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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยเร่ือง  การจัดการความรู้ในหน่วยงาน ฝูงบิน 604 กองบิน 6 มีวัตถุประสงค์เพื่อ  
(1) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของข้าราชการ  (2) ศึกษาวิธีการและเทค นิคที่
เหมาะสมใน การจัดการความรู้   (3) ศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ของ
ข้าราชการ  ประชากรที่ศึกษา ได้แก่ ผู้บริหาร ข้าราชการและผู้ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการจัดกา รความรู้ 
ในฝูงบิน 604  จ านวน 73 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบ สัมภาษณ์ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย
ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าที ค่าเอฟ  และค่าวิเคราะห์
ถดถอยแบบพหุคูณ   สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 (1)  ปัจจัยที่ท าให้การจัดการความ รู้ของข้าราชการฝูงบิน 604  ประสบความส าเร็จ  
ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้  และวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้   
สภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้  ประกอบด้วย บุคลากรที่ใช้ความรู้ ทีมการจัดการความรู้ และ
ผู้น าในการจัดการความรู้  ส าหรับวิธีการและเทคนิคในก ารจัดการความรู้  ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย พันธกิจ กลยุทธ์ คุณค่า ความเชื่อ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร การสร้างแรงจูงใจ และการให้รางวัลหรือการตอบแทน   
 (2)  วิธีการและเทคนิค ที่เหมาะสมใน การจัดการความรู้ ของข้าราชการฝูงบิน 604 
ประสบควา มส าเร็จ ประกอบด้วย การก าหนดสิ่งที่จะต้องเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการ
เรียนรู้ และวิธีการสร้างความรู้   
 (3)  ปัญหา ในการจัดการความรู้ ได้แก่ 1) ปัญหาด้านองค์ประกอบ ของการจัดการ
ความรู้ 2) ปัญหาด้านวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ และ 3) ปัญหาด้านความส าเร็จในการ
จัดการความรู้  ส าหรับข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ ได้แก่ การที่ องค์กรต้องจัดกิจกรรมที่
กระตุ้นและให้โอกาสบุคลากรในการคิดและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน นอกจากนั้นองค์กร
ต้องมีการแปลงความรู้ไปสู่การปฏิบัติ โดยองค์กรต้องส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ ที่มีอยู่ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ เพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้และความสัมพันธ์ของความคิดกับการกระท า 
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Abstract    

 

             This is a research on the knowledge management in squadron 604  wing 6, 

Royal Thai Air Force. The objectives of the research are to study : (1) factors that 

influences knowledge management of civil servants of squadron 604 wing 6 ;           

(2) methodology and techniques appropriate for knowledge management ;                 

(3) problems and proposed recommendations for knowledge management. The 

population used in the research comprised of civil servants at the squadron 604     

wing 6. The instrument used in the research was questionnaires. The data of the 

research was analyzed by statistical program. The statistics used consists of 

frequency, percentage, average, standard deviation, t-test, F-test and Multiple 

Regression. 

            The findings of the research showed that: 

  (1)  The demographics of squadron 604 to be success comprised of the 

environment of  knowledge management technique. The environment of knowledge 

management, compose of knowledge worker, team and leadership. As well as 

technique of knowledge management compose of visions, missions, goal, strategic, 

value believe, cultural organization information technology and communication 

motivation rewarding and compensation. 

  (2)  The suitable technical in the knowledge management process of all 

member at squadron 604 to be succeed, compose of knowledge identification, the 

process of learning technique as well as knowledge creation process. 

  (3)  The knowledge management problem must be composed of 1) 

Component for knowledge management problem. 2) the process and technical for 

knowledge management problem. 3) the problem of the knowledge management 

success.  The suggestion of the knowledge management, the organization provided all 

activities to stimulus and given an opportunity to all employees to exchange 

knowledge experiences among each other.  Further  more, the organization must have 

changes in knowledge and modify it to the practical way of life by the organizational 

must be give support all member to use their knowledge to create something 

beneficial in order to bring about organizational learning and correlate action and 

belief. 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ฝูงบิน 604  กองบิน 6 กองพลบินที่1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  เป็นหน่วยงาน
สนับสนุนภารกิจด้านกิจการพลเรือนของกองทัพอากาศทางด้านการบิน  และเป็นหน่วยงานเดียว
ของกองทัพอากาศที่ให้การฝึกอบรมพลเรือนและผู้สนใจทางด้ านการบินเข้ามาฝึกอบรม  โดยใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ของกองทัพอากาศ  ซึ่งกองทัพอากาศได้เปิดโอกาสให้พลเรือนและผู้สนใจทางด้าน
การบินเข้ามาสัมผัสกับกิจการด้านการบินของทหารและการท างานในระบบราชการทหาร  โดยมี
ภารกิจและกิจเฉพาะ  ดังนี้ 
 ภารกิจ  เตรียมการและใช้ก าลังทางอากาศ  
 โดยมีกิจเฉพาะ  การปฏิบัติกิจเฉพาะการฝึกพิเศษ  ได้แก่ 
 1.   การฝึกนักบินประจ ากองนอกหน่วยบิน 
 2.   การสนับสนุนกิจกรรมของหน่วยฝึกการบินพลเรือน ทอ. 
 ลักษณะการด าเนินงานคล้ายกับชมรมหรือสโมสรการบินเอกชนอ่ืนๆ ในประเทศไทย 
เช่น สถาบันการบินพลเรือน (หัวหิน) สโมสรการบินบางพระ CMT Flying Club ฯลฯ  เป็นองค์กร
ซึ่งรับสมัครบุคคลพลเรือนหรือผู้สนใจด้านการบินทุกคน  ฝึกอบรมตามหลักสูตรของกรมขนส่ง
ทางอากาศ  กระทรวงคมนาคม  ทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติการบิน โดยใช้เวลาในการอบรมส่วน
ใหญ่ในวันเสาร์และอาทิตย์  แต่มีข้อที่แตกต่างที่ชมรม หรือสโมสรการบินเอกชนอ่ืนๆ ในประเทศ
ไทย  น ารายได้ที่ได้รับจากสมาชิกที่มาฝึกอบรมไปบริหารกิจการของชมรมหรือสโมสร  รวมทั้ง
จัดสรรผลก าไรที่ได้ให้แก่ผู้ถือหุ้น  ส่วนหน่วยฝึกการบินพลเรือนกองทัพอากาศ  น ารายได้ทั้งหมด
ที่ได้รับมาจากสมาชิกที่มาฝึกอบรมส่งให้กับกระทรวงการ คลังและกองทัพอากาศ  ส่วนข้าราชการ
และเจ้าหน้าที่ของฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ หรือหน่วยฝึก
การบินพลเรือนกองทัพอากาศนั้น  จะได้รับเพียงเบี้ยเลี้ยงพิเศษของทางราชการเท่านั้น  รวมถึงต้อง
รับภารกิจในการฝึกบินให้กับนักบินฝ่ายอ านวยการที่ ไม่ได้สังกัดฝูงบินประมาณ 400 คน /ปี  
นอกจากนั้น  ในปัจจุบัน  ฝูงบิน 604  ฯ  ได้รับภารกิจฝึกบินกับนักเรียนนายเรืออากาศ  จึงท าให้
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ข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ  ต้องท างานในจ านวนที่มาก  เพื่อด ารงภารกิจของฝูงบิน 604 ฯ ให้ส าเร็จไป
ได้ด้วยด ี
 จะเห็นได้ว่า  ภารกิจของฝูงบิ น 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทาง
อากาศ  จะมีระยะเวลาในการปฎิบัติงานของบุคลากร  และมีชั่วโมงการท างานมาก  รวมทั้งจ านวน
บุคลากรของฝูงบิน 604 ฯ  ไม่สอดคล้องกับจ านวนงานที่ได้รับมอบหมาย  ท าให้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์กรเป็นอย่างมาก 
 ผลจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ท าให้ฝูงบิน 604 ฯ ได้รับผลกระทบจากการขาด
แคลนทักษะที่เพิ่มขึ้น  การปรับเปลี่ยนของปัจจัยภายนอกที่เข้ามากระทบ และปัจจัยภายในที่ต้องมี
การโอนย้าย  ถ่ายเทงาน  พัฒนาการทางค วามรู้ที่เพิ่มมากขึ้นในแต่ละปี รวมทั้งความ ก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีต่างๆ ที่เข้ามามีผลกระทบกับการด าเนินงานของฝูงบิน 604 ฯ  ท าให้ฝูงบิน 604 ฯ  ต้องมี
การพัฒนาบุคลากรและองค์กร  เป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรต่อไป  โดยอาศัย ”องค์ความรู้” ที่มีอยู่ในองค์กรมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
และเป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ขึ้นในองค์กร 
 ในยุคสังคมแห่งความรู้ (Knowledge – Based Society) ที่ความรู้และภูมิปัญญาของแต่
ละสังคม  ถูกน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการเสริมสร้างศักยภาพและความสามารถในการ
แข่งขันกับนานาประเทศ  ได้ ส่งผลให้หลายประเทศทั่วโลกต่างหันกลับมาทบทวนบทบาท และ
แนวทางในการพัฒนาก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถที่จะน าการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และวัฒนธรรมของประเทศให้สามารถแข่งขันได้กับนานาประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติและทบวงมหาวิทยาลัย , 2545 ) ซึ่งในปัจจุบันนี้ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้เกิดสภาพที่เรียกว่าโลกไร้พรมแดน  ซึ่งการ
ติดต่อสื่อสารสามารถท าได้อย่างรวดเร็วและทั่วถึงกัน  นอกจากนี้  การค้นคว้าข้อมูล ข่าวสาร และ
องค์ความรู้ต่างๆ ที่เป็นไปอย่างกว้างขวาง ได้ส่งผลใ ห้เกิดวิทยาการ และการประดิษฐ์คิดค้น
นวัตกรรมใหม่ๆ ที่ปรับเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว  สถานการณ์ในการแข่งขันจึงเข้มข้น องค์กรที่จะอยู่
รอดได้จะต้องเรียนรู้ให้ทันสถานการณ์ โดยอาศัยการปรับเปลี่ยนที่คล่องตัว  คนในองค์กรจะต้อง
เรียนรู้ร่วมกันเพื่อผลักดันให้องค์กรมุ่งไปสู่   “องค์กรแห่งการเรียนรู้ ” (Learning Organization) และ
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรสามารถเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผลมาก
ขึ้น คือ “การจัดการความรู้ ” (Knowledge Management)  เพื่อให้ความรู้ที่มีอยู่อย่างกระจัดกระจาย 
และมากมายในองค์กรน้ัน  ถูกเก็บอยู่อย่างเป็นหมวดหมู่ และส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิดการ
เรียนรู้ แบ่งปันความรู้ร่วมกัน (ปณิตา พ้นภัย , 2544)  โดยอาศัยเทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือช่วยให้เกิด
การลื่นไหลขององค์กรความรู้ (Flow of knowledge) ที่มีอยู่ทั้งในตัวบุคคลและในองค์กร ทั้งนี้  เพื่ อ
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เสริมสร้างสังคมแห่งความรู้ และเศรษฐกิจฐานความรู้ซึ่งนับว่าเป็นการปฏิรูปองค์กร และฟื้นฟู
เศรษฐกิจให้มีความแข็งแกร่งมั่นคงอย่างเต็มที่ เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กรทั้งภาครัฐ และเอกชน
ให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิ ตในยุค
โลกาภิวัฒน์พร้อมกับมีความเป็นคนที่สมดุลทั้งทางด้านสติปัญญา ด้านจิตใจ และด้านสังคมอย่าง
ครบถ้วนตามวิถีชีวิตแบบไทยและอยู่ในสภาวะที่พร้อมที่จะ “แข่งขัน ” และ “ร่วมมือ ” กันใน
ศตวรรษที่ 21 ดังที่ได้ที่มีการกล่าวถึง ทรัพยากรบุคคลที่พึงปรารถนาในปี ค .ศ. 2010 ไว้ว่า (ธงชัย 
สันติวงษ์, 2539) 
 1. สร้างคนและสังคมรุ่นใหม่ให้มีนิสัย “รักการเรียนรู้ ” มีองค์กรที่มีกลไกเอ้ือในการ
เรียนรู้ตลอดเวลา ซึ่งจะช่วยให้สามารถตามกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ได้อย่างมี
ประสิทธิผล หรือ “การอยู่รอดปลอดภัย และเติบโตได้”  
 2. สร้างคุณภ าพของคนด้วยระบบการศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพและดีพอ  โดยการสร้างประสิทธิภาพการบริหารองค์กรต้องสูงขึ้นด้วยการรู้จักน าเอา
เทคโนโลยี  โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้อย่างได้ผล  มีการพัฒนาจัดการที่ดีที่จะช่วยให้
ผลผลิต และการท างานของภาคเอกชน และราชการมีคุณภาพดีขึ้น ผลผลิตสูง ต้นทุนถูกลง 
 3 .  เสริมสร้างคุณภาพชีวิตส่วนตัว ชีวิตในงานและสังคมให้ดีขึ้น นั่นคือจัด
สภาพแวดล้อมให้ทรัพยากรมนุษย์ทุกฝ่ายโดยรวมมีการกินดีอยู่ดี และได้รับสิ่งจ าเป็นในชีวิตอย่างมี
ความสมดุล  ให้ได้รับประโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่  มี ความเจริญทางวัตถุคู่กับความเจริญทาง
ปัญญา จริยธรรม และจิตใจ 
 4. การมี “ผู้น ายุทธศาสตร์ ” ทุกระดับที่มีคุณภาพ  ซึ่งหมายถึง  ต้องมีวิสัยทัศน์
กว้างไกลและใจกว้าง  รวมถึงมีจิตนิยมในคุณค่า และความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย์ 
 การเรียนรู้ของบุคคลโดยเฉพาะคนในองค์กรที่ เกิดขึ้นในปัจจุบันนี้ยังอยู่ในรูปของการ
ฝึกอบรม  ซึ่งหากยังคงมีการจัดฝึกอบรมอยู่ในรูปแบบเดิมเช่นนี้ต่อไป  บุคลากรของหน่วยงานย่อม
เรียนรู้ได้น้อยและช้าเกินไป (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, 2540) ซึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ กุสุมาวลี (2540) ที่
กล่าวว่า  การจัดฝึกอบรมในห้ องเรียนแบบมีผู้สอนเป็นศูนย์กลางเพียงอย่างเดียวย่อมไม่เพียงพอ 
องค์กรต้องสร้างสภาพแวดล้อมให้พนักงานได้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  และกระตุ้นให้ผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลางของการเรียนรู้  คือ  สามารถน าเอาสิ่งที่เรียนรู้ไปประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ได้ด้วย
ตนเอง  นับเป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง เช่นเดียวกับ วีรยุธ มาฆะศิรานนท์ และยุดา รักไทย (2542) ที่กล่าวว่า 
หากเราจะพัฒนาคุณค่าของบุคลากรด้วยการท าให้พวกเขามีความรู้  สิ่งหนึ่งที่จะขาดไม่ได้นั่นคือ 
การเรียนรู้  แต่การเรียนรู้ในที่นี้ไม่ได้หมายความว่า  จะให้องค์กรจัดหาครูมาสอนพนั กงานเหมือน
ดังที่ปฏิบัติในสถานศึกษาต่างๆ ที่เคยเรียนมา  แต่เป็นการเรียนที่สามารถเกิดขึ้นได้ทุกสถานที่ ไม่ว่า
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จะเรียนที่โต๊ะท างาน ห้องประชุม โต๊ะอาหาร ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิด
จากการถ่ายทอดและเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะ ระหว่างบุคลากรทุกคน ทุก
แผนก และทุกระดับ  เพื่อขยายศักยภาพในการปฏิบัติในการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กร ดังที่ 
Swieringa และ Wierdsma (1992) กล่าวว่า การเรียนรู้ขององค์กร (Organization Learning) มี
ความหมายโดยตรงต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมองค์กร ซึ่งถือเป็นกระบ วนการเรียนรู้ร่วมกัน 
(Collaborative Learning Process)  ที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในองค์กร และ
เมื่อบุคคลเกิดการเรียนรู้ องค์กรก็จะเกิดการเรียนรู้ 
 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า การเรียนรู้ ของบุคคลเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร แต่องค์กรก็มีปัญหา และอุปสรรคในการเรียนรู้  ซึ่งสรุปได้ดังนี้ (ประพันธ์ หาญ
ขว้าง, 2538) 
 1. องค์กรที่ขาดการเรียนรู้ เช่น องค์กรแบบข้าราชการ ซึ่งเป็นองค์กรที่เปลี่ยนแปลงได้
ยาก  หากจะเปลี่ยน  ต้องเปลี่ยนแปลงที่กระบวนการเรียนรู้ของคนในองค์กรเป็นส าคัญ 
 2. ลักษณะโครงสร้างขององค์กรไม่เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้  เน้นความช านาญเฉพาะ
บุคคล  มีล าดับขั้นในการบังคับบัญชามากเป็นอุปสรรคต่อการถ่ายทอดความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร มีการ
รวบอ านาจ และคุมการไหลเวียนของข่าวสาร ขาดการแบ่งปัน ท าให้ไม่สามารถน าความรู้มาใช้
ประโยชน์ในองค์กรได้  
 3. คนในองค์กรขาดแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ (Limpidity to Learn) ภายใต้ความรู้สึกและ
ค่านิยมที่เกรงกลัวต่อความไม่มั่นคง  ความขัดแย้ง  ท าให้คนหลีกเลี่ยงและปกป้องตนเอง ไม่ยอม
เสี่ยงที่จะคิดจะท าในสิ่งใหม่ๆ หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
 4. คนในองค์กรขาดความสามารถในการเรียนรู้ (Inability to Learn)  
 5. ระบบการเรียนรู้ในองค์กรไม่เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ร่วมกัน (Collaborative 
Learning) เน้นเฉพาะแต่การเรียนรู้เฉพาะบุคคล เฉพาะงาน ท าให้มีการเรียนรู้แบบแยกเป็นส่วนๆ  
 6. ระบบการฝึกอบรมหรือการให้การศึกษา เน้นระบบการสอน หรือตัวผู้สอนมาก กว่า
ผู้เรียน (Wick & Lenon, 1993)  
 7. คนในองค์กรขาดความสามารถในการน าความรู้ไปใช้เป็นประโยชน์   ไม่สามารถ
เชื่อมโยงหรือถ่ายทอดความรู้ลงไปสู่การปฏิบัติได้  
 8. องค์กรขาดระบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 
(Drucker, 1993) และเน่ืองจาก อุปสรรคและปัญหาประการน้ีเอง   ที่ท าให้ทุกองค์กรจ าเป็นต้องมี
การจัดระบบการจัดการความรู้ขึ้น 
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 ส าหรับปัญหาจากการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ  มีดังนี้ 
 1. บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจเร่ืองการจัดการความรู้  
 2. บุคลากรมีปริมาณงานจ านวนมากและไม่มีเวลาในการจัดการความรู้ 
 3. การด าเนินงานเร่ืองการจัดการความรู้ไปปฏิบัติไม่ต่อเน่ืองและไม่มีการติดตาม
ผลงานอย่างเป็นรูปธรรม 
 4. หน่วยงานไม่มีวิธีการจัดเก็บความรู้ประเภทต่างๆ อย่างเป็นระบบ  จึงไม่เกิดการ
พัฒนางานและนวัตกรรมใหม่ 
 จากผลการศึกษาดังกล่าว  แสดงให้เห็นว่า  วิธีการ จัดการความรู้ในองค์กรแต่ละ
ประเภทนั้น  มีทั้งที่เหมือนกันและแตกต่างกัน  แต่ละองค์กรด าเนินกิจกรรมของการจัดการความรู้
ไปตามความคิด ความเชื่อ และความเชี่ยวชาญของตนเอง  น าไปสู่ความส าเร็จในระดับต่างๆ กัน 
ความหลากหลายของกิจกรรมการจัดการความรู้  ที่ท าให้ผู้วิจัยเห็ นความจ าเป็นของการศึกษาระบบ
การจัดการความรู้ เพื่อน าเสนอระบบการจัดการความรู้ที่มีความเหมาะสมส าหรับฝูงบิน 604 ฯ  เพื่อ
เป็นเคร่ืองมือส าหรับการพัฒนาองค์กรและข้าราชการ  ซึ่งในการน าเสนอระบบการจัดการความรู้นี้
จะมีองค์ประกอบ และขั้นตอนบอกให้องค์กรรู้ว่า ในการจัดการ ความรู้น้ันจะต้องท าอะไร และมี
ขั้นตอนการด าเนินการอย่างไร  ทั้งนี้  เพื่อให้องค์กรสามารถจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

2.  วัตถุประสงค์การวิจัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ของข้าราชการฝูงบิน 604  
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
 2.2 เพื่อศึกษา วิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมใน การจัดการความรู้ของข้าราชการ    
ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
 2.3 เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะใน การจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604  
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
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3.   กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

   ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม  
 
  
 
 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
 
 
 
 
 
  องค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้ 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
  
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการ 

วิสัยทัศน์ส าหรับการจัดการความรู้ 
พันธกิจส าหรับการจัดการความรู้ 
นโยบายส าหรับการเรียนรู้ 
ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้ 

สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การ 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ใน   

ฝูงบิน 604  กองบิน 6  กองพลบินที่ 1
กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
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4.   สมมติฐานการวิจัย 
      
 4.1 ประชากรท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  ทั้งนี้ได้ก าหนดสมมติฐานย่อยในการวิจัยไว้ดังนี้ 
  4.1.1 H0 : ประชากรที่มีระดับชั้นยศต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
       H1 : ประชากรที่มีระดับชั้นยศต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  4.1.2 H0 : ประชากรที่มีอายุต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
        H1 : ประชากรที่มีอายุต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  4.1.3 H0 : ประชากรที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
        H1 : ประชากรที่มีอัตร าเงินเดือนต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  4.1.4 H0 : ประชากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
        H1 : ประชากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  4.1.5 H0 : ประชากรที่มีสายงานที่ด ารงต าแหน่งต่างกันจะส่งผลให้ระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
        H1 : ประชากรที่มีสายงานที่ด ารงต าแหน่งต่างกั นจะส่งผลให้ระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  4.1.6 H0 : ประชากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันจะส่งผลให้ระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
        H1 : ประชากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกั นจะส่งผลให้ระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
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  4.1.7 H0 : ประชากรที่ เคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้ จะ
ส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
   H1 : ประชากรที่ เคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้ จะ
ส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
  4.1.8 H0 : ประชากรที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ จะส่งผลให้ระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
        H1 : ประชากรที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ จะส่งผลให้ระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
 4.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
จัดการความรู้ 
  ทั้งนี้ได้ก าหนดสมมติฐานย่อยในการวิจัยไว้ดังนี้ 
  4.2.1 H0 : สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลใน
การจัดการความรู้ 
              H1 : สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
จัดการความรู้ 
  4.2.2 H0 : สภาพแวดล้อมภายในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
จัดการความรู้ 
   H1 : สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
จัดการความรู้ 
  4.2.3 H0 : วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ในการจัดการความรู้ 
   H1 : วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 
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5.   ขอบเขตของการวิจัย 
 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร  
  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้มี 2 กลุ่ม คือ  
  กลุ่มที่ 1 ได้แก่ ผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 ฯ     
  กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ข้าราชการฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่  1 กองบัญชาการ
ยุทธทางอากาศ 
 5.2 ขอบเขตเนื้อหา   ประกอบด้วย  องค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้ วิธีการ
และเทคนิคในการจัดการความรู้   ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 ฯ 
 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการ ประกอบด้วย ผู้บริหารและข้าราชการฝูงบิน 604 
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  โดยมี ระดับชั้นยศ  อายุ  อัตราเงินเดือน  
ระดับการศึกษา  สายงานที่ด ารงต าแหน่ง  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ประสบการณ์ฝึกอบรม  และ
การมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดวามรู้   
 6.2 การจัดการความรู้   หมายถึง  กระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนในการก าหนด
สิ่งที่ต้องเรียนรู้  การแสวงหาความรู้  การสร้างความรู้  การจัดเก็บและสืบค้นความรู้  และการถ่าย
โอนและน าความรู้ไปใช้  ส าหรับการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ ให้สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ 
นโยบาย และกลยุทธ์ขององค์กร  โดย น าข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ในรูปแบบต่างๆ  รวมทั้งความ
ช านาญในแต่ละบุคคล มาจัดการเพื่อร่วมแบ่งปัน และให้บุคลากรสามารถสืบค้น ถ่ายโอน และ
แบ่งปันความรู้ของตน  โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบเครือข่าย เพื่อให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกันในความส าเร็จ  เพื่อส่งเสริมให้องค์กรเกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
 6.3 องค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604  หมายถึง  
กระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนส าหรับการจัดการความรู้ทั้งมวล ขององค์กร  ให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายขององค์กร  ประกอบด้วย  วิสัยทัศน์ส าห รับการจัดการความรู้ พันธ
กิจส าหรับการจัดการความรู้   นโยบายส าหรับการเรียนรู้  และทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการ
ความรู้   
 6.4 วิสัยทัศน์ส าหรับการจัดการความรู้   หมายถึง  การเสนอแนวคิดและวางแผนกล
ยุทธ์  โดยก าหนดกิจกรรมและโครงการช่วยสนับสนุน  ตลอดจนมีสิ่งอ านวยความ สะดวก เพื่อช่วย
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แสวงหาความรู้  และมีทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้  รวมทั้งก าหนดเท คนิคและวิธีการ
จัดการความรู้  เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จ 
 6.5 ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจั ดการความรู้   หมายถึง  ฝูงบิน 604 ฯ ได้มีการจัดทีม
การจัดการความรู้  เช่น  การแต่งตั้งจากผู้บริหาร  การจัดต้ังจากกลุ่มงาน 
 6.6 วิธีการและเทคนิคใน การจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604   หมายถึง  
วิธีการที่ฝูงบิน 604 ฯ ใช้เป็นเคร่ืองมือในการสื่อสาร  เพื่อให้บุคลากรเกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการ
จัดการความรู้  ตลอดจนสามารถค้นหาข้อมูล  ใช้เหตุและผล  เพื่อให้บรรลุวั ตถุประสงค์ของการ
จัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย   การก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้  
ขั้นตอนการเรียนรู้  การแสวงหาความรู้จากภายในและภายนอก  สิ่งอ านวยความสะดวก  วิธีการ
เรียนรู้  ขั้นตอนการสร้างความรู้  กิจกรรมและโครง การที่เหมาะส าหรับการสร้างความรู้  วิธีสร้าง
ความรู้  ขั้นตอนในการจัดเก็บและสืบค้นความรู้  การถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้ประโยชน์  
วิธีการและกิจกรรมส าหรับถ่ายโอนและน าความรู้ไปใช้ 
 6.7 การก าหนดสิ่งท่ีต้องเรียนรู้   หมายถึง  การก าหนด / ระบุว่า สิ่งใดที่ต้องการให้
บุคลากรเรียนรู้ในฝูงบิน 604 ฯ  โดยค านึงถึงความจ าเป็น  และประเภทของงานที่ต้องปฏิบัติ  เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์  วิสัยทัศน์  นโยบาย  ภารกิจ  ค่านิยม  และเป้าหมายต่างๆ ขององค์กร   
ประกอบด้วย  ความรู้ที่เกี่ยวข้อง กับการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยตรง  ความ รู้เกี่ยวกับ
ทักษะความรู้อ่ืนๆ ที่เพิ่มศักยภาพในการท างาน  ความรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
วัฒนธรรมองค์กรและความรู้เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิดใหม่ๆ 
 6.8 การแสวงหาความรู้  หมายถึง  การรวบรวมความรู้จากทั้งภายในและภาย นอก
องค์กรเพื่อน ามาพัฒนาบุคลาก รให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  อันจะส่งผลให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กร 
 6.9 วิธีการเรียนรู้   หมายถึง  วิธีการที่ฝูงบิน 604 ฯ ใช้เป็นเคร่ืองมือในการสื่อสาร  
เพื่อให้เกิดความรู้และเข้าใจในการจัดการความรู้ให้บรรลุวัตถุประสงค์  ประกอบด้วย  การเรียนรู้
แบบร่วมมือ  การเรียนรู้แบบแก้ปัญหา  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  การเรียนรู้จากผู้เชี่ ยวชาญเฉพาะทาง  
และการเรียนรู้ผ่านระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ      
   6.10 วิธีสร้างความรู้   หมายถึง   วิธีการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่อันเกิดจากแรงผลักดัน 
การหยั่งรู้ และความเข้าใจอย่ างลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล  ซึ่งทุกๆ คนสามารถเป็นผู้สร้าง
ความรู้ได้เอง  ประกอบด้วย  การศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  การเรียนรู้ผ่านระบบเครือข่าย
เทคโนโลยีสารสนเทศ  การเรียนรู้จากหัวหน้างาน  การสนทนา  การระดมสมอง  และการประชุม
เพื่อแบ่งปันองค์ความรู้      
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 6.11 การเก็บและการสืบค้นความรู้   หมายถึง   การจัดเก็บความรู้ขององค์กรอย่างเป็น
ระบบ   ซึ่งอาจจัดเก็บอยู่ในรูปหมวดหมู่ต่างๆ  โดยองค์การต้องท าให้ง่ายต่อการสืบค้น  เพื่อ
พนักงานสามารถเข้ามาสืบค้น  และน าไปประยุกต์ใช้ในงาน ได้อย่างทันเวลา และตรงตามเวลา
ต้องการ  
 6.12 การถ่ายโอนและการน าความรู้ไปใช้  หมายถึง  การกระจายความรู้และถ่ายทอดไป
อย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองค์กร โดยอาศัยกลไกอิเล็กทรอนิกส์ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
เป็นไปได้โดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ 
 6.13 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้   หมายถึง  ปัจจั ยที่เอ้ือหรือมีผลต่อการ
จัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ  ประกอบด้วย  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรและปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 6.14 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ  
หมายถึง  สภาพแวดล้อม ภายนอกที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้   ประกอบด้วย  นโยบายของผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กร   การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลลัพธ์การท างานขององค์กร   การเสริมพลัง
อ านาจ (Empower) ให้กับคนภายในองค์กร  การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และเสริมสร้างทักษะ
ตลอดชีวิต  การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติจริง  การมีเป้าหมายของการบริหาร
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ความต้องการความรู้เพื่อพัฒนากระบวนการท างานเพื่อมุ่งเน้น
คุณภาพและความเป็นเลิศของผลงาน  ความต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของคนที่มีความรู้
ภายในองค์กร  ความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการท าง านของคนในองค์กรให้สอดคล้อง
และสนับสนุนทิศทางการด าเนินงานหลักขององค์กร  และความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 
 6.15   ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ  
หมายถึง  สภาพแวดล้อมภายในที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้  ประกอบด้วย  บุคลากรที่ใช้ความรู้  ผู้น า  
ทีมการจัดการความรู้  คุณลักษณะขององค์กร  ความเชื่อ  วัฒนธรรมองค์กร  และเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร   
 6.16   การน าเสนอวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ส าหรับข้าราชการฝูงบิน 604  
หมายถึง  การน าผลที่ได้จากการวิจัย  การสั มภาษณ์  และความคิดเห็น  เกี่ยวกับระบบการจัดการ
ความรู้ที่เหมาะสมของผู้ตอบแบบสอบถาม และน าเสนอโดยวิเคราะห์เนื้อหาและสังเคราะห์
ข้อความเป็นข้อๆ  
 6.17   วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ท่ีเหมาะสมในการจัดการความรู้ของ
ฝูงบิน 604  หมายถึง  การที่ฝูงบิน 604 ฯ น าหลักการจัดการความรู้มาใช้ส่งเสริมและสนับสนุน 
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ประกอบด้วย ด้านการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้ และเทคนิคในการเรียนรู้ และด้าน
วิธีสร้างความรู้ 
 6.18   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ท่ีเป็นเป้าหมายของข้าราชการในฝูงบิน 604  
ประกอบด้วยความส าเร็จในด้านก ารพัฒนาระบบการฝึก และศึกษาของการปฏิบัติการทางอากาศ 
การปรับปรุงหลักสูตร การปฏิบัติทางอากาศ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สนับสนุนการ
ฝึกและศึกษาการศึกษาภาควิชาการด้านการปฏิบัติทางอากาศ การวางแผนก่อนปฏิบัติการทาง
อากาศ และด้านการเรียนรู้ในการปฏิบัติการทางอากาศ 
 

7.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 ทราบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจั ดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604 กองบิน 6 
กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
 7.2 ทราบวิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมในการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 
604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  
 7.3 ทราบปัญหาและแนวทางในการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604     
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับงานวิจัยนี้  ผู๎วิจัยแบํงออกเป็น 9 หัวข๎อ  
 1.  องค์กรแหํงการเรียนรู๎  
 2.  การจัดการความรู๎ 
 3.  องค์ประกอบ และกระบวนการของการจัดความร๎ู 
 4.  ปัจจัยสูํความส าเร็จในการจัดการความรู๎ 
 5.  การเสริมสร๎างให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ของกองทัพอากาศ 
 6.  กลยุทธ์ส าหรับการจัดการความร๎ู 
 7.  รูปแบบการจัดการความร๎ูที่ประสบผลส าเร็จ 
 8.  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู๎ 
 9.  ข๎อมูลเกี่ยวกับฝูงบิน 604 ฯ 
 10. งานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง 
 

1.  องค์กรแห่งการเรียนรู้  
 
 1.1   ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้  
  Peter Senge (1990) ได๎อธิบายความหมายขององค์กรแหํงการเรียนรู๎วํา หมายถึง 
“องค์กรที่คนในองค์กรได๎ขยายขอบเขตความสามารถของตนอยํางตํอเน่ือง ทั้งในระดับบุคคลกลุํม 
และองค์กร เพื่อน าไปสูํจุดมุํงหมายที่บุคคลใน ระดับตํางๆ ต๎องการอยํางแท๎จริง และเป็นองค์กรที่
ความคิดใหมํๆ และการแตกแขนงของความคิด   ได๎รับการยอมรับเอาใจใสํ  รวมทั้งเป็นองค์กรที่
บุคคลสามารถเรียนรู๎อยํางตํอเน่ืองในวิธีการที่จะเรียนรู๎ไปด๎วยกันทั้งองค์กร” 
  Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991) ได๎ให๎ความหมายวําหมายถึง “องค์กรที่
อ านวยความสะดวกในการเรียนรู๎ให๎แกํสมาชิกทุกคนในองค์กร ซึ่งหมายถึง พนักงาน เจ๎าของ ลูกค๎า 
ผู๎ผลิต เพื่อนบ๎าน สิ่งแวดล๎อม และคูํแขํงขันในบางกรณี และเป็นองค์กรที่ปฏิรูปตนเองอยํางตํอเน่ือง 
โดยการสร๎างบรรยากาศในการเรียนรู๎ที่เหมาะสม พร๎อมที่ กระตุ๎นทุกคนให๎เรียนรู๎ทั้งนี้ต๎องค านึงถึง
ความสามารถในการเรียนรู๎ของพนักงานแตํละคนด๎วย”  
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  Marsick และ Watkin (1993) ได๎ให๎ความหมายวํา “องค์กรแหํง การเรียนรู๎ คือ 
องค์กรที่คนสร๎างความเป็นเลิศให๎แกํองค์กร ขณะเดียวกันก็ใช๎องค์กรสร๎างความเป็นเลิศให๎แกํคน
ในองค์กรด๎วย โดยใช๎กระบวนการเรียนรู๎ที่ตํอเน่ือง และบูรณาการเข๎ากับการท างานเป็นตัวกระตุ๎น
เพื่อให๎เกิดความรํวมมือ และการเรียนรู๎รํวมเป็นกันเป็นทีม พร๎อมทั้งสํงเสริมการสนทนาอยําง
เปิดเผยและเชื่อมโยงการพึ่งพาระหวํางบุคคล องค์กร และชุมชนที่เกี่ยวข๎อง” 
  David A. Garvin (1993) กลําวไว๎วํา “องค์กรแหํงการเรียนรู๎ คือ องค์กรที่มีทักษะ
ที่จะสร๎างสรรค์ แสวงหา ถํายโอนความร๎ู และปรับแตํงความรู๎ไปสูํการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่
สะท๎อนถึงความรู๎ใหมํที่องค์กรมี และภูมิปัญญาที่เกิดขึ้นในองค์กร”  
  Michael J. Marquardt (1966) กลําวไว๎ วํา องค์กรแหํง การเรียนรู๎เป็นองค์กรที่
บุคคลในหนํวยงานมีการเรียนรู๎ในด๎านตํางๆ อยํางเต็มสมรรถนะ มีการเปลี่ยนแปลงหนํวยงานอยําง
ตํอเน่ืองมีการจัดการและใช๎ความรู๎เพื่อความส าเร็จของหนํวยงาน เพิ่มอ านาจการเรียนรู๎และการ
ท างานให๎บุคคล โดยเรียนรู๎ทั้งจากภายในและภายน อกหนํวยงาน และขยายการเรียนรู๎เพื่อการ
ปรับตัวที่ดีขึ้น และมีการใช๎ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพื่อให๎ประสบความส าเร็จในสภาพแวดล๎อมที่
ก าลังเปลี่ยนแปลง  
  ชวินท์ ธัมมนันท์กุล (2540 ) ให๎ความหมายไว๎วํา “องค์กรแหํงการเรียนรู๎ คือ 
องค์กรที่สามารถเรียนรู๎และสร๎างความร๎ู เ พื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกํอให๎เกิดความ ก๎าวหน๎าในการ
ด าเนินกิจการไปสูํเป้าหมายรํวมขององค์กร”  
  ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2544) ให๎ความหมายวํา “องค์กรแหํงการเรียนรู๎ คือ 
องค์กรที่สามารถรับร๎ูสิ่งเร๎าตํางๆ เชํน ขําวสาร ข๎อมูล ความร๎ูและการเปลี่ยนแปลงทั้งจากภายน อก
และภายในตัวองค์กรเอง รวมทั้งสามารถประมวลผล ท าความเข๎าใจ ตีความออกมาเป็นแนวคิด 
นโยบาย มาตรการ นวัตกรรม และแนวปฏิบัติที่สามารถน าไปประยุกต์ใช๎ในการด าเนินงานของ
องค์กรได๎อยํางถูกต๎อง รวดเร็วทันกาล และเหมาะสมกับสถานการณ์ และสามารถที่จะเรียนรู๎จาก
ประสบการณ์ในการประยุกต์ใช๎ความรู๎น้ัน เพื่อสั่งสมไว๎เป็นสินทรัพย์ทางปัญญาส าหรับเลือกมาใช๎
ตํอไปในอนาคต” 
  กลําวโดยสรุปได๎วํา องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง
องค์กรที่สํงเสริม สนับสนุนให๎บุคคลในองค์กรได๎มีการเรียนรู๎อยํางตํอเน่ืองตลอดเวลา โดยเรียนรู๎
จากความส าเร็จและความล๎มเหลว เพื่อให๎เกิดแนวความคิดในการพัฒนาตนเอง และสร๎างสรรค์
นวัตกรรมใหมํๆ เพื่อน าไปสูํการพัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงองค์กรอยํางตํอเน่ือง โดยมีการ
ใช๎เทคโนโลยีเข๎ามาสนับสนุน เพื่อให๎เกิดผลดีทั้งด๎านการเรียนรู๎และเพิ่มผลผลิต เพื่อกํอให๎ เกิด
ความก๎าวหน๎าในการด าเนินกิจการไปสูํเป้าหมายขององค์กร  
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 1.2   แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ผู๎เชี่ยวชาญด๎านการพัฒนาองค์กรหลายทําน มีแนวคิดเกี่ยวกับ การพัฒนาองค์กร
ให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ ดังนี้  
  1.2.1 แนวคิดของ Peter Senge (Senge, 1990) 
   Peter Senge ผู๎ได๎รับฉายาวําเป็น “Mr. Learning Organization” (เดชน์ เทียม
รัตน์ แล กานต์สุดา มาฆะศิรานนท์ , 2544 : 4) ได๎เสนอข๎อบัญญัติหรือวินัจ 5 ประการ ซึ่งเป็น
พื้นฐานที่ทุกองค์กรต๎องยึดถือเป็นแนวปฏิบัติเพื่อมุํงสูํการเป็นองค์กรที่เรียนร๎ูได๎แกํ  
   1)  บุคคลที่รอบรู๎หรือมีความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษ (Personal Mastery)  
    องค์กรแหํงการเรียนรู๎ต๎องสํงเสริมให๎คนในองค์กรสามารถเรียนรู๎และ
พัฒนาตนเองไปสูํความเป็นเลิศในด๎านตํางๆ ได๎ กลําวคือ องค์กรต๎องจัดกลไกตํางๆ ในองค์กร
เพื่อให๎บุคลากรได๎เรียนรู๎สิ่งตํางๆ เพิ่มเติมอยํางตํอ เน่ือง การเรียนรู๎ของแตํละคนเป็นจุดเร่ิมต๎นและ
เป็นพื้นฐาน ส าหรับองค์กรแหํงการเรียนรู๎ ลักษณะการเรียนรู๎ของคนในองค์กรจะสะท๎อน ให๎เห็นถึง
การเรียนรู๎ขององค์กรได๎ สมาชิกขององค์กรต๎องเป็นตัวเองสูง และมีระดับของความสามารถพิเศษ
ในหลายแงํมุม ดังนั้นการเรียนรู๎ตํางๆ ที่เกิดขึ้นจะมีลักษณะตํอเนื่องและเป็นการเรียนรู๎เพื่อ
ความสามารถในระดับบุคคล รวมทั้งเป็นการสร๎างสรรค์ให๎จุดมุํงหมายของสมาชิกทุกคนที่ความ
กระตือรือร๎น สนใจ และใฝ่หาที่จะเรียนรู๎สิ่งใหมํ อยูํเสมอได๎บรรลุผล  
   2)  การมีรูปแบบความคิด และมุมมองที่สอดคล๎องกับความเป็นจริง (Mental 
Models)  
    บุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์กรแหํงการเรียนรู๎ต๎องมีความสามารถใน
การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเองที่ใช๎เป็นกรอบในการท าความเข๎าใจ และเรียนรู๎สิ่งตํางๆ 
รวมทั้ง สามารถปรับเปลี่ยนกรอบความคิดที่มีอยูํให๎สอดคล๎องกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล๎อมองค์กรต๎องกระตุ๎นและสนับสนุนให๎บุคลากรในองค์กรฝึกฝนตนเองให๎เป็นคนใฝ่รู๎ 
เพื่อท าความร๎ูที่ได๎มาสร๎างกรอบแนวคิดใหมํๆ ที่ไมํยึดติดอยูํกับรูปแบบและวิธีการที่คุ๎นเคย องค์กร
จ าเป็นต๎องมีการวางแผนและสร๎างบรรยากาศให๎พนักงานมีวิสัยทัศน์ มีจุดมุํงหมาย มีความตั้งใจ ที่
จะก๎าวหน๎าและมีโอกาสได๎ฝึกฝนทักษะในการคิดพิจารณาสิ่งตํางๆ เพราะฉะนั้นพนักงานจะไมํ
สามารถสร๎างสรรค์ผลงานให๎แกํองค์กรได๎ 
   3)  การก าหนดวิสัยทัศน์รํวมกัน (Shared Vision)  
    องค์กรแหํงการเรียนรู๎ต๎องก าหนดวิสัยทัศน์รํวมกันของคนในองค์กรให๎
ชัดเจนเพื่อเป็นกรอ บความคิดของความรํวมมือกันอยํางยึดมั่นเกี่ยวกับภาพในอนาคตและ
จุดมุํงหมายที่เป็นปรารถนารํวมกันทั้งองค์กร การที่สมาชิกตระหนักและเข๎าใจในความเปลี่ยนแปลง
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ที่เกิดขึ้น และมีมุมมองรํวมกันจะชํวยให๎สมาชิกเกิดการยอมรับและมีความผูกพันกับจุดมุํงหมายใน
การด าเนินงานด๎านตําง ๆ ขององค์กร เพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลง องค์กรแหํงการเรียนรู๎ต๎อง
เป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได๎รับการพัฒนาวิสัยทัศน์สํวนตัวให๎สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์สํวนร วม ซึ่ง
จะท าให๎เกิดการรวมพลังภายใต๎จุดมุํงหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กรไมํใชํการเรียนรู๎ในลักษณะ
ตํางคนตํางคิด ตํางคนตํางท า  
   4)  การเรียนรู๎รํวมกันเป็นทีม (Team Learning) 
    ในองค์กรแหํงการเรียนรู๎ต๎องมีการเรียนรู๎รํวมกันเป็นทีม โดยอาศัย
ความรู๎และความคิดของทุกคนในการแบํงปันและแลกเปลี่ยนกัน เพื่อพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของทีมให๎เกิดการสร๎างสรรค์และแพรํกระจายสิ่ งใหมํๆ มากกวําการ อาศัยความสามารถ
ของสมาชิกแตํละคน การเรียนรู๎ของกลุํมมีผลที่ส าคัญตํอการเรียนรู๎ของบุคคลในอง ค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ก็ตํอเมื่อ มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงมารวมตัวกัน สมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรู๎สิ่งตํางๆ 
รํวมกัน โดยใช๎การสื่อสารการแลกเปลี่ยน การแบํงปันและการถํายทอดความรู๎ ความคิดเห็น รวมทั้ง
ประสบการณ์ซึ่งกันและกันอยํางตํอเน่ืองและสม่ าเสมอ การเรียนรู๎ระหวํางบุคคลนั้นเกิดขึ้นจากการ
แลกเปลี่ยนความร๎ูซึ่งกันและกัน โดยลดการครอบง าความคิดของบุคคลอ่ืนและเปิดโอกาสให๎แสดง
ความสามารถที่มีอยูํได๎อยํางเต็มที่ รวมทั้งกระตุ๎นให๎เกิดการอภิปรายอยํางกว๎างขวางภายในทีม 
   5)  การคิดอยํางเป็นระบบ (Systems Thinking)  
    การคิดอยํางเป็นระบบเป็นลักษณะส าคัญที่สุดขององค์กรแหํงการเรียนรู๎
องค์กรต๎องฝึกฝนให๎สมาชิกสามารถมองเห็นถึงคว ามเชื่อมโยงตํอเน่ืองของสิ่งตํางๆ และเร่ืองราว ที่
เกดิขึ้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันเป็นระบบ การคิดอยํางเป็นระบบนี้ชํวยให๎ คนในองค์กรสามารถ
สร๎างความเปลี่ยน แปลงได๎อยํางมีระบบและมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ยังมีสํวนส าคัญใน
การสนับสนุนให๎เกิดการ เรียนรู๎และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยําง ยั่งยืน ดังนั้น  องค์กรต๎อง
พยายามสํงเสริมให๎ทุกคนในองค์กรคิดอยํางเป็นระบบ เพื่อท าความเข๎าใจปรากฎการณ์และการ
เปลี่ยนแปลงตํางๆ ทั้งในสํวนยํอยและภาพรวม  
  1.2.2 แนวคิดของ Pedler, Burgoyne และ Boydell  
   Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991 : 18 – 28) ได๎เสนอลักษณะที่ส าคัญ
ขององค์กรหรือบริษัทแหํงการเรียนรู๎ ซึ่งประกอบไปด๎วย 11 ประการ โดยแบํงเป็น 5 กลุํม ดังนี้  
   1)   ด๎านกลยุทธ์ (Strategy) ประกอบด๎วย  
    (1)  กลยุทธ์การเรียนรู๎ (Learning Approach to Strategy) องค์กรต๎อง
ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในเชิงการเรียนรู๎ โดยเปิดโอกาสให๎พนักงานได๎มีสํวนรํวมเพื่อเชื่อมโยง
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ความคิดของแตํละคนให๎เข๎ากับนโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งจะกํอให๎เกิดการถํายโยงที่มี
ความสอดคล๎องกันระหวํางนโยบายและการปฏิบัติงาน 
    (2) การก าหนดนโยบายแบบมีสํวนรํวม (Participative Policy Making) 
องค์กรควรเปิดโอกาสให๎สมาชิกทุกคนมีสํวนรํวมในก ระบวนการกํอรํางนโยบายกลยุทธ์และ
ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตํางๆ ซึ่งจะท าให๎พนักงานยอมรับ เข๎าใจ และเกิดความผูกพันกับสิ่งตํางๆ 
ที่ตนเองมีสํวนรํวมในการก าหนดขึ้น นอกจากนี้องค์กรจะได๎เรียนรู๎จากความคิดของสมาชิกอีกด๎วย  
   2)  ด๎านการมองภายในองค์กร (Looking in)  
    (1)  การให๎ขําวสารข๎อมูล (Information) องค์กรควรจัดชํองทางของการ
สื่อสารแลกเปลี่ยนข๎อมูลระหวํางคนในองค์กรให๎สะดวก รวดเร็ว ทั่วถึง และชัดเจน เพื่อให๎การ
ไหลเวียนและแพรํกระจายของขําวสาร ข๎อมูล ความรู๎ ตลอดจนนวัตกรรมตํางๆ เป็นไปอยํางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้องค์ กรสามารถใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศในการสร๎างข๎อมูล และระบบการ
สื่อสารที่ชํวยให๎ทุกคนเข๎าใจทิศทางขององค์กรซึ่งจะท าให๎เกิดการตัดสินใจที่ถูกต๎อง 
    (2)  การจัดระบบบัญชีและการควบคุม (Formative Accounting and 
Control) องค์กรควรสร๎างระบบบัญชี ระบบงบ ประมาณและระบบการราย งานที่ชํวยให๎เกิดการ
เรียนรู๎และสร๎างความพอใจให๎กับลูกค๎า โดยระบบดังกลําวต๎องสํงเสริมให๎พนักงานเกิดการ
เปรียบเทียบคําใช๎จํายกับผลลัพธ์ที่ได๎เพื่อตรวจสอบผลจากการลงทุน 
    (3)  การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal Exchange) องค์กรควรสํงเสริมให๎
ทุกหนํวยงาน ทุกฝ่าย และทุ กแผนกสามารถเรียนรู๎รํวมกัน โดยการแลกเปลี่ยนข๎อมูลขําวสาร และ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน องค์กรควรท าให๎แตํละสํวนมองวําสํวนอ่ืนๆ คือ ลูกค๎าของตนเพื่อ
กํอให๎เกิดการรํวมมือกันมากกวําแขํงขันกันเอง ซึ่งในที่สุดจะท าให๎ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม
บรรลุเป้าหมาย  
    (4)  การจัดระบบการให๎รางวัลที่ยืดหยุํน (Reward Flexibility) ระบบการ
ให๎รางวัลขององค์กรควรมีความยืดหยุํน และสามารถจูงใจให๎เกิดการเรียนรู๎ องค์กรควรจัดให๎มี
รางวัลหลายประเภทเพื่อตอบสนองความต๎องการของพนักงานหรือทีมงานที่ มีความ ต๎องการ
แตกตํางกัน  
   3)  ด๎านโครงสร๎างองค์กร (Organizational Structure)  
    (1)  การจัดโครงสร๎างที่กระจายอ านาจ (Enabling Structure)  
                 องค์กรควรจัดโครงสร๎างที่ท าให๎พนักงานแตํละคนและองค์กรเกิด
การพัฒนา โดย โครงสร๎างขององค์กรควรสํงเสริมให๎พนักงานได๎เรียนรู๎จากการปฏิบัติงานรํวมกัน 
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โดยโครงสร๎างที่ดีควรมีลักษณะแบบราบ และมีความยืดหยุํนเพื่อให๎พนักงานทุกคนสามารถ
แลกเปลี่ยนและถํายทอดความรู๎ ความคิด ตลอดจนประสบการซึ่งกันและกันได๎สะดวก 
   4)  ด๎านการมองภายนอกองค์กร (Looking Out) 
    (1)  การให๎พนักงานเป็นผู๎วิเคราะห์สภาพแวดล๎อม (Boundary workers 
as Environmental Scanners) องค์กรควรอาศัยพนักงานที่ติดตํอกับลูกค๎า ผู๎ผลิตวัตถุดิบ สมาชิกใน
ชุมชน คูํแขํงและแหลํงภายนอกอื่นๆ ในการเก็บรวบรวมข๎อมูล ขําวสาร เกี่ยวกับสถานการณ์ตํางๆ 
ที่มีผลกระทบตํอองค์กรเพื่อป้อนกลับเข๎าสูํองค์กร ซึ่งจะน าไปสูํการรํวมกันคิดพิ จารณาและ
ถํายทอดเป็นแนวทางปฏิบัติงานตํอไป  
    (2)  การเรียนรู๎ระหวํางองค์กร (Inter – Company Learning) องค์กรควร
สํงเสริมให๎เกิดการเรียนรู๎ระหวํางองค์กรเพื่อให๎เกิดการเปรียบเทียบ และการเรียนรู๎ระหวํางกันโดย
การฝึกอบรมและลงทุนรํวมกันในการค๎นคว๎าและพัฒนา การแล กเปลี่ยนหรือหมุนเวียนการดูงาน
ในองค์กรอ่ืนๆ เชํน ลูกค๎า ผู๎ผลิตวัตถุดิบ ผู๎ถือหุ๎น คูํแขํง เป็นต๎น  
   5)  ด๎านโอกาสในการเรียนรู๎ (Learning Opportunity)  
    (1) บรรยากาศในการเรียนรู๎ (Learning Climate) ในองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ ภารกิจที่ส าคัญที่สุดของผู๎จัดการ คือ การอ านวยความสะดวกให๎สมาชิกทุกคนได๎ทดลองและ
เรียนรู๎จากประสบการณ์ของตนเอง  ผลลัพธ์และข๎อมูลที่เกิดจากประสบการณ์ตรงของแตํละคน
สามารถชํวยให๎เกิดความเข๎าใจที่ดีขึ้น นอกจากนี้องค์กรควรจัดกิจกรรมตํางๆ ให๎สมาชิกได๎เรียนรู๎
กันเป็นทีมและสํงเสริมให๎เกิดการเผยแพรํและการถํายทอดความรู๎ซึ่งกันและกัน 
    (2) โอกาสในการพัฒนาตนเองของสมาชิกทุกคน (Self – Development 
Opportunity of All) องค์กรต๎องการสํงเสริมให๎สมาชิกทุกคนได๎พัฒนาตนเอง ในทุกๆ ด๎าน โดยการ
จัดแหลํงทรัพยากรและอ านวยความสะดวกให๎สมาชิกทุกระดับเกิ ดการพัฒนาตนเอง ซึ่ง ต๎อง
ประกอบไปด๎วยแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม รว มทั้งมีระบบป้อนกลับข๎อมูล เพื่อกระตุ๎นให๎
พนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู๎และพัฒนาตนเอง 
  1.2.3 แนวคิดของ Marquardt และ Reynolds  
   Marquardt และ Reynolds (1994 : 26 – 34) ระบุไว๎วําการที่จะเป็นบริษัท
หรือองค์กรแหํงการเรียนรู๎ระดับโลก (Global Learning Company) ได๎นั้น องค์กรควรมีลักษณะ
หลายประการประกอบกัน ซึ่งแบํงลักษณะเหลํานี้เป็น 3 สํวนที่มีความสัมพันธ์กันในรูปแบบของ
วงกลมได๎แกํ  
   วงกลมชั้นใน แสดงถึงการเรียนรู๎ระดับบุคคลและกลุํม (individual and 
Group Learning)  
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   วงกลมชั้นกลาง แสดงถึงการเรียนรู๎ระดับองค์กร ประกอบด๎วยลักษณะ 11 
ประการ ที่จะท าให๎องค์กรมุํงไปสูํการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ 
   วงกลมชั้นนอก แสดงถึงการเรียนรู๎ระดับโลก ประกอบด๎วยลักษณะ  6 
ประการที่จะท าให๎องค์กรเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ระดับโลก  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 Global Learning Organization Model 
ที่มา : Marquardt and Reynolds (1994)  The global learning organization New York : Irwin. 
 
