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บทคดัย่อ 

การวิจยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อทราบถึง สภาพการจดัการองค์ความรู้ในปจัจุบนั และปญัหาการจดัการ
ความรู้ในองคก์ร โดยมวีตัถุประสงค์ คอื (1) น าผลการศกึษา สภาพการจดัการความรู้ในองค์กร  เพื่อใหผู้้บรหิารทุก
ระดับ และพนักงาน ทราบถึงสภาพการจัดการความรู้ในปจัจุบัน โดยการแนวคิดด้าน การจัดการองค์ความรู ้
(Knowledge Management) ภายในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ (2) น าผลจากการศกึษาสภาพของปญัหาการจดัการ
ความรู้ภายในองค์กร เพื่อให้ผู้บรหิารทุกระดบั และพนักงานภายในองค์กร ตระหนักถึงความส าคญัของการจดัการ
ความรูภ้ายในองคก์ร โดยการศกึษาใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปจัจุบนัและการจดัการความรูอ้นัเป็นพืน้ฐานส าคญัใน
การทีจ่ะพฒันาองคก์รเป็นการศกึษาคน้ควา้ดว้ยระเบยีบวธิวีจิยัในเชงิคุณภาพ อาศยัการเกบ็รวบรวม ขอ้มลูดว้ยวธิกีาร
สงัเกตการณ์และสมัภาษณ์เจาะลกึผูใ้หข้อ้มลูภายในองคก์รของ โดยมกีารก าหนดกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทีเ่ป็นพนักงาน
ในองคก์รจ าแนกตามกลุ่ม ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารระดบักลาง หวัหน้างาน  

ผลของงานวจิยันี้ ทราบว่าสภาพและปญัหาการจดัการความรูใ้นองคก์รในปจัจุบนั สภาพการแสวงหาความรู ้
มรีปูแบบการแสวงหาความรูโ้ดยไดม้กีารสอนงานโดยตรงใหก้บัพนกังานทีเ่ริม่งานใหม่สว่นปญัหาช่วงเวลาในการอบรม
ภายในภายนอกไม่สอดคลอ้งกบัเวลา สภาพของการสรา้งความรู ้พบว่า สภาพและปญัหาการสรา้งความรูส้่วนใหญ่มา
จาก การน าความรูท้ีไ่ดร้บัการฝึกอบรมมาปฎบิตัปิระยุกต์หน้างานจรงิ ส่วนปญัหาการสรา้งความรูค้อืหวัหน้างานและ
วศิวกรมภีาระหน้าทีง่านหลกัมาก   สภาพและปญัหาการจดัเกบ็ความรูส้ว่นในรปูแบบคู่มอืคุณภาพ เอกสารมาตราฐาน
ต่างๆเก็บเป็นแฟ้มเป็นหมวดหมู่และในตู้เอกสารแต่ล่ะหน่วยงาน เอกสารจดัเก็บแยกเป็นหมวดหมู่ในส่วนกลาง            
สว่นปญัหาในการจดัเกบ็เรื่องระบบเซฟเวอรไ์ม่เสถยีรท าใหแ้ต่ล่ะหน่วยงานไม่น าเอกสารมาจดัเกบ็ในส่วนกลาง สภาพ
และปญัหาการท าเหมอืงความรูม้กีารจดัท าเอกสารเป็นคู่มอืคุณภาพ ผงัคุณภาพ ผงัการผลติ ผงัการประกนัคุณภาพ
ตลอดจนเป็นคู่มอืมาตราฐานเพื่อง่ายต่อการน ามาใชง้าน ปญัหาการท าเหมอืงความรูข้ององคก์รคอืระบบเซฟเวอรก์ลาง
ขององค์กรไม่เสถียร ถัดมาการจดัเกบ็ขอ้มูลกระจดักระจาย สภาพและปญัหาการถ่ายโอนความรู้และการเผยแพร่
ความรูข้องบุคลากรในองคก์ร คอืไดร้บัความรูจ้ากการสอนงานโดยตรงและการอบรมก่อนเริม่ปฎบิตังิาน ปญัหาของการ
ถ่ายโอนความรู้และการเผยแพร่ความรูข้องบุคลากรในองคก์ร มผีลมาจากภาระหน้าทีข่องหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน
และวศิวกรมงีานมาก สภาพและปญัหาของการประยุกตใ์ชแ้ละตรวจสอบขอ้มลูของบุคลากรในองคก์ร คอืการน าความรู้
ทีไ่ด ้มาปรบัใช ้กบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ปญัหาของการประยุกต์ใชแ้ละการตรวจสอบขอ้มูลของบุคลากร บุคลากรมี
ความรูเ้ฉพาะดา้น 
ค าส าคญั: การจดัการองคค์วามรูใ้นองคก์ร  
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บทน า 

การจดัการความรูข้ององคก์รและการถ่ายโอนขอ้มูลความรู ้มบีทบาทความส าคญัต่อองคก์รธุรกจิทัว่โลกเป็น
อย่างมาก (Drucker, 1993; Davenport & Prusak, 1998) ทัง้องคก์รต่างๆในปจัจุบนัมกีารบรหิารจดัการความรูภ้ายใน
องคก์รกนัมากขึน้ การใหค้วามส าคญัต่อองคค์วามรูท้ีเ่ป็น “สนิทรพัย”์ ถอืว่าการเพิม่มลูค่าทางเศรษฐกจิ ดว้ยความรูใ้น
องคก์รนัน้จะสามารถเพิม่พนูมากขึน้ และมกีารลงทุนทีน้่อย (Drucker, 2007, pp. 451-452)  

