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บ้านสมเด็จเจ้าพระยา 

บทคัดย่อ
	 การจัดการความรู้เป็นวิธีการจัดการและการใช้ความรู้ขององค์การ เพ่ือสร้าง

คุณค่าและท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย

ตาม ที่ก�ำหนดไว้ อีกทั้งส่งผลให้เกิดการพัฒนาคน การพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่ง            

การเรียนรู้

	 ปัจจัยส�ำคัญที่สุดที่ท�ำให้การจัดการความรู ้ประสบผลส�ำเร็จคือ “คน”                   

ในองค์การ ซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การท่ีมีประสิทธิภาพสามารถ

ช่วยส่งเสริมสนับสนุนแนวคิดดังกล่าวได้ เพราะมีบทบาทส�ำคัญในการที่จะท�ำให้ได้คนที่

มคีวามรู ้ความสามารถและมทีกัษะเหมาะสมตามสายวชิาชพีของแต่ละต�ำแหน่ง เป็นผูม้ี

ความพร้อมในการขับเคลื่อนองค์การ ซึ่งบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีส่วนส�ำคัญ

ที่สนับสนุนการจัดการความรู้ จะเริ่มตั้งแต่การออกแบบงาน การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร การพัฒนาและฝึกอบรม การบริหารผลการปฏิบัติงาน การยกย่องชมเชยและ

การให้รางวัล และการธ�ำรงรักษาบุคลากร

ค�ำส�ำคัญ :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  การจัดการความรู้ 
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Abstract
	 Knowledge Management (KM) is a method of managing and              

utilizing knowledge within an organization in order to add value, increase 

the efficiency of organizational performance, and achieve the organization’s 

goal. This will also impact on Human Resource Development (HRD) and 

organizational development in terms of building up a learning organization.  

	 The most important factor that makes KM in the organization 

successful is ‘human’. In this regard, the efficient Human Resource Devel-

opment system is able to support such concept idea because the HRD 

system plays an important role in educating staff, enhancing their ability 

and skills appropriate for a career path of each job position, and preparing 

readiness for those staff in order to help the organization move forward. 

In addition, the key role of HRD division towards KM includes work design, 

staff recruitment, trainings and development, performance management, 

praise and rewards, as well as staff retention.

Keywords :  Human Resource Management, Knowledge Management 

บทน�ำ
	 ในศตวรรษทีย่ีส่บิเอด็อตุสาหกรรมต่างๆ มกีารแข่งขันกนัมากข้ึน ผูป้ระกอบการ 

พยายามที่จะใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาธุรกิจของตน แต่การใช้เทคโนโลยีต้องเสีย 

ค่าใช้จ่ายสงูในการทีจ่ะหาวธิกีารใหม่ๆ เพือ่ความอยูร่อดของธรุกจิ โดยใช้ทรพัยากรทีม่อียู่

เพือ่ให้ได้รบัประโยชน์สงูสดุ การจดัการความรู ้(Knowledge Management: KM)  เป็น

วธิกีารหน่ึงในทางเลอืกทีน่่าสนใจทีจ่ะท�ำให้ธรุกจิมศีกัยภาพสงูขึน้   เนือ่งจากการจดัการ

ความรู้ เป็นวธีิการในการรวบรวมองค์ความรูท้ีม่อียูใ่นองค์การซึง่กระจดักระจายอยูใ่นตวั

บุคคล หรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้ 

และน�ำความรูเ้หล่าไปใช้ต่อยอดในการปฏบิตังิานสามารถตนเองให้เป็นผูรู้ ้ปฏบิตังิานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ อันส่งผลให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขัน
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ประเภทของความรู้
	 ความรูท้ีก่ล่าวถงึในการจัดการความรูน้ัน้ ประกอบด้วยความรู ้2 ประเภท ได้แก่

	 1.	 ความรูฝั้งลกึ (Tacit knowledge) เป็นความรูท้ีอ่ยูใ่นตวัคน เกดิจากการ

เรียนรู้ การสั่งสมประสบการณ์หรือพรสวรรค์ต่างๆ เป็นความรู้ที่น�ำมาอธิบายในรูปแบบ

ของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณ์อักษรได้ยาก แต่ก็สามารถพัฒนาและแบ่งปันได้

	 2.	 ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผล 

สามารถถ่ายทอด บันทึก รวบรวมและจัดเก็บไว้ในสื่อรูปแบบต่างๆ เช่น เอกสาร หนังสือ 

คู่มือ รายงานต่างๆ ซึ่งท�ำให้สามารถเข้าถึงความรู้นี้ได้ง่าย

 

ปัจจัยที่เอื้อต่อการจัดการความรู้ 
	 ปัจจัยที่เอื้อให้การจัดการความรู้เมื่อน�ำมาใช้ในองค์การแล้วประสบผลส�ำเร็จ 

ประกอบด้วย

	 1)	 โครงสร้างพื้นฐาน  ควรออกแบบโครงสร้างองค์การให้สามารถประสาน

งานกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ร่วมกันตลอดเวลา อีกทั้งควร

มีความยืดหยุ่น มีการกระจายอ�ำนาจ การพัฒนาความรู้ การเข้าถึงความรู้ได้ง่าย รวมทั้ง

มีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน

	 2)	 ภาวะผู้น�ำ ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่นเอาจริงเอาจังในการน�ำการจัดการ

ความรู้มาใช้ในองค์การ อกีทัง้ต้องแสดงความเป็นผูน้�ำและเป็นตวัอย่างท่ีดีในการถ่ายทอด

ความรู้ และควรสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อใช้ในโครงการจัดการความรู้ เช่น การให้

รางวัลชมเชยเพื่อโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดงานวัน KM Day  

เป็นต้น

	 3)	 กลยทุธ์ องค์การต้องมีการก�ำหนดทศิทางหรอืกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมสอดคล้อง

กับการด�ำเนินธุรกิจ โดยต้องน�ำการจัดการความรู้มาเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ

	 4)	 เทคโนโลยสีารสนเทศ ได้แก่ ระบบอนิเตอร์เนต็ ระบบอนิทราเนต็และการ

ติดต่อสื่อสารแบบเห็นหน้า ซึ่งช่วยท�ำให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้สามารถท�ำได้ง่ายขึ้น รวม

ทั้งมีระบบฐานข้อมูลที่ทันสมัย 
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	 5)	 วฒันธรรม ควรสร้างวฒันธรรมของความไว้เนือ้เช่ือใจกัน รวมท้ังการท�ำงาน

เป็นทมี  เหน็ความส�ำคัญในการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ ซึง่ต้องได้รบัการสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร

อย่างเต็มที่

	 6)	 การวัดและประเมินผล องค์การควรมีระบบการติดตามและวัดผลการ

จดัการความรู้ และใช้เป็นส่วนหน่ึงในการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน เพือ่ให้คนในองค์การ

อยากมีส่วนร่วมในการสร้างฐานความรู้ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง

กระบวนการจัดการความรู้
	 กระบวนการจัดการความรู้  สามารถแบ่งได้เป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้

	 1)	 การบ่งช้ีความรู ้ เป็นการค้นหาว่ามคีวามรูอ้ะไรทัง้ในองค์การทีม่ผีูเ้กีย่วข้อง

หรือลูกค้าต้องการทราบ ความรู้ดังกล่าวอยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร โดยจัดล�ำดับความ

ส�ำคัญความรู้

	 2)	 การสร้างและแสวงหาความรู้ เป็นการก�ำหนดวิธีการน�ำความรู้มาจาก       

แหล่งต่างๆ ทีอ่าจอยูก่ระจดักระจายไม่เป็นทีม่ารวมไว้ เพือ่จดัท�ำเนือ้หาให้เหมาะสมและ

ตรงกับความต้องการ พร้อมก�ำจัดความรู้ที่ไม่จ�ำเป็นออกไป

	 3)	 ประมวลและกลัน่กรองความรู ้เป็นการปรับปรงุเนือ้หา ภาษา และรปูแบบ

ข้อมูลให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อให้มีความเข้าใจตรงกัน

	 4)	 การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการจัดท�ำสารบัญและการจัดเก็บความรู้

ประเภทต่างๆ เพื่อให้ง่ายต่อการค้นหา การน�ำไปใช้ได้อย่างรวดเร็ว

	 5)	 การเข้าถึงความรู ้องค์การต้องมวีธีิการจดัเกบ็และกระจายความรู ้ทัง้ความ

รู้ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้ง การก�ำหนดวิธีเข้าถึงความรู้ที่จัดเก็บไว้ได้อย่างสะดวก

	 6)	 การแบ่งปันแลกเปลีย่นความรู ้สามารถใช้วธิต่ีางๆ เช่น การจดัท�ำเอกสาร 

การจัดท�ำฐานความรู้ การน�ำไว้ในอินทราเน็ต เป็นต้น โดยการน�ำเทคโนโลยีสารสนเทศ

มาเป็นตัวช่วย

	 7)	 การเรียนรู้ องค์การควรกระตุ้นและสร้างบรรยากาศที่ท�ำให้บุคคลทุกคน

กล้าคิดกล้าท�ำกล้าลองผิดลองถูก เพราะการเรียนรู้จะท�ำให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ ข้ึน

มากมาย
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บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการจัดการความรู้
	 ในการจัดการความรู้ “คน” เป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญที่สุด เนื่องจากเป็นผู้ซึ่ง

จดัการความรูเ้พือ่การใช้ประโยชน์ของตนเอง จงึต้องมกีารจดัการความรูส่้วนบคุคลก่อน 

หลังจากน้ันจึงเป็นการจัดการความรู้ระหว่างกลุ่มบุคคล เป็นการจัดการความรู้ที่ต้อง

เกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับบุคคลอ่ืน ซึ่งผู้ท่ีจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ประกอบ

ด้วยบุคลากรทุกๆ คน ทุกๆ ฝ่ายในองค์การ  การที่จะได้คนที่มาปฏิบัติงานในองค์การ

ที่สนับสนุนการจัดการความรู้ให้ประสบผลส�ำเร็จนั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น

หน่วยงานที่มีบทบาทโดยตรงและมีส่วนส�ำคัญอย่างมาก เนื่องจากจะต้องพิจารณาผู้ที่

เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การว่าต้องเป็นผู้มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม เช่น เป็นผู้ท่ีสนใจใคร่

เรียนรู้อยู่เสมอ สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่นได้ดี สามารถท�ำงานเป็นทีมได้ และมี

การศึกษาพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น

	 ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนุษย์ มบีทบาทหน้าท่ีท่ีเปลีย่นไปจากเดมิมาก เดมิจะเน้น

การดูแลบุคลากร การจ่ายเงินเดือน การจัดสวัสดิการต่างๆ แต่ปัจจุบันองค์การให้ความ

ส�ำคัญกับฝ่ายนี้มากขึ้น Ulrich (1998) ระบุว่า บทบาทของทรัพยากรมนุษย์ (Human 

resource: HR)  มีส่วนส�ำคัญอย่างมากกับการที่องค์การจะสามารถบรรลุความเป็นเลิศ

จากการมุ่งเน้นให้ความส�ำคัญกับการเรียนรู้ คุณภาพการท�ำงานเป็นทีม และการปรับ

เปลีย่นกระบวนการท�ำงาน การทราบถงึวธิกีารท�ำงานต่างๆ ในองค์การและแนวทางการ

ปฏิบัติต่อพนักงาน ซึ่งสามารถสรุปว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทในการจัดการความ

รู้ในองค์การ ดังนี้

		  1)	 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มบีทบาทด้านการมส่ีวนร่วมในการก�ำหนดกลยทุธ์