   ส าหรับลักษณะขององค์กรแหํงการเรียนรู๎ที่เน๎นในการเรียนรู๎ในวงกลมชั้น
กลางนั้นจ าเป็นตอ๎งมีองค์ประกอบทั้ง 11 ประการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
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จนเกินไป  การบังคับบัญชาไมํควรเน๎นการควบคุม ไมํควรมีกระบวนการท างานที่ซ้ าซ๎อนกันเพื่ อ
เอ้ือตํอการจัดตัง้ทีมงานให๎มีการท างานรํวมกัน 
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   2.  วัฒนธรรมการเรียนรู๎ (Corporate Learning Culture)  
    องค์กรควรมีบรรยากาศที่กระตุ๎นและสํงเสริมให๎พนักงานใฝ่รู๎
กระตือรือร๎นที่จะศึกษา ค๎นคว๎า และถํายทอดความรู๎ตํอกันอยํางกว๎างขวาง เพื่อกํอให๎เกิดการ
สร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ อยูํเสมอ พนักงานทุกคนควรมีโอกาสส าหรับการพัฒนา ตนเองให๎เกิดนิสัยการ
เรียนรู๎ทุกสิ่งทุกอยําง ในการท างาน โดยองค์กรต๎องสนับสนุนอยํางจริงจังทั้งด๎านการเงิน และขวัญ
ก าลังใจ 
   3.  การเพิ่มอ านาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment)  
    องค์กรควรสํงเสริ มและเปิดโอกาสให๎พนักงานมีความสามารถในการ
เรียนรู๎ มีอิสระในการคิดและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ ตนเอง สามารถแก๎ปัญหาและ
สร๎างสรรค์ผลงานได๎อยํางเต็มที่ สิ่งส าคัญ คือ องค์กรควรกระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจ
แก๎ปัญหาไปสูํพนักงานระดับปฏิบัติการหรือร ะดับลํ าง เพื่อให๎พนักงานมีศักยภาพในการเรียนรู๎
ภายใต๎กลยุทธ์และแผนงานขององค์กร 
   4.  การวิเคราะห์สภาพแวดล๎อม (Environmental Scanning)  
    องค์กร ต๎องคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล๎อมที่อาจมี
ผลกระทบตํอองค์กรเพื่อพัฒนาตนเองให๎สามารถเรียนรู๎ได๎ทันกับการเปลี่ยนแปลงตํางๆ  
   5.  การสร๎างและการถํายโอนความร๎ู (Knowledge Creation and Transfer)  
    องค์กรควรก าหนดให๎สมาชิกทุกคนมีบทบาทในการเสริมสร๎ างความร๎ู  
และเรียนรู๎จากสมาชิกคนอ่ืน สํวนอื่น ฝ่ายอ่ืน และกระจายเครือขํายความสัมพันธ์ในองค์กร  ผําน
ชํองทางการติดตํอสื่อสาร และเทคโนโลยีตํางๆ สํงเสริมให๎มีการแลกเปลี่ยนข๎อมูล ขําวสารระหวําง
กัน มีการสร๎างและถํายทอดความรู๎ใหมํที่มีประโยชน์ตํอการประหยัดเวลาและการเพิ่มผลผลิตของ
องค์กร 
   6.  เทคโนโลยีการเรียนรู๎ (Learning Technology) 
    องค์กรต๎องประยุกต์ใช๎เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อชํว ยในการปฏิบัติงาน
ในกระบวนการเรียนรู๎ให๎เกิดการเรียนรู๎อยํางทั่วถึง  การจัดให๎มีการจัดเก็บ การประมวล และการ
ถํายทอดข๎อมูลให๎ทั่วถึงอยํางรวดเร็วและถูกหลักการ สํงเสริมการสร๎างเครือขําย สร๎างฐานข๎อมูล
คอมพิวเตอร์และใช๎เทคโนโลยีตํางๆ ที่ทันสมัยเพื่อชํวยถํายโอนความร๎ูให๎แพรํกระจายทั่วองค์กร 
   7.  การมุํงเน๎นคุณภาพ (Quality) 
    องค์กรควรให๎ความส าคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวมที่เน๎นการ
ปรับปรุงอยํางตํอเน่ืองที่ท าให๎เกิดจากการเรียนรู๎กลายเป็นผลงานที่ดีขึ้น 
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   8.  กลยุทธ์ (Strategy)  
    องค์กรควรก าหนดกลยุทธ์เกี่ยวกั บการเรียนรู๎ให๎ชัดเจน และสํงเสริมกล
ยุทธ์การเรียนรู๎เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) ที่ท าให๎ทีมงานได๎เผชิญหน๎ากับปัญหาและได๎ลงมือ
ปฏิบัติเพื่อแก๎ปัญหาอยํางแท๎จริงและตํอเนื่อง ซึ่งในที่สุดจะเกิดการเรียนรู๎ขึ้นจริง 
   9.  บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere)  
    องค์กรควรสํงเสริมให๎พนักงานได๎พัฒนาศักยภาพของตนเองอยํางเต็มที่
เพื่อให๎คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  ทั้งนี้ควรตระหนักวําพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีคุณคํ าสูง ควรให๎ความ
เทําเทียมเสมอภาค กันและยอมรับในความแตกตํางของบุคคล สิ่งส าคัญคือต๎องเคารพศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ของพนักงาน และเปิดโอกาสให๎พนักงานได๎มีสํวนรํวมในกิจกรรมตํางๆ ขององค์กร  
   10. การท างานเป็นทีมและเครือขํายการท างาน (Teamwork andNetworking)  
    องค์กรควรสํงเสริมให๎เกิดความรํวมมือกันในการท างาน โดยเน๎นการ
ท างานเป็นทีม และเครือขํายการท างานที่มีการแบํงปั นและประสานงานกันเพื่อแก๎ปัญหา และ
สร๎างสรรค์ผลงานใหมํ  
   11. การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
    องค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์ให๎ชัดเจนเพื่อผลักดันให๎การปฏิบัติงานมุํงสูํ
เป้าหมายเดียวกัน วิสัยทัศน์ที่ดีควรมาจากการมีสํวนรํวมของพนักงานในองค์กร เพื่อสร๎างให๎เกิด
การยอมรบัและผูกพันกับจุดมุํงหมาย  
 1.3   ระดับของการเรียนรู้ในองค์กร 
  ผู๎เชี่ยวชาญเกี่ยวกับทฤษฏีเกี่ยวกับการเรียนรู๎ในองค์กรหลายทําน ได๎ให๎แนวคิดไว๎ 
ดังนี้  
  ชวินท์  ธัมมนันท์กุล (2541 : 70 – 71) แบํงระดับการเรียนรู๎ในองค์กรไว๎โดยแยก
เป็น 7 ระดับ ดังนี้  
  1.  บุคคลเรียนรู๎ คือ จัดให๎ระบบการเรียนรู๎ด๎วยตนเอง จัดการสอนให๎บุคคลเข๎า
เรียน และทดสอบเป็นรายบุคคล 
  2.  ทีมเรียนรู๎ คือ คนที่มีอยูํในทีมต๎องเรียนรู๎ และถํายทอดงานซึ่งกันและกัน
เพื่อให๎สามารถท างานแทนกันได๎  
  3.  การเรียนรู๎ข๎ามสายงาน คือ ต๎องมีการประสานกันระหวํ างแตํละทีมงานเพื่อให๎
เกิดการแลกเปลี่ยนความร๎ู ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดข๎ามสายงาน ซึ่งจะท าให๎เข๎าใจระบบงาน
ซึ่งกันและกัน  
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  4.  การเรียนรู๎เร่ืองภายในองค์กร คือ การให๎ข๎อมูล ข๎อเท็จจริงเกี่ยวกับองค์กรแกํ
พนักงานตลอดเวลา เพื่อให๎ทราบถึงความเป็นจริง และทิศทางขององค์กรในขณะที่เป็นอยูํ  
  5.  การเรียนรู๎ภาวะแท๎จริงภายนอกองค์กร คือ พนักงานต๎องรู๎ความเป็นไป
ภายนอกองค์กรด๎วย ต๎องรู๎วําโลกภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอยํางไร มีเหตุการณ์ใดที่จะกระทบตํอ
ความอยูํรอดขององค์กรและมีเทคโนโลยีอะไรเกิดขึ้นบ๎าง เพื่อจะได๎น าไปปรับปรุงองค์กรให๎ทันโลก  
  6.  เรียนรู๎ อนาคตและโอกาสทางธุรกิจ คือ ต๎องสอนและฝึกฝนให๎พนักงานมี
ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล๎อม และท านายอนาคตได๎ เพื่อให๎เกิดการสร๎างสรรค์สิ่ง
ใหมํ มากกวําเป็นอยูํเดิม 
  7.  การน าความรู๎ไปปฏิบัติเพื่อให๎เกิดผลตามวิสัยทัศน์ คือ ต๎องมีกา รน าความรู๎ที่
อยูํไปปฏิบัติจริงและน าผลที่ได๎มาวิเคราะห์และสังเคราะห์สร๎างเป็นภูมิปัญญาใหมํๆ เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพให๎แกํองค์กร  
  ดนัย เทียนพุฒ (2539: 19) ได๎แบํงระดับการเรียนรู๎ในองค์กรไว๎โดยแยกออกเป็น         
3 ระดับ ดังนี้  
  1.  การเรียนรู๎ของบุคคล (Individual Learning) เป็นการเรียนรู๎เกี่ยวกับแนวคิด 
(Concept) ในการท างานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
  2.  การเรียนรู๎ของทีม (Team Learning) เป็นการพัฒนาการท างานในลักษณะการ
ท างานเป็นทีมที่มีการข๎ามสายงาน เพื่อถํายทอดและจัดการความคิดที่แตกตํางกัน  
  3.  การเรียนรู๎ขององค์ก ร (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู๎ระดับสูงสุด
ซึ่งมีพื้นฐานมากจากการเกิดการเรียนรู๎ของทีมงาน โดยเป็นความตั้งใจขององค์กรที่จะปรับเปลี่ยน
และพัฒนาตนเองอยํางตํอเน่ือง โดยผํานการเรียนรู๎ในลักษณะริเร่ิมสร๎างสรรค์และมี การประยุกต์
อยํางเหมาะสม 
 1.4   สิ่งท่ีองค์กรต้องเรียนรู้ 
  วิศิษฐ์  ชูวงษ์ กลําวไว๎วําองค์กรควรตรวจสอบสภาพแวดล๎อมทั้งภายในและ
ภายนอกอยูํเสมอ เพื่อ อธิบายสิ่งตํางๆ ที่เกิดขึ้นกับองค์กรตามความเป็นจริง สํวนสิ่งที่องค์กรต๎อง
เรียนรู๎เพื่อมุํงไปสูํการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ (สถาบันพัฒนาข๎าราชการพลเรือน ส านักงาน ก .พ., 
2540 : 42 – 43) ได๎แกํ  
  1.  การใช๎การเรียนรู๎เพื่อมุํงไปสูํความส าเร็จตามที่ก าหนดไว๎  
  2.  การท าให๎คํานิยมสํวนบุคคลของสมาชิกกลายเป็นคํานิยมที่มีผลตํอการเรียนรู๎
ขององค์กร  
  3.  การหลีกเลี่ยงการท าความผิดในเร่ืองเดียวกันที่เคยเกิดขึ้นมาแล๎ว 
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  4.  การแลกเปลี่ยนข๎อมูลขําวสารระหวํางสมาชิกในทิศทางที่สนับสนุนให๎
สามารถด าเนินมาตรการได๎อยํางเหมาะสม 
  5.  การเชื่อมโยงความสามารถสํวนบุคคลของสมาชิกให๎กลายเป็นความสามารถ
และผลงานขององค์กร 
  6.  การสร๎างระบบจูงใจและให๎รางวัลที่เชื่อมโยงกับผลงานโดยตรง ด๎ วยการ
ก าหนดการวัดประเมินผลงานที่ชัดเจน  
  7.  การจัดการกับข๎อมูล ขําวสารที่มีอยูํเป็นจ านวนมากได๎อยํางเหมาะสมและทัน
เหตุการณ์ 
  8.  การก าหนดโครงสร๎างองค์กรและขั้นตอนการด าเนินงานที่สนับสนุน
กระบวนการการเรียนรู๎ในองค์กร  
  9.  การก าหนดมาตรการตํางๆ ให๎เกิดผลโดยการด าเนินงานอยํางตํอเน่ือง  
  10. การสร๎างความเชื่อมั่นให๎แกํสมาชิกที่มีสํวนรํวมในสิ่งที่มีความเสี่ยงหรือสิ่งที่
อาจเกิดความล๎มเหลว 
 1.5   ผู้ท่ีมีบทบาทในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  
  ลือชัย พันธุ์เจริญกิจ (2540 ) ผู๎ที่มีบทบาทในการสร๎างองค์กรแหํงการเรียนรู๎  
ประกอบด๎วย 2 กลุํม ได๎แกํ ผู๎น าในทุกระดับขององค์กร และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้  
  1.  ผู๎น าในทุกระดับขององค์กร  
   สิ่งที่ปัญหาของการพัฒนาองค์กร คือ เร่ืองของผู๎น า ซึ่งต๎องมีการปรับเปลี่ยน
แนวคิดไปสูํรูปแบบหรือคุณลักษณะของความสามารถที่ชี้น า ให๎องค์กรมุํงไปสูํความส าเร็จภายใต๎
วิสัยทัศน์ได๎อยํางเหมาะสม โดยผู๎น าในโลก ปัจจุบันต๎องมีลักษณะและมีความเข๎าใจเกี่ยวกับเร่ือง
ของต าแหนํงและบทบาทของผู๎น าด๎วย กลําวคือ  
   1.1  ต าแหนํงของผู๎น าในองค์กร ซึ่งองค์กรแหํงการเรียนรู๎จะมีต าแหนํงของ
ผู๎น าอยูํ 3 ระดับ ต าแหนํงประกอบกันในองค์กร ได๎แกํ  
    1)  ผู๎น าระดับหัวหน๎างาน เป็นบุคคลที่ส าคัญมากในการผลักดันการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรไปสูํการปฏิบัติ เพื่อให๎กลายเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎จนกระทั่งประสบ
ความส าเร็จในทุกหนํวยงานขององค์กร 
    2)  ผู๎น าระดับจัดการ เป็นผู๎น าที่ต๎องด าเนิ นการจัดการการเปลี่ยนแปลง
และสื่อสารสิ่งที่เป็นวิสัยทัศน์ ขององค์กรในรูปแบบใหมํไปสูํบุคคลอ่ืน และชํวยเหลือจนกระทั่ง
วัฒนธรรมของการเรียนรู๎ขึ้นในแตํละหนํวยงาน 



 24 

    3)  ผู๎น าที่สร๎างเครือขํายภายใน เป็นบุคคลที่ไมํได๎มีต าแหนํงเป็นผู๎บริหาร
ในระดับตํางๆ แตํเป็นบุคคล ที่คิดเป็น และทราบความเป็นไปที่แท๎จริงของธุรกิจในปัจจุบันรวมทั้ง
ติดตามวิทยาการเพื่อเรียนรู๎สิ่งใหมํๆ และมีเคร่ืองชํวยในองค์กรที่เป็นเฉพาะของตน ซึ่งองค์กรควร
อาศัยผู๎น าประเภทนี้ในการปรับเปลี่ยนองค์กร เพราะจะท าให๎ปรับเปลี่ยนได๎เร็วขึ้น  
   1.2  บทบาทของผู๎น า การพัฒนาองค์กรไปสูํการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ 
ผู๎น าต๎องปรับหรือพัฒนาบทบาทของตนเองขึ้นใน 3 สภาวะ ได๎แกํ  
    1)  บทบาทนักออกแบบ (Designer) มีหน๎าที่ในการจัดสภาพทางสังคม 
คือ ออกแบบแนวคิดของจุดมุํงหมาย วิ สัยทัศน์ และคํานิยมหลักในอยูํรํวมกันของคนในองค์กร 
ออกแบบนโยบาย กลยุทธ์ และโครงสร๎างที่เป็นแนวทางไปสูํการตัดสินใจในการด าเนินงาน รวมทั้ง
ออกแบบกระบวนการเรียนรู๎รํวมกัน และสร๎างบรรยากาศที่สํงเสริมการเรียนรู๎ โดยบทบาทนี้เป็น
บทบาทในการสร๎างวิธีคิด ซึ่งท าให๎เกิดการเข๎าใจในระดับสูงสุดที่เรียกวํา การมีวิสัยทัศน์รํวมกั น 
(Shared Vision)  
    2)  บทบาทของครูหรือผู๎สอน (Teacher) เป็นบทบาทที่ตํอเน่ืองมาจาก
บทบาทแรก เมื่อสร๎างวิธีการคิดหรือระบบแผนกลยุทธ์ขึ้นในองค์กรแล๎ว ผู๎น าจ าเป็นต๎องเป็นผู๎สอน 
ผู๎ฝึก ผู๎ชี้แนะ และผู๎อ านวยความสะดวกในการเรียนรู๎  โดยมีหน๎าที่ชํวยพัฒนาโลกทัศน์ ของการมอง
โลกตามความเป็นจริง และสนับสนุนให๎เกิดโครงสร๎างการคิดอยํางเป็นระบบ ซึ่งน าไปสูํการแสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีการเรียนรู๎และน าไปสูํการเรียนรู๎ทั้ง
องค์กร  
    3)  บทบาทของพํอบ๎านหรือผู๎สนับสนุนชํวยเหลือ (Steward) เป็นบทบาท
ในการด าเนินการชํวยเหลือ และสนับสนุนทุกวิถีทางในการท าให๎พนักงาน ในทีมเรียนรู๎หรือ
เชื่อมตํอความรู๎จากคนภายนอกองค์กร รวมทั้งสนับสนุนให๎เกิดเคร่ืองมือ หรือวิธีการเรียนรู๎ของ
บุคคล ทีมงาน และองค์กร เพื่อน าไปสูํจุดมุํงหมายหรือภารกิจขององค์กรด๎วยการเรียนรู๎รํวมกัน  
  2.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
   ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหน๎าที่ ผสมผสานการเรียนรู๎ โดยผํานกระบวนการ
ฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ  และการพัฒนาองค์กร เข๎าด๎วยกัน รวมทั้งเสนอทฤษฎีเชิงบูรณาการที่
จ าเป็นตํอการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรแหํงการเรียนรู๎ และมีจุดยืนในการแสดงบทบาทเชิงก ลยุทธ์
ทั่วทั่งองค์กร ไมํใชํแบบแยกสํวนในแตํละหนํวยงาน 
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2.  การจัดการความรู้ 
 
 ความหมายของการจัดการความร๎ู 
 ผู๎วิจัยได๎สังเคราะห์ความหมายของการจัดการความร๎ูโดยใช๎กรอบการศึกษาของ 
Beckman (1999) ซึ่งสามารถจัดกลุํมความหมายของการจัดการความร๎ูออกเป็น 3 กลุํม ดังนี้  
 กลุํมที่หนึ่ง เป็นการนิยามเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความร๎ู (Knowledge 
Management Process Perspective)  
 ผลการสังเคราะห์นิยามของนักวิชาการในกลุํมนี้ สรุปได๎วํา การจัดการความร๎ูเป็นกลุํม
ของกระบวนการเชิงระบบที่ด าเนินการเกี่ยวกับการค๎นหา รวบรวม เลือก จัด ระบบ จัดเก็บ 
กลั่นกรอง สร๎าง ถอดความร๎ู (capture) แบํงปัน ใช๎ประโยชน์ บูรณาการ น าเสนอ และเผยแพรํ 
ข๎อมูล สารสนเทศ และความรู๎ (Davenport and Prudak, 1998;  Graduate School of Business, 
University of Texas at Austin, 1998 : Scarbrough, Swan, and Pretson, 1999 : Trapp, 1999 ; 
Brown, and Duguid, 2000 ; Boyett and Boyett, 2001 : Kucza, 2001) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสร๎าง
ความรู๎ความเข๎าใจของบุคลากรในหนํวยงาน (Brown, and Duguid, 2000) เพื่อสนับสนุนการเรียนรู๎
และการปฏิบัติงานในองค์กร (Scarbrough, Swan, and Pretson, 1999) เพื่อวางแผนกลยุทธ์และการ
ตัดสินใจ (University of Texas at Austin, 1998) เพื่อปรับปรุงความสามารถในการด าเนินงานและ
พัฒนาขีดความสามารถในการแขํงขันขององค์กร (คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย , 2544; Kucza, 2001) ทั้งนี้โดยที่ Trapp (1999) เน๎นวําการจัดการความรู๎เป็นแนวคิด
องค์รวมของการบริหารจัดการทรัพยากรที่เป็น “ความรู๎ ” ในองค์กร ทั้งนี้โดยเน๎นที่กิจกรรมการ
ได๎มาซึ่งความรู๎ การเก็บรักษาความรู๎ และการน าความรู๎ไปใช๎ประโยชน์ (Graduate School of 
Business, University of Texas at Austin, 1998) โดยอาศัยบุคคลที่มีความร๎ูความเฉลียวฉลาด 
(Boyett and Boyett, 2001) ที่มีการท างานเป็นทีม (Bertels, 2001) 
 กลุํมที่สอง  เป็นการนิยามเกี่ยวกับองค์กร (Organizational Perspective) 
 ผลการสังเคราะห์นิยามของนักวิชาการในกลุํมนี้สรุปได๎วํา การจัดการความร๎ูเป็นเร่ือง
ของการบริหารองค์กรเพื่อมุํงไปสูํการสร๎างฐานความร๎ูขององค์กรซึ่งจ าเป็นต๎องมีโครงสร๎างองค์กร
ที่เหมาะสมและสนับสนุนการจัดการความรู๎ การอ านวยความสะดวกให๎กับสมาชิกที่อยูํในองค์กร 
หรือแม๎กระทั่งการสร๎างเคร่ืองมือทางด๎านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้โดยให๎ความส าคัญกับการ
ท างานเป็นทีมและการเผยแพรํความรู๎เป็นหลัก (Bertels, 2001) 
 อีกนิยามหนึ่งคือ การจัดการความร๎ู เป็นความสามารถในการสร๎างและรักษา
ความสามารถหลักของธุรกิจโดยการปรับปรุงกระบวนการท างาน ซึ่งการจัดการความรู๎จะชํวยสร๎าง
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นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ  รวมทั้งสํงเสริมความสัมพันธ์ร ะหวํางลูกค๎า หุ๎ นสํวน และตัวแทน
จ าหนํายขององค์กร (Tiwana, 2000) หรือเป็นการสร๎างความคิดและความรู๎ขององค์กรที่
ประกอบด๎วยความร๎ู ความเข๎าใจ และความคิดสร๎างสรรค์ของบุคคลที่มีความร๎ูในองค์กร รวมทั้ง
ความสามารถในการประดิษฐ์คิดค๎นสิ่งใหมํๆ เพื่อเพิ่มความสามารถหลัก ขององค์กร 
(www.uts.eduu.au, 2001) 
 กลุํมที่สาม เป็นการนิยามเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (Management Perspective)  
 ผลการวิเคราะห์นิยามของนักวิชาการในกลุํมนี้สรุปวํา การจัดการความร๎ูเป็นระบบ
บริหารจัดการทรัพย์สินความร๎ู (Knowledge Asset) ขององค์กร   ทั้งที่เป็นความรู๎โดยนัยและความรู๎
ที่เห็นได๎อยํางชัดเจน ประกอบด๎วยกระบวนการจ าแนกความรู๎ ตรวจสอบความรู๎ จัดเก็บความรู๎ที่
เห็นได๎อยํางชัดเจน ประกอบด๎วยกระบวนการจ าแนกความรู๎ ตรวจสอบความรู๎ ให๎กับผู๎ใช๎ ทั้งนี้โดย
มีหลักการที่ส าคัญคือ ท าให๎ความรู๎ถูกใช๎ ถูกปรับเปลี่ยนและถูกย กระดับให๎สูงขึ้น (Henrie and 
Hedgepeth, 2003) ในขณะที่ Sveiby (1997) กลําววํา การจัดการความร๎ูเป็นศิลปะของการสร๎าง
คุณคําจากทรัพย์สินที่แตะต๎องไมํได๎ (Intangible assets) ขององค์กร 
 นอกจากนั้นยังมีนักวิชาการที่ให๎นิยามของการจัดการความร๎ูในลักษณะบูรณาการเชิง
ความคิดที่นําสนใจทั้งนักวิชาการของประเทศไทยและตํางประเทศดังนี้  
 วิจารณ์ พานิช (http:www.kmi.or.th)  ผู๎อ านวยการสถาบันสํ งเสริมการจัดการความรู๎
เพื่อสังคม (สคส.) ได๎กลําววํา การจัดการความร๎ูเป็นกิจกรรมที่ซับซ๎อนและกว๎างขวางไมํสามารถให๎
นิยามด๎วยถ๎อยค าสั้นๆ ได๎ ต๎องให๎นิยามหลายข๎อ จึงจะครอบคลุมความหมาย  ดังนี้  
 1.  การจัดการความรู๎ มีความหมายรวมถึงการรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และ
การเข๎าถึงข๎อมูลเพื่อสร๎างเป็นความร๎ู เทคโนโลยีด๎านข๎อมูลและคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือชํวยเพิ่ม
พลังในการจัดการความร๎ู แตํเทคโนโลยีด๎ านข๎อมูลและคอมพิวเตอร์โดยตัวของมันเองไมํ ใชํการ
จัดการความรู ๎
 2.  การจัดการความรู๎เกี่ยวข๎องกับการแบํงปันความร๎ู ถ๎าไมํมีการแบํงปันความร๎ู ความ
พยายามในการจัดการความร๎ู จะไมํประสบผลส าเร็จ พฤติกรรมภายในองค์กรเกี่ยวกับวัฒนธรรม
พลวัต และวิธีปฏิบัติมีผลตํอการแบํงปั นความร๎ู ประเด็นด๎านวัฒนธรรมและสังคมมีความส าคัญยิ่ง
ตํอการจัดการความรู๎ 
 3.  การจัดก ารความรู๎ต๎องการผู๎มีความร๎ูความสามารถในการตีความ และประยุกต์ใช๎
ความรู๎ในการสร๎างนวัตกรรมและเป็นผู๎น าในองค์กร รวมทั้งต๎องการผู๎เชี่ยวชาญในสาขาใดสาขา
หนึ่งส าหรับชํวยแนะน าวิธี ประยุกต์ใช๎การจัดการคว ามรู๎ ดังน้ันกิจกรรมเกี่ยวกับคน  ได๎แกํ การ
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ดึงดูดคนเกํงและ คนดี การพัฒนาคน การติดตามความก๎าวหน๎าของคน และการดึงคนที่มีความรู๎
ความสามารถไว๎ในองค์กร  ถือเป็นสํวนหน่ึงของการจัดการความร๎ู 
 4.  การจัดการความรู๎เป็นเร่ืองของการเพิ่มประสิทธิผล ขององค์กร การจัดการความรู๎
เกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวําจะชํวยสร๎างความมีชีวิตชีวาและความส าเร็จให๎แกํองค์กร การประเมิน 
“ต๎นทุนทางปัญญา” (Intellectual capital)  และผลส าเร็จของการประยุกต์ใช๎การจัดการความรู๎  เป็น
ดัชนีบอกวําองค์กรมีการจัดการความร๎ูอยํางได๎ผลหรือไมํ  
 นอกจากนั้นจากการประชุม “หนึ่งทศวรรษไอทีจุฬาฯ : การเพิ่มศักยภาพของการ
จัดการด๎วยเทคโนโลยีสารสนเทศ” ของคณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เมื่อวันที่ 13 พฤศจิกายน 2544 ได๎สรุปรายละเอียดเกี่ยวกับความหมายของการจัดการความร๎ูไว๎ดังนี้  
 “การจัดการความรู๎” เป็นความสามารถ หรือกระบวนการภายในองค์กร ที่จะเพิ่มหรือ
พัฒนาขีดความสามารถในกรแขํงขันขององค์กรโดยอาศัยความรู๎ และ 
 “การจัดการความรู๎ ” เป็นกระบวนการ หรือระบบในการสรรหาความรู๎ที่ถูกต๎อง 
ส าหรับบุคคลที่เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม และชํวยให๎มีการแบํงปันค วามรู๎ตามความเหมาะสม 
เพื่อชํวยให๎องค์กรพัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการด าเนินงาน 
 สํวนนักวิชาการอีกทํานหนึ่งคือ Tannembaum ได๎เสนอความคิดเกี่ยวกับการจัดการ
ความรูไ๎ว๎วําเกี่ยวข๎องกับสิ่งเหลํานี้ (Boyett and Boyett, 2001) 
 1.  การรวบรวม การจัดระเบียบ การจัดเก็ บ และการเข๎าถึงข๎อมูล เพื่อสร๎างเป็นความร๎ู
และท าให๎เกิดการใช๎ประโยชน์อยํางเหมาะสม สารสนเทศและเทคโนโลยีเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์จะ
สามารถสนับสนุนให๎การจัดการความร๎ูมีพลังและอ านาจได๎  
 2.  การแบํงปันความรู๎ เป็นกระบวนการที่ส าคัญของการจัดการความ ร๎ู  ซึ่งต๎องอาศัย
วัฒนธรรมองค์กรเป็นส าคัญ เนื่องจากเป็นอิทธิพลอยํางสูงตํอความส าเร็จของการจัดการความร๎ูของ
องค์กร  
 3.  การอาศัยบุคคลที่มีความร๎ูหรือความเฉลียวฉลาด  
 4.  การเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร การจัดการความรู๎เป็นสิ่งที่สนับสนุนให๎องค์กรอยูํ
รอดและประสบความส าเร็จได๎  
 กลําวโดยสรุป การจัดการความร๎ู หมายถึง กระบวนการเชิงระบบที่เกี่ยวข๎องกับการ
จัดการข๎อมูล สารสนเทศ ความรู๎ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพื่อสร๎าง
เป็นความร๎ูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลํงข๎อมูลที่บุคคลสามารถเข๎าถึงได๎โดย
อาศัยชํองทางตํางๆ ที่อ งค์กรจัดเตรียมไว๎เพื่อน าความรู๎ที่มีอยูํไปประยุกต์ใช๎ในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
กํอให๎เกิดการแบํงปันและถํายโอนความร๎ูและในที่สุดความร๎ูที่มีอยูํจะแพรํกระจายและไหลเวียนทั่ว
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ทั้งองค์กรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน การเรียนรู๎ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการรวมทั้ง
ความสามารถในการแขํงขันและการด ารงอยูํได๎ขององค์กร 
 มิติของการจัดการความรู้ 
 Sveiby (http://www.km-fourm.org/What_is.htm) ได๎สรุปเส๎นทางและระดับของ
กิจกรรมของการจัดการความรู๎ดังนี้  
 เส๎นทางของกิจกรรม (tracks of activities) มี 2 ลักษณะดังนี้  
 1.  การจัดการความรู๎ ในฐานะที่เป็น “การจัดการสารสนเทศ ” (Management of 
Information) นักวิจัยและผู๎ปฏิบัติงานในสาขานี้จะมีความรู๎ทางด๎านคอมพิวเตอร์และหรือ
สารสนเทศศาสตร์ งานที่ท า เชํน การสร๎างระบบการจัดการสารสนเทศ ปัญญาประดิษฐ์รีเอนจิ
เนียริ่ง หรือ groupware เป็นต๎น สาขานี้มองวํ า “ความรู๎เป็นวัตถุที่สามารถจ าแนกและจ าแนกใน
ระบบสารสนเทศได๎” (Knowledge as an Object)  
 2.  การจัดการความรู๎ในฐานะเป็นที่เป็น “การจัดการเกี่ยวกับบุคคล ” (Management of 
People) นักวิจัยและผู๎ปฏิบัติงานในสาขานี้จะมีความรู๎ทางด๎านปรัชญา จิตวิทยา สังคมวิทยา ธุรกิ จ
และการบริหารจัดการ ลักษณะง านจะเกี่ยวข๎องกับการประเมิน การเปลี่ยนแปลง และการท าให๎
ทักษะสํวนบุคคลหรือพฤติกรรมดีขึ้น ในสาขานี้มองวํา “ความรู๎เป็นกระบวนการ เป็นกลุํมของ
ทักษะ ความรู๎มีความเป็นพลวัตและมีความซับซ๎อนซึ่งเปลี่ยนแปลงอยํางตํอเน่ือง ” (Knowledge as 
Process)  
 ระดับของกิจกรรม (level of activities) มี 2 ระดับดังนี้  
 1.  ระดับสํวนบุคคล (Individual perspective) จะให๎ความส าคัญที่การวิจัยแล ะการ
ปฏิบัติในระดับบุคคล 
 2.  ระดับองค์กร (Organizational perspective) จะให๎ความส าคัญที่การวิจัยและการ
ปฏิบัติในระดับองค์กร 
 จากแนวคิดของ Sveiby ดังกลําวสามารสรุปเป็นขอบขํายของการจัดการความร๎ูดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 ขอบขํายการจัดการความร๎ูของ Sveiby 
 

การจัดการความรู๎ 
เส๎นทาง / ระดับ ความรู๎ในฐานะที่เป็นวัตถุ ความรู๎ในฐานะที่เป็นระบวนการ 
ระดับองค์กร การร้ือปรับองค์กร 

(Re-engineers) 
นักทฤษฎีองค์กร 

(Organization Theorists) 
ระดับสํวนบุคคล ผู๎เชี่ยวชาญเฉพาะด๎าน 

(AI – specialists)  
นักจิตวิทยา 

(Psychologists) 

