
แบบฟอรมการจัดการขอมูลและความรู 

(Data Management & Knowledge Management) 

 

ประเด็นความรู/เรื่อง  : เทคนิคการจัดการความรูอยางไร ใหไดผล 

เหตุผลท่ีทํา/ผลกระทบ  : 

 พระราชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 

กําหนดไววา “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ

ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สราง

วิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู

รวมกัน”1 

 รายงานสรุปผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองฯ ของหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2563 รอบ 6 เดือนแรก (1 ตุลาคม 2562 - 31 มีนาคม 2563)2 พบวารายการขอมูลท่ีนํามาใช และองค

ความรูท่ีหนวยงานในสังกัดกรมอนามัย ใชประกอบเพ่ือจัดทําขอเสนอแนะเชิงนโยบาย มาตรการ และประเด็น

ความรู ไมครบตามระดับผลลัพธ LeTCI : ระดับ (Level-L) แนวโนม (Trend-T) การเปรยีบเทียบ (Comparison-

C) และ การบูรณาการ (Integration-I) โดยเฉพาะแนวโนม (Trend - T) คืออัตราของการปรับปรุงผลการ

ดําเนินการ หรือการรักษาไว ของผลการดําเนินการท่ีดี และความครอบคลุมของผลการดําเนินการในเรื่องตางๆ มี

เพียงรอยละ 34 และการเปรียบเทียบ (Comparison-C) คือ ผลการดําเนินการขององคกรเปรียบเทียบกับองคกร

อ่ืนท่ีเหมาะสม เชน คูแขง หรือองคกรท่ีคลายคลึงกัน หรือระดับเทียบเคียง มีเพียงรอยละ 12 ซ่ึงอยูในอัตราท่ีต่ํา

มาก สะทอนใหเห็นวา แนวโนมของผลลัพธการดําเนินงานในเรื่องตางๆ ยังไมบรรลุถึงความสําเร็จของพันธกิจ

เทาท่ีควร และยังไมสามารถเปนผูนําและเปนระดับเทียบเคียงใหองคกรอ่ืนไดในหลายเรื่อง แมวาจากผลการ

วิเคราะหขอมูลการดําเนินงานจะพบวาสวนใหญจะใชขอมูลความรูภายในหนวยงานมากกวาใชความรูจากภายนอก

หนวยงาน ตางกรม ตางกระทรวง หรือตางประเทศ แตระดับผลลัพธ ไมครบตาม LeTCI จึงควรพิจารณาทบทวน

การดําเนินงานจัดการความรู ซ่ึงเปนการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือ

เอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด3 

 รายงานการวิเคราะหและสรุปผลการดําเนินงานการจัดการขอมูลและความรูรอบ 6 เดือนหลัง (Data 

Management & Knowledge Management : DM&KM) ศูนยอนามัยกลุมชาติพันธุ ชายขอบ และแรงงานขาม

ชาติ4 พบวาการจัดการขอมูลและความรู (DM&KM) ของบุคลากรในปงบประมาณ 2563 มีการดําเนินการจัดการ

ความรูในภาพรวมเพียงรอยละ 52.38 โดยมีการจัดการความรูดานวิชาการเพียง รอยละ 6 ซ่ึงเปนระดับท่ีต่ํามาก  



ขณะท่ีการจัดการความรูเปนเรื่องท่ีสําคัญ บุคลากรในองคกรควรตองมีลักษณะสนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ 

อยูเสมอ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเอง มุงสูจุดหมายและความสําเร็จท่ีไดกําหนดไวการเสริมสรางความรูแกสมาชิก

ในองคกร รวมท้ังเครือขาย และประชาชน  

 ดังนั้น จึงควรตองมีการศึกษา เทคนิคการจัดการความรูในองคกร และเผยแพรใหบุคลากรในหนวยงานมี

ความเขาใจท่ีถูกตองเก่ียวกับการจัดการความรู และเปนการกระตุนใหมีการจัดการความรูในหนวยงานใหมากข้ึน 

รวมถึงการประยุกตใชความรูท่ีเกิดจากการจัดการความรูไดอยางเหมาะสม เพ่ือเอ้ือใหเกิดการพัฒนาการดําเนินงาน

ในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

การอภิปรายผล ขอแนะนํา/ขอควรปฏิบัติ : 

 การจัดการความรูเปนเครื่องมือท่ีจะชวยใหองคกรปรับตัวเขากับโลกยุคปจจุบันและโลกของการทํางานท่ี

เปลี่ยนไป แกปญหาเดิมๆ ในการทํางาน ชวยใหองคกรกาวหนาสูระดับโลก มีความเปนเลิศ และองคกรภาค

ราชการสามารถตอบสนองพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีพ.ศ. 2546 

รวมท้ังตัวชี้วัด PMQA ของ ก.พ.ร. ดวย ผูใดทํางานในองคกรใด ไมวาจะเปนผูปฏิบัติงานหรือผูบริหารก็ตองมีสวน

ในการจัดการความรู อาจจะอยูในฐานะท่ีเปน เครื่องมือ หรือ “ตัวชวย” ใหสามารถทํางานไดมากข้ึนและดีข้ึน โดย

