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บทคัดยอ 
 ศูนยวิจัยเพื่อเพิ่มผลผลิตทางเกษตร ไดจัดการความรูขององคกรภายใตพลังขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

ที่มาจากทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายในองคกรดวยการประยุกตใชกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการ

จัดการความรูในการสรางเครื่องมือและนําความรูที่มีอยูภายในองคกรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยผานกระบวน 

การทํางานอยางเปนระบบ  ทําใหสามารถผลิตนวัตกรรมทางการบริหารจัดการในลักษณะที่หลากหลาย  สาเหตุที่ 

ศวพก. ประสบความสําเร็จในการปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจนวัฒนธรรมองคกร เนื่องจากการ

มีผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณภาพ มีความรูและความเขาใจในเรื่องของการบริหารจัดการในเชิงลึก 

ประกอบกับมีกลุมผูปฏิบัติที่มีความตองการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง สงผลให ศวพก. มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง

และสามารถผลิตผลงานใหมในรูปแบบตางๆ เปนจํานวนมากไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการ

องคความรูที่เนนระบบการเรียกใชสารสนเทศบนเครือขายเพื่อสนับสนุนระบบการบริหาร ปจจัยสูความสําเร็จของ

การจัดการความรูของ ศวพก. เกิดจากการที่ ศวพก. มีสภาพแวดลอมและความพรอมในการรองรับการเปลี่ยนแปลง 

มีการศึกษาและทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมอยางตอเนื่อง บุคลากรมีคุณภาพและมีทัศนะคติในเชิงบวกตอการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 

คําสําคัญ:   การจัดการความรู, การบริหารการเปลี่ยนแปลง, ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  
 

บทนํา 
 ในชวงระยะเวลา 5 ปที่ผานมาทุกสวนราชการจําเปนตองปรับตัว เปล่ียนกระบวนทัศน ตลอดจนวิธีการ

ทํางานในรูปแบบใหมเพื่อกอใหเกิดศักยภาพในการแขงขัน มีผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ และสามารถดํารงอยูไดอยาง

ยั่งยืนภายใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาวะทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ

เทคโนโลยีของโลกยุคสังคมฐานความรู (Knowledge Based-Society)  ศูนยวิจัยเพื่อเพิ่มผลผลิตทางเกษตร        

(ศวพก.) คณะเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม เปนสวนราชการหนึ่งที่ไดรับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาว คณะผูบริหาร ศวพก. โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารประจํา ศวพก. ไดตระหนักถึง

ความสําคัญของกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) และไดแสวงหาแนวทางและวิธีการ

บริหารงานในรูปแบบใหมเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดังนั้น จึงไดขอความรวมมือ อ.ดร. เมธี           

เอกะสิงห  กรรมการบริหาร ศวพก. ทําหนาที่เปนผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chief of Change 

Management) และเปนผูที่ใหการผลักดันและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Change Advocate) ของ ศวพก. ให

เกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม เนื่องจากไดพิจารณาเห็นวา  อ.ดร. เมธี  เอกะสิงห   เปนผูที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกล  ทันสมัย     
 

 
1/      ขาราชการประจําศูนยวิจัยเพื่อเพิ่มผลผลิตทางเกษตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
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มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับองคกรและการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นเปนอยางดี นอกจากนี้ยังเปนผูที่มีความรู 

ความสามารถและทักษะในการบริหารจัดการและแกปญหา ตลอดจนสามารถสื่อสาร โนมนาวและจูงใจบุคลากรทุก

ฝายและทุกระดับภายใน ศวพก. ใหเกิดการยอมรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี  ดวยเหตุผล

ดังกลาว  ศวพก. จึงเขาสูกระบวนการของการบริหารการเปลี่ยนแปลง และสงผลใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ปรับตัวไดดี ทันตอสถานการณและเปนผูนําในการริเริ่มส่ิงใหมๆ ตลอดเวลา 

 
พลังที่ขับเคล่ือนการเปลี่ยนแปลง 
 พลังขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอาจมาจากปจจัยภายนอก (External Change Driver) องคกรหรือ

สภาพแวดลอมภายนอก เชน การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมทั้งวิทยาศาสตรเทคโนโลยีทั้งใน

ระดับสากลและภายในประเทศ ในขณะเดียวกันอาจมาจากปจจัยภายใน (Internal Change Driver) องคกรหลักคือ 

มหาวิทยาลัย เชน นโยบายจากการปรับเปล่ียนสถานภาพมหาวิทยาลัยจากการเปนสวนราชการไปสูการเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับ นโยบายการพึ่งตนเองของมหาวิทยาลัย นโยบายการบริหารจัดการบุคลากรในแนวใหม      

เปนตน อยางไรก็ดี พลังหลกัที่ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงที่พิจารณาแลวและคอนขางจะเปนรูปธรรมมี 2 ประการคือ 

 ประการแรก  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัฒน รวมถึงการเขาสูระบบเศรษฐกิจใหมและ

สังคมฐานความรูเปนผลใหผูบริหารของแตละหนวยงานตองเรงปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของตนเองใหมีขีด 

สมรรถนะและมีศักยภาพสูงขึ้น โดยเฉพาะการใหความสําคัญตอการจัดการสินทรัพยที่ไมสามารถจับตองได 

(Intangible Assets) อยางเปนระบบ เชน ขอมูลสารสนเทศ ความรู ความจงรักภักดีตอตรา/ ผลิตภัณฑ ฯลฯ เพื่อ

นํามาใชในการสรางคุณคา (Value Creation) และเสริมสรางขีดความสามารถในเชิงการแขงขันขององคกร 

 ประการที่สอง  พระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

มาตรา 11 กําหนดใหสวนราชการตองมีหนาที่ในการพัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอ โดยมีวัตถุประสงคหลักในการสงเสริมและผลักดันสวนราชการใหเปนองคกรแหงการเรียนรูซึ่งมีแนวทาง 

การปฏิบัติ ไดแก การสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารใหกวางขวาง ประมวลผลความรูเพื่อนํามาประยุกตใชในการ

ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง สะดวก รวดเร็ว สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถเพื่อใหขาราชการเปนผูที่มี

ความรูในวิชาการแนวใหม สามารถปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประโยชนสูงสุดและมีคุณธรรม ตลอดจนสรางวัฒนธรรมการ

มีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันเพื่อนํามาพัฒนาการปฏิบัติราชการรวมกัน

อยางมีประสิทธิภาพ 

 
กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  - กพร. (2549) ไดใหนิยามของการบริหารการเปลี่ยนแปลง

ไววา  การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนการวางแผนการดําเนินการที่จะลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง 

และสนับสนุนใหเกิดการปรับตัว ยอมรับ พรอมทั้งสรางศักยภาพใหมๆ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางเปน

ผลตามเปาหมายที่วางไว อยางไรก็ตาม ผูที่มีสวนเกี่ยวของหรือบุคลากรในองคกรจะตองมีทัศนะคติในเชิงบวกเพื่อ

นําไปสูการปรับตัวและยอมรับในส่ิงใหม และเมื่อไดปฏิบัติอยางสม่ําเสมอจนกลายเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม

ปกติแลว จะสงผลใหเกิดการยอมรับอยางเต็มที่หรือมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งกับส่ิงที่เกิดขึ้นนั้น นอกจากนี้ การรักษา
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ส่ิงที่เกิดขึ้นใหมใหดํารงอยูตอไปได จําเปนตองอาศัยความรูสึกเปนเจาของและเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงนั้น

ดวย 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงของ ศวพก. สงผลใน 2 ระดับคือ ระดับองคกรและระดับบุคคล  ในระดับของ

องคกรจะเห็นไดวา ตั้งแตป 2546 เปนตนมา ศวพก. ไดมีการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานหรือกิจกรรมใหม เชน การ

พัฒนาระบบสารสนเทศของ ศวพก. ในรูปของการจัดการองคความรูที่เนนระบบการเรียกใชสารสนเทศบนเครือขาย

เพื่อสนับสนุนระบบการบริหาร  ในสวนของระดับบุคลากรจะเห็นไดจากการรับรู รับทราบเหตุผลที่มาของการ

เปล่ียนแปลงของบุคลากรแตละคนสูความรู ความเขาใจ การทดลองปฏิบัติ การพัฒนาทักษะเพื่อสนับสนุนความรู

ใหมจนถึงการยอมรับและการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทุกระดับตอระบบการเรียกใชสารสนเทศตางๆ 

บนเครือขาย 

 
บทบาทของผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ ศวพก. 
 จากการที่ ศวพก. ไดเขาสูกระบวนการการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร โดยเฉพาะดานการ

บริหารจัดการแนวใหมอยางเปนรูปธรรมนั้น ประกอบกับจากประสบการณการทํางานในระยะเวลาที่ผานมาสามารถ

วิเคราะหและสรุปบทบาทที่สําคัญของผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงในบริบทของ ศวพก. ไดดังนี้ 

 เปนผูที่มีความรูและความเขาใจในเรื่องของการบริหารจัดการในเชิงลึกอยางแทจริง ไมติดยึดกับ

รูปแบบมากเกินไป รวมทั้งสามารถประมวลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง

ถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 

 สรางวัฒนธรรมในการปรับเปล่ียนตลอดเวลา โดยเฉพาะการสรางวิสัยทัศนในการปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของผูรวมงานใหเปนผูมีความรูความสามารถในวิชาการสมัยใหม มีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

 สรางบรรยากาศการทํางานแบบมีสวนรวม สงเสริมการทํางานเปนทีมและสรางเครือขายการ

ทํางาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน เพื่อนํามาใชในการพัฒนาและปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิด

ประสิทธิภาพ 

 ใหความสําคัญในการสรางระบบ โดยเฉพาะการสื่อสารภายในองคกรเพื่อใหบุคลากรทุกฝายและ

ทุกระดับสามารถเขาถึงและรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 

 เปนนักพัฒนาความคิดที่สรางสรรคและนักออกแบบ (Designer)  เชิงระบบที่มีจิตวิญญาณและ

วิสัยทัศนที่สามารถสรางจินตนาการในเรื่องที่ไมเคยมีใครทํามากอน และเริ่มตนกอนคนอื่นดวยความมั่นคงและ

สมํ่าเสมอ 

 นําความรูและความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับสูงมาสนับสนุน พัฒนา และออกแบบเครื่องมือ

ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

 ยอมรับความคิดเล็กๆ หรือความฝน (ความตองการ) ของผูรวมงานมาเปนพื้นฐานของการกาว

ไปสูการพัฒนางานที่สามารถทําไดจริง โดยเฉพาะการพัฒนางานประจําวันสูการปฏิบัติงานแนวใหมที่เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Routine to Research) 

 มีหลักการบริหารที่สามารถจูงใจผูรวมงาน มีความใสใจในงานที่มอบหมาย ใชจิตวิทยาในการ 

กระตุนการทํางานและติดตามงานอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ ทําใหสมาชิกในทีมที่ทํางานมีความประทับใจเปนการ 
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สวนตัวเนื่องจากมีความจริงใจในการแสดงออก มีความอบอุน เปนมิตร นาเชื่อถือและไววางใจ  

 มีความสามารถในการสื่อสาร อธิบายเรื่องที่ซับซอนใหเปนเรื่องที่เขาใจงายทําใหทุกคนสามารถ

เขาถึง เขาใจและยอมรับ 

 กลาตัดสินใจ ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น และยินดีใหคําแนะนําที่เปนประโยชนใหแก

ผูรวมงานอยางจริงใจโดยไมปดบังความรูและปดกั้นความรูสึกที่แทจริงระหวางกัน  

 ใหความสําคัญในการพัฒนาคนใหทํางานอยางเต็มศักยภาพตามความสามารถเฉพาะตน โดย

การมอบอํานาจใหไปปฏิบัติงาน ฝกใหใชความคิด (คิดเองใหเปน) และพรอมที่จะผลักดันใหผูรวมงานประสบ

ความสําเร็จในลักษณะของการทํางานเปนทีม 

  
กระบวนการจัดการความรูสูผลงานที่เปนรปูธรรม  

นับตั้งแตป 2546 จนถึงปจจุบัน  ศวพก. ไดผลักดันใหมีการสรางเครื่องมือหลักและใชกระบวนการ

การจัดการองคความรูโดยนําความรูที่มีอยูภายในองคกรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยผานกระบวนการอยางเปน

ระบบ  ทําใหสามารถผลิตผลงานใหมหรือนวัตกรรมทางการบริหารจัดการในลักษณะที่หลากหลาย กระบวนการ

ดังกลาวแบงออกเปน 4 ขั้นตอนตามรูปที่ 1 ดังนี้ 

1. สํารวจความรู  คณะกรรมการบริหารประจํา ศวพก. และคณะกรรมการจัดการองคความรูของ     

ศวพก. ไดรวมกันกําหนดบงชี้ความรู (Knowledge Identification) ที่จําเปนตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกร 

เชน ความตองการระบบสนับสนุนการรับรูขาวสารอยางกวางขวางและสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติ

ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว ความตองการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของระบบการสื่อสารภายในองคกร  

2. รวบรวมและพัฒนา  เปนการสรางและแสวงหาความรูที่ตองการ (Knowledge Creation and 

Acquisition) โดย ศวพก. ไดขอความรวมมือ อ.ดร. เมธี เอกะสิงห หัวหนาหนวยวิจัยระบบสนับสนุนการตัดสินใจ

ออกแบบและพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อสนับสนุนการบริการจัดการที่เนนระบบการเรียกใชสารสนเทศบนเครือขาย 

3.  จัดเก็บและสังเคราะห ดวยการจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) และประมวล

กล่ันกรองความรู (Knowledge Codification and Refinement) ใหอยูในรูปแบบที่งายและสะดวกตอการนําไปใช

ประโยชน เชน ระบบสนับสนุนการบริหารจัดการหลักสูตรนานาชาติ (ฐานขอมูล AGS) ระบบสารสนเทศสนับสนุน

งานบริหารทั่วไป (ระบบนัดหมาย, ระบบบริหารงานบุคคล, ระบบกิจกรรม, ระบบสารบรรณอิเล็คทรอนิกส, ระบบ

การใหบริการอาคารสถานที่และอุปกรณ, ระบบการใหบริการยานพาหนะ, ระบบคลังหนังสือ) ระบบสารสนเทศ

สนับสนุนการบริหารการวิจัย (ระบบบริหารโครงการ, ระบบติดตามแปลงทดลอง) ระบบสารสนเทศสนับสนุนการ

คนควาเพื่อการศึกษาและวิจัย (ฐานขอมูลส่ิงตีพิมพ, ฐานขอมูลรายงานการวิจัยระบบเกษตร) ระบบสารสนเทศ

สนับสนุนการเผยแพรผลงานวิจัย (ระบบคลังบทความ) ระบบสนับสนุนการบริการวิชาการ เปนตน 

4. ถายทอดความรู โดยการทําใหบุคลากรทุกระดับภายใน ศวพก. สามารถเขาถึงแหลงความรู 

(Knowledge Access) สรางจิตสํานึกในการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพื่อใหเกิด

กระบวนการเรียนรู (Learning Process) อยางตอเนื่องและสงผลให ศวพก. พัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูตอไป 

เชน  การจัดการประชุมวิชาการเพื่อเสนอผลงานวิจัยและงานบริหารประจําป การรวบรวมสารสนเทศที่เปนประโยชน

ตอการวิจัย การเรียนการสอนและการบริหารบนเครือขายในระบบสารสนเทศภายในของ ศวพก. การจัดโครงการ
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แลกเปลี่ยนวัฒนธรรม (Happy Hour) ของนักศึกษาตางชาติประจําหลักสูตรนานาชาติ การจัดประชุมภายใน       

ศวพก. ในโอกาสตางๆ เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ปจจัยสูความสําเร็จของการจดัการความรูของ ศวพก. 

ผลสําเร็จในการสรางระบบและกลไกการบริหารจัดการที่สนับสนุนการดําเนินงานของ ศวพก. ภายใต

สภาพความเปลี่ยนแปลงในระยะที่ผานมาโดยใชกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการจัดการความรู ทําให 

สามารถกลาวไดวาความสําเร็จดังกลาวมาจากการใหความสําคัญกับปจจัยหลักดังตอไปนี้ 

1. การสรางบรรยากาศ สภาพแวดลอมและความพรอมขององคกรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้น โดยใหความสําคัญตอการศึกษา วิเคราะหอยางถี่ถวนถึงองคประกอบที่เกี่ยวของ ตลอดจนปจจัยภายในและ

ภายนอกขององคกร 

2. ผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีวิสัยทัศนที่กวางไกลและทันสมัย   กอใหเกิดการยอมรับรวมกันใน

กลยุทธ เปาหมายและวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยการสื่อสารและถายทอดความรู ความเขาใจแก

บุคลากรทุกระดับไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

3. การดําเนินงานตามแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนไปตามชวงเวลาที่เหมาะสมกับสถานการณ

และกลุมเปาหมาย 

4. การใหความสําคัญกับการมองภาพรวมทั้งระบบและความคิดอยางตอเนื่อง ศวพก. มีการดําเนินงาน

ที่เชื่อมโยงกันทั้งในดานกลยทุธ การปฏิบัติงาน และการจูงใจใหบุคลากรเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีปฏิบัติงาน 

5. มีการศึกษาและทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมอยางตอเนื่อง ทําใหสามารถปรับตัวไดทันกับ

สถานการณ 

6. บุคลากรมีคุณภาพ ทุมเทใหกับการทํางาน  มีความพรอมที่จะพัฒนาความรู ความสามารถและ 

รูปที่ 1 กระบวนการจัดการความรูของ ศวพก.

1. สาํรวจความรู 

2. รวบรวม & พฒันา 3. จัดเกบ็ & สงัเคราะห

4. ถายทอด

ความตองการพัฒนาระบบสนบัสนนุการบริหาร

ความตองการเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน

ออกแบบและพัฒนาระบบฐานขอมูลฐานขอมูล AGS ระบบนดัหมาย ระบบกิจกรรม
ระบบบริหารโครงการ ระบบบริหารบุคคล ระบบ
บริการอาคารสถานที่และยานพาหนะ ฐานขอมูล  
สิ่งตีพิมพ รายงานการวิจัยระบบเกษตร ฯลฯ

การจัดการประชุมวิชาการประจําป การรวบรวม
สารสนเทศบนเครือขาย การจัด Happy Hour
การจัดประชุมในโอกาสตางๆ 

รูปที่ 1 กระบวนการจัดการความรูของ ศวพก.

1. สาํรวจความรู 

2. รวบรวม & พฒันา 3. จัดเกบ็ & สงัเคราะห

4. ถายทอด

ความตองการพัฒนาระบบสนบัสนนุการบริหาร

ความตองการเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน

ออกแบบและพัฒนาระบบฐานขอมูลฐานขอมูล AGS ระบบนดัหมาย ระบบกิจกรรม
ระบบบริหารโครงการ ระบบบริหารบุคคล ระบบ
บริการอาคารสถานที่และยานพาหนะ ฐานขอมูล  
สิ่งตีพิมพ รายงานการวิจัยระบบเกษตร ฯลฯ

การจัดการประชุมวิชาการประจําป การรวบรวม
สารสนเทศบนเครือขาย การจัด Happy Hour
การจัดประชุมในโอกาสตางๆ 
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อยางตอเนื่อง และประการสําคัญมีทัศนะคติในเชิงบวกในการปรับตัวและยอมรับในส่ิงใหม ทําใหมีความพรอมอยาง

เต็มที่และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งกับนวัตกรรมที่เกิดขึ้น 

 7.  มีการกระจายงานและจัดกลุมรับผิดชอบเพื่อทําการคนควาและศึกษาทางเลือก พรอมทั้งนําเสนอตอ

สมาชิกขององคกรเพื่อฟงการสะทอนกลับกอนนําสูภาคปฏิบัติ 
 

สรุป 

 การบริหารจัดการความรูขององคกรในยุคการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้นคือ การบริหารจัดการที่ใหบุคลากร

สามารถเขาถึงขอมูล นําไปใช ตลอดจนสามารถแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน นอกจากนี้องคกรจะตองสราง

บรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู กําหนดแนวทางและวิธีปฏิบัติ รวมทั้งพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองคความรูในองคกรใหดียิ่งขึ้น  อยางไรก็ตาม ถึงแมวาในระยะที่ผานมา ศวพก. 

ไดมีการพัฒนาและสรางสรรคผลงานใหมโดยใชกระบวนการจัดการความรูในยุคการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องมา

โดยตลอด แตยังมีส่ิงทาทายในการจัดการความรูอีกหลายอยางที่ ศวพก. จะตองทําตอไปเพื่อใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรูที่มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอทั้งบุคลากรขององคกรและสาธารณะ 
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