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Abstract 

 
This cross-sectional research aimed to study (1) leaders’ characteristics and 

hospitals’ organizational factors in promoting knowledge management, or KM, (2) knowledge 

management process, (3) influence of leaders’ characteristics and organizational factors 

on the promotion of knowledge management process, and (4) problems and obstacles to 

knowledge management, all at community hospitals in Nakhon Pathom province. 

The study was conducted in all 136 first- and middle-level leaders at eight 

community hospitals in the province. Data collection was conducted in June and July 

2019, using a questionnaire on leaders’ KM-promoting characteristics, organizational 

factors, and knowledge management process with the reliability values of 0.927, 0.957, 

and 0.956, respectively. Statistics used were percentage, mean, standard deviation, Pearson 

correlation coefficient, and multiple regression analysis. 

The results showed that, for community hospitals in Nakhon Pathom:  

(1) leaders’ KM-promoting characteristics, overall and aspect-specific, were at a moderate 

level, except that coordination, teamwork and organizational leadership were at a high 

level; organizational factors, overall and aspect-specific, were at a moderate level, 

except that organizational culture and information technology were at a high level;  

(2) the knowledge management processes, overall and aspect specific, were at a moderate 

level, except that knowledge identification, creation and acquisition were at a high 

level; (3) the factors that influenced community hospitals’ knowledge management 

process were leader’s KM-promoting characteristics, leaders’ support and information 

technology, all being able to predict 62.3% of the knowledge management process  

(R2 = 0.623) – the top influencing factor being leaders’ support, followed by KM-

promoting characteristics and information technology; and (4) the major problems/obstacles 

to knowledge management at the hospitals were those related to organizational structure. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 ในปัจจุบนัดว้ยอิทธิพลของโลกาภิวฒัน์ไดน้ าพานานาประเทศไปสู่โลกยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (Knowledge Base Economy) ซ่ึงนักวิชาการด้านการบริหารจดัการคนส าคญัของโลก 
ดรักเกอร์ (Drucker, 1995) ได้กล่าวไวว้่า  “ในยุคน้ีความรู้คือทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด”  ทุกองค์กรจึง
ควรตระหนักถึงความส าคญัของความรู้ และน า “การจดัการความรู้ (Knowledge Management: 
KM)” มาใช้เพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยน าความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ช่วยสร้างความเติบโต
ทางเศรษฐกิจ ชิงความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  
 การจดัการความรู้เป็นการรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงกระจดักระจายอยูใ่น
ตวับุคคล (Tacit knowledge) หรือเอกสาร (Explicit knowledge) มาพฒันาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุก
คนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้  โดยจะช่วยให้ความรู้ท่ีถูกต้อง
เหมาะสมไหลไปยงับุคคลท่ีถูกตอ้ง (right person) ณ เวลาท่ีเหมาะสม (right time) เพื่อให้บุคคล
แลกเปล่ียนสารสนเทศ และน าไปใชเ้พื่อเพิ่มการบรรลุผลส าเร็จ (performance) ขององคก์ร (วจิารณ์ 
พานิช, 2559) 
 การจดัการความรู้ไดรั้บความสนใจและถูกใชข้บัเคล่ือนองคก์รต่างๆ ทั้งในภาครัฐและ
เอกชนทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย โดยในภาคราชการของไทย เร่ิมขบัเคล่ือนอย่างเห็นได้ชัด
หลังจากมีพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
ซ่ึงเปิดโอกาสให้หน่วยราชการไดด้ าเนินการเร่ืองการจดัการความรู้ ตามท่ีปรากฏในมาตรา 11 ดงัน้ี
วา่ “ส่วนราชการมีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลกัษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อยา่งสม ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อน ามา
ประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งตอ้ง
ส่งเสริมความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให ้
เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของ
ส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบัการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ตามพระราชกฤษฎีกาน้ี” (ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2546)  
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 ในปี พ.ศ. 2548 ส านกังานคณะกรรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดก้  าหนดให้
ทุกหน่วยงานราชการทั้งในส่วนกลางรวมทั้งกระทรวงสาธารณสุข กรมกองภายในกระทรวงต่าง ๆ 
และทุกจงัหวดัมีการจดัตั้งคณะกรรมการ KM และมีแผนการจดัการความรู้  ต่อมาในปี พ.ศ. 2549-
2550 ไดก้ าหนดให้ทุกส่วนราชการทั้งในส่วนกลางและจงัหวดัมีแผนจดัการความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์เป้าหมายงาน และท าแผนและใช้การจดัการความรู้กบัยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและ
ส่งเสริมใหง้านตามยทุธศาสตร์นั้นส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย (สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้, 2550)  
 การศึกษาในองค์กรท่ีมีการจดัการความรู้ได้ส าเร็จพบว่า ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการจดัการ
ความรู้ ประกอบดว้ย 1) การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งก าหนดทิศทางท่ีชดัเจน 
และหาวิธีการจูงใจให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดการเรียนรู้และแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกัน   
2) โครงสร้างองคก์ร ทั้งในรูปแบบงบประมาณ สถานท่ี ระบบงานการให้รางวลัท่ีเอ้ือต่อการจดัการ
ความรู้  3) วฒันธรรมองค์กร คือ บุคลากรในองค์กรตอ้งเช่ือว่าความรู้จะช่วยพฒันางานได ้และมี
ความไวว้างใจกนั  4) เทคโนโลยีและสารสนเทศ ตอ้งช่วยอ านวยความสะดวกให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ สะดวกในการจัดเก็บความรู้ การเข้าถึงความรู้ และแลกเปล่ียนความรู้  5) การวดัและ
ประเมินผล ท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ขององค์กรในการจดัการความรู้ และช่วยให้องคก์รไดท้ราบถึง
ผลจากการด าเนินงานจดัการความรู้  (บดินทร์ วิจารณ์, 2549; บุญดี บุญญากิจ และนภัสวรรณ 
ไทยานนัท,์ 2555; บุรชยั ศิริมหาสาคร และพดัชา กวางทอง, 2552; ส านกังานคณะกรรรมการพฒันา
ระบบราชการ, 2548; โทมัส เอช ดาเวนพอร์ท  และลอเรนซ์ พรูแซค, 2542) นอกจากน้ี ผล
การศึกษาของวรุณี ดวงจ าปา (2554) และวิจารณ์ พาณิช (2548) มีความสอดคล้องกนัว่า ผูบ้ริหาร
ระดบักลางและระดบัตน้ในองคก์รเป็นบุคคลส าคญัท่ีช่วยอ านวยความสะดวกและขบัเคล่ือนใหก้าร
จดัการความรู้ในองคก์รประสบความส าเร็จ 
 อย่างไรก็ตาม มีรายงานปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการจัดการความรู้ในระบบ
ราชการไทย โดยในปี พ.ศ. 2550  สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้ (สคส.) ไดน้ าเสนอผลการตาม
รอยการจดัการความรู้เครือข่าย KM ภาคราชการในประเทศไทย พบวา่ แมใ้นภาคราชการมีการน า
การจดัการความรู้ไปใช้ในการพฒันาคน  พฒันางาน และองค์กร เช่น มีโครงสร้างหน่วยงานท่ี
ชัดเจน มีวิสัยทัศน์หรือพนัธกิจท่ีชัดเจน มีการเช่ือมโยงประสานงานระหว่างหน่วยงานท่ีดี มี
ทรัพยากรหรืองบประมาณท่ีพร้อม แต่ก็พบว่าหลายองค์กรไม่สามารถขบัเคล่ือนกระบวนการ
จดัการความรู้ให้เป็นกระบวนการจดัการความรู้ท่ีแทจ้ริงได ้  เน่ืองจากผูบ้ริหารในหลายหน่วยงาน
ยงัยึดติดกบัอ านาจไม่ให้โอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็น และตอ้งการผลงานหรือผลส าเร็จอยา่ง
รวดเร็วโดยไม่สนบัสนุนให้เกิดวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และวฒันธรรมการท างานแบบร่วมคิด
ร่วมท า  ในหลายหน่วยงานขาดผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้ท่ีช่วยอ านวยความสะดวกหรือ
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ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศและกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
บุคลากรยงัติดอยูก่บัวฒันธรรมท าไปตามหนา้ท่ี ไม่ใฝ่รู้ ใฝ่พฒันา หรือหวงความรู้ไม่อยากบอกใคร 
หรือคิดว่าตนเองเก่งแล้วไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้  และคนในหน่วยงานยงัยึดติดอยู่แต่ความรู้ชัดแจง้ 
(Explicit Knowledge) มากกว่าความรู้ท่ีแฝงในตวับุคคล (Tacit Knowledge) รวมทั้งได้พบว่า หน่วยงาน
ไม่ไดใ้ช ้KM  เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาองคค์วามรู้ในองคก์ร แต่กลบัใช ้KM เป็นเป้าหมายเพื่อให้
ผา่นเกณฑ์การประเมินตามตวัช้ีวดั จึงน าไปสู่ความลม้เหลวในการจดัการความรู้ในท่ีสุด (สถาบนั
ส่งเสริมการจดัการความรู้, 2550, น. 108-111)  นอกจากน้ี ผลการส ารวจองค์กรกว่า 10,000 แห่งทัว่โลก
พบว่าองค์กรกว่า 80% น าการจดัการความรู้มาใช้แลว้ล้มเหลว หรือไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ี 
ตั้งไว ้(บุญดี บุญญากิจ และนภสัวรรณ ไทยานนัท,์ 2555, น. 10) 
 ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม ได้น าการจดัการความรู้มาใช้เป็นเคร่ืองมือ 
ในการพฒันาคน พฒันางาน และพฒันาองค์ความรู้ในองคก์ร ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริการ
ดา้นสุขภาพแก่ประชาชนตั้งแต่ปี พ.ศ. 2550  โดยขบัเคล่ือนนโยบายและด าเนินโครงการเพื่อส่งเสริม
และสนบัสนุนการจดัการความรู้อยา่งต่อเน่ือง ทั้งในดา้นการสนบัสนุนการจดัอบรมบุคลากรเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ การสนับสนุนงบประมาณในการเรียนรู้และจดัท างานวิจยัเพื่อแก้ปัญหาและ
พฒันาการด าเนินงาน (ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม, 2550)  จนกระทั่งในปี พ.ศ. 2554 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัไดป้รับรูปแบบการขบัเคล่ือนการด าเนินการจดัการความรู้ โดยก าหนดให้
แผนงานโครงการต่าง ๆ ของหน่วยงานในสังกดัมีการน ากระบวนการจดัการความรู้ไปใช้ในการ
ด าเนินงานเพื่อน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม,  2554)   
 จงัหวดันครปฐม มีโรงพยาบาลชุมชนทั้งหมด 8 แห่ง  โดยโรงพยาบาลชุมชนมีภารกิจ
ในการให้บริการดา้นการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค รักษาโรค และฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วย เป็นหน่วยงาน
ท่ีเช่ือมประสานระหว่างหน่วยบริการปฐมภูมิและโรงพยาบาลศูนย ์ รวมถึงมีภารกิจในการพฒันา
คุณภาพบริการทั้งในโรงพยาบาล และสนบัสนุนการพฒันาคุณภาพบริการในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในนามแม่ข่าย เพื่อพฒันาคุณภาพบริการให้มีคุณภาพ ปลอดภยัต่อผูรั้บบริการ และ
เพิ่มขีดความสามารถใหอ้งคก์รเขม้แข็ง สามารถปรับตวักบัความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ในจงัหวดั
นครปฐม โรงพยาบาลชุมชนทุกแห่งขบัเคล่ือนและพฒันาคุณภาพบริการด้วยเกณฑ์การรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ (Hospital Accreditation: HA)  และเกณฑ์การ
รับรองคุณภาพมาตรฐาน HA ไดก้ าหนดให้ การจดัการความรู้เป็นหน่ึงในมาตรฐานส าคญัของการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล   อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนขอ้มูลการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม พบวา่ในปี พ.ศ. 2562 มีโรงพยาบาลท่ีไดรั้บการรับรองคุณภาพมาตรฐาน HA 
แลว้จ านวน 6 แห่ง ส่วนอีก 2 แห่ง ยงัอยู่ระหว่างการพฒันาเพื่อเขา้สู่กระบวนการรับรอง (ส านกังาน
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สาธารณสุขจงัหวดันครปฐม, 2562) และโรงพยาบาลในจงัหวดันครปฐมยงัขาดคลงัความรู้ดา้นการ
จดัการความรู้ส าหรับโรงพยาบาล ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาว่าการจดัการความรู้ของ
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมมีกระบวนการด าเนินงานเป็นอย่างไร ปัจจยัใดบ้างท่ีมี
อิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม ตลอดจนโอกาส 
และอุปสรรคต่าง ๆในการจดัการความรู้ เพื่อน าขอ้มูลมาก าหนดแนวทางการขบัเคล่ือนการจดัการ
ความรู้น าไปสู่การพฒันาคุณภาพบริการในโรงพยาบาลชุมชนต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และปัจจยั
องคก์รของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 2.2  เพื่อศึกษากระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 2.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
และปัจจยัองคก์รต่อกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 2.4  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนใน
จงัหวดันครปฐม 
 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดใน
การวจิยั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

4.  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 ปัจจยัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และปัจจยัองคก์รมีอิทธิพล
ต่อกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 

 

5.  ขอบเขตกำรวจิัย  
 
 5.1  งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม  โดยประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้
ในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม จ านวนทั้งส้ิน 8 แห่ง 
 5.2  ระยะเวลาในการด าเนินการวจิยั ตั้งแต่ 1 มิถุนายน ถึง 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2562 
 
 
 

ปัจจยัองค์กร 
-  กำรสนับสนุนจำกผู้บริหำร 
-  โครงสร้ำงองค์กร 
-  วฒันธรรมองค์กร 
-  เทคโนโลยสีำรสนเทศ 
-  กำรวดัและประเมนิผล 

1) กำรบ่งช้ี ควำมรู้  

2) กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ 

3) กำรจดัควำมรู้ให้เป็นระบบ  

4) กำรประมวลและกลัน่กรองควำมรู้  

5) กำรเข้ำถึงควำมรู้   

6) กำรแบ่งปันแลกเปลีย่นควำมรู้  
7) กำรเรียนรู้  

กระบวนกำรจดักำรควำมรู้ 
 
 

 

ปัจจยัคุณลกัษณะผู้บริหำรทีส่่งเสริม 
กำรจดักำรควำมรู้ 

1)  กำรน ำองค์กร 
2)  กำรท ำงำนวชิำกำร 
3)  กำรประสำนงำน และกำรท ำงำนเป็นทมี 
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  กำรจัดกำรควำมรู้ หมายถึง  การบริหารจดัการความรู้ท่ีมีอยูใ่นโรงพยาบาลทั้งใน
ส่วนท่ีเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) และความรู้ท่ีฝังอยู่ในตวัคน (Tacit Knowledge) 
เพื่อให้บุคลากรเข้าถึงความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กรและน ามาใช้พัฒนาตนและการด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการจดัการความรู้แบ่งออกเป็น 7 กระบวนการ ดงัน้ี 
  6.1.1  การบ่งช้ีความรู้ หมายถึง การท่ีโรงพยาบาลรู้ว่าอะไรคือความรู้ท่ีมีความ
จ าเป็นต่อทิศทางการด าเนินงานโรงพยาบาล มีการคน้หาวา่อะไรคือความรู้ส่วนท่ียงัตอ้งพฒันา รู้วา่
เร่ืองอะไรบา้งท่ีโรงพยาบาลมีความเช่ียวชาญ  รู้วา่ในภารกิจต่าง ๆในโรงพยาบาลบุคคลใดคือผูท่ี้มี
ความเช่ียวชาญ และรู้วา่แหล่งความรู้ในดา้นต่าง ๆ จะสามารถศึกษาไดจ้ากท่ีใด หรือจากใคร 
  6.1.2  การสร้างและแสวงหาความรู้ หมายถึง การท่ีโรงพยาบาลเปิดโอกาสบุคลากร 
มีส่วนร่วมในการแสวงหาความรู้  สนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการประชุมอบรมเพื่อพฒันาความรู้  
มีการเชิญผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในด้านต่าง ๆ จากหน่วยงานภายนอกมาให้ความรู้ในโรงพยาบาล 
ส่งเสริมให้บุคลากรโรงพยาบาลคน้ควา้ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต มีการทบทวนละปรับองคค์วามรู้ท่ีมี
ในโรงพยาบาลใหท้นัสมยัเป็นปัจจุบนั 
  6.1.3  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ หมายถึง การท่ีโรงพยาบาลมีการก าหนดนโยบาย
อย่างชัดเจนให้แต่ละหน่วยงานมีการจดัเก็บความรู้ท่ีจ  าเป็นของหน่วยงาน มีการจดัท าคู่มือหรือ
แนวทางในการปฏิบติังาน  มีการรวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของ
หน่วยงานท่ีสามารถคน้ควา้ศึกษาไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว 
  6.1.4  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ หมายถึง การก าหนดรูปแบบในการ
จดัเก็บความรู้ในโรงพยาบาลท่ีเป็นแนวทางเดียวกนั ใช้ภาษาเดียวกนัและเขา้ใจง่าย  มีการทบทวน
และปรับปรุงความรู้ท่ีจดัเก็บในแต่ละหน่วยงานใหมี้ความถูกตอ้งสมบูรณ์  
  6.1.5  การเข้าถึงความรู้ หมายถึง การท่ีโรงพยาบาลจดัช่องทางท่ีช่วยให้บุคลากร
ศึกษาความรู้ได้ง่ายและสะดวกเหมาะสมกับบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย มีการส่ือสารหรือ
ถ่ายทอดความรู้หรือข่าวสารท่ีจ าเป็นในช่องทางต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ มีการ
จดัมุมความรู้หรือศูนยท่ี์รวบรวมความรู้ใหบุ้คลากร 
  6.1.6  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ หมายถึง การจดักิจกรรมเพื่อให้บุคลากรใน
โรงพยาบาลแบ่งปันความรู้ แลกเปล่ียนความความรู้ เผยแพร่ความรู้ ซ่ึงกนัและกนั ทั้งความรู้ชนิด
ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และความรู้ชนิดฝังในตวัคน (Tacit Knowledge)   
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  6.1.7  การเรียนรู้ หมายถึง การท่ีบุคลากรในโรงพยาบาลน าความรู้มาใช้ในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ มีการน าความรู้มาประยุกตส์ร้างนวตักรรมหรือพฒันาวิธีการท างาน มีการ
ทบทวนการปฏิบติังานและน าผลการปฏิบติังานมาปรับปรุงพฒันาต่อยอดงานอยา่งต่อเน่ือง 
 6.2  ปัจจัยด้ำนคุณลักษณะที่ส่งเสริมกำรจัดกำรควำมรู้ หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคลและ
วิธีการของผูบ้ริหารใชใ้นการปฏิบติัตนและบริหารจดัการต่าง ๆ ซ่ึงช่วยส่งเสริมการจดัการความรู้ โดย
สามารถแบ่งเป็นคุณลกัษณะหลกั 3 ดา้น ไดแ้ก่   
  6.2.1  ด้านการน าองค์กร คือ มีความเข้าใจวิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ของ
โรงพยาบาล สามารถน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์องคก์ร   
  6.2.2  ด้านทักษะการท างานวิชาการ คือ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน 
มีทกัษะในการเขียนบทความหรืองานวิชาการ  สามารถเป็นวิทยากรกระบวนการในการจดักิจกรรม
แลกเปล่ียนเรียนรู้มีทกัษะในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ มีทกัษะในการจบัประเด็นจากการฟัง มี
ทกัษะในการบนัทึกประเด็นส าคญัท่ีได้จากกระบวนการเรียนรู้ต่าง ๆ มีทกัษะในการใช้คอมพิวเตอร์
และเทคโนโลยสีารสนเทศในการท างาน 
  6.2.3  ด้านการประสานงานและท างานเป็นทีม คือ เป็นผูป้ระสานงานระหวา่งผูบ้ริหาร
ระดับสูงและผูป้ฏิบัติงาน เป็นผูป้ระสานงานทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงาน เปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความเห็นเพื่อพฒันางาน  สนับสนุนบุคลากรให้สร้างสรรพฒันา
งานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  แสดงความสนใจและช่ืนชมใหก้ าลงัใจบุคลากรในการปฎิบติังาน  
 6.3  ปัจจัยด้ำนองค์กร หมายถึง ลกัษณะขององค์กรและส่ิงสนับสนุนท่ีส่งเสริมการ
จดัการความรู้ในองค์กร ประกอบด้วย การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร โครงสร้างองค์กร วฒันธรรม
องคก์ร  เทคโนโลยสีารสนเทศ การวดัและประเมินผล    
 6.4  กำรสนับสนุนจำกผู้บริหำร หมายถึง รูปแบบในการน าองค์กรไปสู่เป้าหมายของ
องค์กรคือการจดัการความรู้อยา่งย ัง่ยืน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งประกอบไปดว้ย  ผูน้  าตอ้งมีความเขา้ใจและ
ตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ ผูน้  ามีการก าหนดวิสัยทศัน์ ก าหนดนโยบาย ก าหนด
กลยุทธ์ และถ่ายทอดไปสู่บุคลากรในโรงพยาบาลอย่างกลมกลืนตามบริบทขององค์กร ตลอดจน
ตอ้งจูงใจบุคลากรให้มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ จดับรรยากาศองคก์รให้เอ้ือต่อการพฒันา และหา
วธีิการส่งเสริมใหก้ าลงัใจหรือใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 6.5  โครงสร้ำงองค์กร หมายถึง โครงสร้างของโรงพยาบาลทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริมการจดัการความรู้  
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 6.6  วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรม ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสร้างข้ึนจากคนใน
โรงพยาบาลและด ารงอยูใ่นโรงพยาบาล โดยเกิดจากการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และยึดถือปฏิบติัร่วมกนั
มาจนเป็นรูปแบบการปฏิบติัหรือวถีิทางในการด าเนินกิจกรรมของโรงพยาบาล  
 6.7  เทคโนโลยีสำรสนเทศ  หมายถึง การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ีเก่ียวกับระบบ
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต  เวบ็ไซต์ เวบ็แอพลิเคชัน่ สังคมออนไลน์ เพื่อใช้ในกระบวนการคน้หา 
การสร้าง การประมวลผล จดัเก็บ และส่ือสารเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ  
 6.8  กำรวัดและประเมินผล หมายถึง การก าหนดตวัช้ีวดัท่ีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่
ในการพฒันาการจดัการความรู้  มีการก ากบัติดตามและการประเมินผลการด าเนินงานในการจดัการ
ความรู้  และมีการส่ือสารผลการด าเนินการการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากรทุกระดบั 

 

7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1  ผูบ้ริหารโรงพยาบาลชุมชนสามารถน าผลการศึกษาไปใช้พฒันาขบัเคล่ือนการ
จดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครปฐม 
 7.2  เป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับนกัวิชาการและนกัวิจยัท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนในการพฒันางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ของผูบ้ริหารโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม ผูว้ิจยัไดศึ้กษา ทบทวน คน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 
 1.  โรงพยาบาลชุมชน ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
  1.1  ลกัษณะทัว่ไปของโรงพยาบาลชุมชน 
  1.2  ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีการจดัการความรู้ 

2.1  แนวคิดของการจดัการความรู้ 
2.2  ทฤษฎีการจดัการความรู้ 
2.3  ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีเอ้ือและส่งเสริมการจดัการความรู้ 

 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  โรงพยาบาลชุมชน ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
 
 1.1  ลกัษณะทัว่ไปของโรงพยาบาลชุมชน 
  โรงพยาบาลชุมชน (รพช.) เป็นโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เป็น
โรงพยาบาลประจ าอ าเภอ มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) หรือระดับทุติยภูมิ 
(Secondary Care) โดยในบางแห่งมีจ านวนเตียง 10 - 120 เตียง ในประเทศไทยมีอยู่ 723 แห่ง 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2560) 
  โรงพยาบาลชุมชน แบ่งงานภายในออกเป็น 3 กลุ่มภารกิจ  คือ กลุ่มภารกิจด้าน
อ านวยการ กลุ่มภารกิจดา้นบริการ และกลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาล   นอกจากน้ีโรงพยาบาลชุมชน
ยงัมีบทบาทเป็นแม่ข่ายของเครือข่ายบริการสุขภาพ   มีภารกิจส าคญั คือ เช่ือมประสานและส่งต่อ
การบริการกบัทั้งหน่วยบริการปฐมภูมิและโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ ส่งเสริมพฒันาคุณภาพการ
บริการและสนบัสนุนทรัพยากรต่าง ๆแก่หน่วยบริการปฐมภูมิในเครือข่าย และเป็นหน่วยงานส าคญั
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ในการขบัเคล่ือนนโยบายหรือยุทธศาสตร์สุขภาพของอ าเภอและจงัหวดั การแบ่งระดบัโรงพยาบาล
ชุมชน (ส านกัการพยาบาล, 2560, น. 8) ไดแ้ก่ 
  1.1.1  โรงพยาบาลชุมชนทีเ่ป็นโรงพยาบาลรับส่งต่อระดับต้น (First – level  Hospital)  
   1)  โรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก (F3) หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาด  
30 เตียง ท่ีมีแพทย ์เวชปฏิบติัทัว่ไปหรือแพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว รวม 1-2 คน มีห้องผ่าตดัเล็ก  
ไม่มีห้องผา่ตดั มีห้องคลอด มีตึกผูป่้วยในให้การดูแลผูป่้วยไม่ซบัซ้อน สนบัสนุนเครือข่ายบริการ
ปฐมภูมิของแต่ละอ าเภอไม่จ  าเป็นตอ้งท าหตัถการ เช่น การผา่ตดัใหญ่ และไม่จ  าเป็นตอ้งจดับริการ
ผูป่้วยในเตม็รูปแบบ 
   2)  โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง (F2) หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาด 
30 - 90 เตียง ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั หรือแพทยเ์วชศาสตร์ครอบครัว รวม 2-5 คน ไม่มีแพทยเ์ฉพาะ
ทาง มีบริการผูป่้วยใน มีห้องผ่าตดั มีห้องคลอด รองรับผูป่้วยนอกและผูป่้วยในของแต่ละอ าเภอ 
สนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิของแต่ละอ าเภอ 
   3)  โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ (F1) หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาด 
90 - 120 เตียง ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั หรือแพทยเ์วชศาสตร์ครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทางสาขาหลกั 
(อายุรกรรม ศลัยกรรม สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศลัยกรรมกระดูก และวิสัญญีแพทย)์ เป็น
สาขาเท่าท่ีมีอยูปั่จจุบนั (คงท่ีมีอยูเ่ดิมไม่เพิ่มจ านวน) รวม 3 - 10 คน มีห้องผา่ตดั ผูป่้วยใน ห้องคลอด 
และสนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิของแต่ละอ าเภอ 
  1.1.2  โรงพยาบาลชุมชนที่เป็นโรงพยาบาลรับส่งต่อระดับกลาง (Middle – level 

Hospital) หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาด 120 เตียงข้ึนไปท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติัหรือแพทยเ์วช
ศาสตร์ครอบครัว 3 -5 คน  และแพทยเ์ฉพาะทางครบทั้ง 6 สาขาหลกั (อายรุกรรม  ศลัยกรรม สูตินรี
เวชกรรม กุมารเวชกรรม ออร์โธปิดิกส์ วิสัญญี) สาขาละอยา่งนอ้ย 2 คน มีผูป่้วยใน ห้องผา่ตดั ห้อง
คลอด หอผูป่้วยหนกั ห้องปฏิบติัการเพื่อวินิจฉยัประกอบการรักษาของแพทยเ์ฉพาะทาง รังสีวิทยา
เพื่อวินิจฉัยประกอบการรักษาของแพทย์เฉพาะทางสาขาหลัก 6 สาขา รองรับการส่งต่อจาก
โรงพยาบาลชุมชนอ่ืนและลดการส่งต่อไปโรงพยาบาลทัว่ไป และสนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐม
ภูมิของแต่ละอ าเภอ 
   กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดโครงสร้างโรงพยาบาลชุมชน เพื่อให้
โรงพยาบาลต่างๆน าไปใชใ้นการวางโครงสร้างการบริหารจดัการ ดงัน้ี (กระทรวงสาธารณสุข, 2560) 
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ภาพท่ี 2.1  ผงัโครงสร้างโรงพยาบาลชุมชน 