 บริษัท ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั เป็นองค์กรเอกชน ที่ด าเนินการธุรกิจ เกี่ยวกบัอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนต์และชิน้ส่วนเครื่องจกัรกลการเกษตรและประกอบจกัรเยบ็ผา้ในครวัเรอืนและจกัรเยบ็ผา้อุตสาหกรรม 
ไดด้ าเนินการธุรกจิมา 80 ปี ทีป่ระเทศญีปุ่น่และไดข้ยายฐานการผลติมาประเทศไทย ในปี คศ.2012 (พ.ศ. 2556) และ
ได้ด าเนินการผลติครัง้แรกเมื่อ เดอืนตุลาคม คศ.2013 (พ.ศ. 2557) โดยเป้าหมายของบรษิัทได้ ตัง้เป้าหมายจะให้
บริษัทในประเทศไทยเป็นศูนย์กลางการผลิตส่งออกทัว่โลกในระดบัสากล ในธุรกิจการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ด้วย
เหล็กหล่อและจกัรเยบ็ผ้าในครวัเรอืน โดยตัง้อยู่ที่ เขตอุตสาหกรรม กบนิทร์บุร ีต าบล หนองกี่ อ าเภอ กบินทร์บุร ี
จงัหวดั ปราจีนบุรี  (ที่มา เอกสารน าเสนอบริษัทของผู้บริหาร ) ดังนัน้การที่จะน าพาขบัเคลื่อนองค์การให้บรรลุ
วสิยัทศัน์ ภารกจิและยุทธศาสตร ์จ าเป็นจะต้องมบีุคลากรทีม่ศีกัยภาพและเทคโนโลยกีารผลติทีท่นัสมยั โดยแนวทาง
ขององคก์รจ าเป็นจะตอ้งมกีารเรยีนรู ้ 

ผูว้จิยัตระหนกัถงึความส าคญัของการจดัการความรู้อนัเป็นพืน้ฐานส าคญัในการทีจ่ะพฒันาองคก์ร สรา้งระบบ
การการปรบัปรุงและสรา้งผลก าไรในการด าเนินธุรกจิ งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาสภาพปญัหาการจดัการองค์
ความรูใ้นการพฒันาบุคลากรองคก์ร ของบรษิทั ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั รวมถงึการน าเสนอแนะรูปแบบ แนวทาง
ด าเนินกจิกรรม การจดัการความรู ้ทีเ่หมาะสมมปีระสทิธภิาพไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
     1. เพื่อศกึษาสภาพการจดัการองคค์วามรูข้อง บรษิทัฮาราชปูระเทศไทยจ ากดั จงัหวดัปราจนีบุร ี
     2. เพื่อทราบถงึปญัหาการจดัการความรูข้อง บรษัทั ฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั จงัหวดัปราจนีบุร ี
ขัน้ตอนการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาเกีย่วกบัสภาพ และปญัหาการจดัการความรูข้อง บรษิทั ฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั 
ได้แก่ คณะผู้บริหารทรพัยากรมนุษย์ ผู้บรหิารในส่วนหน่วยงานอื่นๆ ที่มบีทบาทเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร และ
ฝึกอบรม ตัง้แต่ระดบัหวัหน้าแผนก ขึน้ไป จ านวน 21 คน 

 
 

ศกึษาขอ้มลูเบือ้งตน้การจดัการองคค์วามรูภ้ายในองคก์ร กรณีศกึษาบรษิทัฮาราชปูระเทศไทย จ ากดั  

สภาพและปญัหา การจดัการความรูใ้นปจัจบุนัภายใน

องคก์ร   
สรุปวเิคราะหผ์ลและเสนอแนะการจดัการควรมรูภ้ายในองคก์ร  

การศึกษา : สภาพการจดัการองคค์วามรูภ้ายในองคก์ร 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
      1.ไดท้ราบถงึการจดัการความรูข้อง บรษิทั ฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั ซึง่จะใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ร   
      2 .เป็นขอ้มลูส าหรบั บรษิทั ใชใ้นการปรบัปรุง วางแผนกลยทุธ ์ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและแผนกลยุทธ ์มติิ
การเรยีนรู ้เพื่อพฒันาการบุคลากรของบรษิทั ใหเ้กดิการจดัการความรูอ้ย่างมัน่คงและยัง่ยนื 

แนวคิด ทฤษฏี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

         แนวคดิของ Marquardt (2011, p. 27) กล่าวถงึ การจดัการความรู้ เป็นการจดัรูปแบบการผสมผสาน การ
รวบรวม ความรู ้การจดัระบบขอ้มลู การแลกเปลีย่นความรูแ้ละการถ่ายโอนความรู ้เพื่อเป็นกระบวนการในการพฒันา
องคก์รอย่างต่อเนื่องโดย ระบบย่อยในดา้นความรู ้(knowledge subsystem) ตามแนวคดิของ Marquardt (2011,pp. 
27-28, 124-154) แสดงถงึระบบบรหิารจดัการในดา้นความรูต่้าง ๆ ทีอ่ยู่ในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ เพื่อการน าไปใช้
ใหเ้กดิการแพร่หลายและทนัต่อสถานการณ์ของการสนบัสนุนในการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้ ในดา้นความรู ้ประกอบ
ไปดว้ย 6 ประการดงันี้ 

1. การแสวงหาความรู ้(acquisition knowledge) คอื การแสวงหาความรู ้สะสมขอ้มูลเบือ้งต้น ซึง่แบ่งออกเป็น 
2 ประเภท ไดแ้ก่ 

    1.1 การแสวงหาความรูภ้ายในองคก์ร (internal collection of knowledge) คอื ความสามารถในการเรยีนรู้
ของบุคคลภายในองคก์ร ซึง่สามารถเพิม่คุณค่าใหอ้งคก์รมากขึน้ โดยสรรหาขอ้มลู รวบรวมขอ้มูลสารสนเทศจากแหล่ง
ต่าง ๆ แหล่งทีม่าของความรูไ้ดแ้ก่ ความช านาญ ความทรงจ า ความเชื่อ  

   1.2 การแสวงหาความรูภ้ายนอกองคก์ร (external collection of knowledge) คอืการแสวงหาและรวบรวม
ความรูจ้ากภายนอกองค์การ ซึ่งมผีลต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้โดยน าแนวปฏบิตัิที่มปีระสทิธผิลจากภายนอกมา
ปรบัปรุงพฒันาองคก์รอยู่เสมอ  
      2. การสรา้งความรู ้(creation knowledge) คอื ความรูใ้นเบือ้งต้นทีไ่ดม้า น ามาวเิคราะหส์งัเคราะห ์และหาสิง่ที่
เหมาะสมเพื่อใชป้ระโยชน์กบัองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 

    2.1 การสรา้งความรูท้ีฝ่งัลกึในบุคคล ถ่ายทอดสูบุ่คคลอื่น (tacit to tacit creation of knowledge) หมายถงึ 
ความรูจ้ากสว่นตวับุคคลสามารถถ่ายทอดความรูผ้่านไปยงับุคคลอื่นไดด้ว้ยความสมัพนัธ ์การปฏสิมัพนัธ ์ 

