประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม  
มีดังตอไปนี้   
 1)  ในหลาย ๆ สถานการณ “ สองหัวยอมดีกวาหัวเดียว ”  การมีสวนรวมทําใหระดม
ความคิดไดมากกวา  เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกไดระดมความคิดและอภิปรายรวมกัน  ทําให
ไดรับความคิดดี ๆ เขามาเปนจํานวนมาก 
 2)  การมีสวนรวมในการบริหารมีผลในเชิงจิตวิทยา  คือ  ทําใหเกิดการตอตานนอยลง 
เพราะโดยธรรมชาติของมนุษย  ส่ิงใดที่ตนไดแสดงความเห็นหรือมีสวนเกี่ยวของ ส่ิงนั้นตนเองยอม
ไมคัดคาน  ในขณะเดียวกัน  การปฏิบัติงานโดยใหผูปฏิบัติงานทุกคนเขามามีสวนรวมยอมทําให
เกิดการยอมรับมากขึ้น  และวิธีการบริหารลักษณะนี้  ยังทําใหผูบริหารการศึกษาสามารถทดลองดวยวา  
ส่ิงที่ตนเองรูนั้น  ตรงกันกับที่ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชารูหรือไมอีกดวย 
 3)  เปดโอกาสใหมีการสื่อสารที่ดีกวา  สามารถแลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณ  
ในการทํางานรวมกัน  ตลอดจนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีตอกันดวย 
 4)  ผูรวมงานจะมีโอกาสไดใชความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานรวมกัน  ทําให
เกิดสปริตของทีมงาน  และมีความจงรักภักดีตอองคกรมากยิ่งขึ้น 
 5)  การมีสวนรวมจะทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  การตัดสินใจมีคุณภาพมากขึ้น  สงเสริม
ใหการปรับปรุงงานมีความเปนไปไดสูง  ตลอดจนผูรวมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นดวย 
 อยางไรก็ตาม  การบริหารแบบมีสวนรวมก็มีผลเสียอยูบางเหมือนกันเชน  ทําใหการ
ปฏิบัติงานชาลง  เพราะตองประชุมปรึกษาหารือกัน  หากตองการความฉับไวในการปฏิบัติงาน 
วิธีการนี้ก็ใชไมไดผล 
 2.5.4  ทักษะการบริหาร  4  ประการ  
 ผูบริหารการศึกษาจะตองมีทักษะ  หรือความชํานาญในดานตาง ๆ ส่ีดาน  ซ่ึงประกอบ
ไปดวยทักษะดนเทคนิค (Technical Skill)  ทักษะดานมนุษย (Human Skill)  ทักษะดานความคิด 
(Conceptual Skill) และทักษะดานการบริหาร (Managerial Skill) (ปราชญา   กลาผจัญและสมศักดิ์   
คงเที่ยง, 2545, หนา 19)  
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  1)  ทักษะดานเทคนิค  หมายถึง  ความสามารถในการใชเครื่องมือ  ระเบียบวิธี
ปฏิบัติงาน หรือเทคนิคตาง ๆ ของสาขาวิชาเฉพาะอยาง  เชน  วิศวกรรม  สถาปตยกรรม  คอมพิวเตอร  
ชางเทคนิค อาจารยผูปฏิบัติงานทุกคน  ตองมีทักษะทางดานเทคนิคในขอบเขตงานที่เขาไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติ  สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้นสําเร็จตามเปาหมายและมาตรฐานที่กําหนดไวได  
มีการปรับปรุงและพัฒนางานใหดีขึ้นกวาเดิมได 
  2)  ทักษะดานมนุษย  มีความสามารถในการทํางานรวมกันกับผูอ่ืน  เขาใจ  จูงใจ
บุคคลอื่นได  มีความชํานาญในการติดตอ  ประสานสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา สงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีม  ผูบริหารการศึกษายิ่งทํางานในระดับสูงยิ่ง ๆ 
ขึ้นไป  ก็ยิ่งตองมีทักษะในดานมนุษยนี้มากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ  
  3)  ทักษะดานความคิด  มีความสามารถในการใชสมอง  คิดริเร่ิม  สรางสรรค  คิด
วางแผนการลวงหนากอนที่จะลงมือปฏิบัติ  โดยสามารถเล็งเห็นความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางสิ่งตาง  ๆ
และสามารถคาดคะเนเหตุการณ  ตลอดจนผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นตอหนวยงานของตนได  เปน
การมององคการโดยสวนรวม  และเขาใจวาองคการมีสวนสัมพันธเกี่ยวของกับสวนงานอื่น ๆ อยางไร 
การเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบตอสวนงานอื่น ๆ อยางไรบาง 
  4)  ทักษะดานการบริหาร  มีความรูความชํานาญดานการบริหารงานในหนวยงาน
ที่ตนเองรับผิดอยู โดยสามารถเขาใจนโยบาย นํากนโยบายและอํานาจหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย 
มาทําการวางแผน จัดหนวยงาน จัดบุคลากร ส่ังงาน แกไขปญหา ติดตาม ประสานงาน ควบคุม 
รายงาน และควบคุมคาใชจายอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.6  การบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School Based Management : SBM) 
 การบริหารโดยโรงเรียนเปนฐาน (รังสรรค   มณีเล็ก, 2546, หนา 3)  เปนการจัดการศึกษา
ที่เนนที่หนวยปฏิบัติ  คือ สถานศึกษา พรอมทั้งมีการกระจายอํานาจการบริหารจากสวนกลางไปยัง
สถานศึกษา  โดยใหสถานศึกษามีอํานาจหนาที่  ความรับผิดชอบ  มีความอิสระ  คลองตัวในการบริหาร 
ทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  บุคลากรและการบริหารทั่วไป  ภายใตคณะกรรมการโรงเรียน  ซ่ึง
ประกอบดวย  ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนศิษยเกา  ผูแทนนักเรียนและ
ผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อใหการจัดการศึกษาเกิดขึ้นจากการมีสวนรวม  และตรงตามความตองการของผูเรียน  
ผูปกครองและชุมชนมากที่สุด 
 ดังนั้น  แนวคิดการกระจายอํานาจจึงเกิดขึ้นตามมาตรา 9 (2)  แหงพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  ที่ใหมีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา  สถานศึกษาและองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  และมาตรา 39  ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา  
ทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป  ไปยังคณะกรรมการและ
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สํานักงานการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
โดยตรง  แตมีวิธีบริหารจัดการคลายโรงเรียนเอกชน  สวนกลางยังคงดูแลอยูหาง ๆ โดยโรงเรียนจะมี
ความคลองตัวในการบริหารและจัดการศึกษามากขึ้น  ในลักษณะการแบงอํานาจ (Deconcentralization) 
และการโอนอํานาจ (Devolution)  มากกวาการมอบอํานาจ (Delegation)  อันจะสงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางการบริหาร  โดยกระทรวงศึกษาธิการจะทําหนาที่ดานนโยบายระดับชาติ  อุดหนุน
ทรัพยากร  มาตรฐานเขตพื้นที่การศึกษา  หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูกํากับ  สนับสนุน
และสงเสริมการดําเนินงานของสถานศึกษา  โดยใหสถานศึกษาเปนหนวยงานที่รับผิดชอบการบริหาร
และจัดการศึกษาดวยตนเองใหมากที่สุด  ในประเทศไทยดําเนินการปฏิรูปการศึกษาตามที่ไดตั้ง 
เปาหมายไวตั้งแตป 2538  กําหนดใหดําเนินการปฏิรูป  4  ดาน  คือ  ปฏิรูประบบบริหารการศึกษา 
ปฏิรูปสถานศึกษา  ปฏิรูปครู  ปฏิรูปหลักสูตรการเรียนการสอน 
 นอกจากนี้มาตรา 40   ยังไดกําหนดใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและ
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  ระดับต่ํากวาปริญญาของแตละสถานศึกษา  เพื่อทําหนาที่กํากับ  สงเสริม
และสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา  ประกอบดวยตัวแทนผูปกครอง  ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชมุชน 
ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษาและผูทรงคุณวุฒิ  โดยใหผูบริหาร
สถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 2.6.1  ความหมายของ School Based Management  
 SBM (School – Based Management)  ในประเทศไทยใชกันหลายคํา  เชน  การบรหิาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน  หรือ  การบริหารแบบที่ใชโรงเรียนเปนฐาน  บางแหงใชการบริหารที่ยึด
โรงเรียนเปนศูนยกลาง  หรือบริหารแบบยึดโรงเรียนเปนศูนยกลาง  เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ และคณะ 
(2541, หนา 5)  เร่ิมใชคําวา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ในการวิจัยเร่ืองกระจายอํานาจ 
การจัดการศึกษา  เมื่อป พ.ศ. 2541  
 แนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  จะแยกกันไมหางนักกับเรื่องการกระจาย
อํานาจในการบริหารการศึกษา  ในการศึกษาเรื่องนี้จะพบคําที่ใกลเคียงกันหลายคําไดแก  การตดัสนิใจ
แบบมีสวนรวม (Shared Decision Making)  การเพิ่มอํานาจใหโรงเรียน (School Empowerment) 
การรวมกันปกครอง (Shared Governance)  การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ (Decentralized 
Authority)  การทําใหโรงเรียนมีอํานาจอิสระ (School Sited Autonomy)  แนวคิดเรื่องอิสระของโรงเรียน 
(The Autonomous School Concept)  การกระจายอํานาจการบริหาร (Administrative Decentralization)  
การปกครองโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School – Based Governance)  เปนตน (อุทัย บุญประเสริฐ, 
2542, หนา 10)  แตคําที่นิยมใชกันมากที่สุด  คือ  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School –Based 
Management) 
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 SBM (School – Based Management หรือ Site based management) หมายถึง “ การบริหาร
และจัดการศึกษาที่หนวยปฏิบัติ  โดยมีโรงเรียนเปนฐานหรือเปนองคกรหลักในการจัดการศึกษา  
ซ่ึงจะตองมีการกระจายอํานาจบริหาร  และจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยังโรงเรียนใหโรงเรียน   
มีอํานาจ  หนาที่  ความรับผิดชอบ  มีความอิสระคลองตัวในการบริหารจัดการ  ทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  
บุคลากรและการบริหารทั่วไป  ภายใตคณะกรรมการโรงเรียน (School Board) หรือ School Committee 
หรือ School Council ซ่ึงประกอบดวย  ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนศิษยเกา  
ผูแทนนักเรียนและผูบริหารโรงเรียน  เพื่อใหการจัดการศึกษาเปนไปโดยมีสวนรวม  และตรงตาม
ความตองการของผูเรียน  ผูปกครอง และชุมชนมากที่สุด ” 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ถือเปนนวัตกรรมทางการบริหารที่ใหสถานศึกษา
มีอิสระในการบริหารและจัดการเรียนการสอน  ที่สําคัญคือเปนการคืนอํานาจใหประชาชนเขามี
สวนรวมในการจัดการศึกษาอยางแทจริง  ซ่ึงสถานศึกษาแตละแหงอาจไมเหมือนกัน  ขึ้นอยูกับ
ลักษณะเฉพาะและความจําเปนของแตละโรงเรียนจะตั้งอยูบนหลักการพื้นฐานเดียวกัน  คือ  การ
กระจายอํานาจ เปนการคืนอํานาจการจัดการศึกษาใหกับประชาชน   สําหรับประเทศไทยจะมีการ
กระจายอํานาจจากสวนกลางและเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษา  โดยมีแนวทางดังนี้ 
 1)  การบริหารตนเอง  สถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้น 
ภายใตการบริหารเปนองคคณะบุคคล 
 2)  การบริหารแบบมีสวนรวม  ผูเกี่ยวของสามารถเขามามีสวนรวมกําหนด
นโยบายและแผนรวมตัดสินใจ  รวมกําหนดหลักสูตรทองถ่ิน  รวมคิด  รวมทํา 
 3)  ภาวะผูนําแบบเกื้อหนุน  เปนภาวะผูนําที่เนนการสนับสนุนและอํานวยความสะดวก 
 4)  การพัฒนาทั้งระบบ  ปรับปรุงโครงสรางและวฒันธรรมองคกร  โดยการเปลีย่นแปลง
อยางเปนระบบและไดรับความเหน็ชอบ  รวมทั้งไดรับการสนับสนุนจากผูเกี่ยวของ 
 5)  ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  สถานศึกษาตองพรอมใหมีการตรวจสอบ  เพื่อ 
ใหการบริหารและการจดัการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
 SBM  ของสถานศึกษาแตละแหงอาจไมเหมือนกัน  ขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะและความ
จําเปนของแตละโรงเรียน  ขึ้นอยูกับวาใครเปนหลัก  คณะกรรมการประกอบดวยบุคคลกลุมใดมากที่สุด  
กลุมนั้นก็เปนหลัก  เชน  ครูเปนหลัก  ผูบริหารเปนหลัก  ชุมชนเปนหลัก  ซ่ึงสรุปไดเปน  4 
รูปแบบ  ไดแก 
 รูปแบบที่ 1  บริหารแบบเพื่อนรวมวิชาชีพ  โดยครูเปนหลัก  มีสวนรวมและเปน
ประชาธิปไตย  มีการมอบอํานาจการตัดสินใจใหครูมาก  สําหรับโรงเรียนเล็กอาจใชครูทั้งโรงเรียน
ในการตัดสินใจ  สวนโรงเรียนใหญจะเลือกเฉพาะผูแทนครู 
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 รูปแบบที่ 2  บริหารโดยการนําของผูบริหาร โดยผูบริหารเปนหลัก อาจมีการ
ปรึกษากับครูและผูเชี่ยวชาญบาง 
  รูปแบบที่ 3  บริหารโดยคณะกรรมการผูปกครอง  โดยชุมชนเปนหลัก  คณะกรรมการ 
ดังกลาวจะทําหนาที่เปนคณะกรรมการบริหาร  และมีอํานาจในการตัดสินใจมากที่สุด 
 รูปแบบที่ 4  บริหารโดยคณะกรรมการ SBM  โดยครูและชุมชนเปนหลัก แตจะ
รับผิดชอบเฉพาะดาน  มีอํานาจในการตัดสินใจเฉพาะเรื่อง  เชน  คณะกรรมการ SBM สําหรับดูแล
เร่ืองเด็กพิการ เด็กพิเศษ  คณะกรรมการ SBM สําหรับดูแลเรื่องการบริหารงบอุดหนุน เปนตน 
 2.6.2  หลักการของ School – Based Management 
 หลักการพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ไดแก 
 1)  หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) โดยการคืนอํานาจการจัดการศึกษา
ใหกับประชาชน  เชนเดียวกับการสาธารณสุข  ซ่ึงการรักษาพยาบาลจะอยูที่โรงพยาบาล  เปนกิจกรรม
ระหวางหมอกับคนไข  ไมใชอยูที่กระทรวงสาธารณสุข  การศึกษาก็เชนกันเปนกิจกรรมที่โรงเรียน
ระหวางครูกับผูเรียน  ไมใชกระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงในตางประเทศมีการกระจายอาํนาจจากสวนกลาง 
และเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษาตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติเชนเดียวกัน  โดยมีความเชื่อวา
โรงเรียนเปนหนวยงานสําคัญในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการศึกษาของเด็ก  ผูมีสวนไดสวนเสีย
ตอการศึกษาหรือยูใกลชิดเด็ก  สามารถจัดการศึกษาไดดีที่สุด  ตรงตามความตองการของผูเรียน
และชุมชน  อํานาจการตัดสินใจควรอยูที่ระดับปฏิบัติ คือสถานศึกษา 
 2)  หลักการบริหารแบบมีสวนรวม (Participation or Collaboration or Involvement) 
เปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders)  เชน  ผูปกครอง  ศิษยเกา  ซ่ึงสามารถมีสวนรวม
ในการบริหาร ตัดสินใจและรวมจัดการศึกษา  ทั้งครู  ผูปกครอง  ตัวแทนชุมชน  ตัวแทนศิษยเกา 
และตัวแทนนักเรียน  โดยการกําหนดนโยบายและแผน  รวมตัดสินใจ  การกําหนดหลักสูตรทองถิ่น 
การรวมคิดรวมทํา ฯลฯ  และแมจะบริหารโดยองคคณะบุคคลก็ตาม  ตองเนนการกระจายโอกาสไป
ใหทั่วถึงทั้งองคกร  เพื่อโยงใยใหทุกคนไดเขามามีสวนรวมมากที่สุด 
 3)  หลักการคนือํานาจจดัการศึกษาใหประชาชน 
 4)  หลักการบริหารตนเอง (Self Management)  สถานศึกษาจะมีอิสระในการ
ตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้นภายใตการบริหารในรูปขององคคณะบุคคล  คือคณะกรรมการโรงเรียน
หรือคณะกรรมการสถานศึกษา 
 5)  หลักการมีภาวะผูนําแบบเกื้อหนุน  ไมใชภาวะผูนําแบบชี้นําหรือส่ังการแตเปน
ภาวะผูนําที่เนนการสนับสนุนและอํานวยความสะดวก 
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 6)  หลักการพัฒนาทั้งระบบ (Whole School Approach)  มีการปรับทั้งในเรื่องโครงสราง
และวัฒนธรรมขององคกร  โดยในการเปลี่ยนแปลงตองใหระบบทั้งหมดเห็นดวยและสนับสนุน 
 7)  หลักการความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได (Accountability)  เมื่อโรงเรียนไดรับ
อิสระและอํานาจมาก็ตองแสดงความรับผิดชอบที่จะใหมีการตรวจสอบ  เพื่อใหการบริหารและการ
จัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว  ทั้งนี้โรงเรียนจะตองมีการกําหนดหนาที่  ความรับผิดชอบ 
และภารกิจของผูบริหาร  ครู  อาจารย  บุคลากรทางการศึกษาและชุมชนอยางชัดเจน   ภารกิจเหลานี้
ตองสามารถตรวจสอบความสําเร็จได  เพื่อเปนหลักประกันคุณภาพการศึกษาใหเกิดขึ้นตามที่กําหนดไว 
 2.6.3  ลักษณะสําคัญของโรงเรียนที่บริหารแบบ SBM  
  1)  พันธกิจของโรงเรียนตองชัดเจน  สมาชกิมีสวนรวมในการกําหนดและเปนที่รับรู
ของสมาชิกทุกคน 
  2)  รูปแบบการบริหารโรงเรียน  บริหารและจัดการศึกษาตามสภาพความตองการ
และความจําเปนของโรงเรียน 
  3)  มุมมองเกีย่วกับมนษุย  ใชทฤษฎี Y มองวา  ผูรวมงานทุกคนเปนคนดี  มีความ 
สามารถมีความรับผิดชอบ  สามารถเรียนรูและพัฒนาได 
  4)  รูปแบบการตัดสินใจเปนการตัดสินใจแบบกระจายอํานาจ  โดยคณะกรรมการ
สถานศึกษาของโรงเรียนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  5)  รูปแบบภาวะผูนํา  เปนภาวะผูนําแบบเกือ้หนุน  อํานวยความสะดวก ไมใชส่ังการ
และชี้นํา 
  6)  รูปแบบการใชอํานาจ เปนอํานาจของความรูความเชีย่วชาญ 
  7)  เทคนิคการบริหารจัดการและการใชทรัพยากร  ใชวิธีบริหารเชิงกลยุทธเนนที่
ผลงาน  แกปญหาไดทันการและรูจักระดมทรัพยากรตาง  ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเชน  ภูมิปญญา
ทองถ่ินมาใชอยางชาญฉลาด 
  8)  บทบาทของโรงเรยีน  สรางรูปแบบการพฒันาโรงเรยีนขึ้นเองและมุงพัฒนาทั้งองคกร 
  9)  บทบาทของหนวยงานสวนกลาง เปนผูพัฒนาเปาหมายการศึกษา 
  10) บทบาทผูบริหารโรงเรียน  เปนผูกระตุนและประสานงานใหบุคลากรรวมมือ
กันปฏิบัติงาน  และเปนผูพัฒนาทรัพยากร 
  11) บทบาทครู  เปนผูรวมงาน  เปนผูตัดสินใจ  เปนผูริเร่ิมและเปนผูปฏิบัติ 
  12) บทบาทผูปกครอง  มีสวนรวม  สนับสนุนโรงเรียน  และเสนอแนะแนวทาง
แกปญหา 
  13) บรรยากาศองคกร  เนนการทํางานเปนทีม  ใหความรวมมือและเคารพฉันทามติ 
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  14) คุณภาพผูบริหารโรงเรียน  ตองมีความรู  มีเทคนิคการบริหารที่ทันสมัย  เรียนรู
ตลอดเวลา  พัฒนาอยางตอเนื่อง  ใจกวาง  ยอมรับฟงความคิดเห็นของทุกคน 
  15) การประเมินประสิทธิผล  ตองประเมินทั้งระบบ  ทั้ง Input Process และ Output 
เพื่อประกันคุณภาพและพัฒนาโรงเรียน 
 2.6.4  การกระจายอํานาจและมอบบทบาทหนาที่ใหคณะกรรมการสถานศึกษา 
 คณะกรรมการสถานศึกษา  ควรมีอํานาจและบทบาทหนาที่  ดังตอไปนี ้
  1)   การพิจารณาวิสัยทศันโรงเรียน 
  2)   การพิจารณานโยบายและแผน 
  3)   การพิจารณางบประมาณ 
  4)   การพิจารณารายงานการประเมินคุณภาพของโรงเรียน 
  5)   การประเมนิผลงานบุคลากรในโรงเรียน 
  6)   การระดมทรัพยากร 
  7)   การใหคําปรึกษาแกผูบริหารโรงเรียน 
  8)   การชวยประชาสัมพันธโรงเรียน 
  9)   การชวยประสานงานกับหนวยงานภายนอก 
  10) การใหขอมูลขาวสาร 
 2.6.5  ประโยชนของการบริหารโรงเรียนแบบ SBM  มีดงัตอไปนี ้
  1)   สามารถสนองความตองการของโรงเรียนและทองถ่ินไดดีขึน้ 
  2)   สามารถระดมผูมีประสบการณมาชวยเหลือไดมากขึ้นในรูปของคณะกรรมการ 
  3)   ครูมีขวัญกําลังใจดีขึ้น  เพราะไดมีโอกาสคิดเอง  ทําเองและแสดงออกมากขึ้น 
  4)   เกิดความรูสึกเปนเจาของ  จากการรวมตัดสินใจ 
  5)   สรางผูนําใหมในทุกระดับ 
  6)   เพิ่มการตดิตอส่ือสาร 
  7)   ประหยัดการใชงบประมาณ 
  8)   มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
  9)   เกิดความคิดสรางสรรคในการพัฒนาหลักสูตร 
  10) แกปญหาความขัดแยงไดดี เพราะครูไดมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ 
 2.6.6  การนํา SBM ไปสูการปฏิบัติ 
 ผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง  สามารถนํา SBM เขาสูสถานศึกษาได
โดยใชเทคนิคและขั้นตอน  ดังนี ้
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  1)  สรางความตระหนักและเขาใจของตนเอง  ผูบริหารโรงเรียนจะตองยอมรับวา
ผูบริหารไมไดเปนเจาของโรงเรียนแตเพียงผูเดียว  แตโรงเรียนเปนของประชาชน  ทุกคนเปนเจาของ
รวมกันตั้งแตผูบริหาร  ครู  นักเรียนและรวมถึงชุมชน  ฉะนั้น  ผูบริหารตองเปดโอกาสใหทุกคน  
เขามามีสวนรวมในการวางแผนในการปฏิบัติงาน  และในการประเมินตรวจสอบ  ตองมอบหมายงาน
ใหผูใตบังคับบัญชามากขึ้น  ตองมีความเชื่อมั่นในความรูความสามารถของครูและชุมชน  ลดบทบาท
การสั่งการลง  สนับสนุนใหครูมีอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้น  ตองมีความเชื่อวาผูรับบริการควร 
เปนผูกําหนดสิ่งที่เขาตองการหรือที่ควรไดรับการบริการ  หรือการตัดสินใจควรดําเนินการโดยองค
คณะบุคคล  เพราะการทํางานเปนทีมจะสมบูรณกวาการทําเพียงคนเดียว 
  2)  พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองคกร  โดยใหความรูแกคนในองคกรและ
ผูเกี่ยวของ  เพื่อใหทุกคนมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่  และภารกิจตามโครงสรางใหม  ซ่ึง
อาจใชวิธีเชิญนักวิชาการหรือครูตนแบบมาพูด  จัด Work Shop ใหครูพัฒนาตนเองรวมกัน  โดยพยายาม
สนับสนุนใหครูดําเนินการกันเอง  และผูบริหารโรงเรียนเปนผูควบคุมการดําเนินงาน 
  3)  วิเคราะหสภาพปจจุบันของโรงเรียน  โดยใช SWOT Analysis  ไดแก  การวิเคราะห
ปจจัยภายในวา  นักเรียน  ผูปกครอง  ครู  เปนบุคคลกลุมใด  มีปญหาอะไร  มีจุดแข็งจดุออนในดานใด 
วิเคราะหปจจัยภายนอก  ทั้งที่เปนโอกาสและอุปสรรค  เชน  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ   
ในหมวดตาง ๆ ที่ระบุวา  ผูบริหารโรงเรียนตองทําอะไรบาง  กฎกระทรวงวาดวยคณะกรรมการ
สถานศึกษา รวมทั้งกฎกระทรวงและระเบียบตาง ๆ  
  4)  เปดโอกาสใหทุกฝายเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน  ตั้งแตการวางแผน 
การปฏิบัติ  การประเมินผล  และการพัฒนาปรับปรุง 
  5)  กําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนโดยใหทุกคนมีสวนรวมและเผยแพรใหเปนที่
รับรูโดยทั่วกัน 
  6)  กําหนดเปาหมายของการศึกษา/ผลผลิตทางการศึกษา ซ่ึงเปนผลลัพธขั้นสุดทาย
ของระบบการศึกษา  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจของผูบริการ (Customer’s Satisfaction)  เนนคุณภาพ
ผูเรียน  ทําอยางไรจึงจะใหนักเรียนมีคุณภาพ  มีผลสัมฤทธิ์และคุณลักษณะที่พึงประสงค  โดยศึกษา
จากมาตรฐานการศึกษาแหงชาติ 
  7)  จัดใหมีคณะกรรมการสถานศึกษา  ซ่ึงขณะนี้ยังอยูระหวางการทดลอง  3  รูปแบบ 
คือ  แบบคณะกรรมการที่ปรึกษา  แบบคณะกรรมการบริหาร (ผูบริหารโรงเรียนเปนประธาน)  และ
แบบคณะกรรมการบริหาร (ผูบริหารโรงเรียนเปนเลขานุการ) 
  8)  กําหนดธรรมนูญโรงเรียน  และระบบการประกันคณุภาพ 
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  9)  ใหคณะกรรมการสถานศึกษามีสวนรวมในการกาํหนดหลักสูตรทองถ่ิน  สะทอนถึง
ความตองการของทองถ่ิน  และการนําภูมิปญญาทองถ่ิน  มาใชในการจดัการศึกษา 
  10) นําระบบขอมูลสารสนเทศมาใชเพื่อการวางแผน  การประเมินผล  การเผยแพร 
 2.6.7  เงื่อนไขความสําเร็จของการนํา SBM ไปสูการปฏิบัติ  มีดังนี้ 
 1)  ตองเลือกผูบริหารที่ถูกตอง  เปนผูบริหารที่มีอํานาจความเชี่ยวชาญคือ  ผูบริหาร
จะตองมีคุณลักษณะของผูนําทางวิชาการอยางแทจริง  สามารถใหความชวยเหลือทางวิชาการได 
นิเทศได  และเปนแบบอยางที่ดี  สามารถจูงใจใหครูทุกคนอยากทํางานและมุงไปที่ความสําเร็จของงาน 
 2)  ผูบริหาร  ครู  และคณะกรรมการโรงเรียน  ตองมีความเขาใจในบทบาทหนาที่
ของตน  ไมวาจะเปนบทบาทของประธาน  บทบาทของเลขานุการ  บทบาทของกรรมการ   โดยเฉพาะ
กรรมการที่เปนพอแมผูปกครอง  องคกรเอกชน  องคกรชุมชน  ซ่ึงยังไมคอยมีความรูและประสบการณ
เร่ืองการบริหารและการจัดการศึกษา   ฉะนั้นผูบริหารสถานศึกษาจะตองพยายามเขาหาชุมชนใหมากขึ้น 
และประการสําคัญที่สุด  คือ  ทุกฝายตองคํานึงถึงผลประโยชนของการศึกษาและผูเรียนเปนสําคัญ 
 3)  ตองมีการกระจายอํานาจอยางแทจริงทั่วทั้งโรงเรียน  ใหทุกคนที่เกี่ยวของมีสวนรวม
มากที่สุดในทุกกิจกรรม  และเนนการทํางานเปนทีม 
 4)  ตองเนนการพัฒนาวิชาชีพใหแกบุคลากรในโรงเรียน 
 5)  ตองใหความสําคัญกับการสื่อสาร  เผยแพรและประชาสัมพันธ  เพื่อสรางความรู 
ความเขาใจและการยอมรับ 
 6)  ตองใหรางวัลกับผูที่มีผลงานจริง  โปรงใสและเปนระบบคุณธรรม  เพื่อเสริมสราง
แรงจูงใจใหสมาชิกองคกรไดทํางานอยางมีความสุข 
 7)  ตองเนนทีผ่ลสัมฤทธ์ิของผูเรียน  เพราะการเรียนรูคือหัวใจของการบริหารและ
การจัดการศกึษาที่สถานศึกษาตองจัดการเรียนการสอนที่สอดคลองกับความตองการของผูเรียน  มี
การประเมินผลตามสภาพจริง  มีแผนการเรยีนและมีการวจิัยในชั้นเรยีน 
 8)  ตองมียุทธศาสตรการสรางเครือขาย เชน  เครือขายผูปกครอง  เครือขายชุมชน 
เครือขายศิษยเกา 
 