11 
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   การแบ่งสายงานของบุคลากรในโรงพยาบาล  ส านักงานบริหารกลาง  
กลุ่มบริหารงานบุคคล กระทรวงสาธารณสุข (2560) ไดแ้บ่งสายงานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สังกดักระทรวงสาธารณสุข ดงัน้ี  1) กลุ่มสายวิชาชีพหลัก ได้แก่  แพทย ์ ทนัตแพทย ์ เภสัชกร 
พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค นักวิชาการสาธารณสุข เจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชน  
นักกายภาพบ าบดั นักเทคนิคการแพทย ์ เจา้พนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย ์นักรังสีการแพทย์   
เจ้าพนักงานรังสีการแพทย์ เจ้าพนักงานเภสัชกรรม  2) กลุ่มสายวิชาชีพเฉพาะ ได้แก่ นักกาย
อุปกรณ์  แพทยแ์ผนไทย เจา้พนักงานสาธารณสุข(อายุรเวท) นักวิชาการสาธารณสุข(เวชสถิติ)  
เจา้พนกังานเวชสถิติ นกัก าหนดอาหาร นกัโภชนาการ โภชนากร นกัจิตวิทยาคลินิค นกัจิตวิทยา   
3) กลุ่มสายงานสนับสนุน นกัจดัการงานทัว่ไป นกัวิชาการการเงินและบญัชี เจา้พนกังานการเงิน
และบญัชี เจ้าพนักงานธุรการ นักวิชาการพสัดุ เจ้าพนักงานพสัดุ นายช่างเทคนิค เจ้าพนักงาน 
โสตทศันศึกษา 
 1.2  ข้อมูลเกีย่วกบัโรงพยาบาลชุมชนในจังหวดันครปฐม 
  จงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ย 7 อ าเภอ มีโรงพยาบาลชุมชนทั้งหมด 8 โรงพยาบาล  
เป็นโรงพยาบาลขนาด F2 จ านวน 6 โรงพยาบาล และโรงพยาบาลขนาด F1  จ  านวน 2 โรงพยาบาล 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.1  และภาพท่ี 2.1  

 
ตารางท่ี 2.1  โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามอ าเภอและระดบัของโรงพยาบาล 
 

โรงพยาบาล อ าเภอ ระดบั 
โรงพยาบาลสามพราน สามพราน โรงพยาบาลขนาด 90 เตียง (F1) 
โรงพยาบาลก าแพงแสน ก าแพงแสน โรงพยาบาลขนาด 90 เตียง (F1) 
โรงพยาบาลบางเลน บางเลน โรงพยาบาลขนาด 60 เตียง (F2) 
โรงพยาบาลนครชยัศรี นครชยัศรี โรงพยาบาลขนาด 60 เตียง (F2) 
โรงพยาบาลหว้ยพลู นครชยัศรี โรงพยาบาลขนาด 60 เตียง (F2) 
โรงพยาบาลหลวงพอ่เป่ิน นครชยัศรี โรงพยาบาลขนาด 30 เตียง (F2) 
โรงพยาบาลดอนตูม ดอนตูม โรงพยาบาลขนาด 30 เตียง (F2) 
โรงพยาบาลพุทธมณฑล พุทธมณฑล โรงพยาบาลขนาด 30 เตียง (F2) 

 
ท่ีมา:  เอกสารประกอบการรับการตรวจราชการส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม (2562) 
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ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างการบริการงานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐมประจ าปีงบประมาณ 2562 

 
  จงัหวดันครปฐมได้ขบัเคล่ือนการด าเนินงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อให้
โรงพยาบาลมีการบริการท่ีปลอดภยัและมีมาตรฐาน โดยทางส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม
ไดจ้ดัท าโครงการเพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้และพฒันาคุณภาพการบริการแก่โรงพยาบาลในสังกดั  
ซ่ึงทุกโรงพยาบาลก็ไดใ้หค้วามส าคญัและขบัเคล่ือนการพฒันาคุณภาพโดยน าเคร่ืองมือต่าง ๆมาใช้
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง  โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง HA ซ่ึง เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั
นครปฐมผลกัดนัให้ทุกโรงพยาบาลน ามาขบัเคล่ือน โดยในปี พ.ศ. 2562 โรงพยาบาลชุมชนใน



14 

จงัหวดันครปฐมมีระดบัการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA ดงัตาราง (ส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดันครปฐม, 2562, น. 9) 
 
ตารางท่ี 2.2  ขอ้มูลโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมจ าแนกตามระดบัการรับรองคุณภาพ 

โรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA 
 

โรงพยาบาล ระดบัการรับรองตามมาตรฐาน 
โรงพยาบาลสามพราน ไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน HA 
โรงพยาบาลก าแพงแสน อยูร่ะหวา่งพฒันาเพื่อเขา้รับการรับรอง HA 
โรงพยาบาลบางเลน ไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน HA 
โรงพยาบาลนครชยัศรี อยูร่ะหวา่งพฒันาเพื่อเขา้รับการรับรอง HA 
โรงพยาบาลหว้ยพลู ไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน HA 
โรงพยาบาลหลวงพอ่เป่ิน ไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน HA 
โรงพยาบาลดอนตูม ไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน HA 
โรงพยาบาลพุทธมณฑล ไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน HA 

 
ท่ีมา:  เอกสารประกอบการรับการนิเทศติดตามการตรวจราชการ ปี พ.ศ. 2562  (ส านักงาน

สาธารณสุขจงัหวดันครปฐม, 2562, น. 9) 
 

2.  แนวคดิและทฤษฎกีารจัดการความรู้ 
 
 2.1  แนวคิดของการจัดการความรู้ 
  แมค้  าวา่การจดัการความรู้ ( Knowledge Management ) เพิ่งจะเป็นค าท่ีมีคนกล่าวถึง
ในภาคธุรกิจ ภาคการศึกษา ตลอดจนภาครัฐ และกลุ่มองคก์รต่าง ๆเม่ือไม่ก่ีปีทีผา่นมา แต่แทจ้ริง
แล้วการจดัการความรู้เป็นเร่ืองใกล้ตวั และเป็นส่ิงท่ีอยู่กบัเราอย่างเป็นธรรมชาติ โดยท่ีเราอาจ 
ไม่รู้ตวัวา่บางส่ิงท่ีเราหรือคนอ่ืน ๆก าลงักระท าอยูอ่าจเป็นกระบวนการในการจดัการความรู้ ซ่ึงใน
อดีตความรู้หรือนวตักรรมต่าง ๆถือเป็นสมบติัของมวลมนุษยชาติโดยรวม  ผูท่ี้คน้พบความรู้หรือ
นวตักรรมก็จะได้รับเพียงการยกย่องเชิดชูเท่านั้น  แต่ในปัจจุบนัความรู้เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าอย่างยิ่ง 
และนวตักรรมต่าง ๆสามารถท่ีจะจดลิขสิทธ์ิเพื่อสงวนผลประโยชน์ไวใ้ห้ผูค้น้พบ  และสามารถท่ี
จะซ้ือขายต่อรองกนัได ้ ดว้ยเหตุดงักล่าวนกัวิชาการหลายท่านจึงไดก้ล่าวว่า ในยุคปัจจุบนัความรู้
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คือทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด   ความรู้เป็นสินคา้ราคาแพงท่ีสามารถสร้างความมัง่คัง่  ความรู้เป็นพลงัใน
การขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ (Knowledge driven economy) และปัจจยัส าคญัในการการแข่งขนัในยุค
ปัจจุบนัข้ึนอยู่กบัพลงัความรู้ (พระไพศาล วิศาโล, 2554; Peter F. Ducker, 1995;  เกล้า ทองขาว, 
2549, น. 383)  
  2.1.1  ความหมายของความรู้ 
   พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน ปี พ.ศ.2542  ได้ให้ความหมายของ
ความรู้ ว่าคือ  “ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การค้นควา้ หรือประสบการณ์ รวมทั้ ง
ความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความเขา้ใจหรือสารสนเทศท่ีได้รับมาจากประสบการณ์ส่ิงท่ี
ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง การคิด หรือการปฏิบติัองค์วิชาในแต่ละสาขา เช่น ความรู้เร่ือง
เมืองไทย ความรู้เร่ืองสุขภาพ”   
   นอกจากน้ีมีนกัวชิาการอีกหลายท่านท่ีใหค้วามหมายของความรู้อีกมากมาย 
อาทิ 
   โทมสั เอช ดาร์เวนพอร์ท (2542, น.8) ไดใ้ห้นิยามความรู้ ว่าคือกรอบของ
การประสมประสานระหว่างประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท และคงามรู้แจ้งอย่าง
ช ่าชอง เป็นการประสมประสานท่ีให้กรอบส าหรับการประเมินค่า และการน าเอาประสบการณ์กบั
สารสนเทศใหม่ ๆมาผสมรวมเขา้ดว้ยกนั มนัเกิดข้ึนและถูกน าไปประยกุตใ์นใจของคนท่ีรู้ ส าหรับ
ในแง่ขององคก์รนั้น ความรู้มกัจะสั่งสมในรูปของเอกสาร หรือแฟ้มเก็บเอกสารต่าง ๆ รวมไปถึงสั่ง
สมอยู่ในการท างาน อยู่ในกระบวนการ อยู่ในการปฏิบติังาน และอยู่ในบรรทดัฐานขององค์กร
นัน่เอง 
   วิจารณ์ พาณิช (2554) ไดอ้ธิบายวา่ ความรู้มีความเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูล (data) 
และสารสนเทศ (information) โดยข้อมูลอาจมีลักษณะเป็นข้อมูลเชิงบรรยาย หรือเชิงปริมาณ
เก่ียวกับส่ิงใดส่ิงหน่ึง เหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึง หรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง แต่เม่ือน ามาตีความ 
วิเคราะห์ ประมวล แยกส่วนท่ีผิดพลาดออกไป หรือสรุปย่อให้สั้ นลง ก็จะกลายเป็นสารสนเทศ 
(information) และหากคนน าสารสนเทศมาผา่นกระบวนการต่าง ๆ ก็จะน าไปสู่ความรู้  โดยกระบวนการ
เหล่านั้นอาจเป็นกระบวนการภายในคนหรือกระบวนการความสัมพนัธ์ระหว่างคน ได้แก่ การ
พูดคุยการฝึกฝน การเปรียบเทียบ การตรวจสอบผลกระทบ การเช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน การน ามา
อภิปรายโตเ้ถียง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ หรืออาจถ่ายทอดผา่นส่ือ เช่น หนงัสือ และส่ืออ่ืน ๆ ดงันั้น
จะเห็นไดว้า่ในองคก์รจะพบความรู้อยูใ่นตวัคนและในกิจกรรมประจ าวนัขององคก์าร และความรู้
เหล่านั้นถ่ายทอดจากตวับุคคลสู่ตวับุคคล 
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   บุญดี บุญญากิจ และณชัมน พรกาญนานนัท ์(2550, น. 6) ไดส้รุปวา่ความรู้ 
หมายถึง สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืนจนเกิดความเขา้ใจ 
และน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารและตดัสินใจ 
   คนึงเดช  เช่ือมวราศาสตร์ (2551) ไดส้รุปว่า ความรู้ (Knowledge) เกิดจาก
การน าขอ้มูลมาตีความโดยในการตีความนั้นจะตอ้งตรวจสอบกบัขอ้มูลหรือความรู้อ่ืน ตรวจสอบ
กบับริบท กาลเทศะ บุคคล องค์กร วฒันธรรม ค่านิยม ฯลฯ ความรู้จะมีประโยชน์ต่อเม่ือมีการ
น าไปใชใ้นการกระท า เช่น การตดัสินใจ การก าหนดนโยบายหรือใชใ้นการประกอบกิจการ 
   อรวรรณ เกียรติกุลพงศ ์(2557) ไดใ้ห้ความหมายของความรู้วา่ คือ สารสนเทศ
ท่ีมีกระบวนการคิด วเิคราะห์แปลงสภาพใหพ้ร้อมใชง้าน เป็นส่ิงท่ีไม่มีวนัหมดถา้มีการใชง้านอยา่ง
ต่อเน่ือง 
   สรุปได้ว่าความรู้ คือ ส่ิงท่ีเกิดจากการน าประสบการณ์หรือข้อมูลหรือ
สารสนเทศ  ท่ีไดผ้า่นกระบวนการสังเคราะห์หรือวิเคราะห์จนตกผลึก สามารถน าไปประกอบการ
ตดัสินใจหรือบริหารจดัการ ตลอดจนใชต่้อยอดพฒันางานหรือส่ิงต่างๆต่อไป 
  2.1.2  ประเภทของความรู้ 
   จากการทบทวนเอกสารวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ 
สามารถแบ่งความรู้ออก 2 ประเภท ดงัน้ี (Nonaka, 2007; ส านกังานคณะกรรรมการพฒันาระบบราชการ 
และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2549;  วจิารณ์ พาณิชย,์ 2554) 
   1)  ความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีไดจ้ากการสั่งสม
ประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณ ในการท าความเขา้ใจหรือเรียนรู้ในส่ิงต่าง ๆซ่ึงเป็น
ลกัษณะของแต่ละบุคคล ดงันั้น การท่ีจะถ่ายทอดหรือจะส่ือสารออกมาเป็นค าพูดหรือเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรจึงไม่สามารถท าไดโ้ดยง่าย บางคร้ังจึงเรียกวา่เป็นความรู้แบบนามธรรม เช่น ทกัษะใน
การท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวเิคราะห์  
   2)  ความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถรวบรวม
ถ่ายทอดไดโ้ดยผา่นวิธีการต่าง ๆ สามารถถ่ายโอนดว้ยภาษาท่ีเป็นทางการและเป็นระบบ  บางคร้ัง
จึงเรียกวา่เป็นความรู้แบบรูปธรรม เช่น เอกสาร ต าราเรียน ส่ือความรู้ การบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ  
    เม่ือพิจารณาความรู้ทั้ง 2 ประเภท จะพบว่า ความรู้ส่วนใหญ่ท่ีพบใน
องค์กรหรือพบในบุคคลคือความรู้ประเภทฝังอยู่ในคนมากกว่าความรู้ท่ีชดัแจง้ ดงัท่ีนักวิชาการ
หลายท่านไดอ้นุมานสัดส่วนความรู้ทั้ง 2 ประเภทกบัภูเขาน ้ าแข็งวา่ ภูเขาส่วนท่ีพน้น ้ าเปรียบไดก้บั
ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และความรู้ประเภทฝังอยู่ในคน(Tacit Knowledge) เปรียบ
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ไดก้บัส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า  ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ส่วนท่ีพน้น ้ าเป็นส่วนท่ีนอ้ยมากหากเทียบกบัส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า 
(Nonaka, 2007; ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
2549; วจิารณ์ พาณิช, 2551) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  ภูเขาน ้าแขง็ความรู้ 
 

  2.1.3  ความหมายของการจัดการความรู้  
   จากการทบทวนเอกสาร ต ารา และงานวิจยัต่างๆ มีผูท่ี้ให้ความหมายถึงการ
จดัการความรู้หลายท่าน อาทิ 
   ควินตสั เลเฟรรี และโจนส์(Quintas, Lefrere and Jones, 1997) กล่าววา่ การ
จดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ีจะต้องจดัการความรู้ทุกชนิดอย่างต่อเน่ือง และจ าเป็นต้องมี 
กลยุทธ์ท่ีครอบคลุมทัว่ทั้งองค์กร ประกอบดว้ย นโยบาย การด าเนินการ การติดตามและประเมินผล  
โดยนโยบายดงักล่าวควรตรวจสอบความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์รวา่มีเม่ือใดและอยูท่ี่ใด และสามารถท่ีจะ
หาไดจ้ากภายนอกหรือภายในองคก์ร   
   ประเวศ วะสี (2548, น. 31) ไดใ้ห้ความหมายการจดัการความรู้ว่าหมายถึง 
การจดัการให้มีการคน้พบความรู้ ความช านาญท่ีแฝงเร้นในตวัคน หาทางน าออกมาแลกเปล่ียน
เรียนรู้ ตกแต่งให้ง่ายต่อการใช้สอยและมีประโยน์เพิ่มข้ึน มีการต่อยอดให้งดงามและใช้ง่าย
เหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริงและกาละเทศะมากยิ่งข้ึน มีความรู้ใหม่หรือนวตักรรมเกิดข้ึนจาก
การเอาความรู้ท่ีไม่เหมือนกนัมาเจอกนั ขอ้ส าคญัก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัของคนทั้งหมดท่ีร่วม
ในกระบวนการ ก่อให้เกิดปัญญาร่วม (Collective wisdom) ท าให้แกปั้ญหาหรือพฒันาเร่ืองยาก ๆ 
ไดส้ าเร็จ 
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   ส านักงานคณะกรรรมการพฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ (2549) ไดนิ้ยามวา่ การจดัการความรู้ในองคก์ร หมายถึง การรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่น
องคก์ร ซ่ึงกระจดักระจายอยูใ่นตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาใหเ้ป็นระบบ เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ร
สามารถเขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะ
ส่งผลใหอ้งคก์รมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด 

   สมศกัด์ิ คงเท่ียง (2550, น. 35) ไดก้ล่าววา่ การจดัการความรู้ หมายถึง การ
จดัการท่ีว่าดว้ยการน าเอาความรู้และความเขา้ใจถึงการท างานร่วมกนัของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กนัในองค์กรมาเก็บรวบรวมและเรียบเรียงในเชิงประโยชน์ในการสร้างคุณค่า เพื่อความแตกต่าง
และพฒันาระบบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

   สุประภาดา โชติมณี (2551, น. 11) การจดัการความรู้ คือ การบริหารจดัการ
ความรู้ท่ีตอ้งการใช้ให้แก่คนท่ีตอ้งการ ในเวลาท่ีตอ้งใช้ เพื่อให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
และส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งเป้าไว ้ดงันิยาม “Right Knowledge  Right 
People  Right Time”  การจะประยุกตใ์ชร้ะบบการจดัการความรู้ในองคก์รให้ไดดี้นั้น ผูบ้ริหารควร
ท าความเขา้ใจก่อนวา่ ความรู้ (Knowledge) ขององคก์รคืออะไร แลว้จึงใหค้ณะท างานน าความรู้นั้น
ไปจดัการ (Management) เพื่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์รมากท่ีสุด 

   สุภาพร เตวุฒิธนกุล (2551) ได้กล่าวถึงการจัดการความรู้กับคุณภาพ
โรงพยาบาลว่าเป็นเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งท าควบคู่กนั โดยจดัท าให้เป็นระบบท่ีชัดเจนในการบริหาร
จดัการการให้บริการของโรงพยาบาลเกิดประสิทธิภาพ มีการน าการจดัการความรู้มาผสมผสาน
เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดและสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
   บูรชัย ศิริมหาสาคร (2552) ได้ให้ความหมายของการจดัการความรู้ว่าคือ
การบริหารจดัการท่ีส่งเสริมใหค้นในองคก์รไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั  เพื่อต่อยอดความรู้ท่ีแต่ละ
คนมีอยูใ่ห้สมบูรณ์ แลว้น าไปใชส้ร้างนวตักรรมในการแกปั้ญหาหรือพฒันางาน ในความหมายน้ี 
การจดัการความรู้ มิไดจ้ดักระท าอะไรกบัความรู้ แต่จะเนน้ไปท่ีการสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างในหน่วยงาน เพราะมีความเช่ือว่า ถา้คนแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนั  
จะช่วยยกระดบัความรู้ของผูป้ฏิบติังานให้เพิ่มมากข้ึน กลายเป็น Knowledge Worker (ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีทรงความรู้) ซ่ึงจะสร้างนวตักรรมในการผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่หน่วยงาน  

   ประพนธ์ ผาสุขยดื (2553, น. 10-11) ไดก้ล่าวถึงการจดัการความรู้วา่ไม่มีค  า
นิยามตายตวัหรือค าตอบท่ีส าเร็จรูป แต่สรุปไดว้า่ การจดัการความรู้เป็นส่ิงท่ีผสมผสาน เช่ือมโยง
เก่ียวพนักนัระหว่าง 3 มุมมอง ไดแ้ก่ การจดัการองค์ความรู้ (Body of  Knowledge: BoK) ซ่ึงเป็น
การคน้หา สืบคน้องคค์วามรู้ แลว้น ามาจดัการรวบรวมให้เป็นระบบใหส้ามารถใชไ้ดง่้าย และใชไ้ด้
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ทนัเวลา กบักระบวนการท่ีท าให้รู้จริง (Process of Knowledge: PoK) และชุมชนการเรียนรู้ (Community 
of Practice: CoP) ซ่ึงเป็นพื้นท่ีท่ีท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

   ดารณี ค าภีระปัญญา (2555) สรุปวา่ การจดัการความรู้ หมายถึง วธีิการบริหาร
จดัการอย่างเป็นระบบในการพฒันาความรู้ของบุคคลและองค์กรท่ีท ามาให้ไดซ่ึ้งความรู้ท่ีส าคญั
ขององคก์ร เกิดเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ เป็นกิจกรรมในการสร้างสรรคส่ิ์งแวดลอ้มขององค์กรในการ
เปล่ียนแปลงความรู้ไปสู่ทรัพยสิ์นทางปัญญา โดยการสร้างความรู้ท่ีผ่านการสังเคราะห์ส่งเสริม
สนับสนุนให้คนได้เขา้ถึง ถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีระหว่างกนัและแบ่งปันไปยงับุคลากร
เป้าหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เผยแพร่ประยุกตค์วามรู้สร้างนวตักรรมต่อยอดองคค์วามรู้
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อมุ่งสู่นวตักรรมและน าไปใชต้ามความตอ้งการของบุคลากรและทนัเวลา ส่งผลให้
การปฏิบติังานของคนในองค์กรมีคุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดและเกิด
ผลส าเร็จระยะยาวขององคก์ร 

   ล ายอง เรืองกฤษณ์ (2556) ไดส้รุปว่า การจดัการความรู้ เป็นเร่ืองการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กรโดยการรวบรวม การจดัเก็บ การเข้าถึงข้อมูลเพื่อสร้างเป็นความรู้ท่ี
สามารถเขา้ถึงและน าไปใชไ้ดเ้ม่ือตอ้งการ 

   ภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556) สรุปว่า การจดัการความรู้ คือ การรวบรวมองค์
ความรู้ทั้งทางทฤษฎี การเรียนรู้ ประสบการณ์ท่ีสะสมจากการท างานของบุคคลคนหน่ึงทั้งจากนอก
หน่วยงาน และภายในหน่วยงาน แลว้น ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยใชก้ระบวนการจดัการความรู้ท่ี
เหมาะสมในหน่วยงานมาเป็นตวัช่วยในการจดัการความรู้ซ่ึงกนัและกนั และมีความจ าเป็นตอ้งใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยในการจดัเก็บความรู้ ขอ้มูลการพฒันาระบบงาน เม่ือเกิดการเรียนรู้
จากบุคคลหน่ึงสู่อีกบุคคลหน่ึง ขยายการเรียนรู้ไปยงักลุ่มคน และพฒันาจนเกิดเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ 

   ธิดารัตน์ ศิริรัตน์ (2556) สรุปวา่ การจดัการความรู้ เป็นกลยทุธ์หรือกระบวนการ
ในการพฒันากระบวนการเรียนรู้ของคนโดยมีกิจกรรมท่ีรวมถึง การแสวงหาความรู้ การรวบรวม
ความรู้ การสร้างความรู้ การจดัเก็บรวมรวมความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการแบ่งปัน/การ
เผยแพร่ความรู้เพื่อใหค้นท่ีมีหลากหลายทกัษะ ความคิด วธีิคิด ไดท้  างานร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค ์
   อรวรรณ เกียรติกุลพงศ์ (2558) ได้กล่าวว่า  การจดัการความรู้หมายถึง
กระบวนการสร้าง รวบรวม แบ่งปัน จดัเก็บแลกเปล่ียน และใชค้วามรู้ท่ีมีอยู ่หรือเรียนรู้มาใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

   วิจารณ์ พาณิช (2559, น. 8) ได้อธิบายการจดัการความรู้ว่า เป็นการสร้าง
และจดัการกระบวนการเพื่อให้ความรู้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสมไหลไปยงับุคคลท่ีถูกตอ้ง (right person)  
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ณ เวลาท่ีเหมาะสม (right 9 time) เพื่อให้บุคคลแลกเปล่ียนสารสนเทศ และน าไปใช้เพื่อเพิ่มการ
บรรลุผลส าเร็จ (performance) ขององคก์ร  
   สถาบนัอิมเพรสชัน่ (2559)  ไดก้ล่าวถึงการจดัการความรู้ว่าเป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัในการส่งเสริมศกัยภาพด้านการเรียนรู้และพฒันาขีดความสามารถ (Competency) ของ
บุคลากรทุกระดบัให้สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบไดบ้รรลุเป้าหมาย  องคก์รไหน
ท่ีมีระบบการจดัการความรู้ท่ีดีจะช่วยท าให้พนกังานสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งใช้ใน
การปฏิบติังานไดง่้าย นอกจากนั้นยงัช่วยให้เกิดการแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ รวมถึงถ่ายทอด
ประสบการณ์การท างานจากรุ่นสู่รุ่น ผา่นช่องทางต่างๆ  เพื่อน าไปปรับใชแ้ละพฒันางานของตนเอง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   สรุปไดว้่า การจดัการความรู้ หมายถึง  การบริหารจดัการความรู้ท่ีมีอยู่ใน
องคก์รทั้งในส่วนท่ีเป็นความรู้ชดัแจง้ และความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัคน โดยใชก้ระบวนการต่างๆอย่าง
เป็นระบบและกลมกลืนไปตามบริบทขององคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ถึงความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์รและ
น ามาใชพ้ฒันาตนและการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และการจดัการความรู้
ไม่ไดเ้พียงแต่ใหป้ระโยชน์แต่องคก์รเท่านั้น แต่การจดัการความรู้ท่ีดียงัช่วยน าความสุขมาให้แก่คน
ในองคก์รอีกดว้ย เน่ืองจากในกระบวนการต่างๆในการจดัการความรู้ เช่น กระบวนการสร้างความรู้ 
หรือแบ่งปันความรู้ จะช่วยสร้างความสามัคคี สานสัมพนัธภาพหรือมิตรภาพท่ีดี ช่วยให้เกิด
วฒันธรรมท่ีดีในองคก์รน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และช่วยขบัเคล่ือนให้องคก์รพฒันา
อยา่งต่อเน่ืองอยา่งมีพลงั 
  2.1.4  ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
   นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจดัการความรู้ (สุประภาดา 
โชติมณี, 2551 ; วิจารณ์ พาณิช, 2549; บูรชยั  ศิริมหาสาคร, 2552;  ประพนธ์ ผาสุขยืด, 2553) สรุป
ไดด้งัน้ี  
   1)  ท าให้องค์กรได้ทบทวนองค์ความรู้ขององค์กร (Organization’s Knowledge) 
วา่จริงๆแลว้ องคก์รมีความรู้ หรือมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใด และความรู้นั้นสามารถแข่งกบัคนอ่ืน
ไดห้รือไม่ 
   2)  สามารถก าหนดจุดขายของตนเองได้ชัดเจนขึน้  เช่น เม่ือรู้ว่าองค์กรมี
ความรู้ดา้นใด ก็น ามาก าหนดเป็นผลิตภณัฑห์รือบริการหลกัขององคก์ร 
   3)  เพ่ิมศักยภาพในการตัดสินใจ เพราะมีขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ของ
องคก์รท่ีถูกตอ้ง 
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   4)  เพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน เพราะมีคลงัความรู้ท่ี
สามารถดึงความรู้นั้นมาช่วยแกปั้ญหา และท าใหง้านประสบผลส าเร็จไดร้วดเร็ว และง่ายข้ึน 
   5)  ท าให้เกิดนวตักรรม ทั้งในดา้นผลิตภณัฑ/์บริการ และกระบวนการท างาน 
   6)  ท าให้บุคลากรรู้ว่าจะพัฒนาตนเองไปในทิศทางใด และสามารถน าความ
เก่งในด้านต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กรให้ถกูทาง 
   7)  ช่วยให้คนในองค์กรตระหนักถึงคุณค่าในงานท่ีท า ท  าใหมี้มุมมองวา่งาน
คือหนทางในการพฒันาตนเอง และรักในงานท่ีท าและรักเพื่อนร่วมงาน 
  2.1.5  กระบวนการจัดการความรู้ 
   กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management Process) เป็นกระบวนการ
หรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีจดัข้ึนภายในองคก์ร มีการรวบรวมและถ่ายทอดความรู้จากการปฏิบติั เพื่อช่วย
ให้การจดัการความรู้ในองคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องคก์รเขา้ใจถึงขั้นตอนท่ีท าให้
เกิดกระบวนการจดัการความรู้หรือพฒันาการของความรู้ท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคก์ร ท าใหก้ารเรียนรู้
ฝังลึกไปในวิถีการปฏิบติังานขององค์กร (สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 2561, น. 29-34;  
วิจารณ์ พาณิช, 2549;  บดินทร์ วิจารณ์, 2549) กระบวนการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2549)  