    2.2 การสรา้งความรูท้ีเ่ปิดเผยไปสูค่วามรูท้ีเ่ปิดเผย (explicit to explicit creation of knowledge) หมายถงึ 
ความรูท้ีป่รากฏชดัเจน และเกดิการสงัเคราะหน์ าความรูต่้าง ๆ ไปเผยแพร่ใหป้รากฏรบัรูก้นัภายในองคก์ร 

    2.3 การสรา้งความรูท้ีฝ่งัลกึในบุคคล ไปเป็นความรูท้ีเ่ปิดเผย (tacit to explicit creation of knowledge) 
หมายถึง ความรู้ ทักษะความสามารถส่วนบุคคล น าความรู้ต่าง ๆเหล่านัน้ออกมาแบ่งปนั และถ่ายทอด ผ่าน
กระบวนการต่าง ๆ ทีส่ามารถใหบุ้คคลอื่นไดศ้กึษา และเรยีนรูไ้ดอ้ย่างชดัแจง้ภายในองคก์ร 

   2.4 การสร้างความรูท้ี่เปิดเผยไปสู่ความรู้ทีฝ่งัลกึในบุคคล (explicit to tacit creation of knowledge) 
หมายถึง ความรูท้ี่เผยแพร่และรบัรู้ไดท้ัว่ไป เช่น เอกสารทีไ่ดจ้ากการบนัทกึ เอกสาร และถ่ายทอดสู่บุคคลในองคก์ร
สามารถรบัรู้ ท าความเข้าใจ และน าไปพฒันากระบวนการแนวคิดของบุคคลให้สามารถท างาน ซึ่งสามารถพฒันา
แนวคดิไดข้องตนเองไดต่้อไป  
     3. การจดัเกบ็ความรู ้(knowledge storage) คอื การเกบ็รกัษาและการสบืคน้ความรูซ้ึง่องคก์รจะตอ้งสรา้งเครื่องมอื 
สารสนเทศต่าง ๆ ในการจดัเกบ็ความรูต่้าง ๆ โดยด าเนินตามกระบวนการ ดงันี้ 

  3.1 การแบ่งหมวดหมู่ ข้อมูล จะต้องพจิารณาค านึงถึงพื้นฐานความต้องการการเรยีนรู้ของกลุ่มบุคคลที่
เกีย่วขอ้งอย่างเหมาะสม 

  3.2 การรวบรวมขอ้มลูอย่างเป็นระบบ สามารถสง่ขอ้มลูไปสูก่ลุ่มบุคคลไดถู้กตอ้งอย่างเหมาะสม 
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   3.3 มกีารจดัการขอ้มลูสารสนเทศ ทีเ่ป็นประโยชน์ เอือ้อ านวย ต่อบุคคลและความต้องการของกลุ่มบุคคล 
ทางดา้นการเขา้ถงึขอ้มลู และลกัษณะของขอ้มลู 
        4. การวเิคราะหแ์ละท าแหล่งความรู ้(analysis and data mining) การน าความรูท้ีไ่ดม้าจากการการแสวงหา 
น ามากลัน่กรอง แยกแยะ และตรวจสอบ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูความรูท้ีถู่กตอ้งสมบูรณ์ ซึง่สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่าง
มปีระสทิธภิาพ เกีย่วขอ้งกบัเทคนิคในการวเิคราะหข์อ้มลู  
        5. การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู ้(knowledge transfer and utilization) คอืกระบวนการถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่ 
บุคคล กลุ่มบุคคล หรอืผูท้ีต่้องการ โดยวธิกีารทีเ่กีย่วข้องกบัสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อใหส้ามารถกระจาย และถ่ายทอด
ความรูไ้ดอ้ย่างเหมาะสม รวดเรว็ สะดวก และง่ายต่อการสบืคน้  

  5.1 การมคีวามตัง้ใจจะถ่ายโอนความรู ้ดว้ยวธิกีาร คอื (1) การสื่อสารผ่านการเขยีน เช่น บนัทกึ รายงาน 
จดหมาย กระดานข่าว (2) การฝึกอบรม เช่น การใหค้ าปรกึษาระหว่างการอบรม การอบรมในงานที่ท า การประชุม
ภายในองคก์ร (3) การสรุปผ่านสื่อต่าง ๆ เช่น วดิโีอ สื่อสิง่พมิพ ์เสยีง และ (4) การทศันาจร เช่น การแบ่งองคก์รเป็น
ระดบัและสาขา และปรบัปรุงสิง่แวดลอ้ม  

  5.2 การไม่เจตนาถ่ายโอนความรู้ เป็นการถ่ายโอนความรู้ผ่านการมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลภายใน
หน่วยงาน ซึง่ไดม้กีารแลกเปลีย่นความรู ้โดยมไิดต้ัง้ใจ และไม่เป็นทางการ 
        6. การประยุกต์ใชแ้ละการตรวจสอบขอ้มูล (application and validation) การน าเอาขอ้มูลความรูภ้ายในและ
ภายนอกองคก์ร และความรูจ้ากประสบการณ์การท างาน มาประยุกตเ์พื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รมากขึน้ การใชห้รอื
ประเมินความรู้โดยคนในองค์กร เป็นการน าความรู้และประสบการณ์อันมีค่าขององค์กรน ามาใช้ประโยชน์อย่าง
สรา้งสรรคแ์ละต่อเนื่อง 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
งานวิจยัในประเทศ 
         ส านกังานวจิยัเศรษฐกจิอุตสาหกรรม--สศอ (2553) ไดเ้ริม่น าการจดัการความรูห้รอื Knowledge Management-
-KM มาใชต้ัง้แต่ปี 2549 โดยในปจัจุบนัไดด้ าเนินการปฏบิตัติามแนวทางการด าเนินงาน KM ในปี 2553 ทีส่อดคลอ้ง
กบัแผนยุทธศาสตรท์ี ่ก.พ.ร. ไดส้รุปกรณีศกึษา การจดัการความรูข้อง บรษิทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) แบ่งออกเป็น 2 
สว่น คอื (1) ระบบปฏบิตักิารทีส่นบัสนุนการเตบิโตทางดา้นธุรกจิของ ปตท.(2) การเตรยีมความรูเ้ชงิกลยุทธธ์ุรกจิเพื่อ
กา้วไปสูค่วามเป็นผูน้ าในระดบัภูมภิาค โดย ปตท. ไดพ้จิารณาปจัจยัทีท่ าใหร้ะบบบรหิารจดัการความรูส้ามารถบรรลุ
เป้าหมายได ้ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 
         1. บุคลากร (people) จะตอ้งมวีฒันธรรมการรกัการเรยีนรู ้และแบ่งปนัความรู ้
         2. กระบวนการและระบบการท างานด้านการจดัการความรู้ (process and governance) ประกอบด้วย 
กระบวนการถ่ายทอดกลยุทธ์และการก าหนดหวัขอ้ความรู้ การก าหนดแผนที่ความรู้ การประเมนิระดบัความรู้ การ
ก าหนดกลุ่มเป้าหมายในการสรา้งและรบัการถ่ายทอด การก าหนดเป้าหมายดา้นระดบัความรู ้การแสวงหา แลกเปลีย่น 
เรยีนรูร้วมทัง้การประยุกต ์และปรบัปรุงระดบัความรูท้ีม่ ี
         3. เทคโนโลย ี(technology) เป็นองคป์ระกอบเสรมิใหม้กีารจดัการความรูอ้ย่างเป็นระบบ มทีีเ่กบ็ของความรู ้
โดยสามารถแบ่งปนั คน้หาผ่านระบบ รูไ้ดว้่าใครเป็นผูท้ีม่คีวามรูค้วามเชีย่วชาญ ตลอดจนความสามารถในการผดิชอบ
ในสว่นต่าง ๆ โดย ปตท. ไดด้ าเนินการสรา้งระบบปฏบิตักิารใหส้ามารารถเชื่อมโยงขอ้มูลระหว่างส านักงานใหญ่ ส่วน
ภูมภิาค และต่างประเทศ รวมถงึผูแ้ทนจ าหน่าย เขา้ดว้ยกนัปตท. ไดน้ าเทคโนโลยทีีต่อบสนองในรปูแบบต่าง ๆ เพื่อให้
สามารถแบ่งปนัความรู ้หรอืสามารถก าหนดนโยบายใหก้บัพนกังานทีอ่ยู่ภายในกลุ่ม สามารถคน้หา และเกบ็ความรูไ้ด ้
รวมถงึสามารถท าใหเ้กดิการวดัผล และเกดิการแลกเปลีย่นมุมมอง และประสบการณ์ร่วมกนั  
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งานวิจยัต่างประเทศ 
         Kwan (2000) ไดท้ าวจิยัเรื่อง Sharing knowledge through a knowledge management system: The 
relative effectiveness of formal control and organizational support ซึง่เกีย่วกบั กระบวนการบรหิารจดัการความรู ้
สรุปไดว้่าการสรา้งความรู ้สามารถอ านวยประโยชน์ไปยงัพนักงานในเวลาทีถู่กต้อง ซึง่เป็นสิง่จ าเป็นทีสุ่ดส าหรบัการ
สรา้งและสนับสนุนความสามารถขององคก์ร และองคก์รจ านวนมากถูกว่าจา้งใหพ้ฒันาคลงัความรูใ้นฐานะเป็นวธิกีาร
หน่ึง โดยความรู้ถูกท าใหช้ดัแจ้งถูกบนัทกึ และถูกแบ่งปนัภายในองค์กร ตวัอย่างของคลงัความรู้ ได้แก่ การบนัทกึ
เอกสารดว้ยการฝงัลงไปในคลงัความรู ้เช่น บนัทกึ รายงาน หรอืฐานขอ้มลูการอภปิราย 
         Epstein (2000) ไดท้ าวจิยัเรื่อง Knowledge Management Systems: Surveying the Landscape เกีย่วกบัการ
แบ่งปนัแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าบุคคลใช้อุปกรณ์สื่อสารเพื่อที่จะสื่อสารกนัได้
อย่างไร โดยผูว้จิยัไดน้ิยามความรูภ้ายในและภายนอกบุคคลใน 2 ลกัษณะ คอื รูปแบบและวธิกีารสื่อสาร ผลของการ
วจิยัพบว่า อุปกรณ์การสือ่สารมคีวามส าคญัต่อการแพร่กระจายความรูท้ีซ่บัซอ้นมากกว่าความรูธ้รรมดาทัว่ไป ทัง้นี้ใน
การแบ่งปนัและเปลีย่นประสบ-การณ์และความรูท้ี่ซ่อนเร้นในตวับุคคลนัน้ ใชว้ธิกีารติดต่อสื่อสารแบบพบปะสนทนา
โดยตรงจะใหผ้ลดกีว่าใชจ้ดหมายอเิลก็ทรอนิกส ์ 

 
วิธีวิธีด าเนินการวิจยั 
         การศกึษาวจิยัสภาพปญัหาการจดัการองคค์วามรูภ้ายในองคก์รของ บรษิทั ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั ผูศ้กึษา
ท าการใชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยวธิกีารสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ 
(In-Depth Interview) รวมถงึการศกึษาและรวบรวมขอ้มลู ทีเ่กีย่วขอ้ง ใชร้ปูแบบการสอบถาม ส ารวจความคดิเหน็และ
สมัภาษณ์ ของผูบ้รหิารระดบัต่างๆในหน่วยงานขององคก์ร เพื่อท าการศกึษารูปแบบการจดัการความรูภ้ายในองคก์ร  
ซึง่มลี าดบัขัน้ตอนการด าเนินการวจิยั 3 ขัน้ตอน ดงันี้ 
         ขัน้ตอนที ่1 การศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัการความรู้ 
         ขัน้ตอนที่ 2 การเกบ็ข้อมูลจากกรณีศกึษาโดยการสมัภาษณ์เกี่ยวกบัการจดัการความรู้ขององค์กรที่มีอยู่ใน
ปจัจุบนั 
          ขัน้ตอนที ่3 รวบรวมขอ้มลูและท าการวเิคราะหเ์พื่อสรุปสภาพและปญัหาการจดัการองคค์วามรูใ้นองคก์ร 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

ประชากรที่ใช้ในการศกึษาวิจยั เป็นกลุ่มตวัอย่างผู้บรหิารระดบักลาง หวัหน้างานระดบัปฏบิตัิการ และ
พนกังานของ บรษิทั ฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั โดยเป็นพนกังานประจ าของบรษิทั  ผูศ้กึษาวจิยัจะใชก้ารคดัเลอืกกลุ่ม
ตวัอย่าง แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-Depth Interview) กบักลุ่ม
ตวัอย่างในหวัหน้าทุกระดบัชัน้ของการท างาน  

ขัน้ตอนที ่1 ศกึษา สภาพและปญัหาการจดัการความรูข้อง บรษิทัฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั  
ปญัหาของการจดัการความรู้บริษัท ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั จ านวน 21 คน ประกอบด้วยวธิดี าเนินการวจิยัใน
ขัน้ตอนที ่1 มดีงัต่อไปนี้ 
        1. ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวจิยั 
              1.1 ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ แผนกทรพัยากรมนุษย ์ทีม่บีทบาทเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรผูบ้รหิาร
ระดบักลาง ผูบ้รหิารระดบัตน้ หวัหน้างานและพนกังาน 
              1.2 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยั ก าหนดกลุ่มตวัอย่างใชว้ธิกีารสุ่มแบบเจาะจง (purpose sampling) โดย
พจิารณาจากเกณฑแ์ละคุณสมบตั ิมบีทบาทเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร และการฝึกอบรมโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ ( in 
depth interview) เกีย่วกบัสภาพและปญัหาการจดัการความรู ้
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        2. ประเดน็ที่ศกึษาเกี่ยวกบั (1) สภาพการจดัการความรู้ และ (2) ปญัหาการจดัการความรู้ของบรษิัท ฮาราช ู
ประเทศไทย จ ากดั ทัง้น้ีมขีอ้ค าถามเกีย่วกบัความรูท้ีฝ่งัลกึในตวับุคลากรและความรูท้ีเ่ผยแพร่ในองคก์ร โดยรูปแบบ
การจดัการความรูแ้บ่งเป็น 6 กจิกรรม คอื (1) การแสวงหาความรู ้(2) การสรา้งความรู ้(3) การจดัเกบ็ความรู ้(4) การ
วเิคราะห ์(5) การถ่ายโอนและการใชค้วามรู ้และ (6) การประยุกตใ์ชแ้ละการตรวจสอบขอ้มลู 
        3. เครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูล ได้แก่ แบบสอบถามแบบปลายเปิด เพื่อสอบถามเกี่ยวกบัสภาพและปญัหาการ
จดัการความรู ้จากฝ่ายพฒันาบุคลากร บรษิทั ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั ส าหรบัการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืได้
ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 
              3.1 ผูว้จิยัสรา้งแบบสอบถาม และใหผู้เ้ชีย่วชาญทางดา้นทรพัยากรมนุษย ์ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และ
ผูเ้ชีย่วชาญ ตรวจสอบขอ้ค าถามและความชดัเจนของภาษา  
              3.2 ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญ 
              3.3 น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแกไ้ขเรยีบรอ้ยแลว้ใหผู้เ้ชีย่วชาญตรวจสอบ 
         4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 21 คน ดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึ 
         5. การวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามตามขอ้ 3 โดยสรุปเป็นประเดน็ส าคญั คอื สภาพการจดัการความรู ้
และปญัหาการจดัการความรูข้อง บรษิทั ฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั 
3.2 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การศกึษาสภาพปญัหาการจดัการองคค์วามรูภ้ายในองคน์ัน้ ผูศ้กึษาท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งทีม่า
ของขอ้มลูสามารถแบ่งได ้2 ประเภท คอื 

  3.2.1 แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Source)  เป็นแหล่งขอ้มูลทีเ่กบ็รวบรวมจากจากการสมัภาษณ์แบบ
เจาะลกึ(In-Depth Interview)โดยตรงกบัหวัหน้างานระดบัปฏบิตักิารและสุดทา้ยพนักงาน ทัง้นี้การสมัภาษณ์ดงักล่าว 
เพื่อทราบเกี่ยวกบัข้อเท็จจริงผู้วิจยัจะใช้วิธีรวบรวมข้อมูลจากการคดัเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคญัการเลือ กแบบเจาะจง 
(Purposive Selection) โดยผู้วจิยัท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อขอ้มูลที่ครบถ้วน ตรงกบัวตัถุประสงค์ที่ต้องการ
ศกึษาวจิยั  โดยใชอุ้ปกรณ์ส าหรบับนัทกึเสยีงท าการเกบ็การสมัภาษณ์เพื่อทบทวนและน าไปใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล
ต่อไป  

  3.2.2 แหล่งขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Source) ผูว้จิยัท าการรวบรวม ขอ้มลูจากเอกสารต่างๆ 
3.3 วิธีการวิเคราะหข์้อมูล    
        น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท าการจดัเตรยีมขอ้มลูในการวเิคราะหม์ขี ัน้ตอนดงันี้  

  1. ถอดเทปการสมัภาษณ์ จากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 21 ท่าน  
  2. เกบ็ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการ ถอดเทปการสมัภาษณ์ เพื่อน าสภาพและปญัหามาวเิคราะห ์
  3. ท าการก าหนดปญัหาหลกัทีไ่ดจ้ากขอ้มลูทีไ่ด ้จากการสมัภาษณ์น ามาวเิคราะห ์

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
         ส าหรบัรูปแบบและวธิกีารการจดัการความรูท้ี่เหมาะสมกบัหน่วยงานในดา้นการแสวงหาความรู้และการสรา้ง
ความรู ้สว่นใหญ่วธิกีารสอนงานโดยตรง จากการสอบถามจากเพื่อนร่วมงาน รุ่นพี ่  หวัหน้างาน รวมถงึไดร้บัความรู้
จากผู้เชี่ยวชาญ และต้องร่วมกิจกรรมการอบรมประจ าปีตามแผน นอกจากน้ี ฝ่ายพฒันาบุคลากรมกีารพฒันาเป็น
ลกัษณะคู่มอืเป็นผงังาน การท าตารางทกัษะในแต่ล่ะหน่วยงาน ตลอดจนเอกสารและคู่มอืต่าง ๆ เพื่อง่ายต่อการเรยีนรู้
ของบุคลากร และควรจะมแีผนการพฒันาบุคลากร แต่ล่ะช่วงอายุการปฎบิตังิาน เพื่อเพิม่ทกัษะใหก้บับุคลากร เป็นต้น 
โดยมรีปูแบบการท าเหมอืงความรูม้ลีกัษณะศนูยร์วมขอ้มลูใหญ่ของบรษิทั รวบรวมขอ้มลูจากหน่วยงานต่าง ๆ มาไวใ้น
ทีเ่ดยีวกนั และควรมฐีานขอ้มูลทีเ่ป็นระบบ  ส าหรบัฐานขอ้มูลทีจ่ดัเกบ็ในรูปแบบอื่น เช่น ไฟลเ์อกสาร รูปภาพ ขอ้มูล
มลัตมิเีดยีอย่างไรกต็าม การจดัการความรูท้ีห่น่วยงานไดด้ าเนินกจิกรรมการเรยีนรู ้ยงัคงมขีอ้จ ากดับางประการทีไ่ม่
สามารถด าเนินการได้ครอบคลุมทัง้องค์กร ด้วยลกัษณะของความแตกต่างในตัวธุรกิจที่มีความแตกต่าง รวมถึง
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หน่วยงานย่อยต่าง ๆ ดงันัน้การแสวงหาความรูจ้งึต้องอาศยัความต้องการเรยีนรูแ้ละความมสี่วนร่วมของบุคลากร ใน
การแบ่งปนัความรู ้ตลอดจนการน าเทคโนโลย ีระบบเครอืข่ายออนไลน์มาช่วยสนับสนุนใหเ้ป็นเวทใีนการแลกเปลีย่น
เรยีนรู ้ประสบการณ์ คดักรองความรูท้ีส่ าคญัและจดัเกบ็อย่างเป็นระบบ สามารถน าไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อบุคลากร 
และองคก์รต่อไป 
การอภิปรายผล 
         จากการวจิยัศกึษาเรื่องสภาพและปญัหาการจดัการองคค์วามรูใ้นองค์กร กรณีศกึษา บรษิัท ฮาราชู ประเทศ
ไทย จ ากดั สามารถอภปิรายผลตามแนวคดิ ทฤษฎรีปูแบบของการจดัการความรู ้โดยการอภปิรายผล จะเปรยีบเทยีบ 
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูกนังานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงัต่อไปนี้    
           1. สภาพการแสวงหาความรู้ ของบุคคลากร บรษิทั ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั ผลของวจิยัพบว่าบุคคลากร 
บรษิทั ฮาราช ูประเทศไทย จ ากดั มรีูปแบบการแสวงหาความรูโ้ดยไดม้กีารสอนงานโดยตรงใหก้บัพนักงานทีเ่ริม่งาน
ใหม่อนัดบัแรก ต่อมาเป็นการฝึกอบรมตามแผนงานประจ าปี  ตลอดจน มกีารศกึษาจากคู่มอืปฎบิตังิานและมาตราฐาน
การปฎบิตังิาน เรยีนรูจ้ากการปฎบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Marquardt (2011) และ Bergeron (2003) กล่าว
ว่า การแสวงหาความรู ้คอื ความสามารถในการเรยีนรูข้องบุคคลภายในและภายนอกองคก์ร ซึง่สามารถเพิม่คุณค่าให้
องคก์รมากขึน้ โดยสรรหาขอ้มลู รวบรวมขอ้มลูสารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ แหล่งทีม่าของความรูไ้ดแ้ก่ ความช านาญ 
ความทรงจ า และ Tiwana (2000), Daveport (1998) และ Nonaka and Tekechi (2004) ไดก้ล่าวถงึ ความรูท้ีฝ่งัลกึ 
(tacit knowledge) หมายถงึ ความรูท้ีถู่กจดัเกบ็ในระบบสมองของตวับุคคล เป็นองคป์ระกอบส าคญัในการพฒันา โดยมี
กระบวนการเรยีนรูม้าจากประสบการณ์ ความช านาญ และความคดิภายในบุคคล 
           2. สภาพของการสร้างความรู้ ของบุคลากร บรษิทั ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั ผลของวจิยัพบว่า สภาพการ
สรา้งความรูส้ว่นใหญ่มาจาก การน าความรูท้ีไ่ดร้บัการฝึกอบรมมาปฎบิตัปิระยุกตห์น้างานจรงิเป็นอนัดบัแรก รองลงมา
สรา้งความรูท้ี่ได้ศกึษาคู่มอืการปฎิบตัิงานมาตราฐานงาน และไดร้บัความรูจ้ากการเกดิปญัหาและการแกไ้ขปญัหาที่
เกิดขึ้นจริงและสุดท้ายได้สร้างความรู้จากประสบการณ์ท างานและปญัหาที่เกิดขึ้นจริงในระหว่างการปฎิบัติงาน 
ตามล าดบั สอดคลอ้งกบั Marquardt (2011) กล่าวว่า ความรูจ้ากสว่นตวับุคคลสามารถถ่ายทอดความรูผ้่านไปยงับุคคล
อื่นได้ดว้ยความสมัพนัธ ์การปฏสิมัพนัธ ์การท าฝึกอบรม ท างานร่วมกนั และความรู ้ทกัษะความสามารถส่วนบุคคล 
น าความรูต่้าง ๆ เหล่านัน้ออกมาแบ่งปนั และถ่ายทอด ผ่านกระบวนการต่าง ๆ ทีส่ามารถใหบุ้คคลอื่นได้ศกึษา และ
เรยีนรู้ได้อย่างชดัแจ้งภายในองค์กร โดย จริประภา อคัรบวร , จารุวรรณ ยอดระฆงั, และอนุชาติ เจรญิวงศ์มติร 
(2552)กล่าวว่า การสรา้งความรู ้เป็นการก าหนดวธิกีารดงึความรู ้ทีก่ระจายอยู่จากแหล่งขอ้มลู 
ต่าง ๆ อกีทัง้ตอ้งมกีารจดัท าเน้ือหาใหเ้หมาะสม ตรงตามลกัษณะของผูใ้ช ้และการสรา้งความรูข้ ึน้จากเดมิทีม่อียู่ และ
น าความรูจ้ากภายนอกมาพฒันา ใหอ้งคก์รมคีวามรูท้ีจ่ าเป็น 
          3. สภาพการจดัเกบ็ความรู้ ของบุคลากร บรษิัท ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั ผลการวจิยั พบว่า สภาพการ
จดัเกบ็ความรู้ส่วนในรูปแบบคู่มอืคุณภาพ เอกสารมาตราฐานต่างๆเกบ็เป็นแฟ้มเป็นหมวดหมู่และในตู้เอกสารแต่ล่ะ
หน่วยงานถดัมาเอกสารจดัเกบ็แยกเป็นหมวดหมู่ในส่วนกลางของเซฟเวอรก์ลางของบรษิัท และจดัเกบ็เอกสารเป็น
หมวดหมู่ ปรบัปรุงใหท้นัสมยั ท าการจดัเกบ็แยกไฟลใ์นสว่นกลางและความรู ้ความสามารถ ทกัษะความช านาญจะอยู่
ในเฉพาะตวับุคคลตามล าดบั สอดคลอ้งกบั แนวคดิของ Marquardt (1996) ไดก้ล่าวว่า การจดัเกบ็ความรู ้คอื การ
บนัทกึเป็นฐานขอ้มูล และกระบวนการที่เกี่ยวข้องกบัมนุษย์ เช่น การสร้าง และการจดจ าส่วนบุคคลและการ สร้าง
ความสมัพนัธ ์ตลอดจนการจดัเกบ็ความรูท้ีส่ามารถ คน้หาและเขา้ถงึขอ้มูลไดอ้ย่างรวดเรว็และถูกต้อง ควรมลีกัษณะ 
(1)โครงสร้างและการจดัเกบ็ความรู้ ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหา และเขา้ถึงขอ้มูลได้อย่างรวดเรว็ (2) จดัให้มกีาร
จ าแนกรายการต่าง ๆ เช่นขอ้เทจ็จรงิ นโยบาย หรอืขัน้ตอนในการท างานทีอ่ยู่บนพืน้ฐานความจ าเป็นในการเรยีนรูแ้ละ 
(3) มกีารจดัการทีส่ามารถสง่มอบไดอ้ย่างถกูตอ้งตรงเวลาและเป็นการอ านวยประโยชน์ไปยงับุคคลทีต่อ้งการความรูน้ัน้
จรงิ ๆ ซึ่ง Bergeron (2003) และ Marquardt (2011) กล่าวถึง การจดัเกบ็ความรู ้คอื การเก็บรกัษาและการสบืค้น
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ความรู ้โดยการแบ่งหมวดหมู่ และการรวบรวมขอ้มูลอย่างเป็นระบบ สามารถส่งขอ้มูลไปสู่กลุ่มบุคคลไดถู้กต้องอย่าง
เหมาะสม ตลอดจนมกีารจดัการขอ้มูลสารสนเทศ ที่เป็นประโยชน์เอื้ออ านวย ต่อบุคคลและความต้องการของกลุ่ม
บุคคล 
          4. สภาพการท าเหมืองความรู ้ของบุคลากร บรษิทั ฮาราชู ประเทศไทย จ ากดั จากผลการวจิยั พบว่า สภาพ
การท าเหมอืงความรูม้กีารจดัท าเอกสารเป็นคู่มอืคุณภาพ ผงัคุณภาพ ผงัการผลติ ผงัการประกนัคุณภาพตลอดจนเป็น
คู่มือมาตราฐานเพื่อง่ายต่อการน ามาใช้งาน ถัดมาท าเป็นคู่มือการแก้ไขปญัหาและปญัหาที่เกิดขึ้นจัดเก็บไว้ใน
ส่วนกลาง ท าเป็นเอกสารในแต่ล่ะหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกแจกจ่ายในหน่วยงานอื่นและจดัท าบอร์ดใน
สว่นกลางเพื่อใหค้วามรูแ้ละสือ่สารองคค์วามรูต้ามล าดบั สอดคลอ้งกบัส านกังานคณะกรรมการนโยบายรฐัวสิาหกจิและ
มลูนิธเิพื่อพฒันาสถาบนัการศกึษาวชิาการจดัการแห่งประเทศไทย (2553) กล่าวถงึ การวเิคราะหแ์ละท าเหมอืงขอ้มูล
ในลกัษณะตอ้งสามารถน าความรูท้ีไ่ดจ้ดัเกบ็ในระบบสามารถน าความรูไ้ปใชไ้ดใ้นอนาคต โดย Marquardt (2011) ซึง่
กล่าวถึง การวเิคราะห์และท าเหมอืงความรู ้(analysis and data mining) ว่าเป็นการน าความรูท้ี่ไดม้าจากการการ
แสวงหา น ามากลัน่กรอง แยกแยะ และตรวจสอบ เพื่อให้ได้ข้อมูลความรู้ที่ถูกต้องสมบูรณ์ ซึ่งสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้อย่างมปีระสทิธภิาพเกี่ยวขอ้งกบัเทคนิคในการวเิคราะหข์อ้มูล การวางโครงสร้างของขอ้มูลหรอืความรู ้
การท าให้ความรู้ในคงคลงัให้มคีวามถูกต้อง เป็นปจัจุบนัเพื่อให้บุคลากรในองค์กร รวมถึงผู้ที่เกี่ยวขอ้งนอกองค์กร 
สามารถเขา้ถงึได ้ทุกคน ทุกเวลา ทุกโอกาส ตามสทิธกิารเขา้ถงึ (access right) ทีก่ าหนด 
           5. สภาพการถ่ายโอนความรู้และเผยแพร่ความรู้ ของบุคลากร บรษิัท ฮาราชู ประเทศไทยจ ากดั จาก
ผลการวจิยั พบว่า สภาพการถ่ายโอนความรูแ้ละการเผยแพร่ความรูข้องบุคลากรในองค์กร คอืไดร้บัความรู้จากการ
สอนงานโดยตรงและการอบรมก่อนเริม่ปฎบิตังิาน ถดัมา ไดร้บัความรูจ้ากเพื่อนร่วมงาน จากพี ่จากหวัหน้างาน จาก
วศิวกร  และเขา้ฝึกอบรมจากหน่วยงานภายในและภายนอกจากผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะทาง ได้รบัความรูจ้ากเอกสารและลง
มอืปฎบิตังิานจรงิ สอดคลอ้งกบับดนิทร ์วจิารณ์ (2547) กล่าวว่า การแบ่งปนั แลกเปลีย่น เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอน
ความรู ้ซึง่มหีลายรปูแบบและหลายช่องทาง เช่น การจดังานสมัมนาแลกเปลีย่นความรูซ้ึง่กนัและกนั การสอนงานหรอื
ในรูปแบบอื่น ๆ ทีม่กีารพบปะแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ซึ่งกนัและกนั หรอืมกีารถ่ายโอนความรู้ในลกัษณะเสมอืน (virtual) 
ผ่านระบบเครอืขา่ยคอมพวิเตอร ์หรอืระบบ E-learning เป็นต้น โดย Bergeron (2003) และ Marquardt (2011) กล่าว
