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บทคัดย่อ  

 บทความวิชาการการน าเสนอเก่ียวกับการแบ่งปันความรู้ในองค์การ ซึ่งปัจจุบันทั้งองค์การ
ภาครัฐและภาคเอกชนจ านวนมากให้ความสนใจในการน าแนวคิดการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management : KM) เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ และการจัดการความรู้จะไม่ได้ผลเลยถ้าไม่น า
แนวคิดของการแบ่งปันความรู้ไปใช้ให้เหมาะสม  เพราะว่าการแบ่งปันความรู้นั้นเป็นกระบวนการ
ที่ส าคัญที่สุดของการจัดการความรู้ ที่จะน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จและก้าวไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ 
ค าส าคัญ: การแบ่งปนัความรู้ 
 

Abstract 
 This article is about Knowledge sharing in organizations. Currently, many 
public and private organizations are interested in applying Knowledge 
management (KM) concepts to their organizations. And Knowledge management 
will not work if the concept of Knowledge sharing is not appropriate. Knowledge 
sharing is the most critical process of Knowledge management. To lead the 
organization to success and to complete a learning organization. 
Keywords: Knowledge sharing in organizations 
 
บทน า 
 ปัจจุบันความรู้เป็นทรัพย์สินที่มีค่าสูงขององค์การ และเป็นทรัพย์สินที่มีลักษณะเฉพาะตัว
ไม่เหมือนกับทรัพย์สินชนิดอ่ืน กล่าวคือความรู้นั้นเป็นทรัพย์สินที่ไม่สามารถประเมินมูลค่าได้ ยิ่งมี
มากเท่าไรก็ยิ่งมีมูลค่าเพ่ิมมากขึ้นเท่านั้น  ดังนั้น องค์การจะต้องพัฒนาฐานความรู้ให้ทันสมัย มี
                                                 
1 บริษัท การบินไทย จ ากัด มหาชน, อาจารย์พิเศษมหาวิทยาลัยเกริก 
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บุคลากรที่มีศักยภาพสูงและที่ส าคัญต้องมีระบบการจัดการความรู้ที่ดี ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ
น ามาสู่     การท างานที่มีประสิทธิภาพก่อให้เกิดผลดีแก่องค์การโดยรวมและสามารถสร้างความ
ได้เปรียบในเชิงการแข่งขันทางธุรกิจที่ยั่งยืน ในขณะที่ปัจจัยในด้านการผลิต ขององค์การแบบ
ดั้งเดิมคือ ทุน ที่ดิน และแรงงานไม่เพียงพอต่อการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ
ในยุคปัจจุบันซึ่งเป็นลักษณะเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy)โดยในยุค
เศรษฐกิจฐานความรู้นั้น ความรู้เป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดในการสร้างความสามารถในการแข่งขัน
ขององค์การได้อย่างยั่งยืน จึงท าให้องค์การจ านวนมากหันมาให้ความสนใจในการน าแนวคิดการ
จัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ และการจัดการ
ความรู้จะไม่ได้ผลเลยถ้าละเลยการเข้าถึงการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ เนื่องจากการแบ่งปัน
ความรู้นั้นเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่สุดของการจัดการความรู้  [1] ที่จะน าพาองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จและก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 
 
ประเภทของความรู้ 
 ประเภทของความรู้มี 2 ประเภท [2] คือ 

1.ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่เห็นได้ชัดเจน เป็นรูปธรรมซึ่ง
ความรู้เหล่านี้อยู่ในเอกสาร ต าราเช่นความรู้ที่เป็นหลักวิชาหรือทฤษฏีทั้งหลายได้มาจากการ
วิเคราะห์ การสังเคราะห์ ผ่านกระบวนการพิสูจน์หรือผ่านกระบวนการวิจัย เป็นความรู้ที่ง่ายต่อ
การอธิบายและถ่ายทอด ท าให้ผู้แสวงหาความรู้สามารถเข้าถึงและเรียนรู้ได้ง่าย   

2. ความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ไม่สามารถเห็นได้ชัดเจน  
ได้มาจากความช านาญในการปฏิบัติงานความเชี่ยวชาญความคิดสร้างสรรค์ หรือบางครั้งเรียกว่า
เป็น “ภูมิปัญญา” หรือความรู้ที่มาจากการใช้วิจารณญาณปฏิภาณไหวพริบและเป็นเทคนิค
เฉพาะตัวของผู้ปฏิบัติของแต่ละท่าน  ถึงแม้ว่าความรู้ประเภทที่สองนี้จะเห็นได้ไม่ชัดเจนเหมือน
ความรู้ประเภทแรก แต่ก็เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ  ซึ่งความรู้ประเภทนี้ไม่สามารถ
เขียนเป็นกฎเกณฑ์หรือต าราได้   แต่สามารถแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้เหล่านี้ได้ โดยการบันทึก
ความรู้นั้นไว้เป็นรูปเล่มหรือบันทึกไว้ในสื่อต่าง ๆ เพ่ือป้องกันความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลสูญหายไปใน
กรณีที่บุคคลผู้นั้นไม่อยู่ในองค์การแล้ว  ความรู้ที่ส าคัญๆในองค์การส่วนใหญ่จะมีลักษณะเป็น
ความรู้แบบแฝงเร้นอยู่ในคนที่ท างานและผู้เชี่ยวชาญช านาญในการท างานในแต่ละเรื่อง  การ
แบ่งปันความรู้ประเภทนี้จึงต้องอาศัยกลไกในการแลกเปลี่ยนความรู้  โดยให้คนในองค์การได้มี
สังคม มีการพบปะสังสรรค์กันเพ่ือสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดปัจจัยในการแบ่งปัน
และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน การถ่ายโอนแบ่งปันและการแลกเปลี่ยนความรู้นั้นถ้ามี
ลักษณะที่เป็นความรู้ไม่ชัดแจ้งมากเท่าใด ก็จะกระท าได้ยากมากขึ้นตามเป็นล าดับ   ความรู้
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ประเภทนี้บางครั้งเรียกว่า “ความรู้แบบเหนียว” (Sticky Knowledge) หรือ “ความรู้
แบบฝังภายใน” (Embedded Knowledge)  ความรู้แบบนี้เป็นส่วนประกอบของความรู้ทั้งหมดที่
มีอยู่ในตัวตนของปัจเจกบุคคล สามารถแปลงให้เป็นความรู้แบบชัดแจ้งได้โดยการสื่อสารด้วย
ค าพูด ส่วนความรู้แบบชัดแจ้งนั้นสามารถน าเสนอผ่านสื่อรูปแบบต่างๆ ที่สามารถเข้าถึงและเข้าใจ
ได้ง่ายกว่าความรู้ฝังลึก ซึ่งเป็นความรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติของแต่ละบุคคลและมีความยากในการ
ถ่ายทอด ส าหรับแนวคิดการแบ่งปันความรู้มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและให้นิยามแตกต่าง
กันเช่น [2] ให้ความเห็นว่ากระบวนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นกระบวนการการสื่อสารจาก
บุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่งโดยผ่านกระบวนการจัดการองค์ความรู้ขององค์การ ซึ่งกระบวนการ
จัดการองค์ความรู้ขององค์การที่ดีนั้นต้องสามารถท าให้ความรู้และความเชี่ยวชาญของพนักงานแต่
ละคน เข้าไปเป็นความรู้ขององค์การให้ได้ ส่วน [3] เห็นว่าเป็นกระบวนการที่ต่างคนต่างแบ่งปัน
ความรู้ของตนซึ่งกันและกัน เพ่ือท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆขึ้นมา  ซึ่งทุกๆการแบ่งปันความรู้นั้นมี
ทั้งการให้ความรู้ของตนและการรับความรู้ของผู้อ่ืน [4] มีความเห็นว่า การแบ่งปันความรู้คือ การ
ส่งผ่านข้อมูล ข้อความ ที่ได้มาจากความรู้หรือประสบการณ์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ไปสู่
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลอีกกลุ่มหนึ่ง เพ่ือสามารถใช้ประโยชน์จากความรู้นั้นในการท างานและการ
แก้ไขปัญหา หรือพัฒนาแนวความคิดใหม่ๆในการวางแผนงานต่างๆ ซึ่งการแบ่งปันความรู้ อาจ
เกิดขึ้นได้หลายช่องทาง เช่น โดยการเขียน โดยการสนทนาทั้งแบบต่อหน้าและเครือข่ายสังคมใน
รูปแบบต่างๆ โดยนักวิชาการท่านนี้ได้ให้นิยามการแบ่งปันความรู้ในประเด็นของการแลกเปลี่ยน
ความรู้อันเนื่องมาจากประสบการณ์ระหว่างปัจเจกบุคคล หรือกลุ่มบุคคลไปสู่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล
อีกกลุ่มหนึ่ง  

จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นจึงสรุปได้ว่า การแบ่งปันความรู้เป็นกระบวนการการ
แลกเปลี่ยนความรู้หรือประสบการณ์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ไปสู่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลอีก
กลุ่มหนึ่ง เพ่ือสามารถใช้ประโยชน์จากความรู้นั้นในการท างานและการแก้ไขปัญหาหรื อพัฒนา
แนวความคิดใหม่ๆในการท างาน การวางแผนงานต่างๆ ซึ่งการแบ่งปันความรู้อาจเกิดขึ้นได้หลาย
ช่องทาง เช่น โดยการเขียน การสนทนาทั้งแบบต่อหน้าและเครือข่ายสังคมในรูปแบบต่างๆ   การ
แบ่งปันความรู้เป็นพฤติกรรมในการกระจายและเผยแพร่ความรู้ ทั้งจากความรู้เดิมที่มีอยู่แ ละ
ความรู้ใหม่ ระหว่างพนักงานคนหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่ง ให้แก่พนักงานอีกคนหนึ่งหรือเพ่ือนร่วมงานคน
อ่ืนๆ หรือเพ่ือนร่วมวิชาชีพในองค์การ ถ้ามีการจัดการระบบในการแบ่งปันความรู้และการเผยแพร่
ความรู้ในองค์การให้ดี องค์การนั้นๆจะสามารถลดความซ้ าซ้อนและเวลาในการแสวงหาความรู้ 
เนื่องจากการแบ่งปันความรู้นั้นจะน ามาซึ่งการพัฒนาและต่อยอดให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ๆได้
อย่างไม่มีที่สิ้นสุด การแบ่งปันความรู้จะได้ผลหรือไม่นั้น สามารถประเมินได้จาก “ระดับของความ
เข้าใจในความรู้”ของผู้ที่ได้รับการแบ่งปันความรู้ว่าสามารถเก็บรวบรวมความรู้ ทักษะ 
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ประสบการณ์ ค่านิยม สร้างเครือข่ายสัมพันธภาพและวิธีการท างานจากผู้แบ่งปันได้มาก
น้อยเพียงใด การแบ่งปันความรู้สามารถลดความซ้ าซ้อนและเวลาในการแสวงหาความรู้ เนื่องจาก
การแบ่งปันความรู้นั้นจะน ามาซึ่งการพัฒนาและต่อยอดให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ๆได้อย่างไม่มีที่
สิ้นสุด  

การแบ่งปันความรู้จะประสบผลส าเร็จได้ ถ้าหากมีการเผยแพร่แนวปฏิบัติในการท างานที่
ดี (Best Practice) มีข้อมูลที่เชื่อถือได้ มีระบบจัดเก็บองค์ความรู้ที่ดี สามารถเข้าถึงและค้นหาได้
ง่าย เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้พนักงานในองค์การสามารถน าความรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหาการท างาน
ได้ดียิ่งขึ้น  การแบ่งปันความรู้จะได้ผลหรือไม่นั้นอยู่ที่สมาชิกของกลุ่ม โดยการแบ่งปันความรู้ที่
สัมฤทธิ์ผลผู้ที่แบ่งปันความรู้และผู้ที่ได้รับการแบ่งปัน  จะต้องมีความเต็มใจทั้งสองฝ่ายและผู้ที่ท า
การแบ่งปันความรู้นั้นๆต้องสามารถถ่ายทอดความรู้ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ จึงจะเป็นการเพ่ิมระดับ
ความรู้ในเรื่องนั้นๆ ในทางปฏิบัติแล้วการแบ่งปันความรู้มี  สองมุมมองที่ต้องพิจารณา คือ มุมมอง
ด้านพฤติกรรมและมุมมองด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ   ส าหรับการส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปัน
ความรู้มิใช่เรื่องง่าย โดยทั่วไปแล้วไม่ใช่ทุกคนที่เต็มใจจะถ่ายทอดความรู้ที่มีอยู่ออกไป นอกจากจะ
คิดว่าการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ให้กับคนอื่นนั้นเป็นสิ่งมีคุณค่าส าหรับตัวของเขาเอง 
จากงานวิจัยหลายๆเรื่องท่ีผ่านมาพบว่า  ความท้าทายที่ยิ่งใหญที่สุดในการจัดองค์ความรู้ที่องค์การ
เผชิญอยู่ คือ จะท าอย่างไรจึงจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานในองค์การให้มี พฤติกรรมการ
แบ่งปันความรู้ต่อกันให้มากขึ้น จากความส าคัญดังกล่าวจึงท าให้มีผู้สนใจศึกษาและท าการวิจัย
เกี่ยวกับเรื่องการแบ่งปันความรู้มากขึ้น ซึ่งรวมถึงมีการศึกษาวิจัยถึงพฤติกรรมความตั้งใจหรือ
เจตนาในการแบ่งปันความรู้ ( Intention to share Knowledge ) และทัศนคติต่อการแบ่งปัน
ความรู้ (Attitude toward Knowledge Sharing)  