  
 สํวน Wiig กลําวถึงขอบเขตของการจัดการความร๎ูวํามีความกว๎างขวางและซับซ๎อน
ครอบคลุมถึงการบริหารจัดการ การปฏิบัติและหลัก ปรัชญา เทคโนโลยี กลยุทธ์ และลักษณะ
พฤติกรรมของมนุษย์ ความซับซ๎อนที่กลําวมาแล๎วกับเหตุผลตํางๆ ของการท างานที่เกี่ยวข๎องกับการ
จัดการความรู๎ที่แตกตํางกันทั้งในมุมองของธุรกิจ และมุมมองของการศึกษาและการฝึกอบรม จึงท า
ให๎เกิดความสับสนในการศึกษาที่เกี่ยวกับการจัดการความรู๎ จากการติดตามการจัดการความรู๎ Wiig 
ได๎น าเสนอมิติของการจัดการความร๎ูเป็น 4 ด๎าน คือ ด๎านเทคโนโลยี ด๎านสาขาวิชา ด๎านปรัชญาและ
การปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารจัดการ และด๎านที่เกี่ยวกับสังคมกลุํมใหญํและการเคลื่อนไหวทาง
ธุรกิจ รายละเอียดมีดังนี้ (http://www.krii.com/downloads/Four_KM_Facets.pdf) 
 1.   การจัดการความรู๎ในฐานะที่เป็นเทคโนโลยี (KM as a Technology) 
   การจัดการความรู๎ในฐานะที่เป็น “เทคโนโลยี ” ประกอบด๎วยวิธีการในทางปฏิบัติ
เป็นจ านวนมาก การปฏิบัติที่เป็นเลิศ (best practices) ระบบตํางๆ การจัดการความรู๎ใ นมิติน้ี   
เกี่ยวข๎องกับกระบวนการขององค์กร ซึ่งสํวนมากจะให๎ความส าคัญกับคนหรืออยูํบนพื้นฐานของ
เทคโนโลยีสารสนเทศและเกี่ยวข๎องกับการสร๎างทรัพย์สินที่เป็นทุนทางปัญญา ทั้งนี้  โดยจะให๎
ความส าคัญตํอการเรียนรู๎ขององค์กร (Organizational Learning) และการแบํงปันความรู๎ ระหวําง
ชุมชนแหํงการปฏิบัติ (Communities of Practice – CoPs) บางคร้ังอาจจะรวมถึงการสนับสนุนทาง
เทคนิคที่เกี่ยวข๎องกับการตัดสินใจของคน โดยการชํวยค๎นหาสารสนเทศรวมทั้งสนับสนุนระบบ
อัตโนมัติของงานประจ าหรือแม๎กระทั่งการตัดสินใจที่ไมํได๎เป็นงานประจ าก็ตาม 
   การจัดการความรู๎ในมิติน้ีสํวนมากให๎ความส าคัญกับการประยุกต์ “วิธีการ” ความรู๎
ส าหรับจุดประสงค์ทางธุรกิจและการปฏิบัติงาน โดยพยายามสร๎างมาตรฐานส าหรับการจัดการ
ความรู๎ในฐานะที่เป็นเทคโนโลยี 
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 2.  การจดัการความร๎ูในฐานะที่เป็นสาขาวิชา (KM as a Discipline)  
  การจัดการคว ามรู๎ในฐานะที่เป็น “สาขาวิชา” เพื่อเตรียมพื้นฐานส าหรับการท าวิจัย
จัดเตรียมหลักสูตรการศึกษา และการฝึกอบรม หรือพัฒนาวิธีวิทยาการแล ะแนวคิดใหมํ ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพ ในมุมมองนี้เป็นมุมมองที่เป็นสหสาขาวิชาที่เกี่ยวข๎องกับสาขาวิชาตํางๆ ตั้งแตํ
จิตวิทยา ศาสตร์ทางปัญญา ทฤษฎีการเรียนรู๎ ปรัชญา ทฤษฎีทางการบริหารจัดการ เศรษฐศาสตร์ 
สังคมศาสตร์  เทคโนโลยีสารสนเทศ และปัญญาประดิษฐ์ มุมมองด๎านนี้เป็นมุมมองเชิงทฤษฎีและ
ปรากฎการณ์ที่เกี่ยวข๎องกับความรู๎ภายใต๎กลไกลและกระบวนการตํางๆ ที่สํงผลกระทบตํอการ
จัดการความรู๎และให๎ความส าคัญกับก ารตอบค าถามในสาขาตํางๆ ยกตัวอยํางเชํน “อะไรคือสิ่งที่
ต๎องเตรียมส าหรับอาชีพการจัดการความร๎ู ” “เราจะมั่นใจได๎อยํางไรวําคนที่ท างานด๎านการจัดการ
ความรู๎มีความร๎ูที่เป็นภูมิหลัง อยํางเพียงพอ ” “อะไรคือการจัดการความร๎ู ” “จะท าอยํางไรให๎การ
จัดการความรู๎เกิดประสิทธิภาพ เพิ่มขึ้น” และ “การจัดการความรู๎สํงผลกระทบตํอสาขาอื่นๆ ทาง
ธุรกิจและสังคมอยํางไร” เป็นต๎น  
 3.  การจัดการความรู๎ในฐานะที่เป็นปรัชญาและการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
(KM as a Management Philosophy and Practice)  
  มุมมองด๎านที่สามของการจัดการความรู๎ คือ “ปรัชญา” และ “การปฏิบัติ” มุมมองนี้
ถูกพิจารณาโดยผู๎บริหารตํางๆ ซึ่งน าเอาการ จัดการความรู๎ไปเป็นกลยุทธ์ทางธุรกิจ  หรือใช๎เพื่อการ
ปรับปรุงการด าเนินงานทางธุรกิจ ผู๎น าทางธุรกิจจะวางแผนและปฏิบัติตามพื้นฐานความเชื่อและ
ความเข๎าใจถึงวิธีการที่การจัดการความร๎ูจะท าให๎ธุรกิจบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว๎ ซึ่งเกี่ยวข๎องกับผู๎
ที่มีสํวนได๎สํวนเสีย (Stakeholders) วัฒนธรรมและแรงจูงใจ มุมมองนี้ให๎ความส าคัญตํอแนวคิดทาง
ธุรกิจ วิธีการที่จะ ใช๎การจัดการความร๎ูและความสามารถของการจัดการความร๎ูรวมถึง วิธีการที่การ
จัดการความรู๎สํงผลกระทบตํอวัฒนธรรมองค์กร และวัฒนธรรมนั้นสํงผลตํอปรัชญาและการปฏิบัติ
ของการบริหารจัดการ นอกจากนั้นยังเน๎นถึงความจ าเป็นที่จะต๎องก าหนดเป็นรูปแบบและการ
สนับสนุนความเปลี่ยนแปลงที่ต๎องการเพื่อการสร๎างศักยภาพของการจัดการความรู๎ที่มี
ประสิทธิภาพอีกด๎วย 
 4.  การจัดการความรู๎ในฐานะที่เป็นสังคมกลุํมใหญํและการเคลื่อนไหวทางธุรกิจ (KM 
as a Societal and Enterprise Movement) 
  มุมองการจัดการความรู๎ด๎านสุดท๎าย เป็นมุมมองที่เกี่ยวข๎องกับโลกาภิวัตน์ที่ท าให๎
การจัดการความรู๎เป็นกิจกรรมที่จ าเป็นเพื่อปรับปรุงการแขํงขัน ซึ่งท าให๎เกิดสังคมขนาด ใหญํและ
การเคลื่อนไหวของการจัดการความร๎ูทางธุรกิจการเคลื่อนไหวนี้อยูํบนพื้นฐานความเชื่อที่วํากระแส
โลกาภิวัตน์ในศตวรรษที่ 21 ได๎น าไปสูํ “ยุคแหํงความร๎ู ” ซึ่งมีปัจจัยการแขํงขันที่เป็นพื้นฐานคือ 
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“ทุนทางปัญญา” ซึ่งจะถูกใช๎ประโยชน์อยํางมีประสิทธิภาพ มุมมองนี้ไมํ ได๎เน๎นเพียงแคํการแขํงขัน
เทํานั้นแตํยังเน๎นถึงคุณภาพชีวิต คุณคําสํวนบุคคลที่เป็นพื้นฐาน   ความรับผิดชอบ   และคุณคําทาง
ธุรกิจ สังคมขนาดใหญํและของโลก นอกจากนี้ยังให๎ความส าคัญตํอ กลยุทธ์ นโยบายและการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อสร๎างทุนทางปัญญาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว รว มทั้งครอบคลุมถึงแนวคิด
ที่แตกตํางกันในฐานะที่เป็นการริเร่ิมของโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อเติมชํองวํางความร๎ูทางสั งคมที่
ส าคัญและสร๎างศักยภาพทุนทางปัญญาในระยะเวลาโดยการปรับปรุงการศึกษาของเด็กกํอนวัยเรียน
หรือการสร๎างการวิจัยและโครงสร๎างพื้นฐานทางเทคโนโลยี  
 การเร่ิมต้นของการจัดการความรู้ (Knowledge Management Initiatives) 
 Sveiby ได๎รวบรวมองค์กรทั่วโลกที่ริเร่ิมการจัดการความร๎ู จ านวน 40 องค์กรซึ่ง
สํวนมากแสดงให๎เห็นถึงการสร๎างคุณคําจากทรัพย์สินที่แตะต๎องไมํได๎ การเร่ิมต๎นตํางๆ สามารถ
สรุปลักษณะการจัดการความร๎ูของทรัพย์สินที่แตะต๎องไมํได๎เป็น 3 ประการ ดังนี้ (http://www.co-i-
l.com/coil/knowledge-garden/kd/whwtiskm.shtml,http://www.sveiby.com/articles/knowledge 
theoryoffirm.htk. 
 1.  การริเร่ิมด๎านโครงสร๎างภายนอก (External Structure Initiatives)  
  โครงสร๎างภายนอก เป็นกลุํ มของความสัมพันธ์กับลูกค๎า และผู๎จัดจ าหนําย รวมทั้ง
ทรัพย์สินเชิงกฎหมาย เชํนเคร่ืองหมาย การค๎า (trademark) และตราสินค๎า (brand name) การเร่ิมต๎น
ด๎านโครงสร๎างภายนอกสามารถจ าแนกออกเป็น  3 ลักษณะดังนี้ 1) การได๎สารสนเทศและความรู๎มา
จากลูกค๎า 2) การเสนอความรู๎เพิ่มเติมให๎กับลูกค๎า และ 3) สร๎างรายได๎ใหมํๆ จากความร๎ูที่มีอยูํ 
 2.  การริเร่ิมด๎านโครงสร๎างภายใน (Internal Structure Initiatives)  
  โครงสร๎างภายในเป็นที่รวมของทรัพย์สินทางปัญญา เชํน สิทธิบัตร  รูปแบบ ระบบ
คอมพิวเตอร์และสารสนเทศและระบบการบริหารจัดการ ซึ่งสิ่ งตํางๆ เหลํานี้สร๎างขึ้นโดยพนักงาน
ภายในองค์กร นอกจากนั้น  ยังรวมถึงวัฒนธรรม หรือจิตวิญญาณ (spirit) และความสามารถ
เฉพาะตัวของฝ่ายบริหารจัดการ เชํน ฝ่ายบัญชี ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เป็นต๎น การเร่ิ มต๎นด๎านโครงสร๎างภายในสามารถจ าแนกออกเป็น  3 ลักษณะ ดังนี้ 1) การ
สร๎างวัฒนธรรมการแบํงปันความร๎ู 2) การถอด (capture) จัดเก็บและแพรํกระจายความรู๎โดยนัยของ
แตํละบุคคล และ 3) การวัดกระบวนการสร๎างความรู๎และทรัพย์สินที่แตะต๎องไมํได๎ 
 3.  การริเร่ิมด๎านความสามารถ (Competence Initiatives)  
  ความสามารถเฉพา ะบุคคล เป็นความสามารถของคนที่อยูํภายในองค์กร เชํน 
บุคลากรทางด๎านเทคนิค ด๎านการขายหรือด๎านการตลาดรวมทั้งผู๎เชี่ยวชาญด๎านวิจัยและพัฒนา
โดยทั่วไปมักจะแยกบุคลากรที่มีความร๎ูความเชี่ยวชาญทา งวิชาการหรือเทคนิค ออกจากบุคลากร
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ทางการบริหารหรือเป็นฝ่ายสนับสนุน เนื่องจา กทั้ง 2 กลุํมมีบทบาทและพฤติกรรมที่แตกตํางกัน 
การเร่ิมต๎นด๎านความสามารถจ าแนก ออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 1) สร๎างงานอาชีพที่อยูํบนพื้นฐาน
ของการจัดการความร๎ู  2) สร๎างสภาพแวดล๎อมส าหรับเคลื่อนย๎ายความรู๎โดยนัย  3) สนับสนุน
การศึกษาด๎วยเทคโนโลยีการสื่อสาร และ  4) เรียนรู๎จากการเลียนแบบและจัดตั้งโครงการน ารํอง 
 วัตถุประสงค์และประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
 วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู๎ 
 การจัดการความรู๎มีความส าคัญอยํางยิ่ง ไมํวําจะเป็นประเท ศที่พัฒนาแล๎วหรือก าลัง
พัฒนา  วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู๎มีดังน้ี  คือ  1) เพื่อปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานทาง
ธุรกิจที่เป็นอยูํในปัจจุบัน  2) เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหมํๆ และ   3) เพื่อปรับปรุงเทคนิค
กระบวนการโดยมีจุดมุํงหมายเพื่อพัฒนาองค์ความรู๎ และน าความรู๎น้ันไปใช๎ให๎เกิดประโยชน์ (นฤมล  
พฤกษศิลป์ และพัชรา หาญเจริญกิจ, 2543) 
 ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
 Bacha (2000 อ๎างถึงใน นฤมล พฤกษศิลป์ และพัชรา หาญเจริญกิจ , 2543) ได๎กลําวถึง
ประโยชน์ของการจัดการความร๎ูไว๎ 8 ประการ ดังนี้  
 1.  ป้องกันความสูญหาย  การจัดการความรู๎ ท าให๎องค์กรสามารถรักษาความเชี่ยวชาญ 
ความช านาญ และความรู๎ที่อาจสู ญหายไปพร๎อมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เชํน การ
เกษียณอายุท างานหรือการลาออกจากงาน เป็นต๎น 
 2.  เพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ประเภท คุณภาพและความสะดวกในการเข๎าถึง
ความรู๎   เป็นปัจจัยส าคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจ   เน่ืองจากผู๎ที่มีหน๎าที่ตัดสินใจ
สามารถตัดสินใจได๎อยํางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
 3.  ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุํน   การท าให๎ผู๎ปฏิบัติงานมีความ
เข๎าใจในงานและวัตถุประสงค์ของงานโดยไมํต๎องมีการควบคุม หรือมีการแทรกแซง ไมํมากนัก  จะ
ท าให๎ผู๎ปฏิบัติงานสามารถท างานในหน๎าที่ตํางๆ และพัฒนาจิตส านึกในการท างาน 
 4.  ความได๎เปรียบในการแขํงขัน การจัดการความร๎ูชํวยให๎องค์กรมีความเข๎าใจลูกค๎า 
แนวโน๎มของการตลาดและการแขํงขัน  ท าให๎สามารถลดชํองวางและเพิ่มโอกาสในการแขํงขันได๎ 
 5.  การพัฒนาทรัพย์สิน เป็นการพัฒนาความสามารถขององค์กรในการใช๎ประโยชน์
จากทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอยูํ ได๎แกํ สิทธิบัตร เคร่ืองหมายการค๎า และลิขสิทธิ์ เป็นต๎น  
 6.  การยกระดับผลิตภัณฑ์  การน าการจัดการความรู๎มาใช๎เป็นการเพิ่มประสิทธิ ภาพ
การผลิตและบริการซึ่งจะเป็นการเพิ่มคุณคําให๎แกํผลิตภัณฑ์นั้นๆ  
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 7.  การบริหารลูกค๎า   การศึกษาความสนใจและความต๎องก ารของลูกค๎า   จะเป็นการ
สร๎างความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสร๎างรายได๎ให๎แกํองค์กร 
 8.  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล  การเพิ่มความสามารถในการแขํงขันผํานการเรียนรู๎
รํวมกัน การจัดการด๎านเอกสาร การจัดการกับความร๎ูที่ไมํเป็นทางการ   เป็นการเพิ่มความสามารถ
ให๎แกํองค์กรในการจ๎างและฝึกฝนบุคลากร 
 องค์ประกอบและกระบวนการของการจัดการความรู้ 
 ปัจจุบัน  ความรู๎กลายเป็นสิ่ งส าคัญส าหรับองค์กร  มากกวําทรัพยากรด๎านการเงิน   
สถานที่ตั้งทางการตลาด  เทคโนโลยีหรือทรัพย์สินอ่ืนๆ  ความรู๎เป็นทรัพยากรหลั กที่ใช๎ในการ
ด าเนินงานและการแขํงขัน โดยที่วัฒนธรรม การปฏิบัติงาน เทคโนโลยี ระบบและขั้น ตอนตํางๆ ใน
การท างานขององค์กรล๎วนมีพื้นฐานมาจากความร๎ูและความช านาญทั้งสิ้น   ดังนั้น  เพื่อให๎องค์กร
สามารถเรียนรู๎ได๎อยํางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์กรควรจัดการความรู๎ที่มีผลกระทบตํอ
องค์กรเพื่อเพิ่มความสามารถข องพนักงานในการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ์ และการให๎บริการ
ลูกค๎าทั้งภายในและภายนอก องค์ประกอบของการจัดการความร๎ูมีรายละเอียดส าคัญ 4 ประการ 
ดังนี้ (Marquardt, 1999 ; 2002) 
 1.  การแสวงหาความรู๎ (Knowledge Acquisition)  
  องค์กรควรแสวงหาความรู๎ที่มีประโยชน์และมีผ ลตํอการด าเนินงานจากแหลํงตํางๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรดังนี้  
  1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรู๎จากแหลํงภายในองค์กร (Internal Collection 
of Knowledge)  
   ความสามารถในการเรียนรู๎ของบุคคลสํวนใหญํในองค์กร กลายเป็นปัจจัย
ส าคัญประการหนึ่งส าหรับการเพิ่มคุณคําให๎แกํ องค์กร และการได๎มาซึ่งความรู๎ตํางๆ จากภายใน
องค์กรสามารถท าได๎  ดังนี้   1) การให๎ความร๎ูกับพนักงานเชํน การสอนงาน การฝึกอบรม การ
สัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เลี้ยง  2) การเรียนรู๎จากประสบการณ์ตรงและการลง
มือปฏิบัติและ 3) การด าเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตํางๆ 
  1.2  การแสวงหาและรวบรวมความรู๎จากแหลํงภายนอกองค์กร (External 
Collection of Knowledge)  
   การเป็นผู๎น าในการแขํงขันทางการตลาด ภายใต๎สภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลง
ไปอยํางรวดเร็ว องค์กรต๎องมีวิสัยทัศน์กว๎างไกล และมองออกไปภายนอก   เพื่อการปรับปรุงผลงาน
และสร๎างให๎เกิดความคิดใหมํๆ อยํางสม่ าเสมอ   เพราะการแขํงขันขององค์กรตํางๆ ต๎องอาศัยการ
ปรับใช๎ความคิด และสร๎างสรรค์ความก๎าวหน๎า ด๎วยข๎อมูลสารสนเทศจากสภาพแวดล๎อมภายนอก
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ด๎วยวิธีการตํางๆ ดังนี้  1) การใช๎มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) จากองค์กรอ่ืน   2) การจ๎าง
ที่ปรึกษา  3) การอํานทั้งจากสื่อสิ่งพิมพ์ อีเมล์ และบทความ  4) การดูโทรทัศน์ วิดีโอ และ 
ภาพยนตร์  5) การตรวจสอบแนวโน๎มทางเศรษฐศาสตร์ สังคมและเทคโนโลยี  6) การรวบรวม
ข๎อมูลจากลูกค๎า คูํแขํงและแหลํงอื่นๆ  7) การจ๎างพนักงานใหมํ  และ  8) การรํวมมือกับองค์ กรอ่ืนๆ 
เพื่อสร๎างพันธมิตรและการรํวมทุน  
 2.  การสร๎างความร๎ู (Knowledge Creation) 
  การแสวงหาความรู๎น้ัน   เป็นการปรับใช๎ (Adaptive) ความรู๎โดยทั่วไป   แตํการสร๎าง
ความรู๎เป็นสิ่งที่สร๎างสรรค์ขึ้น (Generative) การสร๎างความร๎ูใหมํเกี่ยวข๎องกับแรงผลักดัน การห ยั่งร๎ู
และความเข๎าใจอยํางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตํละบุคคล  การสร๎างความร๎ูใหมํควรอยูํภายใต๎หนํวยงาน
หรือคนในองค์กร หมายความวํา   ทุกๆ คนสามารถเป็นผู๎สร๎างความร๎ูได๎ ซึ่งรูปแบบตํางๆ ในการ
สร๎างองค์ความรู๎มีดังน้ี 
  2.1  ความรู๎ที่บุคคลให๎ความร๎ูที่ตนมีอยูํกับผู๎ อ่ืน เชํน การทาน อาหารด๎วยกันอยําง
ใกล๎ชิด (Tacit to Tacit) 
  2.2  การน าความรู๎ที่องค์กรมีอยูํผนวกเข๎ากับความรู๎ของแตํละบุคคลเพื่อให๎เกิดเป็น
ความรู๎ใหมํและมีการแบํงปันทั่วทั้งองค์กร (Tacit to Explicit)   
  2.3  ความรู๎ที่ได๎จากการรวมเข๎าด๎วยกันและการสังเคราะ ห์ความรู๎ที่มีอยูํ ซึ่งรู ปแบบ
นี้อาจจ ากัดอยูํที่การเน๎นสิ่งที่มีอยูํแล๎ว (Explicit to Explicit) 
  2.4  ความรู๎ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร  สมาชิกขององค์กรค๎นพบแนวทางได๎เอง โดย
ปริยาย   ซึ่งมีกิจกรรมมากมายที่องค์กรสามารถด าเนินการเพื่อสร๎างความรู๎ (Explicit to Tacit)  
  2.5  การเรียนรู๎โดยการปฏิบัติ (Action Learning) 
  2.6  การแก๎ปัญหาอยํางเป็นระบบ (Systematic Problem Solving) 
  2.7  การทดลอง (Experimentation) เป็นการสร๎างแรงจูงใจและโอกาสส าหรับการ
เรียนรู ๎
  2.8  การเรียนรู๎จากประสบการณ์ที่ผํานมาในอดีต (Learning from past experience)  
 3.  การจัดเก็บข๎อมูลและการค๎นคืนความร๎ู (Knowledge Storage and Retrieval) 
  ในการจัดการความร๎ู  องค์กรต๎องก าหนดเกี่ยวกับสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว๎เป็นองค์
ความรู๎และจากนั้นต๎องพิจารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษา และการน ามาใช๎ให๎เกิดประโยชน์ตาม
ความต๎องการ องค์กรต๎องเก็บรักษาสิ่งที่องค์กรเรียกวําเป็นความร๎ูไว๎ให๎ดีที่สุดไมํวําจะเป็นข๎อมูล
สารสนเทศ ตลอดจนผลสะท๎อนกลับ การวิ จัยและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวข๎องกับด๎านเทคนิค 
เชํน การบันทึกเป็นฐานข๎อมูล (Database) หรือการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน รวม ทั้ง
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เกี่ยวกับกระบวนการทางมนุษย์ด๎วย เชํน การสร๎างและการจดจ าของปัจเจกบุคคล  เป็นต๎น ทั้งนี้การ
เก็บสะสมความรู๎ องค์กรควรค านึงถึงสิ่งตํางๆ เหลํานี้  คือ  1) โครงสร๎างและการจัดเก็บความรู๎ควร
เป็นระบบที่สามารถค๎นหาและสํงมอบได๎อยํางถูกต๎องและรวดเร็ว   2) จัดให๎มีการ จ าแนกรายการ
ตํางๆ เชํน ข๎อเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานบนพื้นฐานความจ าเป็นในการเรียนรู๎ 
และ   3) อาศัยการจัดการที่สามารถสํงมอบให๎ผู๎ใช๎ได๎อยํางชัดเจน กระชับ ถูกต๎อง ทันเวลา และ
เหมาะสมตามที่ต๎องการ  
  ในการจัดโครงสร๎างขององค์ความรู๎ องค์กรต๎องพิจาร ณาความแตกตํางของกลุํ มคน
ที่มีความแตกตํางกันในการสืบค๎ นข๎อมูล  ระบบการเก็บข๎อมูลความร๎ูที่ มีประสิทธิผล คือ ต๎องจัด
หมวดหมูํตามองค์ประกอบตํางๆ ดังนี้คือ ความจ าเป็นของการเรียนรู๎ วัตถุประสงค์ของงาน ความ
ช านาญของผู๎ใช๎ หน๎าที่ การใช๎สารสนเทศ และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว๎ เป็นต๎น  
  ในสํวนของการค๎นคืนความรู๎ เป็นลักษณะของการเข๎าถึงสิ่งที่ผู๎ใช๎ต๎องการเพื่อน ามา
ประยุกต์ใช๎ในการปฏิบัติงานตํอไป องค์กรควรท าให๎พนักงานทราบถึงชํองทางหรือวิธีการส าหรับ
การค๎นหาความรู๎ตํางๆ ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ เชํน การท าสมุดจัดเก็บ รายชื่อและทักษะของ
ผู๎เชี่ยวชาญ การท าสมุดหน๎าเหลือง (Yellow Pages) ขององค์กรหรื อในรูปแบบที่ไมํเป็นทางการ 
เชํน เครือขํายการท างานตามระดับชั้น การประชุม การฝึกอบรม เป็นต๎น ซึ่งสิ่งเหลํานี้จะน าไปสูํการ
ถํายโอนความร๎ูในองค์กร  
 4.  การถํายโอนความร๎ูและการใช๎ประโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization) 
  การถํายโอนและการใช๎ประโยชน์จากความรู๎ มีความจ าเป็นส าหรับองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ เพราะองค์กรจะเรียนรู๎ได๎ดีขึ้น  เพื่อให๎ความรู๎มีการกระจาย และถํายทอดไปอยํางรวดเร็วและ
เหมาะสมทั่วทั้งองค์กร การถํายโอนและการใช๎ประโยชน์ จากความร๎ูเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข๎องกับกลไก
ด๎านอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากนี้การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรู๎ระหวํางบุคคลหนึ่งไปยังอีก  
บุคลหนึ่งนั้น   เป็นไปได๎โดยตั้งใจและไมํได๎ต้ังใจ ซึ่งการถํายโอนความร๎ูโดยตั้งใจมีวิธีการตํางๆ 
ดังนี้   1) การสื่อสารกันด๎วยการเขี ยน (การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขําวประกาศ )  2) การ
ฝึกอบรม  3) การประชุมภายใน  4) การสรุปขําวสาร  5) การสื่อสารภายในองค์กร   6) การเยี่ยมชม
งานตํางๆ ที่จดัเป็นกลุํมตามความจ าเป็น  7) การหมุนเวียน/เปลี่ยนงาน และ  8) ระบบพี่เลี้ยง 
  สํวนการถํายโอนความร๎ูโดยไมํตั้งใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไมํรู๎ตัวหรือเป็นการ
เรียนร๎ูอยํางไมํเป็นทางการที่เกิดขึ้นในหน๎าที่ที่ท าเป็นประจ าอยํางไมํมีแบบแผนโดยวิธีการ   ดังนี้ 1) 
การหมุนเวียน  2) เร่ืองราวตํางๆ ที่เลําตํอกันมา  3) ถํายโอนผํานคณะท างาน และ  4) ผํานเครือขํายที่
ไมํเป็นทางการ 
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  สํวน Trapp (1999) ได๎น าเสนอองค์ประกอบของการจัดการความรู๎  ไว๎ 9 ประการ 
ดังนี้ 1) เป้าหมายความรู๎ 2) การระบุถึงความรู๎ 3) การจัดหาความรู๎ 4) การพัฒนาความรู๎ 5) การ
เคลื่อนย๎าย /กระจายความรู๎ 6) การใช๎ความรู๎ 7) การเก็บรัก ษาความรู๎  8) การประเมินและทบทวน
ความรู๎ และ 9) การควบคุมความรู๎  
  สํวน Kucza (2001) ได๎น าเสนอรูปแบบกระบวนการจัดการความร๎ูไว๎ 6 ประการ  
ดังนี ้
  1. Identification of need for knowledge เป็นการระบุความต๎องการความรู๎ซึ่ง
ประกอบด๎วยการระบุความต๎องการและการก าหนดความต๎องการ  
  2. Knowledge Pull จุดประสงค์หลักประการหนึ่งของการจัดการความร๎ูคือ “การ
แบํงปันความรู”๎ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ซับซ๎อนและยุํงยากในกระบวนการจัดการความรู๎ที่มีคุณคําที่
องค์กรค๎นพบ  ควรถูกถํายทอดในกระบวนการดังกลําวประกอบด๎วย  1) การสร๎างเกณฑ์การสืบค๎น          
2) ค๎นหาผู๎ที่มีคุณสมบั ติตามเกณฑ์   3) ประเมินผู๎ที่ได๎ผํานการคัดเลือก  4) คัดเลือก และ  5) การ
ปรับตัวของผู๎ที่ถูกคัดเลือก 
  3. Knowledge Push เป็นกระบวนการของการสํงมอบความรู๎ไปให๎กับผู๎ที่ต๎องการ
ประกอบด๎วยกระบวนการยํอย 2 ประการ คือ  1) การแจ๎งหรือประกาศให๎ทราบถึงความรู๎ และ  2) 
การแบํงปันความรู๎ในโอกาสตํางๆ 
  4. Creation of  knowledge เป็นการสร๎างความร๎ู มีกระบวนการยํอย 6 ประการ คือ 1) 
การระบุถึงความคิดใหมํๆ  2) การประเมินความคิดใหมํๆ  3) การรวบรวมผู๎ที่อยูํในขํายที่มี ความคิด
ใหมํๆ   4) การประเมินผู๎ที่อยูํในขํายที่มีความคิดใหมํๆ   5) การคัดเลือกผู๎ที่อยูํในขํายที่มีความคิด
ใหมํๆ และ  6) การสร๎างความร๎ู 
  5. Knowledge collection and storage เป็นการรวบรวมแล ะจัดเก็บความรู๎ มี
กระบวนการยํอย  6 ประการ ดังนี้  1) การระบุความรู๎   2) การประเมินความร๎ู  3) การออกแบบสิ่งที่
ใช๎เก็บความรู๎ 4) การจัดความรู๎ให๎เป็นหมวดหมู ํ 5) การบูรณาการความร๎ู และ   6) การปรับปรุงแผน
ที่ความรู๎ให๎ทันสมัย  
  6. Knowledge update เป็นการปรับปรุงความรู๎ให๎สอดคล๎องกับความเปลี่ยนแปลง
และความต๎องการที่ไมํหยุดนิ่ง มีกระบวนการยํอยๆ 3 ประการ  ดังนี้   1) การระบุ ถึงความ
เปลี่ยนแปล ง  2) การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง และ  3) การปรับปรุงความรู๎ให๎
ทันสมัย 
  สํวน Probst,  Raub and Romhardt (2000)  สรุปวําการจัดการความร๎ูจะประสบ
ความส าเร็จได๎จะต๎องมีองค์ประกอบ ที่ส าคัญ 6 ประการ คือ  1) การระบุถึงความรู๎  2) การจัดหา
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ความรู๎   3) การพัฒนาความรู๎   4) การแบํงปัน / การกระจายความรู๎  5) การใช๎ความรู๎ และ  6 ) การ
เก็บรักษา/จดจ าความรู ๎ องค์ประกอบดังกลําวสามารถน าเสนอด๎วยภาพที่ 2.2 ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 องค์ประกอบของการจัดการความรู๎ของ Porbst และคณะ 
  
  สํวน Turban และคณะ (อ๎างถึงใน สมชาย น าประเสริฐชัย , 2546 ) ได๎แบํง
กระบวนการของการจัดการความร๎ู ออกเป็น 6 ประการ คือ 1) การสร๎างความร๎ู 2) การจับและเก็บ
ความรู๎ 3) การเลือกหรือกรองความรู๎ 4) การกระจายความรู๎ 5) การใช๎ความรู๎ และ 6) การติดตาม /
ตรวจสอบ กระบวนการดังกลําวสามารถแสดงได๎ด๎วยภาพที่ 2.3 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 องค์ประกอบของการจัดการความร๎ูของ turban และ คณะ  
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  โกศล ดีศีลธรรม (2546 ) ได๎น าเสนอองค์ปร ะกอบหลักของการจัดการความร๎ู
ออกเป็น 2 สํวน ดังนี้  
  1. สังคม – วัฒนธรรม และองค์กร (Social – Culture & Organizational Components)  
  2. องค์ประกอบทางเทคโนโลยี (Technological Components)  
  องค์ประกอบทั้ง 2 สํวนน้ีจะมีระบบการจัดการความรู๎ (Knowledge Management 
System – KMS) เป็นสํวนเชื่อมโยงองค์ประกอบทั้ง 2 สํวนเข๎าด๎วยกันโดยที่ กระบวนการของการ
จัดการความรู๎สามารถแบํงออกได๎เป็น 4 กระบวนการ  ดังนี ้
  1. การสร๎างและจัดหาความรู๎ (Knowledge Creation & Acquisition) เป็น
กระบวนการที่ให๎ความส าคัญตํอการสร๎างนวัตกรรมระยะยาว เพื่อการสร๎างความแข็งแกรํงให๎กับ
ธุรกิจโดยมุํงเน๎นการพัฒนาความรู๎โดยนัย (Tacit knowledge) ที่ไมํได๎แสดงออกในรูปของเอกสาร   
แตํละองค์กรมักกระตุ๎นให๎บุคลากรสร๎างองค์ความรู๎เพื่อสร๎างกลยุทธ์ให๎สอดคล๎องกับวัฒนธรรม
ขององค์กร  โดยสํงเสริมให๎มีการแลกเปลี่ยนความคิดและใช๎สารสนเทศทางความร๎ู   ตัวอยํางของ
อุตสาหกรรมรถยนต์ญ่ีปุ่นที่สร๎างความร๎ูในการพัฒนารูปแบบของรถยนต์  โดยใช๎นโยบายการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลด๎วยการสับเปลี่ยนพนักงาน (Rotate) ให๎ท างานในหน๎าที่ตํางๆ เพื่อกํอให๎เกิด 
Tacit knowledge ที่มุํงพัฒนาบุคลากรให๎เป็นผู๎สร๎างความรู๎ (Knowledge Creator)  
  2. การจัดการและจัดเก็บความรู๎ (Knowledge Organization & Storage) เป็นการ
จัดเก็บความรู๎ที่สร๎างให๎เป็นหมวดหมูํและเก็บลงในฐานข๎อมูล 
  3. การกระจายความรู๎ (Knowledge Distribution) โดยการใช๎เคร่ืองมือในการค๎นคืน
สารสนเทศทางความร๎ูจากฐานข๎อมูลที่จัดเก็บแล๎วกระจายสูํหนํวยงานตํางๆ เพื่อการใช๎งาน 
 
ระบบท างานรํวมกัน      เคร่ืองมือค๎นหาและค๎นคืน            ระบบการไหลของงาน  
(Group Collaboration)     (Search & Retrieval Tools)             (Work flow system) 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4 กระบวนการจัดการความร๎ูของโกศล ดีศีลธรรม 
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  4.  การประยุกต์ความรู๎ในการใช๎งาน (Knowledge Application) เป็นการเชื่อมโยง
กิจกรรมหลักตํางๆ ผํานระบบการไหลของงานด๎วยระบบเครือขํายไปยังหนํวยงานตํางๆ  
  จากองค์ประกอบและกระบวนการของการจัดการความร๎ูข๎างต๎น ผู๎วิจัยขอสรุปเชิง
เปรียบเทียบองค์ประกอบและกระบวนการที่กลําวมาแล๎วในตารางที่ 2.2 ดังนี้  
  ผลของการสังเคราะห์องค์ประกอบหรือกระบวนการของการจัดการความร๎ูพบวํา 
กระบวนการที่พบมากที่สุด คือ “การเคลื่อนย๎าย /กระจาย/การแบํงปันความรู๎ ” และ “การใช๎ความรู๎” 
รองลงมาคือ การจัดหาความรู๎ การสร๎างความรู๎ และการจัดเก็บและค๎นคืนความร๎ู 
 
ตารางที่ 2.2 สรุปองค์ประกอบหรือกระบวนการของการจัดการความรู๎ 
 

องค์ประกอบ/กระบวนการ Marquardt 
(1996) 

Trapp 
(1999) 

Probst & 
Others (2000) 

Kucza 
(2001) 

Turban 
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 กลยุทธ์ในการจัดการความรู้ 
 Haggie & Kingston (2003) แหํง University of Edinburgh, School of Informatics ได๎
น าเสนอกลยุทธ์ของการจัดการความร๎ูออกเป็น 3 ลักษณะใหญํๆ ดังนี้  
 1.  กลยุทธ์ที่เน๎นความรู๎ (Classification By Knowledge) มี 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.1  Nonaka & Takeuchi’s Martrix of Knowledge Type  
   เป็นกลยุทธ์ที่เน๎นถึงความสามารถในการเข๎าถึงความรู๎ และการเปลี่ยนรูปแบบ
ของความร๎ูผํานการมีปฏิสัมพันธ์ระหวํางความร๎ูที่ขั ดแย๎งกับความรู๎โดยนัย มี 4 ลักษณะ คือ 1) การ
เปลี่ยนแปลงความรู๎โดยนัยเป็นความรู๎โดยนัย (Socialization) 2) การเปลี่ยนแปลงความรู๎โดยนัยเป็น
ความรู๎ที่ปรากฏชัดเจน (Externalization) 3) การเปลี่ยนแปลงความรู๎ที่ปรากฏชัดเจนเป็นความรู๎ที่
ปรากฏชัดเจน (Combination) และ 4) การเปลี่ยนแปลงความรู๎ที่ปรากฏชัดเจนเป็นความรู๎โดยนัย 
(Internalization) 
  1.2  Boisot’s I-Space Model  
   Boisot ได๎เสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพย์สินความร๎ูซึ่งอยูํใน 3 มิติดังน้ี 1) จาก 
“uncondified to condified” 2) จาก “concrete to abstract” และ 3) จาก “undiffused to diffused” 
นอกจากนั้นยังได๎เสนอ “Social Learning Cycle – SLC” ที่ใช๎ I-Space กับรูปแบบการเคลื่อนย๎าย
ความรู๎ผําน 6 ระยะดังนี้คือ การตรวจตรา การแก๎ปัญหา การท าให๎เป็นนามธรรม การเผยแพรํการรับ 
และการเกิดผลกระทบ  
 2.  กลยุทธ์ที่เน๎นกระบวนการธุรกิจ (Classification By Business Process) มี 2 ลักษณะ
ดังนี้ 
  2.1  APQC International Benchmarking Clearinghouse  
   Wiig (1997)  และ APQC (American Productivity and Quality Center ได๎ระบุ
กลยุทธ์การจัดการความรู๎ตามกระบวนการทางธุรกิจที่ส าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 1) กลยุทธ์ความรู๎ใน
ฐานะที่เป็นกลยุทธ์ธุรกิจ 2) กลยุทธ์การจัดการทรัพย์สินทางปัญญา 3) กลยุทธ์ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
ทรัพย์สินความร๎ูสํวนบุคคล 4) กลยุทธ์การสร๎างความร๎ู  5) กลยุทธ์การเคลื่อนย๎ายความรู๎ และ 6) กล
ยุทธ์ความรู๎เกี่ยวกับลูกค๎า  
  2.2  McKinsey &  Company  
  Day and Wendler แหํง McKinsey & Company ได๎ระบุกลยุทธ์การจัดการ
ความรู๎ในองค์กรขนาดใหญํ 5 ประการ ดังนี้ 1) การพัฒนาและการเคลื่อนย๎ายวิธีปฏิบัติงานที่เป็น
เลิศ 2) สร๎างธุรกิจใหมํจากความร๎ูที่ฝังอยูํในองค์กร 3) การท าให๎กลยุทธ์องค์กรเต็มไปด๎วยความรู๎ 4) 
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การสนับสนุนและท าให๎นวัตกรรมเป็นการค๎า และ 5) การสร๎างมาตรฐานโดยการปลดปลํอยความรู๎
ที่ครอบครองอยูํ 
 3.  กลยุทธ์ที่เน๎นผลสุดท๎าย (Classification By End Results) มี 2 ลักษณะดังนี้  
  3.1  Treacy & Wiersema’ Value Disciplines  
   Treach & Wiersema เสนอสิ่งที่มีคุณคํา 3 ประการ ที่จะท าให๎องค์ประกอบ
ประสบความส าเร็จคือ กลยุทธ์ การจัดการความ ร๎ูที่เน๎นที่ลูกค๎า (Customer Intimacy) เน๎นที่ความ
เป็นผู๎น าผลิตภัณฑ์ (Product Leadership) และเป็นองค์กรที่มีก ารปฏิบัติเป็นเลิศ (Operational 
Excellence)  
  3.2  Zack’s Knowledge Strategy 
   Zack ได๎เสนอกรอบแนวคิดเพื่อชํวยให๎องค์กรสามารถเชื่อมโยงระหวําง
สถานการณ์ของการแขํงขันกับกลยุทธ์ของการจัดการความร๎ูโดยแบํงความร๎ูออกเป็น 3 ระดับ  ดังนี ้ 
   1. Core Knowledge เป็นความร๎ูในระดับพื้นฐานที่ทุกคนในองค์กรต๎องการ
ความรู๎น้ีไมํได๎ให๎ประโยชน์ตํอการแขํงขัน 
   2. Advanced Knowledge เป็นความร๎ูที่ท าให๎องค์กรไปสูํจุดของการแขํงขันได๎
และเป็นความรู๎ที่มีความเฉพาะเจาะจงซึ่งแตกตํางจากคูํแขํงขัน 
   3. Innovative Knowledge เป็นความร๎ูที่จะท าให๎องค์กรเป็นผู๎น าทางการตลาด 
   นอกจากนั้น นฤมล  พฤกษศิลป์และพัชรา  หาญเจริญกิจ (2543) ได๎กลําวถึงกล
ยุทธ์ในการจัดการความร๎ูในองค์กรวํามีวิธีด าเนินการ 5 ขั้นตอน  ดังนี้  
   1.  ก าหนดวิสัยทัศน์ให๎ชัดเจน  
   การที่จะน าเอาการจัดการความรู๎ไปใช๎ปฏิบัติในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง  ยํอมมี
ผลกระทบตํอสมาชิกทุกคนในองค์กรน้ัน เปรียบได๎กับการเปลี่ยนแปลง ที่ส าคัญ ดังนั้นการเร่ิมต๎น
อยํางเป็นระบบและชัดเจน ควรเร่ิมจากการก าหนดวิสัยทัศน์ที่จ ะให๎มีการใช๎การจัดการความรู๎  แล๎ว
จึงสานวิสัยทัศน์ของสมาชิกทุกคนให๎เกิดการรํวมรับรู๎ถึงความจ าเป็นในการพัฒนาความรู๎ ตลอดจน
สร๎างความเข๎าใจในคุณประโยชน์ที่องค์กรและทุกๆ คนจะได๎รับ เพื่อน ามาซึ่งความรํวมแรงรํวมใจ
ในล าดับตํอไป 
   2.  ก าหนดกลยุทธ์ที่จะด าเนินการ  
   หัวใจส าคัญที่มีตํอความส าเร็จการน าระบบการบริหารใหมํมาใช๎ปฏิบัติการ
อยูํที่กลยุทธ์ในการด าเนินการ ความตั้งใจมุํงมั่นที่จะด าเนินการ ตลอดจนการสร๎างบรรยากาศที่
สนับสนุนให๎สมาชิกทุกคนในองค์กรได๎รํวมมือกัน ดังนั้นจึงควรก าหนดกลุํมผู๎ดูแลและรับผิดชอบ
ที่ชัดเจนขึ้นมา  เพื่อประสานกิจกรรมทั้งมวลให๎สอดคล๎องกัน  หลักการที่ส าคัญมีดังนี้ 
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   2.1  ชี้น า โดยคณะผู๎บริหารระดับสูงจะต๎องให๎ความสนใจ ให๎การสนับสนุน
และผลักดันทุกวิถีทาง รวมทั้งจะต๎องมีการติดตามและน าเสนอความก๎าวหน๎าในที่ประชุม 
   2.2  ปลูกฝัง ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต๎องเข๎ามาดูแลรับผิดชอบ
กิจกรรมส าคัญที่จะเป็นโครสร๎างพื้นฐานและโครงสร๎างขององค์ความรู๎ตํางๆ ที่จ าเป็นตํอการ
เสริมสร๎างศักยภาพให๎แกํทุกๆ ทีมงาน ในอันที่จะรํวมกันจัดการความรู๎ 
   2.3  ปฏิรูป โดยมีการจัดตั้งคณะท างานรํวมกันรับผิดชอบด าเนินการใน
กิจกรรมที่ต๎องมีการประส านกิจกรรมซึ่งกันและกันเพื่อให๎เกิดกิจกรรมที่ทรงคุณคําแกํลูกค๎าทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร  
   2.4  ปรับตัว เป็นกลยุทธ์ระดับทีมงานซึ่งประกอบด๎วยหัวหน๎าทีมและผู๎รํวม
ทีมจะรํวมมือกันเพื่อเรียนรู๎และท างานอยํางเป็นระบบ  โดยใช๎ความรู๎เดิมรํวมกับการแสวงหาความรู๎
ใหมํผนวกเข๎ากับการปฏิบัติงาน 
   3. พัฒนารูปแบบของการเรียนรู๎ ประกอบด๎วย  
   3.1  การมีวิสัยทัศน์องค์กรที่ชัดเจนและปฏิบัติได๎ 
   3.2  การจัดการโครงสร๎างพื้นฐาน ประกอบด๎วยเคร่ืองมือและอุปกรณ์ตํางๆ 
รวมทั้งสถานที่ที่จะเอื้ออ านวยให๎กระบวนการเรียนรู๎สมาชิกทุกคนในองค์ กรเป็นไปอยํางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
   3.3  ระบบบริหารจัดการ  ระบบการท างานที่ดีและได๎มาตรฐานสากล 
   4. เข๎าสูํกระบวนการเรียนรู๎  
   เป็นขั้นตอนของการพัฒนาสมาชิกแตํละบุคคลในองค์กร ให๎มีศักยภาพที่
สูงขึ้นในเร่ืองทัศนคติและคํานิยม ทักษะและความสามารถรวมทั้งความภูมิใจ และความรู๎สึกมีสํวนรํวม  
   5. การวัดผลการเรียนรู๎ 
   การวัดผลพัฒนาการของการเรียนรู๎ สามารถวัดได๎ตามระดับตํางๆ ดังนี้คือ 
เป็นรายบุคคล ผลตามกิจกรรมและวัดผลจากตัวระบบ  
   การจัดการความรู๎ควรเร่ิมจากการมีแนวทางและกลยุทธ์ที่ถูกต๎อง และ
พยายามหลีกเลี่ยงอุปสรรคส าคัญๆ  ความรู๎ไมํวําจะเป็นระดับปัจเจกบุคคลหรือระดับองค์กรใดๆ ก็
ตาม จ าเป็นจะต๎องเร่ิมต๎นมาจากกระบวนการเรียนรู๎อยํางเป็นระบบ   แล๎วจึงน ามาประยุกต์ใช๎ให๎เกิด
เป็นความร๎ูที่สรรค์สร๎างความเจริญก๎าวหน๎าสืบไป 
 เทคโนโลยีกับการจัดการความรู้ 
 เทคโนโลยี  (Technology) เป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะท าให๎การ
จัดการความรู๎ ขององค์กรด าเนินไปอยํางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการศึกษาครั้ งนี่จะขอน าเสนอ
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สาระส าคัญของเทคโน โลยีที่เกี่ยวข๎องกับการจัดการความรู๎ 3 ประการ คือ  1) เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารกับการจัดก ารความรู๎   2) เทคโนโลยีการสอนกับการจัดการความรู๎ และ    
3) ระบบสารสนเทศกับการจัดการความร๎ู  รายละเอียดแตํละสํวนดังนี้  
 1.  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกับการจัดการความร๎ู 
  Maier (2002) ได๎ศึกษา “สถานภาพการใช๎ระบบการจัดการความร๎ู ” ขององค์กรที่ใช๎
ความรู๎อ ยํางเข๎มข๎นและตระหนักถึงความรู๎ที่มีอัตรา การเพิ่มสูงขึ้น   การเพิ่มขึ้นของนวัตกรรมใน
สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   ได๎กํอให๎เกิดเคร่ืองมืออยํางมากมายส าหรับการ
ประยุกต์ใช๎เพื่อการสนับสนุนการจัดการความรู๎ในองค์กร   ตัวอยํางเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร (ICT) ที่เกี่ยวข๎องกับการจัดการความร๎ูมีดังนี้ 
  1. Internet Infrastructure เป็นเทคโนโลยีสารสนเทศพื้นฐานส าหรับการสื่อสาร เชํน 
อีเมล์ เทเลคอนเฟอร์เรนซ์ เชํนเดียวกับการจัดเก็บ การแลกเปลี่ยน การค๎นหา และการคืนคืนข๎อมูล
และเอกสาร 
  2. Document and content management system เป็นการจัดการเกี่ยวกับเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์หรือเน้ือหาสาระของเว็บ ทั้งนี้โดยครอบคลุมแตํละล าดับขั้นทุกวงโคจรของเอกสาร 
  3. Workflow management system เป็นระบบสนับสนุนกระบวนการจัดการ
โครงสร๎างและการจัดการเกี่ยวกับการด าเนินการไหลของงาน  
  4. Artificial intelligence technologies เป็นระบบสนับสนุนการค๎นหาและการค๎นคืน 
การจัดท าโครงรํางผู๎ใช๎ และการจัดโครงรํางเอกสารเป็นชุด และ Web mining 
  5. Business intelligence tools สนับสนุนกระบวนการเชิงวิเคราะห์ซึ่งปรับเปลี่ยน
องค์กรเล็กๆ และข๎อมูลเชิงขันไปยังเป้าหมายของ “ความรู๎” และความต๎องการที่จะบูรณาการข๎อมูล
พื้นฐาน  ซึ่งโดยทั่วไปแล๎วจะถูกจัดเตรียมโดย data warehouse  
  6. Visualization tools เป็นเคร่ืองมือที่ชํวยในการจัดระบบความสัมพันธ์ระหวําง
ความรู๎ คน และกระบวนการ  
  7. Groupware เป็นการสนับสนุนการบริหารเวลา   การอภิปราย   การประชุม  หรือ
การประชุมปฏิบัติการเชิงสร๎างสรรค์ของกลุํมงานและทีมงาน  
  8. E- learning system : เป็นการน าเสนอสาระการเรียนรู๎ที่มีความเฉพาะเจาะจง
ให๎กับพนักงาน  โดยใช๎วิธีการที่มีปฏิสัมพันธ์   ซึ่งเป็นการสนับสนุนการสอนและหรือกระบวนการ
เรียนรู ๎
  ระบบการจัดการความร๎ู มีคุณสมบัติที่เดํนคือการน าท าให๎การท างานตามหน๎าที่ที่ดี
ขึ้นโดยบูรณนาการ ICT ที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎น จุดมุํงหมายของการใช๎ระบบ การจัดการความรู๎ เชํน  
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1) เพื่อท าให๎เกิดการแบํงปันและการประยุกต์ใช๎ความรู๎   2) ระบุผู๎เชี่ยวชาญและเครือขํายบุคคลอยําง
ไมํเป็นทางการ   3) เพื่อการมีสํวนรํวมในเครือขํายและชุมชน    4) เพื่อการสร๎างและแลกเปลี่ยน
ความรู๎ในเครือขํายตํางๆ  5) เพื่อเพิ่มความสามารถของพนักงานในการเรียนรู๎ และ   6) เพื่อเข๎า
ใจความ    สัมพันธ์ระหวํางความร๎ู  คนและกระบวนการ  เป็นต๎น 
  โกศล ดีศีลธรรม (2546 ) ได๎อธิบายถึงบทบาท ของเทคโนโลยีที่มีตํอการจัดการ
ความรู๎โดยกลําววํา เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีที่สนับสนุนการจัดการความรู๎ที่เรียกวํา Knowware 
ประกอบด๎วยเคร่ืองมือตํางๆ ดังนี้ 
  1. Collaborative computing technologies เป็นเคร่ืองมือในการท างานรํวมกันหรือที่
เรียกกันวํา “กรุ๏ปแวร์” ซึ่งจะชํวยสนับสนุนการถํายทอดความรู๎โดยนัยภายในองค์กร  โดยผลิตภัณฑ์
อยําง Lotus Notes / Domino เป็นเคร่ืองมือส าคัญ    ปัจจุบันได๎มีผู๎ผลิตรายอ่ืนที่ผลิตเคร่ืองมือในการ
สนับสนุนการท างานดังกลําว เชํน MeetingPlace, QuickPlace, eRoom หรือ PlaceWare เป็นต๎น 
  2. Knowledge management suties เป็นโซลูชั่นแบบครบชุดที่รวมฟังก์ชันของการ
สื่อสารการท างานรํวมกันและเทคโนโลยีการจัดเก็บในชุดเดียวกัน ซึ่งท าให๎สามารถเข๎าถึงแหลํง
ฐานข๎อมูลทั้งภายในและภายนอกได๎ เป็นการเสริมสมรรถนะของการพัฒนาระบบการจัดการความร๎ู
ให๎สูงขึ้น 
  3. Knowledge server  ประกอบด๎วยซอฟต์แวร์หลักของการจัดการความร๎ูที่ชํวยใน
การสืบค๎นและเข๎าถึงสารสนเทศจากแหลํงตํางๆ เชํน อินทราเน็ต อินเทอร์เน็ต ฐานข๎อมูล และ
ระบบไฟล์ 
  4. Enterprise Knowledge portals เปรียบเสมือนประตูในการเข๎าสูํระบบการจัดการ
ความรู๎ที่มีการพัฒนาจากแนวคิดของระบบสารสนเทศผู๎บริหาร (EtS)  ระบบฐานข๎อมูลและเว็บ
บราวเซอร์   โดยมีการท างานในรูปแบบการบูรณาการข๎อมูล  กลไกลการรายงาน  และการท างาน
รํวมกัน  ในขณะที่การจัดการความร๎ูได๎ด าเนินการโดยเซิร์ฟเวอร์ ซึ่ง EKPs จะรวบรวมข๎อมูลและ
กระจายไปสูํผู๎ใช๎  รวมทั้งมีการปรับปรุงข๎อมูล  ดังนั้น EKPs จึงเป็นเสมือนชุมชนวิจัยภายในองค์กร  
  5. Electronic Document Management systems (EDM) เป็นระบบที่มุํงจัดการ
เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ในรูปแบบการท างานรํวมกันที่สนับสนุนให๎ผู๎ใช๎เข๎าถึงเอกสารที่ต๎องการ  โดย
ผํานเว็บบราวเซอร์บนอิ นทราเน็ตขององค์กร  ระบบ EDM จะชํวยให๎การจัดเอกสารและการไหล
ของงานในองค์กรเป็นไปอยํางราบร่ืน  
  6. Knowledge management systems in Extensible Markup Language (XML) 
เทคโนโลยีดังกลําวไมํเพียงแตํลดงานเอกสารกระดาษเทํานั้น แตํได๎ผนวกการถํายทอดความรู๎และ
การท างานรํวมระหวํางคูํค๎าภายในหํวงโซํอุปทานภายใต๎โครงสร๎า งข๎อมูลมาตรฐานแบบ XML ใน
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รูปแบบภาษาสากล   ที่สามารถสื่อสารกับระบบที่หลากหลาย  ท าให๎ขจัดขอบเขตของการเชื่อมโยง
ระหวํางองค์กรได๎  
  7. Knowledge management application software providers (ASPs) เป็นผู๎ให๎บริการ
แอปพลิเคชันซอฟต์แวร์ในรูปแบบขง Outsourcing ระบบการจัดการความร๎ูบนเว็บ 
 2.  เทคโนโลยีการสอนกับการจัดการความรู๎  
  Watanabe (2003) แหํง Nagoya University ได๎ประยุกต์แนวคิดรูปแบบการ
เคลื่อนย๎ายความรู๎ของ Nonaka and Takeuchi (SECI Model) กับระบบสนับสนุนการศึกษาผําน
เทคโนโลยีการศึกษาซึ่งสามารถอธิบายได๎ด๎วยภาพที่ 2.5  ดังนี ้
 