องค์การ  เป็นบทบาททีมุ่ง่เน้นการก�ำหนดกลยทุธ์และแนวทางปฏบิตังิานด้านทรพัยากร

มนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านธุรกิจขององค์การ คอยให้ความช่วยเหลือในการวาง

กลยุทธ์ขององค์การและรับผิดชอบในการประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ในองค์การใน

การน�ำกลยุทธ์ดังกล่าวไปปฏิบัติ

     		  2)	 ในองค์การขนาดใหญ่มักมีการตั้งผู้รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้

โดยตรง   แต่องค์การทั่วไปในช่วงแรกของการน�ำการจัดการความรู้มาใช้  ฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์มักเป็นฝ่ายที่ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในการด�ำเนินกิจกรรมการจัดการความรู้  
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		  3)	 ในองค์การที่น�ำการจัดการความรู ้มาใช้ ต้องมีการเปล่ียนแปลง

วัฒนธรรมในองค์การเป็นอย่างมากโดยเฉพาะช่วงแรกของการด�ำเนนิการ ในช่วงดงักล่าว

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทด้านการเป็นตัวการในการเปลี่ยนแปลง เป็นบทบาทใน

การช่วยเหลือองค์การให้มีความสามารถหรือศักยภาพในการจัดการ หรือบริหารความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การ 

     		  4) 	 ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์มบีทบาทในการเป็นผูน้�ำการพฒันาบคุลากรและ

องค์การ เพ่ือเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์การ โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา

บุคลากรในทุกระดับ ซึ่งการพัฒนาต้องสอดคล้องกับทิศทางของการด�ำเนินธุรกิจ โดย

เฉพาะการทีอ่งค์การต้องการน�ำการจดัการความรูม้าใช้อย่างได้ผลเพือ่เป้าหมายแห่งการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะเข้ามามีบทบาทเป็นอย่างยิ่งที่จะ

ท�ำให้เกิดผลส�ำเร็จดังกล่าว

		  5)	 ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นฝ่ายที่มีส่วนสนับสนุนการน�ำการ

จดัการความรูม้าใช้ในองค์การอย่างประสบความส�ำเรจ็ โดยการด�ำเนนิกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องและสนับสนุนการจัดการความรู้   ได้แก่  การออกแบบงาน  

การสรรหา  คัดเลือกบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฯลฯ

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการจัดการความรู้
	 จากการศึกษาการจัดการความรู้ตามรูปแบบ SECI Model  ของ  Nonaka  & 

Hirotaka (1995) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการแปลงความรู้ระหว่างความรู้ชัดแจ้ง  และความ

รู้ฝังลึกให้เป็นวงจรอย่างต่อเนื่อง  ท�ำให้เกิดเกลียวความรู้ (Knowledge Spiral) ส�ำหรับ

งานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในองค์การให้เป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้และพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนโดยใช้ SECI Model 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ ดังภาพที่ 1
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	 จากภาพที่ 1 จะเห็นว่าองค์ความรู้สามารถเกิดขึ้นได้ ตามวงจรแห่งความรู้ 4 

ขั้นตอน ได้แก่

	 1.	 Socialization  คือ  การจัดการให้คนมามีปฏิสัมพันธ์กันในรูปแบบต่างๆ 

เพื่อท�ำให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ในคน หรือประสบการณ์ตรงของแต่คนละ เช่น การ

พูดคุย การสอนงาน การจัดงาน KM Day การแลกเปลี่ยนประสบการณ์โดยตรงหรือผ่าน

เว็บบอร์ด เป็นต้น

	 2.	 Externalization คือ กระบวนการสื่อความรู้จากประสบการณ์ ความรู้ 

ทักษะที่อยู่ในตัวบุคคล ซึ่งเปรียบกับความรู้ฝังลึกออกมาเป็นความรู้ชัดแจ้ง ท่ีอยู่ในรูป

ของลายลักษณ์อักษร หรือสื่อต่างๆ เช่น ความรู้เกี่ยวกับการเขียนค�ำพรรณนาลักษณะ

งาน  คู่มือการท�ำงาน เป็นต้น

	 3.	 Combination คือ การผนวกความรู้เป็นการจัดหมวดหมู่ความรู้ให้เป็น

ระบบเพื่อง่ายต่อการค้นคว้า เช่น การรวบรวมแผนการพัฒนาบุคลากร ระเบียบการลา 

ระเบียบสวัสดิการ  แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยในการท�ำงาน ให้เป็น

หมวดหมู่ เป็นต้น     

ภาพที่ 1  Knowledge Spiral 

(พัฒนาจาก Nonaka  & Hirotaka, 2004)
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	 4.	 Internalization คือ การน�ำความรู้ชัดแจ้งไปใช้จนเกิดทักษะและ

ประสบการณ์ในตัวบุคคล เช่น การรวบรวมวิธีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ และ

ศกึษาปัญหาอปุสรรคจากการใช้ในแต่ละรปูแบบเพือ่การวางแผนด�ำเนนิการในครัง้ต่อไป 

เป็นต้น

องค์ประกอบของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการจัดการ

ความรู้
	 องค์ประกอบของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีสนับสนุนการจัดการ  

ความรู้ประกอบด้วย 6 ประการ ดังภาพที่  2  (นงนุช อุณอนันต์, 2558)

	 1)	 การออกแบบงาน

	 2)	 การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน

	 3)	 การพัฒนาและฝึกอบรม

	 4)	 การบริหารผลการปฏิบัติงาน

	 5)	 การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล

	 6)	 การธ�ำรงรักษาบุคลากร

ภาพที่ 2 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการจัดการความรู้

(นงนุช อุณอนันต์, 2558)
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	 องค์ประกอบของระบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีส่นบัสนนุการจดัการความรู้ 

      	 1)	 การออกแบบงานเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้	

     		  การออกแบบงาน (Job design) เป็นสิ่งที่ผู้บริหารท�ำอย่างตั้งใจเพื่อให้

ทุกคนที่ท�ำงานได้รับความพึงพอใจที่แท้จริงภายในลักษณะงาน (Wood & Albanese, 

1995) เป็นการก�ำหนดภาระหน้าที่และความรับผิดชอบส�ำหรับพนักงานแต่ละต�ำแหน่ง 

ซึง่ในงานทีใ่ช้ความรู ้ผูบ้รหิารฝ่ายทรัพยากรมนษุย์จะต้องเน้นความผกูพนัและบรรยากาศ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท�ำงาน Wood (1996) กล่าวว่า การบริหารภายใต้นโยบายข้อ

ผูกพันสูง ว่าเป็นรูปแบบของการบริหารที่มุ่งให้ทุกคนมีความผูกพันต่อองค์การ ส่งผล

ให้เกิดการก�ำกับพฤติกรรมของตนเอง โดยไม่ต้องมีการควบคุมลงโทษ กดดันและความ

สัมพันธ์ภายในองค์การเกิดจากความไว้วางใจที่มีต่อกันในระดับสูง  

 		  ผูบ้รหิารฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ต้องจดัท�ำแผนงานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย

ทีว่างไว้ โดยน�ำแผนงานดงักล่าวมาแยกแยะว่าการทีจ่ะด�ำเนนิงานตามแบบนัน้ๆ มภีาระ

หน้าที่หรือเนื้องานที่จะต้องรับผิดชอบอะไรบ้าง จากนั้นจึงพิจารณาประเภทและความ

หลากหลายของเนื้องานว่ามีจ�ำนวนมากน้อยหรือซับซ้อนเพียงใด เน้ือหาเหล่านี้ต้องใช้

บุคลากรผู้เข้ามารับผิดชอบที่มีทักษะความรู้ความสามารถอย่างไร เม่ือได้ข้อมูลเนื้องาน

และประเมินทักษะของบุคลากรที่ต้องการตามเนื้องานแล้ว ผู้บริหารจึงก�ำหนดได้ว่าจะ

ต้องมีต�ำแหน่งใดบ้าง แต่ละต�ำแหน่งต้องรับผิดชอบเนื้องานอย่างไร

		  ดังนั้น ในการออกแบบงานให้มีประสิทธิภาพในองค์การท่ีน�ำการจัดการ

ความรู้มาใช้ ต้องมีการก�ำหนดรูปแบบการท�ำงานให้เหมาะสมกับบุคลากรในองค์การท่ี 

มีความรู ้ ความสามารถและลักษณะงานที่แตกต่างกัน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้          

ความรู้ในการท�ำงานอย่างเต็มที่ และไม่เกิดความเบ่ือหน่ายกับงานท่ีท�ำอยู่และรู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่าในการปฏิบัติงานนั้นๆ โดยเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้าง

ผลงานใหม่ๆ ที่มีการพัฒนา หรือคิดค้นวิธีการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น   

	 2)	 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้

     		  การสรรหาพนักงานที่จะมาปฏิบัติงานในองค์การที่น�ำการจัดการความรู้             

มาใช้องค์การจ�ำเป็นต้องสื่อสารโดยการโฆษณาประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่างๆ เพื่อให้ผู้มี 

คุณสมบัติเหมาะสมได้รับทราบข้อมูล  โดยระบุคุณสมบัติท่ีเหมาะสมไว้ในเอกสารการ       
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รับสมัคร เพื่อดึงดูดใจให้ผู้สมัครที่เหมาะสมกับการท�ำงานในองค์การที่น�ำการจัดการ 

ความรูม้าใช้ให้มาสมคัรงานในองค์การ เช่น ระบวุ่าเป็นผูท้�ำงานเป็นทมีได้  มมีนษุยสมัพนัธ์

ที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถสื่อสารโดยการพูดและเขียนที่ดี เป็นต้น สอดคล้องกับ

แนวคิดของ Gueuta & Stone (2005) ที่ว่าองค์การท่ีใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ 

สามารถสือ่สารข้อมลูและคุณสมบติัของต�ำแหน่งงานทีว่่างอยูไ่ด้อย่างง่ายดาย ไม่ว่าจะเป็น

เร่ืองอตัราค่าจ้าง สวสัดิการและผลประโยชน์ รวมถึงข้อดอีืน่ๆ ในการร่วมงานกบัองค์การ 

Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin & Jones (2005) กล่าวว่า องค์การสามารถ

ช่วยเพิ่มความดึงดูดแก่ผู้สมัครงานที่จะตัดสินใจสมัครงานกับองค์การ  นอกจากนี้แล้ว

องค์การยังสามารถเน้นด้านวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้ข้อมูลเพิ่มเติมถึงลักษณะของการ

ท�ำงานขององค์การและลักษณะของพนักงานในองค์การ เพื่อเป็นข้อมูลเพิ่มเติมส�ำหรับ

ผู้สมัครงานได้อีกด้วย ฉะนั้นความหลากหลายของข้อมูล นอกจากช่วยถ่ายทอดข้อมูลได้

อย่างครบถ้วนแล้วยังช่วยให้ข้อมูลที่มีความน่าสนใจอีกด้วย

	 ในขั้นของการรับสมัครงาน องค์การสามารถตรวจสอบคุณสมบัติตามที่           

ก�ำหนดไว้ ตามคุณสมบัติของผู้สมัครหรือ Job specification สิ่งที่ระบุไว้ในสมัคร เช่น 

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ การผ่านการอบรมดูงาน ความสามารถพิเศษ เป็นต้น ซึ่ง

ข้อมูลเหล่าน้ีเป็นเพียงส่วนหนึ่งของความรู้ชัดแจ้ง แต่ในขั้นของการสัมภาษณ์หรือ 

การทดสอบต่างๆ องค์การจะได้รับความรู้แบบความรู้ฝังลึกอีกส่วนหนึ่งในตัวของ 

ผู ้สมัครงาน การให้ผู ้สมัครเขียนหรือเล่าเรื่องราวเกี่ยวกับงานที่เป็นความรู ้ที่เป็น

