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บทคัดย่อ 
 
  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) การจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค (2)  ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองค์กร กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  

      ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผูบ้ริโภค จ านวน 224 คน เก็บขอ้มูลดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย โดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 186 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหา
ความสัมพนัธ์ โดยการทดสอบไคสแควร์  
      ผลการวิจัยพบว่า (1) การจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคมีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยการรวบรวมความรู้ท่ีกระจดักระจายอยู่ท่ี
ต่าง ๆ มารวมไวท่ี้เดียวกนั การสร้างบรรยากาศให้คนคิดคน้ เรียนรู้ สร้างความรู้ใหม่ ๆ ข้ึน การจดั
ระเบียบความรู้ในเอกสาร และท าสมุดรวบรวมรายช่ือผูมี้ความรู้ในดา้นต่าง ๆ และท่ีการสร้างช่องทาง 
และเง่ือนไขให้บุคคลเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนัเพื่อน าไปใช้พฒันางานของตนให้สัมฤทธ์ิ
ผล (2) ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค อยู่ในระดบั
ปานกลาง (3) ปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับการจดัการความรู้ ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร 
การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ 
บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการความรู้ของส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
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Abstract 
 

 The objectives of this research were to study (1) knowledge management  practice 
of officers in the Office of the Consumer Protection Board (2) the success of knowledge 
management of  the Office of the Consumer Protection Board (3) the relations between 
organizational factors and knowledge management practice of officers in the Office of the 
Consumer Protection Board. 

 Population consisted of 224  officers in the Office of the Consumer Protection 
Board.  Simple sampling method was applied. Data was collected via questionnaire from 186 
samples. Statistical tools employed were mean, standard deviation, and Chi-square. 

 Research result revealed that (1) main methods employed in knowledge 
management practice were : gathering of dispersed knowledge, building the organizational 
climate that fostered the learning, and inventing of new knowledge, organizing knowledge from 
various documents, collecting lists of knowledge providers in several fields so to create channel 
of knowledge exchange which would lead to  job development (2) the success of knowledge 
management of  the Office of the Consumer Protection Board  was in medium level (3) 
organizational factors  related to knowledge management practice were organizational 
culture, education, training and development, organizational structure, knowledge management 
process, knowledge communication, officers, all of which had positive relations with  
knowledge management of  the Office of the Consumer Protection Board. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 
1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ปัจจุบนัโลกไดเ้ขา้สู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy) งานต่างๆ 
จ าเป็นตอ้งใช้ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิดมูลค่าเพิ่มมากยิ่งข้ึน การจดัการความรู้เป็นค ากวา้งๆ  
แต่มีความหมายครอบคลุมเทคนิค กลไกต่างๆ มากมาย ท่ีจะสนบัสนุนใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน กลไกดงักล่าวได้แก่ การรวบรวมความรู้ท่ีกระจดักระจายอยู่ท่ีต่างๆ มารวมไวท่ี้เดียวกัน  
การสร้างบรรยากาศให้คนคิดคน้ เรียนรู้ สร้างความรู้ใหม่ๆ ข้ึน การจดัระเบียบความรู้ในเอกสาร 
และท าสมุดหน้าเหลืองรวบรวมรายช่ือผูมี้ความรู้ในด้านต่างๆ และท่ีส าคญัท่ีสุด คือการสร้าง
ช่องทางและเง่ือนไขให้คนเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนั เพื่อน าไปใช้พฒันางานของตน 
ใหส้ัมฤทธ์ิผล  
 ความรู้สามารถแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้สองประเภท คือ ความรู้ชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) และความรู้แฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ความรู้ชดัแจง้ 
คือความรู้ท่ีเขียนอธิบายออกมาเป็นตวัอกัษร เช่น คู่มือปฏิบติังาน หนังสือ ต ารา เว็บไซต์ Blog  
ส่วนความรู้แฝงเร้นคือความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัคน ไม่ไดถ้อดออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือบางคร้ัง
ก็ไม่สามารถถอดเป็นลายลกัษณ์อกัษรได้ (Nonaka 1994) (อา้งในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์  
2549: 35) ความรู้ท่ีส าคญัส่วนใหญ่ มีลกัษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยูใ่นคนท างาน และผูเ้ช่ียวชาญ
ในแต่ละเร่ือง จึงตอ้งอาศยักลไกแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อให้มีการถ่ายทอดความรู้ระหวา่งกนั ความรู้
แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถอธิบายโดยใชค้  าพูดได ้มีรากฐานมาจากการ
กระท าและประสบการณ์ มีลักษณะเป็นความเช่ือ ทกัษะและเป็นอตัวิสัย (Subjective) ต้องการ
ฝึกฝนเพื่อให้เกิดความช านาญ มีลกัษณะเป็นเร่ืองส่วนบุคคล มีบริบทเฉพาะ (Context-specific)  
ท าให้เป็นทางการและส่ือสารยาก เช่น วิจารณญาณ ความลบัทางการคา้ วฒันธรรมองค์กร ทกัษะ 
ความเช่ียวชาญในเร่ืองต่างๆ ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีรวบรวมไดง่้าย จดัระบบ
และถ่ายโอนขอ้มูลได้ สามารถถ่ายทอดโดยวิธีการท่ีเป็นทางการไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัการปฏิสัมพนัธ์ 
กบัผูอ่ื้นเพื่อถ่ายทอดความรู้ เช่น นโยบายขององค์กร กระบวนการท างาน ซอฟต์แวร์ เอกสาร กลยุทธ์ 
เป้าหมายและความสามารถขององคก์ร ความสัมพนัธ์ของความรู้ทั้งสองประเภทเป็นส่ิงที่แยกจากกนั 
ไม่ได ้ตอ้งอาศยัซ่ึงกนัและกนั เนื่องจากความรู้แบบฝังลึกเป็นส่วนประกอบของความรู้ทั้ งหมด  
และสามารถแปลงใหเ้ป็นความรู้แบบชดัแจง้โดยการส่ือสารดว้ยค าพดู    

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
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               พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลัก เกณฑ์และวิ ธีการบริหารกิจการบ้านเมือง ท่ี ดี 
 เป็นกฎหมายท่ีออกมาเพื่อผลกัดนัแนวคิดธรรมาภิบาล (Good Governance) ให้เกิดผลเป็นรูปธรรมข้ึน  
โดยก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในดา้น
ต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับ
สถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปล่ียน
ทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 2552: 32) ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการ
ของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบัการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี จึงเป็น
ท่ีมาของการประเมินผลงานของหน่วยราชการต่างๆ โดยมีการจดัการความรู้ เป็นข้อหน่ึงด้วย 
หน่วยราชการไทยจ านวนมากจึงเร่ิมสนใจการจดัการความรู้ ดว้ยสาเหตุน้ี  
 ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคไดมี้การด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกา
ดงักล่าว โดยมีการแต่งตั้งคณะท างานเพื่อด าเนินการเก่ียวกบัการจดัการความรู้ มาตั้งแต่ ปีพ.ศ. 2550 
ได้จัดท าแผนการจัดการความรู้โดยเลือกองค์ความรู้ท่ีส าคัญซ่ึงมีผลต่อการปฏิบัติราชการ 
ตามประเด็นยุทธศาสตร์ ดงัน้ี (1) ประเด็นยุทธศาสตร์การท างานโปร่งใสและตรวจสอบได ้องคค์วามรู้
คือ การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความซ่ือสัตยใ์นการท างาน (2) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ส่งเสริมสนบัสนุนผูป้ระกอบธุรกิจใหมี้จริยธรรม องคค์วามรู้ คือการเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการ
ประกอบธุรกิจและไดจ้ดัท าแผนการจดัการความรู้มาโดยต่อเน่ือง และในปี พ.ศ. 2553 ไดแ้ต่งตั้ง
ผูบ้ริหารการจดัการความรู้ เพื่ออ านวยการ ก ากบั ดูแล และติดตามผลการด าเนินงานของคณะท างาน
บริหารจดัการความรู้ พิจารณาก าหนดเป้าหมาย และแนวทางการจดัการความรู้และแผนการจดัการความรู้ 
แต่งตั้งคณะท างานบริหารการจดัการความรู้ เพื่อจดัการความรู้ และแต่งตั้งคณะท างานด าเนินการ
จดัการความรู้ ประกอบด้วยคณะท างานจ านวน 3 คณะ ได้แก่ คณะท างานเพื่อจดัท าแผน เร่ือง 
 การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้าผู ้รับบริการ คณะท างานเพื่อจัดท าแผน เร่ือง การสร้างความ 
พึงพอใจใหก้บัผูรั้บบริการ และคณะท างานเพื่อจดัท าแผน เร่ือง การจดัการระบบสารสนเทศ โดยให้
คณะท างานต่างๆ จัดท าแผนเก่ียวกับเร่ืองดังกล่าว โดยประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อจัดท า
ฐานข้อมูลความรู้และจัดระบบให้บุคลากรภายในองค์กรเข้าถึงองค์ความรู้ ด้วยการจัดเวที
แลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้เก่ียวกับเร่ืองดังกล่าวและมีแผนการจดัการความรู้เป็นประจ าทุกปี    
  การด าเนินการในเร่ืองการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผูบ้ริโภค เพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมยงัไม่ประสบผลส าเร็จเน่ืองดว้ย
สาเหตุหลายประการ ดงัน้ี 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1


 
 

3 
  
 1. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามสนใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้นอ้ย และขาดความเขา้ใจ
ถึงประโยชน์ของการน าการจดัการความรู้มาใช้ในหน่วยงาน ท าให้นโยบายของหน่วยงานไม่ได้
มุ่งเนน้ไปท่ีการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 2. ขาดผูรั้บผิดชอบหลกัในเร่ืองการจดัการความรู้ การจดัท าแผนการจดัการความรู้ 
ในแต่ละปีเป็นไปตามท่ีส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการก าหนดเท่านั้น ท าให้ขาดความ
ต่อเน่ือง 
 3. บุคลากรในหน่วยงานให้ความสนใจในการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้น้อย 
สาเหตุส่วนหน่ึงมาจากภารกิจในการปฏิบัติงานรับเร่ืองราวร้องทุกข์และแก้ไขปัญหาให้กับ
ผูบ้ริโภคซ่ึงมีปริมาณท่ีมาก  
 4.  การประชาสัมพันธ์ข้อมูล  ข่าวสาร เ ก่ี ยวกับกิจกรรมการจัดการความ รู้  
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในหน่วยงานยงัมีน้อย แมจ้ะมีการเปิดช่องทางให้แลกเปล่ียนเรียนรู้ทาง
อินทราเน็ตแต่บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่รับทราบขอ้มูล 
 5. ขาดการสร้างทศันคติร่วมกนัให้เห็นความส าคญัของการจดัการความรู้ ท่ีจะส่งผล
ต่อการพฒันาการด าเนินงานดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค และพฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคล 
 6. ขาดการติดตามประเมินผลการจดัการความรู้ในหน่วยงาน 
 ผูว้ิจยัเห็นว่า การจดัการความรู้เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรพฒันาและเป็นผูน้ า 
ในดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค จึงมีความสนใจศึกษาวา่การจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคนั้น ควรมีปัจจยัส่งเสริมในเร่ืองใดบ้าง เพื่อสนับสนุนเป้าหมายและยกระดับ
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคให้เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพและเสริมสร้างให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร งานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าปัจจยัดา้นองค์กร 
ซ่ึงประกอบดว้ย วฒันธรรมองค์กร การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการ
จัดการความรู้ การส่ือสารความรู้ และบุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีส าคัญ 
และส่งผลต่อการจดัการความรู้ขององค์กร จึงสนใจท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ซ่ึงจะเป็นขอ้มูล
พื้นฐานท่ีมีประโยชน์ เป็นแนวทางในการพฒันาปัจจยันั้นให้เอ้ือต่อการจดัการความรู้ขององค์กร 
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และเป็นข้อมูลส าหรับ
ส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคในการปรับ วางแผน ก าหนดเป็นนโยบาย เป้าหมาย  
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถน าองค์กรบรรลุสู่เป้าหมาย พนัธกิจ วิสัยทศัน์  
และพฒันาบุคลากรใหมี้ความสามารถในการเรียนรู้ 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
   2.1 เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
   2.2 เพื่อศึกษาความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง

ผูบ้ริโภค 
2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรใน

ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
  

3. กรอบแนวคดิการวจิัย   

ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชก้รอบแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้  
ซ่ึงมีองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกนัแสดงไดด้งัภาพต่อไปน้ี 

                    ตัวแปรอิสระ                   ตัวแปรตาม 
  
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรใน
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 สถานภาพ 
 ประสบการณ์ในการท างาน 
 ต าแหน่งงาน 
 การเขา้รับการอบรม 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 
ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
คุ้มครองผู้บริโภค 
 

 

ปัจจัยด้านองค์กร 

 วฒันธรรมองคก์ร 
 การศึกษา อบรม และพฒันา 
 โครงสร้างองคก์ร 
 กระบวนการจดัการความรู้ 
 การส่ือสารความรู้ 
 บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ 

ในการท างาน 
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 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงเชิงพรรณนา เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเชิงปริมาณ 
ท่ีไดม้าจากความคิดเห็นของประชากร คือ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคล ปัจจยัด้านองค์กร ความส าเร็จ 
ในการจดัการความรู้ ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
  

4. ขอบเขตการวจิัย 
  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ก าหนดขอบเขตของการวจิยั ดงัน้ี 
  4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา  งานวิจยัมุ่งเน้นไปท่ีการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ 
จดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ซ่ึงคือปัจจยัดา้นองค์กรท่ีจะ
เป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีมีประโยชน์ เป็นแนวทางในการพฒันาปัจจยันั้นให้เอ้ือต่อการจดัการความรู้
ขององคก์รในการส่งเสริมการเรียนรู้ใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 4.2  ขอบเขตด้านตัวแปร ตวัแปรในการวจิยั ประกอบดว้ย 
               4.2.1  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัด้านองค์กรของส านักงานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผู ้บริโภค ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กร การศึกษา อบรมและพัฒนา โครงสร้างองค์กร 
กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน   
                      4.2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
  4.3  ขอบเขตด้านพืน้ที ่   
                            การวิจัยค ร้ัง น้ี  ผู ้วิ จ ัย เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคจากส านกั กอง และกลุ่มงานต่างๆ 
 4.4   ขอบเขตด้านประชากร  
           ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภคซ่ึงสังกดัส านกั กอง และกลุ่มงานต่างๆ จ านวน 224 คน  
               4.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
                              การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือนมีนาคม 
2555 - เดือนพฤษภาคม 2555  
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5. นิยามปฏบิัติการ 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ใน

การท างาน ต าแหน่งงาน การเขา้รับการอบรม 
 2. เพศ  หมายถึง เพศหญิง เพศชาย ซ่ึงมีลกัษณะทางกายภาพท่ีแตกต่างกนั 
 3. อาย ุหมายถึง จ านวนปีเตม็ท่ีนบัตาม พ.ศ. จนถึง พ.ศ. ปัจจุบนั 
 4. ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุด ไดแ้ก่ ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี  
สูงกวา่ปริญญาตรี 
 5. สถานภาพ หมายถึง การเป็นโสด  สมรส  หมา้ย หยา่ร้าง แยกกนัอยู ่
 6. ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง อายงุานหรือระยะเวลาปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนัโดยนบัเป็นจ านวนปี เศษของปีเกิน 6 เดือนใหน้บัเป็นปี 
 7. ต  าแหน่งงาน หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ 
 8. การเข้ารับการอบรม หมายถึง การได้รับการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติมภายใน
และภายนอกองคก์ร 
 9. ปัจจยัด้านองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคท่ีมีต่อองคก์ร  
 10. วฒันธรรมองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค เก่ียวกบัส่ิงต่างๆ อนัประกอบดว้ย ส่ิงประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน 
ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจ และขอ้สมมติฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่  
 11. การศึกษา อบรม และพัฒนา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค เก่ียวกบักิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อให้ผูเ้รียนได้รับความรู้และทกัษะ 
ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน 
 12. โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคเก่ียวกบัโครงสร้างทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริม
การจดัการความรู้ เอ้ือใหเ้กิดสภาพท่ีสนบัสนุนการแลกเปล่ียนความรู้ การเรียนรู้ร่วมกนั และกลไก
ในการแลกเปล่ียนความรู้ต่างๆ ในชีวติการท างานประจ าวนั 
 13.  กระบวนการจัดการความรู้ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค เก่ียวกบักระบวนการในการจดัการสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ  
หรืออุปกรณ์ เพื่อให้คนในองค์กรสร้าง แลกเปล่ียน แบ่งปัน ใช้ความรู้ ประสบการณ์ ท่ีมีคุณค่า 
ต่อการสร้างสรรค ์และปรับตวัให้เท่าทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ     
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 14. การส่ือสารความรู้ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลติดต่อ รับรู้  
และส่งความรู้ไปยงับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน โดยท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นมีปฏิกิริยาตอบรับ  
โดยใชเ้ทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือช่วยในการส่ือสารความรู้ 
 15. บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน หมายถึง บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการพฒันางาน
ท่ีตนเองปฏิบติัอยูเ่สมอ เป็นผูส้ร้างคุณค่าใหเ้กิดแก่องคก์ร  
 16. การจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผูบ้ริโภค 
หมายถึง ระบบบริหารจดัการความรู้ของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ทั้งท่ีเป็นความรู้
ในตวั และความรู้ท่ีเห็นไดช้ดัแจง้ รวมทั้งกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ าแนกความรู้ การตรวจสอบ
ความรู้ การจดัเก็บความรู้ท่ีผา่นการตรวจสอบแลว้ การเตรียมการกรองความรู้ และเตรียมการเขา้ถึง
ความรู้ใหก้บัผูใ้ช ้
   

6. ข้อจ ากดัในการวจิัย 
6.1 ศึกษาเฉพาะบุคลากรในสังกดัส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค โดยการ

ส ารวจความคิดเห็น 
 6.2  การรวบรวมแบบสอบถามท าได้ช้าเน่ืองจากบุคลากรมีภารกิจค่อนข้างมาก
ประกอบกบัการตอบแบบสอบถามจะตอ้งใชร้ะยะเวลาในการท า เพราะมีขอ้ค าถามท่ีค่อนขา้งมาก 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  7.1 ทราบถึงการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครอง  
ผูบ้ริโภค 

7.2 ทราบถึงความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครอง  
ผูบ้ริโภค 

    7.3  ผลการวิจ ัย ที่ได้เ กี่ยวก ับความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจ ัยด้านองค์กรก ับการ
จัดการความรู้ จะเป็นประโยชน์ในการใช้เป็นแนวทางเพื่อพฒันาการจัดการความรู้  

 
 



 

 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดก้ าหนดหวัขอ้ต่างๆ ในการน าเสนอ ดงัน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัความรู้และองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  2. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้  
  3. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ 
  4. ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
  1.1   แนวคิดเกีย่วกบัความรู้   

             บุญดี บุญญากิจ (2547: 7)  กล่าววา่ ความรู้เป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าท่ีสุดขององค์กร 
ความ รู้เ ป็นสินทรัพย ที์ ่ม ีล กัษณะ เฉพาะโดดเด่นกว ่าสินทรัพย อื์ ่นๆ  ค ือ เ ป็นสินทรัพย์ 
ท่ีไม่มีขีดจ ากัด ยิ่งใช้ยิ่งเพิ่ม ยิ่งใช้มากเท่าไรก็ยิ่งมีคุณค่าเพิ่มมากข้ึนเท่านั้ นหรืออีกนัยหน่ึง  
ยิง่องคก์รมีความรู้มากเท่าไร ก็ยิง่สามารถเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ไดม้ากข้ึนเท่านั้น เม่ือเรียนรู้ไดม้ากข้ึน 
ก็สร้างความรู้ใหม่ไดม้ากข้ึน เม่ือน าความรู้เก่ามาบูรณาการกบัความรู้ใหม่ก็จะก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ 
ข้ึนอีก และสามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ไดม้ากข้ึน จึงกลายเป็นวงจรท่ีเพิ่มพูนไดใ้นตวัเอง
อยา่งไม่ส้ินสุด ท่ีเรียกวา่ “วงจรการเรียนรู้” นัน่เอง  

          ณัฐยา สินตระการผล (2554: 40) กล่าวว่า ความรู้ใหม่มกัจะเกิดข้ึนมาจากแต่ละ
บุคคลอยู่เสมอ เช่น นักวิจยัท่ีชาญฉลาดเกิดความเข้าใจท่ีลึกซ้ึงอย่างหน่ึงข้ึนมา จนน าไปสู่การได้
สิทธิบัตรใหม่ หรือความรู้สึกของผู ้บริหารระดับกลางคนหน่ึงเก่ียวกับแนวโน้มของตลาด  
ไดก้ลายเป็นตวักระตุน้ให้เกิดแนวคิดผลิตภณัฑ์ใหม่ข้ึนมา หรือคนงานในฝ่ายผลิตใช้ประสบการณ์ท่ี
สั่งสมมาเป็นเวลาหลายปีในการคิดค้นกระบวนการท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ จะเห็นได้ว่า ความรู้
เฉพาะตวับุคคลไดถู้กแปลงใหก้ลายเป็นองคค์วามรู้ท่ีมีคุณค่าต่อทั้งองคก์ร  
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     ชชัวาล วงษป์ระเสริฐ (2548: 17) กล่าวว่า สังคมแห่งความรู้ ความรู้ถือเป็นทรัพยากร
หลกั ซ่ึงแตกต่างจากปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ เพราะความรู้ไม่ไดย้ดึติดกบัประเทศใดประเทศหน่ึง หรือท่ี
ใดท่ีหน่ึง สามารถสร้างข้ึนใหม่ได ้ความรู้เป็นส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
   Groff and Jones (2003: 2) กล่าววา่ องคค์วามรู้ แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1. Tacit Knowledge คือ ความรู้ท่ีแฝงมากับประสบการณ์ส่วนบุคคลความเช่ือ 
ความรู้สึกส่วนบุคคล ซ่ึงบางคร้ังถึงแมจ้ะเป็นความรู้ท่ีมีคุณภาพ แต่ก็อาจจะมีความยุ่งยากในการ
น ามาเผยแพร่หรือน ามาใชป้ระโยชน์ 
  2. Explicit Knowledge คือ ความรู้ท่ีต่อยอดมาจาก Tacit Knowledge แต่ท ามาอยู่
ในรูปของส่ือ หรือเอกสารท่ีสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ต่อไดท้นัที 
  Wikstrom and Normann (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 22-23) ได้อธิบาย
กระบวนการความรู้ท่ีสามารถเช่ือมโยงน าความรู้ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร ดงัน้ี  
  1. กระบวนการในการสร้างความรู้ใหม่ (generative process) หมายถึง การสร้าง
ความรู้ใหม่ดว้ยกิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายต่อการแกปั้ญหาต่างๆขององคก์ร  
  2. กระบวนการในการท าให้เกิดผลผลิต (productive process) หมายถึง เม่ือความรู้
ใหม่ถูกน าไปใช้ในกระบวนการท าให้เกิดผลผลิตท่ีก่อให้เกิดพื้นฐานในการทุ่มเท และมีพนัธะ
ผกูพนัท่ีบริษทัน าไปปฏิบติัต่อลูกคา้ ซ่ึงกระบวนการในขั้นน้ีช่วยสร้างความรู้ในลกัษณะท่ีมีความ
ชัดเจนมีการน าไปใช้ ส่วนความรู้ท่ีชัดเจนอันเกิดจากกระบวนการทางความรู้ของบริษัทผูผ้ลิต  
ซ่ึงส่วนใหญ่ลกัษณะกระบวนการเช่นน้ีจะเป็นการผลิตซ ้ า กล่าวคือ บริษทัผลิตสว่านก็จะผลิตสว่าน 
เป็นจ านวนมาก เป็นตน้ 
 3. กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการเป็นตวัแทน (representative process) เป็นการส่ง
มอบความรู้ท่ีชดัเจนแลว้ไปยงัลูกคา้ ซ่ึงเป็นผลมาจากกระบวนการทางความรู้ทั้งสองขา้งตน้ความรู้ 
ในขั้นน้ี จะเกิดจากการท่ีลูกคา้เป็นเจา้ของกระบวนการในการสร้างคุณค่าใหก้บัสินคา้   
  ดา้นของแนวคิดเก่ียวกบัความรู้ ทั้งในส่ิงท่ีเป็นส่วนของธรรมชาติทัว่ไป หรือความรู้ 
ท่ีเกิดข้ึนในองค์กรใดก็ตาม จะเป็นท่ีมาในการกล่าวถึงของนักคิด นักปรัชญา หรือนักวิชาการ
ทางดา้นองค์ความรู้หลายท่าน ท่ีไดท้  าการศึกษา และท าความเขา้ใจเก่ียวกบัธรรมชาติของความรู้ 
หรือความหมายของความรู้ ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกนั และแตกต่างกนัออกไปแล้วแต่ตามบริบท
ต่างๆ แต่ทั้งน้ีไม่ว่าความรู้จะถูกตีความไปในรูปแบบใด หรือแง่มุมใดก็ตาม ล้วนแล้วแต่มีนัยยะ
ส าคญัท่ีมองวา่ความรู้ถือเป็นส่ิงส าคญั โดยมุมมองขององคก์รจะถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีคุณค่าสูงสุดท่ี
จะช่วยน าพาองค์กร ไปสู่การมีระบบท่ีสามารถพฒันาไดม้ากยิ่งข้ึน และจะสามารถท าให้องค์กร
บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายเอาไว ้
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 ไพโรจน์ ชลารักษ ์(2551: 1) กล่าววา่ ความรู้ (knowledge) กบัมนุษย ์(man) เป็นส่ิง
ท่ีอยูด่ว้ยกนัเป็นส่วนหน่ึงของกนัและกนัจะขาดอยา่งใดอยา่งหน่ึงมิได ้ถา้หากมนุษยไ์ม่มีความรู้คือ 
มีแต่ความไม่รู้ (ignorance) ก็ไม่มีความเป็นมนุษย์อีกต่อไปเพราะขาดลักษณะและคุณสมบัติ 
ท่ีส าคญัท่ีแสดงถึงความเป็นมนุษย ์หรือหากจะพิจารณาวา่มีแต่ความรู้โดยไม่มีมนุษยไ์ดห้รือไม่ ค  าตอบ
ท่ีชัดเจนคือไม่ได้ เพราะสรรพส่ิงท่ีมีอยู่เป็นอยู่ หรือมีก าเนิดมาก่อนการมีมนุษย์ก็จะเป็นเพียง 
ความเป็นจริง (fact) หรือปรากฏการณ์ (phenomena) ตามธรรมชาติเท่านั้นเม่ือขาดผูรั้บรู้ (perceiver)  
ถึงสภาวะเหล่านั้นความรู้จึงไม่ปรากฏ เม่ือเกิดมีมนุษยข้ึ์น มนุษยมี์ลกัษณะพิเศษท่ีรับรู้ (perceive) 
และเรียนรู้ (learn) ไดท้ั้งยงัสะสมและพฒันาส่ิงท่ีมนุษยรั์บรู้และเรียนรู้ไวใ้นตวัตลอดเวลา ความรู้จึงอยู่
กบัตวัมนุษย ์ความรู้กบัมนุษย ์จึงเป็นส่ิงท่ีแยกจากกนัมิไดเ้ลยจนกวา่  มนุษยจ์ะตาย 
 Fong  (2005 :  108)  กล่าววา่ เศรษฐกิจแห่งอนาคตจะเป็นเศรษฐกิจฐานความรู้ ความสามารถ 
ในการแข่งขนัไดน้ั้นมีความส าคญัอยา่งยิ่งกบัระดบัความรู้และเทคโนโลยี ความรู้เป็นแหล่งทรัพยากร 
ท่ีส าคญัในปัจจุบนั และองคก์รต่างๆ ซ่ึงสามารถเรียนรู้ในการจดัการความรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากกวา่จะอยูร่อดและมีชยัชนะ 

 จากแนวคิดเก่ียวกบัความรู้ท่ีนกัวิชาการต่างๆ ไดอ้ธิบายสรุปไดว้่า ความรู้เป็นส่ิง
ส าคญั ถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าสูงสุด ท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ตั้ งไว ้ 
ท าใหไ้ดเ้ปรียบคู่แข่งขนั ความรู้สามารถท่ีจะสร้างข้ึนใหม่ได ้และความรู้เป็นส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 
อยูเ่สมอ 

 
 1.2   ความหมายของความรู้ 
 วจิารณ์ พานิช (อา้งในกรมการพฒันาชุมชน (2549: 20) กล่าววา่ ความรู้ คือ ขอ้สนเทศ 
ท่ีผ่านกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน จนเกิดความเขา้ใจและน าไปใช้ประโยชน์ 
ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา ความรู้เม่ือน าไปใชจ้ะไม่หมด
หรือสึกหรอ แต่จะยิง่งอกเงยหรืองอกงามข้ึน 
 Davenport and Prusak (1998) (อา้งในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 20) กล่าววา่
ความรู้ คือ กรอบของการผสานระหวา่งประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท  และความรู้แจง้
อยา่งช ่าชอง ซ่ึงจะเป็นกรอบส าหรับการประเมินค่า และการน าประสบการณ์กบัสารสนเทศใหม่ๆ 
มาผสมรวมเขา้ดว้ยกนั  
   ศรันย์ ชู เกียรติ (2541: 14)  ได้ให้ความหมายขององค์ความรู้ในองค์กรว่า 
หมายถึง ความรู้ในการท าบางส่ิงบางอยา่ง (know how หรือ how to) ท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีกิจการอ่ืนๆไม่สามารถจะกระท าได ้ซ่ึงถือเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีมีความส าคญั 
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ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั รวมทั้งท าให้ธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้ในระยะยาว 
ความรู้เป็นความคิดรวบยอด หมายถึง ขอ้มูล การศึกษา การถ่ายทอด ขอ้คิดเห็น การเรียนรู้ และส่ิงเร้า 
ทางสมองปัจจุบนั เป็นท่ียอมรับกนัอย่างแพร่หลายว่า การจดัการความรู้ท่ีดีน ามาซ่ึงการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รโดยรวม  
 ยืน ภู่วรวรรณ (2543: 110) กล่าววา่ ความรู้เป็นการใช้สารสนเทศเป็นฐานในการ
สร้างใหเ้กิดการคิด และตดัสินใจ  

          น ้ าทิพย ์วิภาวิน (2547: 85) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความรู้ (knowledge) เป็นผลท่ีได้
จากการเรียนรู้เกิดจากความเขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้ เป็นความสามารถในการระลึกออกในส่ิงท่ีได้
เรียนรู้มาแลว้ ความรู้ท่ีแต่ละบุคคลมี คือ ความรู้รอบตวั และความรู้ในแต่ละสาขาวิชาชีพความรู้ 
ท่ีองค์กรสร้างข้ึน หรือตอ้งการใช้ในการพฒันาองค์กรให้ดียิ่งข้ึน คือ ความรู้ใหม่ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมี
วฒันธรรมองค์กรท่ีเสริมการเรียนรู้ของคนให้เพิ่มพูนอยู่เสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแสวงหา
ความรู้โดยการอ่าน และการคิด  
  ราชบณัฑิตยสถาน (2542: 232) ให้ความหมายว่า ความรู้ คือ ส่ิงท่ีสั่งสมมาจาก
การศึกษาเล่าเรียน การค้นควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้ งความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ  
ความเขา้ใจหรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้ิน ไดฟั้ง การคิด 
หรือการปฏิบติั องคว์ชิาในแต่ละสาขา เช่น ความรู้เร่ืองเมืองไทย  ความรู้เร่ืองสุขภาพ 

          ชชัวาลย ์วงษ์ประเสริฐ (2548: 17) (อา้งในไพโรจน์ ชลารักษ ์(2551: 2) กล่าวว่า 
ความรู้ คือ กรอบของการประสมประสานระหวา่งสถานการณ์ ค่านิยม ความรู้ในบริบท และความรู้
แจ้งอย่างชัดเจน ซ่ึงโดยทั่วไปความรู้จะอยู่ใกล้ชิดกับกิจกรรมมากกว่าข้อมูลและสารสนเทศ 
(ความรู้มีอยู่ทั่วไปทุกหนทุกแห่ง) สามารถด ารงอยู่ได้ทุกสถานท่ีในเวลาเดียวกันและความรู้ 
ไม่สามารถเปล่ียนมือกันได้ ดังนั้นในสังคมสารสนเทศเม่ือเราพูดถึงสินทรัพย์และสินคา้ท่ีเป็น
นามธรรมนั้น ขอ้มูล ข่าวสารสารสนเทศหรือความรู้ไม่มีการสูญสลายและสามารถรีไซเคิลไดบ้่อย
เท่าท่ีตอ้งการ   