การแบ่งปันความรู้  เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและสารสนเทศทั้งที่เป็น
รูปแบบอักษรและ ไม่เป็นอักษร จากบุคคลคนหนึ่งที่มีความรู้ในตัวตน ไปถ่ายทอดให้แก่อีกบุคคล
หนึ่งที่มีความต้องการจะได้รับความรู้ [5] การแบ่งปันความรู้เป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยงระหว่างปัจเจก
บุคคลกับองค์การ โดยการเคลื่อนย้ายความรู้ที่ฝังลึกในระดับปัจเจกบุคคลไปสู่ความรู้ในระดับ
องค์การ  ด้วยการมุ่งให้ความส าคัญกับการปฏิบัติตนในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การได้
อย่างถูกต้อง การแบ่งปันความรู้จึงช่วยลดเวลาในการท างาน ท าให้ไม่เกิดการท างานแบบลองผิด
ลองถูกของพนักงานในการปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้สมรรถภาพในการท างานของพนักงานใน
องค์การได้รับการพัฒนาเพ่ิมขึ้น และส่งผลให้คุณค่าทางเศรษฐกิจในการแข่งขันขององค์การ
เพ่ิมขึ้นตามไปด้วย [6] การที่องค์การจะรักษาความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันได้นั้น ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถขององค์การที่จะท าให้บุคคลากรของตนกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้
ใหม่ให้เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา [7]  มีแนวคิดว่าความรู้ที่อยู่ภายในหรือความรู้ฝังลึก เป็นความรู้ที่อยู่
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ภายในตัวของแต่ละบุคคล ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ ความรู้ชนิดนี้สื่อสาร
ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรได้ยาก เป็นความรู้ที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็น
คุณภาพส่วนบุคคลและสามารถแบ่งปันมาใช้ร่วมกันได้โดยผ่านการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ดังนั้น
ความสัมพันธ์ทางสังคมอาจจะเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ที่จะอ านวยความสะดวกในการแบ่งปัน
ความรู้ในหมู่พนักงานภายในองค์การ ซึ่งเป็นความตั้งใจที่จะแบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงานโดย
ปริยาย  ความรู้เฉพาะตัวหรือความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge)  เป็นความรู้ที่ได้จาก 
ประสบการณ์ พรสวรรค์ หรือ สัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่างๆ เป็น
ความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการ
ท างาน งานฝีมือ การจัดการความรู้แบบซ่อนเร้นจึงเป็นเรื่องยากที่จะท าให้เปลี่ยนความรู้นั้นให้เป็น
รูปแบบที่ชัดเจนในการที่จะถ่ายทอดได้อย่างง่ายดายและใช้ร่วมกัน ส่วน [8] เป็นลักษณะของ
ความรู้ที่มีวลีกล่าวถึงการแบ่งปันความรู้ชนิดนี้ว่า "เรารู้มากกว่าที่เราสามารถบอก"  นอกจากนี้ยังมี
ความรู้สึกส่วนบุคคลในการที่จะแบ่งปันความรู้แบบนี้ว่า เป็นความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น จากการ
สูญเสียประโยชน์หรือความส าคัญในหน้าที่การงานของตน หรือขาดของรางวัลที่เหมาะสม จึงเป็น
เหตุผลส าคัญที่แต่ละคนมักจะไม่เต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้ของเขาให้แก่องค์การ  ดังนั้นการ
แบ่งปันความรู้ต้องมาจากแรงจูงใจภายในเช่น มิตรภาพส่วนตนหรือการเข้าสังคมกับผู้อ่ืน และยัง
ชี้ให้เห็นถึงแนวคิดว่า บุคคลที่จะได้รับความรู้และบุคคลที่จะแบ่งปันความรู้ประสบการณ์ส่วนตัว
เพียงผ่านลักษณะที่ส่อมุ่งเน้นที่การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ส าหรับ [9] ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การ
แบ่งปันความรู้จ าเป็นที่จะต้องประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบที่ส าคัญ  คือ 1) ทุนทางสังคม  2) 
ความสัมพันธ์ของโครงสร้าง  และ 3) องค์ความรู้   

การแบ่งปันความรู้ท าให้เกิดการกระจายตัวของความรู้อย่างรวดเร็ว โดยต้องมีการ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันในหมู่ผู้แบ่งปันความรู้และผู้ได้รับการแบ่งปัน ซึ่งเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ
ส าหรับการสื่อสาร และบรรทัดฐานร่วมกันทั่วทั้งองค์กร    ส าหรับอุปสรรค์การแบ่งปันความรู้ก็คือ 
การแบ่งปันความรู้ภายใต้การแข่งขันภายในองค์การของบุคลากรเอง และในเรื่องของผลตอบแทน
ในด้านการได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่หรือเงินรางวัล [10]  พนักงานในองค์การตามปกติถือว่ามีความรู้
ที่หลากหลายไม่ซ้ ากันมีความเชี่ยวชาญในงานที่ตนเองปฏิบัติ ซึ่งความรู้เหล่านั้นท าให้พวกเขาเกิด
ความรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ท าให้พวกเขาสามารถรักษาความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ของพวกเขาใน
องค์การ [11] แนวโน้มของการเกิดอุปสรรค์นี้จะรุนแรงขึ้นในองค์การที่จะมีการปรับลดขนาดของ
องค์การ และการที่บุคลากรมีความรู้สึกว่างานในองค์การของตนไม่มั่นคง นอกจากนี้ยังมีเงื่อนไข
ด้านเวลาและบุคลากรที่จะท าการแบ่งปันความรู้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นทรัพยากรที่จ ากัด [12] เพ่ือแก้ไข
ปัญหาเหล่านี้ องค์การควรจะก าหนดว่าการแบ่งปันความรู้จะได้รับรางวัลอะไร ได้รับรางวัลอย่างไร
อย่างเป็นทางการ เพ่ือเป็นแรงจูงใจของบุคลากรในการแบ่งปันความรู้ โดยต้องมีหลักฐานเชิง
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ประจักษ์ ที่จะแสดงให้เห็นว่าการพฤติกรรมในการแบ่งปันความรู้ที่ดีจะได้รับรางวัลจาก
องค์การจริงและการแบ่งปันความรู้นั้นๆสามารถท าให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพใน
การท างานของสมาชิกในองค์การซึ่ง ก็เห็นด้วยกับแนวคิดในเรื่องของการให้รางวัลบุคลากรอย่าง
เป็นทางการส าหรับการแบ่งปันความรู้  

คณะนักวิชาการท่ีได้ศึกษาถึงการแลกเปลี่ยนความรู้ในระดับบุคคลและระดับองค์การคือ พวก
เขาพบว่าการแลกเปลี่ยนความรู้จะเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล และระดับองค์การ ดังนี้ 

1. ระดับบุคคล การแลกเปลี่ยนความรู้ คือการพูดคุยกันในทีมงานเพ่ือช่วยให้งานของพวก
เขาดีข้ึน,เร็วขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. ระดับองค์การ การแลกเปลี่ยนความรู้ คือ การจัดเก็บความรู้ การจัดองค์การ และการ
ถ่ายทอดประสบการณ์ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อธุรกิจทั้งนี้มีการศึกษาในหลายครั้ง แสดงให้เห็นว่า
การแลกเปลี่ยนความรู้ คือ ปัจจัยส าคัญ ที่ท าให้องค์การสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพด้านนวัตกรรม
และช่วยลดเวลาในการเรียนรู้ที่มากเกินไป 

Fang & Tsai (2005) พบว่าการสร้างบรรยากาศการแบ่งปันความรู้ รวมถึงการมีแนวทาง
ในการจัดการองค์ความรู้ที่ดีให้เกิดข้ึนในองค์การ สามารถช่วยให้สามารถรักษาองค์ความรู้ที่มีอยู่ใน
องค์การเอาไว้ได้   การแบ่งปันความรู้จะได้ผลหรือไม่นั้นสามารถประเมินได้จาก “ระดับของความ
เข้าใจในความรู้” ของผู้ที่ได้รับการแบ่งปันความรู้ว่า สามารถเก็บรวบรวมความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ ค่านิยม สร้างเครือข่ายสัมพันธภาพและวิธีการท างานจากผู้แบ่งปันได้มากน้อย
เพียงใด โดยการแบ่งปันความรู้จะต้องประกอบด้วยทักษะ 5 ข้อ ได้แก่  1) การแสวงหาข้อมูล 
(Searching)  2) การท าความเข้าใจในความรู้ที่ศึกษา (Understanding Knowledge)  3) การ
ยืนยันให้ความเห็นแก่ข้อมูลที่ได้รับว่าตรงกับความต้องการของผู้รับหรือไม่ (Confirming)  4) การ
ซึมซับใส่ใจ (Absorbing)  และ 5) การน าเอาความรู้ไปสู่การปฎิบัติ (Transforming) นอกจาก
ปัจจัยเหล่านี้ สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการแบ่งปันความรู้ก็คือ สมาชิกของกลุ่มจะต้องมีความเต็มใจและมี
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน ให้สามารถข้าใจได้ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมระดับของ
ความเข้าใจเกี่ยวกับความรู้ในเรื่องนั้นๆให้เพิ่มขึ้น [16] 

ปี 2005 Management Information Systems Research Center, University of 
Minnesota ได้เผยแพร่ผลงานการวิจัยของคณะนักวิชาการ คือ  Gee-Woo Bock, Robert W. 
Zmud, Young-Gul Kim, Jae-Nam Lee  พวกเขาได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการแบ่งปันความรู้กับ
องค์การชั้นน าของประเทศเกาหลีใต้จ านวน 27 แห่งโดยท าการส ารวจจากผู้บริหารขององค์การ
จ านวน 154 คน เพ่ือศึกษาเรื่อง พฤติกรรม แรงจูงใจและบรรยากาศขององค์การในการแบ่งปัน
ความรู้ โดยใช้แนวคิดการจัดการความรู้มาเป็นกระบวนการในการจัดเก็บความรู้ แนวคิดการ
แบ่งปันความรู้และการใช้แบ่งปันความรู้ที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจของบุคคลในองค์การร่วมกับผู้อ่ืน
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ด้วยเหตุผล การเชื่อในกลุ่มอ้างอิง ทัศนคติและบรรยากาศขององค์การในการแบ่งปัน
ความรู้ ความรู้ที่มีประสิทธิภาพนั้น ไม่สามารถที่จะสั่งหรือบังคับให้บุคคลที่มีความรู้ท าการแบ่งปัน
ความรู้ให้แก่องค์การได้  ในการวิจัยครั้งนี้พวกเขาได้เพ่ิมเติมปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการ
แบ่งปันความรู้ สอง ประเภท ได้แก่ แรงผลักดันภายนอก (Extrinsic motivators) และ 
แรงผลักดันภายใน (Intrinsic motivators) แรงผลักดันภายนอก หมายถึง รางวัลตอบแทนในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เช่น การให้รางวัลพิเศษ การขึ้น
เงินเดือนหรือการได้เลื่อนต าแหน่ง ส่วนแรงผลักดันภายใน หมายถึง แรงผลักดันจากบรรยากาศใน
องค์การ (Organizational climate) ได้แก่ ความยุติธรรมหรือบรรยากาศของความไว้เนื้อเชื่อใจ
กัน  การท างานอย่างมีนวัตกรรมและสร้างสรรค์ รวมถึงความร่วมมือซึ่งกันและกันของคนใน
องค์การ  ทัศนคติท่ีมีต่อการแบ่งปันความรู้และบรรยากาศในองค์การจะมีผลกระทบกับความตั้งใจ
ในการแบ่งปันความรู้ของคนในองค์การ เมื่อบุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้ เขาจะมี
ความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้มากขึ้น และจากการศึกษาพบว่าทัศนคติต่อการแบ่งปันความรู้ 
และบรรยากาศในองค์การมีผลกระทบกับความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ของคนในองค์การ เมื่อ
บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้  พวกเขาจะมีความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้มากขึ้น 
และพบว่าบรรยากาศในการท างานที่มีความยุติธรรม ท างานอย่างสร้างสรรค์และความร่วมมือกัน
ของคนในองค์การจะส่ง เสริมให้เกิดเจตนาและท าให้เกิดการแบ่งปันความรู้ อย่างไรก็ตาม ผล
การศึกษาพบว่าการให้รางวัลหรือผลตอบแทนไม่ใช่ปัจจัยที่ส่ง เสริมให้เกิดเจตนาในการแบ่งปัน
ความรู้  สาเหตุอาจเนื่องมาจากผลตอบแทนที่ฝ่ายบริหารจะให้กับ บุคลากรที่แบ่งปันความรู้ อาจ
ไม่ใช่สิ่งที่บุคลากรต้องการ หรือเป็น สิ่งที่ไม่สามารถจูงใจพนักงานได้ นอกจากนี้  การให้
ผลตอบแทน อาจใช้เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรยอมแบ่งปันความรู้ได้เพียงชั่วคราว เท่านั้น บรรยากาศ
ในการท างานที่มีความยุติธรรม  การท างานอย่างสร้างสรรค์และความร่วมมือกันของคนในองค์การ 
สามารถส่งเสริมให้เกิดเจตนาในการแบ่งปันความรู้และท าให้เกิดการแบ่งปันความรู้ได้ในที่สุด   

     อุปสรรคของการแลกเปลี่ยนความรู้ ที่เป็นอุปสรรคที่ขัดขวางความสามารถในระดับ
บุคคล และอุปสรรคขัดขวางความสามารถในระดับองค์การ โดยอุปสรรคที่ขัดขวางความสามารถ
ในระดับบุคคลในการแลกเปลี่ยนความรู้ คือ การไม่มีเวลาที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ และเวลาที่จะหา
ว่าเพ่ือนร่วมงานคนไหนต้องการรับการแบ่งปันความรู้  คนในองค์การมีความเข้าใจว่าเมื่อแบ่งปัน
ความรู้แล้วกลัวที่จะท าให้ความมั่นคงในงานตนเองลดลง  รวมถึงการที่ไม่ตระหนักถึงคุณค่าและ
คุณประโยชน์ของความรู้ที่ตนเองมีอยู่  การแบ่งปันความรู้ที่เอา  (Explicit Knowledge) มา
ครอบง า (Tacit Knowledge)  เช่น ความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ที่เรียนรู้จากการลงมือท า
จริง การสังเกต ความรู้จากการพูดคุยหรือเข้าไปแก้ปัญหาในงาน  การใช้อ านาจหน้าที่จากสายการ
บังคับบัญชาหรือจากต าแหน่งหน้าที่ในการแลกเปลี่ยนความรู้  ขาดการประเมินผล ข้อเสนอแนะ 
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การสื่อสาร และความอดทนต่อความผิดพลาดที่ผ่านมา ซึ่งเป็นความผิดพลาดเหล่านั้น
ส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ของบุคคลและองค์การ การที่แต่ละคนมีระดับของประสบการณ์ที่
แตกต่างกันรวมถึงการที่บุคคลไม่มีเวลาติดต่อและท างานร่วมกันระหว่างแหล่งที่มาของความรู้และ
ผู้รับตลอดจนการที่บุคคลขาดทักษะในการการสื่อสารด้วยการพูด การเขียน และการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  การมีความแตกต่างในเพศ อายุ การศึกษา การขาดความไว้เนื้อเชื่อ
ใจในเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการขาดเครือข่ายทางสังคมมีความรู้ความสามารถแต่กลัวว่าจะไม่ได้รับ
การยอมรับและการให้เครดิตจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการขาดความไว้วางใจใน
ความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของความรู้อันเนื่องมาจากแหล่งที่มาของความรู้ การที่บุคคลมี
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม เชื้อชาติ ค่านิยมและความเชื่อท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้ 

อุปสรรคที่ขัดขวางความสามารถแบ่งปันความรู้ในระดับองค์การ เกิดจากการที่องค์การไม่มี
การน าเรื่องการจัดการความรู้ก าหนดไว้เป็นเป้าหมายขององค์การ และการก าหนดกลยุทธ์ต่างๆ 
ขาดความชัดเจน  ขาดผู้น าที่จะเป็นผู้ควบคุมทิศทางในการสื่อสารเรื่องคุณค่าและประโยชน์ของ
การแลกเปลี่ยนความรู้   มีช่องว่างในการแบ่งปันความรู้ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ   
ขาดความชัดเจนในระบบการให้ผลตอบแทนและการยอมรับ ท าให้ไม่สามารถกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจที่จะแบ่งปันความรู้ของพวกเขาและที่ส าคัญวัฒนธรรมองค์การที่มีอยู่ไม่ได้ให้การ
สนับสนุนที่เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงานร่วมกัน  การที่องค์การไม่ได้ให้ความส าคัญในการเก็บ
รักษาทักษะและประสบการณ์ที่มีอยู่ในตัวของพนักงานรวมถึงปัญหาการขาดแคลนโครงสร้าง
พ้ืนฐานที่เหมาะสมสนับสนุนการปฏิบัติงานร่วมกันของพนักงานในองค์การการสื่อสารและความ
คล่องตัวของการเคลื่อนที่ของความรู้ มีอยูจ่ ากัด เช่น การสื่อสารเป็นแบบ บนลงล่าง (Top-down)   
การที่องค์การที่มีโครงสร้างแบบเน้นสายการบังคับบัญชา (Hierarchical organization 
structure) จะขัดขวางและท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้ช้าลง  ลักษณะของสิ่งแวดล้อมในการ
ท างานและพ้ืนที่ในการท างานมีข้อจ ากัดในการแลกเปลี่ยนความรู้ขาดทรัพยากรของ บริษัท ที่จะ
ให้เกิดโอกาสในการแบ่งปันความรู้เพียงพอรวมถึงองค์การที่มีการแข่งขันกันสูงภายในหน่วยงาน
ระดับต่างๆ ขององค์การ ตั้งแต่ระดับองค์การจนถึงระดับหน่วยงาน 
 
สรุป 
จากการรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวมาข้างต้น  จึงสามารถสรุปถึงปัจจัยที่มี
ผลต่อการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ได้ว่า  การแบ่งปันความรู้จะเกิดขึ้น
ได้ ต้องมาจากความตั้งใจหรือเจตนาของทั้งสองฝ่ายในการแบ่งปันความรู้และการเรียนรู้  ความ
ตั้งใจและเจตนาในการแบ่งปันความรู้อาจเกิดได้จากหลายปัจจัยได้แก่ ทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปัน
ความรู้  การที่กลุ่มบุคคลที่มีความส าคัญต่อตัวของพนักงานมีการแบ่งปันความรู้  พนักงาน 

87 

87 



89 
 
           วารสารครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
   Journal of Technical Education Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 2 เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2562  
Vol. 7, No.2, Jul.-Dec., 2519 ISSN 2350-9732 
 

 
ก็จะปฏิบัติตามพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้และสามารถควบคุมพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ให้
เกิดผลตามที่ต้องการได้  ดังนั้น การส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ต้องเริ่ มจากการสร้างทัศนคติใน
ทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ เช่น ต้องท าให้บุคลากรรับรู้ว่าการแบ่งปันความรู้จะก่อให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ  ท าให้งานในองค์การด าเนินไปได้อย่างรวดเร็วขึ้น  สามารถแบ่งเบาภาระ
ของผู้ปฎิบัติงานเองเนื่องจากการมีแหล่งความรู้ที่สามารถเรียนรู้ให้ เกิดความรู้ที่เพ่ิมพูนขึ้นได้ 
แทนที่จะมีบุคคลในองค์การจ านวนน้อยที่มีความรู้และสามารถท างานเฉพาะนั้นๆได้ และที่ส าคัญ
ผู้บริหาร  หัวหน้างานและผู้น าในองค์การต้องเป็นแบบอย่างในการแบ่งปันความรู้เพราะบุคคล
เหล่านี้มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถท าให้บุคลากรคล้อย
ตามได้  ผู้น ามีบทบาทส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีการแบ่งปันความรู้มากขึ้น โดยการเข้า
มามีอิทธิพลในทางบวก  เพ่ือท าให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงาน
การก าหนดเป้าหมายและวิธีการแบ่งปันความรู้อย่างชัดเจน ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ จะ
ช่วยให้สามารถควบคุมพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรให้เกิดผลตามที่ต้องการได้ 
การสร้างบรรยากาศของความความยุติธรรม  ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  บุคคลที่เป็นแหล่ง
ความรู้ต้องได้รับความส าคัญต้องมีการอ้างอิงถึงเมื่อมีการแบ่งปันความรู้ที่เกิดจากบุคคลคนนั้น  
เมื่อคนสองฝ่ายเริ่มมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็จะมีความเต็มใจในการแบ่งปันความรู้และความ
เชี่ยวชาญมากขึ้น โดยไม่ต้องกังวลว่าตนเองจะถูกเอาเปรียบจากอีกฝ่ายหนึ่ง นอกจากนี้ความ
ไว้วางใจยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วย  ในส่วนของการให้รางวัลตอบ
แทนแก่ผู้ที่ท าการแบ่งปันความรู้ให้กับบุคลากรในองค์การ รางวัลควรจะเป็นสิ่งที่จูงใจให้แก่
ผู้ปฎิบัติโดยจะต้องค านึงถึงความต้องการของแต่ละบุคคล  อย่างไรก็ตามการให้ผลตอบแทนในการ
แบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้อาจใช้เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรยินยอมในการแบ่งปันความรู้ได้
เพียงชั่วคราว ผู้เขียนจึงไม่ให้ความส าคัญเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการแบ่งปันความรู้ 
ในเรื่องแรงผลักดันภายนอก (Extrinsic motivators) แต่จะให้ความส าคัญกับแนวคิดในเรื่อง
แรงผลักดันภายใน (Intrinsic motivators) มาน าเสนอในบทความนี้ เนื่องจากแนวคิดของ
นักวิชาการหลายท่านข้างต้นท าให้ผู้เขียนมีความเห็นคล้อยตามนักวิชาการหลายท่านที่ว่าไม่ควร
เน้นผลตอบแทนเป็นปัจจัยหลักในการจูงใจและกระตุ้นให้บุคลากรในการแบ่งปันความรู้และการ
เรียนรู้  แต่ควรพัฒนาส่งเสริมปัจจัยซึ่งมีอิทธิพลต่อการแบ่งปันความรู้ซึ่งเป็นผลให้บุคลากรมีการ
ท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์และมีความเชื่อใจกัน พร้อมทั้งสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานใน
การแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ เพ่ือความยั่งยืนในการแบ่งปันความรู้ในองค์การต่อไป 

 
 



90 
 
           วารสารครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
   Journal of Technical Education Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 2 เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2562  
Vol. 7, No.2, Jul.-Dec., 2519 ISSN 2350-9732 
 

 
 แหล่งข้อมูลอ้าง 
[1] กรมพัฒนาธุรกิจการค้า. (2553). เครื่องมือ. ค้นหาแบบมีเงื่อนไข. สืบค้นเมื่อ 12 กุมภาพันธ์  
           2553, จาก http://knowledgebase.dbd.go.th/dbd/FSA/filterCompany.aspx.  
[2] สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. (2553). “เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เพื่อองค์การที่เป็นเลิศ.  
          หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้”. สืบค้นเมื่อ 28 มกราคม 2553, 
           จาก http://www.tqa.or.th/th/node/700. 
 [3] K., & Dominique, F. (Eds.), Advancing knowledge and the knowledge  
          Economy. Cambridge: The MIT press. pp.17-23. 
 [4] Augier, M., & Teece, D.J. (2007). Perspectives on research and development  
          Organizing and Managing innovation in a (Global) knowledge-based- 
          Economy. In Ichijo, K., and Nonaka, I. (Eds.), Knowledge creation and 
          Management. New Challenges for managers. Oxford: Oxford University 
           Press. pp.198-212.  
 [5]  Bratianu, C., and Bolisani, E. (2015). “Knowledge strategy: An integrated 
          Approach for managing uncertainty.” In Garlatti, A., and Massaro, M.  
           (Eds.), Proceedings of the European Conference on Knowledge  
           Management Reading: Academic Conferences International Limited.     
           pp.169-177. 
[6] Bratianu, C. (2013). “The triple helix of the organizational knowledge.  
          Management dynamics in the knowledge economy,”Vol. 1, No. 2, 
          pp. 207-220. 
[7] Cohendet, P., and Joly, P.B. (2002). The production of technological  
          knowledge: New issues in a learning economy. In Archibugi, D.,  
          and Lundvall, B.-Å. (Eds.), the globalizing learning economy.  
          Oxford: Oxford University Press. pp.63-82. 
[8] Etzkowitz, H., Webster, A., and Healey, P. (1998). Capitalizing knowledge. New  
           interactionsof industry and academia. Albany: State University of New  
          York. 

89 

88 

http://www.tqa.or.th/th/node/700


91 
 
           วารสารครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
   Journal of Technical Education Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 2 เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2562  
Vol. 7, No.2, Jul.-Dec., 2519 ISSN 2350-9732 
 

[9] Grant, R.M. (2002). The knowledge-based view of the firm. In Choo, 
C.W., and  
          Bontis, N. (Eds.), The strategic management of intellectual capital and  
  
         organizational knowledge Oxford: Oxford University Press. 
          pp.133-148.  
[10] Hadad, S. (2017). “Knowledge economy: Characteristics and dimensions.” 
          Management dynamics in the Knowledge economy, 5(2), 203-225. 
[12]  Hanushek, E.A., and Woessmann, L. (2015). “The knowledge capital of  
         nations Education and economic growth.” Cambridge: The MIT Press. 
[13] Rooney, D., Hearn, G., and Ninan, A. (2005). Knowledge: concepts, policy,  
          implementation. In Rooney, D., Hearn, G., and Ninan, A. (Eds.),  
          Handbook on the knowledge economy Cheltenham: Edward Elgar. 
          pp.178-190.       