   1)  การบ่งชีค้วามรู้ คือ การรู้ว่าอะไรคือความรู้ท่ีจะช่วยให้บรรลุวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ ยทุธศาสตข์ององคก์ร รู้วา่อะไรคือความรู้ท่ีจ  าเป็นและเป็นตอ้งพฒันา รู้วา่อะไรคือความรู้ท่ี
องคก์รเช่ียวชาญ รู้วา่องคก์รมีความรู้เร่ืองอะไรบา้ง ความรู้ท่ีองคก์รมีอยูใ่นรูปแบบใด และใครคือ 
ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญหรือมีความรู้ในแต่ละเร่ือง  

   2)  การสร้างและแสวงหาความรู้ คือ การส่งเสริมหรือสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ในองค์การได้รับการพฒันาความรู้จากการประชุมหรืออบรม โดยอาจเชิญบุคลากรผูมี้ความ
เช่ียวชาญในความรู้ด้านต่าง ๆ มาให้ความรู้บุคลากร หรืออาจส่งบุคลากรไปประชุมหรืออบรม  
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหาความรู้ ทบทวนความรู้ท่ีมีในองคก์รให้เป็นปัจจุบนั 

   3)  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้เพื่อเตรียมพร้อม
ส าหรับการเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบ มีการจดัท าคู่มือหรือแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
รวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ีจ  าเป็นของหน่วยงานเป็นรูปเล่ม หรืออาจใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาช่วยในการจดัเก็บ เช่น เวบ็ไซต ์เวบ็บล็อก เฟสบุค๊ 

   4)  การประมวลและกลั่นกรองความรู้  คือ มีการก าหนดรูปแบบในการ
จดัเก็บความรู้ท่ีเป็นแนวทางเดียวกนั ความรู้ท่ีจดัเก็บสามารถเขา้ใจไดง่้าย และมีการทบทวนและ
ปรับปรุงความรู้ใหมี้ความสมบูรณ์ 
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   5)  การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ความรู้ท่ีมีในองค์กรสามารถเขา้ถึงได้
สะดวก ผูใ้ชส้ามารถเขา้ถึงไดง่้าย มีช่วงทางการเขา้ถึงความรู้ท่ีหลากหลาย เหมาะสมกบับุคลากรใน
องคก์รท่ีมีความหลากหลาย เช่น อาจท าเป็นส่ือส่ิงพิมพ ์ป้ายประชาสัมพนัธ์ แผน่พบั คู่มือ หนงัสือ 
เวบ็ไซต ์เวบ็บล็อก มีการส่ือสารหรือถ่ายทอดความรู้ ข่าวสารท่ีจ าเป็นในช่องทางต่าง ๆ สู่บุคลากร
อยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 

   6)  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นการช่วยให้บุคลากรดึงความรู้จาก
บุคลากรและกระจายหรือแบ่งปันไปสู่ผูอ่ื้น สามารถท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit 
Knowledge อาจจดัท าเป็น เอกสาร ฐานความรู้  เทคโนโลยีสารสนเทศ เวบ็ไซต์ เวบ็บล็อก  หรือ
กรณีเป็น Tacit Knowledge อาจจดัท าเป็น ระบบ ทีมขา้มสายงาน  ชุมชนแห่งการเรียนรู้  ระบบพี่
เล้ียง การสับเปล่ียนงาน  การยมืตวั การจดัประชุม การน าเสนอ Best Practice  การจดัเวทีแลกเปล่ียน
ความรู้ เป็นตน้  
   7)  การเรียนรู้ คือ การน าความรู้ไปประยกุตใ์ชง้าน น าไปสร้างนวตักรรมใน
การพฒันางาน  ก่อใหเ้กิดประโยชน์และผลสัมฤทธ์ิเกิดข้ึน และเกิดเป็นปัญญาปฏิบติั  ควรท าใหก้าร
เรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้ โดยผูป้ฏิบติังานสร้างองคค์วามรู้ จากนั้นน า
ความรู้ไปใช ้ส่งผลใหเ้กิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวยีนต่อไปอยา่งต่อเน่ือง 
  2.1.6  กลยทุธ์การจัดการความรู้ 
   1)  กลยทุธ์ท่ีน าด้วย IT โดยหน่วยงานส่วนใหญ่ท่ีน าการจดัการความรู้มาใช้
ในระยะแรกมกัใช้ IT เป็นตวัน าในการจดัการความรู้โดยเห็นว่าจะเป็นวิธีท่ีท  าให้ได้ information  
เป็นปริมาณมากและเร็ว ถือเป็นความกา้วหนา้ท่ีมองเห็นและจบัตอ้งได ้เป็นการมอง information วา่
เป็น knowledge การจดัการความรู้ในยุคต้น ๆแท้จริงแล้วจึงเป็นการจดัการข้อมูล  (Information 
Management)  แทนท่ีจะเป็นการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ทั้งน้ีเพราะแมจ้ะมีการ
จดัขอ้มูลให้เป็นระบบอยา่งไร แต่ตวัขอ้มูลเองจะลา้สมยัไปภายในเวลาไม่นาน การใชก้ลยุทธ์ท่ีน า
ดว้ย IT ไม่ใช่ส่ิงท่ีผิด แต่ตอ้งน ากลยุทธ์ท่ีน าดว้ยคนมาใชค้วบคู่กนั ดว้ยการแบ่งปัน แต่การแบ่งปัน
ท่ีวา่น้ีไม่ใช่แบ่งกนัใชข้อ้มูล แต่เป็นการน าขอ้มูลมาแบ่งกนัคิดในรูปของชุมชนนกัปฏิบติั (Community 
of Practice: CoP) 
   2)  กลยทุธ์ท่ีน าด้วยคน ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of  Practice: CoP) จะ
แปลงเน้ือหา (Content) ท่ีอยู่ในขอ้มูล ผ่านการวิเคราะห์ สังเคราะห์ให้สอดคลอ้งกบับริบท (Context)  
และเกิดเป็นเครือข่ายความรู้ (Knowledge Network) ท่ีเหมาะกบัองคก์ร 
    กลยุทธ์การจดัการความรู้ท่ีใช้ทั้ งการน าด้วย IT และการน าด้วยคนน้ี 
เรียกวา่กลยทุธ์การจดัการความรู้แบบ Hybrid (ผูจ้ดัการรายสัปดาห์, 2549)  
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 2.2  ทฤษฎกีารจัดการความรู้ 
  ทฤษฎีเก่ียวกบัความรู้และการจดัการความรู้ท่ีนกัวิชาการดา้นการจดัการความรู้
หลายท่านนิยมน าไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาและประยุกต์ใช้ เพื่อให้มีความเขา้ใจเก่ียวกับ
ความรู้ท่ีมากข้ึน  ไดแ้ก่ 
  2.2.1  ทฤษฎีปิระมิดความรู้ (Knowledge Pyramid)  
   Hideo Yamazaki (อา้งถึงใน บูรชยั ศิริมหาสาคร และพดัชา ทองกวาง, 2552, 
น. 20 ) นกัวิชาการชาวญ่ีปุ่นไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความรู้ออกมาในรูปของปิรามิดไปสู่ยอด
ของปิรามิด โดยแบ่งความรู้ออกเป็น 4 ประเภทเรียงล าดบัจากฐานของปิรามิดคือ ขอ้มูล  สารสนเทศ 
(Information)  ความรู้(Knowledge)  และภูมิปัญญา (Wisdom) ดงัรูป 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4  ปิระมิดความรู้ Hideo Yamazaki 
 
  2.2.2  SECI Model (เกลียวความรู้)  
   โนนากะ ไดน้ าเสนอ SECI Model  ซ่ึงเป็นแนวคิดในการแปลงความรู้ระหว่าง 
Explicit knowledge และ Tacit knowledge ให้เป็นวงจรอย่างต่อเน่ือง ท าให้เกิดเกลียวความรู้ 
(knowledge spiral) จึงเป็นการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในองคก์ร ให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
และการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื (Nonaka, 1994; บูรชยั ศิริมหาสาคร, 2552) 
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ภาพท่ี 2.5  การสร้างความรู้  SECI Model 

 
   จาก SECI model สามารถอธิบายถึงวงจรเกลียวความรู้ได ้ดงัน้ี 
   1)  Socialization เป็นการแบ่งปันประสบการณ์หรือความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน 
(Tacit knowledge) ผ่านการส่ือสารแบบเผชิญหน้าเป็นรายบุคคล เป็นการดึงความรู้ท่ีฝังอยู่ใน 
ผูถ่้ายทอดสู่ผูฝึ้กปฏิบติัผา่นการมีปฏิสัมพนัธ์กนัโดยตรง เช่น การฝึกงานแบบพี่เล้ียงหรือพี่สอนนอ้ง 
การฝึกงานแบบ on job training ซ่ึงในขั้นตอนดงักล่าวความรู้ท่ีถ่ายทอดออกมาไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
ภาษาพูดแต่เป็นการถ่ายทอดโดยการกระท าหรือกิจกรรมให้ผูอ่ื้นไดเ้ห็นวิธีการและลองท าตามใน
ส่ิงท่ีเห็น และน าไปประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนัได ้  
   2)  Externalization เป็นการแปลงความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) 
หรือการแบ่งปันประสบการณ์ของบุคคล ออกมาเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (explicit knowledge) ผา่นการ
ส่ือสารโดยการเล่าเร่ืองหรือสนทนา (Dialogue) ใหก้ลุ่มสามารถเขา้ใจได ้และมีการจดบนัทึกความรู้
ท่ีไดอ้อกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร   เช่นน ามาเขียนเป็นบทความ คู่มือ ต ารา การบนัทึกเสียงบท
สัมภาษณ์หรือสนทนา หรือภาพน่ิงภาพเคล่ือนไหว    
   3) Combination เป็นกระบวนการผนวกรวมความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge)  
ท่ีไดจ้ากระยะ Externalization  เขา้ดว้ยกนั รวมทั้งเช่ือมโยงความรู้ภายในกบัความรู้ภายนอกซ่ึงอาจ
เป็นบทความ งานวจิยัหรือวทิยานิพนธ์มาต่อยอดความรู้เดิม แลว้หาแนวทางปฏิบติัท่ีดีเหมาะสมกบั
องคก์รมาสร้างเป็นความรู้ชดัแจง้เร่ืองใหม่ มีการกระจายหรือเผยแพร่ความรู้ชดัแจง้นั้น โดยอาจใช้
รูปแบบของการประชุมเพื่อน าเสนอความรู้ใหม่ๆ ให้สมาชิกในองคก์รไดรั้บทราบ  หรือการตีพิมพ์
เพื่อเผยแพร่  ในกระบวนการน้ีจึงเป็นการสร้างสรรคค์วามรู้ชดัแจง้ (Explicit knowledge) สู่ความรู้
ชดัแจง้ (Explicit knowledge) 
   4)  Internalization เป็นผลของการเช่ือมโยงการเรียนรู้จากการปฏิบติัจริงจน
ความรู้ชดัแจง้นั้นกลายเป็นส่วนหน่ึงของพื้นฐานความรู้ของบุคคล นัน่หมายถึงความรู้ชดัแจง้ได้



25 

พฒันาไปเป็นกรอบแนวคิดของผูเ้รียนรู้ (Mental model) เช่น การศึกษาคน้ควา้ ดว้ยการอ่าน การฟัง 
การทดสอบ และลงมือปฏิบติัจริงเกิดเป็นความรู้ประสบการณ์และปัญญาฝังอยู่ในตวัคน (Tacit 
Knowledge) เพื่อน าไปถ่ายทอดหมุนเวียนต่อไป ท าให้วงจร SECI จะด าเนินไปอย่างต่อเน่ืองไม่มี
ส้ินสุด 

  2.2.3  การจัดการความรู้โดยใช้ปลาทูโมเดล (Tuna Model) 
   ประพนธ์ ผาสุขยดื (2553) ไดเ้ปรียบเทียบองคป์ระกอบหลกัในการจดัการ
ความรู้กบัปลา โดยแบ่งปลาออกเป็น 3 ส่วน  สรุปไดด้งัน้ี  
   1)  หัวปลา เป็นส่วนท่ีเรียกวา่ Knowledge Vision คือ การสืบคน้วา่อะไรคือ
ความรู้ท่ีจะช่วยตอบโจทยพ์นัธ์กิจหรือยทุธศาสตร์ขององคก์ร 
   2)  ตัวปลา  เป็นส่วนท่ีเรียกว่า  Knowledge Sharing คือ การท าให้เ กิด
กระบวนการเรียนรู้ในองค์กร ซ่ึงอาจให้ผูท่ี้มีความรู้ท่ีเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ (Tacit 
knowledge) มาเขา้ร่วมกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้หรือแบ่งปันความรู้กบัคนอ่ืนๆในองคก์รโดย
อาจผ่านกระบวนการ เช่น การทบทวนหลงัเลิกงาน (After Action Review: AAR) การใช้ถ่ายทอด
ความรู้เร่ืองเล่าดีดี (Best Practice) การจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองคก์ร การสร้างชุมชนนกัปฏิบติั 
(CoP) 
   3)  หางปลา เป็นส่วนท่ีเรียกวา่ Knowledge Asset คือ การรวบรวมองคค์วามรู้ 
เทคนิคการท างาน ตลอดจนเร่ืองเล่าดีดีของคนในองค์กรท่ีเกิดจากการกระบวนการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ มารวบรวมเป็นคลงัความรู้ 

 
ภาพท่ี 2.6  ปลาทูโมเดล 
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 2.3  ปัจจัยด้านองค์กรที่เอือ้และส่งเสริมการจัดการความรู้ 

  2.3.1  การสนับสนุนจากผู้บริหาร (Leadership) 
   ปัจจุบนัการบริหารงานในองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือ
เอกชนก็ตาม จะต้องเก่ียวข้องกับหลักการบริหาร ได้แก่ การวางแผน การจดัองค์การ การจัด
เจา้หน้าท่ี การอ านวยการหรือการสั่งการ การประสานงาน การควบคุมและการประเมินผลงาน 
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้เพราะถือว่าเป็นภารกิจหน้าท่ี นอกจากน้ี องค์การต่าง ๆ ยงัมีแนวโน้มท่ีจะ
ขยายและพัฒนาอย่างไม่หยุดย ั้ งตามกระแสของการเปล่ียนแปลงในสังคมโลกาภิว ัฒน์ 
(Globalization) ปรากฏการณ์เช่นน้ี ภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) ของผูบ้ริหารองคก์ารทุกระดบั
จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี ซ่ึงช่วยโน้มน้าวให้บุคคลท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
โดยไม่ได้หมายถึงอ านาจในการควบคุม ก ากับ บงัคบับญัชาแบบเดิม (วฒันธรรมอ านาจ) แต่
หมายถึงความสามารถในการแปลงนโยบายสู่การปฏิบติัให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซ่ึงการจะพฒันา
ภาวะผูน้ า (Leadership) ตอ้งเร่ิมจากการปรับเปล่ียนวิธีคิดหรือกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) จาก
กระบวนทศัน์เดิม (Thing Paradigm) มองทุกอย่างว่าไม่มีชีวิต เป็นวตัถุส่ิงของท่ีสามารถก ากบั 
ควบคุมได ้เป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (People centered Paradigm) มองสรรพส่ิงวา่มีชีวิต มีพลวตัการ
เปล่ียนแปลง ให้ความส าคญักับคนมากข้ึน มองคนให้ครบทุกมิติอย่างเป็นองค์รวม  และการ
ปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างาน ผูน้ าตอ้งปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานขององคก์รโดยมุ่งเนน้
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ซ่ึงโดยทัว่ไปคนในองค์กรจะมีปฏิกิริยาต่อการปรับวฒันธรรม
การท างาน แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ พวกบุกเบิก (Pioneer) พวกต่อตา้น และพวกอยูเ่ฉยๆ (Fence 
sitter) หนา้ท่ีหลกัของผูน้ าองคก์ร คือ ส่งเสริมพวก Pioneer และปรับเปล่ียนพวก Fence sitter ใหเ้ขา้
มาเป็นแนวร่วม ทั้งน้ี เพื่อให้การปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานขององค์กรประสบความส าเร็จ  
(สมพิศ สุขแสน, 2556, น. 2;  สมโภชน์ นพคุณ, 2559, น. 1)  
   บทบาทท่ีส าคญัของผูน้ ามี 2 อยา่ง คือ ตอ้งเป็นทั้งผูบ้ริหารและผูน้ าในเวลา
เดียวกนั ผูน้ าควรบริหารองคก์รดว้ยลกัษณะส าคญั 4 ประการ เพื่อให้องคก์รเดินไปขา้งหนา้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ และไดผ้ลงาน (result) ท่ีตอ้งการ นัน่คือ การวางแนวทางองค์กรไปสู่อนาคต (Path 
finding)  การปรับองคก์รเพื่อมุ่งไปสู่แนวทางท่ีตอ้งการ (Aligning) การกระจายอ านาจหรอการมอบ
อ านาจการตดัสินใจ การดึงศกัยภาพของผูร่้วมงานออกมาใช้ให้เต็มความสามารถ (Empowering) 
และผูน้ าท่ีดีตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีให้คนอ่ืน (Modeling) (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, 2546, น. 4)  ผูน้ าตอ้งส่ือสารการตดัสินใจท่ีส าคญั  จูงใจก าลงัคนเพื่อให้มีผลการด าเนินการ
ท่ีดี สร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ บรรลุพนัธกิจ เป็นองคก์รท่ีคล่องตวั มีการ
เรียนรู้ มีการสร้างนวตักรรม และสร้างความผูกพนักบัผูรั้บบริการ และก าหนดจุดเนน้ท่ีการปฏิบติั
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เพื่อบรรลุพนัธกิจ  (สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 2561, น. 11-12)  โดยวตัถุประสงคข์อง
การใช้หลกัการน าจะมุ่งเน้นการกระท าใน 2 ประเด็น ไดแ้ก่ การสั่งการและการควบคุมดูแลการ
ท างานของบุคคลในองค์กรเพื่อความแม่นย  าถูกตอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ขององค์กร และกระตุน้ชักจูง และจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทุ่มเทเพื่อความส าเร็จ 
ของงาน (อนิวชั แกว้จ านง, 2552, น. 187-238)  
   ในแง่มุมของการจัดการความรู้ก็เช่นกัน การสนับสนุนจากผู ้บริหาร 
(Leadership)  เป็นปัจจยัเอ้ือและส่งเสริมในการจดัการความรู้ ความมุ่งมัน่และบทบาทของผูบ้ริหาร
ในการน าองค์กรด้วยการก าหนดทิศทาง ผลักดัน และให้การสนับสนุนการจัดการความรู้  
มีความส าคญัเป็นอย่างสูง โดยค าว่าความมุ่งมัน่ ไม่ได้หมายความเพียงแค่ความเข้าใจและการ
สนับสนุนให้มีการจดัการความรู้เท่านั้น แต่หมายถึง การมีส่วนร่วมด้วยตนเองในกิจกรรมการ
จดัการความรู้ และเร่ิมปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเอง ปฏิบติัให้เป็นแบบอย่าง โดยผูบ้ริหารระดบั
สูงสุดขององค์กร จะตอ้งมีส่วนร่วมในการก าหนดขอบเขต KM (KM Focus Area) และเป้าหมาย 
KM (Desired State) เพื่อมั่นใจว่าสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์กรอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม รวมถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะบูรณาการการจดัการความรู้ให้เกิดข้ึนในการปฏิบติัราชการของ
องคก์ร ดว้ยการสนบัสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นในทุกดา้น เพื่อผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์ร
ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ มีการก าหนดกลยุทธหรือตวัช้ีวดัท่ีชัดเจนในการจดัการความรู้เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนัโดยหากเปรียบเทียบระดบัความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารออกเป็น 10 ระดบั การช่วย
ขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ให้ประสบความส าเร็จนั้นควรถึงระดบั 10 (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2549, น. 11; บุญดี บุญญากิจ และนภสัวรรณ 
ไทยานนัท,์  2555, น. 24-27; บดินทร์ วจิารณ์, 2549, น. 48;  ภิญญดา อุ่นเท่ียว, 2556, น. 28)  
   สรุปไดว้่า การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร หมายถึง รูปแบบในการน าองค์กร
ไปสู่เป้าหมายขององคก์รคือการจดัการความรู้อยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงจ าเป็นตอ้งประกอบไปดว้ย  ผูน้  าตอ้งมี
ความเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ ผูน้  ามีการก าหนดวิสัยทศัน์ ก าหนด
นโยบาย ก าหนดกลยุทธ์ และถ่ายทอดไปสู่บุคลากรในโรงพยาบาลอยา่งกลมกลืนตามบริบทของ
องค์กร ตลอดจนตอ้งจูงใจบุคลากรให้มีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ จดับรรยากาศองค์กรให้เอ้ือต่อ
การพฒันา และหาวธีิการส่งเสริมใหก้ าลงัใจหรือใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
  2.3.2  โครงสร้างพืน้ฐานในการจัดการความรู้ 
   บดินทร์ วจิารณ์ (2549, น. 48) ไดก้ล่าวถึง โครงสร้างพื้นฐาน (Structure) วา่
เป็นปัจจยัเอ้ือและส่งเสริมในการจดัการความรู้ขององคก์ร โดยหมายถึงโครงสร้างทั้งในรูปแบบท่ี
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เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริมการจดัการความรู้ โดยอาจมีการจดัสรรงบประมาณ
หรือทรัพยากรเพื่อใชใ้นกิจกรรมของการจดัการความรู้ 
   พรรณี สวนเพลง (2552, น. 177) ไดก้ล่าวถึง โครงสร้างพิน้ฐานท่ีเอ้ือต่อการ
จดัการความรู้ว่าเป็นโครงสร้างทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริมการ
จดัการความรู้ ตอ้งก าหนดและแสดงออกเป็นพฤติกรรมเป็นวฒันธรรมมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ปัจจยัท่ีส าคญัต่อการจดัองคค์วามรู้ก็คือ ความมุ่งมัน่และความเช่ือร่วมกนั เพื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ และการแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกนั 
   ภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556, น. 34) ให้ความหมายของโครงสร้างพื้นฐานท่ีเอ้ือ
ต่อการจดัการความรู้ว่าหมายถึง หน่วยงานมีส่วนสนบัสนุนในการบริหารจดัการท่ีเอ้ือให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ การยกยอ่งใหก้ าลงัใจ ชมเชยในการท างาน เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการจดัการความรู้ 
   ล ายอง เรืองกฤษณ์ (2556, น. 5) ได้กล่าวว่า โครงสร้างพื้นฐาน หมายถึง 
ระบบหรือกลไกท่ีสนบัสนุนขั้นตอนในการจดัการความรู้ในรูปแบบของกฎ และขอ้ก าหนดท่ีว่า 
กิจกรรมใดควรท าและกิจกรรมใดไม่ควรท าเพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรทุกคนและทุกระดบัใน
องคก์รในการปฏิบติัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในกระบวนการจดัการความรู้ 
   สรุปได้ว่า โรงพยาบาลควรมีโครงสร้างทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริมการจดัการความรู้ เช่น มีสถานท่ีท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้  มีการ
จดัสรรงบประมาณในการจดัการความรู้อยา่งเหมาะสม มีระบบงานท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้  
  2.3.3 วัฒนธรรมองค์กรในการจัดการความรู้ 
        พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  ได้ให้ความหมายของ 
"วฒันธรรม"  ว่า  "พฤติกรรมและส่ิงท่ีคนในหมู่ผลิต สร้างข้ึนดว้ยกนั เรียนรู้จากกนัและกนัและ
ร่วมใชอ้ยูใ่นหมู่พวกของตน"  
   นอกจากน้ียงัไดมี้ผูท่ี้ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์าร อาทิ 
   A.L. Kloeber และ F. Kluckhorn (อา้งถึงใน วนัชยั  มีชาติ, 2548) ใหค้วามหมาย
ของวฒันธรรมวา่ คือรูปแบบท่ีสม ่าเสมอของพฤติกรรมทั้งท่ีเห็นโดยชดัแจง้ และส่ิงท่ีอยูภ่ายในซ่ึง
ท าให้มนุษยแ์ตกต่างกนัในแต่ละกลุ่ม รวมทั้งส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ประเพณี ความคิด และคุณค่า
ต่างๆ ซ่ึงวฒันธรรมจะประกอบไปดว้ย คุณลกัษณะ 5 ประการ คือ 
   1)  สามารถท่ีจะเรียนรู้ได้ (Learned) วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้าง ส่งผา่น 
หรือถ่ายทอดโดยการเรียนรู้ สังเกต จากประสบการณ์ 
   2)  มีลักษณะร่วมกัน (Shared) ในแต่ละกลุ่มคน กล่าวคือ วฒันธรรมจะเป็น
ส่ิงท่ีคนในกลุ่มคนและสังคมยอมรับประกนั 
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   3)  สามารถถ่ายทอดและส่งผ่านในแต่ละรุ่นได้ (Transgenerational) วฒันธรรม
จะสามารถสั่งสมและส่งต่อไปยงัรุ่นหลงัหรือรุ่นต่อๆไป 
   4)  มอิีทธิพลต่อการรับรู้ (influences perception) วฒันธรรมจะเป็นเคร่ืองก าหนด
และสร้างรูปแบบของพฤติกรรมและก าหนดมุมมองและการรับรู้โลกของคน 
   5)  การปรับตัว (Adaptive) วฒันธรรมจะข้ึนอยูก่บับุคคลและความสามารถ
ของคนในการเปล่ียนแปลงและปรับตวั 
   กองทรัพยากรบุคคล มหาวทิยาลยัมหิดล (2553) กล่าววา่วฒันธรรมองค์การ 
หมายถึง ค่านิยมหรือความเช่ือท่ีองคก์ารยดึถือ  อนัเป็นกรอบก าหนดการกระท าและพฤติกรรม รวมทั้ง
มีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ของคนในองคก์ร 
   นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2549, น. 231) ให้ความเห็นว่าวฒันธรรมองค์การเป็น
ปัจจยัสร้างสรรคเ์ปล่ียนแปลงองคก์าร องคก์ารจะเป็นเช่นไรวฒันธรรมองคก์ารนั้นจะเป็นเคร่ืองช้ี 
เน่ืองจากเป็นตวัก าหนดแนวคิด ค่านิยม พฤติกรรมแก่ผูป้ฏิบติังานขององคก์ารนั้น การท่ีองคก์ารใด
องค์การหน่ึง  จะสามารถพฒันาองค์การให้เจริญกา้วหน้า  และกา้วไปในจุดท่ีเหมาะสม ท่ีส าคญั
สามารถพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยืนนั้น   คนในองคก์ารลว้นแต่มีพฤติกรรมท่ียดึถือร่วมกนั  เป็นความนิยม
ร่วมกันท่ีสร้างรากฐานจากการปฏิบติัจากคนสู่คน  จากกลุ่มสู่กลุ่ม จากสังคมสู่สังคม  ค่านิยม
เหล่านั้น หากยึดถือเป็นแนวปฏิบติัร่วมกนั  แสดงออกถึงพฤติกรรมดีๆ ร่วมกนัอย่างต่อเน่ืองและ
ย ัง่ยนื  ก็อาจจะกล่าวไดว้า่องคก์ารนั้นมี “วฒันธรรมองคก์าร”  ท่ีเป็นรากฐานของการพฒันาองคก์าร
สู่ความอยู่รอดอย่างย ัง่ยืน  คนในองค์การแสดงออกถึงพฤติกรรมดีๆ  ท่ีท าให้อยู่ร่วมกนัไดอ้ยา่งมี
ความสุข 

   บุษยมาศ แสงเงิน (2553) ได้สรุปว่าวฒันธรรมองค์กร ก็คือ พฤติกรรมท่ี
สร้างข้ึนจากคนในองคก์รโดยมีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัและยืดถือปฏิบติักนัมาจนเป็นธรรมเนียม
ปฏิบติัในองค์กรนั้น ๆ การสร้างวฒันธรรมในองค์กรนั้นเปรียบเสมือน เป็นการฝังรากปะปนอยู่
ดว้ย ถา้สร้างวฒันธรรมในทางท่ีดีจะท าให้องคก์รนั้นมีรากท่ีดีมัน่คง  แต่ถา้บุคลากรในองคก์รสร้าง
วฒันธรรมท่ีไม่ดีจะท าให้การฝังรากนั้นเป็นไปในด้านไม่ดี ดงันั้น จึงเป็นหน้าท่ีของผูน้ าในทุก
ระดบัขององคก์รจะตอ้งส่งเสริม รณรงค ์และกระตุน้ ใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รมีจิตส านึกในการ
ร่วมสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดีให้เกิดข้ึนภายในองค์กรอย่างแทจ้ริง  ซ่ึงนกัวิชาการหลายท่านได้
สรุปปัญหาท่ีเกิดจากวฒันธรรมในองคก์ร ไดแ้ก่  บุคลากรภายในองคก์รมกัจะคิดวา่องคก์รของเขาดี
อยู่แล้ว  บุคลากรขาดส านึกในการให้บริการต่อหน่วยงานภายในหรือหน่วยงานท่ีติดต่อจาก
ภายนอก บุคลากรขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ไม่คิดท่ีจะพฒันางานหรือการบริการใหม่ ๆ ออกมา
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เพื่อใหต้รงตามความตอ้งการของผูม้าใชบ้ริการ บุคลากรจะรอให้ผูบ้งัคบับญัชา สั่งงานเพียงอยา่งเดียว 
คอยแต่จะปฏิบติัตามค าสั่ง ไม่เคยคิดท่ีจะพฒันางานในแบบเชิงรุก 
   บดินทร์ วิจารณ์ (2549, น. 48-49)  ได้กล่าวถึง วฒันธรรมองค์กร ว่าเป็น
ปัจจยัเอ้ือและส่งเสริมในการจดัการความรู้ขององคก์ร โดยหมายถึงวฒันธรรมพฤติกรรมและการ
ส่ือสาร ท่ีตอ้งก าหนดและแสดงออกเป็นพฤติกรรม เป็นวฒันธรรม มุ่งสู่การเป็นองคก์รการเรียนรู้ 
ปัจจยัท่ีส าคญัต่อการจดัองคค์วามรู้ก็คือ ความมุ่งมัน่และความเช่ือร่วมกนั  เพื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้และการแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกนั 
   สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รในการจดัการความรู้ คือ พฤติกรรม ความเช่ือ 
และค่านิยมท่ีสร้างข้ึนจากคนในโรงพยาบาลและด ารงอยูใ่นโรงพยาบาล โดยเกิดจากการเรียนรู้ซ่ึง
กนัและกนั และยึดถือปฏิบติัร่วมกนัมาจนเป็นรูปแบบการปฏิบติัหรือวิถีทางในการด าเนินกิจกรรม
ของโรงพยาบาล ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรในการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลท่ีดีบุคลากรตอ้งเห็น
ความส าคญัและเห็นประโยชน์ของความรู้วา่จะช่วยพฒันางานได ้ บุคลากรพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง
และเห็นความส าคญัในการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ โดยมีความคิดวา่การเรียนรู้เป็นหนา้ท่ีของตนเอง 
การเรียนรู้เพื่อพฒันางานเป็นหนา้ท่ีของตน  บุคลากรในองคก์รมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และ
บุคลากรไม่ปิดบงัความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
  2.3.4  เทคโนโลยสีารสนเทศในการจัดการความรู้ 
   เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การประยุกต์เอาความรู้ดา้นวิทยาศาสตร์ 
มาจดัการสารสนเทศท่ีตอ้งการ โดยอาศยัเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีใหม่ ๆประกอบดว้ยเทคโนโลยี
แกนหลกัสองสาขา ไดแ้ก่ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคมกระบวนการ
จดัการสารสนเทศ  ตั้งแต่การเสาะแสวงหา การวิเคราะห์ การจดัเก็บ การจดัการ และการเผยแพร่ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความถูกตอ้ง แม่นย  า และความรวดเร็ว ทนัต่อการน าไปใช้ประโยชน์ และ
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์จะช่วยในดา้นการจดัเก็บ บนัทึกและการประมวลผลขอ้มูลให้รวดเร็วและ
ถูกตอ้ง ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและพฒันาคุณภาพชีวิตให้ดีข้ึน (พรรณี สวนเพลง, 
2552, น. 83) ซ่ึงในปัจจุบนัหน่วยงานทั้งในภาครัฐและเอกชนต่างน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น
การพฒันา การแข่งขนั และการขบัเคล่ือนองค์กร องค์กรท่ีสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี
สารสนเทศจะอยู่ในสถานภาพท่ีโดดเด่นและได้เปรียบองค์กรอ่ืน ๆในวงการเดียวกนั องค์กรท่ี
กา้วหนา้และสัมฤทธ์ิผลจะใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัเป็นยทุธศาสตร์ธุรกิจเพื่อการแข่งขนั
(ทองดี ชยัพานิช, 2554, น. 10-57 ; พรรณี สวนเพลง, 2553, น. 81-83 ) ดงันั้น เทคโนโลยสีารสนเทศ
จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเอ้ือต่อการจดัการองค์ความรู้ขององค์กร ท่ีส าคญัไดแ้ก่ เทคโนโลยีดา้นการ
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ส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย เพื่อให้การจดัการขอ้มูลสารสนเทศและองค์
ความรู้ ก่อใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็ว และง่ายต่อการใชง้าน (บดินทร์ วจิารณ์, 2549, น. 48-49)   
   เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลท่ีดี ต้องมี
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเพียงพอ มีการพฒันาเทคโนโลยีให้ทนัสมยัเหมาะสมต่อ
บริบทและตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ช ้มีความปลอดภยั เอ้ือในการจดัเก็บความรู้  ช่วยให้
บุคลากรเขา้ถึงความรู้ได้สะดวก  อ านวยความสะดวกให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากร  
และมีบุคลากรท่ีช่วยดูแลปรับปรุงพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างชดัเจนและต่อเน่ือง จากการ
ทบทวนมาตรฐานโรงพยาบาลและสถานบริการทางสุขภาพ (สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล, 2549, น. 21) และร่างกรอบการพฒันาคุณภาพเทคโนโลยสีารสนเทศโรงพยาบาล ของ
สมาคมเวชศาสตร์สนเทศไทย (บุญชัย กิจสนาโยธิน, 2555, น. 8-41 – 8-50) สรุปคุณลักษณะ
เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีดีของโรงพยาบาล ไดด้งัน้ี 
   1)  มโีครงสร้าง และจัดอัตราก าลังหน่วยงานเทคโนโลยไีด้อย่างเหมาะสม 
โดยจดัใหมี้ทีมงานท่ีรับผิดชอบดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อใหส้ามารถสนบัสนุนงานตาม
บริบทของโรงพยาบาลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2)  มีการกลั่นกรองเลือกใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม เพียงพอ ทั้งในส่วน
ของอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์เครือข่าย มีการวิเคราะห์ความตอ้งการของผูใ้ช้ และออกแบบ
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศโดยบุคลากรโรงพยาบาลมีส่วนร่วม และค านึงถึงบริบทของโรงพยาบาล 
   3)  เทคโนโลยีสารสนเทศของโรงพยาบาลใช้งานง่าย  ให้ข้อมูลและ
สารสนเทศท่ีทนัต่อความตอ้งการของผูใ้ช้ น่าเช่ือถือ  ตอบสนองความตอ้งการท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคลากร  ผูบ้ริหาร  ผูป่้วย  ผูรั้บผลงาน องค์กรภายนอก เอ้ือต่อการดูแลผูป่้วย การบริหารจดัการ 
การตรวจสอบทางคลินิก การพฒันาคุณภาพ การศึกษา และการวจิยั  
   4)  เทคโนโลยีสารสนเทศของโรงพยาบาลให้ความมั่นใจไดว้่าขอ้มูลและ
สารสนเทศ รวมทั้งระบบฮาร์ดแวร์และซอฟท์แวร์ มีความปลอดภยั และมีความพร้อมใชง้านอย่าง
ต่อเน่ืองในภาวะฉุกเฉิน 
   5)  มีการส่งเสริมบุคลากรให้ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบติังาน 
และมีการพฒันาผูใ้ชง้านเทคโนโลยสีารสนเทศใหส้ามารถใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   6)  โรงพยาบาลมีการวางระบบควบคุมก ากับ เพื่อให้แน่ใจได้ว่าการ
ด าเนินงานต่าง ๆเป็นไปตามระบบ รวมทั้งมีการวดัประเมินผลเพื่อน าขอ้มูลไปใช้ในการพฒันา
ระบบเทคโนโลยสีารเสนเทศของโรงพยาบาลต่อไป 
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   สรุปได้ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ี
เก่ียวกบัการน าระบบคอมพิวเตอร์ ระบบส่ือสารโทรคมนาคม และความรู้อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาผนวก
เขา้ด้วยกนั เพื่อใช้ในกระบวนการคน้หา การสร้าง การประมวลผล จดัเก็บ และส่ือสารเผยแพร่
สารสนเทศในรูปแบบต่าง ๆ 
  2.3.5  การวัดและประเมินผลในการจัดการความรู้ 
   การวดัและการประเมินผล (Measurement) เป็นปัจจยัเอ้ือในการจัดการ
ความรู้ เน่ืองจากหากไม่มีการวดัและการประเมินผลด าเนินการ เราจะไม่สามารถจดัการหรือ
ปรับปรุงกระบวนการใหดี้ข้ึนไดบ้ดินทร์ วจิารณ์ (2549, น. 48-49) โดยองคก์รตอ้งก าหนด รวบรวม 
เช่ือมโยงข้อมูล/ตวัช้ีวดัส าคญั ท่ีสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อใช้ติดตามการปฏิบัติงาน
ประจ าวนั ผลการด า เนินการขององค์กร และความก้าวหน้าตามวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และ
แผนปฏิบติัการ  ระบบการวดัผลการด าเนินการขององค์กรมีความคล่องตวั ตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วหรือไม่คาดคิด จากนั้นองคก์รตอ้งวิเคราะห์และทบทวนผล
การด าเนินการ เพื่อประเมินความส าเร็จขององคก์ร ความกา้วหนา้ในการบรรลุวตัถุประสงคเ์ชิงกล
ยุทธ์และแผนปฏิบติัการ รวมถึงการตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรและส่ิงแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไป แลว้น าผลการทบทวนผลการด าเนินการมาใชจ้ดัล าดบัความส าคญัของการพฒันา
อย่างต่อเน่ืองและโอกาสสร้างนวตักรรม และถ่ายทอดสู่การปฏิบติัทัว่ทั้งองค์กร (สถาบนัรับรอง
คุณภาพสถานพยาบาล,2561, น. 31-32) การวดัผลแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 
   1)  วัดทางตรง วดัคุณลกัษณะท่ีตอ้งการโดยตรง เช่น ส่วนสูง น ้ าหนกั ฯลฯ 
มาตราวดัจะอยูใ่นระดบั Ratio Scale 
   2)  วัดทางอ้อม วดัคุณลักษณะท่ีต้องการโดยตรงไม่ได้ ต้องวดัโดยผ่าน
กระบวนการทางสมอง เช่น วดัความรู้ วดัเจตคติ วดับุคลิกภาพ ฯลฯ มาตราวดัจะอยูใ่นระดบั Interval 
Scale 

   การประเมินผลแบ่งได้เป็น 2 ประเภท การประเมินแบบอิงกลุ่มและการ
ประเมินแบบอิงเกณฑ ์
   1)  การประเมินแบบอิงกลุ่ม เป็นการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบ
หรือผลงานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบับุคคลอ่ืน ๆ ท่ีได้ท าแบบทดสอบเดียวกนัหรือได้ท างาน
อยา่งเดียวกนั นัน่คือเป็นการใชเ้พื่อจ าแนกหรือจดัล าดบับุคคลในกลุ่ม การประเมินแบบน้ีมกัใชก้บั
การ การประเมินเพื่อคดัเลือกเขา้ศึกษาต่อ หรือการสอบชิงทุนต่าง ๆ 
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   2)  การประเมินแบบอิงเกณฑ์ เป็นการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบ
หรือผลงานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบัเกณฑ์หรือจุดมุ่งหมายท่ีได้ก าหนดไว ้เช่น การประเมิน
ระหวา่งการเรียนการสอนวา่ผูเ้รียนไดบ้รรลุวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้ท่ีไดก้  าหนดไวห้รือไม่ 
   สรุปไดว้า่ กระบวนการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงตวัเลข หรือสัญลกัษณ์ ท่ีมีความหมาย
แทนคุณลกัษณะ หรือคุณภาพของส่ิงท่ีวดั โดยใช้เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ จากนั้นจึงน าเอาผล 
การวดัไปพิจารณาเปรียบเทียบเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การวดัและประเมินผลในการจดัการความรู้ใน
โรงพยาบาลท่ีดี ควรก าหนดตวัช้ีวดัท่ีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ในการพฒันาการจดัการความรู้  
มีการก ากบัติดตามและการประเมินผลการด าเนินงานในการจดัการความรู้  และมีการส่ือสารผลการ
ด าเนินการการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากรทุกระดบั 
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 สร้อยสน สุจริต (2549) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มา
ใชใ้นองคก์ร : กรณีศึกษาส านกัข่าวกรองแห่งชาติ พบวา่ ความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มา
ใชใ้นส านกัข่าวกรองแห่งชาติอยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 74.5 และตวัแปรอิสระท่ีสามารถ
อธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มาใช้ในส านกังานข่าวกรอง
ห่งชาติ ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นความรู้ความเขา้ใจ ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร และตวัแปรดา้นความ
ชดัเจนของนโยบายและกลยทุธ์  
 จงจิตต ์จงจอหอ (2551) ไดศึ้กษาความพร้อมในการจดัการความรู้ของโรงเรียนสังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ความพร้อมในการจัดการความรู้ของ
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 3 โดยภาพรวมมีความพร้อมอยูใ่นระดบัมาก  
 รวงผึ้ ง ทาช้าง (2551) ได้ศึกษาปัจจยัท านายการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของพยาบาลใน
โรงพยาบาลท่ีเขา้ร่วมโครงการพฒันาการจดัการความรู้ พบวา่ ปัจจยัท่ีใชท้  านายความตั้งใจในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ การรับรู้ความสามารถในการควบคุมการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง และเจตคติต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ( B = 0.57, 0.21 และ 
0.15 ตามล าดบั) และปัจจยัท่ีใชท้  านายพฤติกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ไดอ้ยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติ 
ไดแ้ก่ ความตั้งใจในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (B = 0.21) 
 ยุรดา อรรถธนสาร (2552) ไดท้  าการศึกษาพฤติกรรมผูบ้ริหารในการสร้างองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ บรรยากาศองค์กร และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรู้ของครู ในสังกัด
ส านกังานเขตการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 พบว่า  1) ระดบัการจดัการความรู้โดยรวมอยู่ใน
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ระดบัมาก  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การก าหนดวิสัยทศัน์ความรู้ และการแลกเปล่ียน
เรียนรู้  อยู่ในระดบัมาก  ส่วนดา้นการสร้างคลงัความรู้อยู่ในระดบัปานกลาง 2) การศึกษาระดบั
พฤติกรรมผูบ้ริหารในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายดา้นมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก  ส่วนระดบับรรยากาศองคก์าร และระดบัคุณลกัษณะของครูโดยรวมและรายดา้นมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมาก  3) การศึกษาอ านาจในการท านายการจดัการความรู้ พบวา่ ปัจจยัท่ีสามารถท านาย
การจดัการความรู้ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของครูดา้นวิชาชีพครู พฤติกรรมผูบ้ริหารในการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้  ดา้นความคิดเชิงระบบ ดา้นแบบแผนความคิดอ่าน ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม และ
บรรยากาศองคก์ารดา้นการใชอ้ านาจ  
 ธานี ขามชัย และพงษ์เสถียร เหลืองอลงกต (2554) ได้ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
จดัการความรู้ของศูนยม์ะเร็งชลบุรี ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองค์กร  ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ ดา้นการวดัผล และดา้นโครงสร้างพื้นฐานโดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัค่อนขา้งสูง  
 วรุณี ดวงจ าปา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อการจดัการ
ความรู้ในสถานศึกษาเอกชนในจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า ปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมใน
สถานศึกษาเอกชนในจังหวดัฉะเชิงเทราโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านและ
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดพบว่า ดา้นภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นบรรยากาศ
องค์กร ด้านแรงจูงใจ ด้านลักษณะบุคคล ด้านสถานศึกษา และด้านเทคโนโลยีทางการศึกษา 
ตามล าดบั การจดัการความรู้ในสถานศึกษาเอกชนในจงัหวดัฉะเชิงเทราโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้นและเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดพบว่า การจดัเก็บวิเคราะห์ความรู้มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ การรวบรวมพฒันาความรู้ การส ารวจความรู้ การน าความรู้ไปใช้ และการ
ถ่ายทอดความรู้ ตามล าดบั การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัการ
จดัการความรู้ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและเป็นเป็นไปในทางบวกอย่างมีนัยยะ
ส าคญัท่ีระดับความเช่ือมัน่ 0.05 ได้แก่ ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า ปัจจยัด้านสถานศึกษา ปัจจยัด้าน
ลกัษณะส่วนบุคคล  การวิเคราะห์ปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผลทางบวกต่อการจดัการ
ความรู้ในสถานศึกษาเอกชนในจงัหวดัฉะเชิงเทรา  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นลกัษณะ
บุคคล ดา้นเทคโนโลยทีางการศึกษา และปัจจยัดา้นสถานศึกษา 
 ดารณี ค าภีระปัญญา (2555) ศึกษาการวิเคราะห์สถานการณ์การจดัการความรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพในหอผูป่้วยวกิฤตศลัยกรรม โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัเอ้ือต่อ
การจดัการความรู้ได้ส าเร็จ คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และการเป็นตวัอย่างท่ีดีของการจัดการ
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ความรู้ วฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และมีส่วนร่วมทางการพยาบาล การใชเ้ทคโนโลยีในการ
จดัการความรู้ และการประเมินผลการจดัการความรู้  
 วีระพร วงษ์พานิช และสุเทพ ล่ิมอรุณ (2555) ได้ศึกษา ปัจจยัองค์กรในการจดัการ
ความรู้ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของ
สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัเพชรบุรี  ผลการวิจยั
พบว่า 1) ปัจจยัองค์กรในการจดัการความรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 10 จงัหวดัเพชรบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นภาวะผูน้ าขององค์กรอยู่ใน
อนัดบัสูงสุด รองลงมาคือดา้นเทคโนโลยแีละระบบงาน 2) การด าเนินการจดัการความรู้เก่ียวกบัการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัเพชรบุรี โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการแสวงหาความรู้และการ
สร้างความรู้อยูใ่นอนัดบัสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการเผยแพร่ความรู้ 3) ปัจจยัองคก์รในการจดัการ
ความรู้ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของ
สถานศึกษา มี 5 ดา้น คือ ดา้นการวดัผลและประเมินผล ดา้นค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการ
ส่ือสารภายในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยแีละระบบงาน และดา้นภาวะผูน้ าขององคก์ร 
 วีระพร วงษพ์านิชม (2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัองคก์รในการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อการ
จดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของสถานศึกษาสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขตท่ี 10 จงัหวดัราชบุรี พบวา่  ปัจจยัองคก์รในการจดัการความรู้ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นภาวะผูน้ าขององค์กรมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  การวิเคราะหฺการ
ด าเนินการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  โดยดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการแสวงหาความรู้และการสร้างความรู้ ส่วน
การวิเคราะห์ปัจจยัองค์กรท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การส่ือสารของสถานศึกษา พบวา่ มีปัจจยั 5 ดา้นท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ ดา้นการวดัผล
และประเมินผล ดา้นค่านิยมและวฒันธรรมองค์กร ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยี
และระบบงาน และดา้นภาวะผูน้ าขององคก์ร 
 กรองทิพย ์ เจริญบูลยว์ิวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาการจดัการความรู้ทางการพยาบาลของ
พยาบาลหวัหนา้หน่วยงานโรงพยาบาลชุมชน เขตภาคตะวนัออก  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาท่ี
ด ารงต าแหน่งหัวหนา้หน่วยงานเฉล่ีย 10.17 ปี ส่วนใหญ่ร้อยละ57.3 ไม่เคยผา่นการอบรมเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ เคยเขา้ร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ร้อยละ76.9 ส่วนผลการศึกษาระดบัการ
ปฏิบติักิจกรรมการจดัการความรู้ทางการพยาบาลโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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 ภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินงานตามกระบวนการจดัการ
ความรู้ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี พบว่า ระดับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยการสร้างและแสวงหาความรู้ การ
เรียนรู้ และการเขา้ถึงความรู้ อยู่ในระดบัมาก ส่วนการบ่งช้ีความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
การประมวลและกลัน่กรองความรู้ และการจดัความรู้ให้เป็นระบบ อยู่ในระดบัปานกลาง ระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัเอ้ือโดยรวมมีค่าอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่ ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
วฒันธรรมองค์กร ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ส่วนการวดัผล และ
โครงสร้างพื้นฐาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินงานกระบวนการจดัการความรู้
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดแ้ก่ โครงสร้างพื้นฐาน  การวดัผล  การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร 
วฒันธรรมองค์กร และเทคโนโลยีสารสนเทศ ตามล าดบั ปัจจยัเหล่าน้ีสามารถร่วมกนัอธิบายการ
ด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ไดร้้อยละ 76.6 
 ล ายอง เรืองกฤษณ์ (2556) ศึกษาการจัดการความรู้ของบุคลากรโรงพยาบาล
ประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัประจวบคิรีขนัธ์ ไดพ้บวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัภาวะผูน้ าและกล
ยุทธ์ ปัจจยัเทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจยัการวดัผล มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมากกบั
การจดัการความรู้ของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 วนัวิสาข์ คงทน (2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากร
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศ์าสตร์ศิริราชพยาบาล พบวา่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีและปัจจยัดา้นการวดัและประเมินผล มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัการจดัการความรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
 เยาวรัชย ์พรประสิทธ์ิ  เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ และสุรพร เส้ียนสลาย (2557) ไดศึ้กษา 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้พบวา่ (1) ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพ
ใตอ้ยูใ่นระดบัสูง (2)ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของแต่ละส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพ
ใตมี้ความแตกต่างกนั (3)ปัจจยัดา้นองคก์ารและปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 7 ตวัแปร ไดแ้ก่ กระบวนการจดัการความรู้ 
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ สมรรถนะของบุคลากร 
ภาวะผูน้ า ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การส่ือสารท่ีสนับสนุนการจัดการความรู้ โดยทั้ ง 7 ตัวแปร สามารถอธิบายตัวแปรตามท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัไดร้้อยละ 74.50 (4) จากผลการวิจยัคร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี คือ ผูบ้ริหารควร
ส่งเสริมผลกัดนัและสนับสนุนทรัพยากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้มีการจดัตั้งทีมงานด้านการ
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จดัการความรู้พร้อมทั้งส่งเสริมสร้างความรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้ใหก้บัขา้ราชการ และพิจารณา
สมรรถนะของขา้ราชการ เพื่อน าไปสู่การแลกเปล่ียนเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์รพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้ 
 จิราภรณ์ พงษ์พนัธ์ (2557) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของหัวหน้า
พยาบาลหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า โครงสร้างองค์กรพยาบาล 
และวฒันธรรมองคก์ารของพยาบาลอยูใ่นระดบัสูง การจดัการความรู้ทางการพยาบาลโดยรวมอยู่
ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มี 6 ด้านอยู่ในระดบัสูง ได้แก่  ด้านการเรียนรู้ ด้านการ
แบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ ด้านการค้นหาความรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการประมวลและ
กลัน่กรองความรู้ และดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดและอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  คือ ดา้นการจดัเก็บความรู้ให้เป็นระบบ ส่วนการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
จดัการความรู้ของหัวหน้าพยาบาลหอผูป่้วย พบว่า โครงสร้างองค์กรพยาบาล และวฒันธรรม
องค์กรพยาบาลสามารถร่วมกนัพยากรณ์การจดัการความรู้ทางการพยาบาลของหัวหน้าหอผูป่้วย  
ไดร้้อยละ 53.2 (R2 = 0.532) อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 อรวรรณ เกียรติกุลพงศ ์(2558) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รอยา่ง
สร้างสรรค ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัสุราษฎร์
ธานี พบว่า วฒันธรรมองค์การอย่างสร้างสรรค์และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง ส่วนการจดัการความรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ วฒันธรรมองค์การอย่าง
สร้างสรรคแ์ละภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นตวัแปรท่ีร่วมท านายการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล
ไดร้้อยละ 70.8 (R2=.708, p < .001) 
 อมรรัตน์  บุญลึก (2559) ไดศึ้กษากระบวนการจดัการความรู้ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
กระบวนการจดัการความรู้โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ภาพรวมมีการปฏิบติัเกิดข้ึนจริงในระดบัมาก 
โดยด้านท่ีปฏิบติัเกิดข้ึนจริงในระดบัสูงสุดคือ ด้านสร้างและแสวงหาความรู้ และด้านท่ีปฏิบติั
เกิดข้ึนจริงในระดบัต ่าสุดคือ ด้านการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
กระบวนการจดัการความรู้ของบุคลากร โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดชท่ีมีเพศแตกต่างกนั ใชก้ระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการบ่งช้ีความรู้แตกต่างกนั 
บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ใชก้ระบวนการจดัการความรู้ 
ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้แตกต่างกนั บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั ใชก้ระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้แตกต่างกนั 
บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ใชก้ระบวนการจดัการความรู้ 
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ด้านการเรียนรู้แตกต่างกัน บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ท่ีมีประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกนั ใชก้ระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้แตกต่างกนั 
 ซิงห์ (Singh, 2008) ไดศึ้กษา บทบาทของภาวะผูน้ าในการจดัการความรู้ (Role of leadership 
in knowledge management) ผลการศึกษาพบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าแบบสั่งการและแบบสนบัสนุนมี
ความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ในองคก์รซอฟตแ์วร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   และในการศึกษา
ยงัพบวา่รูปแบบการกระจายอ านาจของผูน้ ามีอิทธิพลต่อการสร้างและการจดัการความรู้เพื่อให้เกิด
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัส าหรับบริษทัซอฟตแ์วร์ในอินเดีย 
 ยซิูฟ และคณะ (Yousif and others, 2011) ไดศึ้กษา บทบาทของผูบ้ริหารระดบักลางใน
การจดัการความรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์รในภาคการส่ือสารเคล่ือนท่ีของอิรัก (The role 
of middle managers in knowledge implement to improve organizational performance in the Iraqi 
mobile telecomunication sector) ซ่ึงพบวา่ บทบาทของผูบ้ริหารระดบักลางในการสร้างความเช่ือมัน่
ในความส าเร็จของการจดัการความรู้เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก โดยบทบาทของผูบ้ริหารระดบักลาง
จะท าใหก้ารขบัเคล่ือนพฒันาการจดัการความรู้ขององคก์รประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 



บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาแบบภาคตดัขวาง (Cross-sectional study ) น้ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาอิทธิพล
ของปัจจยัคุณลักษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และปัจจยัองค์กรต่อกระบวนการจดัการความรู้ของ
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม และปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน โดยมีรายละเอียดของ
วธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   
 