3.  การจัดการความรู 
 3.1  แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู 
 การจัดการความรูเปนสิ่งที่คอนขางใหมสําหรับองคกรในประเทศไทย บดินทร   วิจารณ  
(2547, หนา 13, 19)  มีความเห็นวา  องคความรูที่เราตองการยังไมมีองคกรใดในประเทศไทยที่
สามารถเปนแหลงเรียนรูไดอยางสมบูรณแบบ  การเรียนรูที่เร็วที่สุด  คือ  การเรียนรูที่อยูในสมอง
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ของมนุษยไดมีการพัฒนาการมาตั้งแตเด็ก ๆ โดยเฉพาะเด็กที่มีอายุต่ํากวา  3  ขวบ  จะเปนวัยที่มีการ
พัฒนาของสมองมากที่สุด  แตคนสวนมากมักคิดวาเด็กอายุยังนอย  จึงละเลยตอการเอาใจใส  แต
กลับไปใหความสําคัญในวัยอ่ืนแทน  ฉะนั้นเด็กในชวงวัย  3  ขวบ  พอแมจึงควรใหความสําคัญ  
ตอการพัฒนาและสรางความรูเปนอยางมาก  สมองของมนุษยสามารถแบงเปน  2  สวน  คือ 
 1)  สมองซีกซายทําหนาที่ชวยในการใชภาษาพูด  การวิเคราะห  การจัดลําดับกอนหลัง  
และการเรียนรูภาษาและคณิตศาสตร 
 2)  สมองซีกขวาทําหนาที่ชวยเรื่องภาษา  ทาทาง  จินตนาการ  ไหวพริบ  ความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค  และการคิดสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ 
 เมื่อสมองทั้ง  2  ซีก  ไดทําหนาที่อยางเต็มที่แลว  ทําใหแตละบุคคลมีความรูเกิดขึ้นมา  
ผูที่ไดรับการพัฒนาการสมองมาเปนอยางดี  ก็จะเปนคนฉลาด  มีปฏิภาณ  มีไหวพริบ  และมีความ
เชี่ยวชาญตามความถนัดของตนตามที่ไดส่ังสมความรูในดานตาง ๆ มา 
 ยืน   ภูวรวรรณ (2550)  กลาววา  มนุษยมีลักษณะพิเศษ  คือ  สามารถเรียนรูและพฒันา
ตนเองไดตลอดเวลา  การเรียนรูและสั่งสมความรู  พัฒนาวิชาการตาง ๆ ใหกาวหนา  ทาํใหมกีารคดิคน
ส่ิงตาง ๆ ทั้งทางดานวิทยาศาสตรและธรรมชาติ  หาคําตอบจากปรากฏการณธรรมชาติ  ทําใหทราบ
ความจริงตาง ๆ มากมาย  และที่สําคัญคือ  วิชาการที่เปนความรูเหลานั้นมีผลโดยตรงตอความเปนอยู
ของมนุษย  ความสะดวกสบาย  การแกปญหาตาง ๆ ทั้งดานที่อยูอาศัย  การเดินทาง  ยามเจ็บปวยก็มี
ยารักษาโรคและวิธีการรักษา  ทําใหมนุษยอยูได และมีสภาพที่เหนือกวาสัตวตาง ๆ ทั้งหลายในโลก
มนุษยไมมีเขี้ยว  ไมมีเล็บ  หรืออาวุธประจําตัว  ที่จะตอสูเยี่ยงสัตวทั้งหลาย  แตดวยการที่มีความรู
และเก็บส่ังสมความรู  รูจักคิด  รูจักเหตุผล  ทําใหการใชปญญาเปนปจจัยสําคัญตอการดําเนินชีวิต
ในยุคปจจุบัน 
 วิจิตร   ศรีสอาน (2546, หนา 17)  กลาววา  ถาการศึกษาไมสรางคนใหทําได  และไมสราง
องคความรูใหรูพอที่จะแกปญหาของเราเอง  เราจะแขงกับใครได  คนที่พึ่งตนเองไมไดทางภูมิปญญา
แขงกับใครไมได 
 น้ําทิพย   วิภาวิน (2546, หนา 85 – 92 )  กลาวถึงความรูวา  เปนการรวบรวมความคิด
ของมนุษย  จัดใหเปนหมวดหมูและประมวลสาระที่สอดคลองกัน  โดยนํามาใชใหเกิดประโยชน
 วิจารณ   พานิช (2548)  ใหความหมายของความรูอยางหลากหลาย  ไวดังนี้ความรู  คือ  
ส่ิงที่เมื่อนําไปใชจะไมหมดหรือสึกหรอ  แตจะยิ่งงอกงามหรืองอกงามขึ้น  ความรู  คือ  สารสนเทศ
ที่นําไปสูการปฏิบัติ  ความรูเปนสิ่งที่คาดเดาไมได  ความรูเกิดขึ้น  ณ  จุดที่ตองการใชความรูนั้น  
ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ 
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 ภราดร   จินดาวงษ (2549, หนา 4)  ใหความเห็นวา  ความรู  คือพลังที่มีอยูในตัวของคน
ทุกคนไมสามารถถายทอดผานพันธุกรรมได  ผูใดมีความรูมากก็เสมือนมีพลังมาก  สามารถตัดสินใจได
ถูกตองและทํางานใหสําเร็จไดอยางงายดาย  ความรูอาจไดมาจากการศึกษา  ประสบการณ  ทักษะ  การ
อบรม  การดูงาน  หรืออ่ืน ๆ โดยความรูอาจเกิดจากการคนหา  คนควา  คนพบ  ไดเห็น  ไดฟง   
ของแตละคน  เมื่อเวลาผานไปแลวความรูจะสะสมมากขึ้น 
 วราภรณ   รุจิวัฒนกุล (2548)  ใหความหมายของความรูวา  ความรู  คือ  ขอมูลสารสนเทศ
ผสมผสานกับประสบการณ  ความรูในบริบท  การแปลความหมายและการแสดงความคิดเห็น  โดย
เปนขอมูลสารสนเทศที่มีคุณคาสูงพรอมจะนําไปประยุกตใชในการตัดสินใจ  หรือใชในการทํางาน  
แมวาความรูและขอมูลขาวสารสารสนเทศเปนสิ่งที่แทบจะแยกกันไมออก  แตทั้งสองสิ่งนี้มีคาและ
เกี่ยวของกับบุคคลมากกวาขอมูลดิบ 
 น้ําทิพย   วิภาวิน (2547, หนา 86)  ใหความหมายไววา  ความรู (Knowledge)  เปนผลที่
ไดจากการเรียนรู  เกิดจากความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู  เปนความสามารถในการระลึกนึกออกในสิ่งที่
ไดเรียนรูมาแลว  ความรูที่แตละบุคคล  คือ  ความรูรอบตัวและความรูในแตละสาขาวิชาชีพ  ความรู
ที่องคการสรางขึ้นหรือตองการใชในการพัฒนาองคการใหดียิ่งขึ้น  คือ  ความรูใหม  ซ่ึงจําเปนตอง   
มีวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการเรียนรูของคนใหเพิ่มพูนอยูเสมอ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการแสวงหา
ความรู  โดยการอานและการคิด 
 สจวต (Stewart, 1995, pp. 159 – 169) (อางถึงในกานตสุดา   มาฆะศิรานนท, 2546, หนา 43)  
ไดใหทักษะเกี่ยวกับความรูวา  ความรูเปนอาวุธแหงการแขงขันที่มีความสําคัญมากกวาวัตถุดิบและ
เงินทุน  และเปนทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่สําคัญที่มีอิทธิพลเหนือส่ิงอื่นใด  ทั้งขอมูลขาวสาร  
ความรูจะมีอํานาจมากขึ้น  เพราะในอนาคตสิ่งที่มีคายิ่งสําหรับองคการจะกลายเปนสินทรัพยทางปญญา
มากกวาสินทรัพยทางกายภาพ  นอกจากนี้การไดเปรียบทางการแขงขันจะมาจากบุคคลที่มีความรู
และวิธีการนําความรูไปประยุกตใช  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการ  จะตองมีโครงสรางองคการที่เปน
แนวราบ  มีความยืดหยุนและมีเครือขายที่เอื้อตอการจัดการความรูดวย 
       แมคอินทอช (Macintoch, 1990)  ไดใหความหมายไววา  ความรูเปนทรัพยสินที่สามารถ
สรางผลผลิต  เทคโนโลยีและระบบตาง ๆ รวมทั้งยังสามารถสรางผลกําไรและเพิ่มคุณคาใหแกองคกร
ไดเปนอยางดี  ดังนั้น  การจัดการความรูจึงเปนทรัพยสินอยางหนึ่งที่ตองมีการควบคุมกระบวนการ
จัดการความรูดวย  รวมทั้งการจัดใหมีการพัฒนาความรู  การรักษาความรู  และการแบงปนความรู
ไปใชประโยชนไดอยางเปนผลดี 
 เกรย (Grey, 2002)  ใหความหมายไววา  ความรู  คือ  ขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน
ซ่ึงองคการสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนได  ตอเมื่อองคการนั้นไดรับการสนับสนุนจากผูนําองคการ  
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ในการสงเสริมใหบุคลากรในองคการนั้นสามารถใชศักยภาพ  ทักษะ  ความสามารถ  ความคิด  
สัญชาติญาณ  และความเชี่ยวชาญของตนเอง 
 ทิวานา (Tiwana, 2000) ใหความหมายไววา   ความรู  หมายถึงสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไดโดย
ประสบการณและสามารถถูกประยุกตใชไดโดยบุคคล 
 ดาเวนพอรท (Davebnport, 1999) ใหความหมายไว  ความรูคือ  กรอบของการประสม
ประสานระหวางประสบการณ  คานิยม  ความรูในบริบทและความรูแจงอยางช่ําชอง  เปนการประสม
ประสานที่ใหกรอบสําหรับการประเมินคา  และการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหม ๆ มา
ผสมรวมเขาดวยกัน  มันเกิดขึ้นและถูกนําไปประยุกตในใจของคนที่รู  สําหรับในแงขององคกรนั้น  
ความรูมักจะสั่งสมอยูในรูปของเอกสาร  หรือแฟมเก็บเอกสารตาง ๆ  รวมถึงส่ังสมอยูในการทํางาน  
อยูในกระบวนการ  อยูในการปฏิบัติงานและอยูในบรรทัดฐานขององคกรนั้นเอง 
 ขนิษฐา   ภานุโสภิษฐ (2550)  ไดพบวา  ยามาซากิ (Yamazaki)  ไดใหความหมาย ของ
ความรูไววา  คือ  สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิดเปรียบเทียบ  เชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจนเกิดเปน
ความเขาใจ  และนําไปใชประโยชนในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ โดยไมจํากัด
ชวงเวลา  โดย “ขอมูล”  เปนขอเท็จจริง  เปนตัวเลขตาง ๆ หรือขอมูลดิบที่ยังไมไดผานการแปลความ  
สวน “สารสนเทศ”  เปนขอมูลที่ผานกระบวนการสังเคราะห  วิเคราะห  เพื่อนํามาใชประโยชนในการ
บริหารจัดการในขั้นตอนของการตัดสินใจ  ในขณะที่  “ ความรู ”  คือ สารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด  
การเปรียบเทียบ  เชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจนเกิดเปนความเขาใจ  และนําไปใชประโยชนในการสรุป  
และตัดสินใจในสถานการณตาง ๆ ได  โดยไมจํากัดชวงเวลา  กลาวคือ  เปนสารสนเทศที่นําไปใช
ในการปฏิบัติงานได  และปญญา  คือ  ความรูที่อยูในตัวคนกอใหเกิดประโยชนในการนําไปใช 
 น้ําทิพย   วิภาวิน (2547, หนา 29)  ไดศึกษาพบวา  อิคูจิโร โนนาเกะ (Ikujiro Nonakae)  
แบงความรูออกเปน  2  ประเภท  ดังนี้ 
 1.   ความรูอยูกับตัวบุคคลหรือความรูอยูในสมองมนุษย (Tacit Knowledge)  หมายถึง  
ส่ิงที่คนรูแตไมอาจแสดงออกไดอยางรวดเร็ว  การถายทอดความรูจะผานการลงมือทําสัญลักษณ  
การเปรียบเทียบ  การอุปมา  อุปมัย  และการถายทอดใหรับรู  เชน  สัญชาตญาณ  สามัญสํานึก  และ
ดุลพินิจ 
 2.  ความรูที่มองเห็นไดชัดหรือบันทึกไวแลว (Explicit Knowledge  หรือ  Codified 
Knowledge)  หมายถึง  ความรูที่คนสรางขึ้นมาและถายทอดโดยผานทางภาษาอยางเปนทางการและ
มีรูปแบบ  มีลักษณะของการจัดระบบที่บันทึกขอมูลไวในสื่อรูปแบบใดแบบหนึ่ง  ส่ือส่ิงพิมพ  ส่ือ 
โสตทัศน  และสื่ออีเล็กโทรนิกส   ความรูประเภทนี้มีการจัดเก็บอยางเปนระบบ  ผูใชสามารถเขาถึง
ขอมูลไดงาย  เชน  การจัดการระบบความรูในหองสมุด  การจัดทําเอกสาร  คูมือตาง ๆ เปนตน  
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หองสมุด  เปนแหลงความรูที่มีการบันทึกความรูไวในลักษณะของแหลงทุติยภูมิ (Secondary Sources)  
การจัดทําเอกสารและแหลงตติยภูมิ (Tertiary Sources)  สวนการแสวงหาความรูใหมเปนแหลงปฐมภมู ิ
(Primary Sources)  อยางไรก็ตาม  เมื่อพิจารณาถึงสัดสวนความรูทั้ง  2  ประเภท  แลวจะพบวา  ความรู 
อยูกับตัวคนหรือความรูที่อยูในสมองมนุษย  จะมีมากกวาความรูที่มองเห็นไดชัดหรือบันทึกไวแลว
หลายเทา  ซ่ึงมีผูเปรียบสัดสวนระหวางความรูอยูกับตัวบุคคลหรือความรูที่อยูในสมองมนุษย  และ
ความรูที่มองเห็นไดชัดหรือบันทึกไวแลว  เปน  80 :20  หรือผูเชี่ยวชาญหลายทานไดกลาวเปรยีบเทยีบ
กับปรากฏการณธรรมชาติวา  เชนเดียวกับภูเขาน้ําแข็ง  คือ  สวนที่โผลพนน้ําของภูเขาน้ําแข็ง  จะเปนสวน
ที่นอยมากเมื่อเทียบกับสวนที่อยูใตน้ํา   ดวยเหตุดังกลาว  จึงตองมีการบริหารความรู  ทั้ง  2   ชนิด
ดังกลาวในองคการใหคนเกิดการเรียนรู  และแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน   เพื่อใหใชความรูเปนฐาน 
ในการพัฒนาการทํางานของคนในองคการใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
 สมชาย   เทพแสง (2550, หนา 7)  ไดเสนอปรัชญาความเชือ่ของการบริหารจดัการความรู  
ไว  8  ประการ  ดังนี ้
 1.  ความรูไมใชเพียงสารสนเทศหรือขอมูลเทานั้น 
 2.  ความรูมีอยูทุกหนทกุแหง  ซ่ึงเราสามารถคนหามาไดถาตองการ 
 3.  ในระบบการบริหารจัดการความรูทั้งปจจัยและผลผลิตตองสามารถเขาใจงาย 
 4.  เมื่อนําความรูเขามาตองเก็บรักษา  พัฒนาและเชื่อมโยงไปสูจุดมุงหมาย 
 5.  การสื่อสารตองเขาใจงายและตรงประเด็นอยางเหมาะสม 
 6.  ขอมูลจะสนับสนุนความกาวหนาขององคกร 
 7.  ลูกคาที่มีความเชื่อวาองคกรมีการพัฒนาความรูทันสมัยในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 8.  ความสําเร็จของการบริหารจัดการความรู  ขึ้นอยูกับการกระจายแบงปนความรูและ
ใหความรูบอย ๆ และไมใชระบบหรือเทคโนโลยีเทานั้นทีสํ่าคัญ  วิธีการถายทอดใหความรูนับวา  
มีความสําคัญเชนเดียวกนั 
 วีระพจน   กิมาคม  (2550)  กลาววา  การจัดการนําระบบการจัดการความรูมาใชนั้น  
ไมใชการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอีกระบบหนึ่งมาใช  แตเปนการวางระบบจัดการความรูซ่ึง
ตองการปจจัยหลาย ๆ ดาน  และการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร  เพื่อสนับสนุนระบบการจัดการความรู  
องคกรตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของการนําระบบการจัดการความรู  สามารถใชเปนเครื่องมือ
ในการสรางองคความรูใหม  และจัดการกับความรูเดิมเพื่อสนับสนุนกลยุทธขององคกรและบรรลุ
เปาหมายรวมที่วางไว  ความรูขององคกรสามารถบริหารจัดการไดโดยการควบคุม  จัดการกระบวนการตาง ๆ  
เชน  กระบวนการแลกเปลี่ยน  การจัดเก็บ  การสรางความรูใหม  การสืบคน  การนําไปใช  รวมทั้ง
การสรางสภาพแวดลอมภายในองคกร  ที่ทําใหกระบวนการเหลานี้สามารถทํางานไดอยางราบรื่น   
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ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือสนับสนุนกระบวนการจัดการความรูเหลานี้ 
 วิจารณ   พานิช (2548)  ใหความหมายของการบริหารจัดการความรู  ดังนี้  คือ  การรวบรวม  
การจัดระบบ  การจัดเก็บ  และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางความรู  การแบงปนความรู  การตีความ  การ
ประยุกตใชความรู  และการประเมินความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคกร 
 บุญสง   หาญพานิช (2546, หนา 50 – 55)  ไดคนพบ  รูปแบบกรอบความคิดในการ
บริหารจัดการความรูในลักษณะตาง ๆ   ดังนี้    
 1)  รูปแบบการบริหารจัดการความรูในองคการธุรกิจ  ประกอบดวยความรูเปนแกนกลาง  
เทคโนโลยีเปนเครื่องมือสําคัญสําหรับกระบวนการจัดการ  ผูบริหารในฐานะผูนําองคการ  การวัด  
การประเมินและวัฒนธรรมซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการความรูขององคการ    
 2)  ระบบการจัดการความรูดาน  การผลิต  การเก็บรักษา  การเผยแพรและนําไปใช    
 3)  กรอบความคิดในการบริหารจัดความรู   ดาน  บุคคล  กลุม  องคกร  ใชกระบวนการ  
สรางความรู  เก็บรักษา  นําออกมาถายทอดและนําไปใช    
 4)  กระบวนการบริหารจัดการความรู   เชิงมโนทัศน   กระบวนการบริหารจัดการองค
ความรูจะเกี่ยวของกับส่ิงตอไปนี้  คือ  วัฒนธรรมที่สรรสรางความรู  สาธารณูปโภคทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ขอมูลสารสนเทศ  ความรูเกี่ยวกับองคกร  การปฏิบัติการที่ดีที่สุดในองคกรและสมรรถนะ
หลัก  และการบูรณาการสมรรถนะหลัก    
 5)  โครงสรางการบริหารจัดการความรู  โดยใชฐานเทคโนโลยีสารสนเทศในสถาบัน 
อุดมศึกษา  องคประกอบของการจัดการความรู  ประกอบดวยการไดมาซึง่ความรู  การสรรสรางความรู
การเขาถึงและใชความรู  การเรียนรูเกี่ยวกับองคการ  แหลงของขอมูลบนฐานเทคโนโลยีนั้น  ไดมา
จากทั้งภายในและภายนอกสถาบัน    
 6)  สถาปตยกรรมโครงสรางการบริหารจัดการความรูมีองคประกอบหลักคือ  ภาวะผูนํา
การบริหารองคการ  เทคโนโลยี  การบริหารระบบและพฤติกรรมองคการ  สวนสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพล
ตอการบริหารจัดการความรูคือ  การเมือง  การปกครอง  การเรียนรู  ซ่ึงมีศาสตรวิชาที่รองรับเปนรากฐาน 
คือ  วิศวกรรมศาสตร  ระบบการพัฒนาองคการและพฤติกรรมองคการ  จะตองมีการเขาถึงและใช
ความรู  และการเรียนรูเกี่ยวกับองคการ  แหลงของขอมูลบนฐานเทคโนโลยีนั้น  ไดมาจากทั้งภายใน
และภายนอกสถาบัน    
 7)  วงจรชีวิตการบริหารจัดการความรู  เปนตัวกระตุนใหบุคคล (ผูใช) สรางความรูใหม  
ปรับปรุงความรูเกา  และนําความรูไปทําใหเกิดคุณคา  ความรูไดมาจากแหลงความรูภายนอก  ตลอดจน 
แหลงความรูภายในและไดมาจากการสรางขึ้นโดยผูใช   มีการนําความรูที่ไดมาไปจัดระบบระเบียบ
แลวไปเก็บรักษาไวหรือนํามากลั่นกรอง  นําความรูที่กล่ันกรองไปสังเคราะห  กลายเปนความรูเชิง
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บูรณาการ  มีการนําเอาความรูเชิงบูรณาการไปแบงปนแลกเปลี่ยนกันระหวางผูใช  ทําใหความรู
ยอนกลับมาสูผูใชใหม  ความรูยอนกลับสวนหนึ่งถูกนําไปปรับปรุงแกไข  สวนหนึ่งถูกนําไปเปน
ฐานสรางความรูใหมและอีกสวนหนึ่งถูกนําไปสรางคุณคาหมุนเวียน เชนนี้ตลอดไปอยางตอเนื่อง 
 มารควอรด (Marquarde, 1996, pp. 27 – 30)  ไดนําเสนอกระบวนการของการจัดการ
ความรูไว  4  ประการ  ดังนี้คือ  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การจัดเก็บและการคนคืน
ความรู  การถายทอดและการใชประโยชน  ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน (2548, หนา 88)  กลาววา  
มารควอรด (Marquarde)  เปนผูเร่ิมเชื่อมโยงองคกรแหงการเรียนรูกับการจัดการความรูในเบื้องตน  
โดยผลขององคกรแหงการเรียนรูจะชวยใหโลกสวางไสวดวยปญญาซึ่งคําวา “ ปญญา ”  เปนขั้นตอน
การพัฒนา สูงสุดในกระบวนการจัดการความรู 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรูที่ไดศึกษา  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงสรุปไดวา  ปจจัยของ
ความสําเร็จของการจัดการความรู  ตองมีพื้นฐานมาจากองคกรแหงการเรียนรู  โดยการจัดความรู   
ที่เกิดจากสมองของมนุษยใหไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่  เพื่อนําความชาญฉลาดไปพัฒนาองคกร  
ทั้งองคกรขนาดเล็กและขนาดใหญ  ทั้งในประเทศและตางประเทศ  การจัดการความรูเปนสิ่งที่      
มีความสําคัญตอการกาวหนาหรือถอยหลังขององคกร  การทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะ
สรางบรรยากาศในการแสวงหาความรู  การสรางความรู  การจัดเก็บความรู  การนําความรูไปใช
ประโยชน  เพื่อนําพาองคกรเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต  และจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยทั้งภายใน
และภายนอกประกอบกันดวย  มิฉะนั้นความรูที่ทุกคนไดรวมแรงรวมใจในการสรางนั้นก็จะไมมี
ประโยชนเลย 
 3.2 ความเปนมาของการจัดการความรู 
 กรมวิชาการเกษตร (2548)  ใหความหมายไววา  การจัดการความรูเรียกยอ ๆ วา  KM  
เปนศาสตรที่คอนขางใหม  เร่ิมมาประมาณ  10  ป  ที่ผานมา  ซ่ึงเริ่มมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
มากขึ้น  มีการใชการจัดการความรูในการจัดการขอมูลขาวสารที่หล่ังไหลไปมาอยางมากมาย  แต
ในปจจุบันการจัดการความรูมีความหมายมากกวานั้น  เทคโนโลยีสารสนเทศกลายเปนสวนหนึ่งของ
การจัดการความรูเทานั้น 
 ภราดร   จินดาวงศ (2549, หนา 10 – 12)  กลาววา  การจัดการความรูที่ผานมาในอดีต  
ก็มีการจัดทํา  แตอาจไมมีการนํามาจัดทําใหเปนระบบยางชัดเจน  ผูที่บุกเบิกใหการจัดการความรู
เปนที่รูจักและสรางความตระหนักใหเห็นความสําคัญ  คือ  อิคูจิโร โนนาเกะ (Ikujiro Nonakae)  
เปนชาวญี่ปุน  ไดเสนอการจัดการความรูแบบจําลองชื่อวา  SECI Model  และสรุปยุคของการ
จัดการความรูได  ดังนี้ 
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 1)  ยุค Pre – SECI ประมาณป  ค.ศ. 1978  เปนยุคเริ่มตนของการจัดการความรูมีการใช 
เทคโนโลยีมาสนับสนุนการตัดสินใจ 
 2)  ยุค Pre – SECI  ประมาณป  ค.ศ. 1995  เปนยุคที่มีการจําแนกประเภทความรูเปน  
2  ประเภทและอธิบายความรูไวอยางชัดเจน  คือ  Explicit Knowledge  และ Tacit Knowledge 
 3)  ยุค Post – SECI ประมาณป  ค.ศ. 2001  เปนยุคที่  3  มีการอธิบายใหเหน็วาการจดัการ
ความรูเปนเรื่องซับซอน  มีหลากหลายมิติและใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือจัดการความรู 
 จากความเปนมาของการจัดการความรู  สรุปไดวา  การจัดการความรูมีมาตั้งแตเร่ิม    
มีการพิมพเกิดขึ้น  ผูที่บุกเบิกใหการจัดการความรูเปนที่รูจัก  สรางความตระหนักใหเห็นความสําคัญ 
คือ อิจิโร โนนาเกะ (Ikujiro Nonakea)  ชาวญี่ปุน  จัดยุคของการจัดการความรูไว  3  ยุค  คือ  Pre – SECI
ค.ศ. 1978  เปนยุคเริ่มตนของการจัดการความรู  ใชเทคโนโลยีมาสนับสนุนการตัดสินใจ  ยุค  Pre –SECI  
เปนยุคที่มีการจําแนกประเภทความรูเปน  2  ประเภทและอธิบายความรูไวอยางชดัเจน  และยคุ  Post – 
SECI  มีการอธิบายใหเห็นวา  การจัดการความรูเปนเรื่องซับซอน  มีหลายมิติและ ใชเทคโนโลยเีปน
เครื่องมือจัดการความรู  การพัฒนาองคกรใหเกิดคุณภาพ  การบริหารจัดการความรู  มีการนําเทคโนโลยี 
มาใชในการพัฒนาผลผลิตและการบริการ 
 3.3  ความหมายของการจัดการความรู 
 สําหรับในโลกปจจุบันที่มีการแขงขันสูง  ความรูมีความสําคัญและจําเปน  เนื่องจาก
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและขอมูลขาวสารที่เขาถึงไดงายขึ้น  การนําองคกรใหประสบความสําเร็จ
และอยูรอดในยุคนี้  ตองอาศัยฐานความรูที่มั่นคงมีระบบและมีการตอเนื่อง  ปจจัยสําคัญที่องคกร
ควรพิจารณา  คือ “ การจัดการความรู ” หรือ “ Knowledge Management ”  น้ําทิพย   วิภาวิน (2546, 
หนา 15)  ใหคําอธิบายวาการจัดการความรูมาจากคําวา  Knowledge และ Management  หมายถึง  
การจัดการสารสนเทศ  และการบริหารคน  และมีผูใหความหมายของการจัดการความรูแตกตางกัน
ออกไป  ดังนี้ 
 แทรป (Trapp, 1999)  ใหความหมายวา  การจัดการความรูเปนกระบวนการที่ประกอบดวย
งานตาง ๆ จํานวนมาก  ซ่ึงก็มีการบริหารจัดการในลักษณะบูรณาการ  เพื่อกอใหเกดิคุณประโยชนที่
คาดหวังไว  การจัดการความรูจึงเปนแนวคดิองครวมที่บริหารจัดการทรัพยากรที่เปนความรูในองคการ 
  รัตนา   ณ  ลําพูน (2546) ใหความหมายวา  การจัดการความรู  เปนกระบวนการ  นําความรู
ที่เกี่ยวของทั้งหมดที่เปนประโยชนและสําคัญตอองคการมาจําแนก  วิเคราะห  จัดระเบียบ  เพื่อให
งายตอการเขาถึงและเผยแพร  การผสมผสาน  การสังเคราะห  รวมทั้งมีการใชอยางสรางสรรค  นั่นคือ
การนําสูนวัตกรรม 
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 บริษัท  ไอบีเอ็ม  ประเทศไทย  จํากัด (2548)  ใหความหมายวา  การจัดการความรู  คือ  
การจัดการภูมิปญญา  เกี่ยวของกับกระบวนการในการคนหาและสราง  กระจาย  ใชประโยชนจาก
ความรูและประสบการณ  ซ่ึงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมานานตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน  โดยที่ในบางครั้ง  เราอาจจะ
รับรูหรือไมก็ตาม  การจัดการภูมิปญญาก็ยังคงมีผลกระทบอยางลึก ๆ ตอการตัดสินใจและการกระทํา
การจัดการภูมิปญญานั้น  เปนเรื่องที่ตองนําวัฒนธรรม  กระบวนการและเทคโนโลยี  มาพิจารณารวมกัน  
ดังนั้น  การจัดการภูมิปญญาควรหมายถึง  ศิลปะในการสรางคุณคาจากทุนทรัพยที่จับตองไมไดของ
องคการ  ซึ่งรวมถึงการเก็บเกี่ยว  จัดการแชร  และวิเคราะหความรูเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย 
 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547)  ใหความหมายไววา  การจัดการ
ความรูคือ  กระบวนการใด ๆ ที่ถูกสรางขึ้นมาเพื่อรวบรวมและจัดเก็บความรูภายในองคการ  ซ่ึง
เปรียบเสมือนสินทรัพยอยางเปนระบบ  เพื่อที่จะนํามาใชหรือถายทอดกันไดภายในองคการ  อันจะเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน  หรือเพื่อสรางความไดเปรียบดานการแขงขันในเชิงธุรกิจ  ความรูที่ไดรับ
การจัดการอยางเปนระบบนี้จะคงอยูเปนความรูขององคการตลอดไป 
 นอกจากนี้  กิตติ   ล่ิมอภิชาต (2548)  ใหความหมายวา  การจัดการความรู  คือ  กลยุทธ
หรือวิธีการบริหารจัดการใหองคการมีความรู  เก็บสะสมความรู  สรางกลไก  จัดบรรยากาศ  เวที/พื้นที่  
ใหมีการแลกเปลี่ยน  สงตอ  ถายเท  ถายทอดความรู  ใหกับบุคลากร/หนวยงานในองคการ  นําความรู
จากภายนอกเขามาปรับใชในองคการ  และบุคลากรสามารถเขาถึงความรูขององคกรไดงายและสะดวก 
 สวน  วิฑูรย   สิมะโชคดี (2548)  ใหความหมายวา  การจัดการความรู  คือ  ระบบหรือ
กระบวนการในการสรรหาความรูที่ถูกตอง  เหมาะสมสําหรับบุคลากรที่เหมาะสมในองคการ  ภายใน
เวลาที่เหมาะสม  และเอื้ออํานวยใหเกิดการแบงปนความรู  เพื่อปรับปรุงหรือเพิ่มขีดความสามารถในการ
ดําเนินงาน  และเพื่อการพัฒนาองคการดวย  สอดคลองกับวิจารณ   พานิช (2547, หนา 63)  อธิบาย
แนวคิดของการจัดการความรูไวดังนี้  การจัดการความรูเปนการเรียนรู แบบใหมที่เรียนจากการปฏิบัติ
เปนตัวนํา  เปนตัวเดินเรื่องไมใชแคเรียนจากครูหรือตํารา  ตํารานั้นเปนการเรียนรูแบบเกาซึ่งเนนเรียน
ทฤษฎี  ขณะที่การเรียนรูแบบ  KM  ก็เปนทฤษฎี  แตวาเนนที่การเรียนรูแบบปฏิบัติ  เพราะการปฏิบัติ
ทําใหเกิดประสบการณ  การจัดการความรูไมใชเรื่องของคน ๆ เดียว  เปนเรื่องของคนหลายคนที่
ทํางานรวมกัน  เพราะฉะนั้นเวลาปฏิบัติแตละคนจะมีประสบการณไมเหมือนกัน  เมื่อนํามาแลกเปลี่ยน
กันแลวอาจเห็นสวนที่เหมือนกัน  ซ่ึงจะเปนการยืนยันวาเขาใจตรงกัน  เมื่อเอามาแลกเปลี่ยนกันมาก ๆ 
จะทําใหยกระดับความรู  ความเขาใจขึ้นไปอีก  จะเห็นวาการจัดการความรูเราจะเนนที่การเรียนรู
จากการปฏิบัติ  แลวก็เนนตัวความรูที่เปนความรูในคน  หรือที่เรียกวา Tacit Knowledge  ทั้งนี้ 
ความรูจากเอกสาร  ตํารา  หรือที่เรียกวา Explicit Knowledge นั้นก็สําคัญ  เพียงแตวาเรามักจะละเลย
ความรูที่อยูในคน  นอกจากนี้  วิจารณ   พานิช (2548)  ยังอธิบายเพิ่มเติมวา  การจัดการความรู  เปน
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กระบวนการที่ดําเนินรวมกัน  โดยผูปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานยอยขององคการ  เพื่อสราง
และใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ดีขึ้นกวาเดิม  การจัดการความรูในความหมายนี้  เปน
กิจกรรมของผูปฏิบัติงานไมใชกิจกรรมของนักวิชาการหรือนักทฤษฎี  แตนักวิชาการหรือนักทฤษฎีอาจ
เปนประโยชนในฐานะแหลงความรู (Resource Person)  หรือผูอํานวยความสะดวก ในการจัดการ
ความรู  การจัดการความรูเปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเนื่อง  เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ  
เปาหมาย  คือ  การพัฒนางานและพัฒนาคน  โดยมีความรูเปนเครื่องมือ  มีกระบวนการจัดการความรูเปน
เครื่องมือ  ไมใชเปาหมาย 
 เกรียงศักดิ์   เจริญวงศศักดิ์ (2547, หนา 63)  อธิบายวา  การจัดการความรู  คือ  ความรูที่
เกิดจากการประมวล  สังเคราะหและจําแนกแยกแยะสารสนเทศ  เพื่อนําไปสูการตีความและทําความเขาใจ
กับสารสนเทศเหลานั้น  จนกลายเปนความรู  ซึ่งความรูนี้ครอบคลุมทั้งสวนของความรูโดยนัย 
(Tacit Knowledge)  ที่ซอนอยูในความคิดของพนักงาน  และทั้งตัวอยูในองคกรกับความรูแจงชัด 
(Explicit Knowledge) ที่ปรากฏในเอกสารบันทึกหรือรายงานตาง ๆ ขององคกร  การจัดการความรู
ทั้งสองประเภทนี้ใหเปนระบบระเบียบ  เพื่อใหคนที่ตองการเขาถึงไดงาย  และดึงออกมาใชงานได
โดยสะดวก  การจัดการความรูจะเกิดขึ้นในระดับทีมงานหรือระดับกลุมในองคกร  ที่ตองการปฏิสัมพันธ
ระหวางปจเจกแตละคน  เพราะการจัดการความรูจะเกิดขึ้นได  ตอเมื่อมีการปฏิสัมพันธเพื่อใหเกิด
การแลกเปลี่ยนความรูระหวางทีม  ซ่ึงอาจเปนปฏิสัมพันธบนเครือขาย  Cyber Space  หรืออาจผาน
การพบปะพูดคุยกันหนาตอหนาก็ได 
 ศุภามนต   ศุภกานต (2547, หนา 28 – 29)  อธิบายวา  การจัดการความรูเปนเรื่องของการที่
องคกรหนึ่งจะสกัดคุณคาจากทรัพยสินทางปญญาของคนออกมาใชประโยชนอยางสูงสุดไดอยางไร 
จุดสําคัญสําหรับการริเร่ิมเกี่ยวกับ KM  คือ  ความรูที่ถือวามีคาสําหรับองคกรมักจะเกี่ยวของกับ
ประสบการณ  ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเปนสวนใหญ 
 บุญดี   บุญญากิจ  และคนอื่น ๆ (2548, หนา 23)  ใหความหมายการจัดการความรูวา  คือ 
กระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือการเรียนรู  มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  โดยผาน
กระบวนการตาง ๆ  เชน  การสราง  การรวบรวม  แลกเปลี่ยน  และใชความรู เปนตน 
 ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน (2548, หนา 44)  ไดสรุปความหมายของการจัดการความรู
วาการจัดการความรู  คือกระบวนการในการสราง  ประมวล  เผยแพรและใชความรู  เพื่อใหเกิด
ผลิตผลในการดําเนินงาน 
 จากแนวคิดดังกลาว  การจัดการความรูเปนการรวบรวมความรูที่เนนการปฏิบัติ  ซ่ึง
เกิดจากประสบการณการทํางาน  จากทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลในองคการ  
ซ่ึงปฏิบัติงานในเรื่องเดียวกัน  หรือทีมงานที่ทํางานรวมกันแลวมีการจัดการใหเกิดการแลกเปลี่ยน
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ความรู  โดยการปฏิสัมพันธระหวางผูปฏิบัติ  เมื่อรวบรวมแลว ก็มีการนําความรูที่ไดมาสังเคราะห  
จําแนก (Synthesis) หรือจัดระบบใหม  เพื่อสรางเปนองคความรู  มีการจัดเก็บอยางเปนระบบ  เพื่อ
นําไปสูการเผยแพรความรู  โดยวิธีเผยแพรดวยส่ือทุกประเภท  คือ  ส่ือทางอิเล็กทรอนิกสและส่ือ
ส่ิงพิมพตาง ๆ  เพื่อใหเกิดการตอยอดความรูหรือสรางประโยชนจากความรู  และนําไปปฏิบัติให
เกิดประโยชนยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 สรุปไดวา   การจัดการความรู  หมายถึง  การนําความรูที่มีอยูภายในและภายนอกองคการ
ทั้งจากตัวบุคคลและกระบวนการทํางาน  มาจัดการวิเคราะห  จัดระเบียบ  แยกประเภท  พรอมทั้ง
นําความรูมาเชื่อมโยงแบงปน  ถายทอด  และสามารถนําความรูไปประยุกตใชในการสรางสรรค
นวัตกรรมใหม ๆ นําความรูมาใชพัฒนาความสามารถของตนเองและองคการ  ซ่ึงผูวิจัยนํามาประมวล
ได  4  ดาน  คือ  ดานการแสวงหาความรู  ดานการสรางความรู  ดานการจัดเก็บความรู และดานการ
ใชประโยชนความรู  เพื่อยกระดับและปรับปรุงการดําเนินงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 
 3.4  ความสําคญัของการจัดการความรู  
 วิจารณ   พานิช (2547, หนา 3)  กลาววา  การเรียนรูเรื่องการจัดการความรู (Knowledge 
Management, KM)  ดวยการอานหนังสือ  หรือฟง “ผูรู” บรรยาย  การกระทําเชนนั้นจะไมมีทางชวย
ใหรูจักการจัดการความรูไดเลย  เนื่องจากการจัดการความรูเปนทักษะ (Skill)  ไมใชความรูเชิงทฤษฎี 
หรือกลาวใหชัดเจนขึ้น  การจัดการความรูมีสวนที่เปนทักษะสิบสวน  และสวนที่เปนทฤษฎีเพียง
สวนเดียว (คลายพุทธศาสนา)  การเรียนรูโดยการทองทฤษฎีจึงแทบจะไมมีประโยชน  ตองลงมือทํา 
จึงจะทําเปนและเกิดความรูความเขาใจ  และการจัดการความรูที่แทจริงเปนการจัดการความรูโดย
กลุมผูปฏิบัติงาน  เปนการดําเนินกิจกรรมรวมกันในกลุมผูทํางาน  เพื่อชวยกันดึง “ ความรูในคน ” 
และ “ ควา ” (Captures)  ความรูภายนอกองคกรมาใชในการทํางาน  เปนวงจรตอเนื่องไมจบสิ้น 
 ประพนธ   ผาสุกยืด (2548, หนา 2)  กลาววา  การจัดการความรู  เปนแนวคิดการจัดการ
สมัยใหมที่มองคนในองคกรเปนสินทรัพยอันมีคา  เนื่องจากกระแสโลกที่มีความเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว  องคกรตาง ๆ จึงตองมีการปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ และทําใหคนในองคกร
ตองเปน Knowledge Worker ที่สามารถทํางานไดอยางรอบดาน  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มี
ความมุงมั่นเพื่อความสําเร็จ  ทํางานอยางมีเปาหมาย  ซ่ึงจะตองเปนคนที่มีสมรรถนะสูง (High Competency)  
เพื่อสามารถที่จะผลักดันใหองคกรอยูได  ในสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  KM 
(Knowledge Management) จะเปน “ ตัวตอ ”  หรือ  Jigsaw  ช้ินสําคัญ  ที่จะทําใหเกิดการบริหารคุณภาพ  
จะทําใหเปาหมายของผูบริหารทั้งหลายที่ตองการจะสราง “ องคกรแหงการเรียนรู ”  เปนจริง  
แนวคิดเรื่องการจัดการความรูจะมีตนตอมาจากโลกตะวันตก  แตมีประโยชนนาจะนํามาปรับใชให
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เหมาะสมกับบริบทไทยของเรา  การจัดการความรูทางตะวันตกเริ่มเห็นวาในปจจุบันการที่องคกร  
หรือบริษัทเอาชนะกันไดนั้น ไมไดขึ้นอยูกับผลผลิตแคนั้น  แตเปนการเอาชนะดวยเร่ืองของความคิด  
เปนเรื่องการนําเอาสิ่งที่อยูในตัวคนมาใช  มาทําใหเกิดเปนสิ่งใหมขึ้นมา  ที่เรามักเรียกกันวา “ นวัตกรรม ” 
 ความรูมีบทบาทในการดํารงชีวิต  ทั้งชวยในการตัดสินใจ  และเพิ่มอํานาจในการแขงขัน
มากขึ้นสําหรับโลกยุคปจจุบัน  ความสําคัญของการจัดการความรู  ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษา 
ไดเสนอแนะไวมากมาย บุญดี   บุญญากิจและคนอื่น ๆ (2548, หนา 6)  เมื่อกวา  10  ปมาแลว  คูจิโร 
โนนาเกะ (Ikujiro Nonakea)  ไดกลาวถึงความสําคัญของความรูวา  การมีความรูเปนความไดเปรียบ
ทางการแขงขันที่ยั่งยืนที่สุด  ซ่ึงเวลาไดเปนเครื่องพิสูจนแลววาคํากลาวขางตนเปนความจริง  โดยเฉพาะ
โลกยุคปจจุบัน ซ่ึงถือวาเปนยุคเศรษฐกิจฐานความรู  (Knowledge - Based Economy)  ซ่ึงเปนเศรษฐกิจ
ที่อาศัยการสราง  การกระจายและการใชความรูเปนตัวขับเคลื่อนหลักที่ทําใหเกิดการเติบโต  สราง
ความมั่งคั่งและสรางงานในอุตสาหกรรมทุกรูปแบบ  การผลิตและสินคาที่มีเทคโนโลยีสูง  ซ่ึงตองพึ่งพา
ความรูและสารสนเทศมีสัดสวนสูงขึ้นมาก  ในขณะที่ความสําคัญของการผลิตและการสงออกสินคา
ที่พึ่งพาแรงงานเครื่องจักร  และทรัพยากรธรรมชาติลดลง  วิฑูรย   สิมะโชคดี (2548)  สรุปวา  การจัดการ
ความรู  เปนแนวคิดทางการบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ  และ
การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัย  “ ความรู ”  เปนแกนหลัก  และมีเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเพียง
เครื่องมือที่ชวยใหการบริหารจัดการความรูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
การจัดการความรูเปนแนวคิดการจัดการสมัยใหมที่มองคนในองคการเปนสินทรัพยอันมีคา  เนื่องจาก
กระแสยุคโลกาภิวัตนที่มีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  องคการตองมีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง  
ทําใหคนในองคการ  มีประสิทธิภาพและคุณภาพ  ตองสามารถทํางานไดเองอยางรอบดาน  และสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีความมุงมั่นตอองคการ  ทํางานอยางมีเปาหมายซึ่งจะตองเปนคนที่มีสมรรถนะสูง  
เพื่อที่จะสามารถผลักดันใหองคการสามารถอยูรอดได  ในสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วมาก  นั่นคือ  องคการตองมีความสามารถในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  และการจัดการ
ความรูก็เปนแนวทางหนึ่งที่ทําใหเกิดการสรางคุณคาและมูลคาเพิ่มใหกับองคการ  ใหกลายเปน
ความสามารถในการแขงขันที่ยั่งยืนตอไป  เชนเดียวกับแนวคิดของ  วีระพจน   กิมาคม (2548)  การ
ทํางานในองคการที่ผานมา ไดประสบกับปญหาตาง ๆ มากมาย  ซ่ึงปญหาตาง ๆ ที่เปนสาเหตุให
องคการจําเปนตองมีการจัดการความรู  คือ  ขอมูลสารสนเทศตาง ๆ ที่มีการใหบริการซึ่งจะตองมี
ลักษณะถูกตอง  ทันสมัย  เชื่อถือได  ยังไมสามารถบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพสามารถบริการ
ไดทันทวงที (Real Time) ได  ความรูหรือทักษะบางอยางในการทํางานจะเปนความรูที่เปนของบุคคล
เฉพาะคนเทานั้น  บุคคลอื่น ๆ ที่ทํางานรวมกันไมสามารถที่จะทํางานบางอยางได  ถาหากวาไมมีบุคคล
คนนั้น  และไมสามารถนําความรูจากตัวบุคคลมาจัดเก็บไวใหเปนระบบ  เพื่อนําไปใชประโยชนกับ
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องคกรได  ตลอดจนไมมีการแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน  ถายทอดความรู  วิธีการปฏิบัติที่
เปนเลิศในหนวยงาน 
 สมศักดิ์   ภิญโญธรรมากร  (2548, หนา 3)  มีความคิดเห็นวา  การจัดการความรูตาง ๆ  
ที่มีอยูกระจัดกระจายในองคการเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง  การจัดการฐานความรู (Knowledge Base) 
สามารถสะสมและรวบรวม  มีการสงเสริม  และนําองคความรูมาแบงการใชงาน (Knowledge Sharing)  
ใหกับทุกคนในองคกรทําการตอยอดภูมิปญญาเหลานั้นยิ่งขึ้นไป  และนําไปสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู  (Learning Organization)  โดยมีสมาชิกขององคการเปนบุคคลเรียนรู (Learning Person)  
การดําเนินงานการบริหารงานในองคการมีความซับซอนกวาเดิม  มีการแขงขันกันมากขึ้น  ทําให
หนวยงานตองทําการพัฒนาองคการในทุกดาน  ความรอบรูตาง ๆ จึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับการแกปญหา 
และการตัดสินใจของผูบริหาร  ตลอดจนการคาดคะเนเหตุการณที่อาจจะเปนไปไดองคการตองมี
การเรียนรู  จากบทเรียนและประสบการณของตนเอง   ดวยเหตุนี้การเก็บรวบรวมความรู   ทั้งที่   
จับตองได  เชน  ตํารา  เอกสาร  คูมือ  อินเทอรเน็ต  และที่จับตองไมได  ซ่ึงเปนความรูที่ส่ังสมอยู
ในแตละบุคคล และเชื่อมโยงกับประสบการณ  ความเชื่อ  คานิยม  ไมสามารถถายทอดออกมาได 
จึงเปนสิ่งที่สําคัญ  เพื่อไมใหความรูเหลานั้นสูญหายไป 
 ทางดาน  แครปตัน (Crapton, 2005)  ไดแสดงเหตุผลวา  กระบวนการที่สําคัญที่จะทํา
ใหทราบถึงการแสวงหาความรู  และนําความรูมาใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนระบบ 
การจัดการความรูจําเปนตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous Learning) อยูตลอดเวลา  เพราะ
การเรียนรูอยางตอเนื่องจะทําใหบุคคลมีโลกทัศน  และวิสัยทัศนที่กวางไกลรูวาควรทําอะไร  ไมควร
ทําอะไรในชวงเวลาไหน  รับรูถึงขอดีขอเสียจากการเลือกปฏิบัติในแนวทางใดทางหนึ่ง  ซ่ึงความสามารถ
ตาง ๆ เหลานี้เอง  ที่จะสะทอนถึงคุณคาของตัวบุคคล  ซ่ึงสอดคลองกับ  กิตติ   ล่ิมอภิชาต (2548)  
การทํางานโดยการใชความรูที่ถูกตอง  ทันสมัย  โดยวิธีการที่ดีที่สุด  มีขั้นตอนนอยที่สุด  ประหยัด 
(เวลา, ทรัพยากร)  มีประสิทธิภาพสูง  เปนนวัตกรรม  จะนํามาซึ่งความภาคภูมิใจ  ความสนุกและ
ความสุขในการทํางาน  ถาองคการใดมีวิธีการบริหารจัดการความรูที่ดี  ผลประโยชนที่เกิดขึ้นจะได
กับผูทํางานโดยตรง  ผลประโยชนตอองคการ  คือ  ทําใหเปนองคการที่มีความรูสามารถสงถายความรู
ใหบุคลากรไดรวดเร็ว  มีความเจริญงอกงามและพัฒนาอยูตลอดเวลา  เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ทําใหไดเปรียบตอองคการอื่น 
 สํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  (2544, หนา 2 – 4 , อางถึงใน   
วิลาวัลย   มาคุม, 2549, หนา 3)  ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 9 (2545 – 2549)  
ไดกําหนดความมุงหมายการพัฒนาใหสังคมมีความเขมแข็งและมีดุลยภาพใน  3  ดาน  คือ  สังคม
คุณภาพ สังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู  สังคมสมานฉันทและเอื้ออาทรตอกัน  โดยในดาน
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สังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู  มุงใหมีการจัดการศึกษาที่เปดโอกาสใหคนไทยสามารถเรียนรู
ไดตลอดชีวิต  รูเทาทันโลกเตรียมพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงและความเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีและวิทยาการตาง ๆ โดยใชการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนา  เชนเดียวกบัวสัิยทศัน
ของประเทศไทยป  2550  กําหนดวิสัยทัศนภาพรวมดานการศึกษา  สังคม ศาสนาและวัฒนธรรม  
ไววา  ประชาชนสนใจใฝรู  ในการพัฒนาตนองและการงานอยางตอเนื่อง  โดยแสวงหาความรูทัน
โลกอยูตลอดเวลา  (พวงรัตน   เกสรแพทย,  2543, หนา 238) 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา   การจัดการความรู  เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับส่ิงที่จับตองไมได 
(Intangible)  เปนเรื่องทุนทางปญญา (Intellectual Capital)  ที่ในปจจุบันถือวามีคายิ่งนัก  อันที่จริงแลว
สังคมไทยก็ใหความสําคัญเรื่องการแสวงหาวิชาความรูอยูแลว  ดังจะเห็นวามีคําพูดในเรื่องนี้อยูมาก  
เชน  ที่พูดวามีวิชาเหมือนมีทรัพยอยูนับแสน  หรือรูไวใชวาใสบาแบกหาม  ความสามารถในการ
เจริญเติบโตขององคกรตาง ๆ ขึ้นอยูกับการจัดการความรูที่สามารถนําไปใชปฏิบัติไดจริง  และการ
จัดการความรูเปนผลมาจากขอมูลและการจัดการสารสนเทศที่เปนระบบ  โดยระบบสารสนเทศและ
การพัฒนาความรู  ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งสําหรับการพัฒนาองคกร  หากองคกรมีความสามารถ
ในการจัดการความรูจะเปนขอไดเปรียบเหนือกวาผูอ่ืน  องคการจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  เกิดความเจริญ 
กาวหนาตอไป  แตในระดับพนักงาน  การจัดการความรูมีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองเปนอยางมาก  
ดานการงาน  หากนําขอมูลสารสนเทศมาพัฒนาการปฏิบัติงาน  เมื่อบุคคลรูจักสะสม  แสวงหาความรู  
ใฝเรียน  ใฝรู  นําความรูถายทอดแกเพื่อนรวมงาน  ใชองคความรูใหเกิดประโยชนสูงสุด  นําความรู
ที่ส่ังสม  สรางประโยชนใหกับองคกรจะทําใหเจริญกาวหนาในอาชีพอีกดวย   การจัดการความรู  
โดยเฉพาะความรูที่ฝงลึกในตัวคน (Tacit Knowledge)  ซ่ึงเปนสินทรัพยทางปญญาที่มีคายิ่ง  เกิดมา
จากประสบการณในการทํางาน  จากคานิยม  ทัศนคติ  ที่ไดมาจากการปฏิบัติงานในองคการ  หรือ
อาจจะเกิดมาจากการมีพรสวรรค  และเมื่อนํามาผานกระบวนการจัดการความรู  เพื่อนําความรูที่ได
ผานกระบวนการจัดการความรูไปยกระดับความรู  และนําไปใชในการทํางานใหม  ก็จะทําใหเกิด
ประโยชนมากมาย   ถาองคกรใดมีการจัดการความรูเชนนี้ได   ก็จะทําใหองคกรนั้นสามารถพัฒนา
ไปสู “ องคกรแหงการเรียนรู ” ไดในที่สุด 
 
 3.5  องคประกอบของการจัดการความรู 
 ปจจุบันองคการตาง ๆ มากมายเห็นถึงความสําคัญของความรู  ความรูมีอยูมากมายใน 
องคการ  แตความรูไมสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนตอองคการได   จึงทําใหความรูสูญเสียไป
อยางนาเสียดาย  ทุกองคการจึงเห็นถึงความสําคัญดังกลาวจึงทําการศึกษาเรื่องของการจัดการความรู
มากขึ้น  เมื่อทราบถึงความหมายและความสําคัญแลว  การเขาใจการจัดการความรูตองเขาถึงองคประกอบ  
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กระบวนการหรือขั้นตอนของการจัดการความรูอีกดวย  มีผูเสนอองคประกอบ  กระบวนการ  หรือ
ขั้นตอนของการจัดการความรูที่แตกตางกันออกไป  ดังตอไปนี้ 
 แครปตัน (Crapto, 2005)  ไดเสนอแนะองคประกอบของการจัดการความรู  โดยแบง
ออกเปน  3  ขอ  คือ  การแสวงหาความรู  การประยุกตใชความรู  และการพัฒนา/ประเมิน/ติดตาม
ผลความรู  ดังนี้คือ  ขอ 1  การแสวงหาความรู  ไดแก  การฟงใหมาก  การถามใหรู  การอานใหสนุก  
ขอที่ 2  การประยุกตใชความรู  ขอที่ 3  การพัฒนา/ประเมิน/ติดตามผลความรู 
 มารควอรด (Marquarde, 1996, pp. 27 – 30)  ไดนําเสนอองคประกอบของการจัดการ
ความรูไว  4  ประการ  ดังนี้    

องคประกอบที่ 1 การแสวงหาความรู  (Knowledge acquisition)  องคการควรแสวงหา
ความรูที่มีประโยชนและมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ  
เชน  การใหความรูกับพนักงาน  การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ  การดําเนินการ 
เปลี่ยนแปลงในกระบวนการการปฏิบัติงานตาง ๆ  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงความรู
ภายนอกองคการ  (External Collection of Knowledge)  การเปนผูนําในการแขงขันภายใตสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  องคการตองมีวิสัยทัศนกวางไกลเพื่อการปรับปรุงผลงาน  และสราง
ใหเกิดความคิดใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ  เพราะการแขงขันขององคการ  ตองอาศัยความคิดและการ
สรางสรรคดวยขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตาง ๆ ดังนี้  การจางที่ปรึกษา
การจางพนักงานใหม  การรวมมือกับองคการอื่น ๆ  การเปดรับขาวสารจากหลากหลายสื่อ  อาทิส่ือ
ส่ิงพิมพ  อีเมลล  บทความ โทรทัศน  วีดิทัศน และภาพยนตร   
 องคประกอบที่ 2  การสรางความรู (Knowledge Creation)  เปนส่ิงที่สรางสรรคขึ้นใหม
การสรางความรูใหมเกี่ยวของกับแรงผลักดัน  การหยั่งรูและความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละ
บุคคลทุก ๆ คนสามารถเปนผูสรางความรูไดในรูปแบบตาง ๆ  ดังนี้  บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูกับผูอ่ืน
ความรูที่ไดจากการรวมและสังเคราะห  การเรียนรูโดยการปฏิบัติ  การแกปญหาอยางเปนระบบ     
 องคประกอบที่ 3  การจัดเก็บและคนคืนความรู (Knowledge Storage)  การจัดเก็บตอง
กําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนองคความรู  วิธีการในการเก็บรักษา  และการนําไปใชใหเกิดประโยชน
ตามความตองการองคการ  ตองเก็บรักษาสิ่งที่องคการเรียกวาเปนความรูไวใหดีที่สุด  ไมวาจะเปน
ขอมูลสารสนเทศ  ผลสะทอนกลับ  การวิจัยและการทดลอง  การบันทึกเปนฐานขอมูล (Database)  
หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน  รวมทั้งที่เกี่ยวของกับกระบวนการทางมนุษยดวย  
เชน  การสรางและการจดจําของปจเจกบุคคล คือ ตองมีการจัดหมวดหมูตามองคประกอบตาง ๆ 
เชน  ตามความจําเปนของการเรียนรู  วัตถุประสงคของงาน  ความชํานาญของผูใช  หนาที่/การใช  
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สารสนเทศและสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว  เปนตน  การคนคืนความรู (Retrivaebal)  เปน
ลักษณะของการเขาถึงส่ิงที่ผูใชตองการเพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ตอไป    
 องคประกอบที่  4  การถายทอดและใชประโยชนความรู (Knowledge Transfer)  มี
ความจําเปนสําหรับองคการ  เนื่องจากองคการจะเรียนรูไดดีขึ้น  เมื่อความรูมีการกระจายและถายทอด
ไปอยางรวดเร็ว  ตลอดจนเหมาะสมทั่วทั้งวงการ  การถายทอด  และการใชประโยชนจากความรู  
เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับกลไกดานอิเล็กทรอนิกส  นอกจากนี้การเคล่ือนที่ของสารสนเทศ และความรู
ระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้น  เปนไปไดโดยตั้งใจและไมตั้งใจ 
 ดาเวนพอรท เดอลองและเบียรส (Davenport De long& Beers, 1998, pp. 45 – 47)  ได
ใหขั้นตอนของการจัดการความรูวามี  5  ขั้นตอน  ขั้นตอนที่  1  การสรางความรูไดจาก  3  แหลง  
คือ  ความรูจากภายนอก  ความรูและประสบการณของพนักงานในองคการ  และความรูจากกิจกรรม 
องคการหรือความรูเปดเผยที่องคการสรางขึ้น  ขั้นตอนที่  2  การแลกเปลี่ยนความรูหรือการแบงปน
ความรูจะตองไมใชเฉพาะเทคโนโลยีเพียงเดียว  ตองมีการใชคนดวย  เชน  การประชุม  อบรม  สัมมนา  
การสรางเครือขาย  การประชุมทางไกล  ตองมีการสงเสริมและสนับสนุนและตองใชเวลา  ขั้นตอนที่  
3  การยกระดับความรู  หลักการที่สําคัญ  คือ  จะทําอยางไรจึงจะทําใหคนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ในการทํางานที่แตกตางไปจากเดิม   ขั้นตอนที่  4  การเก็บความรู  ตองจัดการใหความรูเปนเสมือน
หนึ่งสินทรัพยขององคการ  ในฐานะที่ความรูเปนสินทรัพยเชนเดียวกับการใหความสําคัญตอการแสดง
งบดุล  และขั้นตอนที่  5  การนําความรูไปใช  ความรูที่ถูกจัดเก็บไวจะมีการนําไปใชใหแพรหลาย
เพื่อประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทักษะของพนักงาน  การเพิ่มผลผลิต  บริการและสราง
ความประทับใจ 
 น้ําทิพย   วิภาวิน  (2547, หนา 30)  ไดกลาวถึงขั้นตอนการจัดการความรูในองคการ  
คือการนําความรูที่มีอยูในตัวบุคคลมาใชประโยชน  โดยสรางแหลงจัดเก็บความรูและพัฒนาวิธีการ
เขาถึงความรูไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพโดยมีขั้นตอน  ดังนี้  ขั้นตอนที่  1  การจัดหาหรือการ
สรางความรู (Knowledge Acquisition)  เปนกระบวนการพัฒนาและสรางความรูใหมจากทักษะและ
ความสัมพันธระหวางคนในองคการ  เปนวิธีการพัฒนาความรูของแตละบุคคลในลักษณะของ
กระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณโดยการระดมความคิด  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวาง
บุคคลในกลุม  ขั้นตอนที่  2  การแบงปนความรู  (Knowledge Sharing)  เปนขั้นตอนตอมาในการ
นําเอาความรูที่สรางไวหรือบันทึกไวออกมาเผยแพรใหเปนที่รับรูและแพรหลายในองคการ  โดยใช
เครื่องมือในการติดตอสื่อสารที่เรียกวา  ไดแก  จดหมายอิเล็คทรอนิคส,  Newsgroup   ขั้นตอนที่  3  
การใชหรือการเขาถึงความรู  (Knowledge Utilization)  เปนการใชความรูในองคการจากฐานขอมูล  
วรรณกรรม  เอกสาร  การสนทนาเปนการผสมผสานความรูจากแหลงความรูตาง ๆ  
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 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550)  การจัดการความรูหรือการพัฒนาความรู       
มีขั้นตอนดังนี้  ขั้นตอนที่ 1  การเขาถึงความรูดวยวิธีการตาง  ๆ(Knowledge Access)   ขั้นตอนที่ 2  การ
ประเมินความถูกตองของความรู (Knowledge Validation)   ขั้นตอนที่ 3  การตีคา/การใชความรูให
คุมคา (Knowledge Valuation)  ขั้นตอนที่ 4  การทําความรูใหงายทีจ่ะใช (Knowledge Optimization)  
การนําความรูออกมาเปนกฎเกณฑระเบยีบตาง ๆ  ขั้นตอนที่ 5  การกระจายความรู (Knowledge  
Dissemination)  ปจจุบันความรูเปนสมบัติสาธารณะที่ทุกคนสามารถเขาถึงได  อยูทีค่วามสามารถ
ของแตละคนที่จะเขาถึงความรู 
 วิจารณ   พานิช (2548, หนา 12)  ไดเสนอกระบวนการจัดการเพื่อใหมีการนําความรู  
มาใชประโยชน  ประกอบดวย    
 1)  การกําหนดความรูที่ตองการใช (Define)  เปนการนําวิสัยทัศน  เปาหมายและ
วัตถุประสงค  กําหนดความรูที่ตองการใช    
 2)  การเสาะหาและยึดกุมความรู (Capture)    เปนการพัฒนาขีดความสามารถในการ
เสาะหาความรูและยึดกุมความรู  ที่กระจัดกระจายหรือแฝงอยูตามที่ตาง ๆ มาใชประโยชน  ดําเนินการ
อยางสม่ําเสมอจนเกิดทักษะและความชํานาญในการเสาะหา  ตลอดจนยึดกุมแหลงของความรูที่จะ
เสาะหา  หรือจากที่ผูที่ทํางานดวยกันในองคการ    
 3)  การสรางความรู  (Create) ในมุมมองเดิม  ความรูจะตองสรางโดยผูรูผูเชี่ยวชาญ  
ในมุมมองใหม  ความรูเกิดขึ้นทุกจุดของการทํางาน  โดยทุกคนที่ทํางานเปนความรูที่ฝงอยูในสมอง
ซ่ึงอาจจะพูดออกมาไมได  การสรางความรูอาจทําไดทั้งกอนลงมือทํา  ระหวางทํางานและสรุป
ประมวลประสบการณหลังจากการทํางาน    
 4)  การกลั่นกรอง (Distill) ความรูบางอยางเปนสิ่งลาสมัย  บางอยางเปนสิ่งที่ไมเหมาะสม
กับบริบทหรือสภาพแวดลอม  จึงเปนตองมีการกลั่นกรองเพื่อใหนําความรูที่เหมาะสมมาใช    
 5)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู (Share) เปนสิ่งสําคัญที่สุด  เพราะแตละคนมีมุมมองตอความรู
ไมเหมือนกันตองมาแลกเปลี่ยนมิฉะนั้นจะเก็บอยูภายในตัวไมมีการยกระดับความรู  ถาหากขาด
การแลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจะเกาและลาสมัย  การแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนสิ่งที่ยากที่สุด  คนไมอยาก
แลกเปลี่ยนเพราะกลัวเสียเปรียบตองสรางเงื่อนไขและกติกาที่สงเสริมการแลกเปลี่ยน  การแบงปน  
ใหเกิดประโยชนแก ผูมีพฤติกรรมแบงปนความรูและไมใหผลประโยชนแกผูมีพฤติกรรมกักตุน
หรือปกปดความรู        
 6)  การประยุกตใชความรู (Use) ทําใหเกิดผลจากการใชความรูเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ/
บริการ  พัฒนากระบวนการทํางานพัฒนาสมาชิกองคการ 
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 ประพนธ   ผาสุกยืด  (2549, หนา 37 – 44)  เปนผูคิดเครื่องมือในการจัดกระบวนการ
ความรู  หรือจัดปฏิสัมพันธระหวางคนเรียกวา “โมเดลปลาทู”  สําหรับใชทําความเขาใจ  3  สวน
ของการจัดการความรูสัมพันธกับบุคคล  3  กลุม  ในการดําเนินการจัดการความรูเปรียบ  KM  กับ
ปลาทู  ซ่ึงปลาทูจะประกอบดวย  3  สวน  คือสวนหัว  สวนตัวและหาง  หัวปลาทูจะเปนสวนที่เรียกวา 
“ KV ”  ซ่ึงยอมาจาก Knowledge Vision  หมายถึง  สวนที่เปนวิสัยทัศนหรือเปนทิศทางของการ
จัดการความรู  สวนที่  2  เปนสวนของตัวปลาที่เรียกวา “ KS ”  ยอมาจาก Knowledge Sharing  ซ่ึง
เปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Share and Learn)  ซ่ึงเปนสวนที่สําคัญและทํายากที่สุดของทั้ง  
3  สวน  สวนที่  3  ซ่ึงเปนส่ิงสุดทาย  คือ สวนของหางปลาที่เรียกวา “ KA ” ยอมาจาก Knowledge 
Assets  ซ่ึงหมายถึง  ความรูที่ถูกเก็บสะสมไวเปนคลังความรู  ซ่ึงตองมีการอัพเดตใหมีความทันสมัย 
ตอเหตุการณอยูเสมอ  อาจใชการเลาเรื่อง (Storytelling)  ใชกรณีศึกษา (Case Study)  และมีการใสช่ือ
บุคคลอางอิงหรือแหลงขอมูลเพิ่มเติมดวยในสวนของหางปลานี้  เปนสวนที่มีเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาเกี่ยวของ  เปนเครื่องมือสงเสริมใหเกิดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู  โดยเฉพาะอนิเทอรเนต็  ทีส่ามารถ
ทําหนาที่เปนพื้นที่เสมือน (Vitrual Space) ใหคนที่อยูไกลกันไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยาง
กวางขวาง 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา  การจัดการความรู  สามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนตอองคการได   
บุคลากรตองเขาใจถึงองคประกอบ  กระบวนการ  และขั้นตอนของการจัดการความรู  องคประกอบ
กระบวนการและขั้นตอนการจัดการความรูซ่ึงผูวิจัยสรุปได  4  ขั้นตอนคือ  1)  การแสวงหาความรู  
2) การสรางหรือพัฒนาความรู  3) การจัดเก็บความรู  4) การแลกเปลี่ยนและใชประโยชนความรูใหคุมคา  
โดยมีเครื่องมือการนําความรูจากแหลงความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร  อาจเปนตัวบุคคล  ส่ิงของ  
เทคโนโลยี  และนวัตกรรมใหม ๆ  มาใชใหเกิดประโยชน  ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรในองคกร
เพื่อพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 จากการศึกษาเรื่องการจัดการความรูที่กลาวมา  ผูวิจัยมีความคิดเห็นสรุปไดวา นักวิชาการ 
ไดกลาวถึงแนวคิดในการจัดการความรูวามีองคประกอบ  กระบวนการและขั้นตอนที่หลากหลาย  
การจัดการความรู  ตองมีพื้นฐานจากองคกรแหงการเรียนรู  โดยการจัดการความรูที่เกิดจากสมอง
ของมนุษยตั้งแตเกิด  ยุคของการจัดการความรูมีมาตั้งแตเริ่มมีการพิมพเกิดขึ้น  การจัดการความรู   
มีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองเปนอยางมาก  เมื่อบุคคลรูจักสะสมแสวงหาความรู  ใฝเรียน  ใฝรู  
นําขอมูล  สารสนเทศ  มาพัฒนาการปฏิบัติงาน  นําความรูที่มีอยูทั้งภายในและภายนอกองคการ   
ทั้งจากตัวบุคคลและกระบวนการทํางานมาจัดการวิเคราะห  จัดระเบียบ  แยกประเภท  พรอมทั้งนํา
ความรูมาเชื่อมโยงแบงปน  ถายทอดและสามารถนําความรูไปประยุกตใชในการสรางสรรคนวัตกรรม
ใหม ๆ  นําความรูมาใชพัฒนาความสามารถของตนเอง  นําความรูถายทอดแกเพื่อนรวมงานปรับปรุง
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และพัฒนาบุคลากรในองคการ  เพื่อยกระดับและปรับปรุงการดําเนนิงานในองคการใหมปีระสิทธภิาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุด  เพื่อพัฒนาองคการใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นใชองคความรูใหเกิดประโยชน
สูงสุด  เนื่องจากการจัดการความรูมีองคประกอบ  กระบวนการและขั้นตอนที่หลากหลาย   ผูวิจัย
สนใจที่จะศึกษาการจัดการความรู  ตามแนวคิดของ  มารควอรด (Marquarde, 1996, pp. 27 – 30) 
ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการในการจัดการความรู  4  ดาน  คือ 
 1)  การแสวงหาความรู  (Knowledge  Acquisition)  เปนกระบวนของการคนหา
ความรู       อาจแสวงหาจากภายในองคการหรือภายนอกองคการก็ได  หรือการศึกษาหาความรู
เพิ่มเติม  คนควาหาขอมูลที่เปนประโยชน  เรียนรู   ยอมรับ  เปดรับความรูใหมอยางสม่ําเสมอ  และ
สรางสรรค      เพื่อเกิดประโยชนสูงสุดตอตนเองและองคการ 
 2)  การสรางความรู  (Knowledge  Create)  เปนการพัฒนาความรูที่มีอยูในตัวบุคคล
หรือเปนการพัฒนาสรางสรรคผลงานความรูที่เกิดขึ้นจากภายในองคการและภายนอกองคการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาใหเกิดส่ิงที่มีคุณคา  การสรางแนวคิด  ทฤษฏีใหม  การเพิ่มคุณคาใหกับ
ความรูเดิม  เกิดเปนความรูใหม 
 3)  การจัดเก็บความรู (Knowledge  Storage) เปนกระบวนการในการรักษาความรูและ
จัดสรรความรูอยางเปนระบบ  เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน  มีระบบการดําเนินการ  วิธีการในการเก็บ
รักษา  มีการจัดหมวดหมู  สามารถเขาถึงขอมูลไดโดยงาย  เพื่อการนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 4)  การใชประโยชนความรู (Knowledge Usage)  เปนกระบวนการในการแบงปนความรู 
ที่มีอยูแกบุคคลหรือองคการที่ตองการใชความรู  เพื่อใหเกิดการใชประโยชนในตัวองคความรูอยาง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

4.  การจัดการความรูในโรงเรียนประถมศึกษา   
การจัดการความรูในโรงเรียนประถมศึกษา  วันทนา   เมืองจันทร  และคนอื่น (2549, หนา 3, 

66)  มีความคิดเห็นวา  สถานศึกษาเปนสถาบันที่ทําหนาที่พัฒนาคนใหเกิดการเรียนรู  และพัฒนา
ทักษะชีวิตซ่ึงเปนความสามารถที่มนุษยมีติดตัวมาตั้งแตเกิด  เพราะเปนทักษะที่สําคัญ  และจําเปน
ตอการดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพทั้งตอตนเองและสังคม  การพัฒนาทักษะชีวิตในขั้นพื้นฐานนั้นเปน
หนาที่ของครู  พอแม  ผูปกครอง  โดยเฉพาะอยางยิ่งครูซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบในการใหการศึกษาแก
ผูเรียนนั้น  ตองจัดการเรียนการสอน  เพื่อใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับการนําทักษะชวีติไปใชในการดาํรงชวีติ 
อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะทําใหผูเรียนมีพื้นฐานคุณลักษณะนิสัยที่พึงประสงค  เพื่อ
นําไปสูการมีทักษะชีวิตที่นําไปใชพัฒนาชีวิตของตนเองใหมีคุณภาพ  สามารถสรางความสุข  ความดีงาม
และทําประโยชนใหแกสังคม  สถานศึกษาจึงตองมีการจัดการความรู  เพื่อใหทุกคนมีการสรางความรู  

 59 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

แลกเปลี่ยนความรูและใชความรู  เพื่อใหสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
การจัดการความรูในองคกรเปนเรื่องที่มีคุณคา  สมควรที่สถานศึกษาจะบริหารจัดการใหมีการจัดการ
ความรูขึ้น  เพื่อแสดงใหเห็นวา  ครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนผูที่มีคุณคา  เปนการมองคนวาเปน 
“ ทรัพยสินทางปญญา ”  ทั้งนี้เพราะการจัดการความรู  เปนการเรียนรูที่เรียนจากการปฏิบัติเปนตัวนํา  
เพราะการปฏิบัติทําใหเกิดประสบการณและเกิดการทํางานที่เปนตัวอยางที่ดี (Best Practice)  
เพื่อใหครูรุนหลังนําไปศึกษา  นําไปใชประโยชน  และนําไปตอยอดใหความรูแตกฉานตอไป 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 (2549 ง, หนา 14)  กลาววา  การจดัการ
ความรูเปนวิธีการสําหรับสรางความรู  คนหาความรู  ทําความเขาใจความรู  และใชความรูที่หามาไดนั้น
เพื่อเปนประโยชนแกการปฏิบัติหนาที่ของโรงเรียน  การจัดการความรูประกอบไปดวยสวนสําคัญ  
3  สวนคือ  สวนที่  1  ความรู  สวนที่  2  งานและสวนที่  3  คน  ซ่ึงทั้งสามสวนเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน
และเกิดประโยชนตอสังคม  ตอเปาหมายและความใฝฝนที่ยิ่งใหญขององคกรทายสุด เมื่อทุกคนเกิด
ความมุงมั่นและมีเปาหมายในการพัฒนาเดียวกัน  คือ  การพัฒนาผูเรียนใหบรรลุจุดมุงหมายของหลักสูตร  
คือ  เปนคนเกง  คนดีและมีความสุข  สุดทายบุคลากรในหนวยงานทางการศึกษาก็สามารถจัดการความรู
ในสถานศึกษาไดและสําเร็จไปไดดวยดี  สอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 
(2545, หนา 1 – 4)  กลาววา  การจัดการความรูในสถานศึกษา  เปนสิ่งที่นาจะกระทําที่สุด  โดยเปาหมาย
อยูที่ผูเรียนเปนหลัก  ถาโรงเรียนทําไดประสบความสําเร็จ  โรงเรียนก็จะมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับ  
ครูผูสอนก็จะเกิดความภาคภูมิใจและเติบโตในวิชาชีพไดอยางสมศักดิ์ศรี  ซ่ึงเปนผลจากบุคลากร
ในสถานศึกษาใชความรูเปนฐานในการทํางาน  หากการจัดการความรูในสถานศึกษาเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ   ก็จะทําใหมีองคกรความรูที่มากพอตอการนําไปใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนา 
การปฏิบัติงานในสถานศึกษาอยางตอเนื่อง  สถานศึกษาเปนหนวยปฏิบัติการทางการศึกษาที่อยูใกลชิด
กับผูเรียนมากที่สุด  และเปนหนวยที่ใหบริการการสอนแกผูเรียนโดยตรง  ที่ตองสรางเครือขายและ
แหลงการเรียนรูทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  ใหสอดคลองกับบริบทของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป  
รวมทั้งสนับสนุน  ชวยเหลือใหมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  เพื่อการพัฒนาสถานศึกษา
และผูเรียนใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมในโลกปจจุบัน  การจัดการความรูในมุมมองดาน
นโยบายและการปฏิบัติ  จะสามารถใชเพื่อการสนับสนุนการบริหารและการจัดการศึกษา  ตลอดจน
การเรียนการสอน  สถานศึกษาจึงเปนสถานที่ที่ตองมีการนําการจัดการความรูมาใช  สอดคลองกับ
กรมสามัญศึกษา (2545, หนา 11)  การบริหารและการจัดการศึกษาจะประสบความสําเร็จได  ตองมี
การจัดการความรูที่ดี  สถานศึกษาเปนองคการประเภทบริการ  ทางการศึกษาในการสรางคนใหมีความรู  
ความสามารถและทักษะที่เพียงพอ  เหมาะสมกับความกาวหนาของเทคโนโลยีและวิทยาการตาง ๆ  
มีความสามารถในการแขงขันในเวทีโลก 
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 วีรนุช   ปณฑวณิช  (2547, หนา 14)  มีความเห็นวา  สถานศึกษาจะตองมี “ ครู ” ที่มีความรู  
มีความสามารถในการใชการจัดการความรู  เปนเครื่องมือและกลไกสําคัญที่จะชวยใหการจัดการ
เรียนการสอนประสบความสําเร็จ  วิชัย   วงษใหญ (2542, หนา 9)  เห็นวานอกจากนี้ยังชวยเพิ่มพูน
ความสามารถของครูไดอยางตอเนื่อง  เพื่อสรางผลงานที่ปรารถนาและยังชวยเสริมสรางวัฒนธรรม
การคิดอยางเปนระบบของครูไดอีกดวย  เหตุผลหลักสําคัญที่ตองมีการศึกษาการจัดการความรู   
ของครูก็เพื่อแสดงใหเห็นวา  การจัดการความรูเปนเรื่องสําคัญในสถานศึกษาที่ครูสามารถใชเปน
กลยุทธในการจัดการเรียนการสอน  วันทนา   เมืองจันทร และคนอื่น (2549, หนา 30)  มีความเห็นวา  
การจัดการความรู  มีประโยชนมากโดยเฉพาะในสถานศึกษา  องคความรูใหมที่ไดจากการจัดการ
ความรูจะเปนสินทรัพยทางปญญาที่มีคามหาศาล  เพราะเปนความรูที่เกิดจากประสบการณ  การปฏิบัติ 
การสอนที่สอดคลองกับสภาพแวดลอม  สอดคลองกับเปาหมาย  สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจ
ของสถานศึกษา  ความรูที่ไดจะนําไปสูการแลกเปลี่ยนเรียนรู  และตอยอดความรูที่ทําใหครูและ
บุคลากรในสถานศึกษามีการใฝเรียนรูและฝกที่จะเรียนรูตลอดชีวิต  สถานศึกษาที่มีการจัดการ
ความรูก็จะเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 จิระวรรณ   เศลารักษ (2549, หนา 39)  ไดสรุปการจัดการความรูในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาวา  
เร่ิมมีการจดัการความรูใหกบัครูผูสอนในสถานศกึษา  มีการจดัการความรูที่ขยายไปในกลุมการศกึษา 
ในพื้นที่ของ “ กลุมนเรศวร ”  ซ่ึงเปนกลุมโรงเรียนที่ประกอบไปดวยโรงเรียนทั้งภาครัฐและเอกชน  
รวม  32  โรงเรียน  โดยมีโรงเรียนอยุธยาวิทยาลัยเปนแกนนํา  ตั้งขึ้นโดยระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ 
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ตลอดจนหนวยงานที่มีการนํากลยทุธ
การจัดการความรูไปใชจนประสบความสําเร็จ  จากการศึกษา  เร่ืองการจัดการความรูที่กลาวมา  ผูวิจัย 
สนใจที่จะศึกษาการจัดการความรูตามแนวความคิดของ  มารควอรด (Marquarde, 1996, pp. 27 – 30)  
โดยแบงเปน  4  ดาน  ไดแก  1)  ดานการแสวงหาความรู  2)  ดานการสรางความรู   3)  ดานการจัดเก็บ
ความรู  และ  4)  ดานการใชประโยชน  ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 4.1  ดานการแสวงหาความรู 
 ความรูยอมไมเกิดขึ้นถาบุคคลหรือองคกรไมมีการแสวงหาความรู  สุกิจ   แดงมีแสงและ
ยงยุทธ   อ่ิมอุไร  (2546, หนา 71 – 12)  มีความเห็นวา  การแสวงหาความรูยอมจะเกิดขึ้นไดหากมี
ความใฝรู  ความอยากหรือความตองการที่จะรูเปนพลังผลักดันใหเกิดการแสวงหาความรู  และ
ความรูมิใชเกิดขึ้นจาการอานเพียงอยางเดียว  ความรูอาจเกิดขึ้นไดจากแหลงตาง ๆ  เชน  การฟง   
การฟงเทปชุดความรูที่เกี่ยวของกับงาน  ฟงขาวสารตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการทํางาน  หรือแมกระทัง่
การรับฟงความคิดเห็นหรือประเด็นปญหาตาง ๆ จากผูบริหาร  หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  ลูกนอง
และคนอื่น ๆ  การถาม  การถามใหรู  การซักถามผูรูเมื่อสงสัยหรือไมเขาใจนั้น  เปนอีกวิธีการหนึ่ง 
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ในการสรางองคความรูใหเกิดขึ้น  การอาน  การอานใหสนุก  การปลูกฝงการนิสัยใหเปนคนรักการอาน  
อานหนังสือที่เกี่ยวของกับสายอาชีพของตนเอง  การแสวงหาความรูเปนการสืบเสาะคนหาและ
รวบรวมความรูที่มีประโยชน  และมีผลตอการดําเนินงานขององคการ  ทั้งจากภายในและภายนอก
องคการที่  กระจัดกระจายหรือแฝงอยูตามที่ตาง ๆ  มาใชประโยชน 
 น้ําทิพย   วิภาวิน (2547, หนา 43 – 44)  มีความเห็นสอดคลองวา  การแสวงหาความรู  
ทําไดโดยการแสวงหาความรูจากภายในองคการ  เชน  จากบทความ  คูมือ  ตํารา  เอกสาร  คําสอน  
หลักสูตร  รายงานวิจัย  ในรูปแบบของผลิตภัณฑความรู  เชน  ซอฟตแวร  ส่ือและอุปกรณ  เอกสาร
อิเลคทรอนิคสที่เก็บไวในสื่อรูปแบบตาง ๆ  ซ่ึงมีชองทางสําคัญในการเขาถึงความรูประเภทนี้จาก
อินเตอรเน็ตและในรูปแบบของกระบวนการ  เชน  การระดมความคิด  การอภิปราย  การสอนงาน  
การฝกอบรม  การสัมมนา  การประชุม  การแสดงผลงานและระบบพี่เล้ียงเปนตน  สวนการแสวงหาความรู
จากภายนอกองคการ  เชน  จากอินเตอรเน็ต  ส่ือส่ิงพิมพ  อีเมลล  บทความ  โทรทัศน  วีดีทัศน และ
ภาพยนตร  การรวมมือกับองคการอื่น ๆ  เพื่อสรางพันธมิตร  เพื่อความเขมแข็งทางวิชาการของครู
และสถานศึกษา  เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานและพัฒนางาน 
 วิจารณ   พานิช (2547, หนา 63)  มีความเห็นวา  การแสวงหาความรูเปนการเรียนรูแบบใหม  
ที่เรียนจากการปฏิบัติเปนตัวนําเปนตัวเดินเรื่อง  ไมใชแคเรียนจากครูหรือตํารา  ตํารานั้นดี  แตเปน
การเรียนรูแบบเกาซ่ึงเนนเรียนทฤษฏี  ขณะที่การเรียนรูแบบ  KM  ก็เปนทฤษฏี  แตเนนที่การเรียนรู
แบบปฏิบัติ  เพราะการปฏิบัติทําใหเกิดประสบการณ  การจัดการความรูไมใชเร่ืองของคน ๆ  เดียว  
เปนเรื่องของคนหลายคนที่ทํางานรวมกัน  เพราะฉะนั้นเวลาปฏิบัติแตละคนจะมีประสบการณ     
ไมเหมือนกัน  เมื่อนํามาแลกเปลี่ยนกันแลวอาจเห็นสวนที่เหมือนกัน  ซ่ึงจะเปนการยืนยันวา  นี่คือ
เขาใจตรงกันเมื่อเอามาแลกเปลี่ยนกันมาก ๆ จะทําใหเปนการยกระดับความรู  ความเขาใจขึ้นไปอีก  
จะเห็นวาการจัดการความรู  จะเนนที่การเรียนรูจากการปฏิบัติ  แลวก็เนนตัวความรูที่เปนความรูในคน 
หรือที่เรียกวา  ความรูในตัวบุคคล  ทั้งนี้  ความรูจากเอกสาร  ตํารา  หรือท่ีเรียกวา  ความรูภายนอกตัว
บุคคล  ที่จริงก็สําคัญ  เพียงแตวาเรามักจะละเลยความรูที่อยูในตัวคน  นี่คือแนวคิดเรื่องการจัดการความรู  
ดังนั้น  เครื่องมือที่ใชในการจัดการความรูประเภทความรูในตัวบุคคล  ก็ควรจะเปนการสัมมนาหรือ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ  เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน  การแบงปนความรูและขอมูล     
การสอนงาน  การเรียนรูโดยการปฏิบัติ  การพบปะพูดคุยแบบไมเปนทางการ  การจัดตลาดนัดความรู   
 สุมาลี   สังขศรี (2548)  มีความเห็นวา  การเรียนรูที่มีประสิทธิภาพนอกจาก รูวิธีแสวงหา
ความรู  รูวิธีนําความรูไปใชแลวยังตองมีแหลงรวมความรูที่มีคุณภาพ  ในทุกองคกร   มีการเก็บสะสม
ความรูไวหลายรูปแบบ  เพื่อใหสมาชิกสามารถเรียนรูไดทั้งในระบบ  นอกระบบการศึกษา  รวมไปถึง
การศึกษาตามอัธยาศัย  ไดแก  การเรียนรูจากหองสมุด  การเรียนรูจากเครือขายชุมชน  การเรียนรู

 62 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

จากสื่อสารมวลชน  การเรียนรูจากภูมิปญญาชาวบาน  การเรียนรูจากสื่อพื้นบาน  ไดรับการถายทอด
ความรู  คานิยม  และคุณธรรมผานการแสดงตาง ๆ  การเรียนรูจากครอบครัว  การบอกเลา  การสัง่สอน  
การสาธิตจากพอแม  ปูยา  ตายาย  บรรยากาศในครอบครัว  การทองเที่ยวในโลกกวาง  เปนตน  
วันทนา   เมืองจันทร  และคนอื่น ๆ (2549, หนา 5)  มีความเห็นสอดคลองกันวา  การแสวงหาความรู  
ยิ่งศึกษามากยิ่งรูมาก  ยิ่งทาทายอยากรูอยากเห็นมากขึ้นเรื่อย ๆ  ทําใหผูศึกษาคนควาเกิดความสนใจ
ที่จะแสดวงหาความรูเพิ่มขึ้น  และถาทําสม่ําเสมอจะทําใหเกิดนิสัยรักการแสวงหาความรู  สนใจที่
จะอาน  ดู  ฟง  มากยิ่งขึ้น  การแสวงหาความรูก็คือ  การพัฒนาตนนั่นเอง  ผูมีนิสัยการพัฒนาตนเอง  
จะทําใหตนเองเปนคนทันสมัย  รูเทาทันเหตุการณและสามารถปรับตนไดตลอดเวลา  การเปดโอกาส
ใหมีการแสวงหาความรูจากชองทางตาง ๆ  ทั้งภายในและภายนอกองคการ  การคนหาความรูที่ฝงลึก
ในตัวคน  โดยเฉพาะจากตัวครูผูสอนที่มีวิธีสอนเปนแนวปฏิบัติงานที่เปนเลิศ  ซ่ึงก็คือครูที่มีวิธีสอน
ที่ประสบความสําเร็จและเปนแบบอยางที่ดี  ตองพยายามหาวิธีการที่จะดึงความรูจากครูตนแบบ
หรือจากแหลงความรูตาง ๆ  ที่กระจัดกระจายอยูมารวมไว 
 สรุปไดวา  การแสวงหาความรู  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรในองคการหรือครูผูสอน  
ในสถานศึกษา  มีการแสวงหาความรูจากแหลงตาง ๆ ซ่ึงไดแก  ความรูจากบุคลากรตนแบบ  ความรู
จากภูมิปญญาทองถ่ิน  ความรูภายในครอบครัว  ความรูจากเครือขายชุมชน  ความรูจากหองสมุด  
ความรูจากสื่อมวลชนซึ่งไดแก  ส่ือส่ิงพิมพ  โทรทัศน  วีดีทัศนและภาพยนตร  ความรูจากเทคโนโลยี
ตาง ๆ  ไดแก  อินเตอรเน็ต  โสตทัศนศึกษา  ความรูจากภายในและภายนอกองคการ  ซ่ึงไดแก  บทความ  
คูมือ  ตํารา  เอกสาร  คําสอน  หลักสูตร  รายงานวิจัย  โดยมีการแสวงหาความรูในรูปแบบของการถาม   
การฟง  การอาน  การดู  การคนควา  การทดลอง  การทองเที่ยว  การระดมความคิด  การสัมมนา  
การฝกอบรม  การอภิปราย  การประชุม  การสอนงาน  รวมทั้งการแสวงหาความรูที่กระจัดกระจาย
หรือแฝงอยูตามที่ตาง ๆ  ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
 4.2  ดานการสรางความรู 

 การสรางความรู  ฟอย (Foy, 1999, pp. 15 – 24)  ไดสรุปความคิดวา  เปนกระบวนการ 
ที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความสําเร็จ  เพราะจะสรางความรูใหมจากทักษะและความสัมพันธระหวาง
ครูดวยกัน  หรือครูแตละคนและที่เปนความตองการของสถานศึกษา  จากแหลงความรูและบุคลากร  
ที่หลากหลาย  สวนแนวคิดของแมคคีและสมิธ (Mckee & Smith, 2003, pp. 53)  เห็นวาในลักษณะของ
การแลกเปลี่ยนความรูระหวางครู  ระหวางกลุมครูหรือระหวางสถานศึกษา  ในลักษณะแลกเปลี่ยน
ประสบการณโดยการระดมความคิด  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกลุม (Socialization)   
เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน  หรือเพื่อใชในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคการ บุญสง  
หาญพานิช (2547, หนา 50 – 55)  มีความเห็นวา  การสรางความรูอาจทําไดทั้งกอนลงมือทํางาน  
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ระหวางการทํางานและสรุปมวลประสบการณหลังจากการทํางาน  ซ่ึงไดจากการสังเคราะหองคความรู
ที่มีอยูเดิมและการสรางความรูใหมที่ยังไมเคยมี  วิจารณ   พานิช (2547, หนา 7)  มีความเห็นในการ
สรางความรูวา  การสรางความรู  ไมจําเปนตองสรางใหมทั้งหมด 100 %  อาจเริ่มจาก 10 – 20 %  ก็ได  
สวายบี (Sveiby, 2003)  และวิก (Wiig, 2003)  มีความเห็นสรุปไดวา  การสรางความรูเปนวัฏจักรที่
ตองทําอยางตอเนื่อง  ดาเวนพอรดและเบียร (Davenport & Beers, 1998, pp. 45 – 47)   มีความเห็น
สรุปไดวา  การสรางความรูไดจาก  3  แหลงคือ  ความรูจากภายนอก  ความรูจากประสบการณของ
พนักงานในองคการและความรูจากกิจกรรมองคการ  หรือความรูที่เปดเผยที่องคการสรางขึ้น  
กานตสุดา   มาฆะศิรานนท (2546, หนา 157 – 159)  กลาวถึงการสรางความรู  โดยมีรูปแบบดังนี้         
1) การกําหนดนโยบายในการสรางความรูและนวัตกรรมใหม ๆ   2) การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ
ทั่วทั้งองคการ  เพื่อใหบุคลากรเกิดการสรางความรูและนวัตกรรมใหม ๆ  3) จัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากร
เกิดความคิดที่จะสรางสรรคผลงานใหม ๆ  4) รวบรวมความรูจากแหลงตาง ๆ ทั่วทั้งองคการ  5) วิเคราะห
และสังเคราะหความรูเดิมเขากับความรูใหม  6) ทดลองใชความรูที่องคการสรางขึ้นมาใหมและ     
7)  ประกาศ 
 วันทนา   เมืองจันทร และคนอื่น ๆ (2549, หนา 67)   มีความเห็นสอดคลองวา  การจัดการ 
ความรู  โดยการสรางความรูจากการเรียนรู  และแลกเปลี่ยนเรียนรูในโรงเรียน  ดวยการปฏบิตั ิ (Action  
Learning)  ครูตองเปนผูที่จัดการความรู  ดวยการกํากับ  ดูแลทักษะปฏิบัติดานความรู  ความเขาใจและ
ดานคุณธรรม  คานิยมรวบคูกันไป  เพื่อใหผูเรียนไดพัฒนาไปพรอมกันทุกดาน  กระบวนการ หรือ
ขั้นตอนในการปฏิบัติประกอบดวย  การเรียนรูจากการอาน  การคนควา  การสํารวจ  การทดลอง  การสราง
ความรู  การทําโครงงาน  โดยผูเรียนอาจทําเปนรายกลุม  แตตองเปนความรูที่กลุมชวยกันสรางขึ้น 
 พจน   สะเพียรชัย (2546, หนา 23)  มีความเห็นสอดคลองวา  การจัดการความรูทําให
บุคลากรในหนวยงานทางการศึกษามีความสามารถในการคิดสรางสรรค  การคิดวิเคราะห  สังเคราะห  
และสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองอยางชาญฉลาด  จะทําใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จในการ
สรางสรรคคุณภาพการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาไดอยางเปนผลดี 
 ปฐมพงศ   ศุภเลิศ (2550, หนา 9 – 10)  มีความเห็นสรุปไดวา  การสรางความรูเปน
การสังเคราะหขอมูล  โดยรวบรวมเอาขอมูลและสารสนเทศมาผสมผสานกัน  นอกจากนี้ยังประสม
ประสานกับขอมูลสารสนเทศเดิม  ความรูเดิมของบุคคลนั้น ๆ อีกดวย  และขึ้นอยูกับสถานการณ  
ตลอดจนอารมณ ของบุคคลนั้นดวย  ถาบุคคลนั้นอยูในที่ปลอดภัยหรือสงบสุขก็จะรับขอมูลมาก  
หลากหลายและเปดกวาง  การคัดกรองก็มีความเปนเหตุเปนผลสูง  ทําใหการคัดกรองมีประสิทธิภาพ  
ถาบุคคลนั้นอยูในที่คับขัน  มีความเครียดสูงก็จะไดรับขอมูลนอยหรือผิดพลาด  กระบวนการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ  คือ  ตองจัดส่ิงแวดลอมที่ดี  อบอุน  ปลอดภัยในทางจิตวิทยา  หลักการนี้
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ในทางพระพุทธศาสนาเรียกวา  ไตรสิกขา  ประกอบดวย   ศีล  คือการละเวนจากการประพฤติมิชอบ  
ปฏิบัติแตส่ิงที่ดีงาม  ทําใหเปนอิสระ  สงบและผอนคลาย  สมาธิ  คือภาวะจิตที่มีความสงบสามารถ
มองเห็น  รูจัก  เขาใจเรื่องราวตาง ๆ ไดชัดเจนและถูกตองถองแท  ปญญา  คือความรูแจงกระจาง 
ในเรื่องราวตาง ๆ ที่ชัดเจนและมีเหตุผล 
 สรุปไดวา  การสรางความรู  หมายถึง  พฤติกรรมขอบุคคลากรในองคการ  หรือ
ครูผูสอน  ในสถานศึกษา  มีการพัฒนาและสรางสรรคผลงานทางวิชาการและนวัตกรรมตาง ๆ  จาก
ความรูทักษะ  ความชํานาญ  และความเชี่ยวชาญของตนเอง  ดวยวิธีการฝกปฏิบัติ  การทดลอง  การวิจัย  
การทําโครงงาน  การวิเคราะห  การสังเคราะห  โดยมีการสรางความรูขึ้นใหม  ในรูปแบบของการ
แสดงผลงานตาง ๆ  ไดแก  ผลงานทางวิชาการของบุคคลหรือผลงานของกลุม  ผลการทําโครงงาน  
ผลการวิจัย  และผลการสรางนวัตกรรม  ส่ือการสอน  และวิธีการสอน 
 4.3  ดานการจัดเก็บความรู 
 การจัดเก็บความรู   มารวอรด (Marquarde, 1996, pp. 27)  ใหความหมายวา  เปนการนํา
ความรูที่ครูสรางขึ้นหรือที่ไดมา  นํามาจัดเก็บเพื่อใหเปนระบบและเปนหมวดหมู  เพื่อใหงายและ
สะดวกรวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในครั้งตอ ๆ ไป  ใหทันเวลาและตรงตามความตองการ  
โดยองคการตองกําหนดสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนความรู  และตองพิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษา
และนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ  รวมทั้งตองเก็บรักษาสิ่งที่ตองการเรียกวาเปนความรู
ไวใหไดดีที่สุด  ไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ  ตลอดจนผลสะทอนกลับ  การวิจัยและการทดลอง  
การจัดเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค  เชน  การบันทึกเปนรากฐานขอมูล (Database)  หรือการบันทึก
เปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน  รวมทั้งเกี่ยวของกับกระบวนการทางมนุษยดวย  เชน  การสรางและ
การจดจําของปจเจกบุคคล  เปนตน  ซ่ึงสวนมาก  จะไดจากความรูที่ฝงลึกในคน (Mckee & Smith, 
2003, pp. 56)  กลาววา  องคการจะตองจัดการใหความรูเปนเสมือนสินทรัพยขององคการ  เชนเดยีวกบั
องคการใหความสําคัญตอการแสดงงบดุล  ดาเวนพอรท  เดอลองและเบียรส (Davenport DeLong 
& Beers, 1998, pp. 45)  ไดเสนอแนวทางการจัดเก็บความรู  โดยองคการควรคํานึงถึงสิ่งตาง ๆ  ดังนี้   
1) โครงสรางและการจัดเก็บความรูควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบไดอยางถูกตองและ 
รวดเร็ว  2) จัดใหมีการจําแนกรายการตาง ๆ  เชน  ขอเท็จจริง  นโยบาย  หรือขั้นตอนการทํางานที่
อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู  3) อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจน
ถูกตอง  ทันเวลาและเหมาะสมกับความตองการ  ระบบการจัดเก็บความรูที่มีคุณภาพคือตองมีการจัด
หมวดหมูตามองคประกอบตาง ๆ ตามความจําเปนของการเรียนรู  วัตถุประสงคของงาน  ความชํานาญ
ของผูใช  การใชสารสนเทศและสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไวโดยมีรูปแบบ ตามที่  กานตสุดา   
มาฆะศิรานนท (2546, หนา 157 – 159)  กลาวไวดังนี้  1) การกําหนดนโยบายในการเก็บและการสืบคน
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ความรูในองคการ  2) การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธทั่วทั้งองคการ  เพื่อใหบุคลากรเก็บ
และสืบคนความรู  3) กําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ  4) ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรู
กล่ันกรอง  ตรวจสอบ  คัดเลือกความรูที่จะนํามาจัดเก็บ  5) จัดเก็บความรูโดยจัดเปนหมวดหมูและ
ทําดัชนีบอกเพื่อใหงายตอการสืบคน 
 ไสว   โลจนะศุภกฤกษ (2550)  กลาววา  การจัดเก็บความรูเปนขั้นตอนในการจัดทํา
สารบัญ  และจัดแบงความรูประเภทตาง ๆ   เพื่อใหรวบรวม  การคนหา  การนําไปใชทําไดงายและรวดเร็ว  
สามารถเขาถึงแหลงความรูไดโดยงาย  ประมวลผลความรูใหอยูในรูปแบบและภาษาที่เขาใจและ
ใชไดงาย  และกําจัดความรูที่ไมเกิดประโยชนตามเปาหมาย  วิสัยทัศนหรือเปนขยะความรู  ปฐมพงศ   
ศุภเลิศ  (2550, หนา 9)  กลาววา  ความรูของมนุษยจะถูกจัดเก็บไวในสมอง  ซ่ึงมีระยะสั้นและระยะยาว  
ความรูใหมจะถูกเก็บไวเปนระยะสั้นกอน  เมื่อไดรับการเนนย้ําก็จะถูกเก็บไวนานขึ้น  ยิ่งมีการย้ํามาก
ก็จะยิ่งเก็บไดนานมาก (เขาตํารา “ไมออนดัดงาย  ไมแกดัดยาก”)   ดังนั้นจึงตองนําความรูที่สรางขึน้
หรือที่ไดมา  นํามาจัดเก็บในสื่อตาง ๆ ใหเปนระบบ  หมวดหมู  วิจารณ   พานิช (2547, หนา 63)  
ใหความคิดเห็นวา  เครื่องมือที่เกี่ยวของกับสื่ออิเล็กทรอนิกสนั้น  จะมีสวนที่ตองนํามาใชในการคนหา
ความรู  รวบรวมความรู  ขอมูลจัดเก็บ  ขอมูลและการเสาะแสวงหาขอมูล   ดังนั้น  เทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่จําเปนที่จะตองใชในยุคสมัยนี้  จึงควรเปนการใชเพื่อการจัดเก็บและเผยแพร  โดยใชระบบอินเตอรเน็ต
และอินทราเน็ตภายในสถาบันฯ  หรือจัดศูนยการศึกษาโดยใชส่ือ  อุปกรณ  ที่เปนนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี  ไดแก  หองศูนยวิทยาการ (Resource Center)  หองศูนยคอมพิวเตอรของขาราชการสถาบนัฯ 
(Computer Center)  เปนตน  จันทวรรณ   นอยวรรณ (2548, หนา 3)  มีความเห็นสรุปไดวา  เว็บบล็อก
เปนเว็บไซตสําหรับเขียนเรื่องราวบันทึกประจําวัน  เพื่อส่ือสารความรูสึกนึกคิด  มุมมอง  ประสบการณ  
ความรูและขาวสารของบุคคลที่บันทึกไว  เปนการบันทึกในลักษณะการเลาเรื่องราวที่ดี  ประสบ
ความสําเร็จ  เพื่อสงเสริมตอการนําไปปฏิบัติการจัดเก็บความรูในเว็บบล็อกกําลังเปนที่นิยมใน
นานาประเทศ 

 สรุปไดวา   การจัดเก็บความรู  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรในองคการหรือ
ครูผูสอนในสถานศึกษา  มีการนําความรูที่สรางขึ้นหรือที่ไดมา  จัดเก็บและบันทึกไวในลักษณะ
ตาง ๆ  ไดแก  การจัดเก็บโดยการจดจําดวยสมองของตนเอง  การบันทึกไวเปนลายลักษณอักษรใน
ส่ือส่ิงพิมพประเภทตาง ๆ  เชน  สมุดบันทึก  แฟมสะสมผลงาน  หนังสือ   คูมือ  ตําราและหลักสูตร  
การจัดเก็บโดยทําเปนขอมูลสารสนเทศ  การจัดเก็บโดยการบันทึกทางคอมพิวเตอร  การทําโฮมเพจ 
การทําเว็บบล็อก  (Web Blog)  และการทําเว็บไซต 
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 4.4  ดานการใชประโยชนความรู 
 ความรูที่ไดรับยอมไมเกิดประโยชนขึ้นมาหากมีความรูแลวไมนํามาใชปฏิบัติ  น้ําทิพย    
วิภาวิน (2547, หนา 16 – 31)  มีความเห็นวา  ผูที่มีความรูมากยอมจะมีขอมูลเพื่อการวางแผนงาน  
กําหนดกลยุทธ  และยอมสามารถตัดสินใจในการเลือกแนวทางเลือก  สําหรับการแกไขปญหาได
อยางถูกตอง  ความรูจะทําใหมีความพรอมและความกลาพอที่จะเผชิญกับปญหาตาง ๆ ไดเปนอยาง
ดี  ความรูจะใหคุณมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  ความรูทําใหมีหลักการหรือเหตุผลที่นาเชื่อถือ
ไดในการตอบขอซักถามหรือตอบประเด็นขอสงสัยจากหัวหนางาน  เพื่อนรวมงานและคนอื่น ๆ 
การใชประโยชนความรูนั้น  เปนการนําความรูที่ไดจากการเก็บมาใช  หรือนําความรูมาใชใหม  เปน
ความรูในรูปแบบตาง ๆ ที่ครู  หรือบุคคลในสถานศึกษามีการเก็บไวอยางเปนระบบ  เชน  จากฐานขอมูล  
หนังสือ  วรรณกรรม  เอกสาร  คูมือ  ตํารา  บทความ  หลักสูตร  เปนตน  เดล (Dale, 2004)  กลาววา  
เพื่อใหเกิดประโยชนแกบุคคลหรือองคกร  ซ่ึงรวมถึงกระบวนการในการเรียนการสอนและการจัดการ
ระบบขอมูลขาวสาร  ดาเวนพอรท  เดอลองและเบียรส  (Davenport DeLong & Beers, 1998, pp. 47)  
กลาววา  ผลที่เกิดจาการใชความรูจะเปนประโยชนในการเพิ่มความสามารถและทักษะของพนักงาน  
เพิ่มผลผลิต  บริการ  และสรางความประทับใจใหแกลูกคาขององคการเพิ่มขึ้น  สุกิจ   แดงมีแสง 
และยงยุทธ   อ่ิมอุไร (2546, หนา 71 – 72)  กลาววา  มีผลเชิงปอนกลับในการใชความรูตองเนนที่
การเอาความรูมาใชในการทํางานใหมากเชน  ในดานของการพัฒนาการเรียนรูและกระบวนการคิด   
อาทิ  การทํางาน  การวางแผน  การแกปญหา  การตัดสินใจ  การวัดและประเมิน  ดานการใหบริการ
ความรู  ทั้งแกบุคคลภายในองคการและสังคมภายนอก  รูปแบบของการใชบริการความรู  วิจารณ   
พานิช (2548, หนา 16)  กลาววา  กระบวนการนําความรูไปใชไมควรเริ่มดวยการหาความรูมาใสไว
ในคอมพิวเตอร  ซ่ึงเสี่ยงมากที่จะไมเกิดประโยชนและไมคุมคา  กานตสุดา  มาฆะศิรานน (2546, 
หนา 159)  และ บุญสง   หาญพานิช (2547, หนา 50 – 55)  มีความคิดเห็นสอดคลองกันวา  กระบวนการ
นําความรูไปใชมีรูปแบบดังนี้  1) กําหนดนโยบายที่จริงจังและมุงมั่น  เพื่อใหเกิดการนําความรูไปใช
ในองคการ  2) การประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ  เพื่อกระตุนใหบุคลากรเกิดการนําความรู
ไปใช  3) เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อโสตทัศนตาง ๆ  4) เลือกวิธีการที่จะนําความรูไปใช  
5) การเปดโอกาสใหบุคลากรมีการนําความรูไปใช  6) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายหลัง
ที่มีการนําความรูไปใชตามวาระ (1, 3, 6  เดือน)  7) เปดโอกาสใหบุคลากรมีการนําความรูไปใช 
เพื่อประโยชนขององคการตอไป  8) การเผยแพรความรูสูสาธารณะดวยการประชาสัมพันธและเผยแพร
ความรู  ใหบุคลากรขององคการในสื่อพิมพประเภทตาง ๆ ขององคการ  เชน  จดหมายขาว  เอกสาร  
จุลสาร  บทความ  คูมือ  ตํารา  โฮมเพจและ Web  Portal  ของแตละบุคคลและองคการ  9) การจัด
นิทรรศการทั้งภายในและภายนอกองคการ  เพื่อเผยแพรความรูและนวัตกรรมขององคการอยางสม่ําเสมอ  
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10) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  ดวยวิธีการเรียนรูที่หลากหลายและหลักสูตร  
ที่หลากหลาย  รวมทั้งการจัดประชุม  อบรม  สัมมนา  เพื่อถายทอดความรูใหม ๆ ที่สําคัญและจําเปน
ใหเหมาะสมกับความตองการและประโยชนของบุคลากรและองคการ  ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ   
11) การใหบริการความรูตองคํานึงถึงหลักในการใหบริการ  ประกอบดวย  เปนผูใหหรือผูรับบริการ  
และเปนผูบริการตนเอง  เปนการรวมมือระหวางผูใหและผูรับบริการไดรับประโยชนรวมกันทั้งผูให
และผูรับบริการ  สอดคลองกับศักยภาพของผูใหบริการและเทคโนโลยี   มีดัชนีประเมินการบริการ
ที่ชัดเจน  เชน  ความสะดวก  ความรวดเร็ว  การทันเวลาและตรงกับความตองการของผูรับบริการ  
การมีขอมูลสะทอนกลับของผูรับบริการ  กิจกรรมการบริการ 
 การประยุกตใชการจัดการความรูในองคกรหรือสถานศึกษา  (น้ําทิพย  วิภาวิน, 2547, 
หนา 134)  กลาววา  ควรมีจุดเริ่มตนจากความเขาใจที่คลาย  ๆ กัน  โดยอาจมีการทํา  SWOT Analysis
หรือศึกษาจุดออน  จุดแข็ง  โอกาส  และอุปสรรคขององคกร  ซ่ึงมีการปฏิบัติตามแผนงานและการ
ประเมินผล  ดังนี้ 
 1)  เขาใจระดับการใชความรูในองคกร   พิจารณาจากสภาพขององคกรในปจจุบัน
เปรียบเทียบรับการใชความรู  (Knowledge Literacy)  และความพรอมของระบบเครือขายในองคกร  
(Networks Established)  องคกรที่มีสภาพความพรอมในระดับ  3  การนําระบบการจัดการความรู 
มาใชจะทําไดสะดวกรวดเร็วกวา  สวนองคกรที่ไมพรอมตองปรับสภาพองคกรใหมีความพรอม
ดานโครงสรางพื้นฐานกอน 
 2)  เขาใจขั้นตอนของการจัดการความรู  โดยแตละองคกรตองระบุวิธีสราง  จัดเก็บ  
พัฒนา  การคนคืน  การนําความรูที่บันทึกแลว  และวิธีการนําความรูที่มีในแตละบุคคลออกมาใช
ใหเปนประโยชน 
 3)  เขาใจการพัฒนาประสิทธิภาพของคนในองคกร  ตองพิจารณาความจําเปนในการ
ปรับปรุง  ดานใดที่ทําใหบุคลากรในองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  เชน  ประสิทธิภาพดานวิชาชีพ
และประสิทธิภาพของแตละบุคคลที่ตองมีการสื่อสาร  ลักษณะการเปนผูนํา  มีมนุษยสัมพันธ  การ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญในการเรียนรู 
 4)  ทําแผนปฏบิัติการเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของคนในองคกร  และตองกําหนดความ
จําเปนในการพัฒนาประสิทธิภาพของคนในองคกร  ตามลําดับความสําคัญวาตองการประสิทธิภาพ
งานในดานใด 
 ไสว   โลจนะศุภกฤกษ (2550)  ความรูที่ไดรับยอมไมเกิดประโยชนขึ้นมาหากรูแลว
ไมนํามาใชปฏิบัติ  ผูที่มีความรูมากยอมจะมีขอมูลเพื่อการวางแผนงาน  กําหนดกลยุทธ  และ
สามารถตัดสินใจในการเลือกแนวทางสําหรับการแกไขปญหาไดอยางถูกตอง  ความรูจะทําใหมี

 68 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ความพรอมและกลาพอที่จะเผชิญกับปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี  ความรูจะทําใหคุณมีความคิด
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ  ความรูทําใหมีหลักการหรือเหตุผลที่นาเชื่อถือไดในการตอบขอซักถามหรือ
ประเด็นขอสงสัยจากบุคคลตาง ๆ  วัตถุประสงคที่สําคัญที่สุดในการจัดการความรู  คือ  การเรียนรู
ของบุคลากร  และนําความรูนั้นไปใชประโยชนในการตัดสินแกไขปญหาและปรับปรุงองคกร 
 ปฐมพงศ   ศุภเลิศ (2550, หนา 11 – 12)  ความรูตาง ๆ จะไมเกิดประโยชนใด ๆ หากไมมี
การนําความรูไปใช  ความรูบางอยางอาจนําไปใชไดโดยตรง  บางอยางอาจตองมีการประยุกต  ดัดแปลง
ใชใหเหมาะสมกับเปาหมายและบริบทที่แตกตางกัน  การประยุกตใชความรูอาจถือเปนการตรวจสอบ
วา  ความรูของเราถูกตองหรือไม  มากนอยแคไหน  อยางไร  การสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาและมี
ประโยชนนั้น  ไมไดอาศัยความรูเพียงอยางเดียว  แตมีปจจัยหลายอยางที่ตองนํามาเกื้อหนุนกันและกัน  
การที่จะประเมินวาบุคคลใด ๆ มีความสามารถในการประยุกตใชความรูหรือไมนั้น  อาจพิจารณาจากสิ่ง
ตอไปนี้  คือ  ความสามารถในการวางแผน  ความสามารถในการจัดการ  ความสามารถในการทํางาน  
ความสามารถในการประเมินงาน  ความสามารถในการปรับปรุงแกไขงาน  ตลอดจนความสามารถ
ในการนําเสนองาน 
 สรุปไดวา  การใชประโยชนความรู  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรในองคการหรือ
ครูผูสอนในสถานศึกษา  มีการขยายและนําความรูที่ไดจากการจัดเก็บมาขยายและประยุกตใช      
ใหเกิดประโยชน  มีการประชาสัมพันธและเผยแพรความรูสูตัวบุคคล  หรือตามสถานศึกษาดวยส่ือ
ส่ิงพิมพประเภทตาง ๆ  เชน  จดหมายขาว   เอกสาร  จุลสาร  วารสาร  หนังสือ  บทความ  คูมือ  ตํารา
โฮมเพจ  และบล็อก  การจัดนิทรรศการ  การวางแผนการทํางาน  การตัดสินใจ  การแกปญหา   การวัด
และประเมินผลงาน  การปรับปรุงแกไขงานและการนําเสนองาน  การจัดประชุม  อบรม  สัมมนา   
เพื่อถายทอดความรูใหม ๆ ในการทํางาน  การใหบริการความรู  ทั้งแกบุคคลภายในและภายนอก
องคการหรือสถานศึกษา 
 

5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1  งานวิจัยในประเทศไทย 
 อดิศร   ณ  อุบล (2546)  ไดทําการวิจัย  เร่ืองการจัดการความรูในระบบการศึกษาทางไกล
ผานระบบออนไลน  ผลการศึกษาพบวา  ส่ิงที่เกี่ยวของกับการศึกษาทางไกลผานระบบออนไลน
ประกอบดวย  ชุมชน  ความรวมมือกัน  ความนาเชื่อถือและการแลกเปลี่ยนความรู  ความเขาใจซึ่งกัน
และกัน  สวนปญหาที่จะเกิดขึ้นกับระบบการศึกษาทางไกลผานระบบออนไลน  โดยปญหาที่ถูก
นําเสนอไดแก  ขอจํากัดดานความแตกตางระหวางบุคคลและเวลา  การขาดการพบปะกันโดยตรงและ
การกระตุนทางสังคม  อุปสรรคทางภาษาและวัฒนธรรม  ปญหาเกี่ยวกับความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน  
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ระดับชั้นของความรวมมือ  จากปญหาที่เกิดขึ้นดังกลาวจึงตองนํากระบวนการจัดการความรูเขามาใช
ในการแกปญหา  โดยการดําเนินการจัดการทั่งความรูฝงลึกและความรูเปดเผย  การสงเสริมใหมีการ
สรางและแลกเปลี่ยนความรูในทุกระดับ  การประยุกตใชทั้งเครื่องมือในการจัดการความรูและเทคนิค  
ในการจัดการความรูอยางถูกตอง 
 น้ําทิพย   วิภาวิน (2546, หนา 84 – 89)  ไดทําการวิจัย  เร่ืองการจัดการความรูกับคลัง
ความรูเร่ืองการจัดการความรูในหองสมุด  ผลการวิจัยพบวา  การจัดการความรูจะตองประกอบดวย
องคประกอบที่สําคัญ  5  องคประกอบ  คือ  องคประกอบดานกระบวนการจัดการความรู  ซ่ึงมี  3 
ขั้นตอน  คือการสรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรูและการนําความรูไปใชและองคประกอบอื่น ๆ 
อีก  4  องคประกอบคือ  1) เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บสารสนเทศ  เครื่องคอมพิวเตอรแมขาย
จัดเก็บขอมูลจากแหลงตาง ๆ รวมถึงการเผยแพรขอมูลไปยังหนวยงานที่เกี่ยวของไดแก  Knowledge 
Structure/Informal Knowledge  2) แพล็ตฟอรมที่ทําใหเกิดการทํางานรวมกัน  การมีระบบและฐาน 
ขอมูลที่ใชงานรวมกันไดรวมทั้งสนับสนุนการทํางานรวมกัน  3) ระบบเครือขาย  โครงสรางพื้นฐาน  
เชน  ระบบเครือขายชวยสนับสนุนการสื่อสารและการสนทนา  4) วัฒนธรรม  เชน  วัฒนธรรมองคกร
ที่ชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนและใชขอมูลรวมกัน 
 บุญสง   หาญพานิช (2547, หนา 224 – 230)  ไดทําการวิจัย  เรื่องการพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  มี  2  ประเภท  คือ  Tacit Knowledge และ Explicit 
Knowledge  ซ่ึงในการนําความรูไปใชนั้น  ผูบริหารจะใชความรู  Tacit Knowledge  มากกวา Explicit 
Knowledge  อาจารยจะใชทั้ง Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge  สวนนักศึกษาจะใช  Tacit 
Knowledge  มากกวา Explicit Knowledge  และในการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา  
จําเปนอยางยิ่งที่ตองทําให  Tacit Knowledge  และ Explicit Knowledge  เกิดการปฏิสัมพันธกัน
อยางสมบูรณและสมดุล  โดยการจัดการความรูที่สําคัญในสถาบันอุดมศึกษาไทย  ประกอบดวย
องคประกอบหลักดานกระบวนการจัดการความรู  ซ่ึงมี  6  ขั้นตอน  คือ  การแสวงหาความรู  การ
สรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรู  การถายโอนความรูและการนําความรูไปใช  
และองคประกอบอื่น ๆ อีก  3  องคประกอบ  คือ  ผูนํา  ผูบริหาร  การสื่อสารความรูและวัฒนธรรม
องคกร  องคประกอบเหลานี้  ตองมีการกระตุนศักยภาพของคนในองคการออกมาใช  เพื่อพัฒนา
องคการไปสูเปาหมายและทิศทางที่ตองการ  การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนความรู  
จะมีความสําคัญเปนอันดับแรก 
 ไพฑูรย   ชวงฉ่ํา (2547, หนา 62)  ไดทําการวิจัย  เร่ือง  การจัดการความรูในโรงพยาบาล
ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบที่มีผลตอความสําเร็จในการจัดการความรูและเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดก็คือ  ภาวะผูนําของผูบริหารที่จะตองมุงมั่นและแสดงอิทธิพลในการที่จะนําการจัดการความรู
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มาใชในองคการใหบรรลุผลสําเร็จ  โดยบุคลากรภายในองคกรตองมีการสื่อสารเพื่อใหมีความรู  
ความเขาใจ  เพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดี  ซ่ึงจะทําใหเกิดความรวมมือในองคกร  รวมทั้งตองมีการทํางาน
เปนทีม  และมีการสรางเครือขายทั้งภายใน  ภายนอกองคการในการแลกเปลี่ยนและการนําความรู
ไปใชอยางเหมาะสม 
 ธวัช   หมัดเตะ (2547, หนา 70)  ไดทําการวิจัย  เร่ืองการวัดการวิเคราะห  การจัดการ
ความรู ผลการวิจัยพบวา  เพื่อการเปนองคการอัจฉริยะวาจะตองประกอบดวย  องคประกอบดาน
ภาวะผูนํา การวางแผนเชิงกลยุทธ  การมุงเนนลูกคาและตลาด  การวัด  การวิเคราะห กระบวนการ
จัดการความรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  การจัดกระบวนการ และผลลัพธทางธุรกิจ 
 มานิดา   นันทไมตรี (2547, หนา 73)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  การศึกษาเปรียบเทียบการจัดการ
ความรูในองคการของไทย : กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช  บริษัทแฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด  และ
บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด  ซึ่งเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยการสัมภาษณแบบกึ่ง
โครงสราง  ผลการวิจัยพบวา  การดําเนินการจัดการความรูในองคการมีที่มาแตกตางกันคือ  
โรงพยาบาลศิริราช  ใชการจัดการความรูเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ  ผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง
ในองคการ  บริษัท  แฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด  ใชการจัดการความรูเพื่อสงเสรมิปรชัญาทางการดาํเนนิ
ธุรกิจและคุณคาดานความรูและรักษาไวซ่ึงความรู  โดยดึงความรูที่มีอยูในตัวบุคคลใหออกมาเก็บไว
ในองคการ  เพื่อเพิ่มคุณคาใหองคการตอไปในอนาคต  สวนบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด  
ใชการจัดการความรูโดยมีความเชื่อมั่นวา  การจัดการความรูจะสามารถชวยใหกาวไปสูวิสัยทัศนของ
องคการ  ดานการมุงสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยมีองคประกอบที่สําคญัในการจดัการความรู
ในองคการที่ศึกษา  คือ  ผูบริหารระดับสูงใหความสนับสนุน  การมีวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง  
ความสนใจใฝรูของคนในองคการ  และรางวัลจูงใจที่องคการมีใหแกบุคลากรในองคการ โดยมี
กระบวนการจัดการความรูที่ประกอบดวย  การกําหนดความรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  
การแลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรูและการนําความรูไปใช 
 วิลาวัลย   มาคุม (2549, หนา 277 – 280)  ศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้  การจัดการความรู
ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  เพื่อสรางและพัฒนาตัวบงชี้การจัดการ
ความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  และทดสอบความสอดคลองของ
โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตัวบงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  กับขอมูลเชิงประจักษ  ไดวิจัยพบวา  องคประกอบหลักทั้ง  6  องคประกอบ 
คือ  การกําหนดความรู  การแสวงหาความรู  การสรางความรู  การแลกเปลี่ยนความรู  การเก็บความรู 
และการนําความรูไปใช  เปนองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูของครู  ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  โดยองคประกอบที่มีคาน้ําหนักเรียงลําดับจากมากไปนอย  คือ
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องคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู  องคประกอบดานการสรางความรู  องคประกอบดาน   
การแสวงหาความรู  องคประกอบดานการเก็บความรู  องคประกอบดานการนําความรูไปใช 

5.1.1  วรรณกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรู 
     งานวิจัยไดกําหนดตัวแปรอิสระเปนเพศ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณ  ดังมีรายละเอียด  

ตอไปนี้ 
     1)  เพศ    
             ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  เปนตัวแปรอิสระที่กอใหเกิดความ

แตกตางในระหวางตัวแปรที่ศึกษา  ไดแก  งานวิจัยเร่ือง ปญหาการดําเนินงานการเทียบโอนผลการ
เรียนระหวางหลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียน และหลักสูตรการศึกษาในโรงเรียนระดับมัธยมศกึษา
ตอนตน  ของวินิดา   ศรีเมืองใต (2548)  ไดวิจัย  พบวาบุคลากรในสถานศึกษาที่มีเพศตางกัน  มีปญหา
การดําเนินงานโดยสวนรวม  และแตละรายดานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยเร่ือง  การศึกษา
ประสิทธิผลการสอนรายวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ  โรงเรียนนนทรีวิทยา  กรุงเทพมหานคร  ของ  
ชบา   เด็ดดวง (2549, บทคัดยอ)  ไดวิจัยพบวา  ประสิทธิผลการสอนรายวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ตามความคิดเห็นของนักเรียนที่มีเพศตางกันมีความแตกตางกัน  โดยนักเรียนชายมีคาเฉลี่ยความคิดเห็น
สูงกวานักเรียนหญิง  ประชาคม   จันทรชิต (2550)  ไดวิจัย  พบวา  ผูบริหารและครู  อาจารยของ
สถานศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ในเขตการศึกษา  2  มีทัศนะตอปญหาการจัดการศึกษาวิชาชพีของ
สถานศึกษา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยเพศชายมีทัศนะตอปญหาการจัดการศึกษาวิชาชีพของ
สถานศึกษาสูงกวาเพศหญิง  สอดคลองกับ  ไพโรจน   ศรีสวัสดิ์ (2550)  ที่ไดวิจัยเร่ือง  พฤติกรรม
การรับรูขาวสารทางการเมืองของพนักงานภาคเอกชน  ผลการวิจัย  พบวา  สภาพภูมิหลังของพนักงาน
ที่แตกตางกันไดแก  ตัวแปร  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ลักษณะงานและรายได  มีผลตอพฤติกรรม
การรับรูขาวสารทางการเมือง  การมีความรู  ความเขาใจและการมีสวนรวมทางการเมืองแตกตางกัน  
และสอดคลองกับ  สิริเพ็ญ   เสารมณี (2544, บทคัดยอ)  ที่ไดวิจัยเร่ือง  การรับรูของผูบริหารและครู 
ผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดปทุมธานี  เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตาม
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  ผลการวิจัย  พบวา  ครูผูสอนที่มีคุณลักษณะของปจจัยดานประชากร  ไดแก  
เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันการรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูทั้ง  12  มาตรฐาน  แตกตางกัน 

 จาการที่กลาวมา  เพศ  เปนตัวแปรอิสระที่เปนสาเหตุที่กอใหเกิดผล  หรือกอใหเกิด
การแปรผันของปรากฏการณ  เปนตัวแปรที่ผูวิจัยกําหนดหรือจัดกระทําได  เพื่อศึกษาผลที่เกิดขึ้น
จากตัวแปรนี้ 
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 2)  วุฒิการศึกษา 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  วุฒิการศึกษา  เปนตัวแปรอิสระที่กอใหเกิด
ความแตกตางในระหวางตัวแปรที่ศึกษา  ไดแก  งานการวิจัยของ วนิดา   ศรีเมืองใต (2548)  ไดวิจัย
พบวา  บุคลากรในสถานศึกษาสังกัดกรมการศึกษานอกโรงเรียน  ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มี
ปญหาการดําเนินงานการเทียบโอนผลการเรียนระหวางหลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียนและหลักสูตร
การศึกษาในโรงเรียน  ของระดับมัธยมศึกษาตอนตนแตกตางกัน  สอดคลองกับ  ผลการวิจัยของ  
ขนิษฐภัค   สิงหลกะ (2549, บทคัดยอ)  ไดวิจัยพบวา  การเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติการบริหาร
ตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  ตามความคิดเห็นของครู  จําแนก
ตามวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี  กับวุฒิสูงกวาปริญญาตรี  มีความคิดเห็นโดยรวม
ตอการบริหารแตกตางกัน  สอดคลองกับรายงานการวิจัยของสํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจ
ราชการที่  3  จังหวัดลพบุรี (2547)  ไดวิจัยพบวา  ผูผานการอบรมหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาที่มี
วุฒิทางการศึกษาตางกันมีคุณภาพบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน  และสอดคลองกับ  รายงานการวิจัย
ของ  ชนิดา   ช่ืนวัด (2549)  พบวา  ผูปกครองที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีสวนรวมในการปฏิรูป
สถานศึกษาโดยรวมแตกตางกัน  โดยผูปกครองที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีสวนรวมในการ
ปฏิรูปต่ํากวาผูปกครองที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีและ ศราวุธ   อรรถานุรักษ 
(2552)  ไดวิจัย  พบวา  ครูที่มีอายุราชการตางกันมีพฤติกรรมการสอนภาษาไทยตางกัน  สอดคลองกับ  
ประพรรณศรี   ศุภสารัมภ (2545)  ที่วิจัยเร่ือง  การปฏิบัติตามมาตรฐานการศึกษาของระดับการศึกษา
ขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดมหาสารคาม  ที่มีระดับวุฒิทางการศึกษา
ตางกัน  พบวา  ทั้งรายดานและโดยรวมแตกตางกัน  สอดคลองกับ  ไพโรจน   ศรีสวัสดิ์ (2550)  ที่
วิจัยเร่ือง  พฤติกรรมการรับรูขาวสารทางการเมืองของพนักงานภาคเอกชน  ผลการวิจัย  พบวา  สภาพ
ภูมิหลังของพนักงานที่แตกตางกันอันไดแก  ตัวแปรเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ลักษณะงานและรายได  
มีผลตอพฤติกรรมการรับรูขาวสารทางการเมือง  การมีความรูความเขาใจและการมีสวนรวมทางการเมือง
แตกตางกัน  และสอดคลองกับสิริเพ็ญ   เสารมณี (2544, บทคัดยอ)  ที่วิจัยเรื่อง  การรับรูของผูบริหาร
และครูผูสอนโรงเรียนมัธยม ศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามเกณฑตาม
มาตรฐานวิชาชีพครู  ผลการวิจัยพบวา  ครูผูสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาที่มี
คุณลักษณะของปจจัยดานประชากร  ไดแก  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน
แตกตางกัน  จะรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูทั้ง  12  มาตรฐาน  แตกตางกัน  
และครูผูสอนที่มีเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  และประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน  มีการรับรู
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครูแตกตางกัน   
 จากที่กลาวมา  วุฒิการศึกษา  เปนตัวแปรอิสระที่เปนสาเหตุที่กอใหเกิดผล  หรือ 

 73 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

กอใหเกิดการแปรผันของปรากฏการณ  เปนตัวแปรที่ผูวิจัยกําหนดหรือจัดกระทําได  เพื่อศึกษาผล
ที่เกิดจากตัวแปรนี้ 
 3)  ประสบการณ 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  ประสบการณ  เปนตัวแปรอิสระที่กอใหเกิด 
ความแตกตางในระหวางตัวแปรที่ศึกษา  ไดแก  งานการวิจัยของ  อรุณ   สรรพคุณ (2549)  ที่พบวา  
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรและงานวิชาการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน   มีการ
ปฏิบัติตามบทบาทหนาที่  ดานการติดตามผลการเรียนแตกตางกัน  สอดคลองกับ  สิริกร   สุกิม (2549, 
บทคัดยอ)  วิจัยพบวา  การเปรียบเทียบปญหาการปฏิบัติงานดานงบประมาณเกี่ยวกับการเงินและ
การบัญชีของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต  3  
ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีประสบการณตางกัน  พบวา  มีปญหาการปฏิบัติงานโดยรวมและ
รายดานแตกตางกัน  สอดคลองกับ วนิดา   ศรีเมืองใต (2548)  วิจัยพบวา  บุคลากรในสถานศึกษา
สังกัดกรมการศึกษานอกโรงเรียนที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา  2  ป  มีปญหาการดําเนินงาน
การเทียบโอนผลการเรียนระหวางการศึกษานอกโรงเรียน  และหลักสูตรการศึกษาในโรงเรียน ของ
ระดับมัธยมศึกษาตอนตนโดยสวนรวมแตกตางกัน  และรายดานบุคลากรมีประสบการณการทํางาน
ต่ํากวา  2  ป  สูงกวาผูมีประสบการณการทํางาน  2  ปขึ้นไป  สอดคลองกับ  ชบา   เด็ดดวง (2549, 
บทคัดยอ)  วิจัยพบวา  ครูที่มีประสบการณการสอน  20 – 30  ป  และครูที่มีประสบการณการสอน
มากกวา  20  ป  มีการปฏิบัติตอกระบวนการเรียนรูตามสภาพจริงโดยรวม  5  ดาน  มากกวาครูที่มี
ประสบการณการสอนต่ํากวา  20  ป  สอดคลองกับ  ประชาคม   จันทรชิต (2551)  วิจัยพบวา  ผูบริหาร
และครู  อาจารยของสถานศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษาในเขตการศึกษา 2  ที่มีประสบการณในตําแหนง
ตางกัน  มีทัศนะตอปญหาการจัดการศึกษาวิชาชีพของสถานศึกษาแตกตางกัน  สอดคลองกับ   อเนก   
ธรรมนิต (2538, บทคัดยอ)  วิจัยพบวา  เปรียบเทียบการพัฒนาทางวิชาการของครูโรงเรียนคาทอลิก
สังฆมณฑลจันทบุรี  สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  จําแนกตาม
ประสบการณการสอน  มีการพัฒนาทางวิชาการแตกตางกัน  สอดคลองกับผลการวิจัยของ  ศราวุธ   
อรรถานุรักษ (2542)  ที่พบวา  ครูที่มีประสบการณตางกันมีพฤติกรรมการสอนภาษาไทยตางกัน  
สอดคลองกับผลการวิจัย  สงสุข   ไพลออ (2550)  ที่พบวา  ครูที่มีประสบการณในการทํางานวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนมากมีความรูในภาพรวม  และความรูในแตละดานสูงกวาครูที่มีประสบการณใน
การทํางานวิจัยในชั้นเรียนนอย  ครูที่มีประสบการณในการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนมาก  มีระดับ
การปฏิบัติในกระบวนการทํางาน  และกระบวนการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนในภาพรวมและใน
แตละขั้นตอนสูงกวาครูที่มีประสบการณในการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนนอย  สอดคลองกับ  
ประพรรณศรี   ศุภสารัมภ (2545, บทคัดยอ)  ที่ไดวิจัยเร่ือง  การปฏิบัติตามมาตรฐานการศึกษาของ
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ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดมหาสารคาม  ที่มีการ
ปฏิบัติตามมาตรฐานการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน  พบวา  
ทั้งรายดานและโดยรวมแตกตางกัน  สอดคลองกับ  พรณิชา   ชาตะพันธุ  (2549, บทคัดยอ)  ที่วิจัย
เร่ือง  การใชสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนการสอนของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
สํานักงานเขตยานนาวา  พบวา  เมื่อจําแนกตามประสบการณในการสอน  มีการใชสารสนเทศเพื่อ
การจัดการเรียนการสอนโดยรวมแตกตางกัน  และสอดคลองกับ  สิริเพ็ญ   เสารมณี (2544, บทคัดยอ)  
ที่ไดวิจัยเร่ือง  การรับรูของผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัด
ปทุมธานี  เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  พบวา  ครูผูสอนที่มีคุณลักษณะ
ของปจจัยดานประชากร  ไดแก  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน  
จะรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูทั้ง  12  มาตรฐาน  แตกตางกันและครูผูสอน
ที่มีเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษาและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน  มีการรับรูเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครูแตกตางกัน    
    จากที่กลาวมา  ประสบการณ  เปนตัวแปรอิสระที่เปนสาเหตุที่กอใหเกิดผล  หรือกอใหเกิด
การแปรผันของปรากฏการณ   เปนตัวแปรที่ผูวิจัยกําหนดหรือจัดกระทําได   เพื่อศึกษาผลที่เกิดจาก
ตัวแปรนี้                      
 5.3  งานวิจัยในตางประเทศ  
 มารควอดและเรยโนว (Marquarde & Raynolds, 1994, pp. 26 – 34)  ไดทําการวิจัย  เรื่อง  
องคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรูวาองคการจะตองมีการจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เอื้อตอ
การจัดการความรู  เพื่อเพิ่มผลผลิตและบริการขององคการ  พบวา  ตองประกอบดวยองคประกอบ
ตาง ๆ ดังนี้ 
 1)  การมีโครงสรางองคการที่เหมาะสม (Appropriate Structure)  องคการควรมีโครงสราง
ที่เล็กและคลองตัว 
 2)  วัฒนธรรมที่เอื้อตอการเรียนรู (Corporate Learning Culture)  ซ่ึงองคการควรมีบรรยากาศ 
ที่กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรเกิดการใฝรู  เกิดความกระตือรือรนที่จะศึกษาคนควาและถายทอด
ความรูตอกันอยางกวางขวางเพื่อใหเกิดการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 
 3)  เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology)  องคการตองประยุกตใชเทคโนโลยี
ที่เหมาะสม  เพื่อชวยในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางทั่วถึงทั้งองคการ  จัดใหมีการเก็บ 
การประมวล  และการถายทอดขอมูลใหทั่วถึงอยางรวดเร็ว  ถูกตองและทันเวลา 
 4)  การเปนผูนําในการสงเสริมการจัดการความรู  ผูบริหารตองใหความเคารพตอศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษยและเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ  และเปน
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ผูนําในการสนับสนุน  การผลักดัน  การจูงใจ  การประสาน  เพื่อใหมีการรวมกิจกรรมเพื่อการบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคการจัดการความรู 
 5)  วิสัยทัศนองคการ  ควรกําหนดความรูไวในวิสัยทัศนใหชัดเจน  เพื่อผลักดันใหการ
ปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายเดียวกัน 
 6)  ความสามารถและทักษะของบุคลากร  ตองมีการเพิ่มอํานาจและรับผิดชอบในงาน 
(Empowerment)  สงเสริมและเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถในการเรียนรูมีอิสระในการคิด
และตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง  สามารถแกปญหาและสรางสรรคงานไดอยางเต็มที่ 
 7)  การมีสวนรวม  องคการควรใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวมที่
เนนการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหไดผลงานที่ดีขึ้นอยูเสมอ  องคการควรสงเสริมให
เกิดความรวมมือในการทํางานโดยเนนการทํางานเปนทีม 
 8)  การเรียนรู  องคการตองจัดบรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere)  สงเสริม
และเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่  เพื่อใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 ฮิวช  และฮอลบรุค (Hughes & Holbrook, 1998)  ไดวิจัย  เร่ือง  การจัดการความรู :  ตัวบงชี้
นวัตกรรมขององคการ  พบวา  ตัวบงชี้การจัดการความรูในองคการมี  7  องคประกอบ  คือ ภาวะผูนํา  
การวัดผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคลากร  กลยุทธ  การดําเนินการตามกลยุทธ   ความรวมมือ  
ในการทํางานและการพยากรณแนวโนม  ซ่ึงการคนพบนี้  องคการสามารถนําไปใชประโยชนใน
การประเมินการจัดการความรูในองคการไดเปนอยางดี 
 เลธวูด, เลียวนารด และชารแร็ท (Lethwood, Leonard & Sharratt, 1998, pp. 262 – 263)  
ไดวิจัย เร่ือง  สถานศึกษาที่มีการสงเสริมการจัดการความรูเพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู  พบวา  
โครงสรางของสถานศึกษาเหลานั้นจะมีลักษณะยืดหยุน  ยอมใหมีการตัดสินใจรวมของคณะครู  
อาจารยและผูมีสวนเกี่ยวของ  ตองมีวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบรวมมือ  มีความเปนอันหนึ่ง    
อันเดียวกัน  มีคานิยมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน  เคารพในความคิดของเพื่อนรวมงาน  มีความมุงมั่น
ที่จะใชความกลาในการสรางผลงานใหม  การแลกเปลี่ยนขอมูลยอนกลับ  การยินดีกับความสําเร็จ
รวมกัน  มุงความตองการและผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมีการใชทรัพยากร
รวมกันอยางไมเปนทางการ  รวมทั้งมีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  
 เอพสไตน (บุญสง   หาญพานิช, 2546, หนา 43, อางถึงใน Epstein, 2000, pp. 235 – 237)  
ไดศึกษาวิจัย เกี่ยวกับการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูในองคการ  เพื่อทราบวาบุคคลใชอุปกรณส่ือสาร  
เพื่อที่ จะสื่อสารกันไดอยางไร  โดยผูวิจัยไดนิยามความรูภายในและภายนอกตัวบุคคล (Tacit and 
Explicit Knowledge) ในเทอมของรูปแบบและในเทอมของวิธีการสื่อสาร  ผลของการวิจัยพบวา  
อุปกรณการสื่อสารมีความสําคัญตอการแพรกระจายความรูที่ซับซอนมากกวาความรูธรรมดาทั่วไป   
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ในการแบงปนแลกเปลี่ยนประสบการณและความรูที่ซอนเรนอยูในตัวบุคคลนั้น  การใชวิธีการติดตอ 
ส่ือสารแบบพบปะสนทนาโดยตรง  จะใหไดผลดีกวาใชจดหมายอิเล็กทรอนิกส (E – mail)  ความสัมพันธ 
แบบใกลชิดจะมีบทบาทสําคัญมากตอการแพรกระจายความรู  การเปนเพื่อนจะทําให  มีการแลกเปลี่ยน 
ประสบการณ  หรือความรูที่ซอนเรนอยูในบุคคลไดมากกวาการขาดความสัมพันธของความเปนเพื่อน  
นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวา  ความคลายคลึงกันทางสังคมของบุคคลไมสามารถระบุไดแนชัดวา  มีผล
ตอการเผยแพรและการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล  สวนผูที่มีบุคลิกภาพเปดเผยจะสื่อสาร 
ความรูที่ซับซอนและความรูธรรมดาทั่วไป  ไดดีกวาผูที่ไมมีบุคลิกภาพเปดเผย 
 คียเซอร (Keyser, 2004, pp. 2)  ไดวิจัย  เร่ือง  การจัดการความรูในองคการ  พบวา  
จะตองประกอบดวยองคประกอบหลักที่สําคัญ  คือ  กระบวนการจัดการความรู  วัฒนธรรมองคการ  
การลงทุนและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  การจัดโครงสรางองคการแบบแนวราบและกลยุทธ 
ในการจัดการ ความรู  โดยวัฒนธรรม องคการเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด 
 จากขอมูลการศึกษา  งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ดังกลาวขางตน  ไมพบวามีงานวิจัยที่นําเสนอแนวทางในการจัดการความรูในโรงเรียนประถมศึกษา 
อยางชัดเจน  งานวิจัยนี้  ผูวิจัยจึงตองการเปรียบเทียบตัวแปรตน ซ่ึงไดแก  เพศ  วุฒิการศึกษา  และ
ประสบการณ  กับการจัดการความรูในดานการแสวงหาความรู  ดานการสรางความรู  ดานการจัดเก็บ
ความรู  และดานการใชประโยชนความรู  เพื่อตองการใหบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา
รับทราบ  เขาใจ  และตระหนักถึงความสําคัญการจัดการความรูภายในสถานศึกษา  ใหสถานศึกษา
และหนวยงานที่เกี่ยวของทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา  ไดทราบถึงสภาพในการจัดการ
ความรูในภาพรวม  เพื่อสามารถนําขอมูลไปใชในการพัฒนางานในสถานศึกษา  และสถานศึกษา 
นํากระบวนการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงาน  และมีขุมความรูที่สนับสนุนใหเกิด
การนําไปใชประโยชนในการพัฒนาคน  พัฒนางาน  และพัฒนาสถานศึกษา  ตอไป 
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