    Wellman (2009: 18) กล่าวว่า องค์ความรู้ คือ “ผลจากความคิดท่ีควรรู้ ซ่ึงองค์
ความรู้เหล่าน้ีเป็นผลพวงจากการสะสมของประสบการณ์ ความคิด การไตร่ตรอง ท่ีตกผลึกอยู่ใน
แต่ละบุคคลหรือกลุ่มคน” 
                      Yamazaki (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 55) กล่าววา่ ความรู้ คือสารสนเทศท่ี
ผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเข้าใจและน าไปใช้
ประโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา 
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                      สรุปไดว้า่ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการสังเคราะห์ต่างๆ จนท าให้เกิด
ความเข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์เพื่อประกอบการตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินการ น าไปใช้ไดโ้ดยไม่มีช่วงเวลา ไม่มีการสูญสลาย 
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัดา้นต่างๆ  
 
 1.3  องค์กรแห่งการเรียนรู้  

         มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2554: 12-7) ให้ความหมายขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ว่า หมายถึง องค์การท่ีบุคคลในทุกระดบั ทั้งปัจเจกบุคคลและส่วนรวม มีส่วนในการ
พัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถขององค์การอย่างต่อเน่ือง เพื่อท่ีจะผลิตผลงานท่ีปราถนา  
โดยมุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือล้นท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  
เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองและขององคก์าร โดยท่ีองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จะส่งเสริมแนวทางในการ
คิดอย่างเป็นระบบโดยเร่ิมตน้จากบุคลากรในองค์การ ซ่ึงถือเป็นทางออกท่ีดี เพราะเป็นหลกัการ 
ท่ีเร่ิมจากการระดมความคิด และเป็นการพฒันาแบบยัง่ยืน การให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ตลอด
ชีวติ การท างานของบุคคล และใชทุ้กส่ิงจากการท างานเป็นฐานความรู้ท่ีส าคญั  
                      องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดท่ีแตกต่างจากระบบต่างๆ ท่ีเคยน ามาใช ้โดยจะเร่ิม
ที่การปรับเปลี่ยนความคิด พฤติกรรมและการเรียนรู้ของคนในองค์การ มีการสร้างแรงจูงใจ  
และส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ซ่ึงเม่ือมีการส่ือสารท่ีเขา้ใจกนัดีแลว้ จะน าไปสู่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ก็เป็นส่ิงท่ีเป็นไปไดไ้ม่ยาก ดงันั้น บุคคลท่ีจะด าเนินการดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
จึงตอ้งมีความสามารถทางดา้นจิตวทิยาการเรียนรู้และพฤติกรรมของคน 

  ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ 
  1.  องค์การท่ีมีบุคลากรแก้ปัญหาได้อย่างมีระบบ โดยอาศัยหลักการทาง

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยเีพื่อการสนบัสนุนการเรียนรู้ 
  2. องค์การท่ีมีบุคลากรมีการทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

และเสริมสร้างนวตักรรมใหม่ๆ เสมอ  
  3. องค์การท่ีมีบุคลากรสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต เพื่อให้สมาชิก  

ในองคก์ารไดศึ้กษาส่ิงท่ีเกิดข้ึนทั้งท่ีส าเร็จและผดิพลาด เพื่อประยกุตใ์ชใ้นอนาคต อีกทั้งยงัสามารถ
แลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัของสมาชิก 

  4. องค์การท่ีมีบุคลากรท่ีรับความรู้จากผูอ่ื้น ตวัอย่างเช่น มีวฒันธรรมการเรียนรู้
ร่วมกนัภายในองคก์าร 



 
 

13 
  

 

  5. องคก์ารท่ีมีบุคลากรสามารถถ่ายทอดความรู้โดยการรายงานการศึกษาและการ
อบรม และการหมุนเวียน สับเปล่ียนงาน ฯลฯ ในลกัษณะน้ีพนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง
ความรู้และถ่ายทอด 

   ลือชยั พนัธ์เจริญกิจ (2540: 10) กล่าววา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้คือ องคก์ารท่ีมีการ
ปฏิ รูปอย่างต่อเ น่ือง อ านวยความสะดวก กระตุ ้น และสร้างบรรยากาศของการเ รียนรู้  
เน้นกระบวนการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนทุกระดับ ซ่ึงคนในองค์การสามารถขยายขอบเขตความสามารถ 
ของตนอยา่งต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในระดบัต่างๆ ตอ้งการอยา่งแทจ้ริง มีการเรียนรู้
ร่วมกันทั้ งบทเรียนที ่ผ ิดพลาดและประสบความส า เร็จ  สามารถน าความรู้มาปรับปรุง 
และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 
   ณัฐยา สินตระการผล  (2554: 75) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้ คือองค์กรท่ีมีความเช่ียวชาญ
ในการสร้าง การหา และการถ่ายทอดความรู้ รวมทั้งการปรับเปล่ียนพฤติกรรมองค์กรตามความรู้
และความเขา้ใจใหม่ท่ีไดม้า 
   Senge (2006 : 1) (อา้งในณรัฐ วฒันพานิช (2550: 22) ไดใ้ห้ความหมายวา่ องคก์ร
แห่งการเรียนรู้คือ องค์กรท่ีบุคลากรในองค์กรนั้นมุ่งมัน่ ท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการ
สร้างสรรคผ์ลงานท่ีเป็นความปราถนาเป็นท่ีซ่ึงมีส่ิงใหม่ๆ เกิดข้ึน และมีการขยายขอบเขตของแบบ
แผนของการคิด ซ่ึงเป็นท่ีซ่ึงสามารถสร้างแรงบันดาลใจใหม่ๆ ได้อย่างอิสระและสมาชิก 
ขององคก์รมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองถึงวธีิการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั 
   สรุปไดว้่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีจดัการปัญหาไดอ้ย่างเป็นระบบ  
มีการน าความรู้มาปรับปรุงเปล่ียนแปลงบุคลากรเพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั โดยมี
องคป์ระกอบต่างๆ เช่น วฒันธรรมในการเรียนรู้ร่วมกนั การสร้างและถ่ายทอดความรู้ระหวา่งกนั 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
  
                 2.1  ความหมายของการจัดการความรู้ 
                    ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552: 23) เห็นวา่ การจดัการความรู้ 
(KM) เป็นส่ิงท่ีมีมานานนบัร้อยๆ ปี ตั้งแต่การถ่ายทอดความรู้และภูมิปัญญาจากคนรุ่นหน่ึงสู่รุ่น
ต่อไปหลายชัว่อายุคนโดยใช้วิธีธรรมชาติ เช่น พูดคุย สั่งสอน จดจ า สังเกต ซ่ึงในปัจจุบนัความรู้ 
ไดก้ลายเป็นกุญแจส าคญัสู่ความส าเร็จ และเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าเกินกวา่ท่ีจะปล่อยให้เกิดข้ึนเอง
ตามธรรมชาติ ดงันั้น การจดัการความรู้แบบวิธีธรรมชาติอยา่งเดียวอาจกา้วตามโลกไม่ทนั องคก์าร
จึงควรมีการจดัการความรู้อย่างเป็นระบบซ่ึงจะท าให้กระบวนการในการคน้หา สร้าง รวบรวม 
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จดัเก็บ เผยแพร่ แบ่งปัน และใช้ความรู้หมุนได้อย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง เพื่อช่วยให้องค์การ
สามารถท าให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ท่ีตอ้งการได้ทนัเวลาเพื่อเพิ่มผลผลิตและเพิ่มโอกาสในการ
แข่งขันขององค์การ และสามารถน าความรู้ ท่ี มีมาต่อยอดไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  
อย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้องค์การสามารถสร้างและรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขนัและเติบโต
อยา่งย ัง่ยนื  
  Alavi and Leidner (2002) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 113) กล่าววา่การ
จดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการเฉพาะท่ีเป็นระบบและมีโครงสร้างเพื่อการไดม้า รวบรวม และการ
ส่ือสารความรู้ท่ีลึกซ้ึงจบัตอ้งไดย้าก (tacit knowledge) ของพนกังาน และความรู้ท่ีชดัเจนจบัตอ้งได้
ง่าย (explicit knowledge) เพื่อให้พนกังานคนอ่ืนๆ ไดใ้ชค้วามรู้เหล่านั้นให้เป็นประโยชน์ และเพื่อ
การมีผลิตภาพท่ีสูงข้ึนของพนกังาน 
  นนัทยา กลัป์ยาศิริ (2549: 1) เห็นวา่ การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการท่ีส าคญัท่ี
จะท าให้รู้จกัความรู้ และน าความรู้มาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นระบบ  
การจดัการความรู้จ าเป็นตอ้งมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (continuous learning) อยูต่ลอดเวลา เพราะการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ืองจะท าให้เป็นคนท่ีมีโลกทศัน์ และวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล รู้ว่าควรท าอะไร ไม่ควรท า
อะไร รับรู้ถึงขอ้ดีและขอ้เสียจากการเลือกปฏิบติัในแนวทางใดทางหน่ึงซ่ึงความสามารถต่าง ๆ น้ี 
จะสะทอ้นถึงคุณค่า (value) ของมนุษย ์ 
  น ้ าทิพย์  วิภาวิน (2547: 16) กล่าวว่า การจัดการความรู้มาจากค าว่า knowledge  
และ management หมายถึง การจดัการสารสนเทศ (information) และการบริหารคน (people) ในทุกองคก์ร
มีการใชส้ารสนเทศ ท่ีจดัเก็บไวใ้นรูปดิจิทลั และจดัเก็บความรู้ใหม่ท่ีบุคคลในองคก์รมีเพื่อเผยแพร่
และแบ่งปันการใช้สารสนเทศในองค์กร จึงจ าเป็นต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบ
อินทราเน็ต และโซลูชั่นกรุ๊ปแวร์เป็นเคร่ืองมือโดยการจดัเก็บความรู้นั้นไม่เพียงเฉพาะความรู้ 
ในองคก์ร แต่เป็นความรู้ภายนอกองคก์รท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานขององค์กรดว้ยการจดัการ
ความรู้เป็นแนวคิดของการจัดการสารสนเทศ และการใช้ความรู้ของคนในองค์กร โดยใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสาร และการใช้ความรู้ร่วมกนัการจดัการความรู้ 
เป็นแนวทางหรือกระบวนการใหม่ท่ีดีกวา่เดิม โดยการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ในองคก์รการประดิษฐ์
คิดค้นใหม่ การมีแนวคิดใหม่ท่ีน าไปสู่การกระท าท่ีได้รับความสนใจจากกลุ่มเป้าหมาย สังคม 
โลกาภิวตัน์ท าให้ความรู้ในองค์กรมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การแสวงหาความรู้ใหม่  
และแนวคิดใหม่ จึงจะช่วยให้องค์กรสร้างความแตกต่าง และมีความสามารถในการแข่งขัน 
อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกในอนาคตท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์รได ้
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  ศรันย์  ชูเกียรติ (2541: 14) กล่าวว่าความหมายของการจัดการองค์ความรู้ใน
องค์กร คือ การจดัการและรักษาระดบัในการจดัเก็บองค์ความรู้ในองค์กรให้เป็นระบบระเบียบ 
ตลอดจนสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงในทางปฏิบติั 
  สมชาย น าประเสริฐชยั (2546: 99) กล่าววา่ การจดัการองคค์วามรู้ หมายถึง การจดัการ
สารสนเทศและความรู้ท่ีนับว่าเป็นส่ิงส าคญั หรือทรัพย์สินท่ีเป็นนามธรรม (intangible asset)  
ท่ีองค์กรตอ้งการใช้เป็นส่วนส าคญั ส าหรับสร้างความแตกต่างให้กบัองค์กรเม่ือเปรียบเทียบกบั
คู่แข่งผา่นกระบวนการจดัการความรู้ เพื่อพฒันาให้องคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และการ
จดัการองคค์วามรู้ส่วนใหญ่มาจากประสบการณ์ 
  พยตั วุฒิรงค์ (2550: 55) ให้ความเห็นว่า การจดัการองค์ความรู้ เป็นกระบวนการ 
ท่ีช่วยให้องค์กรคน้หา เลือก รวบรวม เผยแพร่ และถ่ายโอนสารสนเทศท่ีส าคญั และความรู้ความ
ช านาญท่ีจ าเป็นส าหรับกิจกรรมภายในองค์กร เช่น การแกปั้ญหา การเรียนรู้ การวางแผนกลยุทธ์ 
และการตดัสินใจ โดยการจดัการองค์ความรู้จะมีประโยชน์มากในการเพิ่มความสามารถในการ
แข่งขนัผ่านการเรียนรู้ร่วมกนั การจดัการกบัความรู้ท่ีไม่เป็นทางการเป็นการเพิ่มความสามารถ
ให้แก่องค์กร ซ่ึงการจดัการองค์ความรู้เป็นกระบวนการท่ีตอ้งท าอย่างต่อเน่ือง และเพิ่มการหมุนเวียน 
ความรู้มากข้ึนเร่ือยๆ โดยความรู้จะถูกเพิ่มและจดัการตลอดเวลา 
  พรธิดา  วิเชียรปัญญา (2547: 32) ให้ความหมายไวว้า่ การจดัการความรู้ หมายถึง 
กระบวนการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจน
ประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้างเป็นความรู้ หรือนวตักรรมและจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูล
ท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได้โดยอาศยัช่องทางต่างๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไวห้รือน าความรู้ท่ีมีอยู่ไป
ประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมี
อยู่จะแพร่กระจาย และไหลเวียนทัว่ทั้ งองค์กรอย่างสมดุลเพื่อเพิ่มความสามารถในการพฒันา
ผลผลิต และบริการขององคก์ร ไดก้ล่าววา่เป้าหมายหลกัของการจดัการความรู้ คือ การใชป้ระโยชน์
จากความรู้มาเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อสร้าง 
ความได้เปรียบทางการแข่งขนัขององค์กร การจดัการความรู้มีความส าคญัอย่างยิ่ง ไม่ว่าจะเป็น
ประเทศท่ีพฒันาแลว้ หรือก าลงัพฒันาก็ตาม 
  วิจารณ์ พานิช (อ้างในบุญดี บุญญากิจ (2547: 22-23) เห็นว่า การจดัการความรู้ 
หมายถึง การยกระดับความรู้ขององค์กร เพื่อสร้างผลประโยชน์จากต้นทุนทางปัญญา  
โดยเป็นกิจกรรมท่ีซับซ้อนและกวา้งขวาง ไม่สามารถให้นิยามดว้ยถอ้ยค าสั้ นๆ ได ้ดงันั้น ตอ้งให้
นิยามหลายขอ้จึงจะครอบคลุมความหมายไดแ้ก่ การรวบรวม การจดัระบบ การจดัเก็บ การเขา้ถึง
ขอ้มูลเพื่อสร้างเป็นความรู้ เทคโนโลยีดา้นขอ้มูล และดา้นคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือช่วยเพิ่มพลงั
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ในการจดัการความรู้ แต่เทคโนโลยีดา้นขอ้มูลและคอมพิวเตอร์โดยตวัของมนัเองไม่ใช่การจดัการ
ความรู้ การจดัการความรู้เก่ียวขอ้งกบัการแลกเปล่ียนความรู้ ถ้าไม่มีการแลกเปล่ียนความรู้แล้ว  
ความพยายามในการจัดการความรู้ก็ไม่ประสบผลส าเร็จ พฤติกรรมภายในองค์กรเก่ียวกับ
วฒันธรรม พลวตั และวิธีปฏิบติัมีผลต่อการแลกเปล่ียนความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวฒันธรรม 
และสังคมมีความส าคญัต่อการจดัการความรู้อย่างยิ่ง การจดัการความรู้ตอ้งอาศยัผูรู้้ในการตีความ
และประยุกต์ใช้ความรู้ ในการสร้างนวตักรรมและเป็นผู ้น าทางในองค์กร ร วมทั้ งต้องการ
ผูเ้ช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหน่ึงแนะน าวธีิประยกุตใ์ชก้ารจดัการความรู้ ดงันั้น กิจกรรมเก่ียวกบัคน
ไดแ้ก่ การดึงดูดคนดีและเก่ง การพฒันาคนการติดตามความกา้วหนา้ของคน และดึงคนมีความรู้ไว้
ในองค์กร ถือเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการความรู้ การเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร การจดัการ
ความรู้เกิดข้ึนเพราะมีความเช่ือว่าจะช่วยสร้างความมีชีวิตชีวาและความส าเร็จให้องคก์ร ประเมิน
ตน้ทุนทางปัญญา และผลส าเร็จของการประยุกตใ์ช ้การจดัการความรู้เป็นดชันีบอกวา่องคก์รมีการ
จดัการความรู้อยา่งไดผ้ลหรือไม่ 
   สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (2546) (อา้งในชาตรี เจริญศิริ และคณะ  
(2547 : 8) การจดัการความรู้ คือ กระบวนการที่เป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการเพิ่มมูลค่าหรือคุณค่า  
ของกิจการขององคก์ร กลุ่มบุคคล หรือเครือข่ายของกลุ่มบุคคลหรือองคก์ร 
   สุประภาดา โชติมณี (2551: 11) การจดัการความรู้ คือ การบริหารจดัการความรู้ 
ท่ีตอ้งการใชใ้หแ้ก่คนท่ีตอ้งการ ในเวลาท่ีตอ้งใชเ้พื่อให้คนท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และส่งผล
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
   ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 73) การจดัการความรู้ คือ กระบวนการใน
การสร้าง ประมวล เผยแพร่ และใช้สารสนเทศท่ีมีคุณค่า เพื่อใช้ในการด าเนินงานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้องคก์ารตระหนกัถึงความรู้ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลภายในองค์การ 
เพื่อส่งเสริมให้มีการพฒันาวฒันธรรมของการให้ความส าคัญกับความรู้ การสร้างโครงสร้าง
พื้นฐานหรือระบบต่างๆ และการมีเทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ 
   วจิารณ์  พานิช (2549: 3-4) การจดัการความรู้ คือ เคร่ืองมือ เพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
อยา่งนอ้ย 4 ประการ ไปพร้อมๆ กนั ไดแ้ก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุเป้าหมายการพฒันาคน 
บรรลุเป้าหมายการพฒันาองค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้ และบรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ 
ความเอ้ืออาทรระหวา่งกนัในท่ีท างาน  
   การจดัการความรู้เป็นการด าเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่ (1) การ
ก าหนดความรู้หลกัท่ีจ าเป็นหรือส าคญั ต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร (2) การเสาะหา
ความรู้ท่ีตอ้งการ (3) การปรับปรุง ดดัแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งาน 
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ของตน (4)  การประยกุตใ์ชค้วามรู้ในกิจการงานของตน (5) การน าประสบการณ์จากการท างาน และการ
ประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสกดั “ขุมความรู้” ออกมาบนัทึกไว ้(6) การจดบนัทึก 
“ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรับไวใ้ช้งาน และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ท่ีครบถว้น ลุ่มลึก 
และเช่ือมโยง มากข้ึน เหมาะต่อการใชง้านมากยิ่งข้ึน โดยท่ีการด าเนินการ 6 ประการน้ีบูรณาการ
เป็นเน้ือเดียวกัน ความรู้ท่ีเก่ียวข้องเป็นทั้ งความรู้ท่ีชัดแจ้ง อยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัส 
อยา่งอ่ืนท่ีเขา้ใจไดท้ัว่ไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ท่ีอยูใ่นคน 
ทั้งท่ีอยู่ในใจ (ความเช่ือ ค่านิยม อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และส่วนอ่ืนๆ ของร่างกาย 
(ทกัษะในการปฏิบติั)   
   จากความหมายของการจดัการความรู้ท่ีนักวิชาการและหน่วยงานต่างๆ ได้อธิบาย 
สรุปไดว้า่การจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทั้งท่ีเป็นความรู้ท่ีชดั
แจง้และความรู้ท่ีฝังลึกอยูใ่นตวับุคคล เช่น การรวบรวม การจดัเก็บ การเขา้ถึงขอ้มูล การแลกเปล่ียน 
การเผยแพร่ เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน ในการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ขององคก์ร ทั้งน้ี เป็นไปเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รและพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  
 2.2  ระดับการเรียนรู้ ประเภทการเรียนรู้ 
      Marquardt (1996: 21-22) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 76) ได้จ  าแนกการ
เรียนรู้ออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ การเรียนรู้ระดบับุคคล ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงทศันคติ ความรู้ คุณค่า 
ท่ีไดรั้บจากการศึกษาดว้ยตนเอง การเรียนการสอน โดยการใชเ้ทคโนโลยแีละการส ารวจ  การเรียนรู้ระดบั
กลุ่ม เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และขีดความสามารถท่ีจะต้องใช้ทั้ งภายใน และระหว่างกลุ่ม   
การเรียนรู้ระดบัองค์กร เป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสิทธิภาพ ตลอดจนความสามารถในการ
ผลิตขององค์กร ในการปรับปรุงการให้บริการอย่างต่อเน่ือง โดยมีรายละเอียดในการจ าแนก  
การเรียนรู้ 
   บดินทร์ วิจารณ์ (2548: 70-81) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 84) กล่าวว่า การเรียนรู้ 
ในองคก์รสามารถเกิดไดท้ั้ง 3 ระดบั คือ 
  1. การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ส าคญัขององค์กร เพราะองค์กร 
จะเรียนรู้ไดโ้ดยผ่านบุคคลท่ีเรียนรู้เท่านั้น หากปราศจากการเรียนรู้ของบุคคลแลว้ การเรียนรู้ของ
องค์กรก็มิอาจเกิดข้ึน การท่ีจะเกิดการเรียนรู้ในระดบัน้ีไดน้ั้น ควรมีการจดักิจกรรมต่างๆ ให้เกิด
การเรียนรู้ในท่ีท างานอย่างสม ่าเสมอ ควรใช้เทคนิคในการจดักิจกรรมท่ีมีทางเลือกท่ีหลากหลาย 
กระตุน้ สนบัสนุน จูงใจ และให้รางวลัส าหรับการเรียนรู้ของบุคคลอยา่งสม ่าเสมอเพื่อให้บุคลากร
สามารถพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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  2. การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม การเรียนรู้ระดับน้ี องค์กรต้องเพิ่มเติมทักษะ  
และความรู้ทั้งในดา้นกระบวนการ คุณภาพ เทคนิคการแกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ ตลอดจนทกัษะ
ของการท างาน การเรียนรู้ของทีมจะให้ความส าคญัท่ีการเรียนรู้แบบบริหารตนเอง เน้นการคิด
สร้างสรรค ์และความเป็นอิสระในการถ่ายทอดความคิด  มีความสามารถในการวิเคราะห์ประเด็น
ปัญหาต่างๆ สร้างแนวความรู้ท่ีแปลกใหม่ และท่ีส าคญัจะตอ้งพฒันาความสามารถของกลุ่มคนไป
ในทิศทางเดียวกนั ในลกัษณะร่วมแรง ร่วมใจ ประสานสัมพนัธ์กนั อนัก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั
ขององคก์ร 
  3.  การเรียนรู้ขององค์กร จะเกิดข้ึนเม่ือทุกคนในองค์กรคิดร่วมกัน อาศัย
ประสบการณ์ และความรู้ในอดีต หมายความวา่ทุกคนในองคก์รต่างมีความส าคญั มีความรู้ และมี
ความสามารถท่ีท างานประสานสอดคลอ้งกนั และสามารถจดัการกบัปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อ
องคก์รร่วมกนั 
  ประเภทการเรียนรู้ขององคก์ร มี 3 ประเภท ดงัน้ี 
  1. การเรียนรู้เชิงปรับตวั การเรียนรู้ประเภทน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคล ทีม หรือองคก์ร 
ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ และจากการพิจารณาไตร่ตรอง โดยจะเร่ิมจากการกระท าไปสู่ผลลพัธ์ 
ไปสู่การประเมินท่ีเกิดข้ึน แลว้ไปสู่การพิจารณาไตร่ตรอง นัน่หมายความวา่ เป็นการเรียนรู้ท่ีจะท า
ไดดี้กวา่เดิมนัน่เอง หรือเป็นการเรียนรู้วธีิท่ีจะจดัการกบัปัญหาความยากล าบาก หรือขอ้ผดิพลาด 
   2. การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ การเรียนรู้ลกัษณะน้ี องคก์รจะเรียนรู้จากการคาดการณ์
ถึงอนาคตในหลายรูปแบบ ดว้ยการระบุโอกาสท่ีดีท่ีสุดในอนาคตพร้อมๆ กบัการหาหนทางท่ีจะ
บรรลุผลส าเร็จใหไ้ด ้ดงันั้น การเรียนรู้เชิงคาดการณ์จึงเร่ิมจากวิสัยทศัน์ไปสู่การพิจารณาไตร่ตรอง
แลว้ก็ลงมือปฏิบติั จึงเป็นการเรียนรู้แบบเสริมสร้างและสร้างสรรคต่์อการเรียนรู้ขององคก์ร ท าให้
องคก์รมีพลานุภาพมากข้ึน 
  3. การเรียนรู้เชิงปฏิบติั จะเก่ียวขอ้งกบัการแกไ้ขปัญหาจริงๆ และเนน้การแสวงหา
ความรู้จริง และด าเนินการตามหนทางของการแกไ้ขปัญหานั้นใหเ้กิดผลส าเร็จ 
   จิรัชฌา วิเชียรปัญญา (2548: 12-13) (อา้งในณรัฐ วฒันพานิช ( 2550: 40) กล่าววา่ 
ระดบัของการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รแห่งการเรียนรู้ ประกอบไปดว้ย 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
   1. ระดบัการเรียนรู้ระดบับุคคลประกอบดว้ย 
  1.1 การศึกษาดว้ยตนเอง 
   1.2 การเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ 
  1.3 การเรียนรู้โดยใชปั้ญหาเป็นหลกั 
  1.4 การใชว้ธีิการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบและมีแบบแผนหรือเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน 



 
 

19 
  

 

  2. ระดบัการเรียนรู้ระดบักลุ่มประกอบดว้ย 
  2.1 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
  2.2 การเรียนรู้โดยการปฏิบติั 
 2.3 การเรียนรู้ร่วมกนั 
  3. ระดบัการเรียนรู้ระดบัองคก์ร 
  3.1 การเรียนรู้แบบมอบอ านาจ 
  3.2 การเรียนรู้แบบเครือข่าย 
  สรุปไดว้่า ระดบัการเรียนรู้ในองคก์รท่ีเกิดข้ึนได ้3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปัจเจกบุคคล 
ระดบัทีมหรือกลุ่ม และระดบัองค์กร และประเภทการเรียนรู้ขององค์กรมี 3 ประเภท ได้แก่  
การเรียนรู้เชิงปรับตวั  การเรียนรู้เชิงคาดการณ์  และการเรียนรู้เชิงปฏิบติั 
 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อการจัดการความรู้  
  อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550: 85) กล่าวว่า ในการประเมินคุณค่าความรู้จากบุคคล  
มีเกณฑ์การพิจารณาโดยรวมจาก สาขาวิชาท่ีเช่ียวชาญ ความสามารถเฉพาะตวั ประสบการณ์ 
ผลงานท่ีปรากฏ ต าแหน่งงานในหนา้ท่ีทั้งในอดีตและปัจจุบนั  
  อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550: 17-18) กล่าววา่ ความรู้ส่วนใหญ่มาจากประสบการณ์ 
ท่ีไดจ้ากการเรียนในชั้นเรียนตามหลกัสูตร หนงัสือ ต าราหรือแหล่งความรู้อ่ืนๆ จากบุคคลแวดลอ้ม 
เช่น อาจารยท่ี์ปรึกษา ตลอดจนการเรียนรู้เร่ืองต่างๆ อย่างไม่เป็นทางการ ประสบการณ์ หมายถึง  
ส่ิงท่ีเราได้กระท ามาโดยตลอด รวมทั้งส่ิงท่ีได้เกิดข้ึนกบัเราในอดีต แลว้ผลยงัสืบเน่ืองมาจนถึง
ปัจจุบนั ประสบการณ์ท าให้บุคคลเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ แกปั้ญหาใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตดว้ยมุมมองใหม่ๆ 
อนัเป็นผลจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอดีตแลว้เช่ือมโยงเขา้กบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ผูท่ี้มีประสบการณ์สูง
ถือวา่เป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่ายิง่ขององคก์ร เพราะผูม้ากดว้ยประสบการณ์ยอ่มเล็งเห็นหนทางแกไ้ข
ปัญหาขององคก์ร โดยโยงกบัมุมมองท่ีมีในอดีต ซ่ึงผูท่ี้เร่ิมท างานใหม่ๆ จะขาดคุณสมบติัขอ้น้ี   
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 47) กล่าวว่า หากไม่มีการวดัผลการด าเนินการ  
เราจะไม่สามารถจดัการหรือปรับปรุงกระบวนการให้ดีข้ึนได ้ดงันั้น การวดัผลการจดัการความรู้  
จะช่วยให้องค์กรสามารถทบทวน ประเมินผล และปรับปรุงกลยุทธ์ รวมถึงกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของการจดัการความรู้ได ้ผลจากการวดัความส าเร็จของการจดัการความรู้จะโนม้นา้ว
ให้บุคลากรทุกระดับ เห็นถึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการจัดการและการแลกเปล่ียนความรู้  
การติดตามประเมินผลอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอจะมีผลต่อการจดัการความรู้ 
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  บุญดี บุญญากิจ (2550: 23) กล่าวว่า การตรวจประเมินความรู้ เก่ียวขอ้งกบัทุกคน 
ในองค์กร เพราะทุกคนเป็นเจา้ของความรู้ ซ่ึงมีคุณค่าต่อองค์กร ไม่ว่าปัจจุบนัหรืออนาคต 
ในทางปฏิบติั การใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการตรวจประเมินคงท าไดย้าก จึงอาจใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็น
ตวัแทนของบุคลากร 
  โกศล ดีศีลธรรม (2546: 45) กล่าววา่ การตรวจสอบความรู้ เป็นการแสดงความปล่ียนแปลง
ขององคก์ร พฤติกรรมของบุคลากร กระบวนการทางธุรกิจ และเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นการตรวจสอบ
ถึงลกัษณะความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กร บุคคลท่ีมีความรู้ และมีการไหลของความรู้ในองค์กรอย่างไร 
เพื่อท่ีจะน าความรู้ส าหรับการประยุกตใ์นการยกระดบัความสามารถในการแข่งขนั ความส าเร็จใน
การตรวจสอบจะสามารถก าหนดมูลค่าสินทรัพยท์างปัญญาขององคก์รและน าขอ้มูลดงักล่าวใชใ้น
การบริหารจดัการความรู้ ท าใหมี้มูลค่าสูงสุด 
  ยทุธนา แซ่เตียว (2547: 259) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อการถ่ายทอดความรู้ภายใน
องค์กรไดแ้ก่ วฒันธรรมขององค์กร ในการถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคลภายในองค์กรดว้ยกนั 
ส่ิงหน่ึงท่ีมกัจะเป็นปัญหาอยู่เสมอก็คือ การท่ีผูท่ี้มีความรู้นั้นไม่อยากถ่ายทอด หรือเป็นไปใน
ลักษณะท่ีเรียกว่า “อมภูมิ” ซ่ึงอาจเป็นเพราะการมีความรู้ดังกล่าวท าให้บุคคลนั้ นมีอ านาจ  
มีความส าคัญ บางองค์กรท าให้ปัญหาดังกล่าวน้ีเลวร้ายมากยิ่งข้ึนด้วยการประเมินบุคลากร 
จากความรู้ท่ีมี โดยไม่ใหโ้อกาสในการสนบัสนุนบุคลากรอยา่งทัว่ถึง หรือแมแ้ต่การน าความรู้มาใช้
เพื่อเป็นอ านาจต่อรองทางการเมืองภายในองค์กรอีกดว้ย ผูรั้บความรู้ก็เกิดปัญหาความไม่ยอมรับ 
ในตวัผูถ่้ายทอดความรู้ โดยเฉพาะในกรณีเป็นบุคลากรระดบัเดียวกนั เคยปฏิบติังานร่วมกนัมานาน 
บุคคลท่ีมีประสบการณ์มากกว่าความรู้ มกัจะเปิดรับความรู้จากการถ่ายทอดในลกัษณะดงักล่าวน้ี 
ได้ยาก หรือบางองค์กรมีวฒันธรรมการแข่งขันท่ีสูงมาก ท าให้การรับและถ่ายทอดความรู้ 
แทบจะเป็นไปไม่ไดเ้ลย 
   Senge (2006: 126) (อา้งในณรัฐ วฒันพานิช (2550: 126) กล่าวว่า วิสัยทศัน์ร่วม 
(shared vision)  เป็นวธีิการท่ีท าใหแ้ต่ละคนเกิดวสิัยทศัน์ โดยส่งเสริมให้บุคลากรมองไปยงัอนาคต 
และสร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่างๆ และคิดว่าผลของสถานการณ์ท่ีดี/ไม่ดี/แบบกลางๆ น่าจะ
เกิดข้ึนอย่างไร และมีทางแก้ไขอย่างไร โดยแฝงเข้าไปในงานหรือในกลุ่มการท างานเพื่อให้
ตดัสินใจร่วมกนั โดยมอบหมายให้แต่ละคนคิดมาล่วงหน้าแลว้น ามาคุยร่วมกนั ซ่ึงการมอบหมาย
ให้และบุคคลรับผิดชอบการตดัสินใจในแต่ละเร่ืองดว้ยตนเองจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนั ในการน้ี 
การมีวสิัยทศัน์ร่วม เร่ิมจากการมองส่ิงต่างๆ ใหเ้ป็นกระบวนการและมองไปขา้งหนา้โดยคาดการณ์
ถึงผลท่ีจะเกิดข้ึน  
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 Marquardt (1996: 52) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 38) กล่าววา่ วิสัยทศัน์ (vision) 
เป็นความคิดเห็นร่วมกนัในองคก์รเพื่อสนบัสนุนส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมถึงพนัธกิจ (mission) 
และจะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่ เป้ าหมายอย่างมี เจตจ านงท่ีผูกพัน การเน้น  
และใช้พลังงานในการเรียนรู้ไปยงัทิศทางท่ีต้องการร่วมกันทั้งองค์กร บนพื้นฐานของค่านิยม 
ปรัชญา ความคิด ความเช่ือท่ีคลา้ยกนั ส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมท ากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกนั 
ในท่ีสุด 
 บดินทร์ วิจารณ์ (2547: 48) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเก้ือหนุนและส่งเสริมให้การจดัการ
ความรู้ประสบความส าเร็จ ดงัน้ี 
  1. ภาวะผูน้ าและกลยทุธ์ 
  2. โครงสร้าง 
  3. วฒันธรรมและการส่ือสาร 
  4. ความรู้ ทกัษะและขีดความสามารถ 
  5. เทคโนโลย ี
  6. การใหร้างวลัและการยอมรับ 
 Davenport and Prusak (1998: 131)  (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 80) ไดก้ล่าวถึงปัจจยั
แห่งความส าเร็จของโครงการจดัการความรู้ไว ้ดงัน้ี 

 1. วฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อความรู้ 
 2. โครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร 
 3. ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีสนบัสนุนเตม็ท่ี 

 4. มีความเก่ียวเน่ืองกบัคุณค่าทางเศรษฐกิจหรืออุตสาหกรรม 
 5. มีการมุ่งเนน้ขั้นตอนและกระบวนการพอสมควร 
 6. ความชดัเจนของวสิัยทศัน์และภาษาท่ีใช ้

7. มีส่ิงจูงใจท่ีมีความพิเศษ ไม่ธรรมดา 
 8. มีโครงสร้างของความรู้อยูบ่า้ง 

             น ้าทิพย ์วภิาวนิ (2547: 84-89) ไดศึ้กษาพบวา่การจดัการความรู้มีองคป์ระกอบเก่ียวกบั 
เทคโนโลย ีระบบเครือข่าย ระบบฐานขอ้มูล การสนบัสนุนการท างานร่วมกนั วฒันธรรม 
  Albers (2009) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 76) กล่าวว่า ปัจจยัดา้นองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ วฒันธรรม ภาวะผูน้ า วตัถุประสงค์หรือวิสัยทศัน์ขององค์กร 
กระบวนการความรู้ โครงสร้างองคก์ร และเทคโนโลยี การอบรม การอภิปราย  เก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ การสาธิตการจดัการความรู้ การใหร้างวลั การติดตามผล 
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  อุรารัตน์ วงศ์ศิลป์ (2546: 16) กล่าวว่า การจดัการความรู้จะประสบความส าเร็จต้องน า
เทคโนโลยมีาใช ้การใหร้างวลั การยอมรับ การวดัและประเมินผล 

  Davenport  and Beer (1998) (อา้งในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ ( 2549: 165) ไดศึ้กษาโครงการ
จดัการความรู้ 31 โครงการ ใน 24 บริษทั พบว่ามีความคลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนั กล่าวคือโครงการ 
เหล่าน้ีจะมีบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีรับผิดชอบในการคิดริเร่ิม และมีพนัธะผกูพนัในทรัพยากรดา้นบุคคลและ
งบประมาณ นอกจากน้ียงัมีวตัถุประสงคท่ี์คลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ1) สร้างท่ีเก็บความรู้ซ่ึงสะดวกแก่
ผูใ้ช ้2) อ านวยความสะดวกในการเขา้ถึงและถ่ายโอนความรู้ 3) สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการ
สร้าง การถ่ายโอนและการใช้ความรู้ และ 4) มีการจดัการความรู้เช่นเดียวกบัทรัพยสิ์นอ่ืนภายใน
องคก์ร  
  IDC (2000) (อา้งในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 165-167) ไดศึ้กษาพบว่าองคก์าร
เพียงร้อยละ 20 ท่ีประสบความส าเร็จในการจดัการความรู้ ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 80 ประสบความ
ลม้เหลวอนัเน่ืองมาจากเป้าหมายในการจดัการความรู้ไม่ชดัเจน การส่ือสารไม่ดี ขาดการบูรณาการ 
การจดัการความรู้กบังานประจ า หวงัผลเร็วเกินไป ไม่ให้ความส าคญักบัคน และขาดการสนบัสนุน
และความมุ่งมัน่  
  ส าหรับปัจจยัท่ีน าระบบการจดัการความรู้ไปสู่ความส าเร็จ ไดแ้ก่ 
  1. ทิศทางในการจดัการความรู้ตอ้งชัดเจน ว่าองค์การตอ้งการน าการจดัการความรู้ 
มาใชเ้พื่อประโยชน์อะไร เช่น ลดขั้นตอนในการท างาน ช่วยสนบัสนุนกลยุทธ์ขององคก์ารดา้นใด 
ดา้นหน่ึง ช่วยประหยดังบประมาณ หรือช่วยท าให้เกิดรายไดแ้ก่บริษทั เช่น โครงการจดัการความรู้
ของบริษทัดาวเคมีคอล (Dow Chemical) สามารถประหยดัค่าใช้จ่ายไดม้ากกว่า 4 ล้านเหรียญ  
โดยการจดัการเร่ืองสิทธิบตัรท่ีบริษทัมีอยู่ให้เป็นระบบมากข้ึน ทิศทางดงักล่าวจะท าให้องค์การ 
และบุคลากรตระหนกั เห็นคุณค่า และความส าคญัของความรู้ และให้ความร่วมมือในการจดัการ
ความรู้มากข้ึน 
  2.  การสนับสนุนจากผู ้บริหารระดับสูง ได้รับการสนับสนุนและพันธะผูกพัน  
จากผูบ้ริหารอาวุโส แมว้่าในบางองค์การ การริเร่ิมการจดัการความรู้เกิดจากผูบ้ริหารระดบักลาง 
เช่น บริษทัซีเมนต ์(Siemens) แต่ในท่ีสุดแลว้ ผูบ้ริหารอาวุโสจ าเป็นตอ้งสนบัสนุนดว้ยจึงจะท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จในการจดัการความรู้ 
  3. องค์การตอ้งมีวฒันธรรมท่ียืดหยุ่นในการจดัการความรู้ อุปสรรคทางวฒันธรรม 
ดงัท่ีกล่าวขา้งตน้ควรได้รับการจดัการท่ีดีจึงจะช่วยท าให้การจดัการความรู้ขององค์การประสบ
ความส าเร็จและภาษาท่ีผูรั้บผดิชอบโครงการใชจ้ะตอ้งกลมกลืนกบัวฒันธรรมขององคก์าร 
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  4.  การมีเจ้าภาพดูแลและบริหารการจัดการความรู้ ซ่ึงรวมทั้ งผู ้น าด้านความรู้  
หรือหน่วยงานท่ีเป็นหลกัในการด าเนินงาน เช่น ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะช่วยผลกัดนัโครงการ
จดัการความรู้ให้เป็นจริงโดยการสร้างเสริมระบบและกิจกรรมต่างๆ เพื่อท าให้กระบวนการจดัการ
ความรู้ด าเนินการได้อย่างราบร่ืน รวมทั้ งคอยจดัการให้มีการประเมินว่า ปัญหาและอุปสรรค 
ท่ีเกิดข้ึนเป็นอยา่งไร เพื่อจะไดแ้กไ้ขไดท้นัท่วงที 
 5. บุคคลภายในองคก์ารมีทศันคติเชิงบวกกบัการสร้าง การใช ้และการแบ่งปันความรู้ 
โดยการใหร้างวลัจูงใจ คนท่ีสนบัสนุนกระบวนการจดัการความรู้ เช่น การให้รางวลัแก่ผูท่ี้แบ่งปัน
ความรู้มากท่ีสุด 
 6. ระบบพื้นฐานในการจดัการท่ีดี  มีกระบวนการจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบ มีผูเ้ช่ียวชาญ 
ดา้นการจดัการสารสนเทศสนบัสนุน โครงสร้างองคก์ารสนบัสนุนการจดัการความรู้  กล่าวคือโครงสร้าง 
มีความยืดหยุ่น และมีลกัษณะพฒันาความรู้ในองค์การ มีการเขา้ถึงความรู้ไดง่้าย และมีการก าหนด
บทบาทของคนและกลุ่มคนให้ชดัเจนในกระบวนการจดัการความรู้ รวมทั้งมีการวดัผลการจดัการ
ความรู้ 

 7. ความพร้อมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  มีการใช้โครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลย ี 
เช่น ใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์และอินทราเน็ตในการติดต่อส่ือสาร มีวิธีการในการถ่ายโอนความรู้  
เช่น การใชอิ้นเทอร์เน็ต 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์  (2549: 175-177) กล่าว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการ
จดัการความรู้ทั้งในกรณีศึกษาของประเทศไทยและต่างประเทศมีความคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 

 1. องค์การ ต้องมีทิศทางในการจดัการความรู้ท่ีชัดเจน เช่น มุ่งสู่การเป็นองค์การ 
แห่งคุณภาพหรือองค์การแห่งการเรียนรู้ และก าหนดเป้าหมายการจดัการความรู้ท่ีชดัเจนว่าท าไป
เพื่ออะไร 

 2. ผูบ้ริหาร ตอ้งให้ความส าคญัและสนบัสนุนการจดัการความรู้ และเป็นผูท่ี้มีความรู้
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ เพื่อให้สามารถเป็นท่ีปรึกษาและช้ีน าลูกน้องได ้รวมทั้งติดตามผลการ
จดัการความรู้ด้วย นอกจากน้ีในองค์การท่ีใช้ความรู้เป็นหลักควรมีบุคลากรในระดับผูน้ าเป็น 
แกนหลกัในการจดัการความรู้จะช่วยในการด าเนินการมาก 

 3. แกนหลกัในการจดัการความรู้ ตอ้งมีเจา้ภาพเป็นหน่วยงานกลางดูแลและบริหาร
จดัการความรู้ เพื่อให้การด าเนินการเป็นทิศทางเดียวกนั คณะท างานการจดัการความรู้ตอ้งเรียนรู้
จากหลายๆ ทฤษฎี แล้วน ามาปรับใช้ในองค์การอย่างเหมาะสม เน่ืองจากการจัดการความรู้ 
ในองค์การไม่มีสูตรส าเร็จตายตวัการจดัตั้งคณะท างานท่ีมีความเช่ียวชาญในแต่ละสาขาและการ
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ก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นหน้าท่ีงานประจ าท่ีทุกคนต้องท า โดยน าการจัดการความรู้ 
ไปเช่ือมโยงกบัระบบจดัการใหก้ลมกลืนและต่อยอดกบังานประจ าได ้

 4. ระบบพื้นฐานในการจดัการท่ีดี มีระบบการบริหารท่ีชัดเจน ท าให้สามารถด าเนินการ 
ในระยะยาวต่อไปได้ โดยจดัท าแผนการด าเนินการท่ีดี มีเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีชัดเจน ก าหนด
ความรู้ท่ีส าคัญและจ าเป็นท่ีชัดเจน มีการด าเนินการและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง รวมทั้ ง 
การปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการความรู้ให้มีความยืดหยุน่ตามบริบทขององคก์ารดว้ย นอกจากน้ี
ควรมีระบบการใหร้างวลัและใหก้ารยอมรับท่ีสอดคลอ้งกบัการจดัการความรู้ดว้ย 

 5. การสร้างว ัฒนธรรมการเรียนรู้ องค์การต้องสร้างพฤติกรรมและวฒันธรรม  
ของคนในองค์การท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ ส่งเสริมให้พนักงานมีลกัษณะการแบ่งปันความรู้  
และใชค้วามรู้ใหม่ มีการคน้ควา้อยูต่ลอดเวลา ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้และความร่วมมือกนั 

 6. ความพร้อมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์การต้องมีความพร้อมทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและสนบัสนุนให้พนกังานทุกระดบัคุน้เคยกบัเทคโนโลยีและสามารถเขา้ถึง
ความรู้และใชป้ระโยชน์จากความรู้ไดเ้ตม็ท่ี 

 อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550: 119) กล่าวว่า  การจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ จ าเป็น 
ตอ้งสร้างวฒันธรรม การสนบัสนุนส่งเสริมความร่วมมือและขจดัส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่างๆ ดั้งเดิม
ออกไป ณ ปัจจุบันเป็นท่ียอมรับกันว่า ทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นขององค์กรสมัยใหม่ท่ีทันสมัย  
คือ การท างานท่ีร่วมมือกนั การใช้กระบวนทศัน์ในการแกไ้ขปัญหา และการรับฟังกนัและกนัอย่างมี
ประสิทธิภาพ องคก์รท่ีไม่ไดฝึ้กฝนทกัษะเหล่าน้ีคงไม่สามารถด าเนินกิจการใดๆ ไดส้ าเร็จ 
 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2549 : 60) เห็นวา่ 90% ของกิจกรรมทางดา้นการจดัการ
ความรู้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์รโดยตรง ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้องคก์รบรรลุผล
ส าเร็จในการจดัการความรู้ได ้ก็คือวฒันธรรมของการแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคคล
ภายในองคก์ร 

สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2549 :50) เห็นว่า องค์กรจะตอ้งจดัให้มีการจดัอบรม
เก่ียวกบัแนวทางและหลกัการของการจดัการความรู้แก่บุคลากรเพื่อท่ีจะสร้างความเขา้ใจ และควร
ตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการและการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์ร 

เจษฎา  นกนอ้ย และคณะ (2552 : 27) เห็นวา่ โครงสร้างมีอิทธิพลอยา่งยิ่งต่อการด ารง
อยู่ทั้งขององค์กรและบุคลากรในองค์กร โดยโครงสร้างจะเป็นตวัก าหนดระบบการด าเนินงาน 
โครงสร้างควรมีลกัษณะท่ียดืหยุน่ 

Fahey and Frudak (1998) (อา้งในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 :81) กล่าวว่า 
คุณค่าของความรู้อยู่ท่ีการน าไปใช้ โดยเฉพาะเม่ือมีการประยุกต์ความรู้เพื่อสร้างความสามารถ 
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และน าไปปฏิบติัให้เกิดผล ดงันั้น องค์การจึงควรสนบัสนุนการใช้ความรู้เพราะเป็นกระบวนการ 
ท่ีส าคญัในการจดัการความรู้ โดยองค์การควรมีการปรับประยุกต์ความรู้ให้เหมาะสมกบับริบทของ
องคก์ารดว้ย 

Laudon (2000) ( อา้งในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 :81) กล่าวว่าเม่ือไดมี้การ
สร้างความรู้แล้ว องค์การจะท าหน้าท่ีในการประสานงาน ให้มีการเผยแพร่หรือแบ่งปันความรู้ 
ทัว่ทั้งองค์การและภายนอกองค์การ วิธีการเผยแพร่ท าไดห้ลายรูปแบบตั้งแต่การพูดคุยกนัการใช้
เทคโนโลย ี

บุญส่ง หาญพานิช (2546:186) (อ้างในณภัทร วรเจริญศรี (2553 :225) พบว่า การส่ือสาร 
ความรู้เกิดข้ึนได ้2 ลกัษณะ คือ ระหวา่งคนกบัคน และระหวา่งคนกบัส่ือ บนัทึกความรู้ ส่ิงท่ีส าคญั
ของการส่ือสารความรู้ คือ การสร้างความชัดเจน และบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการส่ือสารความรู้ 
ผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างานตอ้งสนบัสนุนให้มีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย 
มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการส่ือสารความรู้ให้เหมาะสมกบัผูใ้ช้และหน่วยงาน และผูบ้ริหาร 
ตอ้งปฏิบติัตนเป็นตวัอย่างโดยเรียนรู้วิธีการใช้เทคโนโลยีส่ือสารและน าไปใช้อย่างจริงจงัในการ
ส่ือสารกบับุคคลในองคก์ร  

อุไรวรรณ แยม้แสงสังข์ (2550: 125) พบวา่ การส่ือสารทุกรูปแบบเป็นการแสดงออก
ของการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ถือเป็นเร่ืองท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ แต่ทว่าเราสามารถท่ีจะก าหนด
ขอบเขตและเปิดโอกาสท่ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั การอ าพรางจะส่งผลให้เกิดความ 
ไม่ไวว้างใจ ตดัสินใจผดิ และขอ้มูลผดิ กลยทุธ์ท่ีดีท่ีสุดคือการใชอ้งคค์วามรู้ร่วมกนั โดยมีเป้าหมาย
ท่ีจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัใหม้ากท่ีสุด โดยธรรมชาติแลว้การพดูจะง่ายกวา่การท า 

Garvey and Williamson (2002) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 101) ไดอ้ธิบายวา่ 
โครงสร้างองคก์รท่ียดืหยุน่ แบนราบ  กระจายอ านาจ มีลกัษณะพฒันาความรู้ในองคก์ร มีการเขา้ถึง
ความรู้ไดง่้าย และมีการก าหนดบทบาทของคน และกลุ่มคนใหช้ดัเจนในกระบวนการจดัการความรู้ 
จะเอ้ือต่อการมีวฒันธรรมในการแลกเปล่ียนและร่วมมือในการจดัการความรู้ ระบบการหมุนเวียน
คนท าให้องค์กรมีประสบการณ์ และการท างานท่ีหลากหลายมากข้ึน นอกจากน้ี โครงสร้าง 
ท่ียืดหยุ่นยงัเปิดโอกาสให้มีการติดต่อ ส่ือสารกวา้งมากข้ึน และมีการขจดัส่ิงท่ีไม่เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป อย่างไรก็ตามการท่ีโครงงสร้างมีความยืดหยุน่จะช่วยสนบัสนุน
การจดัการความรู้เช่นน้ีได ้

Searls and Weinberger (อ้างในอุไรวรรณ แยม้แสงสังข์ (2550 : 125) กล่าวว่า  
การส่ือสารทุกรูปแบบเป็นการแสดงออกของการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ถือเป็นเร่ืองท่ีหลีกเล่ียง
ไม่ได ้แต่ทวา่เราสามารถท่ีจะก าหนดขอบเขตและเปิดโอกาสท่ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
การอ าพรางจะส่งผลให้เกิดความไม่ไวว้างใจ ตดัสินใจผิด และขอ้มูลผิด กลยุทธ์ท่ีดีท่ีสุดคือการใช้
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องคค์วามรู้ร่วมกนั โดยมีเป้าหมายท่ีจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัให้มากท่ีสุด โดยธรรมชาติ
แลว้การพดูจะง่ายกวา่การท า 

ไพโรจน์ ชลารักษ ์(2551: 58) กล่าววา่ การใชค้วามรู้ คือ ขั้นตอนส าคญัท่ีสุดท่ีจะยืนยนั
หรือแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ของความรู้ว่าใช้ได้ผลเจริงเพียงใด และจะเกิดประโยชน์ 
หรือแกปั้ญหาไดเ้พียงใด จุดสุดยอดของการจดัการความรู้ก็เพื่อใหไ้ดใ้ชป้ระโยชน์จากความรู้น้ีเอง 

 วิจิตร อาวะกุล (2542: 34) (อา้งใน ณรัฐ วฒันพานิช (2550: 163) กล่าววา่ การเรียนรู้ 
ในองค์กรจะเร่ิมต้นท่ีระดับบุคคลก่อน และเม่ือบุคลากรแต่ละคนมีการพฒันาข้ึนและมีการ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ผูมี้ทกัษะความเช่ียวชาญสูงก็ช่วยพฒันาผูมี้ทกัษะความเช่ียวชาญ
คนละดา้นหรือบุคลากรเขา้ใหม่ และสร้างโอกาสในการเรียนรู้ให้ภายในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลให้เกิด
การร่วมมือกนัพฒันาบุคลากรข้ึนเป็นกลุ่มต่าง ๆ และมีความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั จากนั้นก็จะ
น าไปสู่การพฒันาในระดบัองคก์ร  
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552: 84-87) ได้ให้ความหมายว่า 
กระบวนการจดัการความรู้   (Knowledge Management Process ) เป็นกระบวนการแบบหน่ึงท่ีจะ
ช่วยใหอ้งคก์ารเขา้ใจถึงขั้นตอนท่ีท าให้เกิดกระบวนการจดัการความรู้ หรือพฒันาการของความรู้ท่ี
จะเกิดข้ึนภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจดัการความรู้ 
ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548) “การจดัการความรู้”  

 

1. การบ่งช้ีความรู้ 
 

 

7. การเรียนรู้ 
 

 

6. การแบ่งปัน
แลกเปล่ียนความรู้ 
 

5. การเขา้ถึง
ความรู้ 

 

 

4. การประมวล
และกลัน่กรอง

ความรู้ 
 

 

3. การจดัความรู้
ใหเ้ป็น 

 

 

2. การสร้างและ
แสวงหาความรู้ 
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 1. การบ่งช้ีความรู้  เป็นการค้นหาว่า มีความรู้อะไรบา้งในองค์การท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้ง 
หรือลูกคา้ ตอ้งการทราบ แลว้พิจารณาว่าความรู้นั้นเป็นรูปแบบใด อยูท่ี่ใครหรือความรู้อะไรบา้ง 
ท่ีองค์การจ าเป็นตอ้งมีการจดัล าดบัความส าคญัของความรู้เหล่านั้น เพื่อให้องค์การวางขอบเขต 
ของการจดัการความรู้ และสามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เป็นการก าหนดวธีิการในการดึงความรู้จากแหล่งต่างๆ
ท่ีอาจอยู่กระจัดกระจายมารวมไว้ การจัดท าเน้ือหาให้เหมาะสมและตรงกับความต้องการ 
หรือลักษณะการเรียนรู้ของผูใ้ช้  การสร้างความรู้ข้ึนจากความรู้เดิมท่ีมีอยู่หรือน าความรู้จาก
ภายนอกองคก์ารมาใช ้เพื่อใหอ้งคก์ารมีความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มี 

  3. การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ เพื่อให้ผูใ้ชส้ามารถคน้หาแนะน าความรู้ดงักล่าวไปใช้
ประโยชน์ได้ เช่น การจดัท าสารบญั และจดัเก็บความรู้ประเภทต่างๆ เพื่อให้การเก็บรวบรวม  
การคน้หา การน ามาใชท้  าไดง่้ายและรวดเร็ว การแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้ โดยค านึงถึงว่า
ผูใ้ช้น าไปใช้อยา่งไร และลกัษณะการท างานของบุคลากรเป็นแบบใด เช่น แบ่งตามความช านาญ
หรือความเช่ียวชาญของบุคลากร หวัขอ้/หวัเร่ือง หนา้ท่ี/กระบวนการประเภทของผลิตภณัฑ์ บริการ 
ตลาด หรือกลุ่มลูกคา้ เป็นตน้ 
  4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้  การประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบและภาษา 
ท่ีเข้าใจง่ายและสะดวกต่อการใช้ ซ่ึงท าได้หลายลักษณะ เช่น จัดท าหรือปรับปรุงรูปแบบ 
ของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้งองค์การ ท าให้การป้อนขอ้มูล การจดัเก็บ การคน้หา 
และการใชข้อ้มูลท าไดส้ะดวก รวดเร็ว การใช ้“ภาษา” เดียวกนัทัว่ทั้งองคก์าร โดยจดัท าค าอภิธาน
ศพัท์ของค าจ ากดัความ ความหมายของค าต่างๆ  ท่ีแต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้มี
ความเข้าใจตรงกัน การเรียบเรียง ตัดต่อ และปรับปรุงเน้ือหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่างๆ เช่น 
ครบถว้น เท่ียงตรง ทนัสมยั สอดคลอ้งและตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช้ 

  5. การเข้าถึงความรู้  มีวิธีการในการจัดเก็บและกระจายความรู้ เพื่อให้ผู ้อ่ืนใช้
ประโยชน์ได ้โดยมีการกระจายความรู้ให้ผูใ้ช้ทั้ง 2 ลกัษณะ คือ การป้อนความรู้ ซ่ึงเป็นการส่ง
ขอ้มูล/ความรู้ให้ผูรั้บโดยผูรั้บไม่ไดร้้องขอ เช่น การส่งหนงัสือเวียนแจง้ให้ทราบเก่ียวกบักิจกรรม
ต่างๆ ข่าวสารต่างๆ หรือขอ้มูลเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์หรือบริการขององค์การ การให้โอกาสเลือกใช้
ความรู้ ซ่ึงเป็นการท่ีผูรั้บสามารถเลือกรับหรือใช้แต่เฉพาะขอ้มูล/ความรู้ท่ีตอ้งการเท่านั้น ซ่ึงช่วย
ลดปัญหาการไดรั้บขอ้มูล/ความรู้ท่ีไม่ตอ้งการมากเกินไป 
 6. การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ มีการแบ่งปันความรู้ประเภทความรู้ท่ีชัดแจ้ง  
โดยวิธีต่างๆ เช่น การจดัท าเอกสาร จดัท าฐานความรู้ หรือการจดัท าสมุดหน้าเหลือง โดยน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ มีการแบ่งปันความรู้ประเภทความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน ซ่ึงอาจใช้วิธี
ผสมผสานเพื่อผูใ้ชข้อ้มูลสามารถเลือกใชไ้ดต้ามความสะดวก 
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 7. การเรียนรู้ บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ซ่ึงอาจสังเกตไดจ้ากความสามารถในการท างานท่ี
ดีข้ึนมีประสิทธิภาพสูงข้ึน สามารถแกปั้ญหาในงานไดดี้ข้ึนและ/หรือเกิดความรู้ใหม่ๆ ข้ึน ช่วยเพิ่มพูน
องคค์วามรู้ขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ให้เพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ และน าไปสู่การท าให้องคก์ารมีการบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึนในท่ีสุด 
 ยุทธนา แซ่เตียว (2547: 255-259) กล่าวว่า ในการจดัการความรู้นั้นก็เหมือนศาสตร์ 
แห่งการจดัการอ่ืนๆ คือ มีการวางแผนและการปฏิบติั ในขั้นตอนการวางแผนนั้นไม่ไดมี้ความแตกต่าง
จากการวางแผนอ่ืนๆ มากนกัคือมีการส ารวจสภาพปัจจุบนัและการก าหนดเป้าหมาย ส่วนขั้นตอน
การน าแผนงานไปปฏิบติันั้นมีขั้นตอนท่ีส าคญั คือ การพฒันาความรู้ และการถ่ายทอดความรู้ 
 1. การส ารวจและการวางแผนความรู้ การวางแผนความรู้ก็เหมือนกบัการวางแผนอ่ืนๆ 
คือ การเร่ิมส ารวจสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัก่อนว่า สถานะปัจจุบนัในเร่ืององค์ความรู้
ภายในองค์กรเป็นเช่นไร เพื่อให้ทราบสถานะขององค์ความรู้ เพื่อน ามาประกอบการวางแผน 
ดา้นความรู้ ซ่ึงตอ้งเร่ิมจากการก าหนดเป้าหมายในการพฒันา และเพื่อให้เป้าหมายในการจดัการ
ความรู้มีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน เม่ือไดเ้ป้าหมายในการพฒันาความรู้ท่ีชดัเจนแลว้ ขั้นต่อไปก็ตอ้ง
จดัท าแผนปฏิบติั 
 2. การพฒันาความรู้ หมายความวา่ การท าการใดๆ ก็ไดเ้พื่อให้ไดค้วามรู้เขา้มาภายใน
องคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยการพฒันาความรู้จากภายนอก โดยการเขา้ไปซ้ือหรือไดม้าดว้ยวิธีอ่ืนๆ และ
การเช่า การพฒันาความรู้ที่พบได้บ่อย เช่น การซ้ือหนังสือทางวิชาการ การตดัข่าวมาสรุป  
การเชิญวทิยากรมาใหค้วามรู้ การหาทีมงานจากหน่วยงานภายนอกเขา้มาร่วมทีม การพฒันาความรู้
จากภายใน มกัจะเป็นการพฒันาโดยหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึน เช่น หน่วยวจิยัและพฒันา ซ่ึงเป็นรูปแบบ
ท่ีพบได้บ่อย รูปแบบท่ีไม่ค่อยจะพบเห็นได้บ่อย คือ การบนัทึกเร่ืองราวและวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินงานในอดีตว่า ท่ีผ่านมาองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่ มีปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร รูปแบบการเรียนรู้มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 2.1 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองในอดีต คือ การเรียนรู้ในส่ิงท่ีไดจ้ากการ
ปฏิบติัจริงมาแลว้ในอดีต 
 2.2 การเรียนรู้จากการทดลอง คือ การเรียนรู้จากการทดลองหลายๆ รูปแบบ มีการ
ควบคุมตวัแปรต่างๆ เพื่อใหท้ราบผลการทดลองตามท่ีตอ้งการ 
 2.3 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอื้่น เช่น การเปรียบเทียบ-แข่งดี การหา
พนัธมิตรมาร่วมกนัพฒันาหรือแลกเปล่ียนความรู้ การร่วมกิจการ การรวมและครอบครองกิจการ 
หรือการจา้งคนเขา้มาท างาน 
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 2.4 การเรียนรู้จากการอบรมและพฒันา เป็นการรับการถ่ายทอดโดยตรงจากบุคคล 
ท่ีมีความรู้ 
   3. การถ่ายทอดความรู้และการแบ่งปันความรู้ คือ กระบวนการท่ีท าให้ความรู้ท่ีพฒันา 
มีการแพร่กระจายไปสู่บุคลากรท่ีเป็นเป้าหมาย ในกระบวนการถ่ายทอดความรู้นั้นแต่ละอยา่งก็มี
เป้าหมายแตกต่างกนั 2 ลกัษณะ คือ เน้นประสิทธิภาพหรือให้การแพร่กระจายขององคค์วามรู้นั้น
เป็นไปอยา่งรวดเร็วท่ีสุด มีตน้ทุนต ่าท่ีสุด ลกัษณะของการถ่ายทอดความรู้ลกัษณะน้ีไดแ้ก่ การย  ้าเตือน
ความรู้บางอย่างให้กบัพนักงาน การให้ความรู้ในส่ิงท่ีควรปฏิบติั  เน้นประสิทธิผล หรือให้การ
แพร่กระจายขององค์ความรู้นั้นเป็นไปอย่างครบถ้วน ในการถ่ายทอดความรู้ ถ้ามีการก าหนด 
กลยุทธ์เก่ียวกบัเป้าหมาย ปริมาณ เน้ือความ งบประมาณ ความเร่งด่วน จะช่วยให้สามารถก าหนด
รูปแบบวธีิการในการถ่ายทอดไดถู้กตอ้ง 
  Awad and Chaziri (2004: 24) กล่าววา่ การจดัการองคค์วามรู้ แบ่งไดเ้ป็น 4 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ 
  1.  ก า ร เก็ บข้อมู ล  โดย เ ก็ บจ ากแห ล่ ง ต่ า งๆ  เ ช่น  เ อกสาร  ก า รสั มภ าษ ณ์  
การประชุมสัมมนา  
  2.  ก ารจัดการ ประกอบด้วย  การจัดหมวดหมู่  ก ารคัดกรอง  การเ ช่ือมโยง  
การประมวลผล 
  3. การปรับแต่งขอ้มูล ประกอบดว้ย บริบท การท างานร่วมกนั การสรุป กระชบัขอ้มูล 
การน าเสนอการหาขอ้มูลเชิงลึก 
 4. การส่งต่อองคค์วามรู้ โดยน าองคค์วามรู้ไปสู่สภาวะท่ีพร้อมใชง้าน การน าไปใชต่้อ 
การส่งต่อขอ้มูล   
 Tiwana (2001: 34) กล่าววา่ การจดัการความรู้เป็นกระบวนการความรู้ภายในองคก์ร 
เพื่อสร้างมูลค่าทางธุรกิจและเป็นกระบวนการท่ีท าให้คงไวไ้ด้ซ่ึงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
ผ่านการสร้างสรรค์ การส่ือสาร และเป็นกระบวนการน าความรู้ซ่ึงได้มาจากการปฏิสัมพนัธ์ 
จากลูกคา้หรือผูรั้บบริการไปใชเ้พื่อการเจริญเติบโตและมูลค่าทางธุรกิจขององคก์ร 
 อญัญาณี คล้ายสุบรรณ์ (2550: 97-99) กล่าวว่า กระบวนการพื้นฐานในการจดัการ
ความรู้ ประกอบดว้ยส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ 
 1.  การแสวงหาความรู้  เป็นการแสวงหาความรู้ทั้ ง ท่ี เป็นการหยั่ง รู้ เอง ทักษะ  
และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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 2. การแลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ เป็นการเผยแพร่และกระจายความรู้ในเร่ืองต่างๆ  
ในการน้ี การเรียนรู้จากผูเ้ช่ียวชาญ จะช่วยนกัจดัการความรู้มือใหม่ ผา่นเครือข่ายการส่ือสารความรู้
รูปแบบต่างๆ 
 3. การใชป้ระโยชน์ความรู้ การเรียนรู้จะบูรณาการอยูใ่นองคก์ร สมาชิกองคก์รสามารถ
รับรู้ และประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ใหม่ๆ ได้ตลอดเวลา รวมทั้งการแลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ 
และการใชป้ระโยชน์จากความรู้ 
 กระบวนการพื้นฐานทั้ง 3 ส่วน อาจแบ่งเป็นขั้นตอนต่างๆ ได ้7 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การระบุหรือบ่งช้ีความรู้ ก่อนอ่ืนบุคคลหรือองค์กรตอ้งรู้ว่า ความรู้ 
ท่ีตอ้งการและจ าเป็นตอ้งใชคื้ออะไร เคยมี เคยใช ้มาก่อนหรือไม่ อยา่งไร 
 ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างและแสวงหาความรู้ ความรู้ท่ีตอ้งการและจ าเป็นตอ้งใช้นั้น 
บุคคลหรือองคก์รสามารถสร้างข้ึนเองไดห้รือไม่ ถา้สร้างไม่ไดต้อ้งแสวงหา 
 ขั้นตอนท่ี 3 การจดัความรู้ให้เป็นระบบ มีการจดัหมวดหมู่ตามลกัษณะหรือประเภท
ความรู้ เพื่อความสะดวก 
 ขั้นตอนท่ี 4 การให้รหัส การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การจดัการความรู้เป็น
จ านวนมากให้เป็นระบบ ท่ีง่าย สะดวก ต้องมีการก าหนดรหัส จากนั้นมีการกลั่นกรองความรู้ 
ท่ีไดม้า  
 ขั้นตอนที่ 5 การเผยแพร่และกระจายความรู้ให้คนอื่นเขา้ถึงได้ โดยเผยแพร่ 
ผา่นช่องทางต่างๆ ท่ีเหมาะสม 
 ขั้นตอนที่ 6 การแลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ เป็นขั้นตอนการน าความรู้ที่ได้มา
แลกเปล่ียน แบ่งปันดว้ยกลยทุธ์ต่างๆ  
 ขั้นตอนท่ี 7 การเรียนรู้และน าไปใช้ประโยชน์ เป็นการท่ีบุคคลหรือองคก์รเกิดการ
เรียนรู้ และน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ ก่อให้ เ กิดองค์ความรู้ใหม่ 
ประสบการณ์ใหม่ 
 อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550: 134) กล่าววา่ การประเมินผลความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้เป็นกระบวนการท่ีองคก์รใชเ้พื่อท่ีจะทราบวา่การด าเนินการต่างๆ เป็นไปตามแนวทางบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์วางไวห้รือไม่ ประการใด มีส่ิงใดตอ้งปรับปรุง   
 Wellman (2009: 18) กล่าวา่ การจดัการองคค์วามรู้ คือ การบริหารจดัการในการจดัเก็บ 
จัดระบบ  เพื่ อก ารน ามาใช้อ ย่ า ง มีประ สิท ธิภาพขององค์ความ รู้ ท่ี เ ร า มีห รือ ท่ีก าลัง 
จะไดม้าในอนาคต โดยการบริหารจดัการน้ี เราจะเร่ิมจากการเก็บขอ้มูล องค์ความรู้ เป็นระเบียบ 
ระบบ เป็นหมวดหมู่ เพื่อสามารถเรียกใช้ หรือน ามาประมวลผล เพื่อผลสัมฤทธ์ิ และวตัถุประสงค ์
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ท่ีต่างๆ กันไป ในแต่ละช่วงเวลาและโอกาส ในการน ามาใช้น้ีควรมีการจัดแบ่งคณะท างาน  
แบ่งหน้าท่ีอย่างเหมาะสมเพื่อการเรียกใช้ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล ตามความถนดัของแต่ละบุคคล 
ทั้งน้ี เพื่อจุดสุดทา้ย เพื่อการน าองคค์วามรู้ท่ีมีมาใชอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพและเหมาะสมของแต่ละ
องคก์ร 
 อุไรวรรณ แยม้แสงสังข์ (2550: 14) กล่าวว่า การจัดการองค์ความรู้ มุ่งพฒันา
ยุทธศาสตร์ท่ีจะช่วยน าความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทัว่ทั้งองค์กรมาใช้ในการ
ด าเนินงานพื้นฐานขององคก์าร ตอ้งการประชุม การปรึกษาหารือท่ีจะท าให้งานด าเนินไปไดดี้ท่ีสุด
โดยการร่วมกนัแสดงความคิดเห็น ก าหนดขอบเขตการท างาน ปรับปรุงวิธีการท างานวิเคราะห์ส่ิงท่ี
ผดิพลาด การปฏิบติังานจะดีท่ีสุดไดต้่อเม่ือทุกคนไดท้บทวนการด าเนินงานและปรับปรุงต่อเน่ือง 
 Groff and Jones (2003: 2) กล่าววา่ การจดัการองค์ความรู้เปรียบเสมือนเคร่ืองมือ 
วิธีการ หรือกลยุทธ์ ท่ีใช้ในการรักษา วิเคราะห์ จดัการ พฒันา เพื่อการเผยแพร่ด้วยความช านาญ  
องคค์วามรู้ไม่ใช่รายละเอียดหรือข่าวสารทัว่ๆ ไป แต่คือความรู้ท่ีผา่นกระบวนการกลัน่กรองอยา่งมี
คุณภาพมาแลว้  
 ไพโรจน์ ชลารักษ ์(2551: 104) กล่าววา่ การประเมินคุณค่าของความรู้ คือการหาทางตรวจวดั
โดยประมาณว่าความรู้มีมากหรือน้อย ถูกตอ้งหรือผิด ครบถ้วนหรือไม่ครบถ้วน ใหม่หรือเก่า 
หรือในมิติอ่ืนๆ ของความรู้ก็ได้เน่ืองจากความรู้เป็นนามธรรม วิธีการประเมินจึงใช้เทคนิควิธี
เฉพาะท่ีเหมาะสมจึงจะเช่ือถือได้ และเม่ือความรู้ถูกประเมินว่ามีคุณค่ามากน้อยเพียงใดแล้ว 
ก็จะน าไปสู่การใชป้ระโยชน์ได ้
 ไพโรจน์ ชลารักษ ์(2551: 77) กล่าววา่ การถ่ายโอนความรู้มี 3 ลกัษณะไดแ้ก่  

 1. จากบุคคลสู่บุคคล เช่น การบอกหรือสอน หรือฝึกกนัตวัต่อตวัโดยตรง หรือจาก
บุคคลแอบสังเกตจดจ าผูอ่ื้น 

 2. จากบุคคลสู่กลุ่ม ได้แก่ การสอนหรือบอกหรือฝึกโดยบุคคลหน่ึงคนกระท าต่อ
บุคคลจ านวนมาก เช่น ในชั้นเรียน  
 3. จากกลุ่มสู่กลุ่ม ไดแ้ก่ การมีปฏิสัมพนัธ์กนัของคน 2 กลุ่ม ท่ีมีวฒันธรรมความรู้
แตกต่างกนัก็จะถ่ายโอนหรือโยงความรู้เขา้หากนั ผสมผสานหรือแลกเปล่ียนความรู้กนั 

 บุญส่ง หาญพานิช (2546: 40) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 135) พบวา่ บุคลากรท่ี
ใช้ความรู้ในการท างาน เป็นกลไกส าคญัยิ่งของการจดัการความรู้ เพราะเป็นผูส้ร้างนวตักรรม 
ความรู้ ผลิตภณัฑ์ และการบริการใหม่ๆ เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาและท่ีส าคญั คือ เป็นผูท้  าให้เกิด
องค์ประกอบใหม่ เพิ่มข้ึนในผลิตภัณฑ์ เม่ือเพิ่มองค์ประกอบใหม่ย่อมท าให้เกิดมูลค่าเพิ่ม 
ในผลิตภณัฑ ์ เกิดความพร้อมท่ีจะแข่งขนัเม่ือท าการแข่งขนัก็จะมีการเฉือนชนะคู่แข่งขนัได ้
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 บุญดี บุญญากิจ (2547: 54-59) ไดก้ล่าวว่า วตัถุประสงค์ท่ีส าคญัท่ีสุดในการจดัการ
ความรู้ คือการเรียนรู้ของบุคลากรและน าความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจแกปั้ญหา  

 อญัญาณี คล้ายสุบรรณ์ (2550: 99) กล่าวว่า การเรียนรู้และการน าไปใช้ประโยชน์ 
 เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการจดัการความรู้ เป็นการท่ีบุคคลหรืององค์กรเกิดการเรียนรู้  
และน าความรู้ท่ีไดไ้ปใช้ประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ประสบการณ์
ใหม่น ามาผสมผสานบูรณาการกบัความรู้เดิม ประสบการณ์เดิม ไปเร่ือย ๆ เป็นวงจรหรือเกลียว 
แห่งความรู้ นบัเป็นกระบวนการท่ีไม่มีวนัส้ินสุด 

 Gorelick (2004) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 119) กล่าววา่ การด าเนินงานการจดัการ
ความรู้ในองค์กรนั้น จ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันา คือ องค์ประกอบ
ภายในทุกๆ การจดัการเปล่ียนแปลง และในการจดัการความรู้ก็เช่นกนั มีความตอ้งการการริเร่ิม 
รวมถึงทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ของโปรแกรมการฝึกอบรม ความตอ้งการในเบ้ืองตน้
ของหลายๆ องค์กร คือการสร้างความตระหนักของกลยุทธ์ และผลประโยชน์ของการยอมรับ
โปรแกรมการจดัการความรู้ การพิจารณา การจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบใหม่ ซ่ึงตอ้งการให้เกิดการ
เรียนรู้ โดยสามารถจะเร่งการกระจาย และเพิ่มอตัราการน ามาใชข้องระบบดว้ยโปรแกรมการอบรม
ท่ีเป็นทางการ 

จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ประกอบดว้ยปัจจยัในหลายๆ ดา้น ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องค์กร  การศึกษา อบรม และพฒันา  โครงสร้างองคก์ร  กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสาร
ความรู้ บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน การประเมินผล เทคโนโลย ีวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ า การจูงใจ  
นกัวิชาการและหน่วยงานต่างๆ ไดแ้ก่ น ้ าทิพย ์วิภาวิน (2547: 84-89) ยุทธนา แซ่เตียว (2547: 255-
259) บดินทร์ วิจารณ์ (2547: 48)  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 175-177) อัญญาณี คล้ายสุบรรณ์  
(2550: 119) สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2549: 50) เจษฎา นกนอ้ย และคณะ (2552: 27) บุญดี 
บุญญากิจ (2547: 54-59) ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552: 84-87) ไพโรจน์ ชลารักษ ์
(2551: 58) อุไรวรรณ แยม้แสงสังข์ (2550: 125) บุญส่ง หาญพานิช (2546: 186) (อา้งในณภทัร  
วรเจริญศรี (2553: 225) IDC (2000) (อา้งในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 165-167) Laudon 
(2000) (อา้งในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 :81) Garvey and Williamson (2002) (อา้งในณภทัร  
วรเจริญศรี (2553: 101) Albers (2009) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 76) Davenport and Prusak 
(1998: 131)  (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 80) Fahey and Frudak (1998)(อา้งในทิพวรรณ   
หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 :81) Searls and Weinberger (อา้งในอุไรวรรณ แยม้แสงสังข์ (2550: 125) 
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Gorelick (2004) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 119) ไดมี้แนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัเก่ียวกบัปัจจยั 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. วฒันธรรมองคก์ร 
2. การศึกษา อบรม และพฒันา 
3. โครงสร้างองคก์ร 
4. กระบวนการจดัการความรู้ 
5. การส่ือสารความรู้ 
6. บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 
ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ดงักล่าว เพื่อหาความสัมพนัธ์กบัการจดัการ

ความรู้ภายในหน่วยงาน รวมทั้งศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานเก่ียวกบัปัจจยั 
ทั้ง 6 ดา้นท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 
 

4. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 

 
 4.1  ความเป็นมา        

เม่ือปี พ.ศ. 2512  ไดมี้เจา้หนา้ท่ีของสหพนัธ์องคก์ารผูบ้ริโภคระหวา่งประเทศ ซ่ึงเป็น
องคก์ารอิสระท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการเมือง  จดัตั้งโดยสมาคมผูบ้ริโภคของประเทศต่างๆ รวมตวักนัโดย
มีส านกังานใหญ่อยูท่ี่กรุงเฮก ประเทศเนเธอร์แลนด ์ไดเ้ขา้มาชกัชวนองคก์ารเอกชนในประเทศไทย
ใหมี้การจดัตั้งสมาคมผูบ้ริโภค ซ่ึงต่อมาองคก์ารเอกชนในประเทศไทยไดมี้การจดัตั้งคณะกรรมการ
เพื่อการศึกษาปัญหาของผูบ้ริโภคข้ึน ในปีพ.ศ. 2514 และไดมี้การวิวฒันาการเร่ือยมาในภาคเอกชน 
รวมทั้งไดป้ระสานงานกบัภาครัฐบาล จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 2519 รัฐบาลสมยัหม่อมราชวงศคึ์กฤทธ์ิ 
ปราโมช เป็นนายกรัฐมนตรี ได้จดัตั้งคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคข้ึนมา ต่อมาไดห้มดวาระ 
ไปพร้อมกบัรัฐบาลในยคุนั้นตามวถีิทางการเมือง 

รัฐบาลสมยัต่อมาซ่ึงมีพลเอกเกรียงศกัด์ิ ชมะนันท์ เป็นนายกรัฐมนตรี ได้เห็น
ความส าคญัและความจ าเป็นของการคุม้ครองผูบ้ริโภค จึงไดจ้ดัตั้งคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค
ข้ึนอีกคร้ัง ปฏิบติังานโดยอาศยัอ านาจของนายกรัฐมนตรี และศึกษาหามาตรการต่างๆ ในการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค จึงได้พิจารณายกร่างพระราชบญัญติัคุม้ครองผูบ้ริโภคข้ึนและประกาศใช้เป็น
กฎหมาย เม่ือวนัท่ี 30 เมษายน 2522 โดยไดบ้ญัญติัใหมี้องคก์รของรัฐเพื่อท าหนา้ท่ีดา้นการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค คือ ส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ซ่ึงในปัจจุบนัเป็นหน่วยงานระดบักรม 
สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี 
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 4.2  วสัิยทศัน์ (VISION)        

เป็นองคก์รกลางในการคุม้ครองผูบ้ริโภคอย่างทัว่ถึง เป็นธรรม สร้างความเขม้แข็งให้
ผูบ้ริโภคอยา่งย ัง่ยนื 

 

 4.3  พนัธกจิ (MISSION)   
                    1. บงัคบัใช้กฎหมายอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ผูบ้ริโภค  
                     2. สร้างเครือข่ายผูบ้ริโภคและประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ทั้งภาครัฐและเอกชน   
                   3. เผยแพร่ความรู้เพื่อสร้างจิตส านึกให้ผู ้บริโภครู้จักปกป้องและรักษาสิทธิ 
ของตนเอง                          
  4. พฒันากฎหมายและนโยบายดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภคใหท้นัต่อเหตุการณ์ 

 

 4.4  ยุทธศาสตร์ การท างานของส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค  
ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 1 การก ากบัดูแลดา้นนโยบายและการบริหารจดัการองคก์ร
ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 2 การบูรณาการดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

                  ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3  การพฒันาการด าเนินงานดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภคและคุณภาพ 
การใหบ้ริการ 
                 ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4  การพฒันาศกัยภาพผูบ้ริโภคใหเ้กิดความตระหนกัในการปกป้อง
สิทธิของตนเอง 
       พระราชบญัญตัิคุม้ครองผูบ้ริโภค พ.ศ. 2522 ได้บญัญตัิไวใ้นมาตรา 20  
ใหส้ านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
  1. รับเร่ืองราวร้องทุกข์จากผู ้บริโภคท่ีได้รับความเดือดร้อนหรือเสียหายอันเน่ือง 
มาจากการกระท าของผูป้ระกอบธุรกิจเพื่อเสนอต่อคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
  2. ติดตามและสอดส่องพฤติการณ์ของผูป้ระกอบธุรกิจซ่ึงกระท าการใดๆ อนัมี

ลกัษณะเป็นการละเมิดสิทธิของผูบ้ริโภค และจดัให้มีการทดสอบหรือพิสูจน์สินคา้หรือบริการใดๆ 

ตามท่ีเห็นสมควรและจ าเป็นเพื่อคุม้ครองสิทธิของผูบ้ริโภค  

  3. สนับสนุนหรือท าการศึกษาและวินิจฉัยปัญหาเก่ียวกบัการคุม้ครองของผูบ้ริโภค

ร่วมกับสถาบนัการศึกษาและหน่วยงานอ่ืน  
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  4. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการศึกษาแก่ผูบ้ริโภคในทุกระดับการศึกษา 

ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัและอนัตรายท่ีอาจไดรั้บ จากสินคา้หรือบริการ 

  5. ด าเนินการเผยแพร่วิชาการ และให้ความรู้และการศึกษาแก่ผูบ้ริโภคเพื่อสร้าง

นิสัยในการบริโภคท่ีเป็นการส่งเสริมพลานามยั ประหยดัและใช้ทรัพยากรของชาติให้เป็น

ประโยชน์มากท่ีสุด 

  6. ประสานกบัส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐท่ีมีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการ

ควบคุมส่งเสริมหรือก าหนดมาตรฐานของสินคา้หรือบริการ 

  7. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคหรือคณะกรรมการ

เฉพาะเร่ืองมอบหมาย 

 

 4.5   นโยบายและทิศทางการบริหารงานของส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผู้บริโภค 

1. ก าหนดนโยบาย และยุทธศาสตร์การคุม้ครองผูบ้ริโภคในระยะยาว และก าหนด
เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุผลไวเ้พื่อวดัความกา้วหนา้ และผลสัมฤทธ์ิ 

2. ก าหนด ทบทวน แกไ้ข ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค 

3. พฒันาประสิทธิภาพดา้นการบริหารจดัการ 
4. ส่งเสริมและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภคให้มี

ประสิทธิภาพ 
5. ส่งเสริมการบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถทันต่อ

เหตุการณ์ 
6. ผลกัดนัความร่วมมือการด าเนินงานด้านการคุม้ครองผูบ้ริโภคภายในกรอบ

อาเซียน 
7. สนบัสนุนการจดัตั้งและพฒันาเครือข่ายดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
8. ส่งเสริมให้มีการพฒันารูปแบบการด าเนินงานดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภคและ

การติดตามประเมินผลการด าเนินงานคุม้ครองผูบ้ริโภค 
9. พฒันาคุณภาพกลไก การรับฟังความคิดเห็นและการบริการเพื่อเพิ่มความ 

พึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
10. ส่งเสริม สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชนให้เป็นผูบ้ริโภคที่เขม้แข็ง

รวมถึงพฒันาศกัยภาพโดยการเผยแพร่ความรู้สู่ประชาชน 
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11.  สนับสนุนให้มีองค์ความรู้และศึกษาวิจัยด้านการคุ้มครองผู ้บ ริโภค  
ท่ีหลากหลาย 

 

4.6  การแบ่งส่วนราชการภายใน 

1. ส านกักฎหมายและคดี 

2. ส านกัแผนและการพฒันาการคุม้ครองผูบ้ริโภค                                                      

3. กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นฉลาก  

4. กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นสัญญา 

5. กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นการโฆษณา 

6. ส านกังานเลขานุการกรม 

7. กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์   

8. กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 

9.  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างหน่วยงาน 

 จากโครงสร้างหน่วยงานกรณีท่ีเป็นส่วนราชการระดบัส านกัจะประกอบดว้ย
หน่วยงานภายใน 3 ส่วน กรณีท่ีเป็นส่วนราชการระดบักองจะประกอบดว้ยหน่วยงานภายใน 2 ฝ่าย 
 
 
 

หน่วยงานในส านกังาน  
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

ส านกักฎหมายและคดี 
 

กองคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ดา้นฉลาก 

 

ส านกัแผนและการพฒันา 
การคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 

กองคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ดา้นสัญญา 

 

ส านกังานเลขานุการกรม 
 

กองคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ดา้นการโฆษณา 

กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
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 4.7  อตัราก าลงัของส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู่บริโภค 

  ส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีอตัราก าลงั จ  านวน 224 คน ประกอบด้วย 
ขา้ราชการ จ านวน 116  คน  พนกังานราชการจ านวน 108 คน ดงัน้ี   

  1. ส านกักฎหมายและคดี จ านวน 41 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการจ านวน 25 คน   

พนกังานราชการ  จ  านวน 16  คน 

                       2. ส านกัแผนและการพฒันาการคุม้ครองผูบ้ริโภค จ านวน 22 คน ประกอบดว้ย

ขา้ราชการจ านวน 16 คน พนกังานราชการ จ านวน 6 คน                                                   

3. กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นฉลาก จ านวน 31 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการจ านวน 

14  คน พนกังานราชการ จ านวน 17  คน 

4. กองคุม้ครองผูบ้ริโภคด้านสัญญา  จ านวน 38 คน ประกอบด้วย ขา้ราชการ

จ านวน    15 คน พนกังานราชการ จ านวน 23  คน 

5. กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นการโฆษณา จ านวน 25 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ

จ านวน 12 คน พนกังานราชการ จ านวน 13  คน 

  6. ส านกังานเลขานุการกรม จ านวน 36 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการจ านวน 17 คน   

พนกังานราชการ  จ  านวน 19  คน 

  7. กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ จ านวน 22 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการจ านวน   

11 คน พนกังานราชการ จ านวน 11 คน 

  8. กลุ่มงานตรวจสอบภายใน จ านวน 2 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการจ านวน 1 คน   

พนกังานราชการ  จ  านวน 1  คน  

   9.  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร จ านวน 4 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการจ านวน 2 คน   

พนกังานราชการ  จ  านวน  2  คน 

   10. ผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 3 คน ประกอบด้วย  เลขาธิการคณะกรรมการ

คุม้ครองผูบ้ริโภค จ านวน 1 คน รองเลขาธิการคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค จ านวน 2 คน 
 

   ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู ้บริโภคได้เสนอปรับปรุงโครงสร้าง  
ส่วนราชการและอัตราก าลังใหม่ เพื่อให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ ์
และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และภารกิจของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค โดยแบ่งส่วนราชการระดับส านักจากเดิม 2 ส านัก เป็น 5 ส านัก แบ่งส่วนราชการ 
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ระดบักอง จาก 4 กอง เป็น 5 กอง เพิ่มอตัราก าลงัขา้ราชการจากเดิม 116 คน เป็น 177 คน และเพิ่ม
อตัราก าลงัพนกังานราชการจากเดิม 108 คน เป็น 150 คน 

 

 4.8  ปัจจัยที่เอื้อต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการ 
ประกอบด้วย ดังนี ้
  1. นโยบายและทิศทางการบริหารงานของส านักงานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผู ้บริโภคท่ีส่งเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการคุ้มครองผู ้บริโภคให้มี
ประสิทธิภาพรวมทั้งส่งเสริมการบริหารและพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถทันต่อ
เหตุการณ์ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยเอ้ือให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ เพราะในการจดัการ
ความรู้จะตอ้งมีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้และการพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ท่ีทนั
ต่อเหตุการณ์จะตอ้งอาศยักระบวนการของการจดัการความรู้ภายในองคก์ร 
 2. การปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการภายในและการเพิ่มอตัราก าลงั จะท าให้มีผู ้
ท่ีรับผิดชอบในการจดัการความรู้ เน่ืองจากภารกิจของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ในปัจจุบันท่ี มีปริมาณงาน เป็นจ านวนมาก ท าให้ขาดผู ้รับผิดชอบในการจัดการความรู้ 
การด าเนินงานดา้นน้ีจึงขาดความต่อเน่ือง ไม่สามารถพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้
กรณีท่ีได้อตัราก าลังเพิ่มข้ึนจะท าให้ลดภาระงานของบุคลากรในแต่ละราย ซ่ึงจะท าให้สนใจ 
การจดัการความรู้ภายในหน่วยงานมากข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของตนเองและองคก์ร 
  3. การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี พ.ศ. 2558 จะท าให้บุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู ้บริโภคต้องพัฒนาขีดความสามารถ ทักษะในด้านการส่ือสาร  
กับต่างประเทศ เน่ืองจากหน่วยงานจะเป็นศูนย์กลางในการแก้ไขเยียวยาความเสียหายให้แก่
ผูบ้ริโภคซ่ึงเป็นชาวต่างชาติ เป็นศูนยก์ลางขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองของการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดงันั้น 
การจดัการความรู้จึงมีความส าคญัท่ีจะท าใหห้น่วยงานและบุคลากรมีความพร้อมเพื่อรองรับการเปิด
ประชาคมดงักล่าว  
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 5.1  งานวจัิยภายในประเทศ 
 บุญส่ง หาญพานิช (2546: 33) ท าการวิจยั เร่ือง การบริหารพฒันารูปแบบการจดัการ
ความรู้ในสถาบนัอุดมศึกษา พบว่า ธรรมชาติของความรู้ในสถาบนัอุดมศึกษาไทย มี 2 ประเภท คือ  
tacit knowledge และ explicit knowledge ซ่ึงในการน าความรู้ไปใชน้ั้น ผูบ้ริหารจะใชค้วามรู้ tacit knowledge 
มากกวา่อาจารยจ์ะใชท้ั้ง tacit knowledge และexplicit knowledge นกัศึกษาใช ้explicit knowledge มากกวา่ 



 
 

40 
  

 

tacit knowledge และในการบริหารจดัการความรู้ในสถาบนัอุดมศึกษา จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะท าให้
ความรู้ทั้ง 2 แบบ เกิดการปฏิสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์และสมดุล 
   สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (2547: 25) ท าการวิจยั  “การจดัการความรู้
ประชาคมน่าน” โดยสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

      1. ระดบัปัจเจก 
        1.1 มีการเสาะหา ยึดกุม และสร้างความรู้ใหม่ตลอดเวลา ผา่นการ dialogue กบั

คนอ่ืน หรือในเวทีเสวนา 
      1.2  มีการใชค้วามรู้ผา่นการลงมือกระท า ในระดบัปัจเจก และกลุ่มไม่เป็นทางการ 

          1.3 ขอ้มูลสนบัสนุน ผูร่้วมกระบวนการประชาคมน่านต่างให้การยอมรับวา่เป็น 
ผูมี้ความมุ่งมัน่ ท าจริง และอธิบายความคิด หลกัการของการกระท านั้นๆ ได้ เป็นผูไ้ด้รับความ
เช่ือถือจากชุมชน และผูท่ี้สนใจกระบวนการประชาคมทั้งในและนอกจงัหวดัน่าน 

          1.4 ขอ้จ ากดั ไดแ้ก่ การจดัสรรเวลา การเรียงล าดบับทบาทภารกิจ และขาดการ
สนบัสนุน กระบวนการถอดความรู้ฝังลึกในคนเหล่าน้ีออกมาอยา่งเป็นระบบ 
 2. ระดบักลุ่ม  

         2.1 มีการเสาะหา ยึดกุม ถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้ท่ีใช้บ่อยท่ีสุด คือ  
การพดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการในเวทีเสวนา 

         2.2  มีการใช้ความรู้ ในลกัษณะการน ามติ ขอ้เสนอแนะจากกลุ่มไปด าเนินการ
รวมถึงการพิจารณาทางเลือกหรือโอกาสใหม่ๆ ในกรณีน้ี ผูเ้สนอขอ้มูล โอกาสหรือทางเลือกใหม่ๆ  
มกัเป็นนกัวชิาการในและนอกจงัหวดัน่าน นกัพฒันาจากองคก์รเอกชน 

2.3 ขอ้มูลสนบัสนุน ทางเลือกใหม่ๆ อาทิ วิทยุชุมชน การจดัการความขดัแยง้  
การจดัการกองทุน SIF โบราณคดีชุมชน การจดัการน ้ า ฯลฯ ถูกเสนอจากนกัวิชาการ ผูป้รารถนาดี
ต่อจงัหวดัน่าน ตอ้งการเสริมพลงักระบวนการประชาคม โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนท่ีจะตก
แก่นกัวชิาการผูห้ยบิยืน่ความปรารถนาดีผูน้ั้น 

2.4 ขอ้จ ากดั กลุ่มท่ีท างานอย่างคึกคกั ต่อเน่ือง กา้วขา้มความไม่เขา้ใจระหว่าง
บุคคลจนเป็นความรักใคร่กลมเกลียว ผกูพนัระยะยาว มกัเร่ิมจากกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ แต่เม่ือไดรั้บ
การสนับสนุนงบประมาณ ตอ้งมีโครงสร้าง ตอ้งมีการท าสัญญาในลกัษณะ TOR-Term of 
Reference มีการก ากบั ติดตาม อาจท าให้ผูเ้ก่ียวขอ้งรู้สึก “เกร็ง” เพราะไม่คุน้ชิน และการจดัท า
รายงานขอ้สรุป เป็นการสร้างภาระให้แก่สมาชิกกลุ่ม จนหลายคนรู้สึกวา่การเคล่ือนงานในชุมชน 
มีความจ าเป็นเร่งด่วนกว่าการจดัท าเอกสารรายงาน ท าให้โอกาสท่ีจะคล่ีความรู้ฝังลึก และความรู้แฝง 
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ในกระบวนการท างานออกมาเป็นความรู้เปิดเผยจึงมีไม่มาก นอกจากจะมีผูท่ี้สนใจและมีทกัษะ
เสาะหา ยดึกุม จบัความรู้ท าใหเ้ป็นความรู้เปิดเผยมาช่วยพร้อมเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีจ าเป็น 
 3. ระดบัเครือข่าย 

          3.1 มีการจดัการความรู้โดยอาศัยความสัมพนัธ์แบบกัลยาณมิตร ระหว่าง
ปัจเจก-ปัจเจก ปัจเจก-กลุ่ม  กลุ่ม-กลุ่ม ท่ีมีต่อกนัมานาน และสอดประสานกนัอย่างซับซ้อน  
เป็นสะพานเช่ือมประสาน 

         3.2 มีการใช้ความรู้อย่างจ ากดัในลกัษณะขอ้ตกลงในการท างานร่วมกนั หรือ
กติกาสังคม ความเป็นองคก์รเคออร์ดิค และการไม่มีการลงคะแนนระบบตวัแทนท าให้ไม่สามารถ
หามติหรือเสียงข้างมาก หรือความเป็นเอกฉันท์ได้ อน่ึงการจดัการความรู้สู่นโยบายระดับนั้น  
มีเพียงกรณีเดียวท่ีเกิดผลเป็นรูปธรรม คือ การเรียกร้องขอมีส่วนร่วมในการร่างรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 
2540 
 4. ขอ้จ ากดั  

          4.1 ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ จดัการความรู้ระดบัเครือข่ายยงัอยูใ่นขั้นเร่ิมรู้  
เร่ิมลองท า แบบลองผดิลองถูก ยงัไม่สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงจงัในขณะน้ี 

          4.2 ความหลากหลาย ความเป็นองค์กรเคออร์ดิค และพลวัตแห่งการ
เปล่ียนแปลงมีมากมายท่วมทน้ ไม่น่ิง และไม่ชัดพอท่ีจะท าให้เกิด shared mental model ได้ อาทิ 
 การจดัการปัญหาเด็กขาดสารอาหารในจงัหวดัน่าน อยู่ในขั้นรับรู้ปัญหา และรวบรวมสาเหตุ แต่การ
น าเสนอทางเลือกหลากหลายเพื่อแกปั้ญหาน้ี ยงัอยูใ่นขั้นตอนเตรียมการเท่านั้น ยงัไม่มีการตดัสินใจ 
และ action 

4.3 การตดัสินใจท่ีอิงความรู้ฝังลึก หรือทกัษะ ประสบการณ์เฉพาะตน ยงัขาดการ
มองเป้าหมายใหญ่ และการตดัสินใจเพื่อก้าวสู่เป้าหมายนั้นร่วมกนัแบบพหุภาคี ทั้งน้ี เป็นเพราะ
เป้าหมายใหญ่ไม่ชดั ขาดการท าความเขา้ใจพหุภาคีเร่ือง shared mental model ขอ้จ ากดัดา้นเวลา
และภาวะบีบคั้นต่างๆ นานาท่ีมีต่อผูก้  าหนดนโยบาย และการไม่ตดัสินใจ ปล่อยเวลาผา่นไปโดยรอ
เง่ือนไขสถานการณ์ให้ดีข้ึน แต่ยิ่งรอนาน สถานการณ์ยิ่งซับซ้อน เปล่ียนแปลงเร็ว เวลาก็เร่งรัด 
มากข้ึน ฯลฯ  
 ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 181-188) ไดเ้สนอตวัอยา่งกรณีศึกษาการน า
การจดัการความรู้มาใชใ้นโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงสรุปผลไดด้งัน้ี 
 1. การด าเนินการจดัการความรู้ 
      โรงพยาบาลศิริราชมีระบบเครือข่ายของการถ่ายโอนความรู้ ดา้น Continuous 
Quality Improvement ทางคลีนิก (CQI) ตามตวัแบบ (Model) การจดัการความรู้เรียกว่า “Knowledge 
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Management Cycle of Implementation” จะเป็นรูปแบบการจดัการความรู้ท่ีคิดคน้โดย บริษทั Xerox 
Corporation สหรัฐอเมริกา ซ่ึงประสบความส าเร็จเร่ืองการจดัการความรู้ โดยตวัแบบประกอบด้วย
โมดูล(Module) ยอ่ย 6 โมดูล ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1.1 เตรียมความพร้อมขององคก์ารส าหรับการจดัการความรู้ โดยท าการประเมิน
องค์การว่ามีวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้มากน้อยเพียงใด โดยใช้แบบประเมิน Self-Assessment 
Toolkit ซ่ึงผลการประเมิน พบวา่  
  (1) โรงพยาบาลศิริราชมีความพร้อมในดา้นของวฒันธรรมการเรียนรู้ของ  
ศิริราช เน่ืองจากความเป็นมหาวทิยาลยัแพทยท่ี์มีการใหค้วามรู้และพฒันาความรู้ในวชิาชีพ  
  (2) ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลให้การสนบัสนุนการจดัการความรู้  
โดยผูบ้ริหารได้รับรู้และรับทราบการด าเนินโครงการท่ีเกิดข้ึน และก าหนดให้มีคณะกรรมการ
บริหารจดัการความรู้ ซ่ึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบ 4 ด้าน คือ ด้านการจดัการ ด้านระบบสารสนเทศ  
ดา้นประชาสัมพนัธ์และดา้นการประสานงาน 
    (3) การจดัตั้ งคณะท างานการจดัการความรู้ท่ีมาจากฝ่ายพนักงานระดับ
ผูป้ฏิบติังานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ และฝ่ายพฒันาคุณภาพ ซ่ึงเป็นเจา้ภาพ
ในการจดัการความรู้ 
  1.2 การติดต่อส่ือสาร โรงพยาบาลศิริราชเป็นองคก์ารขนาดใหญ่จึงก าหนดการ
ส่ือสารไวห้ลายรูปแบบ โดยมีทั้งรูปแบบท่ีมีอยูแ่ลว้และช่องทางท่ีสร้างข้ึนมาใหม่ ดงัน้ี 
      (1) ช่องทางการส่ือสารท่ีมีอยู่แลว้ในองค์การ เช่น สารศิริราช บอร์ดประชาสัมพนัธ์ 
 และเสียงตามสาย 
   (2) ช่องทางท่ีสร้างข้ึนใหม่ 4 ช่องทาง คือ การจดัประชุม/กิจกรรมเพื่อสร้าง
กระแสการจดัการความรู้และแลกเปล่ียนความรู้ การสร้างเวบ็ไซตเ์พื่อกระตุน้ให้พนกังานตระหนกั
ถึงความส าคัญของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดอบรมทักษะพื้นฐานด้านการใช้
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต และจดัตั้ง KM Call Center เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่ง
สมาชิก 
  (3) กระบวนการและเคร่ืองมือการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เนน้การสนบัสนุนให้
เกิดกระบวนการเรียนรู้แบบไม่ชดัแจง้ให้มากข้ึน โดยสร้างชุมชนแนวปฏิบติัข้ึน (Community of 
Practice : CoP) โดยมีกระบวนการจดัการความรู้ 2 ส่วน ไดแ้ก่ กระบวนการดา้นคน และกระบวนการ
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
        (4) การเรียนรู้และแลกเปล่ียนอย่างจริงจังทั้ งแบบทางการและไม่เป็น
ทางการ เพื่อใหเ้กิดการเผยแพร่และแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดเ้ร็วข้ึน ซ่ึงคณะท างานไดน้ าความรู้แบบชดั
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แจ้งท่ีมีอยู่มาจัดหมวดหมู่ความรู้เพื่อให้สะดวกต่อการค้นหา โดยน าข้ึนเว็บไซต์ ก าหนดให้มี
ประเด็นความรู้ใหม่ๆ ท่ีเปิดโอกาสให้ download ความรู้ หรือเข้ามาแสดงความเห็นท่ีเว็บไซต ์
นอกจากน้ียงัมีกิจกรรมการเรียนรู้ของสมาชิก เช่น การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ การประชุม
วชิาการ ทั้งน้ี ช่องทางการเรียนรู้มี 3 ช่องทาง ไดแ้ก่ เวบ็ไซตโ์ครงการ KMวารสาร โปสเตอร์ บอร์ด
นิทรรศการ และ Soft Learning ในรูปแบบ KM Cartoon 
       (5) การประเมินโครงการ การวดัผลการด าเนินงานของโครงการให้เป็น
รูปธรรมเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งท าไดย้าก ดงันั้น คณะท างานการจดัการความรู้ไดก้  าหนดการวดัผล
อย่างกวา้งๆ ก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน เช่น จ านวนสมาชิก อตัราการเพิ่มข้ึนของสมาชิก  
เป็นตน้ 
  (6) การใหร้างวลั เน่ืองจากโรงพยาบาลศิริราชเป็นหน่วยงานราชการ รางวลั 
ท่ีจดัให้มีข้ึนจึงเป็นลกัษณะของการสร้างความภูมิใจและการให้คุณค่า เช่น การมอบโล่ประกาศ
เกียรติคุณในงานประชุม Quality Fair ประจ าปี หรือการให้รางวลัแก่ผูท่ี้เขา้มามีส่วนร่วมใน
โครงการจดัการความรู้ และยงัมีรางวลัเล็กๆ นอ้ยๆ ให้แก่สมาชิกในกรณีตอบปัญหาถูกโดยก าหนด
เง่ือนไขของการใหร้างวลั 
 2. กลยทุธ์การจดัการความรู้ 
 โรงพยาบาลศิริราช ไดใ้ช้กลยุทธ์การจดัการความรู้ท่ีมุ่งเน้นคนผสมผสานกบั 
กลยุทธ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เน่ืองจากเทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือสนับสนุนให้เกิดกิจกรรม
ความรู้ข้ึน เช่น เป็นเคร่ืองมือท่ีบอกวา่มีกิจกรรมท่ีไหนอะไรบา้ง หรือมีความรู้ใหม่ๆ อะไรบา้ง การ
ใช้ CoP เป็นวิธีการจดัการความรู้เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้อย่างกวา้งขวางและการใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศจะท าให้สามารถติดต่อกนัไดต้ลอดเวลา 24 ชัว่โมง และหลากหลายประเด็น 
มี CoP หลายกลุ่ม 
  3. เทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัการความรู้ 
 โรงพยาบาลศิริราชได้ใช้เทคโนโลยีรองรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของชุมชน
ปฏิบติั (CoP) ต่างๆ โดยในระยะแรกไดใ้ชร้ะบบอินทราเน็ต เพื่อใหพ้นกังานภายในองคก์ารเกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั ต่อมาจึงเปล่ียนเป็นระบบอินเทอร์เน็ต เน่ืองจากโรงพยาบาลศิริราช
เป็นองค์การของรัฐ และมีภารกิจท่ีช้ีน าสังคมทางด้านการแพทย ์ ฉะนั้นความรู้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
สามารถเป็นประโยชน์แก่คนในสังคมภายนอกไดโ้ดยเฉพาะคนท่ีท างานอยู่ในระบบสาธารณสุข  
จึงไดใ้ชร้ะบบอินเทอร์เน็ต เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้และใชป้ระโยชน์จากความรู้ให้ไดม้าก
ท่ีสุด ดงันั้นการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลศิริราชโดยการใชเ้ทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุน
จึงเป็นประโยชน์ต่อทั้งคนภายในองคก์ารและภายนอกองคก์ารดว้ย 
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 4. ผลการด าเนินการจดัการความรู้ 
     (1)  การจดัการความรู้ของโรงพยาบาลศิริราชมีความก ้าวหน้ามากข้ึน 
โดยพิจารณาจากตวัช้ีวดั จ  านวนสมาชิกท่ีมีเพิ่มข้ึน คนท่ีเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นต่างๆ 
เพิ่มข้ึน ส าหรับในส่วนของพนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการจดัการความรู้ไดดี้พอสมควร  
และสามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ โดยมีการพฒันาเว็บไซต์เพื่อรับรองการน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ไดอ้ยา่งแพร่หลาย 
     (2) เม่ือโครงการจดัการความรู้ส้ินสุด มีการขยายผลของโครงการ โดยการ
แต่งตั้งคณะกรรมการจดัการความรู้ (Working committee) โดยทุกคนมองร่วมกนัว่าการจดัการ
ความรู้เป็นภารกิจหลกัหน่ึงขององค์การ ปัจจุบนัคณะกรรมการการจดัการความรู้เร่ิมด าเนินการ
ก าหนดยุทธศาสตร์การจดัการความรู้การบริหารจดัการ และเป้าหมายสุดทา้ยท่ีองค์การตอ้งการ 
รวมทั้งการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีใหทุ้กคนเห็นคุณค่าและความส าคญัของการจดัการความรู้ท่ีมีต่อ
องคก์ารในระยะยาว 
 สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (2550: 146-149) ได้ศึกษากรณีการ
ประยกุตใ์ช ้KM ในมหาวทิยาลยันเรศวรสรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัความส าเร็จในการน า KM มาประยุกต์ใช้ในมหาวิทยาลยันเรศวร
ประกอบดว้ย ดงัน้ี 
 1.1 ปัจจยัภายนอก พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลทางตรงกบัการประยกุตใ์ช ้KM ในมหาวิทยาลยั
นเรศวร คือ กิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัของผูบ้ริหาร คณาจารย ์และบุคลากร
ระหว่างมหาวิทยาลยัจาก “เครือข่ายการจดัการความรู้ระหว่างมหาวิทยาลยั” (University Knowledge 
Management หรือ UKM) ซ่ึงการรวมตวักนัของสมาชิกของเครือข่ายดงักล่าวมีจุดเร่ิมตน้จากการท่ี
สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม ซ่ึงมี ศ.นพ.วิจารณ์  พานิช เป็นผูเ้ช่ือมโยงและร่วม
ก่อตั้ ง ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยั
นเรศวร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการความรู้ การแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์
เร่ืองการจดัการความรู้ระหวา่งสถาบนัของสมาชิกเครือข่าย โดยมีการจดักิจกรรมหลกัเป็นประจ า
ทุก 3 เดือนในลกัษณะท่ีทุกฝ่ายพร้อมใจกนัมาด้วยค่าใช้จ่ายของตนเองและเวียนกนัเป็นเจา้ภาพ 
รวมทั้งมีการเวยีนกนัเป็นผูป้ระสานงานหลกัของเครือข่ายทุก 1 ปี 
   ส่วนปัจจยัทางออ้มต่อมหาวิทยาลยันเรศวร คือ การมีพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ย
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ก าหนดให้ “ส่วนราชการ 
มีหนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ” 
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รวมทั้งการท่ีมหาวิทยาลยัฯ จะตอ้งรับการประเมินดา้นการจดัการความรู้. ก็ลว้นเป็นปัจจยัท่ีท าให้
มหาวทิยาลยัฯ จะตอ้งเร่งเรียนรู้และประยกุตใ์ช ้KM  
  1.2 ปัจจยัภายใน  
 Chief Executive Officer (CEO) ซ่ึงก็คือ อธิการบดี จะเป็นผูท่ี้ให้ความส าคญั
รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนการจดักิจกรรมต่าง ๆ ด้าน KM ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 
อยา่งเต็มท่ี Chief Executive Officer (CKO) คือ รองอธิการบดีฝ่ายวิจยัและประกนัคุณภาพ ท่ีให้
ความสนใจดา้น KM ซ่ึงมีประสบการณ์ดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา (Quality Assurance, QA) 
และมีทีมงานท่ีมีใจในการท่ีจะร่วมกนัพฒันาจึงท าให้การน า KM มาต่อยอดไดง่้ายมากยิ่งข้ึน มีการ
ก าหนดวตัถุประสงค์และวิสัยทศัน์ร่วมในการน า KM มาใช้ในมหาวิทยาลยันเรศวร อย่างชดัเจน 
ไดแ้ก่ 
 1. ต่อยอดงาน QA ซ่ึงมีข ้อดีตรงที่เป็นงานที่ครอบคลุมทุกพนัธกิจ
หลักของมหาวทิยาลยั และครอบคลุมทุกหน่วยงานยอ่ยในมหาวิทยาลยั โดยหวงัให้ไดผ้ลการพฒันา 
ท่ีดียิง่ๆ ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Quality Improvement, CQI) ในทุกๆ ดา้น 
 2. พฒันาระบบบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยั ให้เขม้แข็งตามนโยบาย  
ของสภามหาวิทยาลยั โดยมีความเช่ือว่า เม่ือระบบดีแลว้ก็จะสามารถสร้างนกัวิจยัและผลงานวิจยั 
ท่ีดีได ้
 3. ขับเค ล่ือนมหาวิทยาลัย  ให้ เป็นองค์กรแห่งการเ รียนรู้ (Learning 
Organization, LO) โดยตั้งเป้าหมายว่าอยากจะเห็นร้ัวของมหาวิทยาลยั ขยายออกไปจนกระทัง่
สามารถเรียนรู้ไปพร้อมๆ กบัชุมชนต่างๆ ในเขตภาคเหนือตอนล่างไดท้ั้งหมด 
                                 นอกจากน้ียงัมีการจดัท าแผนกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ท่ีชดัเจนรวมไปถึงมีการ
จดักิจกรรม/โครงการอยา่งจริงจงัต่อเน่ืองเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ KM ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. สร้างบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ และศรัทธาต่อ KM ให้มีจ  านวน 
เพิ่มข้ึนอยูต่ลอดเวลา   

 2. สร้างนวตักรรม (ท าของยากให้เป็นของง่าย) เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุน
ให้บุคลากรสามารถน าการจดัการความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการพฒันางานของตนไดอ้ย่างสะดวก 
และมีประสิทธิภาพ   
  3. ติดตาม/ประเมินผล เพื่อมอบรางวลัและสร้างขวญัก าลงัใจให้กบับุคลากร
และหน่วยงานท่ีมีผลการด าเนินงานดีเด่น และน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพฒันาการ
ด าเนินงานใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (CQI) 
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  2. ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในมหาวิทยาลยันเรศวรหลงัจากการประยุกตใ์ช ้
KM 
                 จากการประยุกต์ใช้ KM เป็นเคร่ืองมือในการพฒันางานทั้ง 3 ด้าน ร่วมกับ
ยทุธศาสตร์ 3 ดา้นหลกัขา้งตน้ก่อใหเ้กิดผลท่ีไดรั้บเกินความคาดหมายกล่าวโดยสรุป ดงัน้ี  
  1. ด้านการต่อยอดงาน QA นั้น ท่ีเห็นอย่างเป็นรูปธรรม คือ ผลการประเมิน
คุณภาพภายใน (Internal Quality Assurance, IQA) ท่ีด าเนินการมาตั้งแต่ปี 2544 สามารถน ามา
วเิคราะห์ไดด้ว้ยเคร่ืองมือของ KM ท่ีเรียกวา่ ชุดธารปัญญา (River & Stair Diagram)  ไดเ้ป็นอยา่งดี 
ท าให้มีการขยายผลส าเร็จจากหน่วยงานหน่ึงไปยงัอีกหน่วยงานหน่ึงกันอย่างกวา้งขวางและ 
ทรงพลงัมากยิง่ข้ึน ส่งผลให้ผลการประเมินคุณภาพภายในพฒันาข้ึนอยา่งกา้วกระโดด ซ่ึงสามารถ
ดูได้จากผลการประเมินในแต่ละปีและความสุขในการท างานของบุคลากร และผลการประเมิน
ภายนอก ก็มีการพฒันาจากระดบัดีเป็นดีมากดว้ยเช่นกนั 
  2. ดา้นการพฒันาระบบบริหารงานวิจยันั้นเป็นไปแบบกา้วกระโดด เช่นกนั ไดใ้ช้
เคร่ืองมือของ KM ทั้ง Peer Assist และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั ในกิจกรรม UKM และไดมี้
โอกาสเรียนรู้จากการปฏิบติังานจริงร่วมกบัผูบ้ริหารงานวิจยัจาก สกว. ในโครงการต่างๆ เช่น 
โครงการนวตักรรมบริหารงานวิจยัของสถาบนั และโครงการ Area-based Collaborative Research 
(ABC เหนือล่าง สกว.) เป็นตน้ จนท าให้มหาวิทยาลยันเรศวรกลายเป็นศูนยก์ลางของการบริหาร
งานวิจยัในเขตภาคเหนือตอนล่าง มีภาคีต่างๆ ท่ีเข้ามาร่วมงานกันทั้งภาคราชการ ภาคเอกชน  
ภาคประชาสังคม และภาควิชาการในทุกจงัหวดัรวม 10 จงัหวดั และมีส่วนท าให้มหาวิทยาลัย
นเรศวรพร้อมรับการประเมิน ในรอบท่ี 2 แบบมหาวิทยาลัยวิจัย ทั้ งๆ ท่ีในรอบแรกผลการ
ด าเนินงานดา้นวจิยัยงัไม่เขม้แขง็เท่าท่ีควร 
  3. ดา้น KM (LO) นั้นก็เป็นไปไดด้ว้ยดีโดยอาศยั KM Workshop และการเรียนรู้
จากการปฏิบติังานจริงเป็นหลกั บุคลการของมหาวิทยาลยันเรศวร (ผูบ้ริหาร คณาจารย ์บุคลากร 
นิสิต) เขา้ใจและเห็นความส าคญัของการเรียนรู้และปรับตวัมากยิ่งข้ึน รู้จกัสร้างความรู้ข้ึนมาใชใ้น
การท างาน รู้จกัใช้เคร่ืองมือต่างๆ ของ KM เพื่อเพิ่มศกัยภาพตนเอง ทีมงาน และองค์กรให้มากยิ่งข้ึน  
จนท าใหไ้ดรั้บรางวลัทั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์รหลายรางวลั นอกจากน้ีหน่วยงานต่างๆ ยงัได้
เชิญบุคลากรของมหาวิทยาลัยนเรศวรให้ไปเป็นวิทยากรด้าน KM หรือให้ไปช่วยจัด KM 
Workshop ให้อยู่เป็นประจ า ท าให้บุคลากรของมหาวิทยาลยันเรศวรได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงต่างๆ  
จากภายนอกมหาวิทยาลัยมากยิ่ง ข้ึน และเป็นการท า ช่ือเสียงให้กับมหาวิทยาลัยไปด้วย 
ในขณะเดียวกนั 
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 พีรพงศ์ ภกัคีรี (2550) ) (อา้งในณรัฐ วฒันพานิช (2550: 142) ท าวิจยั เร่ือง การจดัการ
ความรู้ในศูนยพ์ฒันาและฝึกอาชีพของคนตาบอด พบวา่ มีการก าหนดแนวทาง วิธีการและกิจกรรม
ในการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดการจดัการความรู้ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการมี
การด าเนินกิจกรรม การสรรหาความรู้ การปรับปรุงความรู้ การจดัเก็บความรู้ และการสอน ปัญหาท่ีพบ
คืองบประมาณท าใหส่้งผลกระทบต่อการพฒันา 
 รัตนา ปานภู่ทอง (2550: 64-66) ท าการวิจัย เร่ืองปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อการ 
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ ประสบการณ์ในการท างาน เป็นปัจจยั
ระดบับุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยันเรศวร ซ่ึงผลการ
วเิคราะห์พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 5 ปี ถึงร้อยละ 47 เป็นปัจจยัตวัท่ี 
3 ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าบุคลากร 
ท่ีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี จะท าให้มหาวิทยาลยันเรศวรเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
มากกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานสูงและประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกนัจะมี
ความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีต่างกันด้วย พบว่า อายุมีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า บุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีอายุ
ระหวา่ง 25-35 ปี ร้อยละ 74.70 เป็นปัจจยัตวัท่ี 5 ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
และผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าอายุของบุคลากรระหว่าง 25-35 ปี จะท าให้มหาวิทยาลยั
นเรศวรเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากกวา่บุคลากรท่ีมีอายมุาก และอายุท่ีต่างกนั จะมีความคิดเห็น
ต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีต่างกนัดว้ย และการวจิยัพบวา่ ระดบัการศึกษา มีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งระดบัการศึกษาส่วนมากอยู่
ในระดบัปริญญาโท ร้อยละ 58.30 เป็นปัจจยัตวัท่ี 6 ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นวา่ระดบัการศึกษาท่ีสูงจะท าให้มหาวิทยาลยันเรศวรเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้มากไปดว้ย ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ท่ีต่างกนัดว้ย ปัจจยัระดบับุคคลอ่ืนๆ ไดแ้ก่  เพศ  สถานภาพทางสังคม  การเขา้รับการศึกษา อบรม
เพิ่มเติม ต าแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้อย ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอ่ืนๆ  
จะเป็นปัจจยัดา้นองคก์าร 
 เสนาะ กล่ินงาม (2551: 30) ท าการวิจยั เร่ือง การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ 
ในมหาวิทยาลยัราชภฏั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและโครงสร้างพื้นฐานการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์กร เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร การว ัดและประเมินผล ส่วนกระบวนการจัดการความรู้พบว่า 
ประกอบด้วย ขั้นตอน การก าหนดความรู้การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การแลกเปล่ียน
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ความรู้ การจัดเก็บความรู้ การน าความรู้ไปใช้ส่วนรูปแบบการจัดการความรู้ได้ข้อค้นพบว่า  
ควรจ าแนกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัการบริหารการจดัการความรู้ ระดบัปฏิบติัการ 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552: 115-119) ได้เสนอกรณีศึกษา 
ของกรมศุลกากรซ่ึงไดเ้ลือกขอบเขต KM เร่ือง “ การจ าแนกพิกดัระบบฮาร์โมไนซ์ส าหรับสินคา้
ยานยนต์ตอนท่ี 87 ตามมาตรฐานโลก” และเลือกเป้าหมายท่ีจะด าเนินการให้แลว้เสร็จในปี 2549 
คือ “การสร้างระบบการจดัการความรู้เร่ืองการจ าแนกพิกดัระบบฮาร์โมไนซ์ ส าหรับสินคา้ยานยนต ์
ตอนท่ี 87 ในประเภทท่ี 8702 ถึง 8704 และ 8708 เฉพาะท่ีส านกังานศุลกากร ท่าเรือแหลมฉบงั 
และส านักงานศุลกากรท่าเรือกรุงเทพ”ผลการด าเนินการจดัการความรู้ในส่วนท่ีจะน าเสนอ คือ 
กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นส่วนท่ีด าเนินการควบคู่กบักระบวนการจดัการความรู้ 
โดยข้อมูลท่ีเสนอได้น ามาจากแผนการด าเนินงานของกรมศุลกากรซ่ึงประกอบด้วยตัวอย่าง
กิจกรรมบางส่วนท่ีกรมศุลกากรไดด้ าเนินการจริง ดงัน้ี 
 1. การเตรียมการและปรับเปล่ียนพฤติกรรม เช่น การประชาสัมพนัธ์และจูงใจ
บุคลากรใหเ้ขา้ร่วมในกิจกรรมชุมชนนกัปฏิบติั เช่น จดัท า “เส้ือ CoP”  
 2. การส่ือสาร เช่น การจดัท าเว็บไซต์เพื่อเป็นช่องทางการส่ือสาร ถ่ายทอดขอ้มูล 
ความรู้ ภายในองคก์าร จดัท าบอร์ดประชาสัมพนัธ์ 
 3. กระบวนการและเคร่ืองมือ เช่น การจดัเก็บความรู้ในรูปแบบคู่มือความรู้ และคู่มือ 
การปฏิบัติงาน ใช้เคร่ืองมือในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ต่างๆ ได้แก่ เทคนิคการเล่าเร่ือง สมุด 
หนา้เหลือง ฐานความรู้ ชุมชนนกัปฏิบติั จดัตั้งทีมขา้มสายงาน ระบบพี่เล้ียง สับเปล่ียนงานและยืม
ตวับุคลากรมาช่วยงาน และเวทีส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 4. การฝึกอบรมและเรียนรู้ เช่น การจดัท ามุมความรู้ (KM Corner) เพื่อเป็นศูนยส์าธิต 
ใหผู้ส้นใจเขา้มาศึกษาดูงาน 
 5. การวดัผล เช่น แบบทดสอบในหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการจ าแนกพิกดัสินคา้ยานยนต ์
 6. การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั เช่น การมอบรางวลัใหก้บัสมาชิก KM ดีเด่น 
 จากกรณีศึกษาการจดัการความรู้ของกรมศุลกากร ในประเด็นของการบริหารการ
เปล่ียนแปลงนั้น มีการบูรณาการวิธีการต่างๆ ให้สอดคลอ้งกบักระบวนการจดัการความรู้ ซ่ึงเป็น
ส่วนเสริมใหก้ารเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารในเร่ืองการจดัการความรู้ราบร่ืนมากยิ่งข้ึน อีกทั้ง
ยงัท าให้มองเห็นในมิติของการเสริมสร้างให้องค์การมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงไม่ว่า 
จะด าเนินการในเร่ืองใด เช่น การจดัการความรู้ การจดัท าสมรรถนะ เป็นตน้ 
 ณภทัร วรเจริญศรี (2553:191) ท าการวิจยั เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการ
ความรู้ของบุคลากรในบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงพบว่าปัจจัยด้านองค์กร  
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ซ่ึงประกอบด้วย วฒันธรรมองค์กร ภาวะผูน้ า การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร 
เทคโนโลยี การประเมินผล การให้รางวลั กระบวนการจดัการความรู้ วิสัยทศัน์ การส่ือสารความรู้ 
บุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับการจดัการความรู้ของบุคลากรในบริษทั  
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  
  

 5.2  งานวจัิยในต่างประเทศ 
 ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 : 212-218) ไดเ้สนอตวัอยา่งการศึกษาการน า
การจดัการความรู้มาใชใ้นธนาคารโลก ซ่ึงสรุปผลไดด้งัน้ี 
 1. การด าเนินการจดัการความรู้ในองคก์าร 
           ในระยะเ ร่ิมต้นของการด า เนินการจัดการความรู้ในธนาคารโลกมีการ
ปรับเปล่ียนการบริหารงานในหลายดา้น กล่าวคือ เปล่ียนจากเคยรวมศูนยอ์  านาจ มาสู่การกระจาย
อ านาจความรับผิดชอบไปสู่หน่วยงานตน้เร่ือง เจา้หน้าท่ีตอ้งปรับเปล่ียนมาท าหน้าท่ีผูใ้ห้บริการ  
ท่ีตอ้งประสานและร่วมงานกบัเจา้ของโครงการ การท างานท่ีมุ่งเนน้การให้กูเ้งินและให้ค  าปรึกษา
ปรับเปล่ียนมาให้ความส าคัญกับการพฒันาศักยภาพด้านการสร้างสรรค์ การแบ่งปันความรู้  
เพื่อรองรับการปรับเปล่ียนการบริหารงาน ธนาคารโลกไดจ้ดัท าโครงสร้างใหม่ให้มีผูจ้ดัการความรู้ 
(Knowledge Manager) คอยท าหน้าท่ีดูแล ประสาน เอ้ืออ านวย กระตุ้น และส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียน เรียนรู้ มีการปรับวฒันธรรมการท างาน ระบบงานและ
โครงสร้างงานส่วนอ่ืนท่ีเห็นวา่เป็นอุปสรรคต่อการส่ือสารและการแบ่งปันความรู้  
 การจัดการความรู้มีเป้าหมายเพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge 
sharing) ทัว่องค์การ และแลกเปล่ียนเรียนรู้ออกไปนอกองค์การด้วยโดยใช้ค  าขวญัว่า “Sharing 
Knowledge for Development” และให้ผูจ้ดัการส่วน (Sector Manager) ทุกคนท าหน้าท่ีเป็น 
ผูป้ระสานงานความรู้ (Knowledge Coordinator) ในภาพรวมทั้งแนวด่ิงจากบนลงล่าง และแนว
ระนาบจากหน่วยงานหลกัๆ กบักลุ่มในระดบัภูมิภาค ธนาคารโลกยงัก าหนดให้มีทีมสนบัสนุนการ
จดัการความรู้ ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการ 1 คน และเจา้หนา้ท่ี 5 คน ท าหนา้ท่ีส ารวจแนวปฏิบติัการ
จัดการความรู้ภายในธนาคารและพัฒนาแผนง าน เพื่อ ช่วยสายธุรกิจทั้ งในระดับส่วน 
และระดับประเทศให้สามารถพฒันาและแบ่งปันความรู้ เพื่อสนับสนุนให้กิจกรรมการจดัการ
ความรู้เกิดข้ึนทัว่ทั้งองคก์าร 
    ส าหรับกิจกรรมการจัดการความรู้ในระยะเร่ิมต้นได้ให้ความส าคัญกับ
โครงสร้างดา้นขอ้มูลของธนาคาร ทั้งการพฒันาระบบจดัหมวดหมู่ของความรู้ในธนาคาร การจดัตั้ง
ศูนยใ์ห้ความช่วยเหลือตอบค าถามและการสร้างเทคโนโลยีท่ีดีข้ึนเพื่อเช่ือมโยงสมาชิกท่ีอยูท่ ัว่โลก 
หลงัจากด าเนินการโครงการน าร่อง 3 ปี กิจกรรมการจดัการความรู้ไดบู้รณาการเขา้ไปอยู่ในงาน
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ประจ า โดยเฉพาะอย่างยิ่งอยู่ตามส านกังานสาขาทัว่โลก โดยมีส านกังานกลางอยู่ท่ีกรุงวอชิงตนั  
ดี ซี 
    กิจกรรมท่ีธนาคารโลกเน้นมากท่ีสุด คือ CoP หรือชุมชนแนวปฏิบติัเพื่อการ
จดัการความรู้ เช่น ชุมชนแนวปฏิบติัด้านส่ิงแวดล้อม ด้านความยากจน ด้านการพฒันามนุษย ์ 
เป็นตน้โดย CoP อาจเป็นคนอยูภ่ายในส่วนเดียวกนั (Sector) หรือเป็น CoP ขา้มส่วนก็ได ้
 2. กลยทุธ์ท่ีใชใ้นการจดัการความรู้ในองคก์าร 
 (1) การประสานภาพรวมของการจดัการความรู้ โดยมีสถาบนัธนาคารโลก 
(World Bank Institute) เป็นแกนกลางอ านวยความสะดวกในการแลกเปล่ียนและการจดัการความรู้  
และใหบ้ริการท่ีเก่ียวขอ้ง 
     (2) ธนาคารโลกให้ความส าคญัในเร่ืองการสร้างความรู้สึกผูกพนัการแบ่งปัน  
และการสร้างความเป็นชุมชนในกลุ่มคนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยได้มุ่งเน้นการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
(trust) การสร้างความเขา้ใจร่วมกนั (mutual understanding) ไปพร้อมๆ กบัการพฒันาเครือข่าย 
ทางสังคมในรูปแบบของ CoP ท่ีธนาคารโลกเรียกวา่ “Thematic Groups” โดย CoP จะมีทั้งแบบท่ี
พบหนา้กนั และแบบท่ีพบกนัผา่นเครือข่ายอินทราเน็ต 
  3. การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัการความรู้ในองคก์าร 
     (1) มีเว็บไซต์การจัดการความรู้ ซ่ึงธนาคารโลกและสถาบันธนาคารโลก
สนบัสนุนใหเ้ป็นเครือข่ายการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อการพฒันา 
   (2) มีการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ แลกเปล่ียนความรู้ผ่านเคร่ืองมือ 
การส่ือสารออนไลน์ เช่น Bulletin marketplace และ Web-based video conference และพฒันาเป็น 
Electronic marketplace ท่ีประสานกิจกรรมและโครงการในระดบัภูมิภาคและชุมชนกบัสถาบนั 
ท่ีให้ทุนต่างๆ ท าให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วในการเขา้ถึงข่าวสาร ขอ้มูลท่ีไดรั้บมีความน่าเช่ือถือ 
และสามารถน าไปใชไ้ดเ้ป็นอยา่งดี 
 (3) การแบ่งปันความรู้ระดบัประเทศผ่าน Global Development Learning 
Network  และ e-Discussion ซ่ึงเครือข่ายดงักล่าวช่วยให้ธนาคารโลกสามารถสร้างฐานขอ้มูลท่ีมี
ประสิทธิภาพ เช่น การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน การใหค้วามช่วยเหลือผูย้ากไร้ในประเทศต่างๆ  
  4. ผลของการด าเนินการจดัการความรู้ในองคก์าร    
     (1) เกิดนวตักรรมซ่ึงเป็นผลมาจากการริเร่ิมผลิตภณัฑ์และบริการใหม่ๆ รวมถึง 
การทดลองความคิดเชิงนวตักรรมนั้นๆ 
     (2) ช่วยให้สมาชิกและสถาบนัต่างๆ ทั่วโลกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารจาก
ธนาคารโลกได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเป็นความรู้ท่ีมีคุณภาพท่ีได้จากประสบการณ์ 
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ของผูเ้ช่ียวชาญและนกัปฏิบติัทัว่โลกรวมถึงสมาชิกสามารถน าความรู้ไปปรับใช้ให้เขา้กบับริบท
ของทอ้งถ่ิน 
    (3) ท าให้ประเทศต่างๆ ต่ืนตัวท่ีจะก้าวให้ทันกับความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไป  
เพื่อไม่ให้ล้าหลังประเทศอ่ืนๆ จนเกินไป ทั้ งยงัได้ประจักษ์ชัดข้ึนเองว่า ประเทศของตนก็มี 
องค์ความรู้และประสบการณ์ท่ีจะแบ่งปันให้ธนาคารโลก หน่วยงานหรือประเทศอ่ืนๆ ได้ด้วย
เช่นกนั 
  5. ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการจดัการความรู้ในองคก์าร มีดงัน้ี 
  (1) ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความสนใจการจดัการความรู้ ทั้ งในรูปของการให้
นโยบาย งบประมาณ รวมทั้งการติดตามและใชป้ระโยชน์จากผลการด าเนินการท่ีเกิดข้ึน 
     (2) การริเร่ิมโดยผูบ้ริหารระดบัสูงในลกัษณะ Top Down โดยประธาน
ธนาคารโลกก าหนดให้รองประธานทุกคนก ากับ ติดตาม และแลกเปล่ียนความรู้อย่างต่อเน่ือง  
จนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร 
     (3) ภาวะผูน้ าในแต่ละระดบัของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีบุคลากรแกนหลกั 
ในระดบัผูจ้ดัการท่ีจะรวบรวมความรู้ ร่วมก าหนดหวัขอ้ท่ีกลุ่มให้ความสนใจร่วมกนั และหาระบบ
การให้รางวลั การเห็นคุณค่าและใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ีหลากหลายจากแหล่งต่างๆ อยา่งมี
เป้าหมาย 
     (4) การปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการความรู้ให้มีความต่อเน่ืองและมีความยืดหยุน่
มากข้ึน 
 Harrison (1996) (อา้งในณรัฐ วฒันพานิช (2550: 83-84) ศึกษาวิจยัเร่ือง การเรียนรู้ 
เพื่อการปฏิบติั โดยเก็บขอ้มูลจากโครงการพฒันาผูบ้ริหารระดบัสูงในสถานพยาบาล มีผูอ้  านวยการ
คลีนิกเขา้ร่วม 24 คน โครงการน้ีมีระยะเวลา 3 ปี ผูเ้ขา้ร่วมแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มๆ ละ 8 คน โดยเขา้
อบรมหวัขอ้การบริหารการศึกษา เป็นเวลา 15 วนั และไดรั้บมอบหมายงานและโครงการให้ปฏิบติั
ในสถานท่ีท างานของตน หลงัจากนั้นเป็นการอบรมแบบการเรียนรู้เพื่อการปฏิบติั เป็นเวลา 9 เดือน  
มีการประเมินโครงการอบรมเป็นระยะตลอดการอบรม และมีการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็น
ต่อโครงการ การแลกเปล่ียนความรู้ ทศันคติ พฤติกรรม และผลงาน ส าหรับการอบรมแบบ Action 
learning นั้น แบ่งผูเ้ขา้ร่วมเป็นกลุ่มละ 4 คน โดยแต่ละกลุ่มจะท างานร่วมกบัท่ีปรึกษาหน่ึงคน  
และได้รับงบประมาณกลุ่มละ 1,500 ปอนด์ เพื่อใช้ในการพฒันาการเรียนรู้ตามแบบท่ีตนเอง 
เห็นเหมาะสม โดยจดัให้ทุกกลุ่มมาร่วมพบปะกัน 6 คร้ัง และมีการเก็บข้อมูลจากท่ีปรึกษา 
และผูเ้ขา้ร่วม 2  คร้ัง พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมอบรมเห็นวา่ Action learning เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และควรท า
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ต่อไป โดยจะช่วยใหเ้กิดการเปิดรับ การร่วมมือ ช่วยเหลือกนั การช่วยตนเอง และน าไปสู่การเรียนรู้
ขององคก์รอีกดว้ย 
 Roman (2004) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 145) ไดว้ิจยัเชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ในภาครัฐบาล โดยใชแ้บบสอบถามพนกังานในต าแหน่งต่างๆ 341 คน พบวา่ องคก์ร 
ท่ีด าเนินการจดัการความรู้ภายใตว้ฒันธรรมท่ีมีสายการบงัคบับญัชาอยา่งเป็นทางการ มีค่าคะแนน 
ท่ีจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานจดัการความรู้ในระดบัต ่า เม่ือเทียบกบัวฒันธรรมองคก์ร
ในรูปแบบอ่ืน นอกจากน้ี ผลลัพธ์ระดบัองค์กรและหน่วยงานสนับสนุนค่าสหสัมพนัธ์เชิงบวก 
ระหว่างความแข็งแรงของวฒันธรรมและการประสบความส าเร็จในการด าเนินงานจดัการความรู้ 
ผลการวิจยัยงัยืนยนัความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างรูปแบบระดบัปัจเจกบุคคลของการไหลเวียน 
ของความรู้องค์กรท่ีมีวฒันธรรมเล่นพวกและรูปแบบของหลกัเกณฑ์ในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ีมี
ล าดบัการบงัคบับญัชาหรือมุ่งเนน้ตลาด 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ 
ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผูบ้ริโภค ศึกษาความส าเร็จของการจดัการความรู้ 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร กบัการ
จดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขั้นตอนการ
วจิยั ดงัน้ี 

 

1. ประชากร  
                    ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ไดแ้ก่ ส านกักฎหมายและคดี มีจ านวน 41 คน กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นฉลาก มีจ านวน 31 คน 
กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นสัญญา มีจ านวน 38 คน ส านกังานเลขานุการกรม มีจ านวน 36 คน  
กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ มีจ านวน 22 คน กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นการโฆษณา มีจ านวน 
25 คน ส านกัแผนและการพฒันาการคุม้ครองผูบ้ริโภค มีจ านวน 22 คน กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
มีจ านวน 4  คน กลุ่มงานตรวจสอบภายใน มีจ านวน 2 คน ผูบ้ริหารระดบัสูง 3 คน รวมทั้งส้ิน 224 คน  

ประชากรของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 ท่ี        หน่วยงาน                                        บุคลากร  

 1       ส านกักฎหมายและคดี                   41       

 2       กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นสัญญา                 38       

 3       กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นโฆษณา                         25       

 4       กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นฉลาก                 31       

 5       ส านกังานเลขานุการกรม                                       36       

             6                  ส านกัแผนและการพฒันาการคุม้ครองผูบ้ริโภค    22 
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 ท่ี        หน่วยงาน                                        บุคลากร  

             7                  กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์                           22 

             8 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร    4 

             9 กลุ่มงานตรวจสอบภายใน    2 

            10 ผูบ้ริหารระดบัสูง     3 

 (เลขาธิการฯ รองเลขาธิการ 2 คน)    

   รวม                224                        

 
 

2 . เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย  
         เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ประกอบด้วย 4 ส่วน 
ไดแ้ก่  

1. แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
2. แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 
3. แบบสอบถามความส าเร็จในการจดัการความรู้  
4. แบบสอบถามปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

 
        2.1.  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

                 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน  ต าแหน่งงาน อบรม/ศึกษาเพิ่มเติมท่ีเก่ียวกบั 
การจดัการความรู้ สังกดั 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 
สร้างมาตรวดัเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยสุด 
โดยก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน ดงัน้ี  
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 5 คะแนน = มากสุด 
 4 คะแนน = มาก 
 3 คะแนน = ปานกลาง 
  2 คะแนน = นอ้ย  
  1 คะแนน = นอ้ยสุด 
    ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความส าเร็จในการจัดการความรู้ในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค สร้างมาตรวดัเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากสุด
มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยสุด โดยก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน เช่นเดียวกนักบัส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 
   ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
 
 2.2.  การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
  ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีไปทดสอบ ดงัน้ี  
 1. การทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ได้น าแบบสอบถามให้
ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน พิจารณา โดยผูท้รงคุณวุฒิไดป้ระเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั คือ +1 = สอดคลอ้ง 
0 = ไม่แน่ใจ  -1 = ไม่สอดคล้อง ซ่ึงจากการให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบในการท าวิจยัคร้ังน้ี 
ผูท้รงคุณวฒิุไดแ้นะน าใหมี้การปรับปรุงขอ้ความบางขอ้ใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน สอดคลอ้งกบัองคก์ร ผูว้ิจยั
ไดป้รับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า จากนั้นน าคะแนนท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิมาท าการหาค่าดชันีความ
สอดคล้อง IOC (Index of Item Object Congruence) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ผลสรุปค่าดชันีความ
สอดคล้องของข้อค าถามในแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.60-1 ผู ้ทรงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน  
ท่ีตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา มีดงัน้ี 
   1) นายจิรชยั  มูลทองโร่ย รองเลขาธิการคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  

  2) นางวรรณทวี ศรีสุกใส ผู ้อ  านวยการกองคุ้มครองผู ้บริโภคด้านโฆษณา 
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

  3) นายเดชาว ัต  แจ้งช่ืน นักประชาสัมพันธ์ช านาญการพิเศษ กองเผยแพร่ 
และประชาสัมพนัธ์  ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

       2. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบ
ความตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิท่ีไดท้  าการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีคุณลกัษณะเหมือนกบัประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
จ านวน 30 คน ซ่ึงไม่ใช่ประชากรในการวิจยั แลว้น ามาค านวณหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 
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โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Conbach’s coefficient of Alpha) (สุวิมล ติรกานันท์ 2548: 146)  
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปประมวลค่า ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .0.89-0.93 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
     ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

 1. ข้อมูลปฐมภูมิ โดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร 
ของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
 2. น าแบบสอบถามท่ีตอบค าถามครบถ้วนสมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนดและน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
โดยท าการวเิคราะห์ตามรายละเอียด ดงัน้ี  
 4.1  วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
ประสบการณ์ในการท างาน  ต าแหน่งงาน การอบรม/ศึกษาเพิ่มเติมท่ีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
หน่วยงาน 
 4.2  วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ 
ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รการศึกษา อบรม
และพฒันา โครงสร้างองคก์ร  กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใช้ความรู้ใน
การท างาน  ดว้ยการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.3  วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จของการจัดการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค ไดแ้ก่ ด้านหน่วยงานก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงาน
ตอ้งท าให้ส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้จดัล าดบัความส าคญั ดา้นส ารวจและวิเคราะห์
ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้ โดยมุ่งเน้นความรู้ท่ีมีความส าคญัต่อการ
ด าเนินงานของหน่วยงานตามวิสัยทศัน์ ดา้นการน าความรู้มาถ่ายทอดเพื่อใช้ในการปฏิบติังาน  
จนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญของตนเองส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ดา้นการ 
วดัประเมินผล เป็นการวดัความคืบหนา้การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่ ส่งผลกระทบต่อ
วิสัยทศัน์ของส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคอย่างไรบา้ง ด้วยการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย 
(mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 4.4  วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กร กบัการจัดการความรู้ของบุคลากร
ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค ดว้ยการวเิคราะห์ค่าไคสแควร์ 
 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 
 5.1  การหาค่าร้อยละ (Percentage) ใชส้ าหรับอธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 5.2  การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้วิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้น
องคก์ร และการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
    โดยก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นองคก์ร และการจดัการ
ความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย หมายถึง 
4.21-5.00                                               มากสุด 
3.41-4.20 มาก 
2.61-3.40 ปานกลาง 
1.81-2.60 นอ้ย 
1.00-1.80 นอ้ยสุด 

 
 5.3  การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้ิเคราะห์การกระจาย 
ของขอ้มูล 
 5.4  การหาค่าไคสแควร์ ใช้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัด้านองค์กรกบัการจดัการ
ความรู้  
   
  

 



บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยปัจจัยท่ี มีความสัมพันธ์ต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  แบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
 1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2. ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  

 3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 
1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 67 36.03 
หญิง 119 63.97 
รวม 186 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่า

เพศชาย กล่าวคือ เป็นเพศหญิง จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 63.97 และเป็นเพศชาย จ านวน 67 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.03  
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ  

 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน  25  ปี 7 3.76 
                                 26-30 ปี 48 25.81 

31-35ปี 60 32.26 
36-40 ปี 28 15.05 
41-45 ปี 19 10.22 
46-50ปี 9 4.84 

51 ปี ข้ึนไป 15 8.06 
รวม 137 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 32.26 รองลงมาอายุระหวา่ง 26-30  ปี จ  านวน 48 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.81 อายรุะหวา่ง 36-40 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.05 อายุระหวา่ง 41-
45 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.22 อายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.06 อายุ
ระหวา่ง 46-50 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.84  และอายุไม่เกิน 25 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 3.76 

 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา  

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 9.68 

ปริญญาตรี 132 70.97 
สูงกวา่ปริญญาตรี 36 19.35 

รวม 186 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 70.97 รองลงมามีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.35 และมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 18 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 9.68 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ  

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 124 66.67 
สมรส 52 27.96 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 10 5.38 
รวม 186 100.00 

 
จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มีสถานภาพโสด จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 รองลงมาสถานภาพสมรสแลว้ จ านวน 52 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.96  และสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ
5.38  

   
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 5 ปี 86 36.05 
6-10 ปี 62 41.94 
11-15 ปี 23 21.74 
16-20 ปี 5 2.69 

มากกวา่ 20 ปี 10 5.38 
รวม 186 100.00 

 
จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มีประสบการณ์การท างาน ไม่ เ กิน 5  ปี  จ  านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 36.05 รองลงมา 
มีประสบการณ์การท างานมาแล้ว 6-10 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 41.94  มีประสบการณ์ 
การท างานมาแลว้  11-15 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 21.74  มีประสบการณ์การท างานมาแลว้ 
มากกวา่ 20 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.38 และมีประสบการณ์การท างานมาแลว้ 16-20 ปี 
จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.69 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขา้ราชการ 91 48.92 

ลูกจา้งประจ า 2 1.07 
พนกังานราชการ 93 50 

รวม 186 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
พนกังานราชการ จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาเป็นขา้ราชการ จ านวน 91 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.92 และเป็นลูกจา้งประจ า จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.07  

 
 

ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม 
ท่ีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

 
การอบรม/ศึกษาเพิม่เติม 
ทีเ่กีย่วกบัการจัดการความรู้ 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เคยรับการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม 59 31.72 
เคยรับการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม 127 68.28 

รวม 186 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เคยรับ
การอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 68.28 ไม่เคยรับการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 31.72 
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ตารางท่ี 4.8 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามหน่วยงาน 
 

หน่วยงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ส านกังานเลขานุการกรม 29 15.59 
ส านกักฎหมายและคดี 33 17.74 

กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นฉลาก 34 18.28 
กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ 19 10.22 
กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นสัญญา 27 14.52 

ส านกัแผนและการพฒันาการคุม้ครองผูบ้ริโภค 20 10.75 
กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นการโฆษณา 19 10.22 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 3 1.61 
กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 1 0.53 

ผุบ้ริหารระดบัสูง 1 0.53 
รวม 186 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกดั 
กองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นฉลาก จ านวน 34 คน  คิดเป็นร้อยละ 18.28 รองลงมาสังกดัส านกักฎหมาย
และคดี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 17.74 สังกดัส านกังานเลขานุการกรม จ านวน 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.59 สังกดักองคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นสัญญา จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.52 สังกดั
ส านกัแผนและการพฒันาการคุม้ครองผูบ้ริโภค จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 สังกดักอง
เผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.22 สังกดักองคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ดา้นการโฆษณา จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.22 สังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.61 สังกดักลุ่มงานตรวจสอบภายใน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.53 และเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.53 
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2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 
 ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค  ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ร การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองคก์ร
กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน โดยมีผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี

ผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

 

วฒันธรรมองค์กร ระดับความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การเรียนรู้เป็นความรับผดิชอบของบุคลากรทุกคน 3.62 0.91 มาก 
2. การท างานเป็นทีมภายในหน่วยงาน 3.48 0.91 มาก 
3. หน่วยงานมีการสร้างจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ร่วมกนั 3.27 0.82 ปานกลาง 
4. หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัการจดัการความรู้ 
   ช่วยพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร 

3.30 0.85 ปานกลาง 

5. ผูบ้ริหารหน่วยงานและบุคลากรใหก้ารยอมรับ ไวว้างใจ 3.46 2.46 มาก 
    สนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั    

รวม 3.42 1.19 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การเรียนรู้เป็นความรับผิดชอบ
ของบุคลากรทุกคน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( =3.62) รองลงมา การท างานเป็นทีมภายในหน่วยงาน 
( =3.48) ผูบ้ริหารหน่วยงานและบุคลากรให้การยอมรับ ไวว้างใจ สนับสนุนการท างานซ่ึงกนั
และกนั ( =3.46) หน่วยงานให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้ ช่วยพฒันาขีดความสามารถของ
บุคลากร ( =3.30) และหน่วยงานมีการสร้างจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ร่วมกนัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
( =3.27) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี  

  ผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค   
  ดา้นการศึกษา อบรม และพฒันา 

 

การศึกษา อบรม และพฒันา ระดับความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการอบรม สัมมนา 3.36 0.83 ปานกลาง 
    ประชุมวชิาการ ทั้งภายใน ภายนอกอยา่งเพียงพอ    

2. การอบรมและการสัมมนา ช่วยเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ 
    ในการท างานของบุคลากรเป็นอยา่งดี 

3.52 0.83 มาก 

3. การร่วมกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นช่วยให ้ 
    การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ 

3.36 0.80 ปานกลาง 

4. หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การจดัตั้งทีมความรู้ต่างๆ  2.95 0.80 ปานกลาง 
5. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ท่ีทนัสมยัในการคน้ควา้ เช่น  
    ระบบสารสนเทศ หนงัสือ วารสาร  

3.02 0.89 ปานกลาง 

6. หน่วยงานประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลในการศึกษา อบรม  
    สัมมนาต่างๆ ใหบุ้คลากรรับทราบอยา่งต่อเน่ือง รวดเร็ว  
    ทนัเวลา 

3.05 0.87 ปานกลาง 

7. หน่วยงานพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 3.07 0.85 ปานกลาง 
รวม 3.19 0.83 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.19)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การอบรมและการสัมมนา  
ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะในการท างานของบุคลากรเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.52) 
รองลงมา การสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้รับการอบรม สัมมนา ประชุมวิชาการ ทั้งภายใน ภายนอก
อยา่งเพียงพอ ( =3.36) การร่วมกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นช่วยให้การจดัการความรู้
ประสบความส าเร็จ ( =3.36) หน่วยงานพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง ( =3.07) 
หน่วยงานประชาสัมพันธ์ข้อมูลในการศึกษา อบรม สัมมนาต่างๆ ให้บุคลากรรับทราบ 
อย่างต่อเน่ือง รวดเร็ว ทนัเวลา ( =3.05) หน่วยงานมีแหล่งความรู้ท่ีทนัสมยัในการคน้ควา้  
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เช่น ระบบสารสนเทศ หนงัสือ วารสาร ( =3.02) และหน่วยงานส่งเสริมให้มีการจดัตั้งทีมความรู้
ต่างๆ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =2.95) 
 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี 
  ผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
  ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

 

โครงสร้างองค์กร ระดับความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานมีการกระจายอ านาจ หนา้ท่ีความรับผิดชอบ              
    ดา้นการจดัการความรู้ให้แก่หน่วยงานภายในและบุคลากร 

3.10 0.80 ปานกลาง 

2. หน่วยงานมอบหมายใหบุ้คลากรปฏิบติังานตรงตาม 
    ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ 

3.18 0.80 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการมอบหมายใหบุ้คลากรรับผดิชอบงาน 
   ท่ีทา้ทายความสามารถ และมีความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

3.12 0.75 ปานกลาง 

4. หน่วยงานก าหนดระเบียบและวธีิปฏิบติัในการจดัการ 
    ความรู้อยา่งเป็นทางการและชดัเจน 

3.00 0.80 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีแผนงานโครงการเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
    และก าหนดหน่วยงาน/บุคคลท่ีรับผดิชอบแผนงาน/     
   โครงการท่ีชดัเจน 

3.15 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.78 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 

ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.11)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานมอบหมายให้
บุคลากรปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์  มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 
(  =3.18) รองลงมา  หน่วยงานมีแผนงานโครงการเก่ียวกับการจัดการความรู้และก าหนด
หน่วยงาน/บุคคลท่ีรับผดิชอบแผนงาน/โครงการท่ีชดัเจน ( =3.15) หน่วยงานมีการมอบหมายให้
บุคลากรรับผดิชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ และมีความซบัซ้อนอยูเ่สมอ ( =3.12) หน่วยงานมี
การกระจายอ านาจ หน้าท่ีความรับผิดชอบด้านการจดัการความรู้ให้แก่หน่วยงานภายในและ
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บุคลากร( =3.10) และหน่วยงานก าหนดระเบียบและวิธีปฏิบติัในการจดัการความรู้อย่างเป็น
ทางการและชดัเจน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =3.00) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี 

  ผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
  ดา้นกระบวนการจดัการความรู้ 

 

กระบวนการจัดการความรู้ ระดับความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานก าหนดและสร้างวธีิการแสวงหา การจดัเก็บ 
    และใชค้วามรู้อยา่งเป็นระบบ 

3.13 2.34 ปานกลาง 

2. หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วม 
   ในการแสวงหาความคิดใหม่ๆ ในการท างาน 

3.20 1.58 ปานกลาง 

3. หน่วยงานสร้างกระบวนการถ่ายทอดความรู้ระหวา่ง 
    บุคลากรจากรุ่นสุ่รุ่นอยา่งเป็นระบบ 

2.81 2.81 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการจดัท าขอ้มูลฐานความรู้อยา่งเป็นระบบ 
    และครอบคลุมในทุกๆ ภารกิจ 

2.87 2.87 ปานกลาง 

5. ด าเนินการการจดัการความรู้ของส านกังานอยา่งจริงจงั 
    และต่อเน่ือง 

2.91 2.91 ปานกลาง 

รวม 2.98 2.50 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.98)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานสนบัสนุนให้
บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ๆ ในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 
( =3.20) รองลงมา  หน่วยงานก าหนดและสร้างวิธีการแสวงหา การจดัเก็บ และใช้ความรู้อย่าง
เป็นระบบ (  =3.13) ด าเนินการการจัดการความรู้ของส านักงานอย่างจริงจังและต่อเน่ือง
( =2.91) หน่วยงานมีการจดัท าขอ้มูลฐานความรู้อยา่งเป็นระบบ และครอบคลุมในทุกๆ ภารกิจ
( =2.87) และหน่วยงานสร้างกระบวนการถ่ายทอดความรู้ระหวา่งบุคลากรจากรุ่นสุ่รุ่นอยา่งเป็น
ระบบ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =2.81) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี 

  ผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
     ดา้นการส่ือสารความรู้ 
 

การส่ือสารความรู้ ระดับความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การจดัการความรู้ท่ีดีและถูกตอ้งท าใหก้ารถ่ายทอด 
    ความรู้ระหวา่งบุคลากรเกิดข้ึนไดง่้าย 

3.14 0.88 ปานกลาง 

2. หน่วยงานสร้างช่องทางในการส่ือสารความรู้ในหน่วยงาน 
    โดยใชจ้ดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 

3.02 0.86 ปานกลาง 

3. การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใชร้ะบบเครือข่าย 
   ภายใน (intranet) 

3.06 0.89 ปานกลาง 

4. การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใชร้ะบบเครือข่าย 
    ภายนอก (internet) 

3.15 0.87 ปานกลาง 

5. การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใชโ้ทรศพัท ์ 3.26 2.38 ปานกลาง 
6. การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยการสนทนา  
    แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัโดยตรง 

3.17 0.89 ปานกลาง 

7. การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยจดัประชุม อบรม  
    สัมมนา 

3.30 0.72 ปานกลาง 

8. การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์ 2.99 0.87 ปานกลาง 
รวม 3.13 1.04 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( =-3.13)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การส่ือสารความรู้ 
ในหน่วยงานโดยจดัประชุม อบรม สัมมนา มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.30) รองลงมา  การส่ือสาร
ความรู้ในหน่วยงานโดยใช้โทรศพัท์ ( =3.26) การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยการสนทนา 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัโดยตรง( =3.17) การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้ระบบ
เครือข่ายภายนอก (internet) ( =3.15) การจดัการความรู้ท่ีดีและถูกตอ้งท าให้การถ่ายทอดความรู้
ระหวา่งบุคลากรเกิดข้ึนไดง่้าย  ( =3.14) การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้ระบบเครือข่าย



 
 

68 
  
ภายใน (intranet) ( =3.06) หน่วยงานสร้างช่องทางในการส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใชจ้ดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ ( =3.02) และการส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์มีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด ( =2.99) 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมี 

  ผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
  ดา้นบุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 

 

บุคลากรทีใ่ช้ความรู้ในการท างาน ระดับความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
    การวางแผน และการแกไ้ขปัญหาในการท างาน 

3.16 0.78 ปานกลาง 

2. บุคลากรมีการพดูคุยแลกเปล่ียนทางวชิาการกบั 
    เพื่อนร่วมงานในลกัษณะเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.17 0.84 ปานกลาง 

3. การน าขอ้มูลท่ีแลกเปล่ียนกบัเพื่อนร่วมงานมาปรับใชใ้น  
   การท างาน 

3.27 0.80 ปานกลาง 

4. การน าขอ้มูลท่ีหน่วยงานจดัการแลกเปล่ียนความรู้มาใช ้ 3.12 0.74 ปานกลาง 
5. การมีส่วนในการจดัการความรู้ของหน่วยงาน 
6. ผลลพัธ์ของการจดัการความรู้ช่วยให้บุคลากร ทราบถึงงาน  
   ท่ีตนเองรับผดิชอบ/ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง 

3.00 
3.21 

0.77 
0.78 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

    
รวม 3.15 0.78 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.15)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การน าขอ้มูลท่ีแลกเปล่ียนกบั
เพื่อนร่วมงานมาปรับใช้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.27) รองลงมา  ผลลพัธ์ของการ
จดัการความรู้ช่วยใหบุ้คลากร ทราบถึงงานท่ีตนเองรับผิดชอบ/ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง( =3.21) บุคลากร
มีการพูดคุยแลกเปล่ียนทางวิชาการกบัเพื่อนร่วมงานในลกัษณะเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
( =3.17) บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การวางแผน และการแกไ้ขปัญหาในการ
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ท างาน ( =3.16) การน าขอ้มูลท่ีหน่วยงานจดัการแลกเปล่ียนความรู้มาใช้ ( =3.12) และการ 
มีส่วนในการจดัการความรู้ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =3.00) 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จของการจัดการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการ
คุ้มครองผู้บริโภค 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความส าเร็จของการจัดการความรู้ 
                     ในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  ด้านหน่วยงานก าหนดส่ิงส าคญั 
                     ท่ีหน่วยงานตอ้งท าใหส้ าเร็จตามวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้จดัล าดบัความส าคญั 
 

หน่วยงานก าหนดส่ิงส าคัญที่หน่วยงานต้องท าให้
ส าเร็จตามวสัิยทศัน์ของหน่วยงาน แล้วจัดล าดับ
ความส าคัญ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D 
 
แปลผล 

1. หน่วยงานแจง้ใหบุ้คลากรทราบถึงวสิัยทศัน์ 
    อยา่งทัว่ถึง ผา่นช่องทางต่างๆ 

3.16 0.74 ปานกลาง 

2. หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 
    ก าหนดแผนการด าเนินงานท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 

3.06 0.75 ปานกลาง 

3. หน่วยงานจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากร 
    มีการปฏิบติังานท่ีตรงตามวสิัยทศัน์ 

3.12 0.73 ปานกลาง 

4. หน่วยงานสร้างความรู้ พฒันาทกัษะและทศันคติ 
    ท่ีจ  าเป็น แก่บุคลากรเพื่อสนบัสนุนใหส้ามารถปฏิบติังาน 
    ไดต้รงตามวสิัยทศัน์ 

3.14 0.73 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีการใหข้อ้มูล ขอ้แนะน าแก่บุคลากร 
    ในการจดัล าดบัความส าคญัของแผนงาน โครงการ 
     ท่ีจะด าเนินการ เพื่อตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 

3.08 0.69 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.72 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( =3.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานแจง้ใหบุ้คลากรทราบถึงวิสัยทศัน์
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อย่างทัว่ถึง ผ่านช่องทางต่างๆ มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.16) รองลงมา  หน่วยงานสร้างความรู้ 
พฒันาทกัษะและทศันคติท่ีจ าเป็น แก่บุคลากรเพื่อสนับสนุนให้สามารถปฏิบติังานได้ตรงตาม
วิสัยทศัน์( =3.14) หน่วยงานจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรมีการปฏิบติังานท่ีตรงตาม
วิสัยทศัน์( =3.12) หน่วยงานมีการให้ขอ้มูล ขอ้แนะน าแก่บุคลากรในการจดัล าดบัความส าคญั 
ของแผนงาน โครงการท่ีจะด าเนินการ เพื่อตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ ( =3.08) และหน่วยงาน 
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนการด าเนินงานท่ีตอบสนองต่อวิสัยทศัน์  
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =3.06) 
 

 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัความส าเร็จของการจดัการความรู้ 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นส ารวจและวิเคราะห์ ความช านาญ 
ของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้ โดยมุ่งเน้นความรู้ท่ีมีความส าคัญ 
ต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตามวสิัยทศัน์ 

 

ส ารวจและวเิคราะห์ความช านาญของบุคลากรใน
หน่วยงานเพือ่สร้างความรู้ โดยมุ่งเน้นความรู้ทีม่ี
ความส าคัญต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตาม
วสัิยทัศน์ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D แปลผล 

  
 

1. หน่วยงานจดัท าแบบส ารวจความช านาญในแต่ละ 
    ดา้นของบุคลากร 

2.76 0.79 ปานกลาง 

2. หน่วยงานสอบถามความตอ้งการพฒันาความรู้ของ 
    บุคลากร 

2.95 0.75 ปานกลาง 

3. หน่วยงานทดสอบ ความรู้ ความช านาญของ 
    บุคลากร เพื่อน ามาพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการ 
    ด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

2.88 0.74 ปานกลาง 

4. หน่วยงานจดักิจกรรม เช่น ประชุม สัมมนา 
    เพื่อวเิคราะห์ถึงองคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
    ตามวสิัยทศัน์ 

3.23 0.68 ปานกลาง 

5. หน่วยงานจดัท าแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อให ้
    บุคลากรน าไปใชป้ฏิบติัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

3.16 0.66 ปานกลาง 

รวม 2.99 0.72 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( =2.99)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานจดักิจกรรม เช่น ประชุม สัมมนา 
เพื่อวิเคราะห์ถึงองค์ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.23) 
รองลงมา  หน่วยงานจดัท าแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อให้บุคลากรน าไปใช้ปฏิบติัให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ( =3.16) หน่วยงานสอบถามความตอ้งการพฒันาความรู้ของบุคลากร ( =2.95) 
หน่วยงานทดสอบ ความรู้ ความช านาญของบุคลากร เพื่อน ามาพฒันาทักษะท่ีจ าเป็นต่อการ
ด าเนินงานตามวิสัยทศัน์ขององคก์ร ( =2.88) และหน่วยงานจดัท าแบบส ารวจความช านาญใน 
แต่ละดา้นของบุคลากร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =2.76) 
  

ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความส าเร็จของการจดัการความรู้ 
  ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการน าความรู้มาถ่ายทอด  เพื่อใช ้
  ในการปฏิบัติงานจนเกิดเป็นทักษะ ความช านาญของตนเองส่งผลให้งาน 
  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
การน าความรู้มาถ่ายทอดเพือ่ใช้ในการปฏิบัติงาน  
จนเกดิเป็นทักษะ ความช านาญของตนเองส่งผลให้
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D แปลผล 

   
1.  หน่วยงานสร้างความรู้ใหก้บับุคลากรทั้งทางดา้น 
     ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นส าหรับการ 
     เสริมสร้างประสิทธิผลในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 

3.11 0.71 ปานกลาง 

2. หน่วยงานเผยแพร่ความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการ 
    ปฏิบติังานผา่นช่องทางต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 

3.03 0.74 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการถ่ายทอดความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้น 
    การปฏิบติังาน จนท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังาน 
    ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.03 0.72 ปานกลาง 

4.หน่วยงานเพิ่มพนูทกัษะ ความช านาญใหแ้ก่บุคลากร  
   โดยมีการถ่ายทอดความรู้อยา่งเป็นระบบ 

2.93 0.72 ปานกลาง 

5. หน่วยงานส่งเสริมใหบุ้คลากรจดักิจกรรมต่างๆ  
    ในการถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่กนัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่ม 
     ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

3.19 2.31 ปานกลาง 

รวม 3.05 1.04 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( =3.05)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรจดักิจกรรม
ต่างๆ ในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่กนัอย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.19)  รองลงมา หน่วยงานสร้างความรู้ให้กบับุคลากรทั้งทางดา้น
ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นส าหรับการเสริมสร้างประสิทธิผลในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  
( =3.11)  หน่วยงานเผยแพร่ความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานผ่านช่องทางต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 
( =3.03)  หน่วยงานมีการถ่ายทอดความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งใช้ในการปฏิบติังาน จนท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( =3.03)  และหน่วยงานเพิ่มพูนทกัษะ ความช านาญ
ใหแ้ก่บุคลากร โดยมีการถ่ายทอดความรู้อยา่งเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =2.93)   
 

 

ตารางท่ี 4.18   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังาน 
     คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการวดัประเมินผล เป็นการวดัความคืบหน้า 
   การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่ ส่งผลกระทบต่อวิสัยทศัน์ของส านกังาน 
           คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคอยา่งไรบา้ง 

 

การวดัประเมินผล เป็นการวัดความคืบหน้าการ
ด าเนินงานเป็นไปตามทีค่าดไว้หรือไม่ ส่งผลกระทบ
ต่อวสัิยทศัน์ของส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผู้บริโภคอย่างไรบ้าง 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D แปลผล 

  
 

1. หน่วยงานติดตาม ประเมินผล การน าความรู้ไปใช ้
    เพื่อวดัผลการด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ 

2.98 0.79 ปานกลาง 

2. หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนในการ 
    ประเมินผล การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังาน  
    ท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 

2.97 0.77 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการวเิคราะห์เปรียบเทียบการน าความรู้ 
    มาใชข้องบุคลากรและการปฏิบติังานแบบเดิม 
    ท่ีมีผลต่อการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

2.83 0.70 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการทบทวนการจดัการความรู้ ใหต้อบสนอง 
    ต่อการด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ 

2.94 0.75 ปานกลาง 

5. หน่วยงานน าผลการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร 
    ไปปรับปรุงแผนจดัการความรู้ในแต่ละปี 

3.02 0.76 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.75 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.18  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จ 
ของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานน าผลการจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร 
ไปปรับปรุงแผนจดัการความรู้ในแต่ละปีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.02) รองลงมา หน่วยงานติดตาม 
ประเมินผล การน าความรู้ไปใช้เพื่อวดัผลการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ (  =2.98) หน่วยงาน 
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนในการประเมินผล การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานท่ีตอบสนอง
ต่อวิสัยทศัน์( =2.97) หน่วยงานมีการทบทวนการจดัการความรู้ให้ตอบสนองต่อการด าเนินงาน
ตามวสิัยทศัน์ ( =2.94) และหน่วยงานมีการวเิคราะห์เปรียบเทียบการน าความรู้มาใชข้องบุคลากร
และการปฏิบติังานแบบเดิมท่ีมีผลต่อการด าเนินงานให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
( =2.83) 
 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กร กับการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 

 
ตารางท่ี 4.19  หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์รกบัการจดัการความรู้  
 

ปัจจยัดา้นองคก์ร ค่าไค-สแควร์ df P-value 

 
2   

วฒันธรรมองคก์ร 105.242 20 .000 
การศึกษา อบรม และพฒันา 100.987 16 .000 
โครงสร้างองคก์ร 157.795 16 .000 
กระบวนการจดัการความรู้ 115.881 20 .000 
การส่ือสารความรู้ 133.254 16 .000 
บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 100.772 16 .000 
P<.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องค์กร การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสาร
ความรู้ บุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ อย่างมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.20  หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านองค์กรกับการจดัการความรู้ ด้านหน่วยงาน 
                          ก าหนดส่ิงส าคัญท่ีหน่วยงานต้องท าให้ส า เร็จตามวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน  
                         แลว้จดัล าดบัความส าคญั 

 

ปัจจยัดา้นองคก์ร ค่าไค-สแควร์ df P-value 

 
2   

วฒันธรรมองคก์ร 82.447 16 .000 
การศึกษา อบรม และพฒันา 93.028 16 .000 
โครงสร้างองคก์ร 128.451 16 .000 
กระบวนการจดัการความรู้ 110.643 20 .000 
การส่ือสารความรู้ 112.789 16 .000 
บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 126.133 16 .000 
P<.05 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องค์กร การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสาร
ความรู้ บุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ดา้นหน่วยงาน
ก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงานตอ้งท าให้ส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้จดัล าดบัความส าคญั 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.21 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์รกบัการจดัการความรู้ ดา้นส ารวจและวิเคราะห์ 

ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้ โดยมุ่งเนน้ความรู้ท่ีมีความส าคญั
ต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตามวสิัยทศัน์ 

 

ปัจจยัดา้นองคก์ร ค่าไค-สแควร์ df P-value 

 
2   

วฒันธรรมองคก์ร 40.462 16 .001 
การศึกษา อบรม และพฒันา 66.004 16 .000 
โครงสร้างองคก์ร 92.311 16 .000 
กระบวนการจดัการความรู้ 149.834 20 .000 
การส่ือสารความรู้ 106.658 16 .000 
บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 147.787 16 .000 
P<.05 
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 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องค์กร การศึกษา อบรมและพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสาร
ความรู้ บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ดา้นส ารวจและ
วเิคราะห์ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้ โดยมุ่งเนน้ความรู้ท่ีมีความส าคญั
ต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตามวสิัยทศัน์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.22 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองค์กรกบัการจดัการความรู้ ดา้นการน าความรู้
  มาถ่ายทอดเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญของตนเองส่งผล
  ใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

ปัจจยัดา้นองคก์ร ค่าไค-สแควร์ df P-value 

 
2   

วฒันธรรมองคก์ร 63.511 16 .000 
การศึกษา อบรม และพฒันา 88.557 16 .000 
โครงสร้างองคก์ร 98.277 16 .000 
กระบวนการจดัการความรู้ 98.201 20 .000 
การส่ือสารความรู้ 85.828 16 .000 
บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 118.209 16 .000 
P<.05 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่  ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องค์กร การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสาร
ความรู้ บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ดา้นการน าความรู้
มาถ่ายทอดเพื่อใช้ในการปฏิบติังานจนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญของตนเองส่งผลให้งานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.23 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์รกบัการจดัการความรู้ ดา้นการวดัประเมินผล  

เป็นการวดัความคืบหนา้การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่  ส่งผลกระทบ
ต่อวสิัยทศัน์ของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคอยา่งไรบา้ง 

 

ปัจจยัดา้นองคก์ร ค่าไค-สแควร์ df P-value 

 
2   

วฒันธรรมองคก์ร 32.834 16 .008 
การศึกษา อบรม และพฒันา 71.293 16 .000 
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ปัจจยัดา้นองคก์ร ค่าไค-สแควร์ df P-value 

 
2   

โครงสร้างองคก์ร 52.655 16 .000 
กระบวนการจดัการความรู้ 138.648 20 .000 
การส่ือสารความรู้ 41.438 16 .000 
บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 121.643 16 .000 

P<.05 
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ปัจจยัดา้นองค์กร ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องค์กร การศึกษา อบรมและพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสาร
ความรู้ บุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ ด้านการวดั
ประเมินผล เป็นการวดัความคืบหน้าการด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่ ส่งผลกระทบต่อ
วิสัยทศัน์ของส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคอย่างไรบา้ง  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
 
5. ปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
   
ตารางท่ี 4.24  ปัญหา อุปสรรค เก่ียวกบัการจดัการความรู้  
 

ล าดับที ่ ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัการจัดการความรู้ จ านวน  
(คน) 

1 การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรไม่ ดี เท่า ท่ีควร ขาดการส่ือสาร
ประสานงานภายในองคก์ร 

3 

2 การด าเนินการจดัการความรู้ไม่มีความชดัเจน เจา้หน้าท่ีในองค์กรไม่มี
ความร่วมมือกนัในการน าความรู้ท่ีไดรั้บไปปฏิบติั 

2 

3 มีผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมน้อย และใช้ระยะเวลาในการจดัไม่เหมาะสม ไม่ควรจดั 
ในวนัหยดุราชการ 

2 

4. หน่วยงานไม่ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร องค์กรขาดงบประมาณในการ
สนบัสนุนไปศึกษาอบรม  

1 

5. ปัญหาดา้นการจดัการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน าเสนอต่อสาธารณะ  4 
6. ปัญหาการเผยแพร่ขอ้มูลประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบักฎหมายและขอ้บงัคบั 1 
7. เจา้หนา้ท่ีท่ีเขา้ร่วมการประชุมจะเป็นบุคคลเดิม 3 
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ล าดับที ่ ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัการจัดการความรู้ จ านวน  

(คน) 
8. การจดัการความรู้ในหน่วยงานไม่มีความต่อเน่ือง การน ามาใช้ไม่มีการ

ยอมรับ 
2 

9. เน้ือหาการอบรมไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 1 
10. ผูบ้ริหาร และบุคลากรในองคก์รไม่ใหค้วามส าคญัในการเขา้ร่วมประชุม 1 
11. การถ่ายทอดความรู้ภายในองค์กรยงัไม่เป็นระบบ รูปแบบเดิม ขาดความ

น่าสนใจ ขาดความร่วมมือจากบุคลากรในองคก์ร 
2 

12. บุคลากรมีงานประจ าท่ีตอ้งปฏิบติัจ านวนมากท าใหไ้ม่มีเวลาในการอบรม  2 
13. บุคลากรยึดติดกับการท างานรูปแบบเดิม และย ังไม่ยอมรับการ

เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ 
1 

 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ปัญหาอุปสรรคในการจดัการความรู้
ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคไดแ้ก่ ขาดการประชาสัมพนัธ์ การจดัการ
ความรู้ไม่มีความชดัเจน ไม่มีการน าความรู้ท่ีไดไ้ปปฏิบติั มีผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมน้อย ผูบ้ริหารไม่ให้
ความส าคญั การถ่ายทอดความรู้ไม่เป็นระบบ บุคลากรยงัไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ   
 
ตารางท่ี 4.25  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
  

ล าดับที ่ ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดการความรู้ จ านวน  
(คน) 

1 ให้เจ้าหน้าท่ีให้ความส าคัญและรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง มีการ
ประชาสัมพนัธ์อยา่งต่อเน่ืองจะท าใหแ้กไ้ขปัญหาในองคก์รได ้

3 

2 มีการก าหนดผูรั้บผดิชอบ ในการจดัการความรู้อยา่งชดัเจน 
 

2 

3 ใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคนมีส่วนร่วมและน าความรู้ท่ีไดไ้ปใชง้าน 2 
4 ใหทุ้กคนในองคก์รมีความร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรม 1 
5 มีการจดัอบรมในแต่ละต าแหน่ง มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล มีการซกัซ้อมความ

เขา้ใจ ขั้นตอนการปฏิบติังาน 
2 

6 ต้องก าหนดทิศทางในการด าเนินการตามแผนงานเพื่อท าให้เป็นไปตาม 
พนัธกิจ วสิัยทศัน์ 

3 
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ล าดับที ่ ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดการความรู้ จ านวน  

(คน) 
7 ท าใหบุ้คลากรภายในองคก์รเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง และหน่วยงาน 1 
8 ต้องมีการให้ความรู้อย่างต่อเน่ือง เป็นระบบ จะต้องให้เจ้าหน้าท่ีน า

ความรู้ท่ีไดรั้บมาปฏิบติังาน และมีการติดตามประเมินผล 
2 

9 ผูบ้ริหารต้องให้ความส าคญัการอบรมสัมมนา เพื่อเป็นตวัอย่างให้กับ
เจา้หนา้ท่ี 

1 

10 บุคลากรในองคก์รควรให้ความร่วมมือและให้ความส าคญักบัการท างาน
เป็นทีม เพื่อจะไดเ้กิดผลอยา่งต่อเน่ือง 

3 

11 รับฟังความคิดเห็นถึงปัญหาและ อุปสรรคของบุคลากรในองคก์รอยา่งจริงจงั 
และน าปัญหาและอุปสรรคท่ีได้รับมาวิเคราะห์ แก้ไขอย่างเป็นระบบ มีการ
ติดตามประเมินผลทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ศึกษาผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการ
ด าเนินงานเพื่อพฒันาปรับปรุงต่อไป 

3 

12 ควรมีการศึกษาและจดัท าแผนการพฒันาความรู้เพื่อตอบสนองวสิัยทศัน์ 1 
13 ควรมีการสร้างขวญัและก าลงัใจ  สร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 1 

 

 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ แนวทางในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรค 
ในการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ มีการประชาสัมพนัธ์อย่างต่อเน่ือง ก าหนดทิศทางในการด าเนินการ 
ตามแผน น าความรู้ท่ีไดรั้บมาใช้ในการปฏิบติังาน ทุกคนให้ความร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรม 
ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญั มีการให้ความรู้อย่างเป็นระบบ จดัอบรม แลกเปล่ียนขอ้มูล ขั้นตอน
การปฏิบัติงาน รับฟังปัญหาและน าไปปรับปรุง มีการจัดท าแผน มีการติดตาม ประเมินผล  
สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ 
ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค และไดเ้สนอประเด็นส าคญัจ าแนกเป็น  
3 ส่วน ไดแ้ก่ สรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  

1. สรุปการวจิัย 
  
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย  

               การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาการจัดการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผูบ้ริโภค (2) เพื่อศึกษาความส าเร็จของการจัดการความรู้ 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค (3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองค์กร 
 กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 

 1.2  วธีิด าเนินการวจัิย  

                            1.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย  
   ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค จ านวน 224  คน 
   1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ส ารวจ 
ความคิดเห็นของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  เก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 
ท่ีมีผลต่อการจัดการความรู้ ความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ ปัญหาอุปสรรค  
และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1   แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน การอบรม/ศึกษาเพิ่มเติมท่ีเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ หน่วยงาน 
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 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ 
วฒันธรรมองค์กร  การศึกษา อบรม และพฒันา  โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้  
การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 3    แบบสอบถามความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้  
   ส่วนท่ี 4   ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
 1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามไปยงัประชากรทั้งหมดของหน่วยงาน 
จ านวน 224 ชุด โดยให้ระยะเวลาในการกรอกแบบสอบถาม จ านวน 2 สัปดาห์ และไดแ้บบสอบถาม
กลบัคืนมาทั้งหมด 186 ชุด คิดเป็นร้อยละ 83.03 
 1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยวิเคราะห์ขอ้มูลระดบั
บุคคล โดยใช้ความถ่ี ร้อยละ วิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความรู้ 
ของบุคลากรโดยใช้ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยั 
ดา้นองคก์ร กบัการจดัการความรู้ โดยการหาค่าไคสแควร์ 
 
 1.3  ผลการวจัิย 

 1.3.1 ข้อมูลปัจจัยด้านบุคคล 
                 ผลการวิจยั พบว่า  บุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.97  และเพศชาย ร้อยละ 36.03  อายุ ไม่เกิน 25 ปี ร้อยละ 7  อายุ
26 – 30  ปี ร้อยละ 25.81  อาย3ุ1- 35 ปี ร้อยละ 32.26  อาย ุ36-40 ปี ร้อยละ 15.05  อายุ41-45 ร้อยละ 
10.22  อาย ุ46-50 ปี ร้อยละ 4.84  และอาย ุ50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 8.06  ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญา
ตรี ร้อยละ 9.68  ปริญญาตรี ร้อยละ 70.97 สูงกวา่ปริญาตรี ร้อยละ 19.35 สถานภาพ  โสด ร้อยละ 
66.67  สมรส ร้อยละ 27.96  ม่าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ร้อยละ5.38  ประสบการณ์การท างาน ไม่เกิน 5 
ปี  ร้อยละ 36.05   6-10 ปี ร้อยละ 41.94   11-15 ปี  ร้อยละ 21.74   16-20 ปี ร้อยละ 2.69 มากกวา่ 20 
ปี ร้อยละ 5.38   ต าแหน่ง ขา้ราชการ ร้อยละ 48.92  ลูกจา้งประจ า ร้อยละ 2.69 พนกังานราชการ  
ร้อยละ 48.39 การอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม เคยรับการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม  ร้อยละ 68.28 ไม่เคยรับการ
อบรม/ศึกษาเพิ่มเติม  ร้อยละ 31.72 หน่วยงาน ส านักงานเลขานุการกรม ร้อยละ15.59 ส านัก
กฎหมายและคดี ร้อยละ 17.74 กองคุม้ครองผูบ้ริโภคด้านฉลาก ร้อยละ 18.28  กองคุม้ครอง
ผูบ้ริโภคดา้นการโฆษณา ร้อยละ 10.22  กองเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ ร้อยละ10.22 ส านกัแผน
และการพฒันาการคุ้มครองผูบ้ริโภค ร้อยละ10.75  กลุ่มงานตรวจสอบภายใน ร้อยละ 0.53  
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กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ร้อยละ 1.61 กองคุม้ครองผูบ้ริโภคด้านสัญญา ร้อยละ 14.52 ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ร้อยละ 0.53  
  1.3.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของ
บุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 
                                 1.3.2.1 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู ้บริโภค ด้านวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก ( =3.42)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเรียนรู้เป็นความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคน ( =3.62)  การท างานเป็นทีมภายใน
หน่วยงาน ( =3.48) ผูบ้ริหารหน่วยงานและบุคลากรให้การยอมรับ ไวว้างใจ สนบัสนุนการท างาน
ซ่ึงกนัและกนั( =3.46)  อยูใ่นระดบัมาก ขอ้อ่ืนๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  1.3.2.2 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการศึกษา อบรม และพฒันา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =3.19)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับการอบรมและการสัมมนาช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการท างาน 
ของบุคลากรเป็นอยา่งดี  อยูใ่นระดบัมาก ( =3.52)  
 1.3.2.3 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  ด้านโครงสร้างองค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.11)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีความคิดเห็น
เก่ียวกับหน่วยงานมอบหมายให้บุคลากรปฏิบัติงานตรงตามความรู้ ความสามารถ ทักษะ  
และประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.18)  
 1.3.2.4 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ด้านกระบวนการจดัการความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง  
( =2.98)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัหน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการแสวงหา
ความคิดใหม่ๆ ในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.20)  
 1.3.2.5 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการส่ือสารความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =-3.13)   
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยจดัประชุม อบรม สัมมนา มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.30)  
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 1.3.2.6 ปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรใน
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นบุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =3.15)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับการน าข้อมูลท่ีแลกเปล่ียนกับเพื่อนร่วมงานมาปรับใช้ในการท างาน  
มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.27)   
 1.3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จของการจัดการความรู้ในส านักงาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค   
       1.3.3.1 ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค  ดา้นหน่วยงานก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงานตอ้งท าให้ส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน 
แลว้จดัล าดบัความส าคญั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรใน
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีความคิดเห็นเก่ียวกบัหน่วยงานแจง้ใหบุ้คลากรทราบถึง
วสิัยทศัน์อยา่งทัว่ถึง ผา่นช่องทางต่างๆ  มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.16)  
 1.3.3.2 ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค  ดา้นส ารวจและวเิคราะห์ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้  
โดยมุ่งเน้นความรู้ท่ีมีความส าคัญต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตามวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง ( =2.99)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานจดักิจกรรม เช่น ประชุม สัมมนา  
เพื่อวเิคราะห์ถึงองคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.23)  
 1.3.3.3 ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค  ดา้นการน าความรู้มาถ่ายทอดเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญ 
ของตนเองส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.05)   
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรจดักิจกรรมต่างๆ ในการถ่ายทอด
ความรู้ใหแ้ก่กนัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ท่ี ( =3.19)   
 1.3.3.4  ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการวดัประเมินผล เป็นการวดัความคืบหนา้การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาด
ไวห้รือไม่ ส่งผลกระทบต่อวิสัยทศัน์ของส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคอย่างไรบา้ง  
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.94)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานน าผลการจดัการองคค์วามรู้
ภายในองคก์รไปปรับปรุงแผนจดัการความรู้ในแต่ละปีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.02)  
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 1.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กร กับการจัดการความรู้ของบุคลากร

ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 
                 ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร การศึกษา 
อบรม และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใช้
ความรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับการจัดการความรู้ ด้านหน่วยงานก าหนดส่ิงส าคัญ 
ท่ีหน่วยงานตอ้งท าให้ส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้จดัล าดบัความส าคญั ดา้นหน่วยงาน
ก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงานตอ้งท าใหส้ าเร็จตามวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้จดัล าดบัความส าคญั 

ดา้นการน าความรู้มาถ่ายทอดเพื่อใช้ในการปฏิบติังานจนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญของตนเอง
ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และดา้นการวดัประเมินผล เป็นการวดัความคืบหนา้
การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่ ส่งผลกระทบต่อวิสัยทศัน์ของส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคอยา่งไรบา้ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

2. อภิปรายผล 
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู ้บริโภค  ผู ้วิจ ัยน ามาประมวลกับแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัย 
ท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน ามาอภิปรายผลไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

 1.1 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ( =3.42) ซ่ึงเป็นไปตาม
แนวคิดของยุทธนา แซ่เตียว (2547: 259) ท่ีว่า ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อการถ่ายทอดความรู้ภายใน
องค์กรไดแ้ก่ วฒันธรรมขององค์กร ในการถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคลภายในองค์กรดว้ยกนั  
ส่ิงหน่ึงท่ีมักจะเป็นปัญหาอยู่เสมอก็คือ การท่ีผูท่ี้มีความรู้นั้ นไม่อยากถ่ายทอด สอดคล้องกับ
บดินทร์ วิจารณ์ (2547: 48) ท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเก้ือหนุนและส่งเสริมให้การจดัการความรู้ประสบ
ความส าเร็จ คือ วฒันธรรมและการส่ือสาร และสอดคลอ้งกบัสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2549 : 
60) ท่ีวา่ 90% ของกิจกรรมทางดา้นการจดัการความรู้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์ร
โดยตรง ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จในการจดัการความรู้ได ้ก็คือวฒันธรรมของการ
แลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร 

 1.2 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการศึกษา อบรม และพฒันาอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.19)  
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และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการอบรมและการสัมมนาช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะในการท างานของบุคลากร 
เป็นอย่างดี  อยูใ่นระดบัมาก ( =3.52) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของวิจิตร อาวะกุล (2542: 
34) (อา้งใน ณรัฐ วฒันพานิช (2550: 163) ท่ีว่า การเรียนรู้ในองคก์รจะเร่ิมตน้ท่ีระดบับุคคลก่อน  
และเม่ือบุคลากรแต่ละคนมีการพฒันาข้ึนและมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ผูมี้ทกัษะความ
เช่ียวชาญสูงก็ช่วยพฒันาผูมี้ทกัษะความเช่ียวชาญคนละดา้นหรือบุคลากรเขา้ใหม่ และสร้างโอกาส
ในการเรียนรู้ให้ภายในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการร่วมมือกนัพฒันาบุคลากรข้ึนเป็นกลุ่มต่าง ๆ 
และมีความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั จากนั้นก็จะน าไปสู่การพฒันาในระดบัองคก์ร และสอดคลอ้งกบั
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2549 :50) ท่ีว่าองค์กรจะตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัแนวทาง
และหลกัการของการจดัการความรู้แก่บุคลากรเพื่อท่ีจะสร้างความเขา้ใจ และความตระหนักถึง
ความส าคญัของการจดัการและการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์ร 

 1.3 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  ดา้นโครงสร้างองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.11)  สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของบดินทร์ วิจารณ์ (2547: 48) ท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเก้ือหนุนและส่งเสริมให้การจดัการ
ความรู้ประสบความส าเร็จ คือ โครงสร้างซ่ึงสอดคลอ้งกบั Davenport and Prusak (1998: 131) ) (อา้งใน 
ณภัทร วรเจริญศรี (2553: 120) ท่ีได้กล่าวถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จของโครงการจัดการความรู้ไว ้  
คือโครงสร้างพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสร้างพื้นฐานขององค์กร และสอดคล้องกบัแนวคิด 
ของเจษฎา  นกน้อย และคณะ (2552 :27) ท่ีว่าโครงสร้างมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการด ารงอยู่ทั้งของ
องคก์รและต่อบุคลากรในองคก์ร โดยโครงสร้างจะเป็นตวัก าหนดระบบการด าเนินงาน โครงสร้าง
ควรมีลกัษณะท่ียดืหยุน่ 

 1.4 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ด้านกระบวนการจดัการความรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง  ( =2.98)   
ดงัท่ี อญัญาณี คล้ายสุบรรณ์ (2550: 97-99) กล่าวว่า กระบวนการพื้นฐานในการจดัการความรู้ 
ประกอบดว้ยส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ (1) การแสวงหาความรู้ เป็นการแสวงหาความรู้ทั้งท่ีเป็นการ
หยัง่รู้เอง ทกัษะ และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (2) การแลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ เป็นการเผยแพร่
และกระจายความรู้ในเร่ืองต่างๆ ในการน้ีการเรียนรู้จากผูเ้ช่ียวชาญ จะช่วยนกัจดัการความรู้มือใหม่ 
ผา่นเครือข่ายการส่ือสารความรู้รูปแบบต่างๆ (3) การใชป้ระโยชน์ความรู้ การเรียนรู้จะบูรณาการ 
อยู่ในองค์กร สมาชิกองค์กรสามารถรับรู้ และประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ใหม่ๆ ได้ตลอดเวลา 
รวมทั้งการแลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ และการใชป้ระโยชน์จากความรู้ และสอดคลอ้งกบัAlbers 
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(2009) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 76) ท่ีวา่ ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ 
คือ กระบวนการความรู้ 

 1.5 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดา้นการส่ือสารความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =-3.13)  สอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของบุญส่ง หาญพานิช (2546:186) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553 :225) ท่ีพบว่า 
การส่ือสารความรู้เกิดข้ึนได ้2 ลกัษณะ คือ ระหวา่งคนกบัคน และระหวา่งคนกบัส่ือ บนัทึกความรู้ 
ส่ิงท่ีส าคญัของการส่ือสารความรู้ คือ  การสร้างความชดัเจน และบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการส่ือสาร
ความรู้ ผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างานตอ้งสนับสนุนให้มีช่องทางการส่ือสาร 
ท่ีหลากหลาย มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการส่ือสารความรู้ให้เหมาะสมกบัผูใ้ช้และหน่วยงาน 
และผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัตนเป็นตวัอย่างโดยเรียนรู้วิธีการใช้เทคโนโลยีส่ือสารและน าไปใช้อย่าง
จริงจงัในการส่ือสารกบับุคคลในองคก์ร และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Searls and Weinberger 
(อา้งในอุไรวรรณ แยม้แสงสังข ์(2550: 125) ท่ีวา่ การส่ือสารทุกรูปแบบเป็นการแสดงออกของการ
แลกเปล่ียนองค์ความรู้ ถือเป็นเร่ืองท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ แต่ทว่าเราสามารถท่ีจะก าหนดขอบเขต 
และเปิดโอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั การอ าพรางจะส่งผลให้เกิดความไม่ไวว้างใจ 
ตดัสินใจผิด และขอ้มูลผิด กลยุทธ์ท่ีดีท่ีสุดคือการใชอ้งคค์วามรู้ร่วมกนั โดยมีเป้าหมายท่ีจะท าให้
เกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัใหม้ากท่ีสุด โดยธรรมชาติแลว้การพดูจะง่ายกวา่การท า 