 ประชากรท่ีศึกษา คือ ผูบ้ริหารระดับกลางและผูบ้ริหารระดับต้นของโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม จ านวน 8 แห่ง ระหว่างวนัท่ี 1 มิถุนายน 2562 ถึง 31 กรกฎาคม 2562  
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือประชากรทั้งหมดรวมทั้งส้ิน 136  คน จ าแนกตามโรงพยาบาลต่าง ๆ  
ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากร/ตวัอยา่ง จ าแนกตามโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 

โรงพยาบาล จ านวนประชากร/ตวัอยา่ง (คน) 
โรงพยาบาลสามพราน 18 
โรงพยาบาลก าแพงแสน 14 
โรงพยาบาลบางเลน 19 
โรงพยาบาลดอนตูม 17 
โรงพยาบาลนครชยัศรี 14 
โรงพยาบาลหว้ยพลู 19 
โรงพยาบาลหลวงพอ่เป่ิน 17 
โรงพยาบาลพุทธมณฑล 17 

รวม 136 
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2.  เคร่ืองมือในกำรวจิัย 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึน ประกอบดว้ย 5 
ส่วน และมีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
 2.1  ลกัษณะของแบบสอบถำม ประกอบด้วย 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป  มีจ านวน 8 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามท่ีมีลกัษณะเป็น
แบบเลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องว่าง ประกอบดว้ย  เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา  ต าแหน่ง  
ต าแหน่งทางการบริหารในปัจจุบนั  ระยะเวลาท่ีเป็นผูบ้ริหารจนถึงปัจจุบนั  ประสบการณ์การเป็น
คณะท างานขบัเคล่ือนด้านการจดัการความรู้  และประวติัเรียนรู้หรือเคยศึกษาเก่ียวกับการจดัการ
ความรู้   
  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้  เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั มีขอ้
ค าถามรวมทั้งส้ิน 15 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
   ระดบัความเห็นมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 
   ระดบัความเห็นมาก         มีค่าคะแนนเท่ากบั 4  
   ระดบัความเห็นปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากบั 3  
   ระดบัความเห็นนอ้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 2  
   ระดบัความเห็นนอ้ยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
  การแปลความหมายเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ของผูบ้ริหาร
ระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้ ใชว้ธีิการรวมคะแนนแลว้หาค่าคะแนนเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม
แต่ละคนแลว้จึงน ามาแปลความหมาย โดยผูว้ิจยัแบ่งช่วงคะแนนเป็น 5 ระดบั ตามความกวา้งของพิสัย 
ดงัน้ี 

   ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด – ค่าคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด   =        5 – 1     =   0.8 
                                       จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการแบ่ง  5 

ค่าคะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าคะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าคะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าคะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านองค์กร  เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั มีขอ้
ค าถามรวมทั้งส้ิน 22 ขอ้ จ าแนกเป็น 
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร จ านวน  3  ขอ้  
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัโครงสร้างพื้นฐานองคก์ร จ านวน 4 ขอ้ 
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร  จ  านวน  5  ขอ้  
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ  จ านวน 7 ขอ้  
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการวดัและประเมินผล  จ านวน 3 ขอ้ 
  เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ จะมีระดบัคะแนน ดงัน้ี 
   ระดบัความเห็นมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 
   ระดบัความเห็นมาก         มีค่าคะแนนเท่ากบั 4  
   ระดบัความเห็นปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากบั 3  
   ระดบัความเห็นนอ้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 2  
   ระดบัความเห็นนอ้ยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
  การแปลความหมายเก่ียวกบัปัจจยัเอ้ือดา้นองค์กร  ใช้วิธีการรวมคะแนนแลว้หาค่า
คะแนนเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนแลว้จึงน ามาแปลความหมาย โดยผูว้จิยัแบ่งช่วงคะแนน
เป็น 5 ระดบั ตามความกวา้งของพิสัย ดงัน้ี 

 

   ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด – ค่าคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด   =        5 – 1     =   0.8 
                                       จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการแบ่ง  5 

   ค่าคะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  ปัจจยัเอ้ือในระดบัมากท่ีสุด 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  ปัจจยัเอ้ือในระดบัมาก 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  ปัจจยัเอ้ือในระดบัปานกลาง 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  ปัจจยัเอ้ือในระดบันอ้ย 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80  ปัจจยัเอ้ือในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

  ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั มีข ้อ
ค าถามรวมทั้ งส้ิน 27 ข้อ จ าแนกเป็น 
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการบ่งช้ีความรู้ จ  านวน 5 ขอ้ 
   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการสร้างและแสวงหาความรู้ จ  านวน 5 ขอ้ 
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  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ จ านวน 3 ขอ้ 
  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการประมวลและกลัน่กรองความรู้ จ  านวน 3 ขอ้ 
  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการเขา้ถึงความรู้ จ  านวน 3 ขอ้ 
  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ จ  านวน 5 ขอ้ 
  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการเรียนรู้ จ  านวน 3 ขอ้ 

  เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ จะมีระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 การด าเนินงานมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 

   การด าเนินงานมาก         มีค่าคะแนนเท่ากบั 4  
   การด าเนินงานปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากบั 3  
   การด าเนินงานนอ้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 2  
   การด าเนินงานนอ้ยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
  การแปลความหมายเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล ใชว้ิธีการรวมคะแนน
แลว้หาค่าคะแนนเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนแลว้จึงน ามาแปลความหมาย โดยผูว้ิจยัแบ่ง
ช่วงคะแนนเป็น 5 ระดบั ตามความกวา้งของพิสัย ดงัน้ี 

 

ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด – ค่าคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุด   =        5 – 1     =   0.8 
                              จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการแบ่ง                    5 

   ค่าคะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  ปัจจยัเอ้ือในระดบัมากท่ีสุด 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20  ปัจจยัเอ้ือในระดบัมาก 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  ปัจจยัเอ้ือในระดบัปานกลาง 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  ปัจจยัเอ้ือในระดบันอ้ย 
   ค่าคะแนนเฉล่ีย  1.00  - 1.80 ปัจจยัเอ้ือในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

  ส่วนท่ี 5  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในโรงพยาบาลชุมชน เป็นขอ้ค าถามแบบเปิด  
 2.2  กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ  
  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดงัน้ี 
  2.2.1  การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content validity) ผูว้ิจยั
ได้น าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึน ปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอ้ค าถาม ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ และตรวจสอบครอบคลุมของ
เน้ือหาเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์านวิจยั เม่ืออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เห็นสมควรแลว้
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จึงน าไปตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒิซ่ึงมีความเช่ียวชาญในเร่ืองการจดัการความรู้ และมีความเช่ียวชาญ
ในดา้นสถิติ จ านวน 3 ท่าน  จากนั้นน าผลการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านมาค านวณหา
ความตรงเชิงเน้ือหา โดยค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (Item-Objective 
Congruence Index: IOC) โดยได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1 หลงัจากนั้นจึงไดป้รับขอ้ค าถามตามท่ี
ผูท้รงคุณวฒิุใหค้  าแนะน า และจึงน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบอีกคร้ัง 
  2.2.2  การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ   ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้
ไปทดสอบเบ้ืองต้น (pilot study) โดยน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณลักษณะและ
คุณสมบติัเหมือนกับตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั  คือ โรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 5 จ านวน 
3 โรงพยาบาล ไดแ้ก่ โรงพยาบาลพนมทวน จงัหวดักาญจนบุรี โรงพยาบาลด่านมะขามเต้ีย จงัหวดั
กาญจนบุรี และโรงพยาบาลบ้านลาด จงัหวดัเพชรบุรี เก็บขอ้มูลมารวมทั้งส้ิน  36  ราย และใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปในการค านวณตรวจสอบและการปรับปรุงความเท่ียงของเคร่ืองมือการวิจยั โดยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าคอนบราค (Conbrach’s alpha coefficient) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า
คอนบราค ดงัน้ี 
แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าคอนบราค 0.927 
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร  ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าคอนบราค  0.957 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าคอนบราค  0.956 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.1  ผูว้ิจยัน าหนงัสือขออนุญาตจากประธานกรรมการสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไปประสานกบัส านกังานงานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม  เพื่อขอ
อนุญาตและขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม  
 3.2  ผูว้ิจยัประสานงานกบัโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมในการเก็บแบบสอบถาม
งานวิจยั และไดช้ี้แจง ท าความเขา้ใจกบับุคลากรท่ีเป็นผูแ้จกและรวบรวมแบบสอบถามของแต่ละ
โรงพยาบาลเก่ียวกบัวตัถุประสงค์งานวิจยั  เป้าหมายในการเก็บงานวิจยั  การพิทกัษ์สิทธ์ิผูต้อบ
แบบสอบถาม และรายละเอียดต่าง ๆของแบบสอบถาม  ตลอดจนนัดหมายวนัและวิธีการรับ
แบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลแลว้ โดยใช้เวลาในการเก็บแบบสอบถามระหว่างวนัท่ี 1 มิถุนายน 2562 
ถึง 31 กรกฎาคม 2562  ไดจ้  านวนทั้งส้ิน 136 ฉบบั คิดเป็น 100% 
 3.3  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั 
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 3.4  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์แลว้
มาลงรหสัตวัเลขก่อนน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 
 ผูว้ิจยัน าข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมมาวิเคราะห์ทางสถิติโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป มีรายละเอียดดงัน้ี 
 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของประชากร วิเคราะห์ดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
 4.2  ขอ้มูลคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ ปัจจยัดา้นองคก์ร และขอ้มูลเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ในโรงพยาบาล ใชก้ารวเิคราะห์ดว้ย ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.3  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชน 
วิเคราะห์ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) และสถิติการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

5.  กำรพทิกัษ์สิทธ์ิประชำกรวจิัย 
 
 ผูว้ิจ ัยตระหนักถึงความส าคัญในการพิทักษ์สิทธ์ิของผูเ้ข้าร่วมงานวิจยั เน่ืองจาก
แบบสอบถามเป็นการถามความเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ดงันั้นมีโอกาสท่ีบางขอ้ค าถามอาจ
เกิดผลกระทบทางจิตใจในการตอบ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดด้ าเนินการวิจยัโดยไดช้ี้แจงถึงวตัถุประสงค ์
และประโยชน์ของการวิจัย และการตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามสามารถตอบให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยผูว้ิจยัให้ความส าคญัต่อการรักษาความลบั
ของผูต้อบแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจยัและการรายงานผลการวิจยัจะน าเสนอใน
ภาพรวมโดยจะไม่น าเสนอในภาพรายบุคคล  



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ของผูบ้ริหารโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐมน้ี ผูว้ิจยัได้รวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม โดยท าการศึกษาในกลุ่ม
ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้ทุกคนในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม รวม
จ านวน 8 แห่ง ไดแ้บบสอบถามตอบกลบัจ านวนทั้งส้ิน 136 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นท าการ
วิเคราะห์และแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าพิสัย ค่าน้อยท่ีสุด และค่ามากท่ีสุด การใช้สถิติเชิงอนุมานใน
การทดสอบสมมติฐานได้แก่  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient)  
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  โดยผูศึ้กษาแบ่งการน าเสนอผลการศึกษา
ออกเป็น 6 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 ตอนท่ี 3 ปัจจยัองค์กรท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั 
นครปฐม 
 ตอนท่ี 4 การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั
นครปฐม 
 ตอนท่ี 5 ท านายอิทธิพลของคุณลกัษณะของผูบ้ริหารและปัจจยัองคก์รต่อกระบวนการ
จดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 ตอนท่ี 6 ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการด าเนินงานจดัการความรู้ของโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
 

1.  ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 8 ประเด็น ไดแ้ก่ เพศ  
อายุ  ระดบัการศึกษา  ต าแหน่ง  ต าแหน่งทางการบริหารในปัจจุบนั  ระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหาร  
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ประสบการณ์เป็นคณะท างานขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้  และการเคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ ผลการวเิคราะห์แสดงในตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน(คน) 

(n = 136) 
ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 24 17.6 
หญิง 112 82.4 

อาย ุ   Mean  41.63   Range 23-61     S.D.   9.352   
ไม่เกิน 30 ปี 7 5.1 

31-40 ปี 24 17.6 
41-50 ปี 43 31.6 

51 ปีข้ึนไป 62 45.6 
ระดบัการศึกษา   

อนุปริญญา 10 7.1 
ปริญญาตรี 101 74.3 
ปริญญาโท 22 16.2 
วฒิุบตัร 2 1.5 
ปริญญาเอก 1 0.7 

ต าแหน่ง   
กลุ่มสายวชิาชีพหลกั 100 73.5 
กลุ่มสายวชิาชีพเฉพาะ 17 12.5 
กลุ่มสายงานสนบัสนุน 19 14.0 

ต าแหน่งทางการบริหารในปัจจุบนั   
ผูบ้ริหารระดบักลาง 54 39.7 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 82 60.3 

 
 



47 

ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน(คน) 

(n = 136) 
ร้อยละ 

ระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหาร 
(Mean  11.14   Range 1-37     S.D.   10.099) 

  

1-5 ปี 59 43.4 
6-10 ปี 24 17.6 
11-15 ปี 14 10.3 
16-20 ปี 13 9.6 
20 ปีข้ึนไป 26 19.1 

ประสบการณ์เป็นคณะท างานขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้   
เคย 52 38.2 
ไม่เคย 84 61.8 

การเคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้   
เคย 77 56.6 
ไม่เคย 59 43.4 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.4  มีอายุ
เฉล่ีย 41.63 โดยมีอายอุยูใ่นช่วง 51 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด ร้อยละ 45.6  อายนุอ้ยท่ีสุด 23 ปี อายมุากท่ีสุด 
61 ปี  ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 74.3  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งอยูใ่นกลุ่ม
สายวชิาชีพหลกั ร้อยละ 73.5  
 ต าแหน่งทางการบริหารในปัจจุบนั เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ ร้อยละ 60.3   ระยะเวลาใน
การเป็นผูบ้ริหารเฉล่ีย 11.14 ปี โดยอยูใ่นช่วง 1-5 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 43.4  มีระยะเวลาในการเป็น
ผูบ้ริหารน้อยท่ีสุด 1 ปี และมีระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหารมากท่ีสุด 37 ปี ไม่เคยมีประสบการณ์
เป็นคณะท างานขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้ร้อยละ 61.8 และเคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ร้อยละ 56.6 
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2.  ตอนที ่2 ปัจจัยคุณลกัษณะทีส่่งเสริมการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัด
นครปฐม 
 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการ
จดัการความรู้ แบ่งออกเป็น 3  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน าองคก์ร  ดา้นการท างานวิชาการ และดา้นการ
ประสานงานและท างานเป็นทีม ผลการวเิคราะห์แสดงในตารางท่ี 4.2-4.5 
 
ตารางท่ี 4.2  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ในภาพรวมและรายดา้น 
 
คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 𝑋̅ SD ระดบั 
ดา้นการน าองคก์ร  3.48 0.56311 มาก 
ดา้นการท างานวชิาการ 3.14 0.56810 ปานกลาง 
ดา้นการประสานงานและท างานเป็นทีม 3.73 0.48882 มาก 
ภาพรวมคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 3.20 0.46601 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้และระดบักลางมีคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการ
จดัการความรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.20 (S.D. = 0.46601)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นการประสานงานและท างานเป็นทีมมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดท่ี  
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.73  (S.D. = 0.4882) รองลงมาได้แก่ ด้านการน าองค์กร ค่าเฉล่ียร้อยละ 3.48  
(S.D. = 0.56311) และดา้นการท างานวชิาการมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.14 (S.D. = 0.56810) 
 
ตารางท่ี 4.3  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้จ าแนกรายขอ้ ดา้นการน าองคก์ร 
 

คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ ดา้นการน าองคก์ร 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ S.D. ระดบั 
1. มีความเขา้ใจในวสิยัทศัน์ พนัธกิจและยทุธศาสตร์ของโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 3.63 0.630 มาก 
2. สามารถน าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาโรงพยาบาลสู่การปฏิบติัในหน่วยงาน
ของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.49 0.655 มาก 

3. สามารถประเมินผลแผนยทุธศาสตร์การพฒันาโรงพยาบาลในหน่วยงานของ
ท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.31 0.638 ปานกลาง 
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 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการ
จดัการความรู้ในด้านการน าองค์กร จ าแนกรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่  
ความเขา้ใจในวิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ของโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี (𝑋̅ = 3.63, S.D. = 0.630) 
และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ สามารถประเมินผลแผนยทุธศาสตร์การพฒันาโรงพยาบาล
ในหน่วยงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี (𝑋̅ = 3.31, S.D. = 0.638)   

 
ตารางท่ี 4.4  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้จ าแนกรายขอ้ ดา้นการท างานวชิาการ 
 

คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ S.D. ระดบั 
4. มีทกัษะในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้/ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ใน
โรงพยาบาล 

3.22 0.717 ปานกลาง 

5. สามารถเป็นวทิยากรกระบวนการในการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ 2.82 0.877 ปานกลาง 
6. สามารถบนัทึกประเด็นส าคญัท่ีไดจ้ากกระบวนการเรียนรู้ต่าง ๆ 3.28 0.617 ปานกลาง 
7. สามารถสรุปสาระส าคญัจากการเขา้ร่วมประชุมได ้ 3.46 0.654 มาก 
8. สามารถน าผลจากการด าเนินงานมาสรุปวเิคราะห์เพ่ือพฒันาต่อยอด 3.23 0.632 ปานกลาง 
9. สามารถเขียนบทความหรืองานวชิาการ เช่น งานวจิยั  งานวจิยั RtoR   
วธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) เป็นตน้ 

2.66 0.9453 ปานกลาง 

10. สามารถใชค้อมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศในการท างานได้
เป็นอยา่งดี 

3.31 0.775 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริม
การจดัการความรู้ในดา้นการท างานวิชาการ จ าแนกรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  สามารถสรุปสาระส าคญัจากการเขา้ร่วมประชุมได ้(𝑋̅ = 3.46, S.D. = 0.654)  และขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ สามารถเขียนบทความหรืองานวิชาการ เช่น งานวิจยั งานวิจยั RtoR วิธีการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) เป็นตน้ (𝑋̅ = 2.66, S.D. = 0.9453)  
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ตารางท่ี 4.5  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้จ าแนกรายขอ้ ดา้นการประสานงานและท างานเป็นทีม 
 

คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ S.D. ระดบั 
11. สามารถเป็นผูป้ระสานงานระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงและผูป้ฏิบติังาน 3.51 0.667 มาก 
12.สามารถเป็นผูป้ระสานงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 3.60 0.660 มาก 
13. เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความเห็นเพ่ือพฒันางาน 3.87 0.581 มาก 
14. สนบัสนุนบุคลากรในการสร้างสรรพฒันางานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย   3.84 0.623 มาก 
15. แสดงความสนใจและช่ืนชมใหก้ าลงัใจบุคลากรในการปฎิบติังาน   3.85 0.578 มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริม
การจดัการความรู้ในดา้นการประสานงานและท างานเป็นทีมจ าแนกรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความเห็นเพื่อพฒันางาน  
(𝑋̅ = 3.87, S.D. = 0.6581) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ สามารถเป็นผูป้ระสานงานระหว่าง
ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูป้ฏิบติังาน (𝑋̅ = 3.51, S.D. = 0.667)   
 

3.  ตอนที ่3 ปัจจยัองค์กรทีส่่งเสริมการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวดั
นครปฐม 
  
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รท่ีส่งเสริมการ
จดัการความรู้ แบ่งออกเป็น 5  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร โครงสร้างพื้นฐานองคก์ร   
วฒันธรรมองค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศ และการวดัและประเมินผล ผลการวิเคราะห์แสดงใน
ตารางท่ี 4.6 - 4.11 

 
ตารางท่ี 4.6  ปัจจยัองคก์รในภาพรวมและรายดา้น 
 

ปัจจยัองคก์ร ระดบัความเห็น 
𝑋̅ SD ระดบั 

การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 3.25 0.70594 ปานกลาง 
โครงสร้างพ้ืนฐานองคก์ร 3.20 0.68259 ปานกลาง 
วฒันธรรมองคก์ร 3.53 0.61243 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

ปัจจยัองคก์ร ระดบัความเห็น 
𝑋̅ SD ระดบั 

เทคโนโลยสีารสนเทศ 3.50 0.64546 มาก 
การวดัและประเมินผล 3.23 0.61036 ปานกลาง 

ภาพรวมปัจจยัองคก์ร 3.38 0.52837 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ปัจจยัองคก์รท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชน
จงัหวดันครปฐมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.38 (S.D. = 0.52837)   
เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (𝑋̅ = 3.53, 
S.D. = 0.61243) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (𝑋̅ = 3.50, S.D. = 0.64546) ดา้นการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร (𝑋̅ = 3.25, S.D. = 0.70594)   ดา้นการวดัและประเมินผล (𝑋̅ = 3.23,  
S.D. = 0.61036)   และดา้นโครงสร้างพื้นฐานองคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (𝑋̅ = 3.20, S.D. = 0.648259) 
 
ตารางท่ี 4.7  ปัจจยัองคก์รดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร จ าแนกรายขอ้ 
 

การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. โรงพยาบาลก าหนดนโยบายในการจดัการความรู้เพ่ือพฒันางานอยา่งเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร 
3.37 0.787 ปานกลาง 

2. โรงพยาบาลถ่ายทอดนโยบายการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากรใน
โรงพยาบาลอยา่งทัว่ถึง   

3.18 0.739 ปานกลาง 

3. โรงพยาบาลมีการสร้างแรงจูงใจ ใหร้างวลัหรือขวญัก าลงัใจในการท างานเพ่ือ
ส่งเสริมใหเ้กิดการจดัการความรู้เพ่ือพฒันางานในโรงพยาบาล 

3.21 0.853 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองค์กร ดา้นการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหารจ าแนกรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  โรงพยาบาล
ก าหนดนโยบายในการจดัการความรู้เพื่อพฒันางานอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร (𝑋̅ = 3.37, S.D. = 0.787) 
และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลถ่ายทอดนโยบายการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากร
ในโรงพยาบาลอยา่งทัว่ถึง (𝑋̅ = 3.18, S.D. = 0.739)   
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ตารางท่ี 4.8  ปัจจยัองคก์รดา้นโครงสร้างพื้นฐานองคก์ร จ าแนกรายขอ้ 
 

โครงสร้างพ้ืนฐานองคก์ร 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1.  โรงพยาบาลก าหนดคณะท างานในการขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน 3.28 0.795 ปานกลาง 
2. โรงพยาบาลก าหนดบทบาทของคณะท างานในการขบัเคล่ือนดา้นการจดัการ
ความรู้ท่ีชดัเจน 

3.24 0.784 ปานกลาง 

3. โรงพยาบาลมีการจดัสรรงบประมาณทรัพยากรส าหรับใชใ้นการจดัการความรู้ 3.13 0.764 ปานกลาง 
4. โรงพยาบาลมีสถานท่ีท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ เช่น มีหอ้งหรือพ้ืนท่ีใหบุ้คลากร
ใชจ้ดักิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้  มีพ้ืนท่ีในการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ เป็นตน้ 

3.17 0.803 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยองค์กร ด้าน
โครงสร้างพื้นฐานองค์กร พบว่า ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่  โรงพยาบาลก าหนด
คณะท างานในการขบัเคล่ือนด้านการจดัการความรู้ท่ีชัดเจน (𝑋̅ = 3.28, S.D. = 0.795) และขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลมีการจดัสรรงบประมาณทรัพยากรส าหรับใชใ้นการจดัการความรู้ 
(𝑋̅ = 3.17, S.D. = 0.803)   
 
ตารางท่ี 4.9  ปัจจยัองคก์รดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกรายขอ้ 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. โรงพยาบาลเห็นความส าคญัและเห็นประโยชน์ของความรู้วา่ช่วยพฒันางานได ้  3.66 0.810 มาก 
2. โรงพยาบาลส่งเสริมใหบุ้คลากรของโรงพยาบาลเห็นความส าคญัในการพฒันา
ตนเอง 

3.60 0.810 มาก 

3. โรงพยาบาลปลูกฝังใหบุ้คลากรมีความเช่ือวา่การเรียนรู้เพ่ือพฒันางานท่ี
รับผิดชอบเป็นหนา้ท่ีของตนเอง 

3.49 0.710 มาก 

4. โรงพยาบาลมีกระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสมัพนัธภาพท่ีดี 3.52 0.720 มาก 
5. โรงพยาบาลมีกระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 3.35 0.724 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นวฒันธรรม
องค์กร พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  โรงพยาบาลของท่านเห็นความส าคญัและเห็น
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ประโยชน์ของความรู้วา่ช่วยพฒันางานได ้ (𝑋̅ = 3.66, S.D. = 0.810) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ โรงพยาบาลมีกระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (𝑋̅ = 3.35, S.D. = 0.771)   
 
ตารางท่ี 4.10  ปัจจยัองคก์รดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ จ าแนกรายขอ้ 
 

เทคโนโลยสีารสนเทศ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. โรงพยาบาลมีคอมพิวเตอร์ท่ีเอ้ือในการท างาน 3.61 0.771 มาก 
2. โรงพยาบาลมีระบบอินเตอร์เน็ตท่ีเอ้ือต่อการท างานของบุคลากร 3.68 0.795 มาก 
3. โรงพยาบาลมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเอ้ือในการจดัเก็บความรู้เป็น
คลงัความรู้ 

3.39 0.771 ปานกลาง 

4. โรงพยาบาลมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีช่วยป้องกนัการสูญหายของขอ้มูล 3.44 0.768 มาก 
5. โรงพยาบาลมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีช่วยใหบุ้คลากรเขา้ถึงความรู้
ไดส้ะดวก   

3.46 0.788 มาก 

6. โรงพยาบาลมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีอ านวยความสะดวกใหเ้กิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากร 

3.31 0.725 ปานกลาง 

7. โรงพยาบาลมีบุคลากรท่ีรับผิดชอบในการดูแลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.59 0.803 มาก 

 
 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ  พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  โรงพยาบาลมีระบบอินเตอร์เน็ตท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานของบุคลากร (𝑋̅ = 3.68, S.D. = 0.795) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลมีระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีอ านวยความสะดวกใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากร (𝑋̅ = 3.31, S.D. = 0.725)   
 
ตารางท่ี 4.11  ปัจจยัองคก์รดา้นการวดัและประเมินผล จ าแนกรายขอ้ 
 

การวดัและประเมินผล 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. โรงพยาบาลก าหนดตวัช้ีวดัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในการพฒันาการ
จดัการความรู้   

3.34 0.712 ปานกลาง 

2. โรงพยาบาลมีการก ากบัติดตามและการประเมินผลการด าเนินงานในการ
จดัการความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

3.24 0.669 ปานกลาง 

3.  โรงพยาบาลมีการส่ือสารผลการด าเนินงานการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากรทุกระดบั 3.13 0.638 ปานกลาง 
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 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รดา้นการวดั
และประเมินผล  พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  โรงพยาบาลก าหนดตวัช้ีวดัท่ีแสดงใหเ้ห็น
ถึงความมุ่งมัน่ในการพฒันาการจดัการความรู้  (𝑋̅ = 3.34, S.D. = 0.712) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลมีการส่ือสารผลการด าเนินงานการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากรทุกระดบั  
(𝑋̅ = 3.13, S.D. = 0.638)  
 

4.  ตอนที ่4  การด าเนินงานตามกระบวนการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวดั
นครปฐม 
 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ในหน่วยงาน 7  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบ่งช้ีความรู้   การสร้างและแสวงหา
ความรู้ การจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปัน
แลกเปล่ียนความรู้และการเรียนรู้ ผลการวเิคราะห์แสดงในตารางท่ี 4.12-4.19 
 
ตารางท่ี 4.12  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ ในภาพรวม และรายดา้น 
 

การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
การบ่งช้ีความรู้ 3.51 0.52589 มาก 
การสร้างและแสวงหาความรู้ 3.47 0.54771 มาก 
การจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ 3.25 0.57663 ปานกลาง 
การประมวลและกลัน่กรองความรู้   3.09 0.65951 ปานกลาง 
การเขา้ถึงความรู้ 3.07 0.66875 ปานกลาง 
การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 3.01 0.64467 ปานกลาง 
การเรียนรู้ 3.27 0.56585 ปานกลาง 
การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ ในภาพรวม 3.26 0.48232 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.26 
(S.D. = 0.48232)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการบ่งช้ีความรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
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(𝑋̅ = 3.51, S.D. = 0.52589)   และด้านการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (𝑋̅ = 3.01,  
S.D. = 0.56585) 
 
ตารางท่ี 4.13  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการบ่งช้ีความรู้ จ  าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงานดา้นการบ่งช้ีความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. หน่วยงานรู้วา่อะไรคือความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุวิสยัทศัน์ พนัธกิจและ
ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

3.41 0.661 มาก 

2. หน่วยงานมีการคน้หาความรู้ส่วนท่ีตอ้งพฒันา 3.41 0.602 มาก 
3. หน่วยงานสามารถระบุความเช่ียวชาญของหน่วยงานท่านได ้ 3.57 0.651 มาก 
4.  หน่วยงานรู้วา่ภารกิจต่าง ๆ  บุคคลใดในหน่วยงานคือผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ 3.59 0.638 มาก 
5. หน่วยงานรู้วา่แหล่งความรู้ในดา้นต่าง ๆ  จะสามารถศึกษาไดจ้ากท่ีใด หรือจากใคร 3.58 0.639 มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการบ่งช้ีความรู้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  หน่วยงาน
ของท่านรู้วา่ภารกิจต่าง ๆ บุคคลใดในหน่วยงานคือผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ  (𝑋̅ = 3.59, S.D. = 0.638) และขอ้ท่ี
มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานรู้วา่อะไรคือความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจและ
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน (𝑋̅ = 3.41, S.D. = 0.661) และหน่วยงานมีการคน้หาความรู้ส่วนท่ีตอ้งพฒันา 
(𝑋̅ = 3.41, S.D. = 0.602)   
 
ตารางท่ี 4.14  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ 

จ  าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงานดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. บุคลากรในหน่วยงานไดรั้บการพฒันาความรู้จากการเขา้รับการประชุม
หรืออบรม 

3.54 0.759 มาก 

2. หน่วยงานเชิญผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในดา้นต่าง ๆ  มาใหค้วามรู้ 3.11 0.747 ปานกลาง 
3. หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหาความรู้   3.57 0.674 มาก 
4. บุคลากรในหน่วยงานคน้ควา้ความรู้ทางอินเตอร์เน็ต 3.68 0.969 มาก 
5. หน่วยงานทบทวนองคค์วามรู้ในหน่วยงานเพ่ือใหเ้ป็นปัจจุบนั 3.44 0.686 มาก 
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 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  บุคลากรในหน่วยงานคน้ควา้ความรู้ทางอินเตอร์เน็ต  (𝑋̅ = 3.68, S.D. = 0.969) และขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานเชิญผูที้่มีความเช่ียวชาญในด้านต่าง ๆ มาให้ความรู้ 
(𝑋̅ = 3.11, S.D. = 0.747)   
 
ตารางท่ี 4.15  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ จ าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงานดา้นการจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. หน่วยงานมีการจดัท าคู่มือหรือแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 3.48 0.677 มาก 
2. หน่วยงานมีการรวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ีมีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานเป็นเอกสารรูปเล่ม 

3.28 0.706 ปานกลาง 

3.  หน่วยงานมีการรวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานดว้ยเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น เวบ็บลอ็ก เวบ็ไซต ์เฟสบุ๊ค 

2.99 0.807 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการจดัความรู้ให้เป็นระบบ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  
หน่วยงานมีการจดัท าคู่มือหรือแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน  (𝑋̅ = 3.48, S.D. = 0.677) 
และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการรวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ีมีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น เวบ็บล็อก เวบ็ไซต์ เฟสบุ๊ค (𝑋̅ = 2.99, 
S.D. = 0.807)   
 
ตารางท่ี 4.16  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ 

จ  าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงานดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. หน่วยงานมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บความรู้ท่ีเป็นแนวทางเดียวกนั  3.15 0.726 ปานกลาง 
2. หน่วยงานมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บความรู้ท่ีเขา้ใจง่าย   3.06 0.868 ปานกลาง 
3. หน่วยงานมีการทบทวนและปรับปรุงความรู้ท่ีจดัเก็บไวใ้หมี้ความสมบูรณ์  3.11 0.776 ปานกลาง 
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 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมาก
ท่ีสุด ไดแ้ก่  หน่วยงานมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บความรู้ท่ีเป็นแนวทางเดียวกนั (𝑋̅ = 3.15, 
S.D. = 0.726) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บ
ความรู้ท่ีเขา้ใจง่าย (𝑋̅ = 3.06, S.D. = 0.868)   
 
ตารางท่ี 4.17  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการเขา้ถึงความรู้ จ  าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงานดา้นการเขา้ถึงความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. หน่วยงานจดัช่องทางท่ีช่วยใหบุ้คลากรศึกษาความรู้ไดส้ะดวกเหมาะสมกบั
บุคลากรท่ีมีความหลากหลาย เช่น เวบ็ไซต ์เวบ็บลอ็ก เฟสบุค๊ บอร์ด
ประชาสมัพนัธ์ แผน่พบั หนงัสือ คู่มือการด าเนินงาน 

3.23 0.730 ปานกลาง 

2. หน่วยงานมีการส่ือสารหรือถ่ายทอดความรู้หรือข่าวสารท่ีจ าเป็นในช่องทาง
ต่าง ๆ ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

2.88 0.751 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการจดัมุมความรู้หรือศูนยท่ี์รวบรวมความรู้ใหบุ้คลากร 2.73 0.923 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการเขา้ถึงความรู้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  หน่วยงาน
จดัช่องทางท่ีช่วยให้บุคลากรศึกษาความรู้ได้สะดวกเหมาะสมกบับุคลากรท่ีมีความหลากหลาย เช่น 
เวบ็ไซต์ เวบ็บล็อก เฟสบุ๊ค  บอร์ดประชาสัมพนัธ์ แผ่นพบั หนงัสือ คู่มือการด าเนินงาน (𝑋̅ = 3.23, 
S.D. = 0.730) และข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการจดัมุมความรู้หรือศูนย์ท่ี
รวบรวมความรู้ใหบุ้คลากร (𝑋̅ = 2.73, S.D. = 0.923)   
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ตารางท่ี 4.18  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 
จ  าแนกรายขอ้ 

 

การด าเนินงานดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. หน่วยงานน าผลงานวจิยัหรือผลงานวชิาการของบุคลากรในหน่วยงาน
เผยแพร่ช่องทางต่าง ๆ เพ่ือใหบุ้คลากรอ่ืน ๆไดเ้รียนรู้ เช่น  เวบ็บลอ็ก 
เวบ็ไซต ์เฟสบุค บอร์ดความรู้ จดัท าเป็นเอกสารเวยีน 

3.31 0.923 ปานกลาง 

2. เม่ือมีบุคลากรใหม่ในหน่วยงาน หน่วยงานมีการจดัระบบใหบุ้คลากรใหม่
เรียนรู้งาน เช่น  ระบบพ่ีเล้ียง  ระบบเวยีนงาน  ระบบสอนงาน เป็นตน้ 

3.31 0.794 ปานกลาง 

3. หน่วยงานจดักิจกรรมการทบทวนหลงัการปฏิบติังานเพ่ือใหบุ้คลากรได้
ทบทวนส่ิงดีท่ีพบและโอกาสพฒันาจากการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.10 0.743 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการจดัการประชุมใหบุ้คลากรไดแ้บ่งปันความรู้ร่วมกนั 3.06 0.686 ปานกลาง 
5. หน่วยงานจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ใหบุ้คลากรน าเสนอนวตักรรมหรือ
วธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice)  

2.85 0.848 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม
กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  หน่วยงานน าผลงานวจิยัหรือผลงานวชิาการของบุคลากรในหน่วยงานเผยแพร่ช่องทางต่าง ๆ 
เพื่อให้บุคลากรอ่ืน ๆไดเ้รียนรู้ เช่น  เวบ็บล็อก เวบ็ไซต ์เฟสบุค บอร์ดความรู้ จดัท าเป็นเอกสารเวียน 
(𝑋̅ = 3.31, S.D. = 0.923)  และเม่ือมีบุคลากรใหม่ในหน่วยงาน หน่วยงานของท่านมีการจดัระบบ
ให้บุคลากรใหม่เรียนรู้งาน เช่น  ระบบพี่เล้ียง  ระบบเวียนงาน  ระบบสอนงาน เป็นตน้ (𝑋̅ = 3.31, 
S.D. = 0.794)   ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ให้
บุคลากรน าเสนอนวตักรรมหรือวธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) (𝑋̅ = 2.85, S.D. = 0.848)   
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ตารางท่ี 4.19  การด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการเรียนรู้ จ  าแนกรายขอ้ 
 

การด าเนินงานดา้นการเรียนรู้ 
ระดบัความเห็น 

𝑋̅ SD ระดบั 
1. บุคลากรในหน่วยงานน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 3.41 0.577 มาก 
2. บุคลากรในหน่วยงานมีการน าความรู้มาประยกุตส์ร้างนวตักรรมหรือ
พฒันาวิธีการท างาน 

3.16 0.647 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหน่วยงานมีการทบทวนการปฏิบติังานและน าผลการ
ปฏิบติังานมาปรับปรุงพฒันาต่อยอดงาน 

3.24 0.647 ปานกลาง 

 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานตาม

กระบวนการจดัการความรู้ ดา้นการเรียนรู้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  บุคลากรใน
หน่วยงานของท่านน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ (𝑋̅ = 3.41, S.D. = 0.577) ส่วนขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้มาประยุกต์สร้าง
นวตักรรมหรือพฒันาวธีิการท างาน  (𝑋̅ = 3.16, S.D. = 0.647) 
 

5.  ตอนที ่5 ท านายอทิธิพลของคุณลกัษณะทีส่่งสริมการจัดการความรู้และปัจจัยองค์กร
ต่อกระบวนการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวดันครปฐม 
  
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนใน
จังหวดันครปฐม ผูว้ิจ ัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี 
Stepwise  
 5.1  ตัวแปรทีศึ่กษาเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นในการทดสอบ ดงัน้ี 
  5.1.1  ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามทั้งหมด เป็นตวัแปรเชิงปริมาณท่ีมีมาตรวดั
แบบอนัตรภาค (Interval Scale) โดยตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัคุณลักษณะท่ีส่งเสริมการจัดการ
ความรู้ และปัจจยัองคก์ร ส่วนตวัแปรตามไกแ้ก่ กระบวนการจดัการความรู้   
  5.1.2  ตัวแปรมีการกระจายแบบปกติ การตรวจสอบการกระจายของตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
กระบวนการจดัการความรู้ ดว้ยสถิติทดสอบ Kolmogorov - Smirnov One Sample ผลทดสอบไดค้่า p-
value = 0.487 จึงแปลผลไดว้า่มีการแจกแจงของขอ้มูลแบบปกติ 
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  5.1.3  การตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรที่น าเข้าสมการถดถอย

พหุคูณ ไดแ้ก่ กระบวนการจดัการความรู้ คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และปัจจยัองค์กร  
5 ดา้น ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร โครงสร้างองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ 
และการวดัและประเมินผล แสดงในตารางท่ี 4.20 

 
ตารางท่ี 4.20  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการจดัการความรู้ คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร  

ท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และปัจจยัองคก์รโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครปฐม 
 

ตวัแปร KM  
Process 

KM  
Ldr 

Ldr 
Support 

Org 
Structure 

Org 
Culture 

Info  
Tech 

Assess-
ment 

KM Process 1.000 0.580** 0.632** 0.525** 0.635** 0.565** 0.570** 
 KM Ldr  1.000 0.324** 0.171* 0.414** 0.318** 0.294** 
Ldr Support   1.000 0.812** 0.667** 0.410** 0.634** 
Org Structure    1.000 0.657** 0.418** 0.635** 
Org Culture     1.000 0.554** 0.632** 
Info Tech       1.000 0.553** 
Assessment       1.000 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

KM Process แทน กระบวนการจดัการความรู้ 
KM Ldr  แทน คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
Ldr Support แทน การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
Org Structure แทน โครงสร้างองคก์ร 
Org Culture แทน วฒันธรรมองคก์ร 
Info Tech แทน เทคโนโลยสีารสนเทศ 
Assessment แทน การวดัและประเมินผล 

 
   จากตารางท่ี 4.20 พบว่า กระบวนการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ กบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร โครงสร้าง
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องค์กร วฒันธรรมองค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศ และการวดัและประเมินผล (r = 0.580, 0.632, 
0.525, 0.635, 0.565 และ 0.570 ตามล าดับ) ในขณะเดียวกันพบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระท่ีน าเขา้สมการถดถอยเกือบทุกคู่อยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ (r < 0.8)  ยกเวน้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และโครงสร้างองคก์รเท่านั้นท่ีมีค่าสูงมาก  
(r = 0.812) ซ่ึงผลการทดสอบการถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise ได้คัดเลือกเพียงตัวแปรการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหารเขา้สมการเท่านั้น 
 5.2  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน หรือวิธี Stepwise ได้ค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b)  และคะแนนมาตรฐาน (Beta: β) ของสมการถดถอย
พหุคูณ รวมทั้งค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหว่างตวัแปรตาม (กระบวนการจดัการ
ความรู้ของโรงพยาบาลชุมชน) กบัชุดตวัแปรอิสระ ผลการทดสอบแสดงในตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์การจดัการความรู้ในรูปคะแนนดิบ (b) 

และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปร
ดว้ยวธีิการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  (Stepwise Multiple Regression) 

 
ค่าคงท่ี / ตวัแปรพยากรณ์ b Beta t p-value 

ค่าคงท่ี 9.600  1.761 0.81 
คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมดา้นการจดัการความรู้  0.643 0.360 6.222 <0.001 
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 2.343 0.398 6.609 <0.001 
เทคโนโลยสีารสนเทศ 0.793 0.287 4.781 <0.001 

R = 0.789,  R2 = 0.623,  F = 72.564     

  
   จากตารางท่ี 4.21 พบว่า มีตวัแปรท่ีร่วมเป็นตวัแปรท านายการด าเนินการ
ตามกระบวนการจดัการความรู้ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ การสนบัสนุน
จากผูบ้ริหาร และเทคโนโลยสีารสนเทศ  โดยสามารถร่วมกนัอธิบายการจดัการความรู้ของผูบ้ริหาร
โรงพยาบาลชุมชนไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (p-value <0.001) มีสัมประสิทธ์ิ
การพยากรเท่ากบั 0.623 (R2 = 0.623) แสดงวา่สามารถท านายกระบวนการจดัการความรู้ของผูบ้ริหาร
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมได้ร้อยละ 62.3 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ การ
สนับสนุนจากผูบ้ริหาร รองลงมา ได้แก่ คุณลักษณะท่ีส่งเสริมการจัดการความรู้ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Beta = 0.398, 0.360 และ 0.287 ตามล าดบั) โดยมีสมการพยากรณ์ ดงัน้ี 
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สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
𝑦̂ =  a + b1X1 + b2X2 + b3X3 
โดยก าหนดใหส้ัญลกัษณ์ของตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
𝑦̂ =  กระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในรูปแบบคะแนนดิบ 
a   =  ค่าคงท่ี 
b1 =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของคะแนนรวมคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
b2   =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของคะแนนรวมการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
b3  =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของคะแนนรวมเทคโนโลยสีารสนเทศ 
X1 =  คะแนนรวมคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
X2  =   คะแนนรวมการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
X3 =   คะแนนรวมเทคโนโลยสีารสนเทศ 
สรุป สมการในรูปแบบคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
กระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชน  = 9.600 + 0.643 X1 + 2.343 X2 + 0.793 X3 

  
 จากสมการอธิบายได้ว่า ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือก ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร  
คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  มีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ใน
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม กล่าวคือ เม่ือคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้เพิ่มข้ึน 1 คะแนน 
ในขณะท่ีอีกสองตวัแปรในสมการไม่เปล่ียนแปลง คะแนนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชน
ในจงัหวดันครปฐมจะเพิ่มข้ึน 0.643 คะแนน  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ในขณะ
ท่ีอีกสองตวัแปรในสมการไม่เปล่ียนแปลง  คะแนนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนใน
จงัหวดันครปฐมจะเพิ่มข้ึน 2.343 คะแนน และเทคโนโลยีสารสนเทศ เพิ่มข้ึน 1 คะแนน ในขณะท่ีอีก
สองตวัแปรในสมการไม่เปล่ียนแปลง  คะแนนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั
นครปฐมจะเพิ่มข้ึน 0.793 คะแนน  
 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 Z =      B1Z1 + B2Z2 + B3Z3 
 
 โดยก าหนดใหส้ัญลกัษณ์ของตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
 Z     =  กระบวนการการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 B1 =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของคะแนนรวมคุณลกัษณะท่ี 

                 ส่งเสริมดา้นการจดัการความรู้ 
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 b2 =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของคะแนนรวมการสนบัสนุน 
                 จากผูบ้ริหารโครงสร้างองคก์ร 

 b3 =  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของคะแนนรวมเทคโนโลย ี
                 สารสนเทศ 

 Z1 =  ค่ามาตรฐานของคะแนนรวมคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
 Z2 =  ค่ามาตรฐานของคะแนนรวมการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารโครงสร้างองคก์ร 
 Z3 =  ค่ามาตรฐานของคะแนนรวมเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 
 สรุปสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี    

 กระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชน   =  0.360 Z1 + 0.398 Z2 + 0.287 Z3 
 

 5.3  โมเดลที่ได้จากการศึกษาเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอย  
ดงัน้ี  
  5.3.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเป็นไปตามข้อตกลง กล่าวคือ ค่าสัมประ
สิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งตวัแปรอิสระมีค่าต ่ากวา่ 0.8 
  5.3.2  ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (No multicollinearity) พบว่าค่า
เส้นตรงพหุ (Collinearity statistics) ไดแ้ก่ VIF (Variance Inflation Factor) และ Tolerance เป็นไป
ตามข้อตกลงเบ้ืองต้นส าหรับโมเดลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ โดยพบว่าค่า VIF ไม่เกิน 5 และ 
Tolerance ไม่นอ้ยกวา่ 0.2 โดยพบวา่ Variance Inflation Factor (VIF)  มีค่าอยูใ่นช่วง  1.171 – 1.266  
ส่วนค่าTolerance มีค่าอยูใ่นช่วง  0.790-0.854   
  5.3.3  ค่าความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน (Autocorrelation) โดยไดค้่า Durbin- 
Watson ท่ี 1.693 อยูร่ะหวา่ง 1.5 – 2.5 แสดงวา่ตวัแปรอิสระท่ีน ามาใชใ้นการทดสอบไม่มีความสัมพนัธ์
ภายในตวัเอง 
  5.3.4  ค่าความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิจากการพยากรณ์ เม่ือตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้
ในเร่ืองการแจกแจงของค่าความคลาดเคล่ือน โดยใชก้ราฟ Normal P-P plot พบวา่ การกระจายค่า
อยู่ใกล้เส้นทะแยงมุมอย่างไม่มีรูปแบบชัดเจน จึงสรุปได้ว่า ลักษณะประชากรของค่าความ
คลาดเคล่ือนมีการแจกแจงแบบปกติ การพิจารณาแผนภาพการกระจาย Scatter Plot พบวา่ค่าความ
คลาดเคล่ือนส่วนใหญ่ กระจายอยู่เหนือและใตร้ะดบั 0 จึงสรุปว่าค่าความแปรปรวนของความ
คลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี 
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  5.3.5  ผลการทดสอบการแจกแจงของตัวแปรตาม พบวา่ ตวัแปรตามมีการแจกแจง 
แบบ Multivariate normal distribution (Kolmogorov-Smirnov Z = 0.551; p-value = 0.922) 
 

6.  ตอนที ่6 ปัญหาอปุสรรคและข้อเสนอแนะในการด าเนินงานจัดการความรู้ของ 
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวดันครปฐม 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการจดัการ
ความรู้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามปลายเปิด มีผูต้อบค าถามทั้งส้ิน  17 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.5 ไดค้วามคิดเห็น
ทั้งหมด  30 ความคิดเห็น แบ่งเป็นปัญหาอุปสรรคด้านการจดัการความรู้ 22  ความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะ 8 ความคิดเห็น โดยความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคดา้นการจดัการความรู้ท่ีมาก
ท่ีสุดคือ ดา้นโครงสร้างองค์กร จ านวน 17 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 72.72  โดยแบ่งเป็นความ
คิดเห็นเก่ียวกบับุคลากรมากท่ีสุด โดยมีความเห็นว่า บุคลากรมีภาระงานมาก จึงไม่มีเวลาในการ
พฒันางาน และบุคลากรมีไม่เพียงพอ  จ  านวน 7 ความคิดเห็น  รองลงมาคือประเด็นไม่มีโครงสร้าง
บุคลากร หรือระบบงาน KM ท่ีชัดเจน ขาดผูรั้บผิดชอบหลักในการขบัเคล่ือน จ านวน 4 ความ
คิดเห็น ส่วนขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการจดัการความรู้ พบว่า เป็นขอ้คิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ 
ประเด็นละ 1 ความคิดเห็น ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.22 และ 4.23 
 
ตารางท่ี 4.22  ปัญหา อุปสรรคในการจดัการความรู้ 
 

ปัญหา อุปสรรคในการจดัการความรู้ 
 

ความถ่ี (ร้อยละ) 
N = 22 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร 16 (72.72) 
- ดา้นบุคลากร  บุคลากรไม่เพียงพอ บุคลากรมีภาระงานมาก  ไม่มีเวลาในการพฒันา

งาน 
7 (31.81) 

- ไม่มีโครงสร้างบุคลากร หรือระบบงาน KM ท่ีชดัเจน ขาดผูรั้บผิดชอบหลกัในการ
ขบัเคล่ือน 

4 (18.18) 

- ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ ไม่มีงบสนบัสนุนเพ่ือเขา้ถึงขอ้มูลวชิาการในระดบัสูง 
ขาดแคลนงบประมาณในการส่งบุคลากรอบรม  และมีขอ้จ ากดัในการเบิกเบ้ียเล้ียง 

3 (13.63) 

- ขาดแผนงานในการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน 1 (4.55) 
- ไม่มีหอ้งสมุดหรือแหล่งคน้ควา้อิเลก็ทรอนิกของรพ. 1 (4.55) 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ปัญหา อุปสรรคในการจดัการความรู้ 
 

ความถ่ี (ร้อยละ) 
N = 22 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 4 (18.18) 
- ขาดความต่อเน่ืองในการพฒันางาน 2 (9.09) 
- บุคลากรมีความรู้แตข่าดแรงใจท่ีพฒันาตนเอง 1 (4.55) 
- บุคลากรขาดการประยกุตค์วามรู้ท่ีได ้ 1 (4.55) 

ดา้นอ่ืน ๆ 2 (9.10) 
- บุคลากรขาดความรู้ดา้น IT 1 (4.55) 
- ขาดผูช้  านาญท่ีมีประสบการณ์ท่ีช่วยเพ่ิมพนูความรู้  1 (4.55) 

 
ตารางท่ี 4.23  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการจดัการความรู้ 
 

ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการจดัการความรู้ ความถ่ี (ร้อยละ) 
N = 8 

ควรพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 1 (12.5) 
ตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 1 (12.5) 
อยากใหมี้การขยายผลพฒันาต่อยอดความรู้ 1 (12.5) 
การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 1 (12.5) 
ใหมี้กิจกรรมใหบุ้คลากรมาเล่าส่ิงดีๆในงานทุก 3 เดือน ท่ีไม่ตอ้งมีงานวจิยั 1 (12.5) 
ใหพ้ฒันาคู่มือท างานท่ีกระชบัเขา้ใจง่าย ใชไ้ดจ้ริง 1 (12.5) 
ใหพ้ฒันาความรู้เฉพาะทางของพยาบาล 1 (12.5) 
การพฒันาระบบความปลอดภยัของ website  1 (12.5) 

  



บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการความรู้ของผูบ้ริหาร
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม โดยตวัแปรพยากรณ์ท่ีศึกษาคือ ปัจจยัด้านคุณลกัษณะท่ี
ส่งเสริมการจัดการความรู้ และปัจจัยองค์กร เป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional 
research)  โดยในบทน้ีจะน าเสนอประเด็นส าคญั 3 ส่วน ไดแ้ก่ การสรุปผลการวิจยั  อภิปรายผล  
และขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

1.  สรุปผลการวจิัย 
 
 1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 
  1.1.1  เพื่อศึกษาปัจจยัด้านคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
และปัจจยัองคก์รของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
  1.1.2  เพื่อศึกษากระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
  1.1.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัด้านคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการ
จดัการความรู้ และปัจจยัองคก์รต่อกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 
  1.1.4  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชน
ในจงัหวดันครปฐม 
 1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 
  ประชากรในการศึกษา คือ ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้ของโรงพยาบาล
ชุมชน ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข จงัหวดันครปฐมทุกคน ทั้งหมดรวม 8  แห่ง ระหว่างวนัท่ี 1 
มิถุนายน 2562 ถึง 31 กรกฎาคม 2562  ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือประชากรทั้งหมดรวมทั้งส้ิน 136  คน 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึน ประกอบด้วย  
5 ส่วน  ไดแ้ก่  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการ
ความรู้  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร   ขอ้มูลเก่ียวกบัการด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ใน
โรงพยาบาล  และข้อมูลเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเก่ียวกับการจดัการความรู้ใน
โรงพยาบาลชุมชน 
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  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ดา้นความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content 
validity) ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึน ปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบและปรับแกไ้ขตามความเหมาะสมของขอ้ค าถาม ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ 
และตรวจสอบครอบคลุมของเน้ือหาเพื่อให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์งานวิจยั  จากนั้นจึงน าไป
ตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒิซ่ึงมีความเช่ียวชาญในเร่ืองการจดัการความรู้ และมีความเช่ียวชาญใน
ดา้นสถิติ จ  านวน 3 ท่าน  จากนั้นน าผลการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านมาค านวณหาความ
ตรงเชิงเน้ือหา โดยค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (Item-Objective 
Congruence Index: IOC) เพื่อน าโดยไดค้่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.6-1 หลงัจากนั้นจึงไดป้รับขอ้ค าถามตามท่ี
ผูท้รงคุณวุฒิให้ค  าแนะน า และจึงน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบอีกคร้ัง 
หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจึงตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือ   โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดสอบ
เบ้ืองต้น (pilot study) โดยน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตวัอย่างท่ีมีคุณลักษณะและคุณสมบัติ
เหมือนกบัตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  คือ โรงพยาบาลชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 5 จ านวน 3 โรงพยาบาล 
ไดแ้ก่ โรงพยาบาลพนมทวน จงัหวดักาญจนบุรี โรงพยาบาลด่านมะขามเต้ีย จงัหวดักาญจนบุรี และ
โรงพยาบาลบา้นลาด จงัหวดัเพชรบุรี เก็บขอ้มูลมารวมทั้งส้ิน  36  ราย และใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการค านวณตรวจสอบและการปรับปรุงความเท่ียงของเคร่ืองมือการวิจยั โดยการค านวณหาค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟ่าคอนบราค (Conbrach’s alpha coefficient) โดยไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม
เก่ียวกับคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัด้านองค์กร  และ
แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการความรู้ เท่ากบั 0.927 , 0.957 และ 0.956 ตามล าดบั 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ด าเนินการโดยผูว้ิจยัน าหนังสือขออนุญาตจากประธาน
กรรมการสาขาวชิาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไปประสานกบัส านกังาน
งานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม  เพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลในโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม  และเก็บรวบรวมโดยผูว้ิจยัประสานงานกบัโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั
นครปฐมในการเก็บแบบสอบถามงานวิจยั และไดช้ี้แจง ท าความเขา้ใจกบับุคลากรท่ีเป็นผูแ้จกและ
รวบรวมแบบสอบถามของแต่ละโรงพยาบาลเก่ียวกบัวตัถุประสงค์งานวิจยั  เป้าหมายในการเก็บ
งานวิจยั  การพิทกัษสิ์ทธ์ิผูต้อบแบบสอบถาม และรายละเอียดต่าง ๆของแบบสอบถาม  ตลอดจน
นดัหมายวนัและวิธีการรับแบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลแลว้ โดยใช้เวลาในการเก็บแบบสอบถามใช้
เวลาในการเก็บแบบสอบถามระหวา่งวนัท่ี 1 มิถุนายน 2562 ถึง 31 กรกฎาคม 2562  ไดจ้  านวนทั้งส้ิน 
136 ฉบบั คิดเป็น 100%  จากนั้นผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาตรวจสอบความถูกตอ้ง และความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั แลว้มาลงรหสัตวัเลขก่อนน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ   
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  การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมมาวิเคราะห์ทางสถิติโดย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยขอ้มูลทัว่ไปของประชากร วิเคราะห์ดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ส่วนขอ้มูลคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ ปัจจยัดา้นองคก์ร 
และขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล ใชก้ารวเิคราะห์ดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean)  ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัด้านคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และ
ปัจจยัดา้นองค์กรกบัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชน วิเคราะห์ดว้ยสถิติการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 1.3  ผลการวจัิย 
  จากการศึกษาสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
  1.3.1  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปประชากร ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.4  
มีอายุเฉล่ีย 41.63 โดยมีอายุในช่วง 51 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด ร้อยละ 45.6  อายุนอ้ยท่ีสุด 23 ปี อายุมากท่ีสุด 
61 ปี  ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 74.3  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งอยูใ่นกลุ่ม
สายวิชาชีพหลกั ร้อยละ 73.5   เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ ร้อยละ 60.3   ระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหาร
เฉล่ีย 11.14 ปี โดยอยูใ่นช่วง 1-5 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 43.4  มีระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหารนอ้ยท่ีสุด 
1 ปี และมีระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหารมากท่ีสุด 37 ปี มีประสบการณ์เป็นคณะท างานขบัเคล่ือน
ดา้นการจดัการความรู้ร้อยละ 61.8 และเคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้ร้อยละ 56.6 
  1.3.2  ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ส่งเสริมการจัดการความรู้ของผู้บริหาร
ระดับกลางและระดับต้น แบ่งออกเป็น 3  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน าองค์กร  ดา้นการท างานวิชาการ 
และดา้นการประสานงานและท างานเป็นทีม เม่ือวิเคราะห์ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่า
คะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.20 (S.D. = 0.46601)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการประสานงานและ
ท างานเป็นทีมมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดท่ี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73 (ระดบัมาก)  รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการ
น าองคก์ร ค่าเฉล่ียร้อยละ 3.48 (ระดบัมาก) และดา้นการท างานวิชาการมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 
3.14 (ระดบัปานกลาง) 
  1.3.3  ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร  แบ่งออกเป็น 5  ด้าน ได้แก่ การ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร โครงสร้างพื้นฐานองคก์ร   วฒันธรรมองคก์ร เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การวดัและประเมินผล ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.38 (S.D. = 0.52837)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.5250 
(ระดับมาก) รองลงมาได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ค่าเฉล่ีย 3.50 (ระดับมาก) ด้านการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ค่าเฉล่ีย 3.25 (ระดบัปานกลาง) ดา้นการวดัและประเมินผล ค่าเฉล่ีย 3.2328 
(ระดบัปานกลาง) และดา้นโครงสร้างพื้นฐานองคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.20 (ระดบัปานกลาง) 
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  1.3.4  ผลการศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานตามกระบวนการจัดการความรู้ใน

หน่วยงาน แบ่งออกเป็น 7  ดา้น ไดแ้ก่ การบ่งช้ีความรู้โครงสร้างพื้นฐานองค์กร   การสร้างและ
แสวงหาความรู้ การจดัความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึงความรู้ 
การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้และการเรียนรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.26 (S.D. = 0.48232)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การบ่งช้ีความรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด  
(𝑋̅ = 3.51, S.D. = 0.52589) และการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (𝑋̅ = 3.01,  
S.D. = 0.56585) 
  1.3.5  การทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
correlation coefficient) พบว่า กระบวนการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
กบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร โครงสร้างองคก์ร วฒันธรรม
องคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ และการวดัและประเมินผล   
  1.3.6  ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการจัดการความรู้ในโรงพยาบาล

ชุมชนในจังหวัดนครปฐม โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวา่มีตวัแปรท่ีเขา้สมการท านาย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่  คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร และเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยสามารถร่วมกนัอธิบายการจดัการ
ความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (p-value <0.001) 
มีสัมประสิทธ์ิการพยากรเท่ากบั 0.623 (R2 = 0.623) แสดงว่าสามารถท านายการจดัการความรู้ใน
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมไดร้้อยละ 62.3 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิผลสูงสุด ไดแ้ก่ การสนบัสนุน
จากผูบ้ริหาร รองลงมาไดแ้ก่ คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Beta = 0.398, 0.360 และ 0.287 ตามล าดบั) โดยมีสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี 

 
การจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชน      =   9.600 + 0.643 คะแนนรวมคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ 
                                                                                     + 2.343 คะแนนรวมการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร  
                                                                          + 0.793 คะแนนรวมเทคโนโลยสีารสนเทศ 
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2.  อภิปรายผลการวจิัย 
 
 จากขอ้มูลผลการวจิยั มีประเด็นท่ีน่าสนใจ และอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1  ข้อมูลทัว่ไปกลุ่มประชากร  
  กลุ่มประชากร มีอายุอยู่ช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป ถึงร้อยละ 45.6  แสดงให้เห็นว่า
บุคลากรเกือบคร่ึงหน่ึงอยูใ่นช่วงไม่เกินสิบปีสุดทา้ยในช่วงอาชีพราชการ โดยกลุ่มบุคลากรดงักล่าว
เป็นกลุ่มอาวุโสในองคก์ร และเป็นกลุ่มท่ีมกัมีความรู้ท่ีเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ท างานมาก 
(Tacit Knowledge) สอดคลอ้งกบั อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ ์(2562)  ท่ีไดก้ล่าววา่ ระบบราชการเต็มไป
ดว้ยคนแก่มาก  โดยในปัจจุบนัขา้ราชการส่วนใหญ่ในระบบราชการมีอายุใกลเ้กษียณ คือ 55-60 ปี 
อายเุฉล่ียขา้ราชการตกอยูท่ี่ 50 กวา่ปีเกือบ 55 ปี  
  การวิเคราะห์ระยะเวลาในการเป็นผูบ้ริหารของประชากรอยูใ่นช่วง 1-5 ปี มากท่ีสุด
ถึงร้อยละ 43.4  และประชากรถึงร้อยละ 43.4 ไม่เคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้   
จึงเห็นไดว้า่การพฒันาและขบัเคล่ือนการจดัการความรู้จึงความจ าเป็นอยา่งยิง่ สอดคลอ้งกบัการวจิยั
ของกรองทิพย ์ เจริญบูลยว์ิวฒัน์(2556) ท่ีศึกษา  การจดัการความรู้ทางการพยาบาลของพยาบาล
หัวหน้าหน่วยงานโรงพยาบาลชุมชน เขตภาคตะวนัออก  และพบว่า พยาบาลหัวหน้างาน
โรงพยาบาลชุมชนไม่เคยเขา้รับการอบรมการจดัการความรู้ถึงร้อยละ 57.3 และสอดคลอ้งตามท่ี
ประพนธ์ ผาสุขยืด(2553, น. 56-59) ไดก้ล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้า่ หากไม่มีการจดัการความรู้ประเภท 
Tacit Knowledge ท่ีอาจเรียกไดว้่า คือ ภูมิปัญญา ประสบการณ์ การใช้วิจารณญาณ ซ่ึงการจะเกิด
ความรู้ชนิดน้ีข้ึนไดต้อ้งใชก้ารสั่งสมเป็นเวลานาน จึงยอ่มน่าเสียดายถา้ตอ้งปล่อยใหสู้ญหายไป 
 2.2  คุณลกัษณะทีส่่งเสริมการจัดการความรู้ของผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น 
  ในภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง  ด้านการประสานงานและ
ท างานเป็นทีมมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 3.7324 (ระดบัมาก) รองลงมาได้แก่ ด้านการน าองค์กร  
ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.4755 (ระดบัมาก) และดา้นการท างานวิชาการมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.1397 
(ระดบัปานกลาง) แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้ในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั
นครปฐมมีการท างานเป็นทีมท่ีดีและมีจุดแข็งในเร่ืองการน าองคก์ร เม่ือพิจารณาในรายขอ้พบวา่ขอ้
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความเห็นเพื่อ
พฒันางาน ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.87(ระดบัมาก)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สามารถเขียน
บทความหรืองานวชิาการ เช่น งานวจิยั  งานวจิยั  RtoR   วธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) 
เป็นตน้ มีค่าคะแนนเฉล่ีย  2.66 (ระดบัปานกลาง) อาจเป็นผลเน่ืองมากจากประชากรกวา่สองในหา้
ไม่เคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้  จึงยงัตอ้งพฒันาทกัษะในดา้นดงักล่าวใหเ้พิ่มมากข้ึน  
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 2.3  ปัจจัยด้านองค์กร   
  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นองคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรมองค์กร มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 3.5250 (ระดับมาก)  
รองลงมาคือ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.4968 (ระดบัมาก) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ ดา้นโครงสร้างพื้นฐานองคก์ร ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.2040 (ระดบัปานกลาง) 
  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านองค์กร จ าแนกรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย 
มากท่ีสุด ไดแ้ก่  โรงพยาบาลมีระบบอินเตอร์เน็ตท่ีเอ้ือต่อการท างานของบุคลากร ค่าคะแนนเฉล่ีย 
3.68 (ระดบัมาก) แสดงใหเ้ห็นวา่โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมค่อนขา้งใหค้วามส าคญัและ
การมีความพร้อมในดา้นอินเตอร์เน็ตซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในยุคปัจจุบนั สอดคลอ้งกบั
ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2561) ท่ีพบวา่ประชากรไทยร้อยละ 56.8 ใชอิ้นเตอร์เน็ตและมีแนวโนม้ใน
การใช้เพิ่มสูงข้ึนมาก และส านกังานพฒันาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (2561) พบว่าคนไทยใช้
อินเตอร์เน็ตเฉล่ียวนัละกวา่ 10 ชัว่โมง ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ โรงพยาบาลมีการ
จดัสรรงบประมาณทรัพยากรส าหรับใชใ้นการจดัการความรู้ และโรงพยาบาลมีการส่ือสารผลการ
ด าเนินงานการจดัการความรู้ไปสู่บุคลากรทุกระดบั มีคะแนนเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.13  (ระดบัปานกลาง)  
แสดงให้เห็นถึงโอกาสพฒันาในดา้นการจดัสรรงบประมาณขององค์กร รวมทั้งระบบการวดัและ
ประเมินผลงานเพื่อพฒันาการจดัการความรู้ใหดี้ยิง่ข้ึน 
 2.4  ข้อมูลด้านกระบวนการจัดการความรู้ 
  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของของประชากรเก่ียวกบักระบวนการจดัการความรู้
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบ่งช้ีความรู้มีค่าคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด และการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดันครปฐมได้เร่ิมการขบัเคล่ือนในเร่ืองการจดัการความรู้ของมาตั้งแต่ปี 2550 
(ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม, 2550) ประกอบกบัทุกโรงพยาบาลในจงัหวดันครปฐม
ด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริการตามมาตรฐาน HA (สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 
2561, น. 29-34)  ซ่ึงมีประเด็นการพฒันาในเร่ืองการจดัการความรู้อยู่ในหมวด 1-4.2 การจดัการ
ความรู้และสารสนเทศ ท าให้มีการด าเนินการจดักระบวนการจดัการความรู้ในองค์กร และในปี 
พ.ศ. 2562 โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมได้รับการรับรองมาตรฐาน HA แล้วจ านวน 6 
โรงพยาบาลจากทั้งหมด 8 โรงพยาบาล (ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม, 2562)  สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ อรวรรณ เกียรติกุลพงศ ์(2558)  ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การ
อย่างสร้างสรรค์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการจดัการความรู้ ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั 
สุราษฎร์ธานีและพบวา่การจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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  2.4.1  ด้านการบ่งช้ีความรู้ 
   ผลการวิเคราะห์ พบว่า การบ่งช้ีความรู้เป็นด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียใน
ภาพรวมมากท่ีสุดในการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม  และดา้นการบ่งช้ี
ความรู้เป็นด้านเดียวท่ีมีทุกประเด็นข้อค าถามมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  จึงเห็นได้ว่า
โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมค่อนขา้งชดัเจนถึงการรู้วา่ควรพฒันาเร่ืองอะไร และอะไรคือ
ความรู้ท่ีจะสนองต่อบริบทขององคก์รเพื่อให้องคก์รมีการพฒันาและเพิ่มศกัยภาพในการขบัเคล่ือน
ให้บรรลุวิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ของโรงพยาบาลได ้โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่  หน่วยงานของท่านรู้วา่ภารกิจต่าง ๆ  บุคคลใดในหน่วยงานคือผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ และขอ้ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ หน่วยงานรู้วา่อะไรคือความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ พนัธกิจและ
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และหน่วยงานมีการคน้หาความรู้ส่วนท่ีตอ้งพฒันา  ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญั
ตามการจดัการความรู้โดยใชป้ลาทูเดลของประพนธ์ ผาสุขยืด (2553) โดยเปรียบเป็นในส่วนของ
หัวปลา (Knowledge Vision)  คือ การสืบค้นว่าอะไรคือความรู้ท่ีจะช่วยตอบโจทยพ์นัธ์กิจหรือ
ยุทธศาสตร์ขององคก์ร  และสอดคลอ้งกบัภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556)  ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 
และพบว่าบุคลากรสาธารณสุขมีการคน้หาความถนดัดา้นองค์ความรู้ท่ีสามารถถ่ายทอดสู่ผูอ่ื้นได ้
โดยการคน้หาบุคคลท่ีมีความรู้มีความช านาญในงานท่ีรับผิดชอบในหน่วยงาน ความรู้ในส่วนท่ียงั
ขาด ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน   
  2.4.2  ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้  
   ผลการวเิคราะห์ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากเรียง ตามล าดบั ได้แก่  บุคลากรในหน่วยงานคน้ควา้
ความรู้ทางอินเตอร์เน็ต หน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหาความรู้  บุคลากร
ในหน่วยงานไดรั้บการพฒันาความรู้จากการเขา้รับการประชุมหรืออบรม หน่วยงานทบทวนองค์
ความรู้ในหน่วยงานเพื่อใหเ้ป็นปัจจุบนั และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ หน่วยงาน
เชิญผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในด้านต่าง ๆ มาให้ความรู้   อภิปรายได้ว่า โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั
นครปฐมมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดพ้ฒันาความรู้ท่ีจ  าเป็นอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ
โดยให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการแสวงหาความรู้ สอดคลอ้งกบั อมรรัตน์  บุญลึก (2559) ท่ีได้
ศึกษากระบวนการจดัการความรู้ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และพบว่า ดา้นสร้างและแสวงหา
ความรู้เป็นด้านท่ีปฏิบติัและเกิดข้ึนจริงอยู่ในระดบัสูง สอดคล้องกบัจิราภรณ์ พงษ์พนัธ์ (2557)  
ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของหัวหน้าพยาบาลหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ การจดัการความรู้ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้อยูใ่นระดบัสูง และ
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สอดคลอ้งกบัวรีะพร วงษพ์านิช และสุเทพ ล่ิมอรุณ (2555)  ท่ีไดศึ้กษาไดศึ้กษา ปัจจยัองคก์รในการ
จดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้เก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของ
สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัเพชรบุรี พบว่า การ
แสวงหาความรู้และการสร้างความรู้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัส านกังานสถิติแห่งชาติ (2561) 
และส านกังานพฒันาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (2561)  ท่ีพบวา่ประชากรไทยมีแนวโนม้การใช้
อินเตอร์เน็ตเพิ่มสูงข้ึนมาก สอดคลอ้งกบัภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556)  ท่ีพบว่าบุคลากรสาธารณสุขมี
การแสวงหาความรู้จากอินเตอร์เน็ตอยา่งสม ่าเสมอ  
  2.4.3  ด้านการจัดความรู้ให้เป็นระบบ 
   ผลการวิเคราะห์ดา้นการจดัความรู้ให้เป็นระบบในหน่วยงาน พบวา่  ภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง  ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ หน่วยงานมีการจดัท าคู่มือหรือ
แนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน อยูร่ะดบัปานกลาง  สอดคลอ้งกบัภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556) 
ท่ีพบวา่หน่วยงานมีการจดัการความรู้เพื่อใชใ้นการท างานอยา่งชดัเจน มีการจดัท าคู่มืองานท่ีง่ายต่อ
การปฏิบติังานท่ีง่ายต่อการสืบคน้ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการรวบรวม
และจดัเก็บความรู้ท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของหน่วยงานดว้ยเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น 
เวบ็บล็อก เวบ็ไซต ์เฟสบุ๊ค อยูร่ะดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัวิจารณ์ พานิช (2559, น. 70-84) ท่ีได้
กล่าวโดยสรุปวา่การจดัเก็บความรู้ในยุคปัจจุบนัโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ จะเหมาะสม
กบับริบทในการท างานในพนกังานยุคใหม่ สอดคลอ้งกบัล ายอง เรืองฤทธ์ิ (2556) ท่ีศึกษาการจดัการ
ความรู้ของบุคลากรในโรงพยาบาลประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์แลว้พบวา่ โรงพยาบาลมี
การจดัเก็บความรู้ออกมาในรูปแบบส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ส่ือส่ิงพิมพ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั
ยุรดา อรรถธนสาร (2552) ไดอ้ภิปรายสรุปไดว้่า ควรส่งเสริมให้ครูจดัเก็บความรู้จากแหล่งต่าง ๆ 
โดยการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ และระบบฐานขอ้มูลไดอ้ยา่งเป็นหมวดหมู่และเป็นระบบ  
  2.4.4  ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้  
   การประมวลและกลัน่กรองความรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่  หน่วยงานมีการก าหนดรูปแบบในการจัดเก็บความรู้ท่ีเป็น
แนวทางเดียวกนั อภิปรายไดว้า่หน่วยงานมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บความรู้ สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556)  ท่ีพบวา่ดา้นการจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในจงัหวดัอุดรธานีในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  สอดคล้องกบัส านักจดัการ
ความรู้ กรมควบคุมโรค (2558, น. 27) ท่ีไดก้ล่าวโดยสรุปว่า เพื่อให้ความรู้ท่ีพร้อมใชง้านมีความ
ถูกตอ้ง จะตอ้งกลัน่กรองให้ได ้“ความรู้ท่ีถูกตอ้ง” ซ่ึงอาจผา่นการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญในเร่ือง
นั้นๆโดยตรง พร้อมจดัท ารูปแบบและภาษา ใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์ร เพื่อใหเ้ขา้ใจง่าย
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และสมบูรณ์  สอดคลอ้งกบับุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547, น. 56) ท่ีไดก้ล่าววา่ การประมวลและ
การจดัการความรู้ตอ้งมีรูปแบบใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย เขา้ใจทั้งองคก์ร มีการเรียบเรียง ตดัต่อ ปรับปรุง
เน้ือหาใหมี้คุณภาพดี ครบถว้น ทนัสมยั สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้ 
  2.4.5  ด้านการเข้าถงึความรู้ 
   ผลการวเิคราะห์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ในหน่วยงาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่  หน่วยงานจดัช่องทางท่ีช่วยให้บุคลากร
ศึกษาความรู้ไดส้ะดวกเหมาะสมกบับุคลากรท่ีมีความหลากหลาย เช่น เวบ็ไซต ์เวบ็บล็อก เฟสบุ๊ค  
บอร์ดประชาสัมพนัธ์ แผ่นพบั หนงัสือ คู่มือการด าเนินงาน อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของวนัวิสาข์ คงทน (2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากร
ฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศ์าสตร์ศิริราชพยาบาล พบว่าหน่วยงานควรมีขอ้มูลท่ีช่วยให้บุคลากร
เขา้ถึงขอ้มูลไดต้ลอดเวลา สะดวก และรวดเร็ว  สอดคลอ้งกบัส านกัจดัการความรู้ กรมควบคุมโรค 
(2558) ท่ีกล่าวว่า ตอ้งให้ผูใ้ช้งานเขา้ถึงความรู้ไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว ในเวลาท่ีตอ้งการใช ้“ของ
คนท่ีท างานในเร่ืองนั้น ๆ” เป็นความเฉพาะ เจาะจงกบักลุ่มเป้าหมาย มิใช่การเผยแพร่ความรู้ให้แก่
คนอ่ืนทัว่ๆไป ควรมีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มาประยุกตใ์ช ้เพื่อให้กลุ่มเป้าหมาย
(คณะท างานและผูเ้ก่ียวขอ้งในเร่ืองนั้น)เขา้ถึงความรู้ดงักล่าวไดง่้าย “เราน าความรู้นั้น มาใชง้านได้
ง่ายหรือไม่” เป็นการจดัเก็บและกระจายความรู้เพื่อใชป้ระโยชน์ ทั้งในลกัษณะ “Push” คือ การป้อน
ความรู้ท่ีเฉพาะเจาะจงกบั “Pull” คือการใหโ้อกาสเลือกความรู้ เพื่อลดปัญหาการรับขอ้มูล/ความรู้ท่ี
เกินความตอ้งการ 
  2.4.6  ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
   การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ในหน่วยงาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด มี 2 ขอ้ท่ีมีคะแนนเท่ากัน ได้แก่  หน่วยงานน า
ผลงานวจิยัหรือผลงานวชิาการของบุคลากรในหน่วยงานเผยแพร่ช่องทางต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรอ่ืน 
ๆไดเ้รียนรู้ เช่น  เวบ็บล็อก เวบ็ไซต ์เฟสบุค บอร์ดความรู้ จดัท าเป็นเอกสารเวยีน และเม่ือมีบุคลากร
ใหม่ในหน่วยงาน หน่วยงานของท่านมีการจดัระบบให้บุคลากรใหม่เรียนรู้งาน เช่น  ระบบพี่เล้ียง  
ระบบเวียนงาน  ระบบสอนงาน เป็นตน้  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานจดัเวที
แลกเปล่ียนเรียนรู้ให้บุคลากรน าเสนอนวตักรรมหรือวิธีการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) 
อภิปรายไดว้่าโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมมีการจดัช่องทางส่ือสารเผยแพร่ผลงานวิจยั
หรือวิชาการของบุคลากรในช่องทางต่าง ๆ และมีระบบการสอนงานต่าง ๆ ท่ีช่วยให้บุคลากรได้
ถ่ายทอดความรู้และแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั แต่อาจตอ้งเสริมกิจกรรมเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้
หรือการสนบัสนุนให้มีกิจกรรมหรือพื้นท่ีท่ีจะเปิดโอกาสให้บุคลากรได้น าเสนอนวตักรรมหรือ
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ผลงานของตนให้บุคลากรอ่ืน ๆไดเ้รียนรู้ร่วมกนั  ตามท่ีวิจารณ์ พานิช (2549, น. 110) ไดก้ล่าววา่ 
KM แทต้อ้งแลกเปล่ียนเรียนรู้ 2 ทางคือการเป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บ ตอ้งเห็นคุณค่าของการแลกเปล่ียน 
แบ่งปันเป็นกลัยาณมิตรต่อกนั เป็นเครือข่ายกนัและกนั สอดคลอ้งกบัประพนธ์ ผาสุกยดื (2553, น.37) 
ท่ีกล่าววา่ การแบ่งปันความรู้จะตอ้งไม่ยึดติดอยูแ่ต่การแบ่งปันความรู้ชดัแจง้ (Explicit  Knowledge)  
แต่ตอ้งให้ความส าคญักบัความรู้เชิงประสบการณ์ (Tacit  Knowledge) โดยแบ่งปันผา่นการเล่าเร่ือง 
จะเป็นเร่ืองความส าเร็จ หรือบทเรียนท่ีไดรั้บก็ได ้สอดคลอ้งกบัส านกัจดัการความรู้ กรมควบคุม
โรค (2558, น. 27) ไดก้ล่าววา่  การแลกเปล่ียนเรียนรู้น้ีท าไดห้ลากหลายวธีิการ  เป็นการน าความรู้ท่ี
ไดจ้ากการปฏิบติังานแลว้มาแลกเปล่ียนเคล็ดลบั เทคนิคในการท างาน เทคนิคการแกไ้ขปัญหาฯลฯ 
หรือเม่ือน าคู่มือการปฏิบติังานฯไปใชแ้ลว้ มาแลกเปล่ียนกนัวา่ควรจะปรับแกไ้ขตรงไหน อยา่งไรบา้ง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัอมรรัตน์  บุญลึก (2559) ท่ีไดศึ้กษากระบวนการจดัการความรู้ โรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช  และพบวา่การแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของล ายอง เรืองกฤษณ์ (2556) ท่ีพบวา่โรงพยาบาลมีการจดัให้บุคลากรแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกนัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2.4.7  ด้านการเรียนรู้ 
   ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของประชากรเก่ียวการจดัการความรู้ในหน่วยงาน 
พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  บุคลากรในหน่วยงาน
ของท่านน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้มาประยุกตส์ร้างนวตักรรมหรือพฒันา
วิธีการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้่าบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม
เห็นความส าคญัของการน าความรู้มาใชใ้นการท างานแต่ยงัตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนเพิ่มเติมเร่ือง
การสร้างนวตักรรมในการท างานเพื่อสร้างสรรคแ์ละต่อยอดการท างานให้ดียิง่ข้ึนซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั
มากต่อการขบัเคล่ือนองค์กรในยุคปัจจุบนั สอดคลอ้งกบัท่ีวิจารณ์ พานิช (2549, น. 158) กล่าววา่
การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ปรับปรุงทีละเล็กละนอ้ยอยา่งต่อเน่ืองจะช่วยน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ี
ยิ่งใหญ่แบบกา้วกระโดด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของล ายอง เรืองกฤษณ์ (2556) ท่ีพบวา่โรงพยาบาล
มีการน าความรู้มาใช้ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัดารณี ค าภีระปัญญา (2555) ท่ีไดศึ้กษาการ
วิเคราะห์สถานการณ์การจดัการความรู้ของพยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยวิกฤติศลัยกรรม โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่ พบวา่มีการน าความรู้มาใชใ้นงานทั้งความรู้ท่ีฝังลึกในตวัคนและความรู้ชดัแจง้ 
โดยน าความรู้ท่ีไดจ้ากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ต่าง ๆ รวมทั้งความรู้เชิงประจกัษม์าปรับใชใ้น
การปฏิบติังาน และไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ควรมีการสนบัสนุนใหมี้การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังาน
และให้เวลาบุคลากรในการศึกษาแนวทางปฏิบติัจริง และสอดคลอ้งกบัวิจยัของจิราภรณ์ พงษพ์นัธ์
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(2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ของหัวหน้าพยาบาลหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการความรู้ทางการ
พยาบาล พยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยน าปัญหาหรือขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานมาทบทวนร่วมกบั
บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และสามารถคิดคน้หาและเรียนรู้วิธีการแกปั้ญญหาได้
อยา่งเหมาะสมทนัท่วงที ท าให้การปฏิบติังานพบปัญหานอ้ยลงสนบัสนุนบุคลากรทางการพยาบาล
ในหน่วยงานให้มีการนาความรู้ท่ีมีและนวตกรรมใหม่ ๆ ไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาในการ
ปฏิบติังาน มีการพฒันาวธีิการปฏิบติังานท่ีไดม้าตรฐานรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ จดัใหมี้กิจกรรม
เสริมความรู้ดา้นจริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพน าสู่การปฏิบติัท่ีมีมาตรฐาน 
 2.5  ปัจจัยที่มีอิทธิพลร่วมต่อกระบวนการจัดการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนใน
จังหวดันครปฐม 
  จากการวเิคราะห์ดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวา่ คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และเทคโนโลยี
สารสนเทศ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลร่วมในการท านายกระบวนการจดัการความรู้ของโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครปฐม  โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร รองลงมา 
ไดแ้ก่ คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ และเทคโนโลยสีารสนเทศ (Beta = 0.398, 0.360 และ 
0.287 ตามล าดับ) 
  2.5.1  คุณลักษณะทีส่่งเสริมการจัดการความรู้ของผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น 
   คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ มีอิทธิพลในการท านายการจดัการ
ความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม เน่ืองจากผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้เป็น
บุคคลส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรและเป็นผูเ้ช่ือมประสานระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงและ
ผูป้ฏิบติังานรวมทั้งเช่ือมประสานระหว่างหน่วยงานในองค์กร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของยูซิฟ 
และคณะ (Yousif and others, 2011) ท่ีพบวา่ ผูบ้ริหารระดบักลางมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือน
พฒันาการจดัการความรู้ขององคก์รให้ประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืน สอดคลอ้งกบัแนวคิดในการ
เป็นผูบ้ริหารของอาภรณ์ แกว้สลบัศรี(2554) ท่ีกล่าวว่าผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีศิลปะในการบริหารคน  
บริหารงานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดการขบัเคล่ือนให้
เกิดการจดัการความรู้ในองคก์รของ วจิารณ์ พานิช (2549, 2552) สอดคลอ้งกบั เฉลิมพล ประเสริฐสังข์ 
(2556)  ท่ีสรุปไดว้า่คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ส่วนหน่ึงคือ ตอ้งส่งเสริม
การเอ้ืออ านาจ(Empowerment)  สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น ไดแ้สดงความสามารถ  
ร่วมเป็นเจา้ของความฝันและความส าเร็จ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมพร ศิลป์สุวรรณ์ (2550) 
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ท่ีกล่าวถึงการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพว่า ตอ้งมีทกัษะพื้นฐานไดแ้ก่ การฟัง การพูด ทศันคติและการ
เปิดรับต่อบุคคลอ่ืน 
  2.5.2  การสนับสนุนจากผู้บริหาร  
   การสนับสนุนจากผูบ้ริหารมีอิทธิพลสูงท่ีสุดในการท านายการจัดการ
ความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม  แต่เน่ืองจากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ด้วย
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบว่า การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั
ด้านโครงสร้างองค์กรสูงมาก ดังนั้ น จึงอภิปรายได้ว่า การสนับสนุนจากผูบ้ริหารและปัจจยั 
ดา้นโครงสร้างองค์กรมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม   
แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมช่วยสนับสนุนและผลักดัน
กระบวนงานต่าง ๆ ในองค์กร มีการขบัเคล่ือนเพื่อพฒันาคุณภาพบริการของโรงพยาบาล ช่วย
สนับสนุนให้เกิดการขับเคล่ือนการจัดการความรู้ขององค์กร รวมทั้ งโครงสร้างองค์กรของ
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวดันครปฐมส่งผลต่อการขับเคล่ือนกระบวนการจัดการความรู้ใน
หน่วยงานของโรงพยาบาล  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของซิงห์ (Singh, 2008) พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ า
แบบสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ในองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัวิสาข์ 
คงทน (2556) ไดศึ้กษา ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของบุคลากรฝ่ายสารสนเทศ 
คณะแพทยศ์าสตร์ศิริราชพยาบาล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556) ท่ีพบวา่การ
สนับสนุนของผูบ้ริหารมีอิทธิพลร่วมในการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัอุดรธานี โดยผูบ้ริหารผลักดันให้เกิดการจดัการความรู้ในหน่วยงาน สนับสนุนในการ
ด าเนินงานตามกระบวนการจดัการความรู้ สอดคล้องกบัล ายอง เรืองกฤษณ์ (2556) ท่ีศึกษาการ
จดัการความรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัประจวบคิรีขนัธ์ แลว้พบวา่ ปัจจยั
ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมากกบัการจดัการความรู้ของบุคลากร สอดคลอ้งกบั 
วรุณี ดวงจ าปา (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ใน
สถานศึกษาเอกชนในจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ปัจจยัภาวะผูน้ ามีผลต่อการจดัการความรู้ 
  2.5.3  เทคโนโลยสีารสนเทศ 
   โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐมมีค่าคะแนนเฉล่ียในส่วนเทคโนโลยี
สารสนเทศในภาพรวมระดบัมาก และพบวา่เทคโนโลยสีารสนเทศมีอิทธิพลร่วมในการท านายการ
จดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม  แสดงว่าโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดั
นครปฐมมีเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีดี มีระบบอินเตอร์เน็ตท่ีเอ้ือต่อการท างาน ช่วยเอ้ือและ
สนบัสนุนในการท างานและการด าเนินการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
วนัวิสาข ์คงทน (2556) พบวา่ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของ
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บุคลากรฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทย์ศาสตร์ศิริราชพยาบาล และให้ความเห็นว่าต้องเลือกใช้
เทคโนโลยีท่ีช่วยให้บริหารจดัการข้อมูลท่ีมีประสิทธิภาพ และตรงกับความต้องการในเวลาท่ี
รวดเร็ว และมีเทคโนโลยท่ีคล่องตวั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภิญญดา อุ่นเท่ียว (2556) ท่ีพบว่า
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจังหวดัอุดรธานีมีการใช้ระบบคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยี
สารสนเทศอ่ืนๆช่วยในการจดัหาขอ้มูล การและเปล่ียนเรียนรู้  เพื่อใหเ้กิดความสะดวก มีเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเพียงพอต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมชาย น าประเสริฐชัย
(2549) ท่ีกล่าววา่ เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยใหก้ระบวนการจดัการความรู้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน สอดคลอ้งกบัการวิจยัของวรุณี ดวงจ าปา(2554) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีทางการศึกษา
ส่งผลต่อการจดัการความรู้ เน่ืองจากครูและผูบ้ริหารการศึกษาให้ความส าคญักบัการใชเ้ทคโนโลยี 
และเป็นส่ิงส าคญัในการวางแผนการศึกษา การพฒันาคุณภาพทางการศึกษา ให้มีเป้าหมายในการ
สร้างความพร้อมของบุคลากรทางการศึกษา สอดคลอ้งกบัพรรณี สวนเพลง (2552, น. 83) ท่ีกล่าว
ว่าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์จะช่วยในดา้นการจดัเก็บ บนัทึกและการประมวลผลขอ้มูลให้รวดเร็ว
และถูกตอ้ง ก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและพฒันาคุณภาพชีวิตให้ดีข้ึน สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของอรวรรณ นอ้ยวฒัน์ (2556) ท่ีกล่าววา่กระบวนการจดัการความรู้และเทคโนโลยสีารสนเทศ
มีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั  โดยเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นปัจจยัส าคญัตวัหน่ึงท่ีเอ้ือใหก้ารจดัการ
ความรู้ประสบความส าเร็จ  ประกอบกบัความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะ
อินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ต  ช่วยในการแสวงหาความรู้จากแหล่งใหม่ ๆ  ท าให้เกิดการเข้าถึง
ความรู้  มีการจดัเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบ  นอกจากน้ีการมีระบบฐานขอ้มูลท่ีทนัสมยัก็มีส่วนช่วย
ใหก้ารจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยมีข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาและ
ขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ในองคก์ร ตลอดจนน าผลการวิจยัไปใชใ้นการศึกษาหรือการวิจยัต่อไป 
ดงัน้ี 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  3.1.1  ควรส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมการจดัการความรู้
ในบุคลากรในโรงพยาบาล ดงัน้ี 
   1)  ควรสนับสนุนให้มีการอบรมหรือพฒันาบุคลากรเก่ียวกบัการจัดการ
ความรู้ในโรงพยาบาล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางหรือระดบัตน้ เพื่อให้มีความ
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เขา้ใจแนวคิดในการจดัการความรู้  ไดเ้รียนรู้กระบวนการต่าง ๆ  ในการจดัการความรู้ และสามารถ
น าเทคนิควธีิการไปใชใ้นการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาล  เน่ืองจากการศึกษาพบวา่ 
ผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้เพิ่งเร่ิมเป็นผูบ้ริหารในช่วง 1-5 ปี ถึงร้อยละ 43.4 และผูบ้ริหารถึง
ร้อยละ 43.4 ไม่เคยอบรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้  
   2)  ควรสนับสนุนการจดักิจกรรมอบรมหรือกิจกรรมเพื่อเสริมศกัยภาพการ
เขียนบทความวิชาการ การวิจยั R2R การเขียนวิธีการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ(Best Practice) และ 
เสริมทกัษะการเป็นวิทยากรกระบวนการในกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ เน่ืองจากในการวิจยัพบว่า 
ความสามารถเขียนบทความหรืองานวชิาการ เช่น งานวจิยั  งานวจิยั RtoR   วธีิการปฏิบติังานท่ีเป็น
เลิศ (Best Practice) เป็นตน้มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึง มีค่าคะแนนเฉล่ีย 2.66   และ
ความสามารถเป็นวิทยากรกระบวนการในการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อย
ท่ีสุดอนัดบัสอง มีค่าคะแนนเฉล่ีย 2.82  (ค่าคะแนนเฉล่ียคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมการจดัการความรู้ใน
ภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 3.2044) 
  3.1.2  ควรผลกัดนัให้ผูบ้ริหารให้ความส าคญัและสนบัสนุนการจดัการความรู้ใน
โรงพยาบาล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองของการถ่ายทอดนโยบายการจดัการความรู้ให้ทัว่ทั้งองคก์ร 
การหาวิธีการสร้างแรงจูงใจให้ก าลงัใจเพื่อให้บุคลากรสนใจและขบัเคล่ือนกระบวนการจดัการ
ความรู้ในโรงพยาบาล เกิดการพฒันางานหรือสร้างนวตักรรมในการท างาน และส่งเสริมให้มีการ
จดัเวทีน าเสนอผลงานวิชาการ นวตักรรม หรือการน าเสนอ Best Practice อย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้
เป็นพื้นท่ีใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้  ไดเ้ห็นและซึมซบัถึงบรรยากาศการท างาน และเร่ืองราว
ต่าง ๆ ในการท างานของบุคลากรอ่ืน ๆในองคก์ร ช่วยให้เห็นคุณค่าของความส าเร็จของการพฒันา
งาน โดยจากงานวิจยัพบว่าเป็นประเด็นเร่ืองการน าความรู้มาประยุกต์สร้างนวตักรรมหรือพฒันา
วธีิการท างานมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในกระบวนการจดัการความรู้ดา้นการเรียนรู้ รวมทั้งจากขอ้
ค าถามปัญหาอุปสรรคในการจดัการความรู้พบวา่ มีผูใ้หค้วามเห็นวา่มีภาระงานมากไม่มีเวลาในการ
พฒันางานมากท่ีสุด ดงันั้นตอ้งหาวิธีการท่ีจะท าอยา่งไรให้การพฒันานั้นเนียนไปกบัเน้ืองานโดย
ผูป้ฏิบติังานไม่รู้สึกวา่เป็นภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน คอยให้ก าลงัใจและส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกไดถึ้ง
ความฝันและความส าเร็จ ตามแนวคิดของวิจารณ์ พานิช (2549, น. 26) โดยอาจตอ้งเร่ิมจากความรัก
ในงาน ความรักในเพื่อนร่วมงาน ความรักในองคก์ร ให้บุคลากรมีมุมมองต่องานวา่คือหนทางใน
การพฒันาตนเอง มีความรักในงานและเพื่อนร่วมงานตามแนวคิดของประพนธ์ ผาสุกยดื (255, น. 13)  
  3.1.3  ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงานหรือบุคลากรโรงพยาบาลใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัเก็บข้อมูล การแบ่งปันความรู้ และแลกเปล่ียนเรียนรู้ และตอ้ง
พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงพยาบาลให้เอ้ือต่อกระบวนการต่าง ๆไปพร้อมกนั อาจ
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ออกแบบเทคโนโลยีสารสนเทศควรใชห้ลกั “ใชง่้าย ไดป้ระโยชน์” ของประพนธ์ ผาสุกยืด (2553, 
น. 37) คือคนอยากเข้ามาใช้ เข้ามาแล้วได้ประโยชน์ ไม่ต้องเค่ียวเข็นบงัคบัให้มาใช้ ผูใ้ช้เห็น
ประโยชน์เขา้มาดว้ยความเต็มใจ โดยให้ออกแบบให้ดูสบาย ไม่ตึงเครียดเกินไป โดยอาจจดัเป็น
กิจกรรม เช่น การจดัตลาดนดัความรู้ออนไลน์ให้บุคลากรหรือหน่วยงานน าความรู้มาเผยแพร่และ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั การจดัท าคู่มือแนวทางในการด าเนินการ เป็นตน้  
  3.1.4  ควรส่งเสริมให้มีการจดัมุมความรู้หรือศูนยท่ี์รวบรวมความรู้ในหน่วยงาน
ในโรงพยาบาล เพื่อเป็นพื้นท่ีให้บุคลากรสามารถท่ีจะใชศึ้กษาความรู้ต่าง ๆ โดยควรมีแผนในการ
เผยแพร่ความรู้ท่ีชดัเจน และควรมีการส่ือสารขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นต่อบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัด้านเทคโนโลยีสารสนเทศต่อการจดัการความรู้ 
เน่ืองจากในปัจจุบนัเทคโนโลยสีารสนเทศไดมี้บทบาทส าคญัต่อกิจการต่าง ๆในองคก์ร 
  3.2.2  ควรศึกษาเชิงลึกในหน่วยงานท่ีมีการจดัการความรู้ไดดี้ ว่ามีปัจจยัอะไรท่ี
เป็นปัจจยัใหเ้กิดความส าเร็จในการด าเนินการจดัการความรู้ 
  3.2.3  ควรศึกษาการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลไปสู่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ 
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แบบสอบถามการวจัิย 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม 

Factors Related to Knowledge Management at Community Hospitals 
 in Nakhon Pathom Province 

 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวทิยานิพนธ์เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
จดัการความรู้ของโรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดันครปฐม” 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมดา้นการ
จดัการความรู้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

3. ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดช่้วยตอบแบบสอบถามน้ี และขอไดโ้ปรดตอบให้
ครบทุกขอ้ เพื่อน าขอ้มูลไปใชใ้นการพฒันาการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชนใน
จงัหวดันครปฐมต่อไป 

4. ค าตอบของท่านจะถูกเก็บรักษาไว ้ ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล  แต่จะ
รายงานผลการวจิยัเป็นขอ้มูลส่วนรวม 
 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์เสียสละเวลา

ในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 
 

นายเอกลกัษณ์  เอ่ียมประดิษฐ์ 
นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ  เอกบริหารโรงพยาบาล 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

โรงพยาบาล...............................................................    

ชุดท่ี 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง  โปรดเติมค าในช่องวา่ง หรือท าเคร่ืองหมาย / ในช่อง (  ) ตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
(  ) ชาย   (  ) หญิง 

 

2. อาย.ุ............ปี (หากเกินหกเดือนให้นบัเป็นหน่ึงปี) 
 

3. ระดบัการศึกษา 
(  ) อนุปริญญา      (  ) ปริญญาตรี 
(  ) ปริญญาโท      (  ) อ่ืนๆ ระบุ................. 

  

4. ต าแหน่ง 
(  ) แพทย ์      (  ) ทนัตแพทย ์
(  ) เภสัชกร      (  ) พยาบาล 
(  ) นกัวชิาการสาธารณสุข    (  ) นกัจดัการงานทัว่ไป 
(  ) นกักายภาพบ าบดั     (  ) แพทยแ์ผนไทย 
(  ) เจา้พนกังานการเงินและบญัชี   (  ) นกัเทคนิคการแพทย ์
(  ) อ่ืนๆ โปรดระบุ............................................................. 

 

5. ต าแหน่งทางการบริหารในปัจจุบนั 
(  ) ผูบ้ริหารระดบักลาง(ไดแ้ก่ หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้ฝ่าย)   
(  ) ผูบ้ริหารระดบัตน้(ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน/หวัหนา้แผนก) 

 

6. ระยะเวลาท่ีเป็นผูบ้ริหารจนถึงปัจจุบนั.................ปี (หากเกินหกเดือนใหน้บัเป็นหน่ึงปี) 
 

7. ท่านเคยมีประสบการณ์เป็นคณะท างานขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้ 
(  ) เคย   (  ) ไม่เคย    

 

8. ท่านเคยเขา้รับการอบรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้ เช่น  การจดัการความรู้ในองคก์ร (Knowledge 
Management)    การจดัการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบติั (Knowledge Management 
Implementation)  การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นตน้ 
(  ) เคย   (  ) ไม่เคย    
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส่งเสริมดา้นการจดัการความรู้ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมดา้นการจดัการความรู้ ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

ดา้นการน าองคก์ร      
1. ท่านมีความเขา้ใจในวสิัยทศัน์ พนัธกิจและยทุธศาสตร์
ของโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

     

2. ท่านสามารถน าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาโรงพยาบาล
สู่การปฏิบติัในหน่วยงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3. ท่านสามารถประเมินผลแผนยทุธศาสตร์การพฒันา
โรงพยาบาลในหน่วยงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

ดา้นการท างานวชิาการ      
4. ท่านมีทกัษะในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้/ การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ในโรงพยาบาล 

     

5. ท่านสามารถเป็นวิทยากรกระบวนการในการจดักิจกรรม
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 

     

6. ท่านสามารถบนัทึกประเด็นส าคญัท่ีไดจ้ากกระบวนการ
เรียนรู้ต่าง ๆ 

     

7. ท่านสามารถสรุปสาระส าคญัจากการเขา้ร่วมประชุมได ้      
8. ท่านสามารถน าผลจากการด าเนินงานมาสรุปวิเคราะห์
เพื่อพฒันาต่อยอด 

     

9. ท่านสามารถเขียนบทความหรืองานวิชาการ เช่น งานวจิยั  
งานวจิยั RtoR   วธีิการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) 
เป็นตน้ 

     

10. ท่านสามารถใชค้อมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศใน
การท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

ดา้นการประสานงานและท างานเป็นทีม 
 

     

11. ท่านสามารถเป็นผูป้ระสานงานระหวา่งผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและผูป้ฏิบติังาน 

     

      



96 

 คุณลกัษณะท่ีส่งเสริมดา้นการจดัการความรู้ ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

12. ท่านสามารถเป็นผูป้ระสานงานทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 

     

13. ท่านเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดง
ความเห็นเพื่อพฒันางาน 

     

14. ท่านสนบัสนุนบุคลากรในการสร้างสรรพฒันางาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย   

     

15. ท่านแสดงความสนใจและช่ืนชมใหก้ าลงัใจบุคลากร
ในการปฎิบติังาน   

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโรงพยาบาลของ
ท่านมากท่ีสุด 

 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร      
1. โรงพยาบาลของท่านก าหนดนโยบายในการจดัการ
ความรู้เพื่อพฒันางานอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

2. โรงพยาบาลของท่านถ่ายทอดนโยบายการจดัการ
ความรู้ไปสู่บุคลากรในโรงพยาบาลอยา่งทัว่ถึง   

     

3. โรงพยาบาลของท่านมีการสร้างแรงจูงใจ ให้รางวลัหรือ
ขวญัก าลงัใจในการท างานเพื่อส่งเสริมให้เกิดการจดัการ
ความรู้เพื่อพฒันางานในโรงพยาบาล 

     

โครงสร้างพื้นฐานองคก์ร      
1. โรงพยาบาลของงท่านก าหนดคณะท างานในการ
ขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน 

     

2. โรงพยาบาลของท่านก าหนดบทบาทของคณะท างานใน
การขบัเคล่ือนดา้นการจดัการความรู้ท่ีชดัเจน 
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 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

3. โรงพยาบาลของท่านมีการจดัสรรงบประมาณทรัพยากร
ส าหรับใชใ้นการจดัการความรู้ 

     

4. โรงพยาบาลของท่านมีสถานท่ีท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ 
เช่น มีห้องหรือพื้นท่ีใหบุ้คลากรใชจ้ดักิจกรรมแลกเปล่ียน
เรียนรู้  มีพื้นท่ีในการส่ือสารประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้ 

     

วฒันธรรมองคก์ร      
1. โรงพยาบาลของท่านเห็นความส าคญัและเห็น
ประโยชน์ของความรู้วา่ช่วยพฒันางานได ้  

     

2. โรงพยาบาลของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรของ
โรงพยาบาลเห็นความส าคญัในการพฒันาตนเอง 

     

3. โรงพยาบาลของท่านปลูกฝังใหบุ้คลากรมีความเช่ือวา่
การเรียนรู้เพื่อพฒันางานท่ีรับผดิชอบเป็นหนา้ท่ีของตนเอง 

     

4. โรงพยาบาลของท่านมีกระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดี 

     

5. โรงพยาบาลของท่านมีกระบวนการท่ีช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

     

เทคโนโลยสีารสนเทศ      
1. โรงพยาบาลของท่านมีคอมพิวเตอร์ท่ีเอ้ือในการท างาน      
2. โรงพยาบาลของท่านมีระบบอินเตอร์เน็ตท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานของบุคลากร 

     

3. โรงพยาบาลของท่านมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
เอ้ือในการจดัเก็บความรู้เป็นคลงัความรู้ 

     

4. โรงพยาบาลของท่านมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
ช่วยป้องกนัการสูญหายของขอ้มูล 

     

5. โรงพยาบาลของท่านมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
ช่วยใหบุ้คลากรเขา้ถึงความรู้ไดส้ะดวก   
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 ปัจจยัดา้นองคก์ร ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

เทคโนโลยสีารสนเทศ (ต่อ)      
6. โรงพยาบาลของท่านมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
อ านวยความสะดวกใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ
บุคลากร 

     

7. โรงพยาบาลของท่านมีบุคลากรท่ีรับผิดชอบในการดูแล
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

     

การวดัและประเมินผล      
1. โรงพยาบาลก าหนดตวัช้ีวดัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความ
มุ่งมัน่ในการพฒันาการจดัการความรู้   

     

2. โรงพยาบาลมีการก ากบัติดตามและการประเมินผลการ
ด าเนินงานในการจดัการความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

     

3.  โรงพยาบาลมีการส่ือสารผลการด าเนินงานการจดัการ
ความรู้ไปสู่บุคลากรทุกระดบั 

     

 
ส่วนที ่4  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในหน่วยงาน(กลุ่มงาน / ฝ่าย / งาน) ของท่านตามความเป็นจริงเพียงขอ้เดียว  

กระบวนการจัดการความรู้  
 

การด าเนินการ 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

การบ่งช้ีความรู้      
1. หน่วยงานของท่านรู้วา่อะไรคือความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการ
บรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจและยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

     

2. หน่วยงานของท่านมีการคน้หาความรู้ส่วนท่ีตอ้งพฒันา      
3. หน่วยงานของท่านสามารถระบุความเช่ียวชาญของ
หน่วยงานท่านได ้

     

4. หน่วยงานของท่านรู้วา่ภารกิจต่าง  ๆบุคคลใดในหน่วยงาน
คือผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ 
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กระบวนการจัดการความรู้  
 

การด าเนินการ 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

5. หน่วยงานของท่านรู้วา่แหล่งความรู้ในดา้นต่าง ๆ จะ
สามารถศึกษาไดจ้ากท่ีใด หรือจากใคร 

     

การสร้างและแสวงหาความรู้      
6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บการพฒันาความรู้
จากการเขา้รับการประชุมหรืออบรม 

     

7. หน่วยงานของท่านเชิญผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในดา้นต่าง ๆ 
มาใหค้วามรู้ 

     

8. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการแสวงหาความรู้   

     

9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านคน้ควา้ความรู้ทาง
อินเตอร์เน็ต 

     

10. หน่วยงานของท่านทบทวนองคค์วามรู้ในหน่วยงาน
เพื่อใหเ้ป็นปัจจุบนั 

     

การจดัความรู้ใหเ้ป็นระบบ      
11. หน่วยงานของท่านมีการจดัท าคู่มือหรือแนวทางในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

     

12. หน่วยงานของท่านมีการรวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ี
มีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของหน่วยงานเป็นเอกสาร
รูปเล่ม 

     

13. หน่วยงานของท่านมีการรวบรวมและจดัเก็บความรู้ท่ี
มีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของหน่วยงานดว้ย
เทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น เวบ็บล็อก เวบ็ไซต ์เฟสบุค๊ 

     

การประมวลและกลัน่กรองความรู้        
14. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บ
ความรู้ท่ีเป็นแนวทางเดียวกนั  

     

15. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรูปแบบในการจดัเก็บ
ความรู้ท่ีเขา้ใจง่าย   
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กระบวนการจัดการความรู้  
 

การด าเนินการ 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

16. หน่วยงานของท่านมีการทบทวนและปรับปรุงความรู้
ท่ีจดัเก็บไวใ้หมี้ความสมบูรณ์  

     

การเขา้ถึงความรู้      
17. หน่วยงานของท่านจดัช่องทางท่ีช่วยใหบุ้คลากรศึกษา
ความรู้ไดส้ะดวกเหมาะสมกบับุคลากรท่ีมีความ
หลากหลาย เช่น เวบ็ไซต ์เวบ็บล็อก เฟสบุค๊  บอร์ด
ประชาสัมพนัธ์ แผน่พบั หนงัสือ คู่มือการด าเนินงาน 

     

18. หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารหรือถ่ายทอดความรู้
หรือข่าวสารท่ีจ าเป็นในช่องทางต่าง ๆ ใหแ้ก่บุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

19. หน่วยงานของท่านมีการจดัมุมความรู้หรือศูนยท่ี์
รวบรวมความรู้ใหบุ้คลากร 

     

การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้      
20. หน่วยงานของท่านน าผลงานวจิยัหรือผลงานวชิาการ
ของบุคลากรในหน่วยงานเผยแพร่ช่องทางต่าง ๆ เพื่อให้
บุคลากรอ่ืน ๆไดเ้รียนรู้ เช่น  เวบ็บล็อก เวบ็ไซต ์เฟสบุค 
บอร์ดความรู้ จดัท าเป็นเอกสารเวยีน 

     

21. เม่ือมีบุคลากรใหม่ในหน่วยงาน หน่วยงานของท่านมี
การจดัระบบใหบุ้คลากรใหม่เรียนรู้งาน เช่น  ระบบพี่เล้ียง  
ระบบเวยีนงาน  ระบบสอนงาน เป็นตน้ 

     

22. หน่วยงานของท่านจดักิจกรรมการทบทวนหลงัการ
ปฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรไดท้บทวนส่ิงดีท่ีพบและโอกาส
พฒันาจากการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

23. หน่วยงานของท่านมีการจดัการประชุมใหบุ้คลากรได้
แบ่งปันความรู้ร่วมกนั 

     

24. หน่วยงานของท่านจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ให้
บุคลากรน าเสนอนวตักรรมหรือวธีิการปฏิบติังานท่ีเป็น
เลิศ (Best Practice)  
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กระบวนการจัดการความรู้  
 

การด าเนินการ 
นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

การเรียนรู้      
25. บุคลากรในหน่วยงานของท่านน าความรู้มาใชใ้นการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 

     

26. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการน าความรู้มา
ประยกุตส์ร้างนวตักรรมหรือพฒันาวธีิการท างาน 

     

27. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการทบทวนการ
ปฏิบติังานและน าผลการปฏิบติังานมาปรับปรุงพฒันาต่อ
ยอดงาน 

     

 
 

ส่วนที ่5   ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
โปรดระบุปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัการความรู้ในโรงพยาบาลชุมชน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
จริยธรรมในมนุษย ์
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ภาคผนวก ค 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
 
1. ดร.ผกาวรรณ  จนัทร์เพิ่ม ผูอ้  านวยการกลุ่มอ านวยการ สถาบนัพระบรมราชชนก  

ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 
 
2. ดร.คนึงเดช  เช่ือมวราศาสตร์ รองหวัหนา้กลุ่มงานพฒันาคุณภาพและรูปแบบบริการ 

ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม 
 
3. นายบุญเรือง  ขาวนวล  ผูช่้วยคณบดีฝ่ายพฒันาบุคลากรและท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 

คณะวทิยาการสุขภาพและการกีฬา  มหาวทิยาลยัทกัษิณ   
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 

ช่ือ    นายเอกลกัษณ์  เอ่ียมประดิษฐ์ 
วนั เดือน ปีเกดิ   5 เมษายน 2524 
สถานทีเ่กดิ    อ  าเภอท่ามะกา จงัหวดักาญจนบุรี 
ประวตัิการศึกษา  วท.บ.สาธารณสุขชุมชน 

วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา พ.ศ. 2545 
สถานทีท่ างาน   โรงพยาบาลหลวงพอ่เป่ิน   

อ าเภอนครชยัศรี จงัหวดันครปฐม 
ต าแหน่ง   นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
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