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การจัดการความรูสูการสรางองคกรที่ประสบความสําเร็จ
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บทคัดยอ
 ปจจุบันโลกไดเขาสูกระแสใหมของการเปล่ียนแปลงท่ีเรียกวาสังคมแหงความรูและระบบเศรษฐกิจฐานความรู ท่ีใชความรู
และนวัตกรรมเปนปจจัยสําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน บทความน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือเสนอแนวคิดดานความรู
และการจดัการความรูในองคกร เพือ่สรางองคกรใหประสบความสาํเรจ็ในการดาํเนนิงาน และยกตวัอยางองคกรท่ีประสบความ
สําเร็จจากการใชการจัดการความรู สําหรับความรูนั้นจะมีทิศทางของการพัฒนาตั้งแตระดับขอมูลจนถึงระดับปญญา สวนการ
จัดการความรูเปนกระบวนการของการถายโอนความรูอยางเหมาะสมและเปนระบบเพ่ือใหสามารถพัฒนาไปสูการเกิดองคความรู
ตางๆ ในองคกรและสรรคสรางเปนองคกรแหงนวัตกรรม  อยางไรก็ดี การจัดการความรูในองคกรตองอาศัยองคประกอบ
หลายประการ อีกทั้งตองเขาใจความเกี่ยวของระหวางความรูกับการจัดการความรูในองคกรอันจะนําไปสูความเปนเลิศในการ
บริหารจัดการองคกรตอไป

คําสําคัญ: ความรู การจัดการความรู องคกรแหงความสําเร็จ

Abstract
 The world’s transition to knowledge society and knowledge-based economy has been started in the 
current years. In fact, knowledge and innovation play the important roles in creating competitive advantages. 
This article aimed at presenting knowledge management concepts to create organizational successful. It 
also presented a successful organization as an example in using knowledge management. Regarding the 
knowledge, it has been developed from basic knowledge to wisdom knowledge. Suitably, the knowledge 
management is used as the transitional process to generate new knowledge in the organization and also 
develop organizational innovation. However, the creation of knowledge management requires several 
components as well as the understanding between knowledge and management in order to further creating 
organizational successful.
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บทนํา
 ในยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge Based Economy) ความรูเปนเครื่องมือขับเคลื่อนเศรษฐกิจ เพื่อกอใหเกิด
การเติบโต การสรางงาน รวมถึงความสามารถทางการแขงขัน ความรูกลายเปนทรัพยากรหลักขององคกรที่มี
ความสําคัญและแตกตางจากปจจัยการผลิตอ่ืนๆ โดยเฉพาะในยุคของการสื่อสารไรพรมแดน โอกาสความสําเร็จขององคกร
จะขึ้นอยูกับความสามารถจากการบริหารความรูของบุคคลในองคกร 
 ในการนี้ เริ ่มมีการศึกษาความรู (Knowledge)  ในยุคของ Plato (Fei, Meng, & Steve, 2008)  ที่ไดระบุวา
“Justifi ed True Belief” หมายถึง “ความเชื่อที่แทจริง”  ตอมาในป ค.ศ. 1995 Nonaka และ Takeuchi นําเสนอแนวคิดที่
สําคัญในหนังสือ “The Knowledge–Creating Company” ถึงสาเหตุที่ทําใหบริษัทของประเทศญี่ปุนสามารถสรางขีดความ
สามารถในการแขงขันของตนเองไดอยางตอเนื่อง   สาเหตุดังกลาว คือ การนําเอาความรูที่อยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) 
มาแลกเปลี่ยนเรียนรูและสื่อสารกัน  กลายเปนความรูภายนอก (Explicit Knowledge)  ทําใหเกิดเปนวงจรการสรางความรู
อยางไมมีที่สิ้นสุด เรียกวา แบบจําลองวงจรความรู SECI  ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 แบบจําลองวงจรความรู SECI  
ที่มา: Nonaka (1994)