1.6 ปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุ้มครองผูบ้ริโภค ด้านบุคลากรท่ีใช้ความรู้ในการท างาน  อยู่ในระดับปานกลาง 
( =3.15)  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (2547) เร่ือง  
“การจดัการความรู้ประชาคมน่าน” ซ่ึงสรุปผลการวิจยัได ้ว่า  (1) ระดบัปัจเจก มีการใช้ความรู้ 
ผ่านการลงมือกระท า ในระดบัปัจเจก และกลุ่มไม่เป็นทางการ (2) ระดบักลุ่มมีการใช้ความรู้  
ในลกัษณะการน ามติ ขอ้เสนอแนะจากกลุ่มไปด าเนินการรวมถึงการพิจารณาทางเลือกหรือโอกาส
ใหม่ๆ ในกรณีน้ี ผูเ้สนอขอ้มูล โอกาสหรือทางเลือกใหม่ๆ มกัเป็นนกัวิชาการในและนอกจงัหวดั
น่าน นกัพฒันาจากองค์กรเอกชน และ (3) ระดบัเครือข่ายมีการใช้ความรู้อยา่งจ ากดัในลกัษณะ
ขอ้ตกลงในการท างานร่วมกนั หรือกติกาสังคม  และสอดคลอ้งกบั Fahey and Frudak (1998)  
(อ้างในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 :81) ท่ีกล่าวว่า คุณค่าของความรู้อยู่ท่ีการน าไปใช ้
โดยเฉพาะเม่ือมีการประยุกต์ความรู้เพื่อสร้างความสามารถและน าไปปฏิบติัให้เกิดผล ดังนั้น 
องค์การจึงควรสนับสนุนการใช้ความรู้เพราะเป็นกระบวนการท่ีส าคัญในการจัดการความรู้  
โดยองคก์ารควรมีการปรับประยกุตค์วามรู้ให้เหมาะสมกบับริบทขององคก์ารดว้ย 
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 2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค 
  2.1 ความส าเร็จของการจัดการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผูบ้ริโภคด้านหน่วยงานก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงานตอ้งท าให้ส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน  
แลว้จดัล าดบัความส าคญั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.11)  ดงัท่ี Senge (2006: 126) (อา้งในณรัฐ 
วฒันพานิช (2550: 126) ไดก้ล่าววา่ วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision)  เป็นวิธีการท่ีท าให้แต่ละคนเกิด
วิสัยทัศน์ โดยส่งเสริมให้บุคลากรมองไปยงัอนาคต และสร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่างๆ  
และคิดว่าผลของสถานการณ์ท่ีดี/ไม่ดี/แบบกลางๆ น่าจะเกิดข้ึนอย่างไร และมีทางแกไ้ขอย่างไร 
โดยแฝงเขา้ไปในงานหรือในกลุ่มการท างานเพื่อให้ตดัสินใจร่วมกนั โดยมอบหมายให้แต่ละคนคิด
มาล่วงหน้าแลว้น ามาคุยร่วมกนั ซ่ึงการมอบหมายให้และบุคคลรับผิดชอบการตดัสินใจในแต่ละ
เร่ืองดว้ยตนเองจะท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั ในการน้ี การมีวิสัยทศัน์ร่วม เร่ิมจากการมองส่ิงต่างๆ  
ใหเ้ป็นกระบวนการและมองไปขา้งหนา้โดยคาดการณ์ถึงผลท่ีจะเกิดข้ึน และสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของMarquardt (1996: 52) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553:38) ท่ีวา่ วิสัยทศัน์ (vision) เป็นความคิดเห็น
ร่วมกันในองค์กรเพื่อสนับสนุนส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมถึงพนัธกิจ (mission) และจะเป็น
แรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานมุ่งสู่เป้าหมายอยา่งมีเจตจ านงท่ีผกูพนั การเนน้ และใชพ้ลงังานในการ
เรียนรู้ไปยงัทิศทางท่ีตอ้งการร่วมกนัทั้งองคก์ร บนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด ความเช่ือ 
ท่ีคลา้ยกนั ส่งผลใหก้ารมีส่วนร่วมท ากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกนัในท่ีสุด 
 2.2 ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  
 ดา้นส ารวจและวเิคราะห์ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้ โดยมุ่งเนน้ความรู้
ท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตามวิสัยทศัน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.99)  ดงัท่ี 
ยุทธนา แซ่เตียว (2547: 255-259) กล่าวว่า ในการจดัการความรู้จะมีการส ารวจสภาพแวดล้อม 
ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัก่อนวา่ สถานะปัจจุบนัในเร่ืององค์ความรู้ภายในองค์กรเป็นเช่นไร เพื่อน ามา
ประกอบการวางแผนดา้นความรู้ ซ่ึงตอ้งเร่ิมจากการก าหนดเป้าหมายในการพฒันา เม่ือไดเ้ป้าหมาย
ในการพฒันาความรู้ท่ีชัดเจนแล้ว ขั้นต่อไปก็ตอ้งจดัท าแผนปฏิบติั และสอดคล้องกบัแนวคิด 
ของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552: 84-87) ท่ีว่าการบ่งช้ีความรู้  เป็นการ
คน้หาว่า มีความรู้อะไรบา้งในองค์การท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหรือลูกคา้ ตอ้งการทราบ แลว้พิจารณาว่า
ความรู้นั้ นเป็นรูปแบบใด อยู่ท่ีใครหรือความรู้อะไรบ้างท่ีองค์การจ าเป็นต้องมีการจัดล าดับ
ความส าคญัของความรู้เหล่านั้น เพื่อให้องค์การวางขอบเขตของการจดัการความรู้ และสามารถ
จดัสรรทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 2.3 ความส าเร็จของการจัดการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการคุ ้มครอง
ผูบ้ริโภคดา้นการน าความรู้มาถ่ายทอดเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญของ
ตนเองส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.05)  เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรจดักิจกรรมต่างๆ ในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่กนั
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี ( =3.19)  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Fahey and Frudak (1998) (อา้งในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549 :81) 
ท่ีวา่คุณค่าของความรู้อยูท่ี่การน าไปใช ้โดยเฉพาะเม่ือมีการประยุกตค์วามรู้เพื่อสร้างความสามารถ
และน าไปปฏิบติัให้เกิดผล ดงันั้น องคก์ารจึงควรสนบัสนุนการใชค้วามรู้เพราะเป็นกระบวนการท่ี
ส าคญัในการจดัการความรู้ โดยองค์การควรมีการปรับประยุกต์ความรู้ให้เหมาะสมกับบริบทของ
องคก์ารดว้ย 
 2.4 ความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
ดา้นการวดัประเมินผล เป็นการวดัความคืบหนา้การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่ ส่งผล
กระทบ ต่อวิ สั ย ทัศ น์ ขอ งส านัก ง านคณะกรรมก า ร คุ้ม ครองผู ้บ ริ โภคอ ย่ า ง ไ รบ้ า ง  
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.94)  ดงัท่ีทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549: 47) กล่าววา่ หากไม่มีการ
วดัผลการด าเนินการ เราจะไม่สามารถจัดการหรือปรับปรุงกระบวนการให้ดีข้ึนได้ ดังนั้ น  
การวดัผลการจดัการความรู้ จะช่วยให้องค์กรสามารถทบทวน ประเมินผล และปรับปรุงกลยุทธ์ 
รวมถึงกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการจดัการความรู้ได้ ผลจากการวดัความส าเร็จ 
ของการจดัการความรู้จะโนม้นา้วให้บุคลากรทุกระดบั เห็นถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการจดัการ  
และการแลกเปล่ียนความรู้ การติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบและสม ่าเสมอจะมีผลต่อการ
จดัการความรู้ และสอดคลอ้งกบับุญดี บุญญากิจ (2550: 23) ท่ีวา่ การตรวจประเมินความรู้ เก่ียวขอ้ง
กบัทุกคนในองคก์รเพราะทุกคนเป็นเจา้ของความรู้ ซ่ึงมีคุณค่าต่อองคก์ร ไม่วา่ปัจจุบนัหรืออนาคต 
ในทางปฏิบติั การให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตรวจประเมินคงท าได้ยาก จึงอาจใช้กลุ่มตวัอย่าง 
เป็นตวัแทนของบุคลากร 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด ้านองค์กร กบัการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
  ปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้าง
องคก์ร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์
กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่  
ดา้นหน่วยงานก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงานตอ้งท าให้ส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้จดัล าดบั
ความส าคญั ดา้นส ารวจและวิเคราะห์ความช านาญของบุคลากรในหน่วยงาน เพื่อสร้างความรู้โดย
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มุ่งเน้นความรู้ท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานของหน่วยงานตามวิสัยทศัน์ ด้านการน าความรู้ 
มาถ่ายทอดเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดเป็นทักษะ ความช านาญของตนเองส่งผลให้งาน 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   และด้านการวัดประเมินผล เป็นการวัดความคืบหน้า 
การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไวห้รือไม่ ส่งผลกระทบต่อวิสัยทศัน์ของส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคอยา่งไรบา้ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถอภิปรายได ้ดงัน้ี  
 1.  วฒันธรรมองค์กร  มีความสัมพ ันธ์ก ับการจ ัดการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดงัท่ี อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550: 119) กล่าวว่า  
การจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งสร้างวฒันธรรม การสนบัสนุนส่งเสริมความร่วมมือ
และขจดัส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่างๆ  ดั้ งเดิมออกไป ณ ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัว่า ทกัษะพื้นฐาน 
ท่ีจ  าเป็นขององค์กรสมยัใหม่ท่ีทนัสมยั คือ การท างานท่ีร่วมมือกนั การใช้กระบวนทศัน์ในการ
แกไ้ขปัญหา และการรับฟังกนัและกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รท่ีไม่ไดฝึ้กฝนทกัษะเหล่าน้ีคงไม่
สามารถด าเนินกิจการใดๆ ได้ส าเร็จ  และเป็นไปตามแนวคิดของทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์  
(2549: 175-177) ท่ีได้กล่าวว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการจดัการความรู้ทั้งในกรณีศึกษา 
ของประเทศไทยและต่างประเทศมีความคลา้ยคลึงกนั คือ การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ องค์การ
ต้องสร้างพฤติกรรมและวฒันธรรมของคนในองค์การท่ีเอ้ือต่อการจัดการความรู้ ส่งเสริมให้
พนักงานมีลักษณะการแบ่งปันความรู้ และใช้ความรู้ใหม่ มีการค้นควา้อยู่ตลอดเวลา ส่งเสริม
บรรยากาศการเรียนรู้และความร่วมมือกนั และDavenport and Prusak (1998: 131) (อา้งในณภทัร 
วรเจริญศรี (2553: 80) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัแห่งความส าเร็จของโครงการจดัการความรู้ คือ วฒันธรรม
องคก์รท่ีเอ้ือต่อความรู้ 
 2. การศึกษา อบรม และพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ดงัท่ี Gorelick (2004) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี 
(2553: 119) กล่าวว่า การด าเนินงานการจดัการความรู้ในองค์กรนั้น จ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงการศึกษา 
การฝึกอบรม และการพฒันา คือ องค์ประกอบภายในทุกๆ การจดัการเปล่ียนแปลง และในการ
จดัการความรู้ก็เช่นกัน มีความต้องการการริเร่ิม รวมถึงทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ  
ของโปรแกรมการฝึกอบรม ความต้องการในเบ้ืองต้นของหลายๆ องค์กร คือการสร้างความ
ตระหนกัของกลยุทธ์ และผลประโยชน์ของการยอมรับโปรแกรมการจดัการความรู้ การพิจารณา 
การจดัการความรู้ท่ีเป็นระบบใหม่ ซ่ึงตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้ โดยสามารถจะเร่งการกระจาย  
และเพิ่มอตัราการน ามาใชข้องระบบดว้ยโปรแกรมการอบรมท่ีเป็นทางการ 
 3. โครงสร้างองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค มากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Garvey and Williamson 
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(2002) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 101) ท่ีไดอ้ธิบายวา่ โครงสร้างองคก์รท่ียืดหยุน่ แบนราบ  
กระจายอ านาจ มีลักษณะพฒันาความรู้ในองค์กร มีการเข้าถึงความรู้ได้ง่าย และมีการก าหนด
บทบาทของคน และกลุ่มคนให้ชดัเจนในกระบวนการจดัการความรู้ จะเอ้ือต่อการมีวฒันธรรม 
ในการแลกเปล่ียนและร่วมมือในการจัดการความรู้ ระบบการหมุนเวียนคนท าให้องค์กร 
มีประสบการณ์ และการท างานท่ีหลากหลายมากข้ึน นอกจากน้ี โครงสร้างท่ียืดหยุน่ยงัเปิดโอกาส
ให้มีการติดต่อ ส่ือสารกว้างมากข้ึน และมีการขจัดส่ิงท่ีไม่ เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 
ท่ีเปล่ียนแปลงไป อยา่งไรก็ตามการท่ีโครงสร้างมีความยืดหยุน่จะช่วยสนบัสนุนการจดัการความรู้
เช่นน้ีได ้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Albers (2009) (อา้งในณภทัร วรเจริญศรี (2553: 76) ท่ีวา่ 
ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ คือ โครงสร้างองคก์ร 
 4. กระบวนการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กับการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (2552: 84-87) ท่ีว่า กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management 
Process) เป็นกระบวนการแบบหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การเขา้ใจถึงขั้นตอนท่ีท าให้เกิดกระบวนการ
จดัการความรู้หรือพฒันาการของความรู้ท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
(1) การบ่งช้ีความรู้( 2) การสร้างและแสวงหาความรู้ (3) การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (4) การประมวล
และกลัน่กรองความรู้  (5) การเขา้ถึงความรู้ ( 6) การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และ(7) การเรียนรู้ 
และสอดคล้องกบัแนวคิดของ Awad and Chaziri (2004:24) ท่ีว่า การจดัการองค์ความรู้  
แบ่งไดเ้ป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ (1) การเก็บขอ้มูล โดยเก็บจากแหล่งต่างๆ เช่น เอกสาร การสัมภาษณ์ 
การประชุมสัมมนา (2) การจดัการ ประกอบด้วย การจดัหมวดหมู่ การคดักรอง การเช่ือมโยง  
การประมวลผล (3) การปรับแต่งขอ้มูล ประกอบดว้ย บริบท การท างานร่วมกนั การสรุป กระชบั
ขอ้มูล การน าเสนอการหาขอ้มูลเชิงลึก และ (4) การส่งต่อองคค์วามรู้ โดยน าองคค์วามรู้ไปสู่สภาวะ
ท่ีพร้อมใชง้าน การน าไปใชต่้อ การส่งต่อขอ้มูล   
  5. การส่ือสารความรู้  มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค สอดคลอ้งกบัแนวคิดของบดินทร์ วิจารณ์ (2547: 48) ท่ีวา่ปัจจยั 
ท่ีเก้ือหนุนและส่งเสริมให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ  คือ การส่ือสาร และสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Laudon (2000) (อา้งในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 2549: 81) ท่ีวา่เม่ือไดมี้การสร้าง
ความรู้แล้ว องค์การจะท าหน้าท่ีในการประสานงาน ให้มีการเผยแพร่หรือแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้ง
องค์การและภายนอกองค์การ วิธีการเผยแพร่ท าได้หลายรูปแบบตั้ งแต่การพูดคุยกันการใช้
เทคโนโลย ี
 6. บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผูบ้ริโภค สอดคล้องกับแนวคิดของไพโรจน์ ชลารักษ ์ 
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(2551: 58) ท่ีว่า การใช้ความรู้ คือ ขั้นตอนส าคญัท่ีสุดท่ีจะยืนยนัหรือแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ 
ของความรู้ว่าใช้ได้ผลเจริงเพียงใด และจะเกิดประโยชน์หรือแก้ปัญหาได้เพียงใด จุดสุดยอด 
ของการจัดการความรู้ก็เพื่อให้ได้ใช้ประโยชน์จากความรู้น้ีเอง และสอดคล้องกับอัญญาณี  
คล้ายสุบรรณ์ (2550: 99) ท่ีกล่าวว่า การเรียนรู้และการน าไปใช้ประโยชน์ เป็นขั้นตอนสุดทา้ย 
ของกระบวนการจดัการความรู้ เป็นการท่ีบุคคลหรือองคก์รเกิดการเรียนรู้ และน าความรู้ท่ีไดไ้ปใช้
ประโยชน์ตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ประสบการณ์ใหม่น ามาผสมผสาน
บูรณาการกบัความรู้เดิม ประสบการณ์เดิม ไปเร่ือย ๆ เป็นวงจรหรือเกลียวแห่งความรู้ นับเป็น
กระบวนการท่ีไม่มีวนัส้ินสุด  
 นอกจากน้ี ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กร กับการจัดการความรู้ย ัง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของณภทัร วรเจริญศรี (2553:191) เร่ือง  “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการ
ความรู้ของบุคลากรในบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงพบว่าปัจจัยด้านองค์กร  
ซ่ึงประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้ า การศึกษา อบรม และพฒันา โครงสร้างองคก์ร เทคโนโลย ี
การประเมินผล การใหร้างวลั กระบวนการจดัการความรู้ วิสัยทศัน์ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใช้
ความรู้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในบริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  
  

3. ข้อเสนอแนะ 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
            3.1.1 จากผลการศึกษาท่ีพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการจัดการความรู้ 
ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคอยูใ่นระดบัมาก คือ วฒันธรรมองคก์ร  
จึงควรส่งเสริมการมีวฒันธรรมองค์กรท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคลากร
ในหน่วยงาน โดยผูบ้ริหารจะต้องให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงาน
ตระหนกัถึงความส าคญัและความจ าเป็นของการมีวฒันธรรมดงักล่าว  
 3.1.2 จากผลการศึกษาท่ีพบว่า  ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ การศึกษา อบรม  
และพฒันา โครงสร้างองค์กร กระบวนการจดัการความรู้ การส่ือสารความรู้ บุคลากรท่ีใช้ความรู้ 
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค จึงควรสนบัสนุนส่งเสริมและพฒันาปัจจยัดา้นองค์กรท่ีมีองคป์ระกอบดงักล่าว
อย่างต่อเน่ือง เพราะจะมีความเช่ือมโยงกนั หากหน่วยงานสามารถบริหารจดัการอย่างเป็นระบบ 
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั การจดัการความรู้ก็จะประสบผลส าเร็จ  ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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  3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
         3.2.1 ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต ในกลุ่มประชากร
ตวัอย่าง เพื่อให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีครอบคลุม และละเอียด  สามารถท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ในเชิง
วชิาการและพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.2.2 ควรวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังาน
คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีมีความสัมพันธ์กนัอย่างใกลชิ้ด และจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาดา้นการเรียนรู้ของหน่วยงานในอนาคต 
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บรรณานุกรม 

 

 
กรมการพฒันาชุมชน  (2549) นวตักรรมแก้จน เล่มที่ 1  การจดัการความรู้ส าหรับนักพฒันา 

กรุงเทพมหานคร  บีทีเอสเพรส 
โกศล  ดีศีลธรรม  (2546)  การจดัการความรู้แห่งโลกธุรกิจใหม่  กรุงเทพมหานคร  ธนาเพรสแอนด ์

กราฟฟิค 
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           เรียนรู้  กรุงเทพมหานคร  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
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กรุงเทพมหานคร  รัตนไตร 
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เอก็ซ์เพรส 
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กรุงเทพมหานคร  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
พรธิดา  วเิชียรปัญญา  (2547)  การจดัการความรู้สู่การปฏิบติั 
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แบบสอบถาม 

การวจิัยเร่ือง ปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อการจัดการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 

1.วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1. เพื่อศึกษาการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
  2. เพื่อศึกษาความส าเร็จของการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กร กับการจัดการความรู้ของบุคลากร 

ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
2. กรอบความคิดทางทฤษฎีของการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการจัดการความรู้ของ
บุคลากรในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 

         ตัวแปรอสิระ               ตัวแปรตาม                                                                          
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

           ปัจจัยด้านองค์กร 

 วฒันธรรมองคก์ร 
 การศึกษา อบรม และพฒันา 
 โครงสร้างองคก์ร 
 กระบวนการจดัการความรู้ 
 การส่ือสารความรู้ 
 บุคลากรท่ีใชค้วามรู้  

ในการท างาน 

 

ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 
ของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ 

 อาย ุ

 ระดบัการศึกษา 
 สถานภาพการสมรส 

 ประสบการณ์ในการท างาน 

 ต าแหน่งงาน 

 การเขา้รับการอบรมการจดัการ
ความรู ้
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้ของบุคลากร 

ในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
---------------------------------- 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการความรู้
ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค  ส าหรับแบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึน
เพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการจัดการความรู้ของบุคลากร 
ในส านักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคขอ้มูลทั้งหมดผูว้ิจยัจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม 
โดยจะเก็บรักษาเป็นความลบัและขอรับรองว่าจะน าไปใช้เฉพาะประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชเท่านั้ น ผู ้วิจ ัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง ทั้ง น้ี  ค  าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน 
บุคคลอื่นและหน่วยงานแต่ประการใด ผู ้ท  าการวิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามมา  
ณ โอกาสน้ีดว้ย 
แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย  

ส่วนท่ี 1   แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2   แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้
ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

ส่วนท่ี 3   แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อการจดัการ
ความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 

ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค 
 ส่วนท่ี 5  ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแกไ้ขการจดัการความรู้ของส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค 
             ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีไดก้รุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็น
อยา่งดี 
 
 

                                              (นางสาวทรงศิริ จุมพล    ) 
    นกัศึกษาปริญญาโท  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
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แขนงวชิาบริหารรัฐกจิ  วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์     
มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 
ส่วนที ่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่อง   หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความ
ลงในช่องวา่ง 
              ตามความเป็นจริง     
 
1.  เพศ 
   1) ชาย                  2)  หญิง 
 
2.  อาย ุ
   1)  ไม่เกิน  25 ปี   2)  26-30 ปี    3)  31-35 ปี  

  4)  36-40 ปี    5)  41-45 ปี    6)  46-50 ปี       
   7)  51 ปี    ข้ึนไป   
 
3.  ระดบัการศึกษา 
   1)  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2)  ปริญญาตรี   3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  สถานภาพ 
   1)  โสด    2)  สมรส     3)  ม่าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 
5.  ประสบการณ์การท างานในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
   1)  ไม่เกิน 5  ปี    2)  6-10 ปี    3)  11-15 ปี  

  4)  16-20 ปี    5)  มากกวา่ 20 ปี             
 
6.  ต าแหน่งงาน  
   1)  ขา้ราชการ   2) ลูกจา้งประจ า  3) พนกังานราชการ     

      
 
 
  
 



 
 

100 
  
7.  การอบรม/ศึกษาเพิม่เติมท่ีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
   ไม่เคยรับการอบรม/ศึกษาเพิ่มเติม                          

  เคยรับการอบรม/ศึกษาเพิม่เติม 
(ระบุ)................................................................................................. 
.......................................................................................................... 
 

8. หน่วยงาน  (ส านกั/กอง)  ท่ีสังกดั (โปรดระบุ).......................................... 
 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองค์กรท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน

คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค ปัจจยัดา้นองค์กรท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรใน
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคประกอบดว้ย 

 1.วฒันธรรมองคก์ร 
2. การศึกษา อบรม และพฒันา 
3. โครงสร้างองคก์ร 
4. กระบวนการจดัการความรู้ 
5. การส่ือสารความรู้ 
6. บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน 

 ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาวา่ (1) วฒันธรรมองคก์ร (2) การศึกษา อบรม และ
พฒันา (3) โครงสร้างองคก์ร (4) กระบวนการจดัการความรู้ (5) การส่ือสารความรู้ และ(6) บุคลากร
ท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู ้บริโภคมากน้อยเพียงใดโดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับ 
ความคิดเห็นของท่าน 
  

 
ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปานกลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

1. วฒันธรรมองคก์ร 
1.1 การเรียนรู้เป็นความรับผดิชอบของบุคลากร
ทุกคน 

     

1.2 การท างานเป็นทีมภายในหน่วยงาน      
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ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปานกลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

1.3 หน่วยงานมีการสร้างจุดมุ่งหมายในการ
เรียนรู้ร่วมกนั  

     

1.4 หน่วยงานใหค้วามส าคญักบัการจดัการ
ความรู้ช่วยพฒันาขีดความสามารถของ
บุคลากร 

     

1.5 ผูบ้ริหารหน่วยงานและบุคลากรใหก้าร
ยอมรับ ไวว้างใจ สนบัสนุนการท างาน 
ซ่ึงกนัและกนั 

     

2. การศึกษา อบรม และพฒันา 
2.1 การสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการ
อบรม สัมมนา ประชุมวชิาการ ทั้งภายใน 
ภายนอกอยา่งเพียงพอ 

     
 

2.2 การอบรมและการสัมมนา ช่วยเพิ่มพนู
ความรู้ ทกัษะในการท างานของบุคลากร 
เป็นอยา่งดี 

     

2.3 การร่วมกิจกรรมในการแลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นช่วยใหก้ารจดัการความรู้
ประสบความส าเร็จ 

     

2.4 หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การจดัตั้งทีม
ความรู้ต่างๆ 

     

2.5 หน่วยงานมีแหล่งความรู้ท่ีทนัสมยัในการ
คน้ควา้ เช่น ระบบสารสนเทศ หนงัสือ 
วารสาร  

     

2.6 หน่วยงานประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลใน
การศึกษา อบรม สัมมนาต่างๆ ใหบุ้คลากร
รับทราบอยา่งต่อเน่ือง รวดเร็ว ทนัเวลา 
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ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปานกลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

2.7 หน่วยงานพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ 
อยา่งต่อเน่ือง 

     

3. โครงสร้างองคก์าร 
3.1 หน่วยงานมีการกระจายอ านาจ หนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบดา้นการจดัการความรู้ใหแ้ก่
หน่วยงานภายในและบุคลากร 

     

3.2 หน่วยงานมอบหมายให้บุคลากร
ปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และประสบการณ์ 

     

3.3 หน่วยงานมีการมอบหมายใหบุ้คลากร
รับผดิชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ และมี
ความซบัซอ้นอยูเ่สมอ 

     

3.4 หน่วยงานก าหนดระเบียบและวธีิปฏิบติั
ในการจดัการความรู้อยา่งเป็นทางการและ
ชดัเจน 

     

3.5 หน่วยงานมีแผนงานโครงการเก่ียวกบั
การจดัการความรู้และก าหนดหน่วยงาน/
บุคคลท่ีรับผดิชอบแผนงาน/โครงการท่ี
ชดัเจน 

     

4. กระบวนการจดัการความรู้ 
4.1 หน่วยงานก าหนดและสร้างวธีิการ
แสวงหา การจดัเก็บ และใชค้วามรู้อยา่งเป็น
ระบบ 

     

4.2 หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานมีส่วนร่วมในการแสวงหา
ความคิดใหม่ๆ ในการท างาน 
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ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปานกลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

4.3 หน่วยงานสร้างกระบวนการถ่ายทอด
ความรู้ระหวา่งบุคลากรจากรุ่นสุ่รุ่นอยา่งเป็น
ระบบ 

     

4.4 หน่วยงานมีการจดัท าขอ้มูลฐานความรู้
อยา่งเป็นระบบ และครอบคลุมในทุกๆ ภารกิจ 

     

4.5 ด าเนินการการจดัการความรู้ของส านกังาน
อยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง 

     

5. การส่ือสารความรู้ 
5.1 การจดัการความรู้ท่ีดีและถูกตอ้งท าให้
การถ่ายทอดความรู้ระหวา่งบุคลากรเกิดข้ึน
ไดง่้าย 

     

5.2 หน่วยงานสร้างช่องทางในการส่ือสาร
ความรู้ในหน่วยงานโดยใชจ้ดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ 

     

5.3 การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้
ระบบเครือข่ายภายใน (intranet) 

     

5.4 การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้
ระบบเครือข่ายภายนอก (internet) 

     

5.5 การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้
โทรศพัท ์

     

5.6 การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยการ
สนทนา แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัโดยตรง 

     

5.7 การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยจดั
ประชุม อบรม สัมมนา 

     

5.8 การส่ือสารความรู้ในหน่วยงานโดยใช้
ส่ือส่ิงพิมพ ์ 

     

6. บุคลากรท่ีใชค้วามรู้ในการท างาน  
6.1 บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น การวางแผน และการแกไ้ขปัญหาใน
การท างาน 
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ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

6.2 บุคลากรมีการพดูคุยแลกเปล่ียนทาง
วชิาการกบัเพื่อนร่วมงานในลกัษณะเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

     

6.3 การน าขอ้มูลท่ีแลกเปล่ียนกบัเพื่อน
ร่วมงานมาปรับใชใ้นการท างาน 

     

6.4 การน าขอ้มูลท่ีหน่วยงานจดัการ
แลกเปล่ียนความรู้มาใช้ 

     

6.5 การมีส่วนในการจดัการความรู้ของ
หน่วยงาน 

     

6.6 ผลลพัธ์ของการจดัการความรู้ช่วยให้
บุคลากร ทราบถึงงานท่ีตนเองรับผดิชอบ/ 
ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง 

     

 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผู้บริโภค  
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาว่าการจดัการความรู้ในส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภคประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดโดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่าน   

  
การจดัการความรู้ 

ระดบัความส าเร็จ 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

1. หน่วยงานก าหนดส่ิงส าคญัท่ีหน่วยงาน
ตอ้งท าใหส้ าเร็จตามวสิัยทศัน์ของ
หน่วยงาน แลว้จดัล าดบัความส าคญั 
1.1 หน่วยงานแจง้ใหบุ้คลากรทราบถึง
วสิัยทศัน์ 
อยา่งทัว่ถึง ผา่นช่องทางต่างๆ  
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การจดัการความรู้ 

ระดบัความส าเร็จ 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

1.2 หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนการด าเนินงาน 
ท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 

     

1.3 หน่วยงานจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อกระตุน้
ใหบุ้คลากรมีการปฏิบติังานท่ีตรงตามวสิัยทศัน์ 

     

1.4 หน่วยงานสร้างความรู้ พฒันาทกัษะ 
และทศันคติท่ีจ าเป็น แก่บุคลากรเพื่อสนบัสนุน
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้รงตามวสิัยทศัน์ 

     

1.5 หน่วยงานมีการใหข้อ้มูล ขอ้แนะน า 
แก่บุคลากรในการจดัล าดบัความส าคญั 
ของแผนงาน โครงการท่ีจะด าเนินการ  
เพื่อตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 

     

2. ส ารวจและวเิคราะห์ความช านาญของ
บุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความรู้  
โดยมุ่งเนน้ความรู้ท่ีมีความส าคญัต่อการ
ด าเนินงานของหน่วยงานตามวสิัยทศัน์ 
2.1 หน่วยงานจดัท าแบบส ารวจความ
ช านาญในแต่ละดา้นของบุคลากร 

     

2.2 หน่วยงานสอบถามความตอ้งการพฒันา
ความรู้ของบุคลากร 

     

2.3 หน่วยงานทดสอบ ความรู้ ความช านาญ
ของบุคลากร เพื่อน ามาพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น
ต่อการด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

     

2.4 หน่วยงานจดักิจกรรม เช่น ประชุม 
สัมมนา เพื่อวเิคราะห์ถึงองคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็น
ต่อการปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์ 
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การจดัการความรู้ 

ระดบัความส าเร็จ 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

2.5 หน่วยงานจดัท าแนวทางการปฏิบติังาน 
เพื่อใหบุ้คลากรน าไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั 

     

3. การน าความรู้มาถ่ายทอดเพื่อใชใ้นการ
ปฏิบติังาน จนเกิดเป็นทกัษะ ความช านาญ
ของตนเองส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
3.1 หน่วยงานสร้างความรู้ให้กบับุคลากร
ทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ี
จ าเป็นส าหรับการเสริมสร้างประสิทธิผล
ในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 

     

3.2 หน่วยงานเผยแพร่ความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้ง
ใชใ้นการปฏิบติังานผา่นช่องทางต่างๆ 
อยา่งต่อเน่ือง 

     

3.3 หน่วยงานมีการถ่ายทอดความรู้ท่ี
จ  าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน จนท าให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

3.4 หน่วยงานเพิ่มพนูทกัษะ ความช านาญ
ใหแ้ก่บุคลากร โดยมีการถ่ายทอดความรู้
อยา่งเป็นระบบ 

     

3.5 หน่วยงานส่งเสริมใหบุ้คลากรจดั
กิจกรรมต่างๆ ในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่
กนัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
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การจดัการความรู้ 

ระดบัความส าเร็จ 
นอ้ยสุด 

1 
นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มากสุด 
5 

4. การวดัประเมินผล เป็นการวดัความ
คืบหนา้การด าเนินงานเป็นไปตามท่ีคาดไว้
หรือไม่ ส่งผลกระทบต่อวสิัยทศัน์ของ
ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค
อยา่งไรบา้ง 
4.1 หน่วยงานติดตาม ประเมินผล การน า
ความรู้ไปใชเ้พื่อวดัผลการด าเนินงานตาม
วสิัยทศัน์ 

     

4.2 หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วน 
ในการประเมินผล การน าความรู้มาใชใ้น
การปฏิบติังาน ท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 

     

4.3 หน่วยงานมีการวเิคราะห์เปรียบเทียบ
การน าความรู้มาใชข้องบุคลากรและการ
ปฏิบติังานแบบเดิมท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

     

4.4 หน่วยงานมีการทบทวนการจดัการ
ความรู้ ใหต้อบสนองต่อการด าเนินงานตาม
วสิัยทศัน์ 

     

4.5 หน่วยงานน าผลการจดัการองคค์วามรู้
ภายในองคก์รไปปรับปรุงแผนจดัการ
ความรู้ในแต่ละปี 
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ส่วนที ่4 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
 4.1 การจดัการความรู้ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคมีปัญหา
อุปสรรคอะไรบา้ง (โปรดระบุ) 

.....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................ 

 4.2 ท่านคิดวา่แนวทางในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในการการจดัการความรู้ของบุคลากรใน
ส านกังาน  คณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภคตามขอ้ 4.1 คืออะไร (โปรดระบุ) 

.....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................ 
                                    

ขอขอบคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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