การสรางความม่ันใจ สะดวก งาย รวดเร็วมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผลท่ีตามมาคือ องคกรอยูรอดและเติบโตอยางยั่งยืนใน

สถานการณท่ีมีการแขงขันสูงอยางในปจจุบัน4 

 ความรูอาจแบงเปน 2 ประเภท คือ 

  1. ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีเปนเหตุเปนผล ผานการวิเคราะห 

สังเคราะหจนเปนหลักท่ัวไป ไมข้ึนอยูกับบริบทใดโดยเฉพาะ สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆ 

ได เชน หนังสือ คูมือ เอกสารและรายงานตางๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย เปนความรูท่ีไมคอยสําคัญตอ

ความไดเปรียบในการแขงขันเพราะใครๆ ก็เขาถึงได 

  2. ความรูท่ีฝงในตัวคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล อาจอยูในใจ 

(ความเชื่อ คานิยม) อยูในสมอง (เหตุผล) อยูในมือและสวนอ่ืนๆ ของรางกาย (ทักษะ) เกิดจากประสบการณการ

เรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงข้ึนอยูกับบริบทใดบริบทหนึ่งโดยเฉพาะ สื่อสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตร 

หรือลายลักษณอักษรไดยาก พัฒนาและแบงปนกันได เปนความรูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 

 ความรูในองคกรสวนใหญจะเปนความรูท่ีฝงในตัวคน เปรียบเทียบเปนอัตราสวนกับความรูท่ีชัดแจงอาจได

เปน 80 : 20 ซ่ึงเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง สวนท่ีโผลพนน้ําข้ึนมาเปรียบเสมือนความรูท่ีชัดแจงเปนสวนท่ีนอย

มาก ประมาณ 20 % ของท้ังหมด ในขณะท่ีสวนท่ีจมอยูใตน้ํา ซ่ึงเปรียบเสมือนความรูท่ีฝงในตัวคน เปนสวนท่ีใหญ

มาก ประมาณ 80 % ของท้ังหมด 

 การปรับเปลี่ยนและการสรางความรูท้ังสองประเภทนี้เกิดข้ึนได 4 รูปแบบ ดังนี้ 



 1. Socialization (S) การแบงปนและสราง Tacit Knowledge จาก Tacit Knowledge ของผูท่ีสื่อสาร

ระหวางกันโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณตรง เชน หัวหนางานสอนงานใหลูกนอง ดวยการพูดคุย ทําใหดู อาจ

ใหลูกนองลองทําดวย ลูกนองก็ไดรับความรูจากหัวหนางาน บางทีความรูใหมก็เกิดข้ึนจากการสอนงานนี้ดวย 

 2. Externalization (E) การแปลง Tacit Knowledge ใหกลายเปน Explicit Knowledge เชน ลูกนอง

เม่ือเรียนรูวิธีทํางานจากหัวหนาแลว จดบันทึกความรูหรือเขียนเปนรายงานความรู คนอ่ืนๆ ก็สามารถใชเปนแหลง

ความรูตอไป 

 3. Combination (C) การสราง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge ดวยการรวบรวม

ความรูประเภท Explicit Knowledge จากแหลงตางๆ มาสรางเปน Explicit Knowledge ใหมๆเพ่ือนํามาใชใน

การทํางาน เชน หัวหนางานทําการรวบรวมความรูจากแหลงตางๆ ท้ังนอกและในองคกรรวมท้ังความรูท่ีมีอยูเดิมมา

สรุปเปนความรูใหมและเผยแพร หรือทําการเรียบเรียงความรูจากภาษาตางประเทศ 

 4. Internalization (I) การแปลง Explicit Knowledge มาเปน Tacit Knowledge โดยการนําความรู

เชิงทฤษฎีไปสูการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูเพ่ิม เชน หัวหนางานคนควาศึกษาวิธีทํางานจากเอกสารตางๆ นํามา

ปรับใชกับงานของตนเองจนเกิดทักษะและความชํานาญในเรื่องนั้น เกิดเปน Tacit Knowledge ของตน ซ่ึง

สามารถจะบันทึกออกมาเปนลายลักษณอักษร (Externalization) หรือแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืนๆ (Socialization) 

ตอไป 

 เม่ือดําเนินการปรับเปลี่ยนและสรางความรู 2 ประเภทนี้ไปจนครบรอบ Socialization – 

Externalization – Combination – Internalization ความรูจะสูงข้ึนอีกระดับหนึ่ง สี่กระบวนการนี้ สามารถเกิด

ตอไปไดเรื่อยๆ ทําใหความรูในองคกรสูงข้ึนอยางไมสิ้นสุด มีลักษณะเปนเกลียวความรู (Knowledge Spiral) นิยม

เรียกวา SECI model 

 
รูปลักษณะเปนเกลียวความรู (Knowledge Spiral) 

 



 รูปแบบการจัดการความรูมีแนวทางท่ีหลากหลายมาก ในท่ีนี้จะขอใชรูปแบบตามแนวทางสํานักงาน 