 แบบจําลองวงจรความรู SECI เปนกระบวนการ
สรางความรู โดยแบงเปน 4 ขั้นตอน ประกอบดวย  (1) การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู (Socialization: S) เปนการสรางความรูที่
เกิดจากการแบงปนประสบการณ เชน การพูดคุย การสอน 
การฝกงาน เปนตน  และจะมีการสงมอบความรูลกัษณะน้ีจาก
บุคคลถายทอดไปสูอีกบุคคล  (2) การสกัดความรูออกจาก
ตัวคน (Externalization: E) เปนการถายทอดความรูใน
ตัวบุคคลเปนรูปธรรมหรือเชิงประจักษ เชน คูมือ ตํารา ภาพ 
(3) การผนวกความรู (Combination: C) เปนการผสมผสาน 
โดยนําความรูที่ชัดแจงมาสรางสรรคหรือเปล่ียนแปลงใหเปน
ความรูที่ชัดแจงในเรื่องใหม และอาจมีความซับซอนมากข้ึน 
โดยเปนข้ันตอนท่ีทําใหสามารถนําความรูน้ันไปใชในการปฏิบัติ
ไดงายขึ้น และ (4) การฝงหรือผนึกความรู (Internalization: 
I) เปนการนําความรูใหมไปปฏิบัติหรือลงมือทําจริงจนกลาย

เปนความรูของตนเอง ซึ่งจะเปนการเปลี่ยนความรูที่ชัดแจง
ใหกลายเปนความรูในตัวบุคคล  ดังนั้น สําหรับกระบวนการ
สรางความรูที่จะไดประโยชนอยางแทจริงน้ัน ตองมีการ
นําความรูไปปฏิบัติจริงกลายเปนกระบวนการ SECI อยาง
ตอเนื่อง
 องคกรธุรกิจหลายแหงไดพยายามปรับเปล่ียนวิธีการ
ดําเนินงานแบบดั้งเดิม และสรางวิธีการดําเนินงานใหม
ดวยการทําใหความรูกลายเปนสินทรัพยที่มีคุณคาที่สุดของ
องคกร (Nada, Alexander, & Andrew, 2001) จากความ
สาํคัญดังกลาวขางตน จงึกลายเปนประเดน็ท่ีนาสนใจและเปน
ทีม่าของการนาํเสนอบทความนีท้ีน่ําเสนอแนวคดิของความรู
ที่มีอยูในตัวบุคคลและความสามารถในการถายทอดความรู
อันกอใหเกิดการจัดการความรูในองคกรเพ่ือใหองคกร
นําองคความรูเหลานั้นไปใชเพื่อสรางความสําเร็จแกองคกร
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ความรูและการจัดการความรู
 ราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 (2546) ระบุไววา
ความรู คือ สิ่งที่สะสมมาจากการศึกษา เลาเรียน การคนควา
หรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ 
ความเขาใจหรือสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ สิ่งที่

 

  

 

 

 

 

  

ไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติ ความรู
กับสารสนเทศมักจะใชกับการทบทวนวรรณกรรมหรือการ
ประมวลความรู แตมีความแตกตางกันในเรื่องของการนําไป
ใชประโยชน (Nada, Andrew, & Alexander, 2001) ซึ่ง
สามารถแสดงใหเห็นเปนทิศทางหวงโซของความรู ดังภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2 ทิศทางหวงโซความรู
ที่มา: Nada, Andrew, และ Alexander (2001)

 ทิศทางหวงโซของความรู (ภาพที่ 2)  แสดงใหเห็น
การไหลของการเกิดความรูตั้งแตระดับขอมูลจนถึงความรูใน
ระดับปญญา ขอมูล (Data) เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการสังเกต
หรือขอเท็จจริง (Zack, 1999)  สารสนเทศ (Information)
คือ ผลจากการนําขอมูลมาวิเคราะหเน้ือหาใหอยูในรูปของ
ขอความ (Message) และอาจจะผานประสบการณ การ
สื่อสาร หรือการอางอิง (Dretske, 1981; Lave, 1988; 
Blacker, 1995) ความรูในระดับสํานึกรู (Realization) เปน
ความสามารถในการนําสารสนเทศหรือขอความมาใชใหเกิด
การประโยชน คือการนําความรูภายใน (Tacit Knowledge) 
มาสูความรูภายนอก (Explicit Knowledge) (Nonaka & 
Takeuchi, 1995) ความรูในระดับปฏิบัติหรือผลสะทอน 
(Action/Refl ection) เปนความสามารถในการนําความรู
ระดับสํานึกรูมาสูการการปฏิบัติจริงและเกิดผลสะทอนกลับ
หรือผลลัพธจากการปฏิบัติน้ัน (Townley, 1993)  สวนความรู
ในระดับปญญา (Wisdom) เป นความสามารถในการ
ประมวลผลเพ่ือนําไปสูการพัฒนาส่ิงที่ดีกวา รวมถึงการ
บูรณาการทุกดานระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในการ
รับรูและประสบการณชีวิต (Pascual-Leone, 1983)
 เนือ่งจากในองคกรลวนมขีอมลูมากมายทัง้จากภายใน
และภายนอกองคกร ซึง่ลวนเปนความรูทีเ่ปนประโยชนตอการ
บริหารจัดการองคกร เพ่ือใหองคกรจัดเก็บขอมูลขาวสารที่
เปนองคความรูเพื่อใชบริหารจัดการและแกไขปญหาตางๆ 

ขององคกร องคกรจะตองเปล่ียนรูปขอมูลและขาวสารใหอยู
ในรูปขององคความรูที่สามารถนําไปใชปฏิบัติการหรือแกไข
ปญหาได และตองสามารถใชไดผลกบัหนวยงานตางๆ และกบั
พนักงานทุกคนภายในองคกร
 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
เปนกระบวนการของการใชความรูอยางเหมาะสมและ
เปนระบบ (Sallis & Jones, 2002) โดยบูรณาการความรู
ภายในองคกรจากการรวบรวมความรูในตัวบุคคลและ            
การแลกเปลี่ยนเรียนรู จนเกิดเปนความรูใหมที่สงผลให
บุคลากรในองคกรสามารถนําไปเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน (World Bank, 2002, อางถึงใน กัตติกา ศรีมหาวโร, 
2555)  นอกจากน้ี กระบวนการจัดการความรูขององคกรยัง
ชวยสรางคุณคาใหกับธุรกิจและสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน (Tiwana, 2001) แตการจัดการความรูน้ันตองเหมาะสม
ถกูตองกับบคุคลและเวลา (Allison, 2002)  ดงันัน้ การจดัการ
ความรูกลายเปนกลยุทธที่สําคัญขององคกรธุรกิจและกอให
เกิดเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization: LO)
 การจัดการความรูเปนกระบวนการรวบรวมวิธีปฏิบัติ
ขององคกร และกระบวนการที่เก่ียวกับการสราง การนํามา
ใชและเผยแพร ความรูและบริบทตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ดําเนินงานขององคกร (นภาลัย เสมอใจ, 2558)  ทั้งนี้ การ
จัดการความรูเปนเครื่องมือเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร
อยางนอย 4 ประการไปพรอมกัน ไดแก เปาหมายของงาน 
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เปาหมายการพัฒนาคน เปาหมายการพัฒนาองคกร และ
เปาหมายการสรางองคกรแหงความเปนเลิศ (วิจารณ พานิช, 
2548)   นอกจากนั้น การเรียนรูของพนักงานในองคกรกอให
เกิดความรูใหมๆ ขึ้นมากมาย ซึ่งจะสงผลตอการเพิ่มพูน
องคความรูขององคกรท่ีมีอยูแลว และองคความรูเหลานี้จะ
ถูกพัฒนาเพื่อสรางความรูใหมๆ เปนวงจรที่ไมมีสิ้นสุด
เรียกวาเปน “วงจรแหงการเรียนรู” 
 สรุปไดวา การจัดการความรูเปนกระบวนการนํา
ความรูทีม่อียูหรอืขอมลูมาใชใหเกดิประโยชนสงูสดุตอองคกร
โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลีย่น
และใชความรู เปนตน  ปจจุบันองคกรตางๆ ไดประยุกต
ใชเทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่จัดการความรูใหเกดิประสทิธภิาพ

ภาพท่ี 3 การถายทอดความรู 
ที่มา: Natarajan และ Shekhar (2001)

 ความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคล (Tacit/Individual) หรือ
ความรูที่ฝงอยูในกลุมบุคคลในองคกร (Tacit/Group) เปน
ความรูจากการทํางานหรือประสบการณของบุคคลหรือกลุม
บุคคลภายในองคกร ซึ่งเปนความรูที่ยากตอการถายทอด
ออกมาเปนลายลักษณอักษรหรือคําพูด เชน ทักษะในการ
ดําเนินงาน การคิดวิเคราะห การตัดสินใจ หรือที่เรียกวา
ความรูแบบนามธรรม โดยผลจากการถายทอดความรูฝงอยูใน
ตัวบุคคลหรือกลุมบุคคลในองคกร กอใหเกิดความรูที่ชัดแจง
ของตัวบุคล (Explicit/Individual) หรือความรูที่ชัดแจงของ
กลุมบคุคลในองคกร (Explicit/Group) ซึง่เปนความรูทีไ่ดจาก
การรวบรวมและการถายทอดดวยวิธีการตางๆ ตัวอยางเชน
ทฤษฎี คูมือตางๆ เอกสารหรือหนังสือ โดยเรียกความรูเหลาน้ี
วาเปนความรูแบบรูปธรรม

มากยิ่งขึ้น  อาทิ การสรางฐานขอมูลองคความรูในองคกร
หรือการสรางเหมืองขอมูล เปนตน

การนําความรู ไปใช ในการจัดการความรู
 การทีจ่ะนาํความรูไปใชประโยชนในองคกรนัน้ จาํเปน
อยางย่ิงท่ีจะตองอาศยัคลงัความรู (Knowledge Assets) ของ
องคกร (Natarajan & Shekhar, 2001) ทัง้นี ้การจัดการความ
รูเชือ่วาองคกรสามารถใชความรูทีฝ่งลกึของบคุลากรแมเพยีง
นอยนิดเพ่ือทาํใหองคกรอยูรอดได การใชประโยชนจากความ
รูจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อมีการเผยแพรความรูและ
เกิดการแบงปนความรู รวมถึงการพัฒนาการเรียนรูผานการ
ถายทอดความรู (Knowledge Transfer) จากแหลงทรพัยากร
ที่เหมาะสมดังภาพที่ 3 

 ในการถายทอดความรูนั้น Jeremy และ Jonathan 
(2005, อางถึงใน พรพิมล หรรษาภิรมยโชค, 2550)  กลาววา
มีอยูดวยกัน 4 ลักษณะ ไดแก (1) การถายทอดเปนเรื่องๆ
ภายในทีมเดียวกัน (2) การถายทอดระยะใกลกับทีมในสถานท่ี
แตกตางกัน  (3) การถายทอดระยะไกลของงานที่ไมไดทํา
ประจาํ และ (4) กลยทุธการถายทอดของความรูทีซ่บัซอนและ
การถายทอดท่ีมีความเช่ียวชาญ กระบวนการถายทอดความรู
ที่กลาวมา ตองอาศัยวิธีการสื่อสารและเคร่ืองมือเพื่อจัดเก็บ
ความรู  ตัวอยางเชน การจัดทําฐานขอมูลความรูหรือแนว-
ปฏิบัติที่เปนเลิศขององคกร เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูหรือผูที่
สนใจสามารถเทียบเคียง (Benchmarking) เพื่อหาแนวทาง
ปฏิบัติที่เปนเลิศจากภายในหรือภายนอกองคกร  ทั้งนี้ การ
ถายทอดความรูเปนสิง่ท่ีทาํไดยาก เน่ืองจากไมมคีวามตอเน่ือง
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ตลอดจนขอจํากัดจากการรวบรวมความรู ซึง่ถือเปนอปุสรรค
ในการถายทอดความรู  อยางไรก็ตาม ผลจากการถายทอด
หรือแบงปนความรูในองคกรชวยสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานกับองคกรใหดียิ่งขึ้น (Martelo-Landroguez & 
Cegarra-Navarro, 2014)

การจัดการความรูเพื่อสรางความสําเร็จแกองคกร
 หากองคกรตองการสรางความสําเร็จ องคกรนั้นตอง
เนนการปรับปรุงกระบวนการหรือเพิ่มประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานขององคกร รวมทั้งสรางระบบการจัดการและการ
ควบคมุทีม่ปีระสทิธภิาพ  ทัง้น้ี มเีครือ่งมอืและทฤษฎีมากมาย
เก่ียวกับการสรางและเพ่ิมสมรรถนะในการบริหารองคกรเพ่ือ
สรางความสําเร็จ  หนึ่งในน้ัน คือการจัดการความรูเพื่อสราง
ขดีความสามารถใหเกดิความเปนเลศิในองคกร  ในการน้ี การ
จดัการความรูเปนแนวคดิทีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลงทางดาน
การเรียนรูและการพัฒนาขององคกร (Pedler, 1991, อางถึง
ในกองพัฒนาคุณภาพ, 2552) โดยสามารถขยายศักยภาพ
องคกรไดอยางตอเนื่อง และสามารถสรางผลงานตามท่ีตั้ง
เปาหมายไว (Senge, 1990)  นอกจากน้ี การจัดการความรู
ในองคกรสามารถพัฒนาองคกรใหมลีกัษณะการสราง แสวงหา 
และถายโอนความรู รวมถึงการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมอนัเปน
ผลมาจากความรูใหมและการเขาใจในส่ิงตางๆ อยางแทจริง 
Senge (1990)  กลาววา การจัดการความรูในองคกรนั้น
สามารถสรางบุคลากรในองคกรที่มีความสามารถในการ
พัฒนาศักยภาพทั้งในระดับบุคคล กลุม และองคกร เพื่อนํา
ไปสูเปาหมายเดียวกัน  นอกจากนี้ วิจารณ พานิช (2548)
กลาววา การจัดการความรูในองคกรมีลักษณะเปนพลวัต 
(Dynamics)  กลาวคือ มกีารเปล่ียนแปลงในลักษณะของการ
พัฒนาคลายส่ิงมีชีวิตที่มีพัฒนาการอยูตลอดเวลา รวมถึง
การสรางสรรคนวัตกรรม  ดังนั้น การจัดการความรูในองคกร
เปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญตอการพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงความรู
และองคกรแหงนวตักรรมตามลาํดับ (บดินทร วจิารณ, 2549) 
ผลจากการจัดการความรูในองคกรดวยการบริหารจัดการ
ความรู สามารถสรางนวัตกรรม วิจัย และความรูเพื่อสราง
ความสําเร็จใหกบัองคกร (คณะแพทยศาสตรศริริาชพยาบาล. 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ม.ป.ป.)
 ดังน้ัน ปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดการความรูสู
ความสําเร็จขององคกร ผูบริหารตองทราบวาความรูที่คนใน
องคกรตองการและเผยแพร ตลอดจนวิธีการสื่อสารความรู
เหลาน้ัน  ในข้ันตอนน้ี สามารถใชเคร่ืองมือ เชน แผนท่ีความรู 
(Knowledge Mapping) เพื ่อเห็นภาพของคลังความรู  

รวมถงึวธิกีารดงึดดูความรูจากแหลงตางๆ และรวบรวมไวเพือ่
จัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมเพื่อสรางความรูใหม ตอมาองคกร
ตองจัดความรูที่มีอยูใหเปนระบบเพ่ือใหผูใชสามารถคนหา
และนําความรูไปใชประโยชนไดและเขาถึงไดงาย อีกปจจัย
ความสําเร็จ คือ การเขาถึงและการแบงปนความรูเพื่อให
บุคลากรในองคกรทุกคนและทุกระดับสามารถติดตามขอมูล
ขาวสาร การดําเนินการจัดการความรูในหนวยงานไดอยาง
ตอเนื่อง ปจจัยท่ีกลาวมาขางตนตองอยูบนพื้นฐานของการ
สรางบรรยากาศกิจกรรมการจัดการความรู และการยอมรับ
ความคิดเห็นของบุคลากร ซึง่อาจทําไดในรูปแบบตางๆ อกีทัง้
องคกรตองสงเสริมสนับสนุนใหเกิดเวทีแลกเปล่ียนความรู 
เพือ่สกัดขุมความรูออกมาจากกระบวนการแลกเปล่ียนเรยีนรู
และบันทึกไวใชงานตอไป (Liebowitz, 2004)

ตัวอยางองคกรที่มีการจัดการความรูที่ประสบความ
สําเร็จ
 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาความรูเปนสวนหนึ่ง
ของการจัดการความรู ซึ่งเปนองคประกอบท่ีสําคัญตอการ
เพิม่สมรรถนะหรอืการสรางความไดเปรยีบในการแขงขนัของ
องคกรผานกระบวนการการสรางองคความรู  ทัง้นี ้การจดัการ
ความรูกับองคกรมีความสัมพันธกัน  กลาวคือ องคกรจําเปน
ตองอาศัยกระบวนการของการจัดการความรูเพื่อสงเสริมให
บคุลากรเกิดศกัยภาพของการเรียนรูอยางตอเน่ือง (กองพัฒนา
คุณภาพ, 2552)  ดังนั้น องคกรตองนําวิธีการจัดการความรู
มาใชเพื่อสรางความสําเร็จในการบริหารจัดการ  นอกจากน้ัน 
การใชประโยชนจากความรูหรือการประยุกตใชความรู
เปนขั้นตอนที่สําคัญในการดําเนินงานขององคกร อีกทั้งเปน
กระบวนการดําเนินงานที่ตองอาศัยองคความรูที่แตกตาง
เพือ่ใหองคกรสูความสาํเรจ็ การประยกุตใชความรูตองยดึเอา
เนื้อหาของงานเปนตัวตั้ง โดยเริ่มจากประยุกตใชความรูของ
บคุคล การประยกุตใชความรูของทมีงาน ไปจนถงึการประยกุต
ใชความรูขององคกร และเม่ือมีสารสนเทศและประสบการณ
ใหมๆ เกิดขึ้นจากการดําเนินงานจะนําไปสูการสรุปบทเรียน 
(Lesson Learned)  จากการปฏิบัติหรือการดําเนินงานเพื่อ
สรางองคความรูใหม (Wisdom Knowledge) 
 ดงันัน้ องคกรหลายแหงไดประยุกตใชการจดัการความ
รูเพือ่สรางเปนองคกรทีป่ระสบความสําเร็จ บทความน้ีไดเลือก
องคกรตัวอยางที่ประสบความสําเร็จในการจัดการความรู
ในองคกร  ตัวอยางเชน บริษัท โตโยตาสามารถสรางองคกรที่
ประสบความสาํเรจ็ดานการพฒันาศกัยภาพของบคุลากรใหมี
ประสิทธิภาพสูงโดยสรางเครือขายความรูของคนในองคกร
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รวมกัน  ซึ่งบริษัท โตโยตาดําเนินการถายโอนและแบงปน
ความรูของกระบวนการผลิตภายในเครือขายการผลิตของบริษัท
เนื่องจากบริษัท โตโยตามีความโดดเดนดานเทคโนโลยีการ
ผลิต และมีความไดเปรียบดานการจัดการคุณภาพ บริษัท
โตโยตาจึงพัฒนาและออกแบบเครือขายในการแบงปน
ความรูดังกลาวท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยคูแขงไมสามารถ
เลยีนแบบได (Dyer & Nobeoka, 2002) (Lieberman, Sako, 
Wada, & Demster, 1997; Dyer, 1996)  นอกจากนั ้น
ผลจากการสรางเครือขายเพื่อแบงปนความรู ทําใหบริษัท
โตโยตารักษาความสามารถในการผลิตที่มีคุณภาพและ
ความไดเปรียบเหนือคแูขง (Teece, Pisano, & Shuen, 1997)
 โดยท่ัวไปแลว องคกรดานเทคโนโลยีใหความสําคัญ
กับการจัดการความรูในองคกรมากเปนพิเศษ เนื่องจาก
สภาพแวดลอมทางธุรกิจของอุตสาหกรรมน้ีเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว โดยตองพัฒนาสินคาใหทันกับการเปลี่ยนแปลง
นั้น การจัดการความรูในองคกรเปนเครื่องมือชวยใหองคกร
ดานเทคโนโลยีสรางความเปนเลิศเหนือคูแขงขัน โดยเฉพาะ
การจัดการความรูดานเทคนิคและดานการผลิต เนื่องจาก
ผลิตภัณฑดานเทคโนโลยีตองใชความรูรวมกันเพ่ือผลิตสินคา
เทคโนโลยีชั้นสูง ผลจากการส่ังสมความรูในองคกรทําให
พนักงานไดใชความรูและสรางสรรคความรูใหมเพิ่มขึ้น (Lin 
& Lee, 2005)  ตัวอยางเชน บริษัท Microsoft  พัฒนาทีม
ผูเชี่ยวชาญดานเครือขายเพื่อสรางองคความรูใหเกิดข้ึนใน
องคกร ซึ่งทีมดังกลาวมีหนาที่สรางและจัดการคลังความรู 
พัฒนาการเขาถึงองคความรู รวมถึงสงเสริมการสรางสภาพ
แวดลอมเพือ่ถายทอดความรู  โดยบรษิทั Microsoft ประยุกต
ใช Intelligence Software ชวยจัดการความรูในองคกร
อยางเปนระบบ ซึ่งเปนเครื่องมือจัดเก็บและถายทอดความรู
ของบุคลากรเพื่อสรางคลังความรูขององคกร (Davenport, 
De Long, & Beers, 1998)
 นอกจากนี ้ องคกรชั ้นนําในประเทศ  อาทิ บริษัท
การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใชการจัดการความรูเพื่อสราง
องคกรแหงการเรียนรูของธุรกิจการใหบริการ โดยสามารถ
เชื่อมโยงการเรียนรูเขากับการดําเนินธุรกิจขององคกร ทั้งนี้ 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  ปฏิรูปวัฒนธรรมองคกร
ใหเปนวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูเพื่อการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง และเพ่ือเปนประโยชนตอการบริหารงาน โดยการ
กระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูซึ่งเชื่อมโยงกับการจาย
คาตอบแทน เพ่ือจงูใจใหบคุลากรเกดิการเรยีนรูอยางตอเนือ่ง
อยูตลอดเวลา นอกจากนัน้ บรษิทั การบนิไทย จาํกดั (มหาชน) 
ยังใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อจัดการขอมูลดานการบริการ 

อาทิ ระบบเตรียมกอนบินของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
เพื่อใหบุคลากรเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูขอมูลการทํางาน
เพื่อปรับปรุงการบริการผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่องคกรประยุกตใช (สกล บุญสิน, 2555)
 จากตัวอยางที่ไดกลาวมาขางตน การจัดการความรู
เปนเคร่ืองมือหน่ึงท่ีชวยสรางความไดเปรียบใหการดําเนินงาน
ขององคกร เพราะทําใหเกิดการเรียนรูและการแลกเปล่ียน
ขอมูลระหวางกันภายในองคกร สงผลตอการปรับปรุงพัฒนา
องคกรอยางตอเนื่อง รวมถึงทําใหเกิดองคความรูใหมที่เปน
ประโยชนตอองคกรเปนอยางยิ่ง

บทสรุป
 การจดัการความรูสามารถสรางความไดเปรยีบในการ
แขงขันขององคกร เนื่องจากความรูที่จะสามารถนําไปใช
ประโยชนไดนั้น ตองพัฒนาจากขอมูลระดับสารสนเทศ
ระดับสํานึกรู ระดับปฏิบัติหรือผลสะทอน จนกระทั่งถึง
ระดับปญญา หรือที ่เรียกวาการจัดการความรู   ทั้งนี ้ การ
จัดการความรูในองคกรเปนวิธีการพัฒนากระบวนการของ
นวตักรรมอยางตอเนือ่งรวมกบัสมาชกิทุกคนขององคกร  โดย
ขึ้นอยูกับโครงสรางองคกรท่ีมีลักษณะยืดหยุนหรือลักษณะ
แบบราบ (Flat Organization Structure) เพื่อความสะดวก
ในการควบคุมและประเมินผล  นอกจากนั้น ผูบริหารของ
องคกรตองกําหนดใหการจัดการความรูในองคกรเปนเปา-
หมายหน่ึงของกลยุทธระดับองคกร  ดังน้ัน การจัดการความรู
จะเกิดประโยชนอยางแทจริงตองอาศัยคลังความรูในองคกร
เพ่ือถายทอดความรูไปสูบุคลากร หรือเพ่ือจัดเก็บและขยาย
ความรูเพื่อเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพการทํางานของ
องคกร เมื่อองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานการเรียนรู
และการพัฒนาองคกรจะสามารถขยายศักยภาพกลายไปสู
องคกรแหงความเปนเลิศตอไป
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