ว่า การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ เป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ บุคคล กลุ่มบุคคล หรอืผู้ทีต่้องการ โดย
วธิกีารทีเ่กีย่วขอ้งกบัสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อใหส้ามารถกระจาย และถ่ายทอดความรูไ้ดอ้ย่างเหมาะสม รวดเรว็ สะดวก 
และง่ายต่อการสบืคน้ เพื่อศกึษาต่อไป 
          6. สภาพของการประยุกต์ใช้และตรวจสอบข้อมูล ของบุคลากร บริษัท ฮาราชู ประเทศไทยจ ากดั จาก
ผลการวจิยั พบว่า สภาพของการประยุกตใ์ชแ้ละตรวจสอบขอ้มูลของบุคลากรในองคก์ร คอืการน าความรูท้ีไ่ด ้มาปรบั
ใช ้กบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ตลอดจนน าความรูท้ีไ่ด ้มาพฒันาทกัษะตนเองในภาระหน้าทีร่บัผดิชอบและน าความรูท้ี่
ได ้มาพฒันาองคก์ร ตามล าดบั สอดคลอ้งกบั จริประภา อคัรบวร, จารุวรรณ ยอดระฆงั และอนุชาต ิเจรญิวงศม์ติร 
(2552) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ ส าคญัที่จะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลโดยองคก์ารควรบรหิารจดัการปจัจยัเอือ้ทัง้ 4 ประการน้ีอย่างเป็นระบบ ไดแ้ก่ โครงสรา้ง 
วฒันธรรม ภาวะผูน้ า และระบบสารสนเทศ โดยทีก่ารจดัการความรู ้จะประสบความส าเรจ็อย่างดนีัน้จะต้องไดร้บัการ
สนับสนุนจากผู้บรหิาร โดยผู้บรหิารจะต้องเขา้ใจแนวคดิและตระหนักถึงประโยชน์ที่จะได้รบัจากการจดัการความรู ้
เพื่อใหผู้้บรหิารสามารถสื่อสารและผลักดนัให้มกีารจดัการความรู้ในองคก์าร ซึ่ง Bergeron (2003) และ Marquardt 
(2011) กล่าวว่าเป็นการน าเอาขอ้มูลความรูภ้ายในและภายนอกองค์กร และความรู้จากประสบการณ์การท างาน มา
ประยุกตเ์พื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์รมากขึน้ การใชห้รอืประเมนิความรูโ้ดยคนในองคก์ร 
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ข้อเสนอแนะ 
         1. ควรม ีนโยบายสนับสนุนส่งเสรมิการจดัการองค์ความรู้ในองค์กรและควรมแีผนงานด้านการจดัการความรู้
อย่างเป็นรปูธรรม เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
         2. ควรม ีการสรา้งและน าความรูเ้ทคโนโลยใีหม่ๆการจดัการความรูใ้หม่ ๆ ทีอ่งคก์ารต้องการและน าองคค์วามรู้
แต่ละด้าน เพื่อพัฒนาในหน่วยงานและบุคลากร และตลอดจนบริหารจัดการความรู้ที่ฝงัอยู่ในตัวบุคคล (tacit 
knowledge) ใหถ่้ายทอดออกมาเป็นความรูส้ าคญัขององคก์าร 
         3. ควรสรา้งการหรอืมโีปรแกรม เวป็ไชต์ขององคก์ร เพื่อประโยชน์ในการถ่ายโอนความรูต้ลอดจนถงึการสรา้ง
เหมอืงความรูข้ององคก์ร 
         4. ควรจะมกีารประเมนิความรูข้องบุคลากรเพื่อน ามาท าเป็นแผนในการพฒันาบุคลากรในระยะยาว เพื่อใหเ้กดิ
การเรยีนรู ้การจดัการความรูอ้ย่างมรีะบบ ระเบยีบ 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัต่อไป 
         ส าหรบังานวจิยัในครัง้น้ีเป็นงานวจิยัที่ท าการศกึษาสภาพและปญัหาการจดัการองค์ความรู้ภายในองค์กรใน
บรษิทัเอกชน เพื่อใหท้ราบถงึสภาพและปญัหาเกดิขึน้จรงิ ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนะส าหรบังานวจิยัในครัง้ต่อไป ดงัน้ี 
         1. การศกึษารปูแบบการจดัการความรู ้ส าหรบัการบรหิารจดัการของบรษิทัเอกชน ซึง่ผลติชิน้ส่วนยานยนต์ ที่
สอดคลอ้งกบัประเดน็ยุทธศาสตรต่์าง ๆ ของอุตสาหกรรมยานยนต์ 
         2. การศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อการจดัการองคค์วามรูใ้นภาคอุตสาหกรรมยานยนต ์
         3. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ และการบริห ารจัดการการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
ภาคอุตสาหกรรมยานยนตใ์นยุค 4.0  
กิตติกรรมประกาศ 
 วทิยานิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็ลุล่วงไปด้วยด ีเนื่องจากได้รบัความกรุณาอย่างสูงจาก ดร .สุรเชษฐ ์โซวเกยีรติรุ่ง 
อาจารยท์ีป่รกึษางานวจิยั ซึง่ท่านไดก้รุณาใหค้ าแนะน า แนวคดิ หลกัการ และขอ้คดิเห็นต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์อย่าง
ยิง่ในการท าวจิยั อกีทัง้ยงัช่วยแกป้ญัหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ระหว่างการท างานวจิยั ใหค้ าปรกึษาและเอาใสใ่จนกัศกึษาเป็น
อย่างด ีผูว้จิยัตระหนักถึงความกรุณา ความตัง้ใจ และความเสยีสละเวลาที่มคี่าของอาจารย์ จงึขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอย่างสงู 
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