ก.พ.ร. มาอธิบาย โดยผูเขียนเห็นวาเปนรูปแบบท่ีงายตอการนําไปปฏิบัติ ประกอบดวย 7 ข้ันตอน มีรายละเอียด

ตอไปนี้ 

 

 
 

 1) การบงชี้ความรู เปนการระบุเก่ียวกับความรูท่ีองคกรจําเปนตองมีตองใช เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตาม

วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ไดแก ความรูอะไรบาง ความรูอะไรท่ีมีอยูแลว อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 

 2) การสรางและแสวงหาความรู เปนการสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก รักษาความรูเดิม 

แยกความรูท่ีใชไมไดแลวออกไป มีหลายแนวทาง เชน ใช SECI model นําบุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณ

ตางกันมาประชุม/ทํางานรวมกัน จางคนท่ีมีความรูมาทํางานในองคกร จางท่ีปรึกษา 

 3) การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู แบงชนิด ประเภท เชน กฎระเบียบ ข้ันตอน

การทํางาน ฯลฯ กําหนดวิธีการจัดเก็บและคนคืน เพ่ือใหสืบคน เรียกคืนและนําไปใชไดสะดวก 

 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู เปนการกลั่นกรองความถูกตอง ครบถวน ทันสมัย ใชงานไดของ

ความรู ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 



 5) การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวก เชน ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 

 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู เปนการนําความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนเคล็ดลับ เทคนิค

การทํางาน เทคนิคการแกปญหา หรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติงาน สําหรับความรูท่ีชัดแจง Explicit Knowledge 

อาจจัดทําเปน เอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ สวนความรูท่ีฝงในตัวคน Tacit Knowledge อาจจัดทํา

เปนระบบทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนนักปฏิบัติ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน 

การยืมตัว (ผูเชี่ยวชาญจากท่ีหนึ่งไปปฏิบัติงานในอีกท่ีหนึ่ง) เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน 

 7) การเรียนรู เปนการนําความรูท่ีไดจากการแบงปนแลกเปลี่ยนหรอืสืบคนไปใชประโยชนในการทํางาน 

แลวเกิดความรูใหมนํามาเขาระบบจัดเก็บหรือแบงปนแลกเปลี่ยน ก็จะไดองคความรูใหมใหใชประโยชนตอไปได

เรื่อยๆ ควรทําใหการเรยีนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากวงจร “สรางองคความรู>นําความรู

ไปใช>เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม” และหมุนเวียนตอไปอยางตอเนื่อง 

 โดยสรุปแลวเทคนิคในการจัดการความรูใหไดผล หากมองในภาพรวมของหนวยงานหรือองคกร จะ

ประกอบดวยปจจัย 4 ดาน คือ  

 1. วิสัยทัศนของการจัดการความรู เปนการกําหนดเปาหมายของการจัดการความรูวาดําเนินการไปเพ่ือ

วัตถุประสงคอะไร เพ่ือจะไดนําเปาหมายนั้นมากําหนดเปนแผนงานและกิจกรรมตางๆ ท่ีจะชวยใหบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีตั้งไว สิ่งสําคัญคือกลยุทธการจัดการความรูจะตองสนับสนุนและสอดคลองกับทิศทางการดําเนินงาน

ของหนวยงาน 

 2 วัฒนธรรมองคกร มีลักษณะสนับสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูระหวางบุคลากรภายใน

หนวยงาน ใหเปนลักษณะท่ีการจัดการความรูคือสิ่งท่ีตองทํา ไมใชภาระงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงหากในหนวยงานมีการ

จัดการความรูไดดีในทุกๆเรื่อง จะสงผลใหการดําเนินงานของหนวยงานมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  

 3. ทักษะการเรียนรูของบุคลากร ตองมีลักษณะสนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ เพ่ือเพ่ิม

ศักยภาพของตนเอง มีความเขาใจกับองคความรู และความหมายตางๆ อยางถองแท และเปนประเด็นองคความรูท่ี

นาสนใจ จะทําใหเปนแรงดึงดูดใหคนอยากรู อยากเห็น อยากคนควา มีการใหความสําคัญในเรื่องการจัดการความรู

ท่ีใชไดสําหรับทุกคน 

 4 เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงมีสวนสําคัญในการชวยสนับสนุนใหสามารถคนหาความรู นําไปใชในการ

วิเคราะหขอมูลตางๆ จัดเก็บขอมูลไดอยางเปนระบบและมีระเบียบ ตลอดจนสามารถตอบสนองความตองการ ของ

ผูใชและคนหาความรูมาใชไดงาย 

 5 การประเมินผล จะชวยใหหนวยงานสามารถทบทวน ประเมินผล และทําการปรับปรุงกลยุทธและ

กิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการจัดการความรูได และสามารถบอกไดวาสถานะปจจุบันของการ

จัดการความรูเปนอยางไร และไดผลตามท่ีคาดหวังไวหรือไมอยางไรและการจัดการความรูสงผลกระทบอะไรกับอง

หนวยงานบาง 
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