ประสบการณ์หรอืทีเ่รยีนมา  ซึง่จะสะท้อนให้เหน็ถงึความรูแ้บบชดัแจ้งและความรูฝั้งลกึ 

	 ในกระบวนการคัดเลือกจ�ำเป็นต้องค้นหาบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดใน 

มุมมองของการจัดการความรู้ ต้องมีการปรับกระบวนการสัมภาษณ์ท่ีแตกต่างไปจากเดิม 

และมีการคัดเลือกเพื่อให้สามารถทราบถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมของผู้สมัครในการจะ

มาปฏิบตังิานในองค์การและน�ำการจดัการความรูม้าใช้ เช่น ศกึษาว่าบคุคลผูน้ัน้มเีครอืข่าย

อะไร มีบทบาทในเครือข่ายนั้นอย่างไร เคยปฏิบัติงานในลักษณะทีมงานมาบ้างหรือไม่ 

ในระหว่างการเรียนหรือในองค์การที่เคยท�ำงานมา  มีวิธีการอย่างไรในการท�ำให้ตนเอง

มีความรู้และทักษะที่ทันสมัย เป็นต้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Claudio, Boris & 

Nitin (2009)  ซึ่งน�ำเสนอในบทความเรื่อง The Definitive guide to recruiting in 
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good times and bad ที่ระบุว่า ปัจจัยที่องค์การใช้ในการพิจารณาคัดเลือกพนักงาน

ใหม่ องค์การจ�ำนวน 24% ให้ความส�ำคัญสูงสุดกับความสามารถในการท�ำงานร่วมกับ

ทีมในองค์การ และมีองค์การจ�ำนวน 11% ที่ให้ความส�ำคัญกับความพร้อมในการเรียน

รู้สิ่งใหม่ๆ ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จ�ำเป็นมากในยุคของการเปลี่ยนแปลง

	 จะเห็นได้ว่าฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มีส่วนท�ำให้การจัดการความรู ้           

ประสบผลส�ำเร็จ โดยการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเพื่อปฏิบัติงานในองค์การท่ีมี

ทักษะความรู้พื้นฐาน และทักษะทางอารมณ์ที่เหมาะสมในการท�ำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดี  

และสามารถแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้กับผู้ปฏิบัติงานอื่นได้ แต่ในทางปฏิบัติคงไม่มีใคร 

ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่ต้องการ ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ขององค์การในการพิจารณา

คุณสมบัติที่จ�ำเป็นและส�ำคัญๆ ในตัวผู้ที่จะรับเข้ามาท�ำงานด้านทรัพยากรมนุษย์และ 

จดัให้มกีารพัฒนา รวมถงึปรบัทศันคติให้เหมาะสมต่อไปเมือ่เข้ามาท�ำงานในองค์การแล้ว

  	 3)	 การพัฒนาและฝึกอบรมเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้ 

     		  การพัฒนาและฝึกอบรม (Development and training) หมายถึง 

กระบวนการต่างๆ ทีจ่ดัขึน้เพือ่ให้บคุคลมคีวามรู ้ทกัษะ ทศันคตแิละพฤตกิรรมทีเ่หมาะสม 

ต่อการปฏิบัติงาน โดยผ่านประสบการณ์การเรียนรู้และฝึกปฏิบัติท่ีจัดขึ้นทั้งในและ 

นอกสถานที่ท�ำงานในองค์การที่น�ำการจัดการความรู้มาใช้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์

ซึ่งมีหน้าที่ในการพัฒนาและฝึกอบรมในองค์การควรจัดให้มีการศึกษาและฝึกอบรม 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถด้านการจัดการความรู้ 

ที่ เพียงพอ พร้อมกับการจัดให้มีการถ่ายโอนข้อมูล โดยจัดกิจกรรมการเรียนรู ้ 

อย่างเป็นทางการ เช่น การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรด้านต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 

เป็นต้น จากงานวิจัยของ Choi (2000) พบว่าปัจจัยแรกที่ท�ำให้เกิดความส�ำเร็จในการ

จัดการความรู้ คือ การฝึกทักษะบุคลากรในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังนั้นผู้บริหารระดับ

สูงควรให้ความสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ที่ใช้ในกิจกรรมข้างต้น 

	 ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนุษย์สามารถใช้การผสมผสานหลายวธิร่ีวมกนั ได้แก่ การ

จัดอบรมในห้องเรียน การฝึกปฏิบัติและเรียนรู้จากหน้างาน การศึกษาเองจากเอกสาร

ที่รวบรวม การสอนงานหรือระบบพี่เลี้ยง (Coaching/Mentor) หรือเรียนรู้จากระบบ

อีเลิร์นน่ิงขององค์การ โดยน�ำเอาความรู้ที่ถูกระบุไว้ในแต่ละภารกิจท่ีจ�ำเป็นต้องรู้มา 
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จัดท�ำเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมแบบอีเลิร์นนิ่ง ซึ่งสามารถท�ำให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ 

ได้อย่างสะดวกสม�ำ่เสมอ โดยไม่มเีง่ือนไขเรือ่งเวลาและสามารถพฒันาแผนการเรยีนรูเ้ป็น

รายบคุคลได้  นอกจากนีอ้าจน�ำหลกัสตูรทีเ่คยอบรมแล้วทีอ่ยูใ่นรปูวซีดีไีปไว้หน้าเวบ็ไซต์  

เพื่อใหผู้้สนใจสามารถเข้าศกึษาไดต้ลอดเวลา ส่วนเอกสารประกอบการอบรมให้น�ำมาไว้

ในห้องสมุด/มุมหนังสือเพื่อให้พนักงานได้อ่าน เพื่อเพิ่มศักยภาพให้แก่ตัวพนักงานเอง   

	 การพัฒนาและฝึกอบรมเป็นภารกิจส�ำคัญด้านหน่ึงของฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ที่สนับสนุนการน�ำการจัดการความรู้มาใช้ในองค์การอย่างประสบความส�ำเร็จ 

โดยมีหน้าที่ตั้งแต่การก�ำหนดหลักสูตร การวางแผนการจัดท�ำหลักสูตรตามความจ�ำเป็น 

เร่งด่วนและประสานงานผู้ต้องการจัดอบรมคือ หน่วยงานต่างๆ โดยต้องได้รับความร่วม

มือของบุคลากรทุกฝ่าย ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้พิจารณาทรัพยากรท่ีสนับสนุนและเห็น 

ความส�ำคัญ ทั้งนี้ควรเน้นหลักสูตรที่เพิ่มศักยภาพพนักงานท่ีสามารถจัดการความรู้ได้ดี 

เช่น การท�ำงานเป็นทีม การคิดเชิงบวก เป็นต้น

	 4)	 การบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้

		  การบรหิารผลการปฏบิตังิาน หมายถึง กระบวนการของการก�ำหนดเป้าหมาย

ขององค์การและวางแผนเพ่ือน�ำพาให้พนักงานทุกคนมุ่งไปสู่ทิศทางที่เป็นเป้าหมาย         

จากน้ันองค์การจะต้องประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตรวจสอบว่า พนักงานแต่ละคน

สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่ก�ำหนดหรือไม่ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, วชิรพงษ์ สาลีสิงห์, 

สุธี พนาวร, ภูเบศร์ สมุทรจักร และสุรเชษฐ์  ผลวาณิช, 2550, น.74)  จุดประสงค์ใน

การบริหารผลการปฏิบัติงานก็เพ่ือให้องค์การได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม ทั้งทีมและแต่ละ

บุคคลถูกวัดและบริหารผลการปฏิบัติงานภายใต้กรอบงานตามวัตถุประสงค์ท่ีตกลงกัน

และตามศักยภาพที่จ�ำเป็น ซึ่งต้องมีการประเมินผลและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน อีก

ทั้งมีการระบุและท�ำให้เกิดความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องเรียนรู้และพัฒนา Tung, Baird & 

Schoch (2011) ได้ศกึษาปัจจัยทีส่่งผลต่อการน�ำระบบการจดัการผลการปฏบิตังิานไปใช้  

พบว่า การสนบัสนนุการผูบ้รหิารระดบัสงูส่งผลต่อประสิทธผิลของระบบในส่วนทีเ่กีย่วข้อง

กับผลลัพธ์ของงานและการฝึกอบรมเก่ียวข้องกับพนักงานส่งผลต่อผลลัพธ์ของงานเช่น

เดียวกัน ส่วน Baird, Schoch & Chen (2012) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของระบบการ

จดัการผลการปฏบิติังานของรฐับาลท้องถิน่ประเทศออสเตรเลยี พบความสมัพันธ์ระหว่าง
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การวัดผลงานแบบหลายมิติ การเชื่อมโยงผลงาน กับรางวัล การฝึกอบรมและวัฒนธรรม

องค์กรในด้านการท�ำงานเป็นทีม ความเคารพในตัวบุคคล และผลลัพธ์ของงานกับระบบ

ที่มีประสิทธิภาพ 

	 ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์มหีน้าทีใ่นการบรหิารผลการปฏิบัตงิาน ซึง่สามารถด�ำเนนิ

การด้านการวัดผลการปฏิบัติการที่สนับสนุนการจัดการความรู้ เนื่องจากองค์การจะ

ไม่สามารถพัฒนาและปรับปรุงงานด้านการจัดการความรู้ได้เลย ถ้าไม่ทราบถึงสถานะ

ปัจจุบันและผลที่ได้จากการน�ำการจัดการความรู้มาใช้ ดังนั้นการวัดผลของการจัดการ

ความรู้จะช่วยให้องค์การสามารถทบทวน ประเมินผลและท�ำการปรับปรุงกลยุทธ์และ

กจิกรรมต่างๆ เพือ่ให้บรรลเุป้าหมายของการจดัการความรูไ้ด้ ผลจากการวัดความส�ำเรจ็

ของการจัดการความรู้สามารถใช้โน้มน้าวให้บุคลากรทุกระดับในองค์การตั้งแต่ผู้บริหาร

ระดับสูงสุดจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการเห็นถึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการจัดการ

ความรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้

	 ในองค์การที่มีการน�ำการจัดการความรู้มาใช้จะมีวิธีการวัดผลการปฏิบัติที่         

แตกต่างจากการวัดผลงานตามปกติที่ปฏิบัติ องค์การสามารถวัดผลจากการมีส่วนร่วม

ในการจัดการความรู้ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งนี้การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

จะเน้นที่การประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นสิ่งท่ีต้องด�ำเนินการอย่างต่อเนื่อง

และประเมินในภาพรวมของกระบวนการทั้งหมด  

	 5)	 การยกย่องชมเชยและการให้รางวัลเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้

		  การใช้วธีิการจูงใจด้วยการยกย่องชมเชยให้รางวลั จดัเป็นกระบวนการสร้าง

แรงจงูใจให้บคุลากรภายในองค์การทีเ่ข้าร่วมกจิกรรมการจดัการความรู ้ในการให้คณุค่า

ทางใจแก่พนักงาน เช่น การให้ค�ำชมเชย ส่วนการให้มูลค่า การให้เป็นของขวัญ ของ

รางวัล หรือค่าตอบแทนแก่พนักงาน เป็นต้น จากการศึกษาตัวชี้วัดพันธกิจการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมในประเทศไทย  พบว่า การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