                                                       Tacit Knowledge  Tacit Knowledge 
 
Tacit Knowledge        (Socialization)         (Externalization)               Explicit Knowledge 
                   Self-learning             Group-learning 
 
                           Private lesson                  Public lecture  
Tacit Knowledge                (internalization)               (Combination)              Explicit Knowledge 
 
                     Explicit Knowledge                  Explicit Knowledge 
 

ภาพที่ 2.5  ระบบสนับสนุนการศึกษากับ SECI Model  
 
  1. Self – learning  เป็นการเรียนรู๎ด๎วยตนเอง ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงความรู๎ระหวําง
ความรู๎โดยนัยไปสูํความรู๎โดยนัย ระบบที่สนับสนุนการเรียนรู๎แบบนี้ CAL (Computer Aided 
Learning) 
  2. Group – learning เป็นการเรียนรู๎แบบกลุํม ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงความรู๎ระหวําง
ความรู๎โดยนัย   ไปเป็นความรู๎ที่ปรากฏชัดเจน  ระบบที่สนับสนุนการเรียนรู๎แบบนี้คือ CSCL 
(Computer Support Collaborative Learning)  
  3. Public lecture เป็นการบรรยายในที่สาธารณะ   ซึ่งเป็นกระบวนการของการ
เปลี่ยนแปลงความรู๎ที่ ปรากฏชัดเจนไปเป็นความร๎ูที่ ปรากฏชัดเจน   ระบบที่สนับสนุนการเรียนรู๎
แบบนี ้ คือ CAI (Computer Aided Instruction) 
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  4. Private lesson เป็นการเรียนรู๎สํวนบุคคล ซึ่งเป็นกระบวนการของการ
เปลี่ยนแปลงความรู๎ที่ปรากฏชัดเจนไปเป็นความร๎ูโดยนัย   ระบบที่สนับสนุนการเรียนรู๎แบบนี้คือ 
ITS (Intelligent Tutoring System) หรือ ICAL (Intelligent Computer Aided Instruction)  
  สํวน Plass, and Salisbury (2002) ได๎ออกแบบ รูปแบบการจัดการความรู๎ที่มีความ
เคลื่อนไหวเสมือนจริงผํานเว็บ   Plass, and Salisbury ได๎กลําววํารูปแบบการออกแบบสื่อสารสอน
สํวนมาก   มีแนวคิดของการพัฒนาเพื่อแก๎ปัญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอน การประสบปัญหา
เกี่ยวกับการออกแบบระบบการจัดการความร๎ู  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงความต๎องการอยูํตลอดเวลา 
ดังนั้น Plass และ Salisbury จึงได๎พัฒนารูปแบบการออกแบบขึ้นมาใหมํ   โดยมีพื้นฐานความคิดมา
จากความเคลื่อนไหวเหมือนจริง (A living – systems approach) ซึ่งประกอบด๎วยขั้นตอนตํางๆ ที่
ส าคัญ 4 ขั้นตอนดังน้ี  
  1.  Analyze End – user Requirements 
   จุดประสงค์ของขั้นตอนนี้  คือ  การวิเคราะห์ความจ าเป็นต๎องการของผู๎ใช๎
ปลายทางและก าหนดผ๎ูใช๎ระ บบที่เป็นกลุํมเป้าหมายพร๎อมๆ กับการท างานเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของระบบ    ข๎อมูลน าในขั้นตอนนี้อาจได๎จาก    1) การสัมภาษณ์ผู๎ที่มีสํวนได๎สํวนเสีย
และผู๎ปฏิบัติงานในองค์กร    2) การสังเกตการณ์ปฏิบัติงานประจ าวันของผู๎ใช๎ที่ศักยภาพ และ  3) 
การส ารวจหรือทบทวนเอกสาร  ผลลัพธ์ในขั้นตอนนี้ ได๎แกํ   1) การตัดสินใจ  ถ๎าระบบการจัดการ
ความรู๎สอดคล๎องกับความต๎องการขององค์กร    2) ความต๎องการในเชิงเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ของผู๎ใช๎ปลายทางในระยะเร่ิมแรกที่เกี่ยวข๎องกับหน๎าที่และการท างานของระบบ    3) ผู๎ใช๎
กลุํมเป้าหมายซึ่งจะใช๎ระบบและคุณลักษณะของผู๎เรียน และ    4) รายละเอียดเกี่ยวกับ configuration 
ต่ ากวําของระบบ platform ที่จะสํงข๎อมูลส าหรับระบบ เชํน คอมพิวเตอร์ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ 
และระบบเครือขําย เป็นต๎น กลุํมผู๎ใช๎เป้าหมายมี 3 กลุํม คือ  1) กลุํมสมาชิก   2) กลุํมผู๎จัดการ และ   
3) กลุํมลูกค๎า ทั้งนี้โดยมีเป้าหมายแรก คือ การพัฒนาระบบเพื่อสนับสนุนการใช๎ TBPs (Technical 
Business Practices ภายในองค์กร 
  2.  Design Instructional  Information Architecture  
  จุดประสงค์ของขั้นตอนนี้  คือ เพื่อก าหนดเนื้อหาและโครงสร๎าง หน๎าที่ของระบบ
โดยทั่วไป Plass และ Aslisbury ใช๎ค าวํา Instructional Information Architecture ส าหรับการ
ออกแบบเชิงแนว คิด  เน๎นถึงหน๎าที่ทางการสอนของระบบ และเน๎นที่การอ านวยความสะดวกกับ
กระบวนการเรียนรู๎ของผู๎ใช๎  คุณลักษณะในขั้นตอนนี้จ ะแตกตํางจากแนวคิด ISD อ่ืนๆ คือ มันจะ
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงและเติบโต ซึ่ง features ที่มีได๎แกํ  1) เคร่ืองมือทางการบริหารจัดการ 
2) สมรรถนะการจัดการความร๎ู  (KM capabilities) และ  3) สมรรถนะระบบเคลื่อนไหวเหมือนจริง 
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(Living – systems capabilities)  ส าหรับการออกแบบสถาปัตยกรรมสารสนเทศนี้อยูํบนพื้นฐาน
ของทฤษฎีก ารเรียนรู๎ตามสถานการณ์ (Situated learning theory) และทฤษฎีความยืดหยุํนทาง
ปัญญา (Cognitive flexibility theory)  
  3. Develop Instructional Interaction Design 
  จุดประสงค์ของขั้นตอนนี้   คือ  ออกแบบปฏิกิริยาผู๎ใช๎กับ interface ทางกายภาพ
ของระบบ   หรือเป็นการออก แบบการสื่อสารระหวํางผู๎ใช๎กับหน๎าที่ของระบบ การท างานใน
ขั้นตอนมีดังนี้   1) วิเคราะห์งาน   2) วิเคราะห์งานทางปัญญา   3) ออกแบบขั้นตอนของปฏิสัมพันธ์
ระหวํางมนุษย์กับคอมพิวเตอร์ของแตํละ feature  4) ตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแบบหน๎าจอ  5) นิยาม
เชิงเหตุเชิงผลของ feature และ  6) จัดเตรียมประเภทของระบบการตอบสนอง 
  4. Develop Instructional  Information Design 
  จุดประสงค์ของขั้นตอนนี้ คือ ก าหนดลักษณะขององค์ประกอบสํวนที่ใช๎ในการ
ติดตํอ ก าหนดการออกแบบปฏิกิริยา และก าหนดลักษณะการแสดงสารสนเทศบนจอ เชํน เป็น
ตัวหนังสือ รูปภาพ วีดิ ทัศน์ ภาพเคลื่อนไหว หรือเสียง เป็นต๎น ซึ่งขั้นตอนนี้จะออกแบบอยูํบน
พื้นฐานของความต๎องการความจ าเป็นและคุณลักษณะของผู๎เรียน ซึ่งเป็นผลจากขั้นตอนการ
วิเคราะห์และออกแบบเน้ือหาและ feature ตํางๆ ตามที่ออกแบบไว๎ในสถาปัตยกรรมสารสนเทศ 
รวมทั้งคุณสมบัติของหน๎าที่เหลํานั้นตามที่อธิบายในขั้นตอนปฏิกิริยา (Interaction phase)  
  5. Implement System Design 
  จุดประสงค์ของขั้นตอนนี้  คือ ผลิตต๎นแบบตัวอยําง (Prototype) ของระบบการ
จัดการความรู๎  ในขั้นนี้รวมถึงการผลิตกราฟิกและองค์ประกอบของสื่อตํางๆ ด๎วย เชํน เสียงและวีดิ
ทัศน์   ต๎นรํางฉบับเขียนและโปรแกรม  รวมทั้ งการออกแบบและจัดท าฐานข๎อมูลด๎วย การแยก
เน้ือหาและ code  ท าให๎การใช๎งานทางเทคนิคของ features และศักยภาพตํางๆ  สํงผล ให๎ระบบ
เติบโตและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง   นั่นคือ  ผู๎ใช๎สามารถเพิ่มประสบการณ์ กรณีศึกษา และ
แนวทางการแก๎ปัญหาตําง ๆ ลงในระบบฐานความร๎ูได๎  กลําวโดยสรุป  ผลลัพธ์ของขั้นตอนนี้คือ
ต๎นแบบหน๎าที่ของระบบการจัดการความร๎ูที่รวม features ตํางๆ ทั้งหมดตามที่ได๎ออกแบบไว๎ใน
สถาปัตยกรรมสารสนเทศ 
  6. Conduct Developmental Evaluation  
  จุดประสงค์ของขั้นตอนนี้   คือ  การวัด features ตํางๆ และหน๎าที่ของระบบวํา
สอดคล๎องกับวัตถุประสงค์ที่ได๎ต้ังเอาไว๎หรือไมํ  การประเมินอยํางตํอเน่ืองเป็นหัวใจส าคัญของ
ศักยภาพของระบบ  เพื่อให๎เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงของความต๎องการของผู๎ใช๎ระบบ   การ
ประเมินระหวํางด าเนินการในแตํละขั้นตอนเป็นสิ่งจ าเป็นกํอนที่ จะเร่ิมต๎นขั้นตอนตํอไป   วิธีที่ใช๎
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ส าหรับการประเมิน เชํน ใช๎การสนทนากลุํม หรือสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญ (Expert review) เกี่ยวกับ 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และผู๎ใช๎กลุํมเป้าหมาย  
 3.  ระบบสารสนเทศกับการจัดการความร๎ู  
  โกศล ดีศีลธรรม (2546) กลําววํา ระบบสารสนเทศเป็นองค์ ประกอบส าคัญตํอการ
สนับสนุนการไหลของข๎อมูลความรู๎ภายในองค์กร ระบบสารสน เทศที่ออกแบบเพื่อสนับสนุนการ
จัดการความรู๎ขององค์กรมีดังน้ี  
  1. ระบบส านักงานอัตโนมัติ (Office automation systems) เป็นระบบที่สนับสนุน
การกระจายและประสานการไหลของสารสนเทศภายในองค์กร 
  2. ระบบงานความรู๎ (Knowledge work systems) เป็นระบบที่ชํวยสนับสนุน
กิจกรรมของบุคลากรวิชาชีพที่มีความร๎ูและทักษะเฉพาะทางเพื่อสร๎างความรู๎ใหมํและจัดเก็บไว๎เป็น
สินทรัพย์ในองค์กร 
  3. ระบบการท างานกลุํมรํวมกัน (Group collaboration systems) เป็นระบบที่
สนับสนุนการสร๎างและแลกเปลี่ยนความร๎ูระหวํางบุคลากรในทีมงาน  
  การจัดท าระบบสารสนเทศดังกลําวข๎างต๎น โกศล ดีศีลธรรม (2546) กลําววํา จะต๎อง
มีการจัดท าฐานความร๎ูขององค์กรที่ประกอบด๎วย   1) โครงสร๎างความร๎ูภายใน เชํน คูํมือผลิตภัณฑ์ 
รายงานการวิจัย เป็นต๎น  2) ความรู๎ภายนอก เชํน ข๎อมูลคูํแขํง ข๎อมูลทางการตลาด และ   3) ความรู๎
ภายในที่ไมํเป็นทางการ หรือ Tacit knowledge ที่อยูํในตัวสมาชิกหรือพนักงานแตํละคนขององค์กร 
แตํไมํได๎น ามาเรียบเรียงเป็นเอกสารที่เป็นทางการ 
 

3.  องค์ประกอบ และกระบวนการของการจัดความรู้ 
 
 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
 มาควอดต์ (Marquaredt, 1996) ได๎น าเสนอองค์ประกอบของการจัดการความรู๎ ไว๎            
4 ประการ  ดังนี้  
 1.  การแสวงหาความรู๎ (Knowledge Acquistion) องค์การควรแสวงหาความรู๎ที่มี
ประโยชน์ และมีผลตํอการด าเนินงานจากแหลํงตําง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  ดังนี้  
  1.1  การแสวงหา และรวบรวมความรู๎จากแหลํงภายในองค์การ (Internal Collection 
of Knowledge) ความสามารถในการเรียนรู๎ของบุคคลสํวนใหญํในองค์การกลายเป็นปัจจัยส าคัญ
ประการหนึ่งส าหรับการเพิ่มคุณคําให๎แกํองค์กร การได๎มาซึ่งความรู๎ตํางๆ จากภายในองค์กร
สามารถท าได๎  ดังนี ้การให๎ความร๎ูกับพนักงาน เชํน การสอนงาน การฝึกอบรม สัมมนา  การประชุม 
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การแสดงผลงาน ระบบพี่เลี้ยง เป็นต๎น การเรียนรู๎จากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบัติ การ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตํางๆ  
  1.2  การแสวงหาและรวบรวมความรู๎จากแหลํงภายนอกองค์การ (External Collection 
of Knowledge)  การเป็นผู๎น าในการแขํงขันภายใต๎สภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลงไปอยํางรวดเร็ว 
องค์การต๎องมีวิสัยทัศน์กว๎างไกลเพื่อการปรับปรุงผลงาน และสร๎างให๎เกิดความคิดใหมํๆ อยําง
สม่ าเสมอ เพราะการแขํงขันขององค์การ ต๎องอาศัยความคิด และการสร๎างสรรค์ ด๎วยข๎อมูล
สารสนเทศจากสภาพแวดล๎อมภายนอกด๎วยวิธีการตํางๆ ดังนี้ การใช๎มาตรฐานเปรียบเทียบ 
(Benchmarking) กับองค์การอ่ืน การจ๎างที่ปรึกษา การเปิดรับขําวสารจากหลากหลายสื่อ อาทิ สื่อ
สิ่งพิมพ์ e-mail บทความ โทรทัศน์ วีดิทัศน์ และภาพยนตร์ เป็นต๎น 
 2.  การสร๎างความรู๎ (Knowledge Creation) 
  การแสวงหาความรู๎น้ันเป็นการปรับใช๎ความรู๎โดยทั่วไป แตํการสร๎างความร๎ูเป็นสิ่ง
ที่สร๎างสรรค์ขึ้นใหมํ (Generative)  การสร๎างความร๎ูใหมํเกี่ยวข๎องกับแรงผลักดัน การหยั่งรู๎และ
ความเข๎าใจอยํางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตํละบุคคล   การสร๎างความร๎ูใหมํควรอยูํภายใต๎หนํวยงานหรือ
คนในองค์การ ซึ่งหมายความวํา ทุกๆ คน  สามารถเป็นผู๎สร๎างความร๎ูได๎  รูปแบบตํางๆ ในการสร๎าง
ความรู๎มีดังน้ี 
  2.1  บุคคลให๎ความร๎ูที่ตน มีอยูํให๎กับผู๎อ่ืน เชํน การถํายทอดความรู๎จากการท างาน
รํวมกันอยํางใกล๎ชิด 
  2.2  การน าความรู๎ที่องค์การมีอยูํผนวกเข๎ากับความร๎ูของแตํละบุคคลเพื่อให๎เ กิดเป็น
ความรูใ๎หมํ และมีการแบํงปันทั่วทั้งองค์การ 
  2.3  ความรู๎ที่ได๎จากการรวม และสังเคราะห์ความรู๎ที่มีอยูํเข๎าด๎วยกัน   รูปแบบนี้อาจ
จ ากัดอยูํที่ความรู๎ที่อยูํแล๎ว  
  2.4  ความรู๎ที่เกิดขึ้นเป็นการภายใน โดยสมาชิกขององค์การค๎นพบแนวทางได๎เอง 
และมีกิจกรรมมากมายที่องค์การสามารถด าเนินการเพื่อสร๎างความรู๎  
  2.5  การเรียนรู๎โดยการปฏิบัติ 
  2.6  การแก๎ปัญหาอยํางเป็นระบบ  
  2.7  การทดลอง ซึ่งเป็นการสร๎างแรงจูงใจและโอกาสส าหรับการเรียนรู๎ 
  2.8  การเรียนรู๎จากประสบการณ์ที่ผํานมาในอดีต  
 3.  การจัดเก็บ และค๎นคืนความร๎ู (Knowledge Storage and Retrieval)  
  การจัดเก็บความรู๎ (Knowledge Storage) องค์การต๎องก าหนดสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว๎
เป็นองค์ความรู๎ และต๎องพิจารณาถึงวิธี การในการเก็บรักษา และการน ามาใช๎ให๎เกิดประโย ชน์ตาม



 50 

ความต๎องการ   องค์การต๎องเก็บรักษาสิ่งที่องค์การเรียกวําเป็นความร๎ูให๎ดีที่สุดไมํวําจะเป็นข๎อมูล
สารสนเทศ ตลอดจนผลสะท๎อนกลับ  การวิจัยและการทดลอง   การจัดเก็บเกี่ยวข๎องกับด๎านเทคนิค 
เชํน การบันทึกเป็นฐานข๎อมูล (Database) หรือการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่ ชัดเจน รวมทั้งที่
เกี่ยวข๎องกับกระบวนการทางมนุษย์ด๎วย เชํน การสร๎างและการจดจ าของปัจเจกบุคคล เป็นต๎น ทั้งนี้
การเก็บสะสมความรู๎ องค์การค านึงถึงสิ่งตํางๆ เหลํานี้ 
  3.1  โครงสร๎างและการจัดเก็บความรู๎  ควรเป็นระบบที่สามารถค๎นหาและสํงมอบ
ได๎อยํางถูกต๎อง และรวดเร็ว 
  3.2  จัดให๎มีการจ าแนกรายการตํางๆ เชํน ข๎อเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่อยูํบนพื้นฐานความจ าเป็นในการเรียนร๎ู 
  3.3  อาศัยการจัดการที่สามารถสํงมอบให๎ผู๎กับผู๎ใช๎ได๎อยํางชัดเจน ถูกต๎อง ทันเวลา 
และเหมาะสมกับความต๎องการ  
  การจัดโครงสร๎างขององค์ความรู๎  องค์การต๎องพิจารณาความแตกตํางของกลุํมคนที่
มีความแตกตํางกันในการค๎นคืน ความรู๎   ระบบการเก็บความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ  คือ ต๎องมีการจัด
หมวดหมูํตามองค์ประกอบตํางๆ   เชํน   ตามความจ าเป็นของการเรียนรู๎  วัตถุประสงค์ของงาน  
ความช านาญของผู๎ใช๎  หน๎าที่การใช๎สารสนทศ และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว๎ เป็นต๎น 
  การค๎นคืนความร๎ู (Retrieval) เป็นลักษณะของการเข๎าถึงสิ่งที่ผู๎ใช๎ต๎องการเพื่อน ามา
ประยุกต์ใช๎ในการปฏิบัติงานตํอไป  องค์การควรท าให๎พนักงานทราบถึงชํองทางหรือวิธีการส าหรับ
การค๎นหาความรู๎ตํางๆ  ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ เชํน การท าสมุดจัดเก็บรายชื่อ และทักษะของ
ผู๎เชี่ยวชาญ  การท าสมุดหน๎าเหลือง  (Yellow pages) ขององค์การ  หรือในรูปแบบที่ไมํเป็นทางการ 
เชํน เครือขํายการท างานตามระดับชั้น การประชุม การฝึกอบรม เป็นต๎น ซึ่งสิ่งเหลํานี้จะน าไปสูํการ
ถํายทอดความร๎ูในองค์การ 
 4.  การถํายทอดความรู๎และการใช๎ประโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization)  
การถํายทอด และการใช๎ประโยชน์จากความรู๎   มีความจ าเป็นส าหรับองค์การ เนื่องจากองค์การจะ
เรียนรู๎ได๎ดีขึ้น   เมื่อความรู๎มีการกร ะจายและถํายทอด ไปอยํางรวดเร็ว และเหมาะสมทั่วทั้งอ งค์การ 
การถํายทอด และการใช๎ประโยชน์จากความรู๎   เป็นเร่ืองที่เกี่ยวข๎องกับกลไกลด๎านอิเล็กทรอนิกส์ 
นอกจากนี้   การเคลื่อนที่ของสารสนเทศ และความรู๎ระหวํางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้น
เป็นไปได๎โดยตัง้ใจ และไมํได๎ตั้งใจ ซึ่งการถํายทอดความรู๎โดยตั้งใจมีวิธีการตํางๆ ดังนี้  
  1. การสื่อสารด๎วยการเขียน (การบันทึก การรายงาน จดหมาย ขําว ประกาศ) 
  2. การฝึกอบรม  
  3. การประชุมภายใน  
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  4. การสรุปขําวสาร 
  5. การสื่อสารภายในองค์การ (วีดิทัศน์ สิ่งพิมพ์ เคร่ืองเสียง)  
  6. การเยี่ยมชมงานตํางๆ ที่จัดเป็นกลุํมตามความจ าเป็น 
  7. การหมุนเวียน / เปลี่ยนงาน 
  8. ระบบพี่เลี้ยง (mentoring) 
  สํวนการถํายทอดความรู๎ 
  1. การหมุนเวียนงาน 
  2. ประสบการณ์ หรือเร่ืองราวตํางๆ ที่เลําตํอกันมา  
  3. คณะท างาน  
  4. เครือขํายที่ไมํเป็นทางการ 
  แทร์ป (Trapp, 1999) ได๎น าเสนอองค์ประกอบของการจัดการ ความรู๎ (Components 
of a Holistic Approach to Knowledge Management) ไว๎มี 9 ประการ ดังนี้  
  1. เป้าหมายความรู๎ (Knowledge goals)  
  2. การระบุถึงความรู๎ (Knowledge identification)  
  3. การจัดหาความรู๎ (Knowledge acquisition) 
  4. การพัฒนาความรู๎ (Knowledge development)  
  5. การเคลื่อนย๎าย/กระจายความรู๎ (Knowledge transfer / distribution)  
  6. การใช๎ความรู๎ (Knowledge usage)  
  7. การเก็บรักษาความรู๎ (Knowledge preservation)  
  8. การประเมิน/ทบทวนความร๎ู (Knowledge evaluation /review) 
  โพรป และรอมฮาส  (Probst, Raub and Romhardt, 2000) ได๎สรุปวํา การจัดการ
ความรู๎จะประสบความส าเร็จได๎ จะต๎องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ประการ คือ 
  1. การระบุถึงความรู๎  
  2. การจัดหาความรู๎  
  3. การพัฒนาความรู๎  
  4. การแบํงปัน/การกระจายความรู๎  
  5. การใช๎ความรู๎  
  6. การเก็บรักษา/จดจ าความรู๎ 
  โกศล ดีศีลธรรม (2546 ) ได๎น าเสนอองค์ประกอบหลักของการจัดการความร๎ู
ออกเป็น 2 สํวน ดังนี้  
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  1. สังคม-วัฒนธรรม และองค์กร (social – cultural & organization components)  
  2. องค์ประกอบทางเทคโนโลยี (technological components)  
  องค์ประกอบทั้ง  2 สํวนน้ีจะมีระบบการจัดการความรู๎ (Knowledge Management 
System – KMS) เป็นสํวนที่เชื่อมโยงองค์ประกอบทั้ง 2 สํวนเข๎าด๎วยกัน โดยที่กระบวนการของการ
จัดการความรู๎สามารถแบํงออกได๎เป็น 4 กระบวนการดังนี้ 
  1. การสร๎าง และการจัดหาความร๎ู (Knowledge Creation & Acquistion) เป็น
กระบวนการที่ให๎ความส าคัญตํอการสร๎างนวัตกรรมระยะยาว  เพื่อการสร๎างความแข็งแกรํงให๎กับ
ธุรกิจ  โดยมุํงเน๎นการพัฒนาความรู๎โดยนัย ที่ไมํได๎แสดงออกในรูปของเอกสาร แตํองค์การ มัก
กระตุ๎นให๎บุคลากรสร๎างองค์ความรู๎เพื่อสร๎างกลยุทธ์ให๎สอดคล๎องกับวัฒนธรรมของ องค์การโดย
สํงเสริมให๎มีการแลกเปลี่ ยนความคิดและใช๎สารสนเทศทางความร๎ู   ตัวอยํางของอุตสาหกรรม
รถยนต์ญ่ีปุ่นที่สร๎างความร๎ูในการพัฒนารูปแบบของรถยนต์   โดยใช๎นโยบายการพัฒนา ทรัพยากร
บุคคลอยํางการสับเปลี่ยนพนักงาน (Rotate) ให๎ท างานในหน๎าที่ตํางๆ เพื่อกํอให๎เกิด Tacit 
Knowledge ที่มุํงพัฒนาบุคลากรให๎เป็นผู๎สร๎างความรู๎ (Knowledge Creator)  
  2. การจัดการ และจัดเก็บความรู๎ (Knowledge Organization & Storage) เป็นการ
จัดเก็บความรูท๎ี่สร๎างให๎เป็นหมวดหมูํและเก็บลงในฐานข๎อมูล 
  3. การกระจายความรู๎ (Knowledge Distribution) โดยการใช๎เคร่ืองมือในการสืบค๎น
สารสนเทศทางความร๎ูจากฐานข๎อมูลที่จัดเก็บ  แล๎วกระจายสูํหนํวยงานตํางๆ เพื่อการใช๎งาน  
  4. การประยุกต์ความรู๎ในการใช๎งาน (Knowledge Application) เป็นการเชื่อมโยง
กิจกรรมหลักตํางๆ ผํานระบบการไหลของงานด๎วยระบบเครือขํายไปยังหนํวยงานตํางๆ  
  ผลของการสังเคราะห์องค์ประกอบ หรือกระบ วนการของการจัดการความร๎ู พบวํา 
กระบวนการที่พบมากที่สุด คือ “การเคลื่อนย๎าย /กระจาย/การแบํงปันความรู๎ ” และ “การใช๎ความรู๎” 
รองลงมาคือ การจัดหาความรู๎ การสร๎างความรู๎ และการจัดเก็บและค๎นคืนความร๎ู  
  นอกจากนั้น รุกเกิล (Ruggles, 1999)  นักคิดและนักปฏิบัติด๎านการจัดการความรู๎ชั้นน า  
ได๎ก าหนดองค์ประกอบของการจัดการความรู๎ไว๎แตกตํางจากทํานอื่นๆ  8 ประการ  ดังนี้  
  1. เป็นการสร๎างองค์ความรู๎ใหมํ  
  2. มีการเข๎าถึงองค์ความรู๎จากแหลํงภายนอก  
  3. เป็นการใช๎องค์ความรู๎ที่มีอยูํเพื่อประกอบการตัดสินใจ   
  4. มีการน าความรู๎ไปใช๎ในกระบวนการทางธุรกิจ การผลิตสินค๎า และการให๎บริการ  
  5. การน าเสนอองค์ความรู๎ในรูปแบบของเอกสาร ฐานข๎อมูล และซอฟต์แวร์ 
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  6. มีการสํงเสริมให๎มีการเพิ่มพูนองค์ความรู๎  โดยอาศัยวัฒนธรรมองค์กรและการให๎
สิ่งจงูใจ 
  7. มีการเผยแพรํองค์ความรู๎ไปยังสํวนอ่ืนๆ ขององค์การ  
  8. มีการประมาณคุณคําขององค์ความรู๎ หรือผลกระทบของการจัดการองค์ความรู๎ 
 กระบวนการจัดการความรู้ 
 คูซา (Kucza, 2001) ได๎น าเสนอรูปแบบของกระบวนการในทางปฏิบัติของการจัดการ
ความรู ๎(KM Operational Processes) ไว๎ 6 ประการ  ดังนี้  
 1.  Identification of Needs for Knowledge เป็นการระบุถึงความต๎องการความรู๎ ซึ่ง
ประกอบด๎วย การร ะบุความต๎องการ  (Identification of needs) และการก าหนดความต๎องการ 
(determination of requirements)  
 2.  Knowledge Pull จุดประสงค์หลักประ การหนึ่งของ การจัดการความรู๎ คือ “การ
แบํงปันความรู”๎  ซึ่งเป็นกระบวนการที่ซับซ๎อนและยุํงยากในกระบวนการจัดการความรู๎ที่มีคุณคําที่
องค์การค๎นพบควรถูกถํายทอดในกระบวนการดังกลําว  ประกอบด๎วย 
  2.1  การสร๎างเกณฑ์การสืบค๎น  
  2.2  ค๎นหาผู๎ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์  
  2.3  ประเมินผู๎ที่ผํานการคัดเลือก 
  2.4  คัดเลือกผู๎ที่คุณสมบัติเหมาะสม  
  2.5  การปรับตัวของผู๎ที่ถูกคัดเลือก  
 3.  Knowledge Push  เป็นกระบวนการของการสํงมอบความรู๎ไปให๎กับผู๎ที่ต๎องการ  
ประกอบด๎วยกระบวนการยํอยๆ  3 ประการ 
  3.1  การแจ๎งหรือประกาศให๎ทราบถึงความรู๎  
  3.2  การแบํงปันความรู๎ในโอกาสตํางๆ  
 4.  Creation of Knowledge เป็นการสร๎างความร๎ู มีกระบวนการยํอยๆ 6 ประการ  คือ 
  4.1  การระบุถึงความคิดใหมํๆ  
  4.2  การประเมินความคิดใหมํๆ  
  4.3  การรวบรวมผู๎ที่อยูํในขํายที่มีความคิดใหมํๆ 
  4.4  การประเมินผู๎ที่อยูํในขํายที่มีความคิดใหมํๆ 
  4.5  การคัดเลือกผู๎ที่อยูํในขํายที่มีความคิดใหมํๆ 
  4.6  การสร๎างความร๎ู 
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 5.   Knowledge Collection and Storage เป็นการรวบรวมและจัดเก็บความรู๎ มีกระบวนการ
ยํอย  ๆ6 ประการ  ดังนี้  
  5.1  การระบุถึงความรู๎ 
  5.2  การประเมินความรู๎ 
  5.3  การออกแบบสิ่งที่ใช๎เก็บความร๎ู  
  5.4  การจัดความรู๎ให๎เป็นหมวดหมูํ 
  5.5  การบูรณาการความร๎ู  
  5.6  การปรับปรุงแผนที่ความรู๎ให๎ทันสมัย  
 6.  Knowledge Update เป็นการปรับปรุงความรู๎ให๎สอดคล๎องกับความเปลี่ยนแปลง
และความต๎องการที่ไมํหยุดนิ่ง  มีกระบวนการยํอยๆ 3 ประการ  ดังนี ้ 
  6.1  การระบุถึงความเปลี่ยนแปลง  
  6.2  การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง  
  6.3  การปรับปรุงความรู๎ให๎ทันสมัย 
 สรุป  องค์ประกอบ และกระบวนการของการจัดการค วามรู๎ประกอบด๎วยการแสวงหา
ความรู๎  องค์การควรแสวงหาความรู๎ที่มีประ โยชน์ และมีผลตํอการด าเนินงานจากแหลํงตํางๆ ทั้ง
ภายใน และภายนอกองค์การ  การสร๎างความร๎ูเป็นสิ่งที่สร๎างสรรค์ขึ้นใหมํ   การสร๎างความร๎ูใหมํ
ควรอยูํภายใต๎หนํวยงานหรือคนในองค์การ  การจัดเก็บความรู๎ และค๎นคืนความร๎ูต๎องก าหนดสิ่ง
ส าคัญที่จะเก็บไว๎เป็นองค์ความรู๎   การค๎นคืนความร๎ู เป็นลักษณะของการเข๎าถึงสิ่งที่ผู๎ใช๎ต๎องการ 
องค์การควรท าให๎พนักงานทราบถึงชํองทางหรือวิธีการส าหรับการค๎นหาความรู๎ตํางๆ และการ
ถํายทอดความรู๎และก ารใช๎ประโยชน์  เพื่อน ามาประยุกต์ใช๎ในการปฏิบัติงานเพื่อให๎บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การตํอไป 
 

4.  ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการจัดการความรู้ 
 
 กานต์สุดา  มาฆะศิรานนท์ (2544) ได๎แสดงความคิดเห็นไว๎ดังน้ี  คือ  
 1.  ผู๎น าต๎องตระหนักและเข๎าใจคุณคําของความรู๎หรือทรัพยากรทางปัญญาและ
สนับสนุนให๎เกิดนโยบายหรือกลยุทธ์ตํางๆ ในการบริการความรู๎ โดยผู๎น าต๎องทุํมเทความพยายาม  
และอุทิศตนเองเพื่อเป็นแบบอยําง (Change Agent) อยํางจริงจังและตํอเน่ือง เพราะการบริหาร
ความรู๎ไมํอาจเห็นผลที่ชัดเจนได๎ในระยะเวลาอันสั้น  
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 2.  บุคคลต๎องตระหนักถึงคุณคําและความจ าเป็นของการบริหารความรู๎โดยให๎ความ
รํวมมือกับองค์กรในการท ากิจกรรมตํางๆ ส าหรับบริหาร ความรู๎ เนื่องจากการบริหารความรู๎ที่
บรรลุผลต๎องอาศัยความรํวมมือจากทุกฝ่ายในองค์กรเป็นส าคัญ 
 3.  ผู๎รับผิดชอบโดยตรงในการบริหารความรู๎ ซึ่งองค์กรควรจัดตั้ง ขึ้นเป็นทีมงานที่มา
จากการผสมผสานของพนักงานที่มีความร๎ู และความเชี่ยวชาญตํางกันไป เพื่อกํอให๎เกิดความ
หลากหลาย โดยทีมงานนี้ต๎องรับผิดชอบองค์ประกอบตํางๆ ในการบริหารความรู๎  ด๎วยการดูแลและ
พัฒนาให๎ทุกองค์กรประกอบเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันอยูํเสมอ 
 4.  องค์กรต๎องจัดกิจกรรมที่กระตุ๎นและให๎โอกาสบุคลากรในการคิดและแลกเปลี่ยน
ความรู๎ซึ่งกันและกัน  รวมทั้งปลูกฝังความรู๎สึก เอ้ือเฟื้อเผื่อแผํสิ่งที่ตนร๎ูให๎กับผู๎อื่น และยอมรับ
ความรู๎ของผู๎อื่นด๎วย  แม๎วํามีอาวุโสน๎อยกวํา 
 5.  การแปลงความรู๎ไปสูํการปฏิบัติ   โดยองค์กรต๎องสํงเสริมให๎บุคลากรน าความรู๎ที่มี
อยูํไปใช๎ให๎เกิดประโยชน์  เพื่อท าให๎เกิดการเรียนรู๎และความสัมพันธ์ของความคิดกับการกระท า  
 6.  รางวัลและแรงจูงใจเป็นสิ่งสนับสนุนให๎บุคคลสนใจ รํวมมือ และรับผิดชอบในการ
บริหารความรู๎ขององค์กร  
 7.  การสํงเสริม ให๎เกิดการเรียนรู๎จากวิธีการตํางๆ ที่หลากหลาย และไมํมองข๎าม
ประสบการณ์ที่เกิดจากความล๎มเหลว  เพราะมีผลตํอการสร๎างสรรค์ความรู๎และนวัตกรรม  
 8.  วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายในขั้นตอนตํางๆ ในการจัดการความร๎ู ที่
ชัดเจน  ท าให๎พนักงานปฏิบัติได๎ตามเป้าหมาย และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 9.  ขั้นตอนด าเนินการในกระบวนการการเรียนรู๎ที่เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ  
 10.  ทรัพยากร ทั้งในด๎าน บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ และงบประมาณในการ
ด าเนินการ มีอยํางเพียงพอและทั่วถึง  
 11.  การสื่อสารกับบุคลากรในทุกฝ่ายงานเพื่อให๎รับทราบ และเข๎าใจโดยทั่วกัน  
 12.  ทีมผู๎ช านาญการที่มีความสามารถเพียงพอ  
 13.  พฤติกรรมในการเรียนรู๎ของบุคลากรในองค์กร ที่เรียนรู๎อยํ างตํอเน่ือง และตลอด
ชีวิต  
 14.  บทบาท หน๎าที่ และความรับผิดชอบที่ชัดเจนส าหรับกิจกรรมสร๎างพฤติกรรมการ
เรียนรู๎ในองค์กร  
 15.  การค๎นคว๎า และการพัฒนาเพื่อให๎พนักงานสร๎างสรรค์นวัตกรรมใหมํๆ ให๎กับ
องค์กร  
 16.  การสร๎าง และแบํงประสบการณ์ตํางๆ ในการเรียนรู๎  
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 17.  เทคโนโลยีที่งํายตํอการแสวงหา และสืบค๎นความรู๎  
 18.  กระบวนการในการกลั่นกรอง ตรวจสอบ คัดแยกความรู๎โดยทีมผู๎ช านาญการให๎
เป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพ เพื่อให๎เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 19.  สภาพแวดล๎อมที่สํงเสริมให๎มีการใช๎ประโยชน์จากความร๎ู เชํน การประชาสัมพันธ์
ข๎อมูล หรือองค์ความรู๎   ไมํวําจะเป็น การสํงทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ การจัดกระดานขําว
ประชาสัมพันธ์หรือจัดให๎มีหนํวยงานส าหรับรับข๎อซักถามและตอบกลับโดยผู๎ช านาญเฉพาะทาง 
 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้  
 มาโนชญ์  เชี่ยวชาญ (2542 : 54-58) กลําววําการเรียนรู๎จะป ระสบผลส าเร็จมากน๎อย
เพียงใดยํอมขึ้นอยูํกับสิ่งตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องหลายประการ ตัวแปรที่มีอิทธิพลตํอการเรียนรู๎เหลํานี้อาจ
แบํงเป็นประเภทใหญํๆ ได๎ดังนี้  
 1.  ตัวแปรที่เกี่ยวกับผู๎เรียน แยกเป็น 
  1.1  วุฒิภาวะ การเรียนรู๎ จะขึ้นอยูํกับระดับวุฒิภาวะของผู๎เรียน ค า วํา “วุฒิภาวะ ” 
หมายถึง กระบวนการการเจริญเติบโตตามล าดับขั้น เป็นสิ่งที่ก าหนดระดับของการเรียนและความ
รวดเร็วในการเรียนรู๎ โดยทั่วไปแล๎วผู๎ที่มีวุฒิภาวะสูงยํอมเรียนรู๎ได๎ดีกวําคนที่มีวุฒิภาวะต่ ากวํา วุฒิ
ภาวะของคนเรามีอยูํหลายอยําง เป็นต๎นวํา วุฒิภาวะทางอารมณ์  วุฒิภาวะทางสังคม วุฒิภาวะทาง
เพศ และวุฒิภาวะทางรํางกาย 
  1.2  อายุ นักจิตวิทยาค๎นพบวําเมื่ออายุมาก ความสามารถในการรับรู๎ก็จะลดลงบ๎าง 
แตํมีกิจกรรมหลายอยํางที่ผู๎มีอายุมากๆ สามารถจะเรียนได๎ เด็กวัยรํุนและเด็กที่มีอายุมากจะเรียนรู๎
สิ่งตํางๆ ได๎ดีกวําและเร็วกวํ าที่มีอายุน๎อย โดยทั่วไปแล๎วความสามารถในการเรียนรู๎และเพิ่มขึ้น
เร่ือยไปตามวัย จนถึงอายุราว 20-25 ปี ตํอจากนั้นก็จะคงตัวหรือลดลงบ๎างเล็กน๎อย หลังอายุ 25 ปี 
แล๎วความสามารถในการเรียนรู๎จะลดลงไปเร่ือยๆ อยํางไรก็ดี  การลดความสามารถในการเรียนรู๎น้ี  
จะไมํสม่ าเสมอกัน 
  1.3  เพศ เรามักจะยอมรับกันวํา ความแตกตํางระหวํางเพศเป็นสาเหตุให๎คนเรา
แตกตํางกันในเร่ืองการเรียนรู๎ ทักษะ ทัศนคติ ความสนใจ การแสดงพฤติกรรม จากการค๎นคว๎า
ปรากฏวําเพศชาย หรือเพศหญิง ก็สามารถเรียนรู๎สิ่งตํางๆ ได๎ทัดเทียมกัน แตํที่ชายและหญิงมี
ทัศนคติ หรือความสนใจในการเรียนรู๎สิ่งตํางๆ ไมํเหมือนกันเป็นเพราะขนบธรรมเนียม ประเพณี 
ของสังคม 
  1.4  ประสบการณ์เดิม อันเป็นกระบวนการที่ผลของการเรียนรู๎บทเรียนอยํางใด
อยํางหนึ่งมีอิทธิพลตํอการเรียนรู๎บทเรียนใหมํ 
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  1.5  สมรรถวิสัย (Capacity) ความแตกตํางในด๎านสมรรถวิสัยข องคนเราจะเป็น
ทางด๎านรํางกายหรือปัญญาก็ตาม  ยํอมจะมีผลตํอระดับการเรียนรู๎ เนื้อหาวิชาตํางๆ ด๎วย  
  1.6  ความบกพรํองของรํางกาย มีผลตํอการเรียนรู๎อยํางมาก เชํน สายตา หู เป็นต๎น 
  1.7  การจูงใจ เป็นตัวการที่กระตุ๎นให๎เกิดกิจกรรมชํวยให๎การแสดงพฤติกรรมมี
จุดมุํงหมายที่แนํนอน เชํน การกระตุ๎นให๎มีสํวนรํวม กระตุ๎นให๎เกิดความสนใจ 
  1.8  ลักษณะทางบุคลิกภาพ เชํน ความสนใจ ความอยากร๎ู อยากเห็น ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
 2.  ตัวแปรที่เกี่ยวกับบทเรียน หมายถึง ความแตกตําง ประเภทตํางๆ ของบทเรียนหรือ
กิจกรรมซึ่งอาจแตกตํางกันในด๎านคว ามยากงําย ความยากของบทเรียน ความคล๎ายคลึงกัน 
นอกจากนี้ บทเรียนหรือกิจกรรมยังแตกตํางกันในด๎านความสนุกสนาน นําเรียนหรือนําเบื่อหนําย
สิ่งเหลํานี้ตํางก็มีอิทธิพลตํอการเรียนรู๎ทั้งสิ้น 
 3.  ตัวแปรที่เกี่ยวข๎องกับวิธีเรียน วิธีการจัดการเรียน การสอนก็มีผลตํอการเรี ยนรู๎ เชํน 
การฝึกฝน การเรียนเพิ่มขึ้นเป็นการฝึกเพิ่มเติม หลังจากการเรียนรู๎แล๎วซึ่งจะชํวยจ าบทเรียนได๎ดีขึ้น 
การทํองจ าเป็นวิธีการที่เราจะใช๎จ าบทเรียนที่ต๎องการ การร๎ูผลงานคนเราอาจเรียนรู๎บางสิ่งบางอยําง
ได๎ โดยการพิจารณาผลการกระท าคร้ังกํอนๆ เป็นหลักการใช๎ปร ะสาทรับร๎ูในการเรียนวิธีเรียนที่ดี
ที่สุดของแตํละบุคคลจะแตกตํางกันไป  บางคนเรียนได๎ดีโดยการฟัง  บางคนเรียนได๎ดีโดยการอําน 
การให๎ค าแนะน า และเคร่ืองลํอใจคือสิ่งของหรือสถานการณ์ที่ท าให๎เกิดแรงจูงใจให๎คนแสดง
พฤติกรรม หรือท ากิจกรรมเพื่อตอบสนองความต๎องการ เชํน การให๎รางวัลและการลงโทษ 
 ปัจจัยท่ีท าให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จในองค์กร 
 รัชต์วรรณ กาญจนปัญญา (www.//personnel.police.go.th.km: 2549) ได๎สรุปปัจจัยที่
ท าให๎การจัดการความรู๎ประสบความส าเร็จในองค์กรไว๎ 5 ข๎อ ดังตํอไปนี้  
 1.  วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองค์กร 
  คนในองค์กรต๎องมีเจตคติที่ดีในการแบํงปันความร๎ู และน าความรู๎ที่มีอยูํมาเป็นฐาน
ในการตํอยอดความร๎ูของคนรํุนใหมํตํอไป  องค์กรต๎องมีวัฒนธรรมภายในแหํงความไว๎เนื้อเชื่อใจ  
และให๎เกียรติกัน  เคารพในสิทธิและความคิดของผู๎รํวมงานในทุกระดับแม๎เป็นบุคลากรระดับลํางก็
ตาม การเรียนรู๎สามารถเกิดขึ้นได๎กับทุกเร่ืองแม๎แตํสิ่งที่เป็นข๎อผิดพลาดในอดีต  
 2.  ผู๎น า และการสร๎างกลยุทธ์ 
  ผู๎บริหารระดับสูงต๎องมีความเชื่อในคุณคําของคนและความรู๎ที่มีในองค์กร เข๎าใจใน
ลักษณะปัญหาและพันธกิจขององค์กร สํงเสริมและสนับสนุนความเป็นมืออาชีพในด๎านตํางๆ ให๎
เกิดขึ้น คิดและเชิดชูกระบวนการท างานที่เป็นเลิศจากหนํวยงานภายใน เป็นต๎นแบบแหํงการเป็นผู๎

http://www./personnel.police.go.th.km
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ริเร่ิมในการแบํงปันและเรียนรู๎ ก าหนดทิศทางในการพัฒนาระบบการจัดการความร๎ูภายใน วางกล
ยุทธ์ในการท างานระบบการจัดการความร๎ูที่ประสบผลสัมฤทธิ์ เชํน เลือกเร่ืองที่ท าแล๎วเห็นผล หรือ
เร่ืองที่มีคนเข๎าใจและมีองค์ความรู๎อยูํแล๎วในองค์กร ที่ส าคัญที่สุด คือ ท าอยํางไรให๎คนในองค์กร
อยากน าเร่ืองที่ตนร๎ูออกมาแบํงปันโดยไมํหวาดระแวง วําจะเสียผลประโยชน์ ถูกแอบอ๎างผลงาน  
ถูกกลั่นแกล๎งเพราะอิจฉาตํางๆ นานา  องค์กรที่จะประสบความส าเร็จในเร่ืองนี้  ต๎องสร๎างอยูํบน
พื้นฐานของความไว๎เนื้อเชื่อใจ (Trust) และการให๎เกียรติซึ่งกันและกัน (Mutual respect) โดยกุญแจ
ส าคัญที่จะไขประตูสูํโลกที่เปิดกว๎างนี้ คือ ผู๎บริหารสูงสุดขององค์กรน่ันเอง  
 3.  Technology 
  ความพร๎อมของอุปกรณ์ทันสมัยของเทคโนโลยีที่สามารถสนับสนุนการท างานและ
การเรียนรู๎ของคนในองค์กรได๎ การสร๎างฐานข๎อมูลและการระบบฐานข๎อมูล  ตลอดจนวิธีการที่จะ
ท าให๎ยอมใช๎คอมพิวเตอร์เพื่อเป็นสื่อกลางในการรวบรวมและสํงตํอขององค์ความรู๎ ที่ส าคัญ คือ 
สร๎างระบบการป้องกันไมํให๎คนนอกเข๎ามากํอกวนและท าความเสียหายแกํระบบฐานข๎อมูลภายใน
ได๎ขณะเดียวกัน  KM ไมํได๎หมายความวําต๎องใช๎เคร่ืองมือและอุปกรณ์ราคาแพง  เพื่อสร๎าง
ฐานข๎อมูลขนาดยักษ์  แตํได๎ประโยชน์ตํอการใช๎งานของคนสํวนใหญํในองค์กร ผู๎ที่ดูแลระบบนี้
ต๎องมีใจเปิด กว๎างและมีความพยายามที่จะให๎บริการแกํผู๎ใช๎ เพื่อให๎ฐานข๎อมูลและระบบ
คอมพิวเตอร์เอ้ือประโยชน์ให๎คุ๎มคําเงินที่ลงทุนไป อยําลืมวําระบบเหลํานี้  หมดอายุไขเร็วมาก
ภายในไมํกี่ปี 
 4.  การวัดผลและการน าไปใช๎ 
  จัดท าระบบการติดตามและวัดผลของการจัดการเรียนรู๎และประโยชน์ จากการ
น าไปใช๎สร๎างแรงขับเคลื่อนให๎คนในองค์กรมีความกระหายอยากเรียนรู๎และอยากมีสํวนรํวมในการ
สร๎างฐานความร๎ูให๎เกิดขึ้นอยํางตํอเน่ือง 
 5.  โครงสร๎างพื้นฐาน 
  การวางระบบการบริหารจัดการ การรวบรวมข๎อมูล และการรายงานผลการ
ด าเนินการตํางๆ  จะเอ้ือให๎แผนงานของการจัดการความรู๎ประสบผลส าเร็จ 
 องค์กรที่มีการจัดการองค์ความรู๎ที่ดี  จะสามารถเก็บเกี่ยวประโยชน์จากทุนทางด๎าน
ความรู๎ (Knowledge Asset) ที่เกิดจากปัญญาของบุคลากรทุกระดับภายในองค์กรอยํางไมํร๎ูจักหมด 
เพราะเมื่อหนํวยงานได๎เร่ิมต๎นด าเนินการเร่ือง KM จะพบวําความรู๎ที่ตั วเรา (One Person) คิดวํามีอยูํ
มากนั้น  จริงๆ แล๎วยังน๎อยมากเมื่อเปรียบเทียบกับที่มีอยูํภายในองค์กรของเราเอง และจะยิ่งร๎ูสึก
ประทับใจ เมื่อค๎นพบวํามีความร๎ูบางอยํางมาจากที่ๆ เราคาดคิดไมํถึง ท าให๎คนเราลดละอัตตาและ   
กิเลศที่คิดวําตนร๎ูแตํคนเดียวในจักรวาลและห วงความรู๎น้ันไว๎กับตนเอง (อันนี้รวมไปจนถึงข๎อมูล
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และข๎อสนเทศตํางๆ ด๎วย ) โดยหารู๎ไมํวํา  สิ่งที่ตนร๎ูนั้นไมํมีคุณคําใดเลยหากไมํมีผู๎น าไปใช๎ อยําลืม
วําความรู๎ทั้งหลายทั้งปวงเกิดจากการสอน เพราะ “ยิ่งให๎ยิ่งรู๎” ไมํเหมือนทรัพย์สินอ่ืนที่ยิ่งให๎ยิ่งหมด 
                   ปัจจัยเอื้อท่ีท าให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ (Key Enablers)  
 ปัจจัยเอ้ือที่ท าให๎การจัดการความรู๎ประสบความส าเร็จ (Key Enabers) (บุญดี  บุญญา
กิจ และคณะ, 2547: 59-62)  กลําววํา  
 1.  ภาวะผู๎น าและกลยุทธ์ (Leadership and Strategy) 
  การจัดการคว ามรู๎จะไมํประสบผลส าเร็จอยํางราบร่ืน  ถ๎าปราศจากการสนับสนุน
จากผู๎บริหารขององค์กร ผู๎บริหารจะต๎องเข๎าใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ที่องค์กรจะได๎รับ
จากการจัดการความร๎ู  เพื่อที่จะสามารถสื่อสารและผลักดันให๎มีการจัดการความร๎ูในองค์กร 
  นอกเหนือจากการสนับสนุนจากผู๎บริหารแล๎ว อีกหนึ่งปัจจัยหลักที่จะชํวยให๎องค์กร
สามารถบรรลุผลส าเร็จในการจัดการจากความร๎ูได๎ คือ ทิศทางและกลยุทธ์ที่ชัดเจนของการจัดการ
ความรู๎องค์กรจะต๎องสามารถตอบค าถามได๎วํา  จะจัดการความร๎ูภายในองค์กรเพื่ออะไร เพื่อที่จะ
น าเอาเป้าหมายของการจัดการความร๎ูนั้ นมาก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรมตํางๆ ที่จ าเป็น  
เพื่อที่จะชํวยให๎องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว๎ได๎ สิ่งส าคัญ คือ กลยุทธ์ของการจัดการ
ความรู๎จะต๎องสนับสนุนและสอดคล๎องกับทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์กร  เพื่อที่จะชํวยให๎
องค์กรสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขํงขันได๎ 
 2.  วัฒนธรรมองค์กร (Culture)  
   การจะชํวยให๎องค์กรบรรลุผลส าเร็จในการจัดการความรู๎ได๎ คือ วัฒนธรรมของการ
แลกเปลี่ยนและแบํงปันความรู๎ระหวํางบุคลากรภายในองค์กร ทัศนคติอยํางหนึ่งซึ่งมีมานานแล๎ว 
คือ ความร๎ูคืออ านาจ  และด๎วยอ านาจนี้ที่จะชํวยท าให๎ เรามีความส าคัญมากกวําคนอ่ืนได๎  แตํเป็น
เพราะทัศนคติข๎อนี้ที่ท าให๎บุคลากรในองค์กรไมํยอมที่จะแลกเปลี่ยนความร๎ูซึ่งกันและกัน เพราะ
กลัววําตัวเองจะหมดความส าคัญไป สิ่งเหลํานี้ เมื่อเกิดขึ้นเป็นเวลานาน ได๎แปรเปลี่ยนเป็น
วัฒนธรรมขององค์กรที่กีดขวางการแบํงปันความรู๎  การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเป็นเร่ืองที่
ต๎องใช๎เวลานาน สิ่งที่องค์กรควรพิจารณา คือ การท าความเข๎าใจถึงอุปสรรคตํางๆ ที่ขัดขวางไมํให๎
เกิดการแลกเปลี่ยนความร๎ูและพยายามหาวิธีการที่จะก าจัดอุปสรรคตํางๆ เหลํานั้นออกไป  การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให๎เอ้ือตํอการแ ลกเปลี่ยนความร๎ูจะต๎องได๎รับการสนับสนุนจาก
ผู๎บริหารอยํางเต็มที่ เพื่อที่จะท าให๎บุคลากรในองค์กรตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของ
การเปลี่ยนแปลง 
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 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศทางด๎านการจัดการความรู๎ (Technology)  
  ความก๎าวหน๎าทางด๎านเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเ ตอร์เน็ต และ
อินทราเน็ตเป็นแรงผลักดันส าคัญที่ชํวยให๎การแลกเปลี่ยนความร๎ูสามารถท าได๎งํายขึ้น นอกจากนี้
แล๎ว ระบบฐานข๎อมูลและ Knowledge Portal ที่ทันสมัยก็มีสํวนชํวยให๎การจัดการความรู๎มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในภาพรวมแล๎ว เทคโนโลยีสารสนเทศมีสํวนส าคัญในการชํวยใ ห๎คนใน
องค์กรสามารถค๎นหาความรู๎ ดึงเอาความรู๎ไปใช๎ ชํวยในการวิเคราะห์ข๎อมูลตํางๆ รวมถึงชํวยให๎
ข๎อมูลความร๎ูตํางๆ ถูกจัดเก็บอยํางเป็นระเบียบ อยํางไรก็ตาม ในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข๎ามา
ใช๎นั้นองค์กรต๎องมั่นใจวําระบบเทคโนโลยีนั้นๆ สามารถเชื่อมตํอหรือบูรณาการเข๎ ากับระบบเดิมที่
องค์กรมีอยูํได๎อยําแนบสนิท รวมถึงจะต๎องตอบสนองตํอความต๎องการของผู๎ใช๎และใช๎ได๎งํายอีกสิ่ง
หนึ่งที่องค์กรจะต๎องตระหนัก คือ เทคโนโลยีเป็นเพียงเคร่ืองมือที่ชํวยให๎เกิดการติดตํอและ
เชื่อมโยงคนภายในองค์กรเข๎าด๎วยกันเทํานั้น เทคโนโลยีไมํได๎ชํวยให๎เ กิดการแลกเปลี่ยนความร๎ูแตํ
ท าให๎การแลกเปลี่ยนความร๎ูเกิดได๎รวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น “คน” เป็นผู๎ที่แลกเปลี่ยนความร๎ู ไมํใชํ
เทคโนโลยี 
 4.  การวัดผล (Measurements)  
  ค ากลําวที่วํา “It we cannot measure, we cannot manage” สะท๎อนให๎เห็นความส าคัญ
ของการวัดผล องคก์รจะไมํสามารถพัฒนาปรับปรุงได๎เลยถ๎าไมํทราบถึงสถานะปัจจุบันและองค์กร
จะไมํมีทางทราบถึงสถานะปัจจุบันถ๎าไมํมีการวัดผล ดังนั้นการวัดผลของการจัดการความร๎ูจะชํวย
ให๎องค์กรสามารถทบทวน ประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมตํางๆ เพื่อให๎บรรลุ
เป้าหมายของการจัดกา รความรู๎  จะโน๎มน๎าวให๎บุคลากรทุกระดับตั้งแตํผู๎บริหารระดับสูงจนถึง
พนักงานระดับปฏิบัติการเห็นถึงประโยชน์ที่จะได๎รับจากการจัดการความรู๎และการแลกเปลี่ยน
ความรู๎ อยํางไรก็ตาม  การวัดผลของการจัดการความรู๎เป็นเร่ืองใหมํเมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์ประกอบอื่นๆ ในเร่ืองการจัดการความรู๎ แนวคิดใหมํๆ เกี่ยวกับการวัดผลทางการจัดการความร๎ู
ก าลังเป็นที่สนใจและมีผู๎ที่ก าลังศึกษาค๎นคว๎าเกี่ยวกับเร่ืองเหลํานี้ เชํน การวัดและประเมินสินทรัพย์
ทางปัญญา (Intellectual Capital Measurement) การหาความเชื่อมโยงระหวํางผลตอบแทนทางการ
ลงทุนกับความรู๎ขององค์กร (Return on Investment VS Organization Knowledge) หรือแม๎กระทั่ง
ความเชื่อมโยงระหวํางความรู๎ความสามารถในตัวบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน (Individual 
Competency VS Performance Improvement) อยํางไรก็ดี องค์กรต๎องตระหนักวําตัวชี้วัดที่ดีจะต๎อง
สอดคล๎องแ ละเชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความรู๎ขององค์กรและสามารถบอกได๎วํา
สถานะปัจจุบันของการจัดการความร๎ูเป็นอยํางไร การด าเนินการมีความคืบหน๎าเพียงใดและได๎ผล
ตามที่คาดหวังไว๎หรือไมํอยํางไร และสุดท๎าย คือ การจัดการความร๎ูสํงผลกระทบอะไรกับองค์กรบ๎าง 
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 5.  โครงสร๎างพื้นฐาน (Infrastructure)  
   ถึงแม๎วําองค์กรจะมีแผนกลยุทธ์ในการจัดการความร๎ูที่ดี ผู๎บริหารให๎การสนับสนุน
อยํางเต็มที่ และพนักงานในทุกระดับตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความร๎ูก็ตาม  กิจกรรม
ในการแลกเปลี่ยนความร๎ูอาจจะด าเนินไปอยํางไมํราบร่ืนนัก  ถ๎าขาดโครงสร๎าง หรือระบบรองรับ
ส าหรับบุคลากรในองค์กรให๎มีการแลกเปลี่ยนความร๎ูกันอยํางสะดวก โครงสร๎างที่กลําวถึงนี้  
อาจจะสามารถเป็นทั้งสิ่งที่จับต๎องได๎ เชํน สถานที่หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ตํางๆ ซึ่งชํวยให๎บุคลากร
ได๎แลกเปลี่ยนความร๎ูกัน หรือสิ่งที่จับต๎องไมํได๎ เชํน โครงสร๎าง หรือระบบงานที่เอ้ือให๎เกิดสภาพที่
สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความร๎ูและกลไกในการแลกเปลี่ยนความร๎ูตํางๆ ในชีวิตการท างาน
ประจ าวัน นอกจากนั้นแล๎วผู๎บริหารจะต๎องพิจารณาถึงโครงสร๎างของหนํวยงานหรือบุคลากรที่จะ
รับผิดชอบในการจัดการความรู๎วําควรเป็นในรูปแบบใด เชํน การจัดตั้ งทีมงานข๎ามฝ่าย (Cross-
Functional Team) เพื่อให๎บุคลากรจากทุกฝ่ายงานเข๎ามารํวมกันวางแผนและด าเนินการในเร่ืองของ
การจัดการความรู๎เป็นต๎น สุดท๎าย คือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เชํน ระบบการประเมินผล
งานและระบบการยกยํองชมเชยและให๎รางวัลที่ต๎องเอ้ือตํอการจัดการความรู๎ขององค์กร 
  ปัจจัยเอ้ือที่ส าคัญทั้ง 5 ประการนี้  เป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะชํวยให๎องค์กร
สามารถด าเนินกิจกรรมการจัดการความร๎ูได๎อยํางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นและคง
จะไมํสามารถสรุปได๎วําปัจจัยเอ้ือใดมีความส าคัญมากที่สุดหรือปัจจัยเอ้ือใดมีความส า คัญมากกวํา
กันเพราะทั้ง 5 องค์ประกอบนี้ตํางก็สํงผลกระทบซึ่งกันและกัน องค์กรคงจะไมํสามารถประสบ
ผลส าเร็จในการจัดการความรู๎ได๎ถ๎าขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน 5 องค์ประกอบนี้ไป ในทางกลับกันหาก
องค์กรสามารถบริหารจัดการปัจจัยเอ้ือทั้ง 5 อยํางเป็นระบบ เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความ
สอดคล๎องเชื่อมโยงกันแล๎ว การจัดการความร๎ูก็จะไมํใชํเร่ืองยากแตํประการใด 
 ปัจจัยส่งเสริมความส าเร็จของการจัดการความรู้ 
 การที่องค์กรน าหลักการจัดการความร๎ูมาใช๎ได๎อยํางประสบความส าเร็จนั้น นอกจาก
จะด าเนินการตามกระบวนการของการจัดการความร๎ูแล๎ องค์กรยังต๎ องค านึงถึงปัจจัยที่จะสํงเสริม
สนับสนุนตํอการน าการจัดการความรู๎มาใช๎ เน่ืองจากจะได๎ทราบวําอะไรมีผลเอ้ือตํอความส าเร็จ
ของการจัดการความร๎ูทั้งทางตรงและทางอ๎อม 
 Davenport and Prusak, 1998 ได๎กลําวถึงปัจจัยแหํงความส าเร็จของโครงการจัดการ
ความรู๎ไว๎ 9 ประการ คือ  
 
 
 



 62 

 1.  วัฒนธรรมที่เอ้ือตํอความรู๎ (A Knowledge-Oriented Culture)  
  การมีวัฒนธรรมที่เอ้ือตํอความรู๎น้ัน  เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญตํอการจัดการความรู๎ 
กลําวคือ เป็นวัฒนธรรมที่สนับสนุนให๎พนักงานมีความริเร่ิมในการแสวงหาความรู๎ เกิดความ
ภาคภูมิใจในการด าเนินกิจกรรมตํางๆ ด๎านการจัดการความร๎ู 
  -  เป็นวัฒนธรรมที่มีการปรับตัวไปในทิศทางที่พึงประสงค์ตํอการจัดการความรู๎  
กลําวคือ เป็นวัฒนธรรมที่สนับสนุนให๎พนักงานมีความคิดริเร่ิมในการแสวงหาความรู๎ เกิดความ
ภาคภูมิใจในการด าเนินกิจกรรมตํางๆ ด๎านการจัดการความร๎ู 
  -  เป็นวัฒนธรรมที่ไมํกํอให๎เกิดสิ่งกํอขวางความร๎ู เชํน ความร๎ูสึกหวงแหวนความร๎ู
ความกลัววําการแบํงปันความรู๎จะสํงผลกระทบตํอหน๎าที่การงานของตน เป็นต๎น  
  -  เป็นวัฒนธรรมที่มีความสอดคล๎องเหมาะสมกับโครงสร๎างขององค์กร 
 2.  โครงสร๎างพื้นฐานทางเทคนิคและโครงสร๎างพื้นฐานขององค์ กร (Technical and 
Organizational Infrastructure) 
  การด าเนินการด๎านโครงสร๎างพื้นฐานขององค์กร ทั้งในด๎านโครงสร๎างองค์กรและ
โครงสร๎างทางเทคนิคเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญตํอการจัดการความรู๎ในองค์กร เน่ืองจากเป็นสิ่งที่จะ
อ านวยความสะดวกทางด๎านพื้นฐานตํางๆ ตํอการจัด การความรู๎ในองค์กรให๎เป็นไปอยํางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ในปัจจุบันการด าเนินการทางด๎านโครงสร๎างเทคนิค คํอนข๎างได๎รับ
ความสะดวกมากขึ้น เพราะเทคโนโลยีตํางๆ ด๎านระบบสารสนเทศและการจัดการความร๎ูก๎าวหน๎า
ไปมาก และมีระบบตํางๆ ให๎เลือกใช๎ได๎อยํางหลากหลาย ความ ส าคัญจึงอยูํ ที่การจัดการด๎าน
โครงสร๎างขององค์กรอยํางเหมาะสม เพื่อเตรียมความพร๎อมทั้งในด๎านองค์กรและพนักงานให๎
สามารถรองรับตํอความเปลี่ยนแปลงตํางๆ ที่จะเกิดขึ้น เมื่อมีการน าการระบบการจัดการความร๎ูเข๎า
มาประยุกต์ใช๎ในองค์กร  
 3.  การสนับสนุนของผู๎บริหารระดับสูง (Senior Management Support) 
  การน าระบบการจัดการความร๎ูเข๎ามาประยุกต์ใช๎ในองค์กร เป็นการเปลี่ยนแปลง
องค์กรที่ส าคัญ ที่ต๎องมีการด าเนินการวางแผน และเตรียมความพร๎อมทั้งในด๎านองค์กรและ
พนักงานอยํางเหมาะสม การด าเนินการหลายๆ สํวน ทั้งในด๎านโครงสร๎างองค์กรและโครง สร๎าง
ทางด๎านเทคนิค ด๎านงบประมาณ การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดภารกิจและกลยุทธ์ ฯลฯ 
จ าเป็นต๎องได๎รับการสนับสนุนอยํางจริงจัง จากผู๎บริหารระดับสูงขององค์กรจึงจะส าเร็จลงได๎  
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 4.  ความสัมพันธ์ทางคุณคําของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม (A Link to Economics and 
Industry Value)  
  การน าระบบการจัดการความร๎ูเข๎ามาประยุกต์ใช๎ในองค์กร เป็นการเปลี่ยนแปลง
องค์กรที่ส าคัญ ที่ต๎องมีด าเนินการด๎านการลงทุนคํอนข๎างสูง วัตถุประสงค์ส าคัญของการจัดการ
ความรู๎ขององค์กร คือ การประยุกต์ใช๎ความรู๎ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กรให๎ดี
ขึ้นและชํวยให๎การปฏิบัติงานตํางๆ บรรลุวัตถุประสงค์ทางด๎านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของ
องค์กรที่วางไว๎ ซึ่งจะสะท๎อนออกมาลักษณะตํางๆ อาทิ คําใช๎จํายที่ลดลงของกระบวนการ การเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การลดลงของข๎อผิดพลาด การลดลงของระยะเวลาการท างาน การเพิ่มคุณภาพในการ
สํงมอบสินค๎าและบริการ สินค๎าและผลิตภัณฑ์ใหมํที่เพิ่มขึ้น ฯลฯ  
 5.  การมุํงเน๎นที่กระบวนการ (A Modicum of Process Orientation) 
  วัตถุประสงค์ส าคัญของการจัดการความร๎ูในองค์กร คือ การประยุกต์ใช๎ความรู๎ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กรให๎ดีขึ้น และชํวยให๎การป ฏิบัติงานตํางๆ บรรลุ
วัตถุประสงค์ทางด๎านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมขององค์กรที่วางไว๎ การที่องค์กรจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ดังกลําวได๎นั้น องค์กรต๎องให๎ความส าคัญกับกระบวนการตํางๆ ทั้งในด๎าน
กระบวนการผลิตสินค๎าและบริการ และกระบวนการท างานที่เป็นระบบสนับสนุนตํางๆ อันเป็น
รากฐานที่แท๎จริงของผลลัพธ์สุดท๎ายที่จะเกิดขึ้นทั้งหมด  
 6. ความชัดเจนของวิสัยทัศน์และภาษา (Clarity of Vision and Language)  
  การน าระบบการจัดการความร๎ูเข๎ามาประยุกต์ใช๎ในองค์กร เป็นการเปลี่ยนแปลง
องค์ที่ส าคัญ ที่ต๎องมีด าเนินการวางแผน และเตรียมความพร๎อมทั้งในด๎ านองค์กรและพนักงานอยําง
เหมาะสม ความชัดเจนด๎านวิสัยทัศน์และภาษาตั้งแตํจุดเร่ิมต๎นของโครงการ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญ
อยํางมากตํอความส าเร็จที่เกิดขึ้น เน่ืองจากเป็นสิ่งที่จะก าหนดทิศทางขององค์กรที่จะด าเนินการไป 
และเป็นสิ่งที่จะก าหนดความรู๎ ความเข๎าใจ รวมถึงการป ฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในองค์กรให๎
เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด 
 7.  การสร๎างแรงจูงใจถาวร (Nontrivial Motivation Aids)  
  การน าระบบการจัดการความร๎ูเข๎ามาประยุกต์ใช๎ในองค์กร เป็นการเปลี่ยนแปลง
องค์กรที่เปรียบเสมือนแรงผลัก (Push System) ขององค์กรที่ต๎องมีการด าเนินการอยํางเหมาะสมกับ
ความต๎องการของบุคลากร (Pull People) ภายในองค์กรด๎วย เนื่องจากหัวใจของกระบวนการจัดการ
ความรู๎ อันได๎แกํ การริเร่ิม การสร๎าง การใช๎ และการแบํงปันความร๎ู เป็นสิ่งที่ต๎องการความรํวมมือ
จากพนักงาน  จึงจะประสบความส าเร็จ  ดังนั้น  องค์กรจึงค วรมีระบบการสร๎างแรงจูงใจทั้งในสิ่งที่
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ทางการและไมํเป็นทางการอยํางเหมาะสม ทั้งนี้ระบบการสร๎างแรงจูงใจดังกลําว ต๎องเป็นสิ่งที่มี
ลักษณะคํอนข๎างสม่ าเสมอ และมีคุณคําในตัวอยํางชัดเจน 
 8.  โครงสร๎างความร๎ูพื้นฐาน (Some Level of Knowledge Structure)  
  ในการจัดการความรู๎ในองค์กรให๎ประสบผลส าเร็จ และได๎รับประโยชน์อยํางเต็มที่
องค์กรควรมีโครงสร๎างพื้นฐานความรู๎อยูํบ๎าง  เพื่อใช๎เป็นฐานในการตํอยอดความร๎ู เน่ืองจากโดย
ธรรมชาติแล๎ว ความรู๎เป็นสิ่งที่มีความเปลี่ยนแปลงอยูํเสมอ และคํอนข๎างเป็นอยํางรวดเร็ว ระบบ
โครงสร๎างความร๎ูข ององค์กร จึงควรเป็นระบบที่คํอนข๎างยืดหยุํน สะดวก ตํอการใช๎งาน มีดัชนีใน
การสืบค๎นที่สามารถเข๎าถึงองค์ความรู๎ได๎อยํางถูกต๎องและรวดเร็ว และมีการปรับปรุงฐานข๎อมูล
ความรู๎อยํางสม่ าเสมอ 
 9.  ชํองทางส าหรับถํายโอนความร๎ู (Multiple Channels for Knowledge Transfer)  
  ชํองทางในการถํายโอนแบํงปันความรู๎ มีความจ าเป็นส าหรับองค์กร เนื่องจาก
องค์การจะสามารถใช๎ประโยชน์จากความร๎ูได๎มากขึ้น เมื่อความร๎ูมีการกระจาย และถํายทอดไป
อยํางรวดเร็วและทั่วถึงทั้งองค์กร องค์กรควรจัดให๎มีชํองทางการสื่อสารตํางๆ ที่ท าให๎เกิดการติดตํอ
ทางกายภาพ  หรือท าให๎การสื่อสารระหวํางเครือขํายสมาชิกเกิดขึ้นได๎ เป็นระบบที่เชื่อมโยง
ฐานความร๎ูที่ใช๎เป็นแหลํงความรู๎ทั่วทั้งองค์กร ซึ่งเป็นเครือขํายที่มีการแบํงปันความร๎ูและสํงผําน
ความรู๎น้ันๆ ไปยังสมาชิกทั้งหมด ไมํวําสมาชิกจะอยูํ ณ จุดไหนๆ ขององค์กร 
 สํวนปัจจัยที่ชํ วยสํงเสริม สนับสนุนให๎การจัดการความร๎ูส าเร็จของการจัดการความร๎ู
มากยิ่งขึ้นที่จะขอเสนอในที่นี้อีก 6 ปัจจัย คือ  
 1.  ภาวะผู๎น า ผู๎น าที่แสดงความเอาจริงเอาจังตํอการจัดการความรู๎ สํงเสริมการเรียนรู๎
ของสมาชิกในองค์กรให๎เป็นบุคคลเรียนรู๎ (Learning Person) พัฒนาความเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ 
(Learning Organization) โดยใช๎พลังสร๎างสรรค์ของการจัดองค์กรแบบแนวราบ ในระบบเครือขําย 
เน๎นการน าจากเบื้องต๎น (Lear for Behind) เน๎นการให๎อ านาจ (Empowerment) แกํผู๎ปฏิบัติงาน มี
ความส าคัญยิ่งตํอความส าเร็จในการจัดการความรู๎ภายในองค์กร 
 2.  โครงสร๎างองค์กร โครงสร๎างองค์กรที่เน๎นการท างานแบบเครือขําย (Network) ไมํ
เน๎นการใช๎อ านาจสั่งการ หรือควบคุมอยํางเข๎มงวด ชํวยสํงเสริมการจัดการความรู๎ โครงสร๎างองค์กร
ที่เน๎นการเปิดสูํสิ่งแวดล๎อมภายนอก สามารถรับร๎ู เรียนรู๎ และแลกเปลี่ยนกับองค์กรภายนอก ใน
รูปแบบเครือขํายองค์กร และสิ่งแวดล๎อม ณ ทุกจุดของการปฏิบัติงาน ชํวยสํงเสริมกิจกรรมการ
เรียนรู๎และการจัดการความร๎ู 
 3.  วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และการสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กรที่เน๎นการสื่อสาร
แนวราบ ความสัมพันธ์แบบแนบราบเป็นเครือขําย เป็นภาคีรํวม เน๎นความเป็นเ พื่อนรํวมงาน 
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มากกวําความเคารพเชื่อฟัง สํงเสริมความคิดนอกกรอบ (Lateral Thinking) และการใช๎สามัญส านึก
ในการท างาน วัฒนธรรมการใช๎ข๎อมูลหลักฐานและเหตุผลมากกวําการใช๎อ านาจ ความรู๎สึก และ
อารมณ์ ชํวยสํงเสริมกิจกรรมการจัดการความร๎ู พฤติกรรมที่สมาชิกในหนํวยงาน องค์กร เดียวกัน 
หรือตํางหนํวยงานได๎มีโอกาสและมีพฤติกรรมชอบการแลกเปลี่ยนและการถํายทอดความรู๎ที่ฝังอยูํ
ในตัวคน 
  วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมภายในองค์กร ที่เคารพในศักดิ์ศรีและศักยภาพ
ของความเป็นมนุษย์ให๎ความส าคัญแกํคุณคํา ความดี ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรและสังคม
สํวนรวม  เคารพในความคิดเห็นและพฤติกรรม ความเชื่อที่แตกตําง  ชํวยอ านวยความสะดวกให๎แกํ
กระบวนการจัดการความร๎ู 
 4.  เทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในปัจจุบัน ชํวยอ านวยความ
สะดวกในการขุดค๎น (Data Mining) ชํวยในการถํายทอดข๎อมูลขําวสาร ความรู๎ การออกแบบการ
ท างานที่ให๎พนักงานต๎องบันทึกการปฏิบัติงานลงในระบบคอมพิวเตอร์ ให๎สามารถน ามารวบรวม
เป็นข๎อมูลสารสนเทศภาพรวมขององค์กรผํานเครือขํายคอมพิวเตอร์องค์กร (Intranet) เครือขําย
นานาชาติ (Internet) โดยระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-Mail) หรือระบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ 
(E-Commerce) ฯลฯ  รวมทั้งยังสามารถชํวยให๎ระบบการแลกเปลี่ยนข๎อมูลขําวสาร ท าได๎อยําง
รวดเร็วมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 5.  ระบบการให๎รางวัลและการยกยํอง ระบบที่เน๎นการแขํงขันระหวํางพนักงานให๎
รางวัลแกํผลงานระดับบุคคล จะมีผลตํอการจัดการความรู๎ ท าให๎พนักงานไมํคํอยแลกเปลี่ยนค วามรู๎
ระหวํางกัน แตํการให๎รางวัลและยกยํองที่เน๎นผลงานเป็นกลุํมทีมงาน เน๎นการยกยํองกระบวนการ
ความรํวมมือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู๎ระหวํางกันจะเกิดขึ้นอยํางกว๎างขวาง 
 6.  ระบบการพัฒนาขีดความรู๎ ทักษะ ขีดความสามารถและการถนอมรักษาบุคลากร 
ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งที่ส าคั ญที่สุดในการจัดการความรู๎ เพราะเป็นทั้งผู๎ผลิตและผู๎ใช๎ความรู๎ใน
เวลาเดียวกัน การได๎รับการพัฒนาให๎มีความรู๎ ความสามารถเพิ่มมากขึ้น รวมถึงการสํงเสริมให๎เกิด
บรรยากาศการท างานเป็นทีม จะเป็นสิ่งที่ชํวยท าให๎องค์กรมีความก๎าวหน๎า และมีความส าคัญตํอ
การจัดการความรู๎ การจัดการความรู๎จะชํวยเสริมศักยภาพท าให๎เกิดบุคคลเรียนรู๎  องค์กรเรียนรู๎ และ
สังคมเรียนรู ๎
 โดยสรุปแล๎วการด าเนินการจัดการความรู๎น้ันมีสิ่งที่ควรค านึงถึงและปัจจัยที่เกี่ยวข๎อง
ตํางๆ หลายอยํางเชํน ตัวผู๎ปฏิบัติงานความร๎ู ท าอยํางไรที่จะท าให๎ตัวผู๎ปฏิบัติงานความ ร๎ูเกิดสภาพที่
มีการสร๎างและเคลื่อนไหวถํายทอดความรู๎อยํางเป็นธรรมชาติโดยไมํรู๎สึกวําต๎องใช๎ความพยายาม 
และต๎องเข๎าใจวําความรู๎ และการประยุกต์ใช๎ความรู๎เป็นคนละสิ่งกัน ผู๎ที่มีความรู๎อาจจะไมํได๎ใช๎
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ความรู๎ที่มีอยูํก็ได๎ การที่จะท าให๎ผู๎ที่มีความรู๎ได๎ใช๎ความรู๎ อยํางแท๎จริง  จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอยํางยิ่ง 
นอกจากนี้องค์กรยังต๎องค านึงถึงปัจจัยที่จะชํวยสํงเสริมการจัดการความรู๎ให๎เกิดประสิทธิผล เชํน 
การสร๎างมลภาวะผู๎น า การจัดโครงสร๎างองค์กรให๎สอดคล๎อง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือ
วัฒนธรรมองค์กร  การน าเทคโนโลยีเข๎ามาประยุกต์ ใช๎ การให๎ผลตอบแทน และการเสริมสร๎าง
ทักษะ ความรู๎ ความสามารถและการรักษาบุคลากร 
 ผลกระทบต่อการจัดการความรู้ของ จิรัชฌา  วิเชียรปัญญา (2549) 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “การพัฒนาตัวบํงชี้รวมส าหรับการจัดการความร๎ูที่มี
ประสิทธิภาพ” มี 4 ประเด็น ดังน้ี ประเด็นแรก เป็น สภาพแวดล๎อมภายนอกที่สํงผลกระทบตํอการ
จัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ  ประเด็นที่สอง เป็นตัวแปรการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ  
ประเด็นที่สาม การเปรียบเทียบองค์ประกอบการจัดการความร๎ูที่มีประสิทธิภาพจ าแนกตามประเภท
ของหนํวยงาน  และ ประเด็นที่สี่ การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร๎างโมเดลการจัดการความร๎ูที่มี
ประสิทธิภาพกับข๎อมูลเชิงประจักษ์ รายละเอียดแตํละตอน มีดังนี้  
 1.  สภาพแวดล๎อมภายนอก (Context) ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มี
ประสิทธิภาพ 
  1.1  ภาพรวม 
   จากผลการวิจัยที่พบวํา  สภาพแวดล๎อมภายนอกที่สํงผลกระทบตํ อการจัดการ
ความรู๎ที่มีประสิทธิภาพขององค์กรที่ศึกษาในภาพรวมที่ผู๎วิจัยสามารถสรุปได๎มี 4 ประเด็น คือ 
ประเด็นแรก คือ การมีเป้าหมายของการบริหารองค์กรให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ ประเด็นที่สอง 
คือ ผลกระทบจากความต๎องการพัฒนาขีดความสามารถหรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของคนใน
องค์กรให๎สอดคล๎องและสนับสนุนทิศทางการด าเนินงานหลักขององค์กรโดยมุํงเน๎นที่คุณภาพและ
ความเป็นเลิศของผลงาน รวมทั้งให๎ความส าคัญกับการเรียนรู๎ที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง (Action 
Learning) ประเด็นที่สาม คือ การเก็บรวบรวมความรู๎ที่อยูํในตัวผู๎ปฏิบัติงานที่ มีความรู๎ความ
เชี่ยวชาญออกมาเป็นความร๎ูขององค์กร และ ประเด็นที่สี่ คือ ใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการติดตํอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร จาก
สภาพแวดล๎อมที่พบดังกลําวพบวํามีความสอดคล๎องที่ Porter (1990) Cortada and Woods (2000) 
และ Marquadt (2002) ที่ระบุวําแรงผลักดันทางด๎านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีได๎ท าให๎
สภาพแวดล๎อมการท างานเปลี่ยนแปลงไปและสํงผลกระทบตํอการบริหารจัดการองค์กร นั่นคือ 
องค์กรยุคใหมํจะให๎ความส าคัญกับ “ความรู๎และกระบวนการเรียนรู๎ ” เพราะความรู๎กลายเป็น
ทรัพย์สินที่ส า คัญขององค์กร ความร๎ูขององค์กรจ านวนมากอยูํในตัวคนที่มีความรู๎ที่ท างานใน
องค์กร (Knowledge workers) องค์กรจะให๎ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่
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เป็นทรัพย์สินที่มีคํายิ่งขององค์กร องค์กรจะพัฒนาความรู๎ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการ
ท างานของคนในองค์กร โดยใช๎กระบวนการจัดการความร๎ูเพื่อการพัฒนางาน พัฒนาบุคลากร และ
พัฒนาองค์กรให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ โดยตั้งอยูํบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน 
(Performance-based) ที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กร  ที่ส าคัญ คือ จะให๎ความส าคัญกับ
กระบวนการ “การเรียนรู๎วิธีที่จะเ รียนรู๎” (Learn how to learn) และให๎การเรียนรู๎เป็นสํวนหน่ึงของ
งานที่ทุกคนท า  รวมทั้งเปิดโอกาสให๎บุคลากรได๎ก าหนดแนวทางการเรียนรู๎เป็นของตนเอง 
  1.2  จ าแนกตามประเภทของหนํวยงาน  
   จากผลการวิจัยที่พบวํา สภาพแวดล๎อมภายนอกที่สํงผลกระทบตํอการจัดการ
ความรู๎ที่มีป ระสิทธิภาพของหนํวยงานภาครัฐ  ที่ให๎ความส าคัญกับเร่ืองความต๎องการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของคนที่มีความร๎ูภายในองค์กร แรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูป
ระบบบริหารราชการภาครัฐ การมีเป้าหมายการบริหารองค์กรให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ และ
นโยบายของผู๎บริหารระดับ สูงของประเทศ หรือขององค์กรที่ต๎องการให๎เกิดการจัดการความร๎ูขึ้น
ภายในองค์กร  ทั้งนี้เนื่องมาจาก สภาพของการพัฒนาสํวนราชการตามเจตนารมณ์ของพระราช
กฤษฎีกาวําด๎วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองที่ดี พ .ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ที่
ก าหนดให๎ “สํวนราชการมีหน๎าที่พัฒนาความรู๎ในสํวนราชการ เพื่อให๎มีลักษณะเป็นองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎อยํางสม่ าเสมอ โดยต๎องรับร๎ูข๎อมูลขําวสารและสามารถประมวลผลความรู๎ในด๎านตํางๆ เพื่อ
น ามาประยุกต์ใช๎ในการปฏิบัติราชการได๎อยํางถูกต๎องรวดเร็วและเหมาะสมกับสภาวการณ์ รวมทั้ง
ต๎องสํงเสริมและพัฒนาความรู๎ความสามารถ สร๎างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข๎าราชการ
ในสังกัด  ให๎เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู๎รํวมกัน  ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบัติราชการของสํวนราชการให๎สอคดล๎องกับการบริหารราชการให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราช
กฤษฎีกานี้” นอกจากนั้น ยังก าหนดให๎การจัดการความร๎ู เป็นหนึ่งในกรอบของการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการอีกด๎วย (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 2547 ) จากปรากฎการณ์
ดังกลําว  คาดวําคงท าให๎เกิดแรงผลักดันหรือนโยบายของผู๎บริหารระดับสูงของสํวนราชการทุก
แหํง ที่ต๎องด าเนินการจัดการความร๎ูควบคูํกับการพัฒนาบุคลากรในหนํวยงาน เพื่อให๎มีคุณลักษณะ
ที่เอ้ือตํอการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎  ทั้งนี้ โดยจะให๎ความส าคัญกับการสร๎างวิสัยทัศน์ 
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และสร๎างการเรียนรู๎รํวมกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน
ของคนที่มีความรู๎ในสํวนราชการ 
   ในขณะที่สภาพแวดล๎อมภายนอก ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มี
ประสิทธิภาพของ หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชน จะเป็นในเร่ือง การมีเป้าหมายของการบริหาร
องค์กรให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ ความต๎องการเก็บรวบรวมความรู๎ที่อยูํในตัวผู๎ปฏิบัติงานที่มี
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ความรู๎ความ เชี่ยวชาญ  (tacit knowledge) ออกมาเป็นความร๎ูขององค์กรและความต๎องการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของคนที่มีความร๎ูภายในองค์กร นั่นแสดงให๎เห็นวํา  หนํวยงาน
รัฐวิสาหกิจ /เอกชน เห็นความส าคัญของความรู๎ความเชี่ยวชาญเชิงประสบการณ์ที่เกิดจากการ
ท างาน  ซึ่งอยูํในตัวบุคคล วําเป็นความร๎ูที่มีคุณคํายิ่งตํอองค์กร  องค์กรจ าเป็นจะต๎องมีการเก็บรักษา
ไว๎เป็นความร๎ูขององค์กร (Organizational knowledge) ผลการวิจัยดังกลําว  สอดคล๎องกับพัฒนาการ
ทางสังคม ซึ่งเข๎าสูํสังคมเศรษฐกิจฐานความรู๎ การเปลี่ยนแปลงดังกลําวท าให๎สัดสํวนความร๎ูที่อยูํ
ภายในตัวบุคคลกับภายนอกตัวบุคคลเปลี่ยนแปลงไป เน่ืองจากมีความจ าเป็นและความต๎องการจะ
แปลงความรู๎ที่อยูํในตัวบุคคลให๎มีสภาพเป็นความรู๎ภายนอกบุคคล ซึ่งจะท าให๎เกิดการเรียนรู๎ได๎
อยํางกว๎างขวางมากยิ่งขึ้น (OECD, 1996) อีกทั้งยังสอดคล๎องกับความคิดของ Nonaka and 
Takeuchi (2000) ที่ได๎เสนอวํา องค์กรสามารถสร๎างความร๎ูได๎โดยการแปลงความรู๎ (Knowledge 
conversion) ระหวํางความรู๎ที่อยูํภายในตัวคน (tacit knowledge) กับความรู๎ที่ชัดแจ๎ง (explicit 
Knowledge) กระบวนการเปลี่ยนแปลงความรู๎ดังกลําวเรียกวํา  “การถอดความร๎ู ” (Extenalization) 
ซึ่งเป็นการถอดความรู๎ที่อยูํในตัวตนออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรแล๎วเก็บไว๎ในรูปแบบตํางๆ เพื่อให๎
คนในองค์กรสามารถแบํงปันและเรียนรู๎รํวมกันได๎ 
   นอกจากนั้นยังพบวํา สภาพแวดล๎อมภายนอกด๎านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารสํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพของ หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชน ที่
ศึกษา โดย พบวํา หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชน มีความต๎องการใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการความร๎ูและความรู๎ และเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการ
ติดตํอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร ทั้งนี้คงเนื่อ งจากสภาพการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจ
ที่มีเป้าหมายส าคัญประการหนึ่งคือ การสร๎างความได๎เปรียบในการแขํงขัน ซึ่ง  Abell and Oxbrow 
(2001) กลําววําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญประการหนึ่ง
ขององค์กรสมัยใหมํ และเป็นตัวเอ้ือส าคัญ (key enabler) ขององค์กรที่มีสภาพแวดล๎อมที่ให๎
ความส าคัญกับความร๎ู ซึ่ง Tiwana (2000) ได๎สนับสนุนวํา เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวขับเคลื่อน
หนึ่ง (driver) ที่ส าคัญของการจัดการความร๎ู ผลการศึกษาดังกลําวยังสอดคล๎องกับการศึกษาของ 
Choi (2000)  ปณิตา พ๎นภัย (2544) บุญสํง หาญพานิช (2546) และวรวรรณ วาณิชย์เจริญชัย (2548) 
ที่สรุปวําเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะชํวยให๎การจัดการ
ความรู๎มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารดังกลําวมาใช๎ในการ
จัดเก็บ สืบค๎น สื่อสาร และถํายโอนความร๎ูทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
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 2.  ตัวแปรการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ 
  ในตอนนี้ผู๎วิจัยขออภิปรายผลโดยแบํงออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนที่หนึ่ง เป็นปัจจัย
น าเข๎าที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ  ตอนที่สอง เป็นกระบวนการที่สํงผล
กระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ  ตอนที่สาม เป็นผลผลิตที่สํงผลกระทบตํอการจัดการ
ความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ  และตอนที่สี่ เป็นการเปรียบเทียบตัวแปรการจัดการความรู๎ที่มี
ประสิทธิภาพจ าแนกตามประเภทของหนํวยงาน รายละเอียดแตํละตอนมีดังนี้ 
  2.1  ปัจจัยน าเข๎า (Input) ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความร๎ูที่มีประสิทธิภาพ 
   2.1.1  ภาพรวม 
    จากผลการวิจัยในภาพรวม พบวํา ปัจจัยน าเข๎าที่เป็น ตัวบํงชี้คุณลักษณะ
ของบุคลากร สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพระดับมากทุกตัวแปรยํอยคือระดับ
ผู๎น าบุคลากรที่ใช๎ความรู๎ และทีมการจัดการความร๎ู รายละเอียดมีดังนี้ 
    ปัจจัยน าเข๎า “ผู๎น า” พบวํา ผู๎น าจะต๎องเห็นความส าคัญและสนับสนุนการ
จัดการความรู๎ขององค์กร มีวิสัยทัศน์ด๎านการเรียนรู๎ที่กว๎างไกล และมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอยํางที่ดี
ในเร่ืองการแบํงปันความร๎ู ผลการวิจัยดังกลําวสอดคล๎องกับที่ The American Productivity and 
Quality Center หรือ APQC (1996) กลําววํา “ผู๎น า” เป็นปัจจัยที่เอ้ือตํอการจัดการความรู๎ 
(Knowledge Management Enable) ขององค์กร เปรียบได๎กับกุญแจส าคัญที่จะท าให๎การจัดการ
ความรู๎ขององค์กรประสบความส าเร็จ เนื่องจากมีบทบาทส าคัญและมีอิทธิพลคือ สามารถโน๎ม น๎าว 
ชักจูงใจ และเป็นต๎นแบบการกระท าของคนในองค์กร  เพื่อท างานให๎บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว๎ 
อีกทั้งสามารถให๎รางวัลแกํบุคคลที่มีการท างานหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได๎อีกด๎วย นอกจากนั้น 
Merren (2000) ยังได๎กลําวถึงบทบาทส าคัญของผู๎น าส าหรับการจัดการความร๎ูภายในองค์ กรเพิ่มเติม
คือ “สนับสนุนผลักดัน ก าหนดทิศทาง และสร๎างวัฒนธรรมที่เอ้ือตํอการท างานและการเรียนรู๎ของ
องค์กร” 
    ปัจจัยน าเข๎าที่ส าคัญในระดับมากอีกประการหนึ่งคือ “บุคลากรที่ใช๎
ความรู๎” ในการท างานจ าเป็นต๎องมีทัศนคติที่ดีตํอการแบํงปันความรู๎ให๎กับเพื่อนรํวมงาน มีค วาม
มุํงมั่นตํอการปรับปรุงหรือพัฒนาการท างานและบริการอยํางตํอเน่ือง  รวมทั้งมีทักษะพื้นฐานด๎าน
การแสวงหาความรู๎ คุณลักษณะที่พบสอดคล๎องกับที่ Bennett (2001)  Goupil (2001) และ Laxicon 
(2001) ได๎กลําววําบุคลากรที่ใช๎ความรู๎ในการท างาน หรือ Knowledge worker เป็นกลุํมคนที่ส าคัญ
อยํางยิ่งตํอความส าเร็จในการบริหารการจัดการความรู๎ โดยเฉพาะอยํางยิ่งมีความส าคัญตํอการ
จัดการความรู๎ขององค์กร เพราะบุคลากรเหลํานั้นมีบทบาทหน๎าที่ที่ส าคัญ คือ ใช๎ความรู๎ในการ
ท างาน แบํงปันและแลกเปลี่ยนความร๎ู น าความรู๎มาใช๎ใหมํ เพื่อผํานการเรียนรู๎ อยํางเหมาะสมแล๎ว 
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ทั้งนี้ โดยที่บุคลากรเหลํานั้นจ าเป็นต๎องมีคุณสมบัติหรือขีดความสามารถส าคัญ คือ มีความร๎ูในงาน
ที่ท า มีทักษะในกิจกรรมความรู๎ เชํน การแสวงหาความรู๎ การวิเคราะห์ การประเมิน และการสื่อสาร
ความรู๎ รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีตํอการแบํงปันและแลกเปลี่ยนคว ามรู๎ อันจะน ามาซึ่งบรรยากาศที่ดีใน
การท างานภายในองค์กร 
    สํวนปัจจัยน าเข๎า “ทีมการจัดการความร๎ู ” ที่พบในระดับมากคือ ทีมการ
จัดการความรู๎จะต๎องให๎ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมายของการจัดการความร๎ู ให๎สอดคล๎องกับ
วิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์กร ซึ่งสอดคล๎องกับที่  วิจารณ์ พานิช (2548) ได๎กลําวถึงบทบาท
หน๎าที่ของทีมการจัดการความรู๎หรือ “คุณอ านวย” (Knowledge Facilitator) ประการหนึ่งวําจะต๎อง
ประสานกับผู๎บริหารระดับสูงด๎านการจัดการความร๎ู (Chief Knowledge Officer-CKO) หรือ “คุณ
เอ้ือ” ในการก าหนดหรือเชื่อมโยงเป้าหมายของก ารจัดการความร๎ู หรือ “หัวปลา” ให๎สอดคล๎องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์กร  
    นอกจากนั้นยังพบวํา ทีมการจัดการความรู๎จะต๎องสื่อสารเป้าหมายของ
การจัดการความรู๎อยํางชัดเจนอีกด๎วย  ทั้งนี้ เนื่องจากการจัดการความร๎ูเป็นแนวคิดหรือเคร่ืองมือ
ทางการบริหารจัดการสมัยใหมํที่องค์กรต๎องการน ามาใช๎ให๎เกิดเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน จึงจ าเป็นต๎อง
มีกระบวนการสื่อสารเพื่อสร๎างการรับรู๎และความเข๎าใจให๎เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งเสนาะ ติเยาว์ (2541) 
กลําววํา การสื่อสารเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญตํอมนุษย์ เปรียบเสมือนสะพานที่ เชื่อมโยงความรู๎
ความเข๎าใจระหวํางบุคคล กลุํมบุคคล หรือองค์กร การมีระบบสื่อสารที่ดีจะท าให๎เกิดบรรยากาศ
แหํงความเข๎าใจระหวํางกัน และยังชํวยจูงใจหรือโน๎มน๎าวใจให๎เกิดความร๎ูสึกในทางที่ดีได๎ 
โดยเฉพาะอยํางยิ่งการสื่อสารความร๎ูจะชํวยให๎คนภายในองค์กรเกิดการรับรู๎  และเข๎าใจเป้าหมาย
และทิศทางองค์กรได๎ดียิ่งขึ้น  
    จากผลการวิจัยภาพรวมพบวํา ปัจจัยน าเข๎า ตัวบํงชี้คุณลักษณะขององค์กร 
ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพในระดับมาก คือ วิสัยทัศน์ /เป้าหมาย /พันธกิจ/
กลยุทธ์/คุณคํา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร /เมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดพบวํา 
    ปัจจัยน าเข๎า “วิสัยทัศน์ /เป้าหมาย /พันธกิจ /กลยุทธ์ ” กับ “คุณคํา /ความ
เชื่อม/วัฒนธรรมองค์กร ” มีความสอดคล๎องกัน นั่นคือ “องค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ให๎ความส าคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ในขณะที่ “องค์กรมีพื้นฐานความเชื่อรํวมกันวํา ความส าเร็จขององค์กรอยูํ
ที่บุคลากรทุกระดับ ” และ “องค์กรให๎คุณคําและความส าคัญของการเรียนรู๎ ” ข๎อค๎นพบดังกลําว
สอดคล๎องกับการศึกษาของ Holsapple and Joshi (2002) ที่พบวํา เป้าหมาย พันธกิจ กลยุทธ์ และ
วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิ พลตํอความส าเร็จของการจัดการความร๎ูในองค์กร ทั้งนี้
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เน่ืองจากวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายจะเป็นการก าหนดภาพอนาคตที่องค์กรต๎องการจะเป็น หรือ
ต๎องการให๎เกิดขึ้น ในขณะที่ พันธกิจจะเป็นการก าหนดสิ่งที่องค์กรต๎องท าอยํางกว๎างๆ เพื่อให๎
องค์กรสามารถไปถึงเป้าหมายที่ต๎องการได๎โดยมีกลยุทธ์หรือกลุํมของวิธีการ หรือแนวทางส าคัญที่
จะท า  เพื่อให๎บรรลุตามพันธกิจที่วางไว๎ และวัฒนธรรมองค์กรเป็นโครงสร๎างรากฐานของคํานิยม 
ความเชื่อที่คนในองค์กรยึดถือ ซึ่งเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างานของคนในองค์กร  ดังน้ัน การ
มีเป้าหมายที่ให๎ความส าคัญกับการพั ฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมีพื้นฐานความเชื่อที่ให๎ความส าคัญ
กับการเรียนรู๎ของบุคลากรทุกระดับ ยํอมสํงผลท าให๎เกิดพฤติกรรมที่สํงเสริมตํอความส าเร็จในการ
จัดการความรู๎ขององค์กร  
    สํวนปัจจัยน าเข๎า “เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ” ที่พบระดับ
มาก คือองค์กรมีอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตที่ชํวยให๎คนในองค์กรทุกระดับ สามารถติดตํอสื่อสาร
ระหวํางกันได๎สะดวกและรวดเร็ว , มีคลังข๎อมูล (Data warehouse) ที่อ านวยความสะดวกในการ
ค๎นหาและใช๎สารสนเทศและความรู๎ของคนในองค์กร และมีเว็บทําความรู๎ (Web Portal) ที่ท าให๎คน
ในองค์กรสามารถเข๎าถึงแหลํงความรู๎ที่หลากหลาย นั่นแสดงให๎เห็นวํา ปัจจัยน าเข๎าด๎านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารมีบทบาทที่ส าคัญคือ “เป็นแหลํงความรู๎เพื่อการเข๎าถึงและการสื่อสาร
ความรู”๎ ซึ่งเทคโนโลยีดังกลําว โดยเฉพาะอยํางยิ่งเทคโนโลยีอินทราเน็ตสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการด าเนินกิจกรรมก ารจัดการความร๎ูในองค์กร โดยการน ามาใช๎เพื่อการเก็บรวบรวมความรู๎ 
การสืบค๎น ความรู๎ การถํายโอนความร๎ู การแบํงปัน และเผยแพรํความร๎ูให๎ด าเนินไปอยํางสะดวก
และรวดเร็ว (Award and Ghaziri, 2004) ซึ่งสอดคล๎องกับที่ สมชาย น าประเสริฐชัย (2546) ได๎กลําว
วําเทคโนโลยีสารสน เทศที่เข๎ามามีบทบาทในการจัดการความร๎ูขององค์กร ประกอบด๎วย 
เทคโนโลยีการสื่อสาร (Communication Technology) ที่ชํวยให๎บุคลากรสามารถเข๎าถึงความรู๎ตํางๆ 
ได๎งํายและสะดวกขึ้น รวมทั้งสามารถติดตํอสื่อสารกับผู๎เชี่ยวชาญในสาขาตํางๆ ค๎นหาข๎อมูล 
สารสนเทศ และความรู๎ที่ต๎ องการผํานทางเครือขํายอินทราเน็ตหรืออินเทอร์เน็ต  เทคโนโลยี
สนับสนุนการท างานรํวมกัน (Collaboration Technology) ที่ชํวยประสานการท างานให๎มี
ประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคในเร่ืองระยะทางได๎ และเทคโนโลยีการจัดเก็บ (Storage Technology) ที่
ชํวยในการจัดเก็บและจัดการความรู๎ข ององค์กร นอกจากนั้นยังพบวําสอดคล๎องกับที่ Kerschberg 
(2005) ได๎เสนอโมเดลกระบวนการจัดการความร๎ู (The Knowledge Management Process Model) 
ซึ่งควรประกอบด๎วยระดับชั้นที่ส าคัญ 3 ประการ คือ ระดับชั้นแหลํงข๎อมูล (Data Sources Layer) 
เป็นระดับชั้นเกี่ยวกับแหลํงข๎อมูลในเร่ืองตํางๆ ทั้งแหลํงข๎อมูลภายนอก แหลํงเก็บข๎อมูลเว็บ แหลํง
เก็บข๎อมูลอีเมล์ แหลํงเก็บเอกสารความรู๎ และแหลํงเก็บสื่อตํางๆ ระดับชั้นการจัดการความร๎ู 
(Knowledge Management Layer) เป็นระดับชั้นที่เก็บความรู๎ตํางๆ โดยใช๎กระบวนการจัดการ
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ความรู๎ และระดับชั้นก ารน าเสนอความร๎ู (Knowledge Presentation Layer) เป็นระดับชั้นที่น าเสนอ
ความรู๎ผํานบริการตํางๆ เชํน เว็บ ทําความรู๎ การประชุมทางไกล หรือการอภิปรายกลุํม เป็นต๎น  
   2.1.2  จ าแนกตามประเภทของหนํวยงาน  
     ผลการศึกษาปัจจัยน าเข๎า “คุณลักษณะของบุคลากร ” ซึ่งสํงผลกระทบตํอ
การจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพจ าแนกตามประเภทของหนํวยงานพบวํา หนํวยงานภาครัฐ ให๎
ความส าคัญกับเร่ืองทีมการจัดการความร๎ู ซึ่งต๎องประกอบด๎วยบุคลากรจากหลากหลายสํวนงาน 
ทั้งนี้คงเนื่องมาจากข๎อก าหนดของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547 ) ที่
ก าหนดให๎สํวนราชการจะต๎องก าหนดโครงสร๎างทีมงานการจัดการความรู๎ซึ่งประกอบด๎วยบุคลากร 
3 ระดับ คือ 1) ผู๎บริหารระดับสูงสุด (CKO) ท าหน๎าที่ให๎การสนับสนุน ให๎ค าปรึกษาแนะน า และ
รํวมประชุมเพื่อการตัดสินใจแกํคณะท างาน 2) ผู๎บริหารระดับกลาง หรือหัวหน๎างานที่เกี่ยวข๎องกับ
กระบวนการต ามเป้าหมายที่ด าเนินการจัดการความร๎ูซึ่งท าหน๎าที่จัดท าแผนการจัดการความร๎ู 
ผลักดัน ประสานงาน ติดตามความก๎าวหน๎า ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินงาน และ 3) 
ทีมงานในลักษณะหนํวยงานข๎ามสายงาน (Cross Functional Unit) ซึ่งประกอบด๎วยบุคลากรที่
สนับสนุนการด าเนินงานตามเ ป้าหมายการจัดการความรู๎ขององค์กร เชํน บุคลากรด๎านเทคโนโลยี
สารสนเทศด๎านทรัพยากรบุคคล ด๎านการสื่อสารหรือประชาสัมพันธ์ เป็นต๎น มารํวมกันท างานหรือ
ด าเนินกิจกรรมการจัดการความร๎ูเพื่อให๎บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล๎องกับแนวคิดของ 
Tiwana (2000)  ที่ได๎เสนอวํา ทีมการจัดการความร๎ูควรประกอบด๎วยกลุํมคนที่ส าคัญ 5 กลุํม  คือ    
1) ผู๎เชี่ยวชาญหรือผู๎ที่มีความร๎ูภายในหนํวยงาน  2) นักเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองค์กร            
3) ผู๎เชี่ยวชาญหรือผู๎ที่มีความร๎ูภายนอกหนํวยงาน  4) ที่ปรึกษา และ 5) ผู๎บริหาร  นอกจากนั้น  ยังได๎
เสนอแนะเพิ่มเติมวํา  สมาชิกของทีมการจัดการความรู๎คัดเลือกมาจากผู๎ที่มีความร๎ูและความ
เชี่ยวชาญจากหลายๆ ด๎านตามบทบาทหน๎าที่และหนํวยงานที่แตกตํางกัน นั่นจึงเป็นสาเหตุให๎
หนํวยงานภาครัฐให๎ความส าคัญกับเร่ืองดังกลําวมากกวําหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน  
    ส าหรับผ ลการศึกษาปัจจัยน าเข๎า “คุณลักษณะขององค์กร ” ที่สํงผล
กระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพจ าแนกตามประเภทหนํวยงาน พบวํา หนํวยงาน
ภาครัฐ ให๎ความส าคัญกับเร่ือง “เป้าหมายของแผนการจัดการความรู๎ ” ซึ่งจะต๎องมีเป้าหมายการ
จัดการความรู๎ที่ชัดเจนและสามารถเข๎าใจได๎ตรง กัน  ทั้งนี้ เน่ืองจากกระบวนการจัดท าแผนการ
จัดการความรู๎ของหนํวยงานภาครัฐที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547 ) 
ก าหนดให๎สํวนราชการต๎องมีการก าหนดขอบเขตของการจัดการความร๎ู (KM Focus Areas) ซึ่งต๎อง
เป็นความร๎ูหรือประเด็นที่จ าเป็นและสอดคล๎องกับประเด็นยุทธศ าสตร์ของสํวนราชการน้ันๆ ข๎อ
ค๎นพบดังกลําวสอดคล๎องกับที่ Tiwana (2000)  และวิจารณ์ พานิช (2548) ได๎กลําวถึงการเร่ิมต๎นการ
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จัดการความรู๎ขององค์กรที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ การก าหนดหรือเชื่อมโยงเป้าหมายของการ
จัดการความรู๎ให๎สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แ ละยุทธศาสตร์ขององค์กร สํวน
หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชน พบวําให๎ความส าคัญกับเร่ือง “องค์กรมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อยํางชัดเจน ” ควบคูํกับ “องค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ให๎ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ” ข๎อ
ค๎นพบดังกลําว สะท๎อนให๎เห็นวําความส าเร็จของวิสัยทัศน์ขององค์ กรจะส าเร็จได๎  องค์กรต๎องมี
แผนงานรองรับแนวคิดดังกลําวอยํางชัดเจนซึ่งสอดคล๎องกับที่ Booth (1998) ได๎อธิบายกรอบการ
วัดผลงานวําจะต๎องมีความสอดคล๎องกันระหวําง วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งเป็นภาพอนาคตขององค์กร
กับ พันธกิจ (Mission) ซึ่งเป็นหน๎าที่พื้นฐานขององค์กร  ซึ่งควรมีความชัดเจนและมีความเป็นไปได๎
กับเป้าหมาย (Goal) ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรมุํงไปให๎ถึง กับมักเป็นเป้าหมายเชิงคุณภาพมากกวําเชิง
ปริมาณ กับวัตถุประสงค์ (Objective) ซึ่งเป็นเป้าหมายที่แสดงออกมาในรูปที่สามารถวัดได๎กับ กล
ยุทธ์ (Strategy) ที่เป็นวิธีการที่จะท าใ ห๎วัตถุประสงค์ประสบความส าเร็จกับ แผน (Plan)  ซึ่งเป็น
รายละเอียดของสิ่งที่ต๎องกระท าในอนาคต กับ การด าเนินงานตามแผน (Performance) ที่เป็น
ขั้นตอนตํางๆ ของแผนที่จะน าไปปฏิบัติเพื่อให๎บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว๎ขององค์กร 
    มีข๎อสังเกตที่พบวําทั้งหนํวยงานภาครัฐ แล ะหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /
เอกชนให๎ความส าคัญกับเร่ือง คําตอบแทนส าหรับบุคลากรที่เข๎ารํวมกิจกรรมและกระบวนการการ
จัดการความรู๎ในระดับปานกลาง ทั้งนี้คงเน่ืองมาจากเป้าหมายแท๎จริงของการจัดการความร๎ูในระยะ
เร่ิมแรกไมํมุํงเน๎นที่คําตอบแทนหรือสิ่งที่เป็นมูลคํา หากมุํงเน๎นที่ คุณคําซึ่งเป็นนามธรรมมากกวํา
การให๎คําตอบแทนเป็นเพียงกลยุทธ์หนึ่งที่ใช๎เพื่อขับเคลื่อนพฤติกรรมของคนบางสํวนเทํานั้น ซึ่ง
กลยุทธ์การให๎รางวัลหรือการตอบแทนควรมีลักษณะที่หลากหลาย ขึ้นอยูํกับความสามารถหลักของ
องค์กรและสอดคล๎องกับความสามารถของบุคคล (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุํง , 2549 ) สํวนเร่ืองการมี
เทคโนโลยีการประชุมทาไงกลทางอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับการประชุมเพื่อการแบํงปัน และ
แลกเปลี่ยนความร๎ูที่พบในระดับปานกลางเชํนเดียวกัน ทั้งนี้คงเน่ืองมาจากเทคโนโลยีดัง กลําวมี
ความซับซ๎อนด๎านการใช๎งาน มีการลงทุนและคําใช๎จํายคํอนข๎างสูง ประกอบกับองค์กรมีเทคโนโลยี
ที่สามารถทดแทนการใช๎งานได๎ นั่นคือ การใช๎บล็อก ห๎องสนทนา หรือเว็บบอร์ด เพื่อการสนทนา
แบํงปันและแลกเปลี่ยนความร๎ูกันได๎ จึงท าให๎ประเด็นดังกลําวสํงผลกระทบตํอการจัดการ ความรู๎ที่
มีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง 
  2.2  กระบวนการ (Process) ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ 
   2.2.1  ภาพรวม 
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    จากผลการวิจัยภาพรวมพบวํา ตัวบํงชี้ “การพัฒนามนุษย์” ที่สํงผลกระทบ
ตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพในระดับมากพบทุกระดับข องตัวแปรยํอย คือ ระดับผู๎น า 
ระดับทีม และระดับบุคคลที่ใช๎ความรู๎ รายละเอียดดังน้ี  
    กระบวนการพัฒนามนุษย์ระดับ “ผู๎น า” พบวํา ผู๎น าต๎องก าหนดให๎การ
จัดการความรู๎เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร , สื่อสารให๎บุคลากรภายในองค์กรรับทราบถึง
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของการจั ดการความร๎ู , สํงเสริมและสนับสนุนการเรียนรู๎ของคนในองค์กร
ให๎สอดคล๎องกับภารกิจหลักขององค์กร รวมทั้งให๎โอกาสบุคลากรภายในองค์กรได๎เรียนรู๎และสร๎าง
ผลงานที่มีคุณภาพในทุกระดับและทุกกลุํม ผลการศึกษาดังกลําวสอดคล๎องกับที่สถาบันเพิ่มผลผลิต
แหํงชาติ (2547) ได๎ก าหนดให๎  “ภาวะผู๎น าและกลยุทธ์ ” เป็นหนึ่งในปัจจัยเอ้ือ (Key Enables) ที่
ส าคัญตํอความส าเร็จของการจัดการความร๎ู เน่ืองจากผู๎น าสามารถท าให๎การจัดการความร๎ูของ
องค์กรประสบความส าเร็จได๎  โดยการก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่ชัดเจนของการจัดการความร๎ู 
รวมทั้งต๎องเข๎าใจถึงแนวคิดและ ตระหนักถึงคุณประโยชน์ของการจัดการความร๎ู เพื่อจะได๎สื่อสาร
เป้าหมายดังกลําวให๎บุคลากรในองค์กรได๎รับทราบรํวมกันอยํางทั่วถึง และน าเป้าหมายเหลํานั้นมา
ก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรมการจัดการความร๎ูขององค์กรตํอไป นอกจากนั้น Neilson (2001)  
ได๎สนับสนุนวํา  ผู๎น าหรือผู๎ บริหารการจัดการความรู๎ (CKO) มีหน๎าที่ที่ส าคัญ คือ ก าหนดวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์การจัดการความรู๎ สนับสนุนให๎มีการน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช๎ส าหรับกิจกรรม
การจัดการความรู๎ รวมทั้งสนับสนุนสํงเสริมและพัฒนาการเรียนรู๎ วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎
และสร๎างแรงจูงใจให๎เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กร 
    สํวนกระบวนการพัฒนามนุษย์ระดับ “ทีมการจัดการความร๎ู ” ที่พบระดับ
มาก คือ การจัดต้ังทีมบริหารการจัดการความรู๎เพื่อรับผิดชอบ และด าเนินการในเร่ืองการจัดการ
ความรู๎ขององค์กรอยํางชัดเจน รวมทั้งพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมและทักษะการเรีย นร๎ูรํวมกัน
เป็นทีมให๎กับทีมการจัดการความรู๎และทีมท างานภายในองค์กร ผลการศึกษาดังกลําวสอดคล๎องกับ 
Tiwana (2000) ที่ได๎น าเสนอขั้นตอนของการจัดการความร๎ูในองค์กร 10 ประการ (The 10 
Knowledge Management Road Map) ขั้นตอนที่ส าคัญประการหนึ่งคือ “การออกแบบทีมการ
จัดการความรู๎ ” ซึ่งจ าเป็นจะต๎องก าหนดผู๎ที่เกี่ยวข๎องให๎ชัดเจนและครอบคลุมทุกสํวนงาน เชํน 
ผู๎บริหาร นักเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปรึกษา และผู๎ที่มีความร๎ูความเชี่ยวชาญในงานตํางๆ ทั้งนี้ -โดย
ค านึงถึงความสมดุลของแตํละกลุํมด๎วย จากโครงสร๎างทีมการจัดการความรู๎ดังกลําว  จะ เห็นได๎วํา 
ประกอบด๎วยบุคลากรที่มาจากหลายสํวนงาน ดังน้ัน ทีมการจัดการความร๎ูจึงจ าเป็นที่จะต๎องได๎รับ
การพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม ซึ่งจากงานวิจัยของ Choojit Chantrasoot (1997) พบวํา วิธีการ
จัดการความรู๎โดยการสร๎างทีม  ท าให๎สมาชิกในทีมสํงเสริมการแบํงปันความรู๎ และการชํวยเหลือซึ่ง
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กันและกันจากการท างานและเรียนรู๎รํวมกันท าให๎สมาชิกเกิดทักษะของการเรียนรู๎รํวมกันเป็นทีม
อีกด๎วย นอกจากนั้น ผลการศึกษาของ Nguyen (2002) เสริมวํา ความร๎ูขององค์กรสามารถถํายโอน
ได๎อยํางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล๎อมของการท างานรํวมมือกัน นอกจากนั้ น จาก
สภาพแวดล๎อมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป นั่นคือ องค์กรจะให๎ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม
ข๎ามสายงานและงานที่ใช๎ทักษะที่หลากหลาย (Porter, 1990)  ซึ่งเป็นลักษณะที่เอ้ือตํอการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู๎ หรือแบํงปันความรู๎ของคนในองค์กรมากขึ้น ดังนั้น การพัฒนาทักษะการท าง าน
เป็นทีม และการเรียนรู๎รํวมกันเป็นทีม  จึงมีความส าคัญอยํางยิ่ง  ทั้งทีมการจัดการความร๎ูและทีม
ท างานภายในองค์กร  เน่ืองจากคุณลักษณะดังกลําว เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งของคนในองค์กรแหํง
การเรียนรู๎ ซึ่ง Senge (1990) ได๎กลําวถึงความส าคัญของการเรียนรู๎รํวมกันเป็น ทีมวํา เป็นการเรียนรู๎
รํวมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู๎และความคิดของสมาชิกในกลุํมแลกเปลี่ยนความร๎ู
ประสบการณ์และความคิดเห็นกันเพื่อพัฒนาความรู๎ความสามารถของทีมให๎เกิดขึ้น กํอให๎เกิดการ
คิดและการสร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ ภายใต๎การประสานพลังคิดรํวมกัน (Synergy) ของคนที่อยูํในทีม 
    ในขณะที่กระบวนการพัฒนามนุษย์ระดับ “บุคคลที่ใช๎ความรู๎ ” ที่พบ
ระดับมาก คือ การพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรอยํางตํอเน่ือง รวมทั้งสํงเสริม
ให๎บุคลากรมีการเรียนรู๎ที่ตรงกับการปฏิบัติงานจริง ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ก๎าว
เข๎าสูํ “สังคมเศรษฐกิจความร๎ู ” ซึ่งสํงผลกระทบตํอสภาพการท างานและการบริหารจัดการองค์กร 
องค์กรยุคใหมํจะให๎ความส าคัญกับการสร๎างความร๎ู การแปลงความรู๎เป็นนวัตกรรม สินค๎าหรือ
บริการเพื่อสร๎างความได๎เปรียบในการท างานและการแขํงขันขององค์กร ดังนั้นบุคคลที่มีความร๎ูจึง
เป็นบุคคลที่มีคํายิ่งขององค์กรสมัยใหมํ บุคคลกลุํมนี้จะกลายเป็นพลังส าคัญขององค์กรอัน
เน่ืองมาจากความรู๎ความเชี่ยวชาญเฉพาะบุคคล (Porter, 1990; Marquardt, 2002)  ซึ่งการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์นอกจากจะธ ารงไว๎ซึ่งคนที่มีความรู๎ความสามารถแล๎ว ยังจะต๎องพัฒนา
บุคลากรเหลํานั้นให๎มีความรู๎ ทักษะ และทัศนคติ (Competency) ในการท างานอยํางตํอเน่ืองเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการปรับตัวให๎ทันกับสภาพแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กรได๎ แนวคิดของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหมํยังให๎ความส าคัญกับการบริหารความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency – based Management) ซึ่งเน๎นที่ความรู๎และความสามารถของบุคลากรที่ท างานเป็น
หลัก ดังนั้นการพัฒนาความรู๎และความสามารถของบุคลากรที่ตรงกับงานหรือที่เรียกวํา การพัฒนา
ขีดความสามารถหรือสมรรถนะเทคนิคที่เกี่ยวกับงาน (Technical / Functional Competency) จะท า
ให๎บุคลากรมีโอกาสได๎รับการพัฒนาตามภาระงาน ตามต าแหนํงหน๎าที่ที่บุคคลนั้นท างานอยูํซึ่งท า
ให๎องค์กรสามารถพัฒนาและแปรเปลี่ยนความสามารถของคนในองค์กรให๎เป็นความสามารถใน
การแขํงขัน และความยั่งยืนขององค์กรได๎ (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, 2546) 
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    ผลการศึกษาภาพรวมของตัวบํงชี้  “การพัฒนาองค์กร ” ที่พบวําสํงผล
กระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพในระดับมาก คือ เร่ืองการปรับความคิดความเชื่อของ
ผู๎น าให๎เห็นคุณคําและความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , จัดตั้งทีมท างานที่รับผิดชอบการ
บริหารจัดการด๎านความรู๎ขององค์กร และปรับความร๎ูความเข๎าใจของผู๎น าและคนในองค์กรเกี่ยวกับ
องค์กรแหํงการเรียนรู๎ที่ถูกต๎อง นั่นสะท๎อนให๎เห็นวํา การจัดการความร๎ูเป็นเคร่ืองมือทางการ
บริหารจัดการองค์กรสมัยใหมํซึ่งน ามาใช๎ส าหรับการพัฒนาองค์กร (Organizational Development – 
OD) การพัฒนาองค์กร เป็นความพยายามเปลี่ยนแ ปลงอยํางมีแผนและเป็นระบบทั้งองค์การ โดย
เร่ิมตั้งแตํผู๎บริหารระดับสูงและใช๎ผู๎น าในการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ทั้งนี้เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของคนในองค์กร สร๎างความเปลี่ยนแปลงให๎เกิดขึ้นกับองค์กร
โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานของแตํละคนและความสามารถขององค์กร ซึ่งต๎องอาศัย
เทคนิคการแทรกแซง (OD Intervention) เชํน การสร๎างบรรยากาศในการท างาน การกระตุ๎นหรือ
สร๎างแรงจูงใจในการท างาน การปรับปรุงโครงสร๎างองค์กรหรือการปรับปรุงกระบวนการท างาน
เพื่อท าให๎องค์กรพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงไปตามที่ต๎องการ ทั้งนี้โด ยมีขั้นตอนการวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) สร๎างการรับรู๎และตระหนักถึงความจ าเป็นในการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร  2) ผู๎น าองค์กรจะต๎องให๎ความสนใจ ให๎ความส าคัญและสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลง และ 3) สื่อสารและสร๎างความเข๎าใจที่ถูกต๎องให๎กับผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎ องหรือผู๎มีสํวนได๎
สํวนเสีย (Beckhard, 1969) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวํา  
    จากผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองค์กรด๎าน “การจัดการ
เปลี่ยนแปลง ” ที่พบในระดับมาก คือ การปรับความคิดของความเชื่อของผู๎น าให๎เห็นคุณคําและ
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ปรับความร๎ูความใจของผู๎น าและคนในองค์กรเกี่ยวกับ
องค์กรแหํงการเรียนรู๎ที่ถูกต๎อง และปรับพฤติกรรมการท างานรํวมกันเป็นทีมของบุคลากรใน
องค์กร นั่นสะท๎อนให๎เห็นวําการน าการจัดการความรู๎เข๎ามาใช๎ในองค์กรจะต๎องให๎ความส าคัญกับ 
“ผู๎น าและคนในองค์กร ” ทั้งนี้โดยผู๎น าจะอยูํในฐานะที่ เป็น “ผู๎น าการเปลี่ยนแปลง ” ซึ่งต๎องมีการ
ปรับความคิดความเชื่อและความรู๎ที่ถูกต๎องอันจะสํงผลท าให๎ผู๎น าเกิดการรับรู๎ เข๎าใจ สนับสนุนและ
มีพฤติกรรมที่เหมาะสมอันจะเป็นต๎นแบบที่ดีของคนในองค์กรได๎ ซึ่ง อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุํง (2549) 
ได๎เสนอแนะการแปรสภาพองค์กรด๎วยการใช๎ภาวะผู๎น าที่เป็นผู๎น าหรือผู๎บริหารระดับสูงขององค์กร
วํา ผู๎น าเชิงปฏิรูป (Transformational leader) จะต๎องเป็นผู๎ที่จูงใจให๎คนในองค์กรพยายามท าทุก
วิถีทาง เพื่อให๎บรรลุเป้าหมายขององค์กร ท าให๎เกิดความมุํงมั่นในการท างานเป็นทีม และมุํงไปที่
การสร๎างความตระหนักตํ อทิศทางในอนาคตขององค์กรมากยิ่งขึ้น ดังนั้น หากผู๎น าขององค์กร
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ได๎รับการปรับความเชื่อ ปรับความรู๎ เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และองค์กรแหํงการเรียนรู๎ที่
ถูกต๎องแล๎ว ยํอมสํงผลส าเร็จตํอการพัฒนาองค์กรอยํางแนํนอน 
    ผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองค์กรด๎าน “การสื่อส าร” ที่สํงผล
กระทบระดับมาก คือ การสื่อสารเป้าหมายการจัดการความรู๎ให๎ทุกคนในองค์กรรับรู๎อยํางทั่วถึง 
โดยสื่อสารให๎บุคลากรภายในองค์กรรับรู๎วํา “การจัดการความรู๎เป็นสิ่งที่ทุกคนต๎องท าในงาน
ประจ า ” และสื่อสารเพื่อแปลงนโยบายลงสูํแผนการท างานและการปฏิบัติ ซึ่งสอดคล๎ องกับที่ 
PRIMUS (2002) ที่กลําวถึงการจัดการความร๎ูที่เป็นเลิศ (Knowledge Management Management 
Best Practices) ที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การท าให๎การจัดการความรู๎เป็นภาวะปกติหรือธรรมชาติที่
อยูํในกระบวนการท างานและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพอยํางทั่วถึง จะท าให๎คน ในองค์กร
สามารถรับร๎ู เกิดความเข๎าใจ และปฏิบัติตามได๎อยํางชัดเจน 
    สํวนผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองค์กรด๎าน “การฝึกอบรมและการ
เรียนรู๎ ” พบวํา การจัดการความร๎ู ที่สํงผลกระทบระดับมากคือ ก าหนดความร๎ูหลักที่จ าเป็นตํอ
ภารกิจหลักขององค์กรที่ต๎องเรียนรู๎อยํางชัดเจน พัฒนาและเพิ่มพูนความร๎ูใหมํๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพ
การเรียนรู๎ให๎กับบุคลากรในองค์กรอยํางสม่ าเสมอและตํอเน่ือง และก าหนดความรู๎เชิงเทคนิคที่
จ าเป็นตํอการท างานซึ่งต๎องเรียนรู๎อยํางชัดเจน นั่นสะท๎อนให๎เห็นวําการพัฒนาองค์กรสมัยใหมํที่ให๎
ความส าคัญกับการเรียนรู๎ซึ่งมุํง ไปสูํการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ (Learning Organization – LO) 
จะให๎ความรู๎ความสามารถซึ่งเกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู๎และการสะสมความรู๎ ดังนั้นองค์กร
จ าเป็นจะต๎องมีกระบวนการที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การก าหนดความรู๎หลัก (Core knowledge)  ที่
จ าเป็นตํอภารกิจหลัก (Core business) ขององค์กรที่ต๎องเรียนรู๎อยํางชัดเจน ซึ่งสามารถท าได๎โดย
การก าหนดสมรรถนะหลัก (Core competency) ท าให๎บุคคลทุกคนสามารถเรียนรู๎ตามสมรรถนะ
หลักขององค์กรที่ก าหนดไว๎ได๎ (Cappelli and Singh, 1992) นอกจากนั้นการจัดการความรู๎โดยการ
พัฒนาและเพิ่มพูนความร๎ู ใหมํๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรียนรู๎ให๎กับบุคลากร เป็นกระบวนการที่
จ าเป็น โดย Marquardt (2002) ได๎เสนอแนะกลยุทธ์ด๎านการเรียนรู๎ขององค์กรและเทคนิคการเรียนรู๎
ระดับบุคคลวําองค์กรสามารถพัฒนาศักยภาพการเรียนรู๎ของคนในองค์กรอยํางตํอเน่ืองได๎ โดยการ
จัดท าแผนการพัฒนาอ าชีพเป็นรายบุคคล (Individual Career Development Plan) ส าหรับ การจัด
สภาพแวดล๎อมการเรียนรู๎ ที่สํงผลกระทบในระดับมากคือ สร๎างบรรยากาศที่เอ้ือตํอการเรียนรู๎ให๎กับ
คนในองค์กร สร๎างเครือขํายการแลกเปลี่ยนความร๎ูและการเรียนรู๎ภายในองค์กร และจัดตั้งศูนย์
ความรู๎หรือมุ มความรู๎เพื่อให๎บุคลากรได๎เข๎าถึงและเรียนรู๎ ซึ่งสอดคล๎องกับผลการวิจัยของ ปัทมา 
จันทวิมล (2544) ที่คัดสรรตัวแปร “สภาพแวดล๎อม ” เป็นปัจจัยหนึ่งที่สนับสนุนลักษณะการเป็น
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องค์กรแหํงการเรียนรู๎ ซึ่ง อรจรีย์  ณ ตะกั่วทุํง (2549) กลําววํา บรรยากาศ คือ สิ่งแวดล๎อมด๎ านตํางๆ 
ที่คนในองค์กรรับรู๎  สามารถบรรยายออกมาเป็นความร๎ูสึกได๎ 
   ผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองค์กรด๎าน “การจัดกิจกรรมและ
กระบวนการจัดการความร๎ู ” ที่พบวําสํงผลกระทบระดับมากคือ จัดต้ังทีมท างานที่รับผิดชอบการ
บริหารจัดการด๎านความรู๎ขององค์กร , ก าหนดความรู๎หลักที่ ต๎องด าเนินการจัดการความร๎ูเพื่อ
สนับสนุนภารกิจหลักขององค์กร และใช๎ความรู๎ขององค์กรเพื่อแก๎ปัญหาในการท างาน ผล
การศึกษาสามารถสรุปได๎วํากระบวนการส าคัญของการจัดการความร๎ูในองค์กรแบํงออกเป็น 2 
ระดับ คือ ระดับแรก เป็นเร่ืองของโครงสร๎าง นั่นคือ จัดต้ังทีมที่รับผิด ชอบการจัดการความรู๎ สํวน 
ระดับที่สอง เป็นเร่ืองกระบวนการ น่ันคือ ก าหนดความรู๎หลักที่ต๎องด าเนินการจัดการความร๎ูและใช๎
ความรู๎เพื่อแก๎ปัญหาในการท างานขององค์กร จากข๎อค๎นพบ พบวําข๎อสังเกต คือ กระบวนการ
จัดการความรู๎ที่ผู๎ตอบแบบสอบถามให๎ความส าคัญเป็นกิจกรรมระดับพื้ นฐาน (Elemental level) คือ 
“ก าหนดความรู๎หลักและใช๎ความรู๎ ” ทั้งนี้  เนื่องจากสถานภาพการจัดการความร๎ูขององค์กรไทย  
สํวนมากยังอยูํในระยะแรกเร่ิม (Knowledge Management Initiative) โดยเฉพาะอยํางยิ่งสํวน
ราชการได๎เร่ิมต๎นเรียนรู๎เกี่ยวกับการจัดการความรู๎ ในปีง บประมาณ 2548 และปีงบประมาณ 2549  
ก าหนดให๎กลยุทธ์การจัดการความรู๎ในสํวนราชการเร่ิมต๎นด าเนินการจัดการความร๎ูในองค์กรอยําง
เป็นระบบ  ปีงบประมาณ 2550  สํงเสริมและพัฒนาการจัดการความรู๎ในสํวนราชการให๎เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู๎ในองค์ความรู๎ที่ส าคัญที่มีผลตํอการปฏิบั ติราชการ และปีงบประมาณตํอไปคือ 
2551 จะพัฒนาระบบการจัดการความร๎ูในสํวนราชการให๎เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ที่สามารถวัด
ความส าเร็จในการจัดการความรู๎ได๎อยํางเป็นระบบ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติ ,  2550) ซึ่งการด าเนินงานในระยะแ รกสํวนราชการถูกก าหนดให๎
ก าหนดความรู๎หลัก (Knowledge Focus Area หรือ Knowledge Identification) ที่สอดคล๎องกับ
ประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์กร 
   เป็นนําสังเกตวํา “การพัฒนาองค์กร ” ภาพรวมที่พบในระดับปานกลาง คือ 
“การเทียบเคียง  (Benchmarking)  การท างานของหนํวยงานกับหนํ วยงานอ่ืนๆ ที่มีคุณภาพและได๎
มาตรฐานทั้งภายในและภายนอกองค์กร ” และ “เยี่ยมชมหนํวยงานที่ประสบความส าเร็จด๎านการ
จัดการความรู๎ ” ข๎อค๎นพบดังกลําวสะท๎อนให๎เห็นวํา จิตวิญญาณขององค์กรไทย ยังไมํคํอยให๎
ความส าคัญกับการแขํงขัน (Competitiveness) ซึ่งตรงข๎ามกับที่ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) 
กลําววํา การเทียบเคียงกับการจัดการความร๎ูเป็นเคร่ืองมือที่มีความสัมพันธ์กันและเอ้ือประโยชน์ตํอ
กัน โดยการเทียบเคียง หรือ Benchmaking เป็นหนึ่งในเคร่ืองมือที่ชํวยให๎เกิดการพัฒนาความรู๎โดย
เร่ิมจากการวัดและเปรียบเทียบกับองค์กรที่ท าได๎ดีก วําโดยการเข๎าไปศึกษา และแลกเปลี่ยนเรียนรู๎
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วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กรที่ประสบความส าเร็จเหลํานั้น ซึ่งกระบวนการดังกลําวเป็นการเรียนรู๎
จากประสบการณ์ของคนอ่ืน ซึ่งสํวนใหญํมักเป็นการเรียนรู๎โดยมองออกไปนอกองค์กรและ
กํอให๎เกิดการพัฒนาความร๎ูใหมํ ๆ โดยผํานกระบ วนการประยุกต์ใช๎ความรู๎ที่ได๎รับมา เพื่อให๎
เหมาะสมกับองค์กรของตน 
   นอกจากนั้นยังพบวํา เร่ือง “สร๎างแบบฟอร์มส าหรับบันทึกแนวทางการ
แก๎ปัญหาที่เกิดจากการท างาน ” และ “บันทึกความรู๎ที่เกิดจากการท างาน ” ผู๎ตอบแบบสอบถามให๎
ความส าคัญในระดับปานกลาง ทั้งนี้  เน่ืองจากร ากฐานของสังคมไทยเป็นสังคมมุขปาฐะ เน๎นการ
ถํายทอดความรู๎ผํานการพูด การบอกเลํา หรือการละเลํนการแสดง (สุกันยา ภัทราชัย , 2545; สุจิตต์ 
วงษ์เทศ , 2550) ตรงข๎ามกับสังคมตะวันตก  ซึ่งเป็นสังคมที่เน๎นการเขียนหรือบันทึก ซึ่ง วิจารณ์ 
พานิช (2548) ได๎น าเสนอหนึ่งในกระบวน การของการด าเนินการจัดการความร๎ูที่ส าคัญขององค์กร 
คือ “การสร๎างวัฒนธรรมจดบันทึก” ผํานบุคคล 3 กลุํม คือ กลุํมแรก เป็นพนักงานทั่วไปขององค์กร 
หรือ “คุณกิจ” (Knowledge worker) ที่จะจดบันทึกเร่ืองเลํา ประสบการณ์ ความส าเร็จหรือการ
เรียนรู๎ตํางๆ เผยแพรํให๎เพื่อนรํว มงานรับทราบผํานเคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์ที่เรียกวํา “บล็อก” กลุํม
ที่สอง คือ ผู๎จดบันทึก หรือ “คุณลิขิต” (Note taker) ซึ่งมีหน๎าที่จดบันทึก จับประเด็น จัดกลุํมหรือ
หมวดหมูํความร๎ูให๎เป็นระบบ และ กลุํมที่สาม คือ ผู๎ตรวจสอบความรู๎ หรือ “คุณประมวล ” 
(Knowledge Auditor) ซึ่งมีหน๎าที่ในการปรับปรุงและตรวจสอบความรู๎ให๎มีความถูกต๎องและ
ทันสมัยอยูํเสมอ 
  2.2.2  จ าแนกตามประเภทของหนํวยงาน 
   ผลการศึกษาการพัฒนามนุษย์ ระดับบุคคลที่ใช๎ความรู๎ พบวํา หนํวยงาน
ภาครัฐให๎ความส าคัญกับเร่ือง “พัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบให๎กับบุคลากรในอง ค์กร” ในขณะที่
หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชน ให๎ความส าคัญกับเร่ือง “จัดปรับความคิดของคนในองค์กรให๎มี
เป้าหมายการจัดการความรู๎ที่สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์กร ” ทั้งนี้ เนื่องจาก
หนํวยงานภาครัฐ  ถูกก าหนดให๎จัดท าแผนการจัดการความร๎ูที่มีเป้าหมายตอบสนองวิ สัยทัศน์และ
ภารกิจหลักขององค์กร  สํวนหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน ไมํปรากฏกระบวนการดังกลําวที่ชัดเจน  
และการที่หนํวยงานภาครัฐ ให๎ความส าคัญกับการพัฒนาคนในองค์กรให๎มีทักษะการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) ซึ่งเป็นหน่ึงในคุณลักษณะที่ส าคัญของคนในองค์กรแหํงการเรีย นร๎ู ซึ่ง Senge 
(1994) และ Marquadt (2002) กลําววํา “การคิดเชิงระบบ ” เป็นวิธีการคิดที่ครอบคลุมรอบด๎าน 
สามารถเข๎าใจปรากฏการณ์และความเปลี่ยนแปลงตํางๆ มองเห็นความสัมพันธ์และสามารถ
เชื่อมโยงระบบยํอยตําง ๆ ในองค์กร รวมทั้งมองเห็นความสัมพันธ์ระหวํางองค์กรของตนกับองค์กร
ภายนอกได๎ ซึ่งหากคนในองค์กรมีคุณลักษณะดังกลําวแล๎ว  ท าให๎เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
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การเรียนรู๎และเข๎าใจความสัมพันธ์ตําง ๆ ของคนในองค์กรได๎เป็นอยํางดี โดยเฉพาะอยํางยิ่งท าให๎
คนในองค์กรมีแรงกระตุ๎นและเกิดความคิดสร๎างสรรค์มากขึ้นด๎วย 
   เป็นที่นําสังเกตวําหนํวยงานทั้งภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ /เอกชน ตอบวํา เร่ือง
ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพในระดับปานกลางคือ “สํงเสริมให๎บุคลากรใน
ทุกระดับเขียนแผนพัฒนาการเรียนรู๎เป็นรายบุคคล ” ทั้งนี้ เนื่องจากแนวคิดดังกลําว  เป็นแนวคิด
ใหมํของการพัฒนาทรัพยากรมนุ ษย์และยังเป็นเร่ืองใหมํส าหรับสังคมไทย โดยเฉพาะอยํางยิ่ง
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ กพร . ได๎ก าหนดให๎สํวนราชการพัฒนาความรู๎ 
ความสามารถ ทักษะ และคํานิยมของคนในองค์กรผํานการจัดท าแผนพัฒนาทุนมนุษย์ (Human 
Capital Development Plan) อีกทั้งส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน หรือ กพ . ได๎ก าหนด
ยุทธศาสตร์ของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ซึ่ง ยุทธศาสตร์ดังกลําวจะเน๎นที่การ
พัฒนาระบบสมรรถนะของสํวนราชการใน 2 ระดับ คือ สมรรถนะหลักของสํวนราชการและ
สมรรถนะของแตํละบุคคล ดังนั้น ผู๎ตอบแบบสอบถามจึงเห็นวําการเขี ยนแผนพัฒนาการเรียนรู๎เป็น
รายบุคคลเป็นเร่ืองส าคัญแตํยังไมํมีการปฏิบัติในเร่ืองดังกลําวชัดเจน คาดวําจึงท าให๎เร่ืองดังกลําว
สํงผลกระทบอยูํในระดับปานกลาง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 2547 ; 
ส านักงานคณะกรรมการข๎าราชการพลเรือน, 2550) 
   สํวนผลการศึกษา การพั ฒนาองค์กรเกี่ยวกับการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
พบวํา หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนให๎ความส าคัญกับเร่ือง “ปรับรูปแบบความคิดความเชื่อเกี่ยวกับ
การเรียนรู๎ของบุคลากรในองค์กรให๎มีทิศทางที่ตอบสนองตํอกลยุทธ์ขององค์กร ” ซึ่งจะเห็นได๎วํา
สอดคล๎องกับผลการศึกษา การพัฒนามนุษย์ระ ดับบุคคล  ที่ให๎ความส าคัญกับเร่ือง “การจัดปรับ
ความคิดของคนในองค์กรให๎มีเป้าหมายการจัดการความรู๎ที่สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์และภารกิจหลัก
ขององค์กร ” นั่นแสดงให๎เห็นวํา กระบวนการการเรียนรู๎และการจัดการความร๎ูที่ตอบสนอง
วิสัยทัศน์ภารกิจหลัก และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นค วามส าคัญอยํางยิ่งของหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /
เอกชน 
   ส าหรับผลการศึกษาการพัฒนาองค์กรเกี่ยวกับการสื่อสาร พบวํา หนํวยงาน
รัฐวิสาหกิจ /เอกชนให๎ความส าคัญกับ “การสื่อสารเพื่อสร๎างวิสัยทัศน์หรือภาพแหํงอนาคตของ
องค์กรรํวมกัน ” และ “การสื่อสารภาวะวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงของอ งค์กรให๎บุคลากรภายใน
องค์กรได๎รับรู๎รํวมกัน ” นั่นสะท๎อนให๎เห็นวําหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชนให๎ความส าคัญกับการ
สื่อสารเพื่อสร๎างวิสัยทัศน์รํวม (Building Shared Vision) ซึ่ง Marquardt (2002) กลําววํา วิสัยทัศน์
เป็นพลังการขับเคลื่อนขององค์กร ซึ่งการปฏิรูปองค์กรที่ ประสบความส าเร็จจะต๎องอาศัยการ
สื่อสารวิสัยทัศน์อยํางชัดเจนและรวดเร็ว เพื่อดึงดูดความสนใจและความกระตือรือร๎นของคนใน
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องค์กรให๎มีเป้าหมายเดียวกัน คือ “การสนับสนุนวิสัยทัศน์ขององค์กร ” นอกจากนั้นการปฏิรูป
องค์กรจ าเป็นต๎องใช๎หลักการบริหารที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ “การจัดการการเปลี่ยนแปลง ” 
(Change Management) ซึ่งประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2548) กลําววํา “การสื่อสาร” ที่มีประสิทธิภาพ 
จะท าให๎คนในองค์กรรับรู๎เข๎าใจและให๎ความรํวมมือและมีสํวนรํวมในการเปลี่ยนแปลง เพื่อไปให๎
ถึงเป้าหมายขององค์กรที่วางไว๎ได๎ 
   ส าหรับผลการศึกษาก ารพัฒนาองค์กรเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมและ
กระบวนการจัดการความร๎ู พบวํา หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชนให๎ความส าคัญกับเร่ือง “คัดสรร
ความรู๎ที่เหมาะสมและตรงกับความต๎องการจ าเป็นในการท างานขององค์กร ” ทั้งนี้ เนื่องจาก
เป้าหมายและสาระความรู๎ที่เกี่ยวข๎องกับการด าเนินธุรกิจมี ความเฉพาะเจาะจง  รวมทั้งการจัดหา
ความรู๎เป็นกระบวนการที่มีคําใช๎จําย จึงท าให๎หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชนให๎ความส าคัญกับการ
คัดสรรความรู๎มากกวําหนํวยงานภาครัฐ 
  2.3  ผลผลิต (Process) ที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพ 
   2.3.1  ภาพรวม  
    จากผลก ารวิจัยพบวํา ผลผลิตที่สํงผลกระทบตํอการจัดการความรู๎ที่มี
ประสิทธิภาพระดับมาก คือ ตัวบํงชี้ “ทุนมนุษย์ ” ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับผู๎น า 
รายละเอียดที่ส าคัญมีดังน้ี 
    ผลผลิตทุนมนุษย์ระดับ “บุคคล” ที่พบในระดับมาก คือ คนในองค์กรมี
ขีดความสามารถ  มีความรู๎ ความสามารถในการท างานสูงขึ้น มีทัศนคติที่ดีตํอการใช๎ความรู๎ในการ
ท างาน มีทัศนคติที่ดีตํอการแบํงปันและแลกเปลี่ยนความร๎ู และมีทักษะการท างานเพิ่มมากขึ้น นั่น
แสดงให๎เห็นวํา ผลของการด าเนินการจัดการความรู๎สํงผลให๎คนในองค์กรมีสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้น 3 
ด๎าน คือ ด๎านคว ามรู๎ในการท างาน ด๎านทักษะในการท างาน และด๎านทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับ
กระบวนการจัดการความร๎ู ได๎แกํ การใช๎ความรู๎ และการแบํงปันและแลกเปลี่ยนความร๎ู ข๎อค๎นพบ
ดังกลําว สนับสนุนแนวคิดที่วํา การจัดการความร๎ูที่แนบแนํนกับการท างาน ท าให๎เกิดการพัฒนา
ความสามารถและยกระดับความรู๎ของคนที่ท างานให๎เพิ่มมากขึ้น (PRIMUS, 2002) โดยเฉพาะอยําง
ยิ่ง หากมีทัศนคติที่ดีด๎วยแล๎ว ยํอมสํงผลให๎เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในกระบวนการจัดการ
ความรู๎อ่ืน ๆ ตามไปด๎วย 
    ผลผลิตทุนมนุษย์ระดับ “ทีม” ที่พบระดับมาก คือ มีทีมการเรียนรู๎ (Team 
learning) และทีมท างาน (Team working) ซึ่งประกอบด๎วยคนที่หลากหลายมากขึ้นภายในองค์กร
นั้น แสดงให๎เห็นวํา ผลผลิตของการจัดการความร๎ูจะท าให๎เกิดความรํวมมือรํวมใจในการท างาน
ของคนที่มีความรู๎ความเชี่ยวชาญหลากหลายมากขึ้น สอดคล๎องกับที่ Marquardt (2002) กลําววํา 
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“พลังสมอง” (Brainpower) ได๎กลายเป็นทรัพย์สินที่มีคํามากที่สุดขององค์กร “การท างานและการ
เรียนรู๎ก าลังกลายเป็นสิ่งเดียวกัน ” และ “คนที่มีความรู๎จะกลายเป็นทรัพย์สินที่มีคํามากที่สุดของ
องค์กร” ประจวบกับสภาพแวดล๎อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป นั่นคือ การให๎ความส าคัญกับ
การท างานตามโ ครงการ การท างานเป็นทีม และการท างานที่ใช๎ทักษะที่หลากหลายหรือที่เรียกวํา 
“การท างานแบบข๎ามสายงาน ” (Cross-functional team) จะท าให๎องค์กรสามารถเพิ่มขีด
ความสามารถในการท างาน แก๎ปัญหาในการท างานและเกิดความคิดสร๎างสรรค์จากการท างานเป็น
ทีมได๎ ที่ส าคัญ คือ บุคลากรจะเกิ ดทักษะของการเรียนรู๎รํวมกันเป็นทีม  อันจะน ามาซึ่ง
ความสามารถในการท างาน การแขํงขันการปรับตัวได๎และการอยูํรอดขององค์กรในสภาวะที่เกิด
การเปลี่ยนแปลงได๎อยํางสงํางาม 
    ผลผลิตทุนมนุษย์ระดับ “ผู๎น า” ที่พบระดับมาก คือ ผู๎บริหารทุกระดับมี
การตัดสินใจโดยใช๎ความรู๎มากขึ้น และผู๎บริหารสามารถใช๎สารสนเทศและความรู๎เพื่อการตัดสินใจ
ได๎อยํางถูกต๎องและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นั่นเป็นการสนับสนุนแนวคิดที่วํา “ผู๎บริหารหรือผู๎น า
มีบทบาทหน๎าที่ที่ส าคัญคือ วางแผน ควบคุม และตัดสินใจ ” โดยเฉพาะอยํางยิ่ง “การตัดสินใจ ” 
(Decision making) ซึ่งหากผู๎น าและผู๎บริหารมีการตัดสินใจโดยใช๎สารสนเทศและความรู๎มากขึ้น 
ยํอมท าให๎การตัดสินใจนั้นมีความถูกต๎องและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และที่ส าคัญคือ ผู๎น าหรือ
ผู๎บริหารน้ันจะเป็นต๎นแบบที่ดี (Role model) ของบุคลากรในการใช๎สารสนเทศและความรู๎เพื่อการ
ท างานมากยิ่งขึ้น สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ประเภท คุณภาพและความสะดวกใน
การเข๎าถึงความรู๎ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจเนื่องจากผู๎ที่มีหน๎าที่
ตัดสินใจสามารถตัดสินใจได๎อยํางรวดเร็วและมีคุณภาพ 
    สํวนผลผลิต “ทุนองค์กร” ภาพรวมที่พบในระดับมากเป็นเร่ือง องค์กรมี
การพัฒนาไปสูํองค์กรแหํงการเรียนรู๎ , องค์กรมีคลังความรู๎ที่เป็นวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
และองค์กรมี “ทรัพย์สินความร๎ู ” (Knowledge Asset) ที่มีคุณคําและเป็นประโยชน์ส าหรับการ
ท างานและการเรียนรู๎ขององค์กร น่ันสะท๎อนให๎เห็นวํ าผลผลิตของการจัดการความร๎ูที่มี
ประสิทธิภาพยํอมกํอให๎เกิด “องค์กรแหํงการเรียนรู๎ ” และ “คลังความรู๎” ขององค์กร ซึ่งสอดคล๎อง
กับเป้าหมายของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต (2547 ; 
2550) ที่ได๎ก าหนดเป้าหมายจัดการความรู๎ของสํวนราชการวําเพื่อ “การพัฒนาคน งาน ฐานความรู๎
ขององค์กร และเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ ” และสอดคล๎องกับบุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) ที่
กลําววําการจัดการความรู๎มีความสัมพันธ์กับองค์กรแหํงการเรียนรู๎ น่ันคือ องค์กรแหํงการเรียนรู๎
เป็นองค์กรที่จะท าให๎คนในองค์กรเรียนรู๎ปัจจัยตําง ๆ ทั้ งจากภายในและภายนอกองค์กร เพื่อ
น ามาใช๎ในการพัฒนาตนเองและการด าเนินการขององค์กรรวมทั้งปรับเปลี่ยนและค๎นหาวิธีการใหมํ 
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ๆ เพื่อการผลิตหรือบริการอันจะน ามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์กร ทั้งนี้ 
โดยที่องค์กรจะสามารถเรียนรู๎เพื่อพัฒนาองค์กรได๎อยํางมี ประสิทธิผลได๎  ต๎องมีการจัดการความร๎ู
ควบคูํกันไปด๎วย 
   2.3.2 จ าแนกตามประเภทของหนํวยงาน 
    ผลการศึกษาทุนมนุษย์ ระดับทีม พบวํา หนํวยงานภาครัฐให๎ความส าคัญ
กับเร่ือง “มีชุมชนนักปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น ” ซึ่งสอดคล๎องกับที่แนวทางที่ก าหนดไว๎ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒน าระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต (2550) ที่ให๎ความส าคัญและสํงเสริม
กระบวนการแบํงปันและแปลกเปลี่ยนความร๎ู โดยผํานเคร่ืองมือที่ส าคัญประการหนึ่งคือ “ชุมชนนัก
ปฏิบัติ” (Community of Practices – COPs) ในขณะที่หนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชน ให๎ความส าคัญ
กับทุนมนุษย์ ระดั บผู๎น า ในเร่ือง “ผู๎บริหารสามารถใช๎สารสนเทศและความรู๎เพื่อการวางแผนได๎
อยํางถูกต๎องและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ” นั่นสะท๎อนให๎เห็นวําหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชนให๎
ความส าคัญกับ “การใช๎ความรู๎เพื่อการวางแผน” 
    ผลการศึกษา “ทุนองค์กร” พบวํา หนํวยงานภาครัฐให๎ความส าคัญกับเร่ือง 
“องค์กรมีคลังความรู๎ที่เป็นบทเรียนหรือความรู๎ที่ได๎รับหลังจากการท างาน ” ในขณะที่หนํวยงาน
รัฐวิสาหกิจ/เอกชนให๎ความส าคัญกับเร่ือง องค์กรมีการ “สะสมและสั่งสม ” ความรู๎ขององค์กร และ
กระบวนการท างานภายในองค์กรมีความผิดพลาดน๎อยลง สนับสนุนแนวคิดที่วํา ก ารจัดการความร๎ู
ที่มีประสิทธิภาพประการหนึ่งคือ ควรแนบแนํนกับกระบวนการท างาน นั่นคือ “มีการใช๎ความรู๎ใน
การแก๎ปัญหาในการท างาน บันทึกหรือถอดประสบการณ์การเรียนรู๎หลังการท างาน ท าให๎องค์กร
สะสมความรู๎ขององค์กรมากยิ่งขึ้น ” หากกระบวนการดังกลําวเป็นวัฏจักรความร๎ู (Knowledge 
Cycle) ขององค์กรใดแล๎ว  ยํอมสะท๎อนให๎เห็นวํา การจัดการความรู๎ได๎ฝังตัวอยูํในองค์กรนั้น ๆ แล๎ว 
 3.  การเปรียบเทียบองค์ประกอบการจัดการความร๎ูที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม
ประเภทของหนํวยงาน 
  จากผลการศึกษาที่พบวําองค์ประกอบการจัดการความร๎ูที่สํงผลกระทบตํอกา ร
จัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพของหนํวยงานภาครัฐ และภาครัฐวิสาหกิจ /เอกชนมีความแตกตําง
อยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในองค์ประกอบด๎านกระบวนการ โดยที่ตัวแปรการพัฒนา
มนุษย์ในระดับทีมหรือกลุํม และระดับผู๎น า พบวํา มีความแตกตํางอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดั บ 
.01 สํวนตัวแปรการพัฒนามนุษย์ในระดับบุคคล  ตัวแปรการพัฒนาองค์กร การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง การสื่อสาร และการฝึกอบรมและการเรียนรู๎ พบวํา มีความแตกตํางอยํางมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้  โดยทั้งหนํวยงานภาครัฐเห็นวําตัวแปรดังกลําวสํงผลกระทบตํอการ
จัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพมากกวําหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกชนทุกตัวแปร ทั้งนี้ เนื่องจาก



 84 

สภาพแวดล๎อมภายนอก (Context) ในเร่ืองการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐอันเนื่องมาจาก
พระราชกฤษฎีกาวําด๎วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ๎านเมืองที่ดี พ .ศ. 2546 หมวด 3 
มาตรา 11  ที่ก าหนดให๎สํวนราชการทุกแหํง จะต๎องมีกระบวนการพัฒนาองค์กรเพื่อมุํงไปสูํการเป็น
องค์กรแหํงการเรียนรู๎โดยมีกระบวนการที่ส าคัญ ต๎องผํานการประเมินในปีงบประมาณ 2550 หก
ตัวชี้วัด คือ ตัวชี้วัดที่ 12 คือ การจัดการความร๎ู ตัวชี้วัดที่ 13 คือ การจัดการทุนด๎านมนุษย์ ตั วชี้วัดที่ 
14 คือ การจัดการสารสนเทศ ตัวชี้วัดที่ 15 คือ การพัฒนากฎหมาย ตัวชี้วัดที่ 16 คือ การบริหาร
จัดการองค์การ และตัวชี้วัดที่ 17 คือ การบริหารความเสี่ยง และโดยเฉพาะอยํางยิ่งตัวชี้วัดที่ 12 ที่
เกี่ยวกับการจัดการความร๎ู   
  จิรชาติ ตั้งคุปตานนท์ (2546 : 80) ได๎ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความร๎ูในองค์กร
กํอสร๎างซึ่งองค์กรที่ได๎เข๎าไปศึกษาเป็นองค์กรที่ท าธุรกิจเกี่ยวกับวัสดุที่ใช๎ในงานกํอสร๎าง พบวํา 
อุปสรรคส าคัญที่ท าให๎การบริหารความรู๎ไมํประสบผลส าเร็จเทําที่ควรนั้น  มาจากการที่พนักงาน
ขาดความเข๎าใจในการบริหารจัดก ารความรู๎ และเน่ืองจากบุคลากรในองค์กรไมํได๎น าผลลัพธ์จาก
การวิจัยไปใช๎ปฏิบัติจริง ท าให๎ไมํสามารถวัดประสิทธิภาพของขั้นตอนในการระบุและดึงความรู๎ 
อีกทั้งวัฒนธรรมและขนาดขององค์กร เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการประสบผลส าเร็จในการบริหาร
ความรู ๎
  โฆษิต เสตะจิต (2549: 106-108) ได๎ศึกษาสภาพการเป็นองค์การแหํงการเรียนรู๎ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 และเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผู๎บริหารและครูผู๎สอน จ าแนกตามต าแหนํง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานเกี่ยวกับ
สภาพการเป็นองค์การแหํงการเรียนรู๎ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 
3 ในภาพรวม 5 ด๎าน อยูํในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด๎าน พบวํา อยูํในระดับมากทุกด๎าน 
เรียงล าดับดังนี้ ด๎านการแปรรูปองค์การด๎านพลวัตการเรียนรู๎การปฏิบัติงาน ด๎านการให๎อ านาจ ด๎าน
การจัดการความรู๎ ด๎านการใช๎เทคโนโ ลยีสมัยใหมํ และเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู๎บริหารและ
ครูผู๎สอนเกี่ยวกับสภาพการเป็นองค์การแหํงการเรียนรู๎ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 3 ในภาพรวม  5 ด๎าน แตกตํางกัน  ด๎านการแปรรูปองค์การ ด๎านการให๎อ านาจ และด๎านการ
จัดการความรู๎ สํวนด๎านการใช๎เทค โนโลยีสมัยใหมํไมํแตกตํางกัน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการท างานไมํแตกตํางกัน 
 กรอบแนวคิดการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่ อการจัดการความรู้ในกองเรือ
ยุทธการ 
 การศึกษาคร้ังนี้ ผู๎วิจัยได๎ใช๎การผสมผสานตัวแบบในการจัดการความร๎ูของนักวิชาการ
หลายคน ประกอบด๎วยแนวคิดของนักวิชาการจากตํางประเทศ ได๎แกํ ตัวแบบการจัดการความร๎ูของ 
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Michael J. Marquardt, Jay Liebowitz และ บริษัท Xerox Corporation รํวมกับ แนวคิดของ
นักวิชาการจากในประเทศ ได๎แกํ ตัวแบบการจัดการความร๎ูของ ดร. ประพนธ์  ผาสุกยืด และ ศ .นพ. 
วิจารณ์ พานิช จนได๎เป็นตัวแบบที่ผู๎ศึกษาคิดวําสามารถใช๎เป็นหลักการ แนวคิด และกระบวนการ
จัดการความรู๎ ส าหรบัน ามาประยุกต์ใช๎ในกองเรือยุทธการได๎  จึงน ามาใช๎เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
ในครั้งนี้ ประกอบด๎วย (1) การวางแผนการจัดการความร๎ู (2) การระบุองค์ความรู๎ (3) การค๎นหา
ความรู๎ (4) การสร๎างและพัฒนาความรู๎ (5) การจัดเก็บและค๎นคืนความร๎ู (6) การน าความรู๎ไปใช๎
ประโยชน์ และ (7) การประเมินผลในการจัดการความร๎ู ดังแสดงในตารางที่ 2.2 
 ผู๎วิจัยได๎น าตัวแบบดังกลําวมาท าการวิเคราะห์ โดยการเปรียบเทียบกับบริบทของ กอง
เรือยุทธการ  จากการทบทวนวรรณกรร มที่เกี่ยวข๎อง  ผู๎วิจัยจึงได๎ปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการจัดการ
ความรู๎ในกองเรือยุทธการ   ซึ่งถือวําเป็นตัวแปรอิสระ ประกอบด๎วย (1) การก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์กร (2) การจัดโครงสร๎างการบังคับบัญชา (3) การมีทักษะและความรู๎ของบุคคลในองค์การ (4) 
ความรํวมมือจากทุกระดับในอ งค์การ (5) การประสานงานและการสื่อสาร (6) บรรยากาศใน
องค์การ (7) กระบวนการจัดการความร๎ู (8) การให๎รางวัลและการจูงใจ (9) ภาวะผู๎น าของผู๎บริหาร 
(10) กฎ ระเบียบ ข๎อบังคับ (11) รูปแบบการท างานในหน๎าที่ (12) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 
(13) ทรัพยากรและงบประมาณ  และก าหนดให๎ การจัดการความร๎ูในกองเรือยุทธการ   เป็นตัวแปร
ตาม      ดังแสดงในภาพที่ 2.6 
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- การวัดผล
- การชมเชยและให้
รางวัล 

- การประเมินผลใน
การจัดการความรู้

7.

- การประยุกต์ใช้
ความรู้

- การถ่ายทอด
ความรู้และการใช้
ประโยชน์

- การน าความรู้ไป
ใชป้ระโยชน์

6.

- การจดบันทึก
ความรู้

- การจัดเก็บ
ความรู้

- การประมวล
และกลั่นกรอง
ความรู้
- การจัดความรู้ให้
เป็นระบบ
- การเข้าถึงความรู้

- การจัดเก็บและ
ค้นคืนความรู้

- การจัดเก็บและค้น
คืบความรู้

5.

- การปรับปรุง 
ดัดแปลงหรือ
สร้างความรู้
- แลกเปลี่ยน
เรียนรู้

- การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้

- การฝึกอบรมและการ
เรียนรู้

- การสร้างความรู้- การสร้างและ
พัฒนาความรู้

4.

- การเสาะหา
ความรู้ที่ต้องการ

- กิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู้

- การสร้างและ
แสวงหาความรู้

- การแสวงหา
ความรู้

- การค้นหาความรู้3.

- การก าหนด
ความรู้หลักที่
จ าเป็น

- การบ่งชีค้วามรู้- การระบุองค์
ความรู้

2.

- วิสัยทัศน์การ
จัดการความรู้

- การจัดการการ
เปลี่ยนแปลง
- การสื่อสาร 
- กระบวนการและ
เคร่ืองมือ

- การวางแผนการ
จัดการความรู้

1.

ศ.นพ. วิจารณ์ 
พานิช

ดร. ประพนธ์ 
ผาสุกยืด

Jay Liebowitzบริษัท Xerox 
Corporation

Mlchael J. 
Marquardt

กรอบแนวคิดดั้งเดิม ที่สนับสนุน กรอบแนวคิดในการวิจัยกรอบแนวคิดใน
การวิจัย

กระบวนการ

ตารางที่  2.1 กรอบแนวคิด ในสวํนของ กระบวนการจัดการความร๎ู

ที่มา พงศก์ลนิ  เคลอืบทอง (2550)

 
ภาพที่ 2.6  กรอบแนวคิดในสํวนของกระบวนการจัดการความร๎ู 
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ภาพที่ 2.7  กรอบแนวคิดในสํวนของ ปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการจัดการความรู๎ในกองเรือยุทธการ  

หมายเหตุ :  พงศ์กลิน  เคลือบทอง (2550) 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ กระบวนการ ตัวแปรตาม 

 (1) การก าหนดกลยุทธ์ 

การวางแผนความรู้ 

การจัดการความรู้ 
ของกองเรือยุทธการ 

 (2) การจัดโครงสร้าง 

 (3) การมีทักษะและความรู้ 

 (4) ความร่วมมือ 

 (5) การประสานงาน 

 (6) บรรยากาศในองค์การ 

 (7) กระบวนการจัดการความรู้ 

 (8) การให้รางวัลและการจูงใจ 

 (9) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

 (10) กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

 (11) รูปแบบการท างานในหน้าที่ 

 (12) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 (13) ทรัพยากรและงบประมาณ 

การระบุความรู้ 

การค้นหาความรู้ 

การสร้างความรู้ 

การจัดเก็บความรู้ 

การน าความรู้ไปใช้ 

การประเมินผล 
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5.  การเสริมสร้างให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศ 
 
 5.1 วัตถุประสงค์ 
  เพื่อให๎กองทัพอากาศเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎อยํางตํอเน่ือง   ยั่งยืน มุํงสูํสังคม
ฐานความร๎ู (Knowledge based Society)  
 5.2 กลยุทธ์ย่อย 
  5.2.1 สํงเสริมและพัฒนาหนํวยงานและก าลังพลทุกระดับ ให๎เป็นองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ (Learning Organization)  ผํานการบริหารจัดการความรู๎ (Knowledge Management)  
  5.2.2 สํงเสริมและพัฒนาหนํ วยงาน และก าลังพลทุกระดับ โดยให๎จัดท า
คลังข๎อมูลฐานความรู ๎ และน าเทคโนโลยีมาใช๎ในการสร๎างเครือขํายแหํงการเรียนรู๎ 
  5.2.3 ปลูกฝังและสํงเสริมการเรียนรู๎ด๎วยตนเอง และพัฒนาโครงสร๎างพื้นฐาน สิ่ง
อ านวยความสะดวก และเครือขําย ฐานข๎อมูลความรู๎ ให๎เพียงพอและสะดวกตํอการ เข๎าถึงของ
หนํวยงานและก าลังพลทุกระดับ  
  5.2.4 สร๎างเครือขํายการจัดการความรู๎และเครือขํายผู๎เชี่ ยวชาญ  ตลอดจนสํงเสริม
การท างานเป็นทีม (Team work)  โดยเฉพาะอยํางยิ่งการเรียนรู๎และการถํายทอดความรู๎ระหวําง
ทีมงาน  
  5.2.5 สํงเสริมและการพัฒนาระบบงานของกองทัพอากาศให๎มีมาตรฐานอยํางเป็น
ระบบ โดยยึดหลักที่ระบบการปฏิบัติงานมากกวําตัวบุคคล 
 

6.  กลยุทธ์ส าหรับการจัดการความรู้ 
  
 การสร๎างองค์ความรู๎ที่ประสบความส าเร็จต๎องมีความเชื่อมโยงระหวํางกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจและกลยุทธ์ด๎านการบริหารความรู๎ กลยุทธ์ด๎านการบริหารความรู๎ที่ได๎ผลต๎ องมีความสมดุลที่
เหมาะสมของเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม  ระบบการให๎รางวัล   และจุดเน๎นทางธุรกิจที่
สมบูรณ์แบบในกลยุทธ์ทางธุรกิจ  ในการบริหารความรู๎มีแนวคิดพื้นฐาน 2 ประการ ที่องค์การต๎อง
น าไปปรับใช๎ ได๎แกํ  
 1.  Codification (การประมวลผล ) : องค์การใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศในการประมวล
หรือจัดหมวดหมูํกลยุทธ์ทางการลงทุนที่มีอยูํเป็นจ านวนมาก เพื่อที่จะเก็บรักษาพัฒนาและเผยแพรํ
เอกสารทางอิเลคทรอนิกส์ที่จัดเป็นหมวดหมูํ รวมทั้งอนุญาตให๎น าความรู๎กลับมาใช๎อีกครั้งรํวมกับ
เป้าหมายของบุคคลที่เกี่ยวข๎องซึ่งสามารถน าความร๎ูมาใช๎ใหมํได๎   
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 2.  Personalization (การท าให๎เป็นลักษณะสํวนตัว) : องค์การสามารถใช๎ความคิดนี้เพื่อ
กํอให๎เกิดการพัฒนาเครือขํายที่เชื่อมโยงกับบุคคลที่จะน าไปสูํการแบํงปันข๎อมู ล  ซึ่งเป้าหมาย คือ
การสนับสนุนให๎เกิดการสนทนาและการแลกเปลี่ยนความร๎ูที่เป็นนัย  
 การเลือกใช๎ แนวคิดใดนั้น  องค์การควรค านึงถึงความสอดคล๎องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ 
และไมํมีแนวคิดอันใดถูกต๎องอยํางแท๎จริง  ซึ่งองค์การสํวนใหญํมักจะใช๎ทั้งคูํโดยผสมผสานกัน  
 การออกแบบโครงสร๎างพื้นฐานการบริหารความรู๎ 
 ในขั้นตอนนี้ กํอนที่องค์การจะก าหนดประเภทของเทคโนโลยีและเครื่ องมือที่จะใช๎
ส าหรับระบบบริหารความรู๎ องค์การต๎องตอบค าถามเหลํานี้กํอน  
 1.  เทคโนโลยีที่จ าเป็นต๎องมี ควรมีลักษณะตํอไปนี้  
  1.1  ชํวยบุคคลในการสร๎างสรรค์และแสวงหาความรู๎ โดยการมีปฏิสัมพันธ์การ
บันทึกความล๎มเหลวและความส าเร็จด๎านการจัดเอกสาร  
  1.2  สํงเสริม ความพยายามในการเปลี่ยนความร๎ูที่เป็นนัยให๎กลายเป็นความร๎ูที่
ชัดเจน  
  1.3  จ าแนกแยกแยะและขจัดอุปสรรคเพื่อกํอให๎เกิดการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดและการ
ถํายโอนทักษะ 
  1.4  การสํงเสริมให๎เกิดการน าความร๎ูที่ถูกต๎องไปสูํบุคคลที่ถูกต๎องในเวลาที่ถูกต๎อง 
  1.5  ชํวยในการสร๎างดัชนี   การคัดแยก  การจ าแนกประเภท   การรวบรวม  การ
สังเคราะห์  การจัดหมวดหมูํ  และการจัดการความรู๎ 
  1.6  ท าให๎เกิดการบรรจุหีบหํอ  การจัดสํง  และการจัดเก็บความรู๎ 
  1.7  สํงเสริมการติดตํอสื่อสาร และการสร๎างเครือขํายในหมูํพนักงาน  
  1.8  ชํวยวิเคราะห์ข๎อมูลในลักษณะมีเงื่อนไข 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช๎ในการแบํงปันความร๎ู 
  องค์การต๎องพิจารณาวําควรเป็นสิ่งใดระหวําง Web – Based หรือ Lotus Notes-
Based ซึ่ง Tiwana คิดวําควรใช๎ Web – Based เพราะมีความเป็นสากลมากกวํา  
 3.  เคร่ืองมือและเทคโนโลยีที่ต๎องขยายออกไปในระบ บการบริหารความรู๎ เพื่อชํวย
บุคคลในการค๎นหา  สรุป  ตีความและวิเคราะห์ข๎อมูล  ตัวอยํางเชํน  
  3.1  ปัญญาประดิษฐ์  
  3.2  การเจาะข๎อมูล  
  3.3  เครือขํายกลาง   
  3.4  ระบบกฎเกณฑ์และเหตุผลแบบเชี่ยวชาญ  
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  3.5  การให๎เหตุผลแบบกรณีศึกษา  
  3.6  Data Warehouses  
 4.  ระดับรายละเอียดของความรู๎ที่ระบบการบริหารความรู๎ต๎องยึดถือไว๎  
  ระบบการบริหารความรู๎มีความแตกตํางกันในการเก็บรายละเอียดของข๎อมูล  ซึ่ง
ขึ้นอยูํกับขั้นตอนของแตํละบุคคลหรือกิจกรรมแตํละประเภท  
 5.  การผสมผสานสํวนประกอบในการค๎นหา  การสร๎างดัชนี  และการสืบค๎นข๎อมูลลง
ในระบบบริหารความรู๎ 
  ระบบการสร๎างดัชนีและการสืบค๎นข๎อมูลสามารถชํวยให๎บริการค๎นหาความรู๎ที่
สัมพันธ์กันในระบบบริหารความรู๎ ซึ่งรูปแบบของการค๎นหาที่มีอยูํประกอบด๎วย  
  5.1  การค๎นหาแบบ Meta  
  5.2  การค๎นหาแบบโครงสร๎างล าดับชั้น  
  5.3  การค๎นหาแบบเนื้อหา 
 6.  คุณลักษณะของความรู๎ที่จะใช๎ในการจ าแนกแยกแยะวัตถุทางความรู๎  ตัวอยํางเชํน  
  6.1  คุณลักษณะด๎านกิจกรรม เชํน การตรวจสอบ การควบคุมคุณภาพ  
  6.2  คุณลักษณะด๎านรูปแบบ เชํน เอกสาร อิเลคทรอนิกส์ เคร่ืองบํงชี้  
  6.3  คุณลักษณะด๎านประเภท เชํน กระบวนการ ค าแนะน า คูํมือรายงานการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด รายงานความล๎มเหลวหรือความส าเร็จ  
  6.4  คุณลักษณะด๎านผลิตภัณฑ์หรือบริการ   
 การตรวจสอบสินทรัพย์และระบบความรู๎ที่มีอยูํ  
 เป้าหมายของการตรวจสอบความรู๎ คือ เพื่อประเมินความร๎ูที่มีอยูํในองค์การ และ
ก าหนดหรือพิ จารณาจุดเน๎นของกิจกรรมในการบริห ารความรู๎   เพื่อที่จะให๎การตรวจสอบประสบ
ความส าเร็จขององค์การ  ควรรวบรวมทีมตรวจสอบ  ซึ่งประกอบด๎วยผู๎ก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
ผู๎บริหารระดับสูง เจ๎าหน๎าที่ฝ่ายการเงิน ผู๎จัดการด๎านทรัพยากรบุคคล ฝ่ายการตลาด ผู๎เชี่ยวชาญด๎าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและผู๎จัดการด๎านความร๎ู (Chief Knowledge Officer : CKO) ทํามกลางสิ่ง
ตํางๆ   ทีมตรวจสอบควรจ าแนกแยกแยะแหลํงความรู๎ที่ส าคัญที่สุดที่องค์การควรมี  โดยการตอบ
ค าถามเหลํานี้  
 1.  จะท าอยํางไรให๎การสะสมแหลํงความรู๎เพิ่มขึ้นหรือลดลง  
 2.  จะท าอยํางไรเพื่อให๎สามารถมั่นใจได๎วําการสะสมความรู๎จะเพิ่มขึ้นอยํางตํอเน่ือง 
 3.  องค์การสามารถใช๎แหลํงความร๎ูอยํางดีที่สุดได๎หรือไมํ   การแขํงขันสามารถบ ารุง
และท าให๎ความรู๎เติบโตก๎าวหน๎า โดยปราศจากการลอกเลียนแบบได๎หรือไมํ  
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 4.  มีความรู๎ในลักษณะใดบ๎าง  ที่มีอิทธิพลตํอการแขํงขัน แตํองค์การยังไมํมี  
 5.  ความรู๎สามารถหายไปได๎หรือไมํ  
 6.  ความรู๎ในลักษณะใด  ที่ควรมีในปัจจุบันเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์   การให๎บริก ารหรือ
กระบวนการท างาน 
 นอกจากนี้ทีมตรวจสอบควรก าหนดกลยุทธ์และต าแหนํงทางการแขํงขันขององค์กร   
เพื่อติดตามการบริหารแหลํงความร๎ูที่ส าคัญ  และจ าแนกจุดเน๎นที่ส าคัญส าหรับความพยายามในการ
บริหารความรู ๎ผลที่ได๎จากทีมตรวจสอบความรู๎  จะกลายเป็นตัวชี้น าส าหรับการออกแบบทีมบริหาร
ความรู ๎
 การออกแบบทีมบริหารความรู๎  ควรประกอบด๎วยสิ่งเหลํานี้  
 1.  ผู๎เชี่ยวชาญเฉพาะด๎านและผู๎น าที่มีความสามารถระหวํางแผนก  ซึ่งแตํละคนมีความ
เชี่ยวชาญในสายงานหรือแผนกของตนเอง  โดยเฉพาะรวมทั้งมีความรู๎เกี่ยวกับเทคโนโลยีที่มีอยูํ 
 2.  ผู๎เชี่ยวชาญด๎านเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีอยูํในองค์การ  
 3.  ผู๎เชี่ยวชาญและปรมาจารย์จากภายนอก  ซึ่งเชี่ยวชาญในขอบเขตที่นอกเหนือไปจาก
ที่องค์การมีหน๎า ที่ที่มีอยูํ  โดยจะเกี่ยวข๎องกับบุคคลที่อยูํในงานที่แตกตํางกัน และสามารถเป็นผู๎
ตีความแตกตํางระหวํางบุคลในด๎านภูมิหลัง ทักษะ และความช านาญ  
 4.  ที่ปรึกษา ซึ่งเป็นบุคคลภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ   แตํควรใช๎ให๎น๎อยที่สุด
เพราะควรค านึงถึงความเป็นไปได๎ในการเปิดเผยสิ่งที่เป็นความลับ  
 5.  ผู๎จัดการระดับสูง  ควรกระตือรือร๎นที่จะมีสํวนรํวม   เพราะการสนับสนุนจาก 
ผู๎บริหาร  จ าเป็นตํอการมอบอ านาจ และการสนับสนุนความพยายามในการบริหารความรู๎ 
 การสร๎างแผนงานบริหารความรู๎อยํางละเอียด  
 ทีมบริหารความรู๎ควรออกแบบระบบบริหารความ ร๎ูใหมํ   ที่ประกอบด๎วยความ
เฉพาะเจาะจงในสิ่งเหลํานี้  
 1.  คลังหรือแหลํงเก็บความรู๎ซึ่งเป็นฐานข๎อมูลที่ความรู๎ถูกเก็บไว๎ อาจมีเพียงหนึ่งหรือ
มากกวําก็ได๎  แตํทั้งหมดต๎องเชื่อมโยงกันอยํางมีเหตุผลในการเปิดเผยตํอผู๎ใช๎ 
 2.  นโยบายที่เห็นพ๎องต๎องกัน เพื่อเตรียมการให๎ผู๎ใช๎สามารถเข๎าถึงฐานข๎อมูลความรู๎ได๎ 
และสนับสนุนให๎เกิดการไหลเวียนของความร๎ู   ทีมงานต๎องท าให๎ผู๎ใช๎สามารถค๎นหาสิ่งที่ต๎องการ
จากฐานข๎อมูลได๎ 
 3.  เครือขําย เป็นสิ่งที่สนับสนุน การติดตํอสื่อสารและการสนทนา  ควรประกอบด๎วย 
Hard Network เชํน Internet Extranet และ Sot Network เชํน Trade Net เป็นต๎น  
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 4.  วัฒนธรรม   ซึ่งเกี่ยวกับวิธีการที่จะกระตุ๎นให๎บุคคลใช๎ระบบบริหารความรู๎ และ
แบํงปันความรู๎ซึ่งกันและกัน  
 พัฒนาระบบบริหารความรู้  
 ขั้นนี้เป็นการน าแผนงานในขั้นที่ 6 มาประยุกต์ใช๎  ซึ่งการสร๎างระบบควรประกอบด๎วย  
7 ระดับ  ดังนี้  
 1.  ระดับที่เป็นจุดเชื่อมตํอ ระดับบนสุด  จะเชื่อมบุคคลเข๎ากับระบบการบริหารความรู๎ 
เพื่อสร๎าง อธิบาย ใช๎ประโยชน์ สืบค๎น และแบํงปันความรู๎ ระดับนี้เป็นสํวนของระบบที่ผู๎ใช๎เห็น
และท างานด๎วยได๎ ส าหรับหลายองค์การระดับนี้ คือ Home Page ที่ผู๎ใช๎สามารถเข๎าถึงได๎โดยใช๎ 
Intranet  
 2.  ระดับที่เข๎าถึงได๎และท าให๎เกิดผล  เป็นระดับที่ผู๎ใช๎ที่ชอบด๎วยกฎหมายสามารถ
เข๎าถึงข๎อมูลได๎  จึงเป็นการเตรียมการเกี่ยวกับความปลอดภัยเพื่อป้องกันการเข๎าถึงที่ไมํได๎รับ
อนุญาต 
 3.  ระดับการกลั่นกรองความรํวมมือและความสามารถ ในการเข๎าใจ   ประกอบด๎วย
เคร่ืองมือส าหรับความพอใจสํวนบุคคล  การค๎นหา  การท าดัชนีและอ่ืนๆ  
 4.  ระดับการใช๎ประโยชน์  ประกอบด๎วยแหลํงค๎นหาทักษะ  สมุดหน๎าเหลือง  
เคร่ืองมือในการท างานรํวมกัน  
 5.  ระดับการล าเลียงหรือน าสํง   ประกอบด๎วยเทคโนโลยีส าหรับการเชื่อมตํอ ICP/TP, 
Web Servers, POP3 / SMPT หรือ Mail Servers เป็นต๎น  
 6.  ระดับการบูรณาการสิ่งที่ได๎รับมา   เป็นระดับการผสม Mainframe หรือระบบ
คอมพิวเตอร์ที่ใช๎อยูํเป็นประจ าซึ่งเกําแล๎ว   เข๎ากับ Middle ware ซึ่งเป็นความเชื่อมตํอระหวํางการ
จัดเก็บข๎อมูลเกําและใหมํ  
 7.  ระดับคลังจัดเก็บ  ประกอบด๎วยฐานข๎อมูลปฏิบัติการ ห๎องเก็บ Web – Forum ข๎อมูล
เกํา  ห๎องเก็บเอกสารสิ่งส าคัญและฐานข๎อมูลอื่นๆ ที่แสดงเห็นรากฐานของระบบการบริหารความรู๎ 
 รูปแบบแรกเร่ิมและการน าไปใช๎งาน  
 องค์การควรสร๎างรูปแบบแรกเร่ิม   เพื่อท าการทดสอบและเพิ่มการก ลั่นกรองการ
ออกแบบระบบการบริหารความรู๎ Tiwana ได๎เสนอ “RDI : Result  - Driven Incrementalism” ซึ่ง
เป็นกลยุทธ์เกี่ยวกับการน าไปใช๎ที่เน๎นผลลัพธ์ โดยอ๎างถึงสิ่งส าคัญ 5 ประการซึ่งจะท าให๎ RDI 
ท างาน ได๎แกํ  
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 1.  การสนับสนุนการอภิปรายเกี่ยวกับการเน๎นวัตถุประสงค์  โดยใช๎เป้าหมายด๎าน
ผลลัพธ์ทางธุรกิจและเป้าหมายสุดท๎าย   เป็นแรงผลักดันให๎เกิดการตัดสินใจในทุกสํวนของ
กระบวนการน าไปใช๎ 
 2.  การเน๎นผลลัพธ์ที่เพิ่มขึ้นแตํเป็นอิสระ โดยแบํงการน าไปใช๎ให๎เป็นล าดับที่มี
ลักษณะเพิ่มขึ้นแตํไมํคาบเกี่ยวกัน   จะท าให๎ผลประโยชน์ของธุรกิจสามารถวัดและปรับปรุงได๎ 
 3.  Software และมาตรฐานขององค์การที่ขยายออกอยํางชัดเจนในแตํละขั้น การเพิ่ม
แตํละคร้ัง  ต๎องท าให๎สิ่งที่ต๎องการทุกอยํางบรรลุผลเพื่อผลผลิตสํวนยํอยของผลลัพธ์ที่ต๎องการ  นั่น
คือ การท างานของ Software  ต๎องประกอบด๎วยการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น ในเร่ืองนโยบาย   
กระบวนการและมาตรการที่จ าเป็น 
 4.  แผนการที่ จริงจังเกี่ยวกับการน าไปปฏิบัติ การเพิ่มขึ้น   แตํละคร้ังต๎องวางแผน
เกี่ยวกับวิธีการที่สามารถน าไปใช๎ได๎ภายในกรอบเวลาที่จ ากัด   ซึ่งขึ้นอยูํกับความซับซ๎อนทั้งหมด
ของโครงการบริหารความรู๎ 
 5.  การติดตามผลเ กี่ยวกับการเน๎นผลลัพธ์   ผลของการเพิ่มขึ้นแตํละคร้ัง   ต๎องเป็น
พื้นฐานส าหรับการจัดการและปรับข๎อบกพรํองทางศักยภาพของการเพิ่มขึ้นที่จะตามมา 
 การจัดการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมและโครงสร๎างการให๎รางวัล  
 การบริหารความรู๎ที่ประสบผลส าเร็จต๎องอาศัยมากกวําเทคโนโลยี   องค์การต๎องใช๎การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและโครงสร๎างการให๎รางวัลที่ผลักดันการท างานในองค์การสํวนใหญํ 
รวมทั้งต๎องท าให๎พนักงานเกิดความสมัครใจและเต็มใจด๎วย  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การประเมินผลจากการลงทุน และการกลั่นกรองระบบ
การบริหารความรู๎  
 องค์การควรมีระบบการปร ะเมินผลของการบริหารความรู๎ โดยตระหนักถึงความ
ยากล าบากในการประเมินคําความรู๎ซึ่งอาจท าได๎ดังนี้  
 1.  แงํมุมด๎านการเงิน โดยพิจารณาความสมดุลของผลด๎านการเงินจากการลงทุนในการ
บริหารความรู ๎
 2.  แงํมุมด๎านต๎นทุนทางบุคลากร โดยพิจารณาผลการปฏิบัติงาน  และการแบํงปัน
ความรู๎ของพนักงาน  
 3.  แงํมุมด๎านต๎นทุนทางลูกค๎า โดยพิจารณาผลเกี่ยวกับการปรับปรุงความสัมพันธ์กับ
ลูกค๎า  การเพิ่มโอกาสและเพิ่มลูกค๎าใหมํผํานการบริหารความรู๎  
 4.  แงํมุมด๎านต๎นทุนขององค์การ โดยพิจารณาการพัฒนาระบบและความสามารถ
พิเศษในการผลิตคิดค๎นผํานการบริหารความรู ๎
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 องค์การแคร์ประเทศไทย / มูลนิธิรักษ์ไทย  
 ความเป็นมา  
 องค์การแคร์เกิดขึ้นในปี พ .ศ. 2489 หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 โดยการรวมตัวของ
ประเทศพัฒนาแล๎ว   ซึ่งมีจุดมุํงหมายเพื่อชํวยเหลือและบรรเทาทุกข์แกํผู๎คนที่ประสบภัยสงคราม 
โดยการจัดสํงกลํองชํวยชีวิต   ซึ่งประกอบด๎วยเสื้อผ๎า อาหาร และสิ่งยังชีพ ในประเทศแถบยุโรป
และเอเชียกวํา 48 ล๎านคน ในประเทศก าลังพัฒนากวํา 63 ประเทศ  ปัจจุบันน้ี เป็นเวลากวํา 55 ปี 
แล๎วที่องค์การแคร์มีฐานะเป็นองค์กรระหวํางประเทศด๎านการบรรเทาทุกข์และการพัฒนา ซึ่งมี
เครือขํายครอบคลุมกวํา 74 ประเ ทศทั่วโลก   ด๎วยเจตนารมย์อันมุํงมั่นที่จะชํวยเหลือและสร๎าง
โอกาสแกํผู๎ด๎อยโอกาสและยากไร๎ทั่วโลกให๎คลายความทุกข์ยาก   สามารถแก๎ไขปัญหา เสริม
พื้นฐานให๎สามารถพึ่งพาตนเองได๎และอยูํรํวมกันได๎อยํางมีความสุข 
 ในประเทศไทยองค์การแคร์เร่ิมด าเนินการเมื่อปี พ .ศ.  2522 เพื่อชํวยเหลือผู๎อพยพชาว
อินโดจีนตามแนวชายแดนไทย – กัมพูชา และตํอมาได๎ขยายงานพัฒนาสูํชุมชนยากไร๎ โดยให๎ความ
ชํวยเหลือด๎านการศึกษา   การพัฒนาอาชีพสํงเสริมรายได๎ในครัวเรือน   การรักษาแหลํงน้ าและ
ทรัพยากรธรรมชาติ  ตลอดจนการรณรงค์ป้องกันและการสร๎างความเข๎าใจในเอดส์   และด๎วยการ
สนับสนุนจากองค์การแคร์ เพื่อสานตํอเจตนารมณ์ในการชํวยเหลือมนุษยชนในประเทศไทย 
“มูลนิธิรักษ์ไทย ) จึงได๎กํอต้ังขึ้นเมื่อปี พ .ศ. 2540 เพื่อเป็นองค์กรเอกชนท๎องถิ่นที่เข๎าใจปัญหาและ
ใกล๎ชิดกับเหตุการณ์มากขึ้น สามารถพัฒนาและแก๎ไขปัญหาชุมชนได๎อยํางรวดเร็วแ ละมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งนี้  “องค์การแคร์ประเทศไทย /มูลนิธิรักษ์ไทย ”  ยังคงยึดมั่นในเจตนารมณ์
ของการพัฒนาชุมชนด๎อยโอกาสแบบยั่งยืน โดยการชํวยเหลือผู๎ยากไร๎ให๎มีความรู๎และสามารถ
พึ่งพาตนเองได๎  
 ในปัจจุบันองค์การมีภารกิจหลักเกี่ยวกับงานด๎านการพัฒนา ซึ่งมีลัก ษณะเป็นการ
พัฒนาแบบบริหารโครงการ งานที่ส าคัญประกอบไปด๎วย 4 สํวน คือ ด๎านทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล๎อมด๎านการศึกษา ด๎านการสร๎างอาชีพ และด๎านโรคเอดส์พนักงานขององค์การมีทั้งหมด
ประมาณ 140 ค น ซึ่งจะปฏิบัติงานกระจายไปอยูํตามส านักงานของโครงการที่รับผิดชอบ  
พนักง านสํวนใหญํจบการศึกษาด๎านสังคมศาสตร์ และการพัฒนาชุมชน  สํวนทักษะที่จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงานในองค์การ คือ ทักษะด๎านการท างานชุมชนที่สามารถเข๎าถึงชุมชนได๎ และ
ทักษะเกี่ยวกับการบริหารองค์การ  แผนงานโครงการ การควบคุม   งบประมาณ  และการวาง
ยุทธศาสตร์ของแตํละวัน  ทั้งนี้พนักงานสํวนใหญํจะเข๎ามาเรียนรู๎จากการปฏิบัติงานโดยตรง   เพราะ
ความรู๎ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานไมํได๎มีเทคนิคหรือวิธีการที่เฉพาะเจาะจง   พนักงานต๎องเรียนรู๎เพื่อ
เข๎าไปท างานในโครงการ  
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 การบริหารความรู้ในองค์กร 
 แนวคิดการบริหารความรู๎ขององค์การประกอบด๎วย 2 สํวน สํวนแรก คือ สํวนของ
องค์การแคร์นานาชาติที่มีส านักงานรวมกันหลายประเทศ ซึ่งในสํวนนี้มีกา รแลก เปลี่ยนและ
แบํงปันความรู๎กันคํอนข๎างมาก   อีกสํวนหน่ึง  คือ  องค์การแคร์ในประเทศไทย   ซึ่งผู๎บริหาร
ตระหนักวํามีปัญหาในการบริหารความรู๎   กลําวคือ  โครงการด๎านการพัฒนาที่ ท ามาตั้งแตํอดีต
มักจะต๎องเร่ิมต๎นใหมํ   เมื่อโครงการเดิมจบสิ้นลง   ซึ่งเกิดความไมํตํอเน่ืองของการปฏิบัติงาน   
เพราะองค์การไมํสามารถเก็บความรู๎เอาไว๎ได๎  อาจเนื่องมาจากองค์การมีหน๎าที่เป็นนักปฏิบัติ ไมํได๎
มีหน๎าที่เก็บสะสมความรู๎   เมื่อปฏิบัติหน๎ าที่ในแตํละโครงการเสร็จสิ้นลง  จะเร่ิมต๎นโครง การใหมํ 
นอกจากนี้องค์การยังต๎อง พึ่งพาผู๎เชี่ยวชาญ ซึ่งอาจมาจากส านักงานในตํางประเทศ และเมื่อ
โครงการเสร็จสิ้นลงผู๎เชี่ยวชาญก็ออกไป   แตํเมื่อเร่ิมโครงการใหมํก็ต๎องพึ่งพาอีก  ในระยะเวลา
ตํอมาผู๎บริหารได๎ริเร่ิมการสร๎างคุณคําให๎กั บองค์การ โดยการหาแกํนแท๎และตัวตนที่แท๎จริง ด๎วย
การสะสมความรู๎เพื่อไมํต๎องเร่ิมต๎นใหมํและประหยัดเวลาในการปฏิบัติงาน  การสํงเสริมให๎เกิดการ
เผยแพรํความร๎ูระหวํางพนักงานซึ่งมีจ านวนไมํมาก (Knowledge Transfer and Utilization) รวมทั้ง
การเพิ่มหรือตํอยอดความร๎ูที่มี อยูํ  ดังนั้น  แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารความรู๎จึงถูกน ามาใช๎ใน
การสร๎างคุณคําให๎กับองค์การ  
 ผู๎บริหารขององค์การแคร์ประเทศไทย   เชื่อวําถ๎ามีการสะสมความรู๎   การปฏิบัติงานจะ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  ต๎นทุนตํอหนํวยจะลดลง  แตํถ๎าจะให๎เกิดผลส าเร็จตลอด   โดยสร๎างใ ห๎
กลายเป็นวัฒนธรรมองค์การ และต๎องกระตุ๎นอยํางตํอเน่ืองและจริงจัง   เน่ืองจากการเป็นองค์การ
แหํงการเรียนรู๎   องค์การและพนักงานจะต๎องเข๎มแข็งและพัฒนาไปพร๎อมกัน  ส าหรับการบริหาร
ความรู๎ขององค์การแคร์นั้น  ไมํมีการก าหนดแผนกหรือผู๎รับผิดชอบโดยตรง   เพราะผู๎บริหารเชื่ อวํา
จะไมํเกิดความกลมกลืนระหวํางนักคิดและนักปฏิบัติ  ผู๎บริหารจึงก าหนดเป็นนโยบายอยํางชัดเจน
ในแผน 5 ปี  ให๎ผู๎ปฏิบัติงานลงมือปฏิบัติงานเอง  แตํพยายามสลายความเป็นนักปฏิบัติลง โดยจัดต้ัง 
“คณะท างานตามความสามารถหลัก ” เพื่อให๎เกิดการแลกเปลี่ยนความร๎ูระหวํางพนัก งาน 
(Knowledge Acquistion and Creation) คณะท างานมีประมาณ 5 – 6 คณะ  แตํละคณะประกอบด๎วย
สมาชิกประมาณ 15 – 20 คน  จากสํวนงาน (Sector) ตํางๆ ขององค์การผสมผสานกัน เพื่อให๎เกิด
การเชื่อมโยงและการข๎ามสํวนงาน   ทั้งนี้พนักงานเกือบทุกคนมีโอกาสได๎เข๎ารํวมในคณะท างาน 
โดยที่พนักงาน 1 คน  สามารถสังกัดคณะท างานได๎ 2 คณะ  หน๎าที่ของคณะท างานประกอบด๎วยการ
พัฒนาตนเอง  และการถํายทอดความรู๎ให๎กับผู๎อ่ื น เพื่อกระจายความรู๎ไหลเวียนในองค์การ 
(Knowledge Transfer and Utilization) องค์การจะก าหนดประเด็นให๎คณะท างานศึกษาโดยที่
พนักงานต๎องหาเป้ าหมายในงาน  ต๎องรับผิดชอบและเป็นเจ๎าของงานในคณะท างานเอง   เพื่อสร๎าง



 96 

ให๎เกิดการเรียนรู๎และแลกเปลี่ยนความร๎ูซึ่งกันและกัน   นอกจากนี้องค์การมีจุดมุํงหมายให๎
คณะท างานได๎พัฒนาตนเอง  เพื่อเป็นผู๎เชี่ยวชาญ และท าให๎คนภายนอกทราบถึงเอกลักษณ์งานของ
องค์การด๎วย  โดยเปิดโอกาสและกระตุ๎นให๎ก าหนดประเด็นในการศึกษาเอง  
 หลักการส าคัญของการปฏิบัติงานในคณะท างาน คือ ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของพนักงาน และการมีสถานะที่เทําเทียมกันของพนักงานแตํละคน กลําวคือ พนักงานทุกคน
สามารถแลกเปลี่ยนความร๎ูและประสบการณ์กันได๎  นอกจากนั้น   คณะท างานต๎องเรียนรู๎จากการ
ปฏิบัติงานจริง  ซึ่งองค์การได๎สนับสนุน   โดยจัดให๎มีเวทีส าหรับแสดงความคิดเห็นตลอดเวลาเพื่อ
ผสานการเรียนรู๎ของแตํละกลุํม (Knowledge Acquisition) ในที่สุดผลงานที่เกิดขึ้นจากคณะท างาน
ตํางๆ คือ “เอกสาร หลักสูตร หรือคูํมือ ” ที่เกี่ยวข๎องและเป็นแน วทางส าหรับการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เปรียบได๎กับความรู๎ที่มีการบันทึกไว๎อยํางเป็นระบบ  (Knowledge Storage and Retrieval)  
 ตลอดระยะเวลาที่ผํานมาการบริหารความรู๎ขององค์การแคร์   เป็นการเคลื่อนไหวทั้ง
องค์การ  โดยผู๎บริหารเน๎นให๎มีงานในลักษณะการวิเคราะห์มากขึ้น   ซึ่งเ ร่ิมต๎นจากการวิเคราะห์
ปัญหาและไปศึกษาเพื่อเขียนโครงการเอง  โดยพึ่งผู๎เชี่ยวชาญน๎อยลง   ผลที่ปรากฎ  คือ  จากที่
พนักงานเป็นนักปฏิบัติและปฏิบัติงานของตัวเองเป็นหลัก  พนักงานจะหันมาท างานวิจัยและคิด
สร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ มากขึ้น มีความสนใจเข๎ารํวมคณะท างานเพื่อปฏิบัติ งานข๎ามสํวนงานและ
แลกเปลี่ยนความร๎ูกับผู๎อ่ืน (Knowledge Transfer and Utilization) รวมทั้งเกิดความกระตือรือร๎นใน
การบันทึกสิ่งที่ตนเองคิดออกมา  
 การบันทึกข๎อมูลเพื่อน ามาเก็บสะสมเป็นความร๎ู (Knowledge Storage) ไมํได๎ท าใน
ลักษณะฐานข๎อมูล (Database)  แตํจะบันทึก เป็นคูํมือการปฏิบัติงาน   ซึ่งเป็นข๎อมูลของแตํละงาน   
ซึ่งพนักงานต๎องทบทวนการท างานของตนเองอยูํเสมอ  คูํมือที่เกิดขึ้นเป็นผลมาจาการคิดวิเคราะห์ 
การแลกเปลี่ยนข๎อมูล ความรู๎   และประสบการณ์ของคณะท างาน   ผู๎เชี่ยวชาญและกลุํมเป้าหมาย 
นอกจากนี้   คูํมือยังสามารถปรับป รุงและแก๎ไขได๎เพื่อให๎มีความทันสมัย โดยให๎พนักงานที่ไมํเห็น
ด๎วยน าสิ่งใหมํที่ตนเองคิดได๎มาปรับปรุงสิ่งที่มีอยูํ 
 ส าหรับชํองทางไปสูํความรู๎ (Knowledge Retrieval) นั้น องค์การยังไมํได๎จัดท าเป็น
เอกสารอยํางชัดเจน   พนักงานที่ต๎องการค๎นหาความรู๎ใน เร่ืองใดจะเร่ิมต๎ นผํานการปรึกษา หารือ  
การประชุม  การอบรมให๎งาน  และการพัฒนาทักษะเจ๎าหน๎าที่ซึ่งเกิดขึ้นในแตํละสํวนงาน  
 องค์การให๎ความส าคัญกับการประเมินและติดตามผล เพราะเชื่อวําเป็นการสะสม
ความรู๎อยํางเป็นระบบ   โดยองค์การได๎จัดตั้ง “คณะประสานงานโครงการ ” ที่มาจากคณะท างาน
ทั้งหมดเป็นผู๎รับผิดชอบ  ซึ่งจะมีการประชุมทุก 6 เดือน  เพื่อเป็นเวทีในการเลําสูํกันฟังของ
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คณะท างานและคณะกรรมการ  โดยจะมีการน าเสนอผลงานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน (Knowledge Transfer and Utilization)  
 ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการบริหารความรู๎   คือ  ความจ ากัดด๎านเวลาเน่ืองจาก
พนักงานทุกคนมีหน๎าที่ต๎องรับผิดชอบงานประจ าของตนเอง   อาจท าให๎ไมํสามารถรํวมงานกับ
คณะท างานได๎อยํางเต็มที่  อีกประการหนึ่ง   คือ  การให๎ความส าคัญของผู๎บริหาร  เพราะผู๎บริหาร
บางคนไมํมั่นใจในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น   ซึ่งไมํสามารถเห็นได๎ชั ดเจนในระยะเวลาอันสั้น  รวมทั้ง
กังวลวําอาจท าให๎งานประจ าบกพรํอง 
 ในอนาคตองค์การยังคงมุํงเน๎นให๎มีการบริหารความรู๎อยํางตํอเน่ือง โดยมีหลักการ
ส าคัญ คือ  การสํงเสริมให๎เกิดความรู๎ที่มาจากการวิเคราะห์ของพนักงาน  การบันทึกข๎อมูลในระดับ
ที่เป็นความร๎ู  เชํน  คูํมือ รายงานเชิงวิเคราะห์ งานวิจัย เป็นต๎น   เพื่อเป็นแนวทางส าหรับพนักงานที่
เข๎ามาทีหลัง  และการถํายทอดความรู๎ให๎แพรํกระจายทั่วทั้งองค์การ   เพื่อให๎พนักงานได๎รับการ
พัฒนา และเกิดการพัฒนาในสํวนขององค์ความรู๎ด๎วยตนเอง  นอกจากนี้  องค์การยังมีเป้าหมายที่จะ
ถํายทอดควา มรู๎ไปสูํภายนอกองค์การด๎วย  เพราะเชื่อวําองค์การที่มีคุณคํา คือ องค์การที่มีความรู๎ 
และสามารถถํายทอดสูํสังคมหรือภายนอกได๎  ทั้งนี้   ผู๎บริหารต๎องมีความมุํงมั่นและให๎การ
สนับสนุนอยํางตํอเน่ือง   เพื่อสร๎างบรรยากาศและเปิดโอกาสให๎พนักงานกล๎าคิด กล๎าพูด และ
สร๎างสรรค์ผลงานได๎อยํางเต็มที่  เพื่อผลงานที่ดีขึ้น  และความอยูํรอดขององค์การ   
 Unocal  Thailand 
 ความเป็นมา  
 บริษัทยูโนแคลคอร์ปอเรชั่น ด าเนินธุรกิจส ารวจและผลิตน้ ามันและก๏าซธรรมชาติที่
ใหญํที่สุดแหํงหนึ่งของโลก   บริษัทมุํงมั่นที่จะก๎าวสูํความเป็นผู๎น าของโลกในฐ านะผู๎พัฒนาแหลํง
พัฒนาเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของประชากรทั่วโลก  ด๎วยการพัฒนาแหลํงทรัพยากรพลังงาน โครงการ
กํอสร๎างโรงไฟฟ้า  และโครงการวางทํอก๏าซในภูมิภาคเอเชีย อเมริกาเหนือ และอเมริกาใต๎  อีกทั้งยัง
ท าการผลิต และจัดจ าหนํายผลิตภัณฑ์ปุ๋ยเคมีและแรํธาตุเฉพาะตํางๆ ใน การด าเนินการธุรกิจใน
ประเทศตํางๆ ทั่วโลก  ยูโนแคลตระหนักถึงความรับผิดชอบตํอสิ่งแวดล๎อม และการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในท๎องถิ่น  บริษัทยูโนแคลคอร์ปอเรชั่นมีพนักงานมากกวํา 7,600 คนทั่วโลก   โดยมีส านังกาน
ใหญํอยูํที่เมืองเอลเชกุนโด รัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา  
 ในปี พ .ศ. 2505 บริษัทยูโนแคลคอร์ปอเรชั่น จ ากัด  เป็นบริษัทแรกที่เร่ิมบุกเบิกการ
ส ารวจ และพัฒนาแหลํงพลังงานในประเทศไทย ยูโนแคลเป็นผู๎ค๎นพบแหลํงก๏าซธรรมชาติ 
“เอราวัณ”  ในอําวไทย   ซึ่งเป็นแหลํงก๏าซธรรมชาติเชิงพาณิชย์แหํงแรกของไทย และเร่ิมผลิตก๏าซ
ธรรมชาติตั้งแตํ  ปี พ.ศ. 2524 เป็นต๎นมา   การค๎นพบแหลํงพลังงานก๏าซธรรมชาติในประเทศไทย 
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ท าให๎เกิดการพัฒนาอยํางตํอเน่ืองด๎านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมอยํางแท๎จริง  เกิดการขยายตัวของ
โรงงาน  การสร๎างงาน  ความเชี่ยวชาญด๎านเทคโนโลยี การถํายทอดเทคโนโลยี การพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนี้  รัฐบาลมีรายได๎จากภาษีเงินได๎ปิโตรเลียมและคําภาคหลวงปิโตรเลียม และที่ส าคัญที่สุด
ประชาชนคนไทยได๎ใช๎พลังงานที่สะอาดและราคาถูก 
 บริษัทยูโนแคลไทยแลนด์ เป็นสาขาหนึ่ง (Business Unit) ของบริษัทยูโนแคล คอร์
ปอเรชั่น   ซึ่งแตํละสาขามีอิสระในการบริหารงานคํอนข๎างสูง และมีก ารเอ้ืออ านวยกันตลอดเวลา 
เพราะผลการปฏิบัติงานจะพิจารณารวมกันทั้งหมด   ขณะที่สํวนกลางจะท าหน๎าที่เป็นผู๎ชํวยเหลือ
และเป็นแหลํงทรัพยากร (ข๎อมูล )  พนักงานที่เป็นหัวใจหลักของบริษัท คือ กลุํมของวิศวกร
ปิโตรเลียม  และนักธรณีวิทยาซึ่งเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานหลัก 
 ลักษณะการท างานเน๎นการท างานรํวมกันเป็นทีม (Team work)  ไมํมีเจ๎านายหรือสาย
การบังคับบัญชาที่เครํงครัด  บรรยากาศในการท างานคํอนข๎างผํอนคลายแตํจะกระตุ๎นให๎พนักงานมี
ความกระตือรือร๎น และปฏิบัติ งานโดยมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับ  UNOCAL ในประเทศอื่น  เพื่อ
สํงเสริ มให๎เกิดการแบํงปันข๎อมูล และกระจายความรู๎ซึ่งกันและกัน (Knowledge Transfer and 
Utilization) บริษัทพยายามสร๎างบรรยากาศที่จะกระตุ๎นให๎พนักงานได๎เรียนรู๎และคิดสร๎างสรรค์
นวัตกรรม (Innovation) ใหมํๆ เพราะที่ผํานมาพนักงานมักจะเป็นเพียงผู๎ตอบสนองในสิ่งที่บริษัท
ออกแบบหรือเสนอให๎  ซึ่งจะมีผลให๎ระยะยาวตํอการพัฒนาบริษัท  
 UNOCAL  เร่ิมตระหนักถึงความจ าเป็นของการพัฒนาองค์กร เนื่องจากต๎องเผชิญหน๎า
กับความเปลี่ยนแปลง   กลําวคือ   UNOCAL เป็นบริษัทเดียวในประเทศไทยที่ประกอบธุรกิจ
เกี่ยวกับการส ารวจและผลิตน้ ามันและก๏าซธรรมชาติ  แตํขณะนี้มีคูํแขํงที่ส าคัญเกิดขึ้นซึ่งมีผลให๎
สํวนแบํงทางการตลาดลดลง   ด๎วยเหตุนี้   บริษัทจึงคิดที่จะพัฒนาตนเอง โดยเน๎นการรักษาบุคลากร
ที่มีศักยภาพและสามารถสร๎างประโยชน์ให๎กับบริษัทให๎ท างานกับบริษัทตํอไปเพื่อรักษาความ
เข๎มแข็งไว๎  รวมทั้งมุํงเน๎นการพัฒนาความสามารถทางเทคโนโลยี (Technical Ability)  หรือ Know-
How ที่สามารถตํอสู๎กับคูํแขํงขันได๎   เพราะก าไรของบริษัทขึ้นอยูํกับต๎นทุนในการปฏิบัติงาน   
ตลอดเวลาที่ผํานมา UNOCAL เป็นบริษัทที่มีคําขุดเจาะต่ ามาก และเป็นผู๎น าของโลกในด๎านนี้  
ดังนั้น   ผู๎บริหารจึงมุํงเน๎นเกี่ย วกับการรักษาและการลดต๎นทุนในการขุดเจาะ  เพราะถ๎าบริษัท
สามารถลดต๎นทุนได๎มากเทําใดก็จะได๎ก าไรมากขึ้นเทํานั้น    ขณะเดียวกันบริษัทได๎ตระหนักถึงการ
พัฒนาเทคโนโลยีที่สามารถชํวยรักษาระดับต๎นทุนโดยให๎ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให๎
สามารถเรียนรู๎ได๎รวดเร็วขึ้น  
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 การบริหารความรู๎ในองค์กร  
 การบริหารความรู๎ที่ UNOCAL ไมํได๎ก าหนดไว๎เป็นนโยบายอยํางชัดเจน และไมํมี
รูปแบบหรือโปรแกรมที่เป็นทางการ (Formal Program) แตํภายในบริษัทมีการกลําวถึงประเด็นนี้มา
โดยตลอดเวลาเพราะตระหนักวําบุคลากร เทคโนโลยีที่เกิดขึ้น ตลอดจนความก๎าวหน๎าท าง
เทคโนโลยีที่มีเกิดจากความคิดของบุคลากรเอง  บริษัทท าหน๎าที่แตํเพียงให๎ความร๎ู และฝึกอบรม
เกี่ยวกับเทคโนโลยีพื้นฐาน (Basic Technology) เทํานั้น   นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหมํๆ ที่
พนักงานคิดค๎นได๎   บริษัทจะสนับสนุนในสํวนของการทดลองความเป็นไปได๎ในก ารปฏิบัติงาน 
(Knowledge Acquisition and Creation) โดยเปิดโอกาสอยํางเต็มที่ให๎พนักงานเสนอโครงการเพื่อ
ท าการทดลองสิ่งที่คิดค๎นได๎เหลํานั้น  เน่ืองจากบริษัทเชื่อวําถ๎าต๎องการนวัตกรรมใหมํๆ ต๎องเร่ิมต๎น
จากการพัฒนาพนักงาน 
 ประมาณปี พ .ศ. 2537   บริษัทพยายามสร๎าง “ฐานข๎อมูลเกี่ยวกั บทักษะในการ
ปฏิบัติงาน” (Skill Database หรือ Skill Listing) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารความรู๎ โดยให๎มี
การระบุถึงทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในแตํละสายงาน โดยเฉพาะอยํางยิ่งในสายงาน
หลัก เพื่อเป็นประโยชน์แกํผู๎ที่สนใจหรือมีปัญหาในงาน และต๎องการความชํ วยเหลือจากผู๎ที่มี
ประสบการณ์ในงานนั้น  แตํผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น คือ ความล๎มเหลว  เพราะพนักงานไมํชอบและไมํ
สนใจเทําที่ควร เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์การที่เปิดโอกาสให๎พนักงานมีความอิสระสูงในการท างาน
ประกอบกับพนักงานไมํเห็นความส าคัญของการถํายทอดความรู๎และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 
 บริษัทได๎พยายามใหมํอีกคร้ัง   โดยเน๎นรูปแบบที่ไมํเป็นทางการ (Informal Program) 
คือ สํงเสริมและกระตุ๎นให๎พนักงานท างานรํวมกันเป็นทีมที่มีการปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกัน (Team Learning and Knowledge Transfer) สิ่งตํางๆ ที่บริษัทได๎สร๎างขึ้น ประกอบด๎วย  
 -   Community of Practice  (การชุมนุมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ) เป็นลักษณะของการ
สร๎างเครือขําย (Network) ในการปฏิบัติงานซึ่งมีการแบํงปัน และแลกเปลี่ยนความร๎ูอยํางตํอเน่ือง 
(Knowledge Sharing and Transfer)  โดยภายในบริษัทจะมีการต้ังกลุํมขึ้นมาเรี ยกวํา “Technical 
Chief”  ซึ่งมีเครือขํายอยูํในทุกสาขาทั่วโลก   กลําวคือ  ในแตํละประเทศที่เป็นสาขา   จะมี Chief ใน
แตํละด๎าน เชํน Petroliurm Chief 1 คน  Geology Chief 1 คน เป็นต๎น  บุคคลเหลํานี้จะไปสร๎าง
เครือขํายของพวกเขาเองในประเทศอื่นๆ  ซึ่งเครือขํายจะมารวมกั นเป็น Community of Practice ใน
ที่สุด ในการรวมตัวกันกํอให๎เกิดการพูดคุย ปรึกษาหารือ แบํงปัน และแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกัน
และกัน (Knowledge Transfer and Utilization) ผู๎ที่คิดค๎นนวัตกรรมหรือสิ่งใหมํๆ ได๎จะเสนอขึ้นมา
เพื่อขอความคิดเห็นจากผู๎อ่ืน และถ๎าเป็นสิ่งที่ นําสนใจจะมีการน าไปทดลองปฏิบัติตํอไป 
(Knowledge Acquisition and Creation)  
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 -   Meeting (การประชุมและการพบปะสังสรรค์ ) เป็นการจัดการประชุมหรือชุมนุมใน
กลุํมวิศวกร  เพื่อเปิดโอกาสให๎วิศวกรแตํละคนเสนอผลงานหรือความคิดสร๎างสรรค์ของตนเองให๎
เพื่อนรํวมงานหรือผู๎ที่ สนใจได๎ฟัง (Knowledge Acquisition)  รวมทั้งการน าเสนอเกี่ยวกับปัญหาที่
ประสบจากการปฏิบัติงาน   และวิธีแก๎ไขที่สามารถเป็นแนวทางส าหรับผู๎อื่นตํอไป (Knowledge 
Creation)  สิ่งที่มีการน าเสนอสํวนใหญํไมํมีการบันทึกไว๎อยํางเป็นทางการ   จึงไมํมีฐานข๎อมูลที่
เฉพาะเจาะจง   อาจจะมีการบันทึกเฉพาะในสํวนของพนักงานที่เป็นผู๎คิดค๎นเองเทํานั้น  
 -   Internet Filing System  เป็นความพยายามที่จะบันทึกสิ่งตํางๆ ที่เกิดขึ้นจากการ
น าเสนอหรือการคิดค๎นของพนักงาน (Knowledge Storage)  โดยเปิดโอกาสให๎พนักงานน าผลงาน
ของตัวเองหรือสิ่งตํางๆ ที่คิ ดค๎นได๎   มาเก็บไว๎ในระบบ   ซึ่งต๎องเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับงานด๎าน
วิศวกรรมโดยตรง  ทั้งนี้บริษัทได๎จัดให๎มีเคร่ืองมือส าหรับค๎นหาข๎อมูลส าหรับผู๎สนใจด๎วย 
(Knowledge Retrieval) พนักงานที่ใช๎ระบบนี้   จะได๎ทราบวํามีเร่ืองใดอยูํในระบบแล๎วบ๎าง และผู๎ที่
สนใจรายละเอีย ดสามารถค๎นคว๎าได๎ในระบบหรือสอบถามโดยตรงจากผู๎เขียน (Knowledge 
Transfer) 
 -  ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)  เป็นการจัดกลุํมหรือตั้งทีมงานโดยใช๎พนักงานที่มี
ประสบการณ์น๎อยกวําได๎มีโอกาสเข๎าไปรํวมงานกับพนักงานที่มีประสบการณ์มากกวํา (Knowledge 
Acquisition)  เพื่อให๎เกิดการเรียนรู๎ระหวํางกันซึ่งเป็นลักษณะของการถํายทอดความรู๎ (Knowledge 
Transfer and Utilization)  บริษัทพยายามสํงเสริมระบบนี้มาก   เพื่อให๎เกิดการเรียนรู๎โดยตรงจาก
การเผชิญหน๎ากัน (Face to Face)  เพราะเมื่อมีปัญหาหรือความไมํเข๎าใจสามารถสอบถามได๎ทันที 
 -  Technology Transfer (มีกิจกรรมการถํายทอดความรู๎ ) เป็นลักษณะการจดให๎วิศวกร
อาวุโสถํายทอดความรู๎ให๎กับลูกน๎องหรือพนักงานในระดับต่ ากวํา  เพื่อสํงเริมให๎เกิดการแลกเปลี่ยน 
และกระจายความรู๎ในองค์กร (Knowledge Transfer and Utilization) สาเหตุที่บริษัทจัดระบบนี้
ขึ้นมา  คือ  บริษัทเน๎นการสอนงาน (Coaching) เป็นหลัก  บริษัทต๎องการสร๎างให๎เกิดวัฒนธรรมการ
เอ้ือเฟื้อเผื่อแผํความร๎ูหรือประสบการณ์แกํผู๎อื่น เพราะเชื่อวําการปฏิบัติงานที่ได๎ความร๎ูดีที่สุดเกิด
จากการปฏิบัติงานโดยตรง (Knowledge Acquisition and Creation) หรือเป็นการเรียนรู๎จากการลง
มือปฏิบัติจริง (Learning by Doing)  
 -  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนพนักงานระหวํางสาขาทั่วประเทศ   บริษัทเชื่อวํา สิ่งหนึ่งที่
สามารถชํวยให๎ความรู๎ไหลเวียนหรือแพรํกระจายไปทั่วทั้งองค์การ คือ การแลกเปลี่ยนบุคลากรซึ่ง
กันและกัน (Knowledge Transfer and Utilization) แตํมีเงื่อนไขวําพนักงานที่ถูกหมุนเวียนไป
ท างานในสาขาอื่นต๎องเป็นผู๎เชี่ยวชาญ และน าความรู๎จากสาขาเดิมไปถํายทอดไมํใชํไปดึงหรือ
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เรียนรู๎เพิ่มเติมกลับมาเพียงฝ่ายเดียว    การกระท าในลักษณะนี้จะกํอให๎เกิดความกลมกลืนของ
วัฒนธรรม และการเรียนรู๎ซึ่งกันและกัน 
 -  ชํองทางส าหรับการเข๎าถึงความรู๎ (Knowledge Retrieval) บริษัทจัดให๎แตํละสาขา
หรือ Business Unit มี “Senior Management” ประจ าสาขาของตัวเอง เพื่อท าหน๎าที่เป็นผู๎
ประสานงานกับตัวแทนของสาขาอื่น กลําวคือ เมื่อพนักงานมีปัญหาหรือต๎องการความชํวยเหลือใน
ด๎านใด Senior Management จะเป็นผู๎เร่ิมต๎นค๎นหาให๎และจะประสานงานตํอกันลงมา 
 UNOCAL ตระหนักดีวําการขาดการบันทึกความรู๎หรือการไมํมีฐานะข๎อมูล 
(Database) ที่ชัดเจน   มีผลเสียตํอบริษัทเชํนกัน   เพราะเมื่อพนักงานออกไปจากบริษัท   สมองหรือ
ความรู๎ที่มีอยูํในตัวพนักงานจะไหลออ กไปด๎วย  ถือวําเป็นความสูญเสียประการหนึ่ง  เน่ืองจาก
บริษัทจะเสียในสิ่งที่ได๎พยายามพัฒนาพนักงานแตํละคน  แตํพนักงานยังไมํได๎ถํายทอดกลับเข๎ามา   
อยํางไรก็ตาม บริษัทไมํสามารถท าให๎เป็นระบบที่มีความละเอียดมากได๎ เพราะจะท าให๎ขวัญ
ก าลังใจ และความกระชับตัวในการปฏิบัติงานลดลง  แม๎วํา UNICOAL จะไมํมีกระบวนการบริหาร
ความรู๎ที่ชัดเจน แตํได๎ให๎ความส าคัญกับต๎นทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เป็นอยํางมาก 
บริษัทไมํเน๎นการบริหารความรู๎ที่ต๎องอาศัยเทคโนโลยีเป็นหลัก  แตํเน๎นการพัฒนาพนักงานที่ถือวํา
เป็นทรัพย์สินที่มีคํามากของบริ ษัท  ดังนั้น  บริษัทจะให๎ความส าคัญที่ตัวบุคคล   เพราะเชื่อวําแม๎จะ
ดึงความรู๎ออกมาแล๎ว แตํถ๎าพนักงานออกไป  ความรู๎ในสํวนที่ยังไมํได๎ถํายทอดก็จะหายไปด๎วย  
 สิ่งส าคัญที่ UNOCAL ได๎สร๎างไว๎ คือ การบันทึกวิธีการและกระบวนการทุกขั้นตอน
ในการปฏิบัติงานไว๎ทั้งหมดเป็ นลายลักษณ์อักษร เพื่อให๎พนักงานใหมํใช๎เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่ไมํสามารถขอความชํวยเหลือจากผู๎อื่นได๎ ดังนั้นสิ่งที่จะหายไปจากการไมํ
บันทึกผลงานใหมํๆ ก็คือ นวัตกรรม (Innovation) และความคิดสร๎างสรรค์ที่คิดได๎มากกวําวิธีการที่
ระบุไว๎  
 แนวทางในอนาคต  
 บริษัทวางแผนไว๎วําจะพยายามสร๎างให๎บริษัทกลายเป็น “องค์การแหํงการเรียนรู๎ ” 
(Learning Organization) โดยเป็นการเรียนรู๎จากสิ่งที่ผิดพลาดในอดีตด๎วย ซึ่งจะท าให๎มีการบันทึก
สิ่งที่ผิดพลาดในโปรแกรมเกี่ยวกับ “Learning Review” รวมทั้งจะสํงเสริมให๎เกิด “Community of 
Practice” ที่ชัดเจนและพนักงานเห็นคุณคํามากขึ้น โดยจัดให๎มีผู๎ประสานงานหลักเป็นผู๎กระตุ๎นให๎
เกิดการคิดค๎นและทดลองท าสิ่งตํางๆ นอกจากนี้จะกระตุ๎นให๎เกิด “การสอนงาน” (Coaching) อยําง
ตํอเน่ือง เพื่อปลูกฝังให๎เกิดการแบํงปันและถํายทอดความรู๎ซึ่งกันและกันซึ่งอาจจ ะต๎องอาศัยระบบ
รางวัลเข๎ามาเป็นสิ่งจูงใจ 
 



 102 

 การจัดการความรู้กับองค์กรไทย  
 ประเทศไทยได๎มีการต่ืนตัว และเร่ิมใช๎การจัดการความร๎ูเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
องค์กรและบุคลากรซึ่งผู๎วิจัยขอน าเสนอโดยแยกออกเป็น 2 สํวนตามคุณลักษณะขององค์กรคือการ
จัดการความรู๎ในภาครัฐและการจัดการความร๎ูในภาคเอกชน รายละเอียดแตํละสํวนมีดังนี้  
 1.  การจัดการความรู๎ในภาครัฐ  
  รัฐบาลไทยได๎ตระหนัก และเล็งเห็นถึงความส าคัญของการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของหนํวยงานราชการไทย เพื่อให๎มีศักยภาพในการท างานเพื่อสอดรับความสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก จึงได๎ออกพระราชกฤษฎีกาวําด๎วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ๎านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  ซึ่งสํวนหน่ึงได๎ก าหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการออกเป็น 4 
มิติ คือ มิติด๎านประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์ ด๎านคุณภาพการให๎บริการ ด๎านประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติราชการและด๎านการพัฒนาองค์กร โดยเฉพาะอยํางยิ่งมิติที่ 4 ด๎านการพัฒนาองค์กรซึ่งหนํวย
ราชการจะต๎องสะท๎อนให๎เห็นถึง ความสามารถในการเตรียมพร๎อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร
ซึ่งจะประเมินผลใน 6 ด๎าน  ดังนี้  ตัวชี้วัดที่ 12 การจัดการความรู๎  ตัวชี้วัดที่ 13 การจัดการทุนด๎าน
มนุษย์   ตัวชี้วัดที่ 14 การจัดการสารสนเทศ  ตัวชี้วัดที่ 15 การพัฒนากฎหมาย  ตัวชี้วัดที่ 16 การ
บริหารจัดการองค์การ และตัวชี้วัดที่ 17 การบริหารความเสี่ยง ทั้งนี้โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาให๎มี
คุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น พัฒนาคนคือพัฒนาผู๎ปฏิบัติงานและพัฒนาฐานความรู๎ขอ งองค์กร
หรือหนํวยงาน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 2550) จากสาระส าคัญดังกลําว   ท า
ให๎หนํวยงานราชการ จ าเป็นจะต๎องมีแผนปฏิบัติงานการบริหารความรู๎เกิดขึ้นในองค์กร เพื่อ
เตรียมพร๎อมส าหรับการท างาน และรับการตรวจประเมินจากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
จัดการความรูใ๎นสํวนราชการ มีรายละเอียดโดยสังเขปดังนี้  
  1.1  การจัดการความรู๎ในวิทยาลัยนวัตกรรมอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
   เชษฐ เชษฐสันตติคุณ Managing Consultant, Siementis Co.,Ltd. ได๎บรรยาย
สรุปการประยุกต์ใช๎แนวคิดเร่ือง Knowledge Focused Strategies กับวิทยาลัยนวัตกรรมอุดมศึกษา
วําเร่ิมจากการวิเคราะห์ Intangible assets ของวิทยาลัยฯ จากมิติที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้  
   1.  External structure คือ ความสัมพันธ์กับนักศึกษาและผู๎ที่เกี่ยวข๎องกับ
วิทยาลัย   ตลอดจนภาพลักษณ์และชื่อเสียงของวิทยาลัยฯ ในสายตาบุคคลภายนอก   
   2.  Individual competence คือ องค์รวมของความสามารถของอาจารย์ในการ
สอนผู๎เชี่ยวชาญเฉพาะด๎าน และทุกคนในวิทยาลัยฯ ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องโดยตรงกับกระบวนการ
จัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยฯ แบํงได๎ 2 ระดับ คือ 1) Professional staff เป็นกลุํมที่ใช๎วิชาชีพ
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ในการให๎บริการลูกค๎า ซึ่งในที่นี้หมายถึงอาจารย์  และ 2) Support staff เป็นกลุํมบริหารจัดการใน
การวางแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ   
   3.  Internal structure  เป็นที่รวมทรัพย์สินทางปัญญาภายในองค์กร เชํน แนวคิด 
โครงสร๎างหลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนการสอน ระบบสารสนเทศและระบบ การบริหาร
จัดการอ่ืนๆ วัฒนธรรมองค์กรและความสามารถเฉพาะตัวของฝ่ายบริหารจัดการ เชํน ฝ่าย
สารสนเทศ ฝ่ายบุคคล บัญชี การเงิน เป็นต๎น 
   ส าหรับการประยุกต์ใช๎ Knowledge focused strategy กับวิทยาลัยนวัตกรรม
เป็นไปเพื่อตอบค าถาม 6 ประการ  ดังนี้  1) จะเพิ่มขีดความสามารถ ของอาจารย์และผู๎ที่มีหน๎าที่ที่
เกี่ยวข๎องกับการบริการนักศึกษาอยํางไร  2) จะเปลี่ยนความสามารถเฉพาะตัวของแตํละบุคคลให๎อยูํ
ในรูปของระบบ กระ บวนการและเครื่องมือหรือ templates ได๎อยํางไร  3) เคร่ืองมือ กระบวนการ
และหลักสูตรของวิทยาลัยฯ จะท างานรํวมกันอยํางมีประสิทธิภาพได๎อยํางไร   4) ความสามารถของ
นักศึกษา คูํค๎า และผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องอื่นๆ ของวิทยาลัยจะชํวยเพิ่มขีดความสามารถให๎กับเครื่องมือ 
กระบวนการและหลักสูตรของวิทยาลัยได๎อยํางไร  5) เคร่ืองมือ กระบวนการและหลักสูตรของ
วิทยาลัยฯ จะชํวยเพิ่มขีดความสามารถของนักศึกษา คูํ ค๎า และผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องของวิทยาลัยได๎
อยํางไร และ  6) การเพิ่มขีดความสามารถในหมูํนักศึกษา คูํค๎าและผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องกับวิทยาลัยฯ 
โดยผํานการเสวนา  การออกแบบกิจกรรมให๎นักศึกษาได๎มีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ
ท างานรํวมกันสามารถท าได๎อยํางไร 
  1.2  การจัดการความรู๎ในโรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
มหาวิทยาลัยมหิดล (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547) 
   โรงพยาบาลศิริราช ได๎เข๎ารํวมโครงการจัดการความร๎ูตามค าเชิญของสถาบัน
เพิ่มผลผลิตแหํงชาติ   เพื่อต๎องการเรียนรู๎วิธีการจัดการความร๎ู และน าความรู๎ไปพัฒนาการ จัดการ
ความร๎ให๎เหมาะสมกับการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมองค์กรของคณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล ซึ่งจะท าให๎สามารถใช๎ความรู๎ในองค์กรของตนได๎อยํางมีประสิทธิภาพ  น าไปใช๎เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการแขํงขันและพัฒนาองค์กรสูํความเป็นเลิศ  ทั้งนี้ โดยใช๎วงจรการจัดการความรู๎ของ
บริษัท Xerox Corporation เป็นโมเดลต๎นแบบในการด าเนินงาน  รายละเอียดมีดังนี้ 
   เป้าหมายการด าเนินงานโครงการจัดการความร๎ูของโรงพยาบาลศิริราชคือ “มี
ระบบเครือขํายของการถํายโอนความร๎ูทางด๎าน CQI ทางคลินิก เพื่อให๎มี Best Practices ในการดูแล
ผู๎ป่วยในโรงพยาบาลศิริร าช” โดยมีกระบวนการดังนี้   1) การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม 
เร่ิมต๎น โดยการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมการจัดการความร๎ูแล๎วน ามาสูํ
การก าหนดปัจจัยแหํงความส าเร็จ (Critical Success Factor – CSF) และแตํงตั้งคณะท างาน 2) การ
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สื่อสาร ท าได๎หลายหลายลักษณะโดยผํานชํองทางที่มีอยูํแล๎วในองค์กร และชํองทางที่สร๎างขึ้นใหมํ 
รูปแบบของการสื่อสารได๎แกํ การจัดประชุม การสร๎างเว็บไซต์ของโครงการ การอบรมทักษะ
พื้นฐานด๎านการใช๎คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต และการจัดต้ัง KM Call Center เป็นต๎น   3) 
กระบวนการและเครื่องมือที่ ส าคัญคือ การสร๎างชุมชนแหํงการปฏิบัติ  4) การอบรมและการเรียนรู๎ 
เป็นการจัดเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎  5) การวัดผล เป็นการวัดอยํางกว๎างๆ เชํน จ านวน
สมาชิกที่เข๎ารํวมโรงการ การวัดผลลัพธ์เน้ือหาที่ได๎ และ   6) การยกยํองชมเชยและให๎รางวัล
สํวนมากอยูํในรูปของการให๎คุณคํา เชํน การมอบโลํประกาศเกียรติคุณ การมอบของที่ระลึก เป็นต๎น 
  1.3  การจัดการความรู๎ในสถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติ (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 
2547) 
   สถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติ เป็นองค์กรอิสระสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม   มี
วิสัยทัศน์และพันธกิจที่ส าคัญ  คือ กา รผลักดันและสํงเสริมการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพการแขํงขันขององค์กรและของประเทศโดยการให๎ค าปรึกษาแนะน า และฝึกอบรม
ผู๎ประกอบการและบุคลากรทุกระดับในองค์กร   สถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติเร่ิมตระหนักใน
ความส าคัญของการจัดการความร๎ู   และได๎น าแนวคิดดังกลําวมา เผยแพรํให๎แกํองค์ก รของไทยและ
น ามาใช๎ในสถาบัน  ด าเนินโครงการโดยใช๎วงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xerox Corporation 
เป็นโมเดลต๎นแบบ รายละเอียดมีดังนี้ 
   เป้าหมายการด าเนินงานโครงการจัดการความร๎ู ของสถาบันเพิ่มผลผลิต
แหํงชาติคือ  “จัดท าฐานความรู๎เกี่ยวกับลูกค๎า ที่พนักงานทุกคนสามารถน าไปใช๎ได๎ตรงกับความ
ต๎องการ” ทั้งนี้โดยมีกระบวนการดังนี้  1) การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม เร่ิมต๎นโดยการ
แตํงตั้งคณะท างานจัดการความร๎ู จัดท าแผนปฏิบัติการ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู๎บริหารในการ
จัดการความรู๎ และสร๎างสภาพแวดล๎อมที่จะชํวยสํ งเสริมการแลกเปลี่ยนความร๎ู  2) การสื่อสาร  ท า
โดยผํานชํองทางการประชุมบุคลากรทั้งหมดและสื่อสารผํานชํองทางอินทราเน็ต   3) กระบวนการ
และเคร่ืองมือ เป็นองค์ประกอบที่ใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นพื้นฐาน และการสร๎างเครือขําย
แลกเปลี่ยนความร๎ู  ทั้งนี้ โดยเน๎นที่การจัดท าร ะบบฐานความร๎ู และการสร๎างชุมชนแหํงการปฏิบัติ 
4) การอบรมและการเรียนรู๎  มีการจัดฝึกอบรมเร่ืองแนวคิดและเคร่ืองมือของการจัดการความร๎ู 
รวมทั้งการเยี่ยมชมกิจการด๎านการจัดการความรู๎ขององค์กรที่ประสบความส าเร็จ 5) การวัดผลเน๎น
ที่พฤติกรรมอันเป็น “แบบอยํางที่ดี ” ของผู๎บริหารในการจัดