
 
 

บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

5.1  สรุปผลการศึกษา 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมหลักการ แนวทาง กรอบความคิด และรูปแบบ
ของการจัดการความรูของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ผสมผสานกับการนําวงจร SECI ของ Ikujiro 
Nonaka และTakeuchi ท่ีไดกลาวไวแลวในบทท่ี 2 ประกอบกับการสัมภาษณเจาะลึก และจาก
เอกสารแผนแมบทการพัฒนาบุคลากรของกรมทรัพยากรน้ําทําใหผูศึกษาสามารถหาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอการบริหารจัดการความรูขององคกร พรอมท้ังแนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการความรูของกรมทรัพยากรน้ํา ซ่ึงแสดงรายละเอียดไวแลวในบทท่ี 3 และบทท่ี 4 
 จากผลการศึกษาที่ไดรวบรวมจากวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของและผลการศึกษาที่ไดนํามาจาก
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ เม่ือมองในภาพรวมแลวมีประเด็นสําคัญท่ีพอสรุปไดดังนี้ 
 1.  รูปแบบวงจร หรือองคประกอบของการจัดการความรูของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ
นี้ สามารถนํามาประยุกตใชไดในองคกรภาครัฐ ซ่ึงแตละองคกรสามารถนําไปดัดแปลง หรือปรับ
ใหเขากับบริบทและความตองการของตนเองได 
 2.  การนํารูปแบบวงจรการจัดการความรูแบบ 3มิติตามกรอบแนวความคิดแบบ
ผสมผสานระหวางกรอบแนวความคิดแบบ Prescriptive กับ Descriptive เขาดวยกัน มีการเช่ือมโยง
ระหวางการจัดการความรูกับทิศทางและวัตถุประสงคขององคกร ทําใหสามารถกําหนดชัดเจนวา
จะจัดการความรูไปทําไม และองคกรจะไดประโยชนอะไรจากการจัดการความรู อีกท้ังสามารถทํา
ใหองคกรมองการจัดการความรูไดครอบคลุมทุกมิติซ่ึงจะชวยสรางปจจัยเอ้ือท่ีมีผลตอองคประกอบ
ของการจัดการความรูและกระบวนการของการจัดการความรูในแตละข้ันตอน ความเช่ือมโยง
ระหวางองคประกอบของวงจร KM กับกระบวนการความรู จะทําใหองคกรเขาใจถึงพัฒนาการของ
ความรู หรืออีกนัยหนึ่งความรูภายในองคกรมีการเปล่ียนแปลงไปอยางไร ซ่ึงถาองคกรเขาใจความ
เช่ือมโยงดังกลางอยางชัดเจนแลว ถึงแมสภาพแวดลอมในการทํางานหรือโครงสรางขององคกรจะ
เปล่ียนแปลงไปอยางไร องคกรก็จะยังคงสามารถรักษาและจัดการความรูขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด เชน ข้ันตอนการบริหารการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมจะ
ชวยในการพัฒนาภาวะผูนํา และวัฒนธรรมองคกรท่ีเอ้ือตอการแลกเปล่ียนแบงปนความรู หรือ
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ข้ันตอนการส่ือสาร การใหรางวัลและยกยองชมเชยจะเปนแรงจูงใจและกระตุนใหบุคลากร
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมไดเร็วข้ึน เปนตน 
 3.  การกําหนดเปาหมาย (Desired State) ของการจัดการความรูมีความสําคัญท่ีสุดเพราะ
จะทําใหทิศทางการจัดการความรูชัดเจนและเปนท่ีเขาใจของทุกคน การกําหนดเปาหมายท่ีดีนั้น
จะตองเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน พันธกจิหรือคานิยมขององคกรดวย 
 4.  ผูบริหารระดับสูงตองมีความเขาใจในหลักการของการจัดการความรูรวมท้ังมีความ
ศรัทธาและเช่ือม่ันในประโยชนของการจัดการความรูโดยไมคาดหวังผลลัพธท่ีเปนรูปธรรมในชวง
ส้ันๆเทานั้น นอกจากนี้ยังตองใหการสนับสนุนอยางจริงจังและตอเนื่องในเร่ืองการจัดสรร
ทรัพยากร การสรางบรรยากาศในการแลกเปล่ียนเรียนรูและเปนแบบอยางท่ีดีในเร่ืองพฤติกรรมท่ี
พึงประสงค โดยแสดงออกอยางเปนรูปธรรมใหบุคลากรท้ังองคกรเห็นอยางชัดเจน 
 5.  กอนเร่ิมดําเนินการในการจัดการความรู ควรมีการสํารวจความพรอมขององคกรใน
ดานตางๆ เชนภาวะผูนํา พฤติกรรมของบุคลากร ระบบสารสนเทศและกลไกส่ือสารท่ีใชอยู 
ศักยภาพของบุคลากรในการใชเคร่ืองมือตางๆท่ีจําเปนและโครงสรางขององคกรท่ีจะมีผลตอการ
จัดการความรูเปนตน เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาใชในการวางแผนการดําเนินการ โดยพยายามใชส่ิงท่ีมีอยู
แลวใหมากท่ีสุด ท้ังนี้ในการสํารวจอาจใชเคร่ืองมือท่ีทําข้ึนเองแบบงายๆ หรือเคร่ืองมือท่ีใช
ประเมินตนเองจากแหลงตางๆ 
 6.  วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางยิ่งยวดตอความสําเร็จของการจัดการความรู 
เพราะวัฒนธรรมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกร ดังนั้นหากพบวาวัฒนธรรมองคกรไมเอ้ือ
ตอการแลกเปล่ียนแบงปนความรู ผูบริหารในทุกระดับยิ่งจะตองใหความสําคัญ และใหเวลากับการ
สรางหรือปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรเปนอันดับแรก  โดยการเร่ิมจากผูบริหารระดับสูงกอน 
 7.  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเพียง “เคร่ืองมือ” ท่ีชวยเรงใหการจัดการความรู ทําไดเร็ว
ข้ึน แตไมใชเปนการจัดการความรู “คน” เปนผูใชเทคโนโลยีในการจัดการความรู ดังนั้นเทคโนโลยี
จะตองสามารถตอบสนองความตองการของผูใชได ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของเทคโนโลยี 
จะข้ึนกับ 2 ปจจัยคือ 
  7.1 ขีดความสามารถของเทคโนโลยีเอง 
  7.2 ศักยภาพและพฤติกรรมของผูใช 
 องคกรสวนใหญมักจะใหความสําคัญกับปจจัยท่ี 7.1 มากกวาปจจัยท่ี 7.2 แตสุดทายแลว 
ไมวาจะมีเทคโนโลยีท่ีดีเลิศอยางไร ถาผูใชไมมีความยามพรอมในการใชเทคโนโลยี ก็ไรคา ดังนั้น
องคกรจึงควรพัฒนาทักษะท่ีจําเปนใหแกบุคลากรในทุกระดับ และบูรณาการการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ หรือเคร่ืองมือตางๆใหเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
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 8. เทคโนโลยี่สารสนเทศเปนเคร่ืองมือท่ีชวยในการจัดการความรูเปน Explicit 
Knowledge ไดดี แตสําหรับ Tacit Knowledge  (ซ่ึงเปนความรูท่ีทําใหองคกรไดเปรียบคูแขงขัน  
เพราะเปนความรูท่ีไมสามารถถายทอดออกมาอยางชัดเจนจนเปนลายลักษณอักษร  ดังนั้นจึงยากท่ี
คูแขงจะลอกเลียน หรือคนหาจากเอกสารตาง ๆ ได ) นั้น จะตองอาศัยเคร่ืองมือท่ีอาศัยการ
ปฏิสัมพันธ ระหวางคน เชน ทีมขามสายงาน CoP  และระบบพี่เล้ียง เปนตน  ดังนั้น องคกรจึงควร
ผสมผสานเคร่ืองมือท่ีใชกับความรูท้ัง 2 แบบ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับกลยุทธของการจัดการ
ความรูขององคกร 
 9.  องคกรควรคนหาวาแรงจูงใจแบบใดใชไดผลในองคกรโดยท่ัวไป รางวัลท่ีใหผล
ทางดานจิตใจมักจะใชไดผลมากกวารางวัลท่ีเปนรูปธรรม เชน เงิน และหรือของขวัญ การยกยอง
ชมเชยและใหรางวัลแก ผูใหความรูไปใชประโยชน และผูรับความรูไปใชประโยชน เปนวิธีการ
สรางแรงจูงใจที่อาจนํามาใชระยะเริ่มตนของการจัดการความรู แตในระยะยาวแลวแรงจูงใจท่ีใช
ไดผลมากท่ีสุด ก็คือ ประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนโดยตรงกับผูใหและผูรับความรูนั้น 
 10.  องคกรควรบูรณาการ การจัดการความรูเขาไวในระบบบริหารจัดการตามความ
เหมาะสม เชน การทบทวนของผูบริหารระบบการประเมินภายใน กระบวนการทํางานท่ีสําคัญ ๆ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับ ระบบการใหผลตอบแทน และยกยอง
ชมเชย เปนตน 
 11.  ควรมีการวัดและประเมินผลการจัดการความรูอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในชวงเร่ิมตน
ของการดําเนินการ โดยมุงเนนท่ีการวัดระบบ หรือกิจกรรมท่ีทําและปจจัยสงออก (Output)  เพื่อ
ติดตามความคืบหนาของการดําเนินการ  และการปรับปรุงกระบวนการนอกจากนั้น ผลสําเร็จตาง ๆ
ในการดําเนินการนั้น สามารถนํามาใชในการส่ือสาร และการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเห็น
ประโยชน และเขามามีสวนรวมมากข้ึน สวนการวัดผลลัพธ และการวัดผลเม่ือเทียบกับเปาหมาย 
(Desired State) นั้นควรทํา ก็ตอเม่ือ กระบวนการจัดการความรู มีความสมบูรณในระดับหนึ่งแลว 
 12.  ควรมีการส่ือสารกับบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง ซ่ึงจะทําใหทุกคนในองคกร
เขาใจวัตถุประสงค ทิศทาง และประโยชนท่ีองคกรและบุคลากร จะไดรับจากการจัดการความรู 
นอกจากนี้ยังทําใหทราบบทบาทของตนเองชัดเจนข้ึน ซ่ึงจะมีผลใหบุคลากรมีสวนรวม ในการ
จัดการความรูอยางท่ัวถึงท้ังองคกร 
 13.  เคล็ดลับท่ีสําคัญท่ีจะตองมีในภาวะผูนํา ในการจัดการความรูในหนวยงาน หรือ
องคกรท่ีเร่ิมจะมีการจัดการความรูพอสรุปได ดังนี้ 
  13.1 การหาชองทางการแลกเปล่ียนเรียนรู (Knowledge Sharing) เชนจัดใหมีชุมชน
นักปฏิบัติ (Community of Practice) โดยใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของ หรือสนใจในปญหาเร่ืองเดียวกัน 
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แตทํางานอยูตางหนาท่ีเผชิญปญหา คนละปญหา ใหมีการแลกเปล่ียนปญหาซ่ึงกันและกัน ในกลุม
หนึ่ง อาจจะไดแนวทางการแกปญหาของอีกกลุมหนึ่งนํามาประยุกตใชกับปญหาของตัวเองได 
  13.2  การหมุนเกลียวความรู (Knowledge Spiral) เพื่อใหการแลกเปล่ียนเรียนรูจาก 
Tacit Knowledge ไปเปน Tacit Knowledge ดวยกระบวนการ Socialization จาก Tacit Knowledge 
ไปเปน Explicit Knowledge ดวยกระบวนการ Externalization จาก Explicit Knowledge ไปเปน 
Explicit Knowledge ดวยกระบวนการ Combination และจาก Explicit Knowledge ไปเปน Tacit 
Knowledge ดวยกระบวนการ Internalization และจะตองใหเกลียวความรูนี้หมุนไปอยางตอเนื่อง 
จะมีผลทําใหเกิดการยกระดับความรูของกลุมหรือองคกรเกิดความรูใหม ๆ ท่ีเปนนวัตกรรมใหกับ
องคกร 
  13.3 การกําหนด Desired State รวมกัน จะทําใหความรูของบุคลากร เปนหนึ่งเดียวกับ
ความรูขององคกร และเกิดการเช่ือมโยงกันได 
  13.4 เปาหมายหรือผลลัพธของการจัดการความรู มีอยางนอย 4 ประการ คือ 
   1.  ผลลัพธของงาน เกิดผลสําเร็จในระดับดีมาก ข้ึนไปถึงข้ันนาภาคภูมิใจ หรือ
ระดับนวัตกรรม 
   2.  พนักงานเกิดการพัฒนา การเรียนรู เกิดความม่ันใจในตัวเอง เกิดความเปน
ชุมชนในหมูผูรวมงาน เปนบุคคลเรียนรู 
   3.  ความรูของบุคคล และขององคกรไดรับการยกระดับ มีการส่ังสมและจัดระบบ
ใหพรอมใช 
   4.  องคกรหรือหนวยงาน มีสภาพเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 14.  ความแตกตางระหวางราชการแนวเกากับราชการแนวใหม โดยท่ีราชการแนวเกาเนน
การทําผลงาน แตราชการแนวใหมเนนท่ีผลสัมฤทธ์ิหรือผลกระทบ และการท่ีสวนราชการหรือ
องคกรภาครัฐจะสรางผลสัมฤทธ์ิ หรือตองการแกปญหาผลกระทบแกสังคม หรือแกประชาชนได 
หนวยราชการจะตองเปล่ียนวิธีคิด และวิธีทํางานจาก เอาหนวยงานของตนเปนหลัก ไปเปนเนน
ความรวมมือระหวางหนวยงาน ท้ังท่ีเปนหนวยราชการ ภาคธุรกิจเอกชน ภาคการศึกษา และภาค
ประชาชน ดังนั้นพลังหลักในการทํางานจะเปล่ียนจากราชการเปนคน ๆ (Individual) ไปเปน
ปฏิสัมพันธใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางคน (Relationship) 
 การปฏิบัติราชการแนวเกาเนนการใชความรูชัดแจงท่ีมีผูรูกําหนดไว  แตการปฏิบัติ
ราชการตามแนวทางการจัดการความรูจะเนนใหผูปฏิบัติงาน ใชความรูฝงลึกท่ีอยูในสมองของ
ตนเอง และเนนการรวมกันสรางความรูข้ึนมาใชงาน ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานมีความเปนพลวัต 
สอดคลองกับสถานการณ หรือบริบทท่ีแตกตางกันหรือเปล่ียนแปลงไป 
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 การปฏิบัติงานของขาราชการระดับลาง  หรือระดับปฏิบัติการตามแบบเดิม จะเกิดการ
เรียนรูนอยมาก การเรียนรูของขาราชการเหลานี้ เนนการเรียนรูนอกงาน หรือไมสําคัญกับงาน แต
ไดประกาศนียบัตร หรือปริญญารับรอง สวนราชการแนวใหม ขาราชการระดับปฏิบัติการเหลานี้ 
จะเรียนรูจากการทํางาน สัมพันธกับการพัฒนาวิธีการทํางาน ใหมีผลสัมฤทธ์ิมากข้ึน และเร็วข้ึน 
และมีลักษณะเปนการเรียนรูรวมกัน กับเพื่อนรวมงาน 
 

5.2 อภิปรายผล 
  
 ปจจัยเอ้ือท่ีสําคัญท้ัง  5 ประการท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการความรูขององคกร
ภาครัฐ อันไดแก ภาวะผูนําและกลยุทธ วัฒนธรรมองคกร เทคโนโลยี่ดานการจัดการความรู การ
วัดผลและโครงสรางพื้นฐาน เปนองคประกอบสําคัญท่ีจะชวยใหองคกร สามารถดําเนินกิจกรรม 
การจัดการความรู ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และคงจะไมสามารถ สรุปได
วา ปจจัยเอ้ือใดมีความสําคัญมากท่ีสุด หรือปจจัยเอ้ือใดมีความสําคัญมากกวากัน เพราะท้ัง 5 
องคประกอบนี้ ตางก็สงผลกระทบซ่ึงกันและกัน เพราะองคประกอบจะไมสามารถประสบ
ผลสําเร็จในการจัดการความรูได ถาขาดส่ิงใดส่ิงหนึ่งใน 5  องคประกอบนี้ไป ในทางกลับกัน หาก
องคกรสามารถบริหารจัดการ ปจจัยเอ้ือท้ัง  5 อยางเปนระบบเปนไปในทิศทางเดียวกัน และมีความ
สอดคลองเช่ือมโยงกันแลว การจัดการความรู ก็จะไมใชเร่ืองยากแตประการใด   
 สําหรับผลการศึกษาแนวทางในการเสริมสรางประสิทธิภาพในการบริหารจัดการความรู
ในกรมทรัพยากรน้ํา  ท่ีไดกลาวไวใน บทท่ี 4 นั้น เปนการศึกษาท่ีไดจากการรวบรวมหลักการ 
แนวทาง กรอบความคิด และรูปแบบของการจัดการความรู จากแหลงความรูตาง ๆ โดยเฉพาะของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ซ่ึงไดนํารูปแบบของวงจรการจัดการความรู ท่ีประกอบดวย 
องคประกอบ 6 สวนคือ การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม การส่ือสาร กระบวนการและ
เคร่ืองมือ การฝกอบรมและการเรียนรู การวัดผล และการยกยองชมเชย มาประยุกตใชเปนแนวทาง
เพื่อใหสามารถนําไปสูการปฏิบัติ หรือใหสามารถนําไปพิจารณาปรับใชตามความเหมาะสม  
 โดยท่ัวไปองคกรสามารถใชแนวทางการดําเนินการเก่ียวกับการบริหารจัดการความรูได
ใน 2 ลักษณะ  โดยในลักษณะแรกเปนการใชรูปแบบของการจัดการความรู(KM Model) ตาม
องคประกอบของการจัดการความรู ท่ีใชเปนแนวทางการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เปนตัวนํา  ซ่ึง
หมายความวา องคกรจะตองกําหนดรูปแบบการจัดการความรู ท่ีจะใชใหชัดเจนกอนแลวเร่ิม
ดําเนินการตามข้ันตอนตาง ๆ โดยมีการจัดทําแผนโครงการท่ีชัดเจน มีการส่ือใหทุกคนในองคกร
เขาใจทิศทาง และรูปแบบการจัดการความรูท่ีจะใชกิจกรรมตาง ๆ ท่ีทําจะอิงรูปแบบและแผนงานท่ี
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กําหนดไว ซ่ึงแนวทางนี้เปนวิธีการที่ใชในโครงการตามรูปแบบของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติท่ี
ไดกลาวมาแลว  
 ในสวนของลักษณะท่ี 2 นั้น เปนการคอย ๆ พัฒนาองคประกอบตาง ๆ ของการจัดการ
ความรู โดยใชวิธีแบบคอยเปนคอยไป ไมมีรูปแบบการจัดการความรูท่ีชัดเจน มีการบูรณาการ
องคประกอบตาง ๆ เขาดวยกัน ไปเร่ือย ๆ เหมือนการประกอบภาพตอ (Jigsaw Puzzle) เขาดวยกัน 
โดยการนําช้ินภาพเล็ก ๆ มาตอกันใหเปนภาพท่ีสมบูรณ ตัวอยางเชน การใหโอกาส เวลา และเวทีท่ี
บุคลากรจะสามารถมาสนทนาแลกเปล่ียนความรูกันไดมากข้ึน การสนับสนุนใหพนักงานกลาใน
การแสดงความคิดเห็น เปดกวางรับฟงคนอ่ืน (ซ่ึงก็คือ การสรางวัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอการจัดการ
ความรูนั่นเอง) และการใหบุคลากรเร่ิมหัดใชเคร่ืองมือตาง ๆ ในการจัดการความรู เชน เทคโนโลย่ี
สารสนเทศ ทีมขามสายงาน หรือ CoP ในการส่ือสารและแลกเปล่ียนเรียนรูใหรวดเร็วข้ึน เปนตน  
โดยบุคลากรในองคกรไมทราบวา ส่ิงท่ีทํานั้น เปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู ลักษณะนี้เปน
การใชกระบวนการในการทํางานเปนตัวนํา 
 การจัดการความรูในหนวยงานหรือองคการภาครัฐ จึงตองพิจารณาวา จะใชแนวทางแบบ
ไหนจึงจะเหมาะสม กับองคกร ถาใชแนวทางแบบแรก จะใชไดผลดีและรวดเร็วกับองคกรท่ี
คอนขางพรอมในเร่ืองภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร และบุคลากร สวนองคกรท่ียังไมพรอมในเร่ือง
ดังกลาวอาจจะตองเร่ิมดวยแนวทางแบบที่ 2 กอน แลวจึงคอยนําแนวทางแบบแรกมาใชเม่ือมีความ
พรอมมากข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคกรภาครัฐท่ีเกิดจากการปฏิรูประบบราชการ และควบรวม
หนวยงานตาง ๆ ไวในท่ีเดียวกัน เชน กรมทรัพยากรน้ําท่ีทําการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ ผูบริหาร
ระดับสูง และคณะทํางานหลักจะตองเขาใจหลักการการจัดการความรูอยางถองแท และกําหนด
ทิศทางและกลยุทธของการจัดการความรูใหชัดเจน หรืออีกนัยหนึ่ง ตองมองออกวาช้ินสวนเล็ก ๆ 
ของภาพท่ีมาตอกันนั้นจะออกมาเปนภาพอะไร เพราะจะทําใหสามารถวางแผนไดวาจะวางช้ินสวน
เล็ก ๆ ไวตรงไหน เพื่อใหไดภาพท่ีสมบูรณตามตองการ และใชเวลานอยท่ีสุด 
  
 จากผลของการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการความรูในกรมทรัพยากร
น้ํา สามารถเร่ิมตนไดอยางเปนรูปธรรมในระหวางการเขียนงานวิจัยในบทท่ี 5 นี้ ผูวิจัยไดนําเสนอ
กรมทรัพยากรน้ํา ถึงทานอธิบดี ผานผูอํานวยการสํานักวิจัยพัฒนาและอุทกวิทยา เพื่อขอความ
เห็นชอบท่ีจะดําเนินการจัดการความรูในหนวยงานที่สังกัด รายละเอียดตามบันทึกขอความท่ี ทส. 
0608/1445 ลงวันท่ี 2 พฤศจิกายน 2548 (รายละเอียดแสดงไวในภาคผนวก) ซ่ึงจะใชรูปแบบตาม
แนวทางที่ 2 ในการดําเนินการและไดนําเสนอแนวทางปฏิบัติไวดังนี้ 
 1.  ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
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 2.  ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
 3.  ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถสรางวิสัยทัศน และปรับเปล่ียน
ทัศนคติของขาราชการเพ่ือใหขาราชการทุกคน เปนผูมีความรูความสามารถในวิชาการสมัยใหม
ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และมีคุณธรรม 
 4.  ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกัน
และกัน เพื่อการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกัน ใหเกิดประสิทธิภาพหรือพลังทวีคูณ 
(Synergy) ซ่ึงเปนพลังของขาราชการระดับสูง ระดับกลาง และระดับลาง ใหสามารถสรางผลงาน
ในระดับสรางสรรคมีผลสัมฤทธ์ิสูง  
 
 เพื่อใหการจัดการความรูภายในสํานักวิจัยพัฒนาและอุทกวิทยา สามารถดําเนินการได
อยางเปนรูปธรรม จึงไดเสนอใหมีการจัดต้ังทีมงาน Knowledge Management ของสํานักวิจัยพัฒนา
และอุทกวิทยาเพื่อกําหนดเปาหมาย (Desired State) ในการจัดการความรูในหนวยงานท่ีประเมิน
แลววา อยูในวิสัยท่ีสามารถทําไดสําเร็จภายในเวลาท่ีกําหนด โดยมีองคประกอบของการจัดการ
ความรูดังนี้  
  1.  การจัดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
  2.  การส่ือสาร 
  3.  กระบวนการและเคร่ืองมือ 
  4.  การอบรมและเรียนรู 
  5.  การวัดผล 
  6.  การยกยอง ชมเชย และใหรางวัล 
 โดยใหทีมงานมีหนาท่ีดังนี้ 
  1.  สรางวิสัยทัศนความรูของสํานักวิจัยพัฒนา และอุทกวิทยา 
  2.  แตงต้ังคณะทํางานจัดการความรูในแตละองคประกอบของการจัดการความรูของ
สํานักวิจัยพัฒนา และอุทกวิทยา 
  3.  พัฒนารูปแบบการทํางานของคณะทํางาน 
  4.  สรางเครือขายการจัดการความรูระหวางหนวยงานภายในสังกัดกรมทรัพยากรน้ํา  
  5.  สรางบรรยากาศและกฎเกณฑ กติกา ใหเอ้ือตอการแลกเปล่ียนเรียนรู 
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  6.  กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จ (Critical Success Factors) ของการดําเนินการ
เพื่อใหคณะทํางานใชเปนแนวทางในการจัดลําดับเร่ืองท่ีตองใหความสําคัญ และสรางกลไกท่ีจะ
ชวยใหปจจัยดังกลาวเกิดข้ึนได 
  7.  สรางเครือขายการจัดการความรู เพื่อแลกเปล่ียนการเรียนรูรวมกับหนวยงาน
ภายนอก สังกัดกรมทรัพยากรน้ํา  
 
 เร่ืองนี้ทานรองอธิบดีกรมทรัพยากรน้ํา (นายวิรัตน ขาวอุปถัมภ) ไดใหขอคิดเห็นตอทาน
อธิบดี วา เพื่อเปนการทดลองการต้ังทีมงาน โดยใหสํานักวิจัยพัฒนาและอุทกวิทยาดําเนินการ เปน
โครงการนํารองกอน ถาสัมฤทธ์ิผล ควรจะทําในระดับกรมตอไป ตอมาทานอธิบดีไดติดตอให
ผูวิจัยใหไปเสนอแนวความคิดในการจัดการความรูดังกลาว เม่ือวันท่ี16 พฤศจิกายน 2548 และแจง
ใหผูวิจัยทราบวาจะขอสนับสนุนการดําเนินการตามโครงการดังกลาว ซ่ึงไดใหความเห็นชอบและ
ลงนามในคําส่ังแตงตั้งทีมงานดังกลาวแลว (รายละเอียดแสดงไวในภาคผนวก) ข้ันตอนตอไป ผูวิจัย
ก็จะประเมินผลการจัดการความรูกอนเร่ิมโครงการวาแตละคนมีความรูความเขาใจอยูในระดับใด 
เพื่อเปนการตรวจสอบความพรอม ปญหา และปจจัยแหงความสําเร็จ เพื่อเปนการเปดประชุมคร้ัง
แรกในการหาจุดออนจุดแข็ง โอกาส และภัยคุกคาม ประกอบการสรางวิสัยทัศนความรู และจัดทํา
แผนดําเนินการในข้ันตอนตอไป ท้ังนี้ปจจัยเอ้ือท่ีสําคัญ ส่ิงแรกท่ีผูวิจัยไดรับแลว คือการสนับสนุน
จากผูนําระดับสูง จึงทําใหงานนี้เปนงานท่ีทาทายตอผูวิจัย 
 ปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ตองพยายามใหเจาหนาท่ีทุกคนเห็นความสําคัญ และ
รูจักความหมายของการจัดการความรู แนวทางปฏิบัติไปพรอม ๆ กับ ผูท่ีจะดําเนินการการจัดการ
ความรูในองคกร นั่นก็คือ จะตองแปลงวิสัยทัศน กลยุทธ ไปสูแผนปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดนํา
หลักการของ Balance Scorecard ท่ีไดบรรยายการสอนไวในวิชา PA 638 โดยอาจารยโชติศาสตร 
ไทยปนณรงค และก็ไดแผนปฏิบัติงานในการจัดการความรู ซ่ึงไดกําหนดหัวขอ ท่ีจะมีการจัดการ
ความรูไวเปน Desired State ดวย คือ  โครงการจัดทําระบบ Early Warning สําหรับพื้นท่ีเส่ียงอุทุก
ภัย ดินถลม ในพื้นท่ีลาดชัน และท่ีราบเชิงเขา และโครงการกําหนดคาดัชนีความชุมช้ืนของดิน 
(Antecedent Precipitation Index :API)  เนื่องจากท้ัง 2 โครงการจะตองบูรณาการรวมกัน หรือ
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ในการเตือนภัยลวงหนา ใหประชาชนในพ้ืนท่ีลาดชัน และที่ราบเชิงเขา 
เกิดความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน นอกจากนี้ระบบสนับสนุนการเตือนภัยลวงหนาท้ังสอง
โครงการนี้ก็เปนตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสําคัญ(Key Performance Indicator :KPI) ของกรมทรัพยากร
น้ําดวย และตามแผนงานดังกลาว จะเร่ิมการจัดการความรูในเดือนมกราคม 2549 เปนตนไป  โดย
จะแบงการดําเนินงานไวเปน 3 ระยะ ระยะท่ี 1 เปนการจัดการความรูใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู
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เฉพาะในหนวยงาน  ระยะท่ี 2 เปนการจัดการความรู นอกหนวยงาน แตอยูภายในกรมทรัพยากรน้ํา 
และระยะท่ี 3  เปนการจัดการความรูขามหนวยงานไปยังหนวยงานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ท่ีจะตองจัด
ทํางานตามโครงการนี้ใหประสบผลสําเร็จ 
 การจัดการความรูเปนทักษะตองฝกฝน จึงอยูในสภาพท่ี “ไมทํา ไมรู” ไมมีการบรรยายใด
ท่ีจะทําใหองคกรหรือหนวยงาน มีความสามารถในการดําเนินการจัดการความรูได  ดังนั้น หนวย
ราชการใดตองการพัฒนางานของตนใหมีสัมฤทธ์ิผลอยางถึงขนาด จึงควรท่ีจะตัดสินใจพิจารณานํา
วิธีการ จัดการความรูไปประยุกตใช โดยมีหลักการสําคัญท่ีสุด ในการดําเนินการจัดการความรู คือ 
ตองดําเนินการอยางงายท่ีสุด ไมเนน การใชเคร่ืองมือหรูหรา หรือยุงยาก เร่ิมจากกิจกรรมดี ๆ เชน 
กิจกรรมกลุมสรางสรรค ในงานประจําท่ีมีอยูแลว ภายในหนวยงาน หรือองคกรนํามาจัดการประชุม
แลกเปล่ียนเรียนรู โดยมีผูทรงคุณวุฒิชวยกระตุน และหาบุคลากรท่ีคอยต้ังคําถามเพื่อใหกลุม
เหลานั้น นําเสนอกิจกรรมของตนอยางมีชีวิตชีวา และเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู ท่ีทรงพลังในท่ีสุด 
  

5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 งานศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคก็เพื่อหาปจจัยท่ีมีอิทธิพล ตอการบริหารจัดการความรู 
และแนวทางการเสริมสรางประสิทธิภาพในการบริหารจัดการความรู ในองคกรภาครัฐ และเปน
การศึกษาเฉพาะกรณี กรมทรัพยากรนํ้านั้น  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการตรวจสอบปจจัยและแนว
ทางการเสริมประสิทธิภาพในการจัดการความรูของกรมทรัพยากรน้ําดังนี้ 
 การบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ไมมีวิธีการที่ถูกตองวิธีการเดียว  
การดําเนินการจัดการความรูท่ีจะประสบความสําเร็จ ตองเร่ิมจากนิยามของคําวา “ความรู”ใหเปนท่ี
ยอมรับกันท่ัวท้ังองคกร และการดําเนินการตองเนนท่ีกระบวนการ ไมใชเนนท่ีเทคโนโลยี่  โดยท่ี
ผูนําขององคกรตองยอมรับวา ไมมีวิธีการจัดการความรู ท่ีแมนยําอยางสมบูรณ แตก็มีความ
จําเปนตองวัดเพื่อดูความกาวหนาของการดําเนินการจัดการความรู  การเร่ิมตนดวยโครงการนํารอง
และเกิดผลกระทบในระยะส้ัน จะตองยอมรับและนําไปใชเปนขอมูลยอนกลับ (Feed Back)  ซ่ึงจะ
ชวยใหเกิดการพัฒนา หรือปรับปรุงกระบวนการในการจัดการความรูใหกับองคกร  การจัดการ
ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) เม่ือมีการเขารหัสความรูแลว จะตองเขารหัสผูใหความรูดวยการ
สรางบรรยากาศ และสภาพแวดลอม ในการแลกเปล่ียนเรียนรู จะเปนปจจัยสําคัญของการจัดการ
ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge)  โดยเร่ิมตนจากความรูท่ีมีอยูแลว แลวคอยขยายออกในวงกวาง 
แนวคิดหรือสมมุติฐานท่ีผุดข้ึนมา ระหวางการดําเนินการจัดการความรู จะตองถือเปนสวนหนึ่งของ
การจัดการความรูดวย โดยจะตองมีการนํามาตีความ ทําความเขาใจ 
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 การจัดการความรูท่ีจะประสบความสําเร็จตองมุงอนาคต การจัดการสารสนเทศมุง
ปจจุบัน  สวนการทําคลังขอมูลเนนอดีต และตองไมนําการจัดการความรูไปปรับเปล่ียนวิธีการ
ทํางานท่ีไมจําเปน  ซ่ึงจะเปนตนเหตุของความลมเหลว แตจะตองสรางแรงจูงใจใหเกิดการ
แลกเปล่ียนความรู  แรงจูงใจ คือพลังสําคัญท่ีสุดในการดําเนินการจัดการความรู ไมใชเทคโนโลยี่ 
เชน คอมพิวเตอรรุนใหม ๆ  การเปดโอกาสใหทุกคนในองคกรเขาถึงและแลกเปล่ียนเรียนรู จะตอง
ปกปองความรูท่ีเปนความลับ ความรูท่ีเกี่ยวกับการแขงขัน ความรูท่ีเกี่ยวกับนวัตกรรม และความรูท่ี
เปนเร่ืองสวนตัว โดยสรางความสมดุลใหเกิดข้ึนระหวางขอมูลปกปด และขอมูลเปดเผย เม่ือ
ฐานความรูเร่ิมชัดแจง และขอบงช้ีความรูฝงลึก ภายในองคกรขยายเพ่ิมข้ึน จะตองมีเคร่ืองมือชวย
ใหเจาหนาท่ีสามารถคนหาความรูไดอยางสะดวก 
 การสนับสนุนจากฝายบริหารควรมีลักษณะไมเปนทางการ และใชกระบวนการ
ติดตอส่ือสารท่ีเขมขน แตระบบการจัดการความรูท่ีดีควรมีลักษณะงายตอการใชงาน  ลักษณะท่ี
ยิ่งใหญ ซ่ึงยากตอการใชงาน อาจทําใหคนไมกลาเขามามีสวนรวม และท่ีสําคัญคืออยาพยายามยัด
เยียดใหผูดําเนินการจัดการความรู ตองดําเนินการในทุกดานของการจัดการความรูจนทําใหเกิดภาพ
ลบตอการทํางาน 