มีความส�ำคัญสูงสุด (ภิราช รัตนันต์, 2555) แสดงให้เห็นว่าองค์การควรให้ความส�ำคัญ

ของการให้รางวลัแก่ทรพัยากรมนษุย์เป็นอนัดบัแรก ซึง่เป็นไปตามแนวคดิของ นงลกัษณ์ 

แสงมหาชัย (2552) ทีศึ่กษาเรือ่งอทิธพิลของระบบรางวัลต่อผลลพัธ์การจัดการทรพัยากร

มนุษย์ พบว่ารางวัลมีอิทธิพลทางบวกต่อผลลัพธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  จากการ 
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ตีพิมพ์ของนิตยสาร Finance Asia ซึ่งเป็นนิตยสารการเงินการลงทุนชั้นน�ำแห่งภูมิภาค

เอเชีย ได้จัดท�ำการส�ำรวจ Finance Best Companies Poll (2014) จากความคิดเห็น

ของผูจ้ดัการกองทนุ นกัวเิคราะห์ และนกัการเงนิ โดยจดัอนัดบับรษิทัทีด่ทีีส่ดุในประเภท

รางวลัต่างๆ ของประเทศในเอเชยี 10 ประเทศ พบว่ารางวลัจะสะท้อนการเป็นองค์การที่

มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความยั่งยืนทางธุรกิจต่อไปในอนาคต 

	 ดงันัน้ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ ซึง่เป็นฝ่ายทีร่บัผดิชอบด้านการสร้างแรงจงูใจในการ

เข้าร่วมโครงการการจัดการความรู้ขององค์การ อาจใช้วิธีการบูรณาการแผนการยกย่อง 

ชมเชยและการให้รางวัลเข้ากับระบบการประเมินผลงานประจ�ำปี ซ่ึงส่งผลต่อการน�ำ       

การจัดการความรู้มาใช้และท�ำให้ธุรกิจประสบความส�ำเร็จได้ เนื่องจากท�ำให้เกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ ในการยกย่องชมเชย

และให้รางวลั ควรใช้เป็นแรงจงูใจในช่วงเริม่ต้นของการด�ำเนนิการ เพือ่เป็นสิง่โน้มน้าวให้

บคุลากรปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมในการแลกเปลีย่น แบ่งปันความรูแ้ละเข้าร่วมในกจิกรรม

การจัดการความรู้ ซึ่งควรมีการให้รางวัลแบบทันทีท่ีด�ำเนินการ อีกท้ังมีการสื่อสารให้

ทราบทั่วกันในองค์การ แต่ในระยะยาวพนักงานจะพบด้วยตนเองว่าการจัดการความ

รู้มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพราะท�ำให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ดังนั้นองค์การควรมี

การปรับแผนการยกย่องชมเชยและการให้รางวัลให้เหมาะสมกับกิจกรรมที่ท�ำอยู่อย่าง

สม�่ำเสมอ

	 6)	 การธ�ำรงรักษาบุคลากรให้คงอยู่เพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้

	 การธ�ำรงรักษาบุคลากรเป็นหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก

การรับบุคลากรเข้ามาท�ำงานในองค์การต้องมีค่าใช้จ่ายต่อคนสูงมาก ตั้งแต่การสรรหา 

การคดัเลอืก การพฒันาฝึกอบรม ฯลฯ หากบคุลากรเข้ามาท�ำงานในองค์การได้ระยะหนึง่ 

อาจเป็น 3 ปี หรือ 5 ปี จะมีความเชี่ยวชาญในงานและท�ำงานมีประสิทธิภาพ และต่อมา

บคุลากรดงักล่าวลาออกไปท�ำงานทีอ่ืน่ ย่อมสร้างความเสยีหายกบัองค์การเป็นอย่างมาก 

เพราะการรับบุคลากรใหม่เข้ามาฝึกฝนให้มีความรู้พร้อมในการปฏิบัติงานต้องมีต้นทุน

ต่อคนเป็นจ�ำนวนมาก องค์การสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีดีเพื่อดึงดูดบุคลากร

ไว้ ดังการแสดงความเห็นของ Aydin & Ceylan (2009) ในบทความเรื่อง บทบาทของ

วัฒนธรรมองค์การต่อประสิทธิผลของงาน พบว่า การรักษาบุคลากรไว้ได้นั้นองค์การ
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ต้องสร้างความพงึพอใจและความผกูพันของพนักงานทีม่ต่ีอองค์การ ซึง่เป็นส่วนหนึง่ของ

วัฒนธรรมองค์การ

	 องค์การทีม่กีารน�ำการจดัการความรูม้าใช้ สามารถใช้วธิกีารสร้างความพงึพอใจ

และความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเพื่อรักษาบุคลากรได้ดังนี้

 	 1)	 การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการให้คุณค่าทางใจซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของ

การให้รางวัลที่มีคุณค่า เนื่องจากบุคลากรต้องการการยอมรับ (Recognition) และ           

การให้ความส�ำคัญที่มีค่าเพียงพอ ถึงแม้จะเป็นพนักงานในระดับล่างก็ตาม การให้ก�ำลัง

ใจและขอบคุณในการมีส่วนร่วม จัดเป็นหัวใจส�ำคัญของการจัดการความรู้ (ปิยนันท์                

สวสัดิค์ฤงฆาร, 2552) โดยการสร้างความไว้เน้ือเชือ่ไจและการให้ความเคารพมากกว่าออก

ค�ำสั่งและการควบคุม (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2554, น. 208) พนักงานจะรู้สึกว่าเขาเป็น

ส่วนหนึ่งของเป้าหมายสามารถแสดงความคิดเห็นในการท�ำงาน ซ่ึงองค์การได้น�ำความ

คิดเห็นที่ดีไปใช้ในการปฏิบัติงาน ท�ำให้เกิดบรรยากาศในการท�ำงานท่ีดีมีความอบอุ่น  

มีความสุข เน่ืองจากมีความผูกพันที่ดีต่อกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt                    

Associates (2003) ซึ่งเป็นองค์การที่ให้ค�ำปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้มีมุมมอง

เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานว่า องค์การควรเปิดโอกาสให้พนกังานได้ใช้

ความสามารถและความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือความสนับสนุน

แก่องค์การธุรกิจ จากการศึกษาองค์กรในต่างประเทศที่ได้รับรางวัล The Malcolm 

Baldrige National Quality Award (MBNQA) ได้ท�ำการศึกษากรณีศึกษา Xerox 

Corporation พบว่า ผู้บริหารระดับสูงมีผลอย่างยิ่งกับการน�ำองค์การไปสู่เส้นชัยแห่ง

ความเป็นเลิศ ทั้งน้ีเบื้องหลังความส�ำเร็จที่เห็นเป็นผลจากการวางกลยุทธ์และการมี                    

ส่วนร่วมของผู้บริหารในการแก้ปัญหาและความพร้อมใจของพนักงานทุกคน

	 2) สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ การได้รับโอกาสทางอาชีพเป็นปัจจัย

ส�ำคญัทีช่่วยองค์การสามารถรักษาผู้มคีวามรูค้วามสามารถไว้ได้ จากการวจิยัของ Taleo 

Research (2009) พบว่า ปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้คนออกจากงานคือ การขาดโอกาสความ

ก้าวหน้าในอาชพี องค์การควรมีวธิกีารหรือแผนพฒันาบุคลากรในกลุม่ผูท้ีม่คีวามสามารถ 

มีศักยภาพสูง หรือต้องมีความรู้เฉพาะด้านและบุคลากรกลุ่มอื่นๆ ให้มองเห็นความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพของพวกเขา สอดคล้องกับแนวคิดของ Curtis & Wright (2001) 
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ที่ว่าองค์การควรให้โอกาสในการ เรียนรู้และความก้าวหน้าในงาน ซ่ึงจะท�ำให้พนักงาน

รู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและการให้การฝึกอบรมแก่พนักงาน ซ่ึงจะท�ำให้พนักงานเกิด

ทักษะและความสามารถในการท�ำงานมากยิ่งขึ้น และพนักงานสามารถใช้ทักษะ ความ

สามารถอย่างเต็มที่ในการรับผิดชอบงานของตนได้อย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นไปตามผลการวิจัย

ของ Struckman & Yammarino (2003) ที่พบว่า องค์การสามารถรักษาพนักงานไว้ได้

โดยการสร้างความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน การยอมรับความ

เจริญเติบโตและการมีอ�ำนาจ            

	 3)	 การสร้างแบรนด์ขององค์การ มีการส�ำรวจพบว่าผู้ที่ศึกษาในสถาบันที่

มีชื่อเสียงจะมีความคาดหวังสูงในการจะปฏิบัติงานในองค์การขนาดใหญ่ท่ีมีความมั่นคง  

แบรนด์ขององค์การ (Employer branding) เป็นสิ่งหนึ่งที่ท�ำให้องค์การเป็นที่รู้จักและ

จะท�ำให้มีผู้สนใจมาสมัครงานเพื่อต้องการปฏิบัติงานในองค์การ เนื่องจากการสร้าง

แบรนด์เป็นการประชาสมัพนัธ์ว่าองค์การนัน้ๆ เป็นองค์การทีน่่าท�ำงาน  จงึเป็นการสร้าง

แรงดงึดดูคนเก่งให้เข้ามาท�ำงานในองค์การและรกัษาคนเก่งไว้ให้ท�ำงานกบัองค์การได้วธิี

หนึ่ง สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีพบว่า แบรนด์จะช่วยเพิ่มความชัดเจนและเอกลักษณ์ของ

องค์การ ท�ำให้พนกังานเกิดความเชือ่ถอืและไว้วางใจต่อนายจ้าง และเป็นเครือ่งมอืส�ำคญั

ในการดงึดดูและรกัษาผูที้ม่คีวามสามารถสงู (Collins & Han, 2004) ดงันัน้นกัทรพัยากร

มนุษย์จึงควรน�ำแนวคิดนี้มาเป็นเครื่องมือในการรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว้กับ

องค์การ (Kucherov & Zavyalova, 2012) ซึ่งเป็นการสร้างข้อได้เปรียบในการแข่งขัน

ได้วิธีหนึ่ง

	 โดยสรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท่ีมีความสัมพันธ์กับการจัดการ

ความรู ้เป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากมีส่วนช่วยให้การจัดการความรู ้ประสบความส�ำเร็จ 

เพราะความส�ำเร็จย่อมเกิดจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างชาญฉลาดและมี

ประสิทธิภาพ สามารถท�ำให้พนักงานมุ่งมั่นในการท�ำงานได้อย่างเต็มที่ และปรับเปลี่ยน

องคก์ารให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทีม่กีารเปลีย่นแปลงและมผีลกระทบตอ่องค์การ

ได้เป็นอย่างด ีซ่ึงจะส่งผลให้องค์การบรรลเุป้าหมายโดยอาศยัหน่วยงานทรพัยากรมนษุย์  

ดงันัน้ภารกิจของงานทรัพยากรมนุษย์จึงต้องสนับสนนุให้องค์การมกีารเตรยีมพร้อมตัง้แต่

การออกแบบงาน การสรรหาคดัเลอืก การพฒันาฝึกอบรม การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
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การจงูใจโดยการยกย่องชมเชยให้รางวลั  และการธ�ำรงรกัษาบคุลากรให้คงอยูใ่นองค์การ 

ซ่ึงจะท�ำให้องค์การสามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท่ีองค์การมีการ

จดัการความรู้อย่างต่อเนือ่งโดยทีพ่นกังานเองมคีวามเข้าใจและให้ความร่วมมอื โดยมกีาร

ปรับเปล่ียนตนเองให้ก้าวทนักบัการเปลีย่นแปลงขององค์การดงักล่าว ย่อมท�ำให้องค์การ

ประสบผลส�ำเร็จในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างยั่งยืน

----------------------------------------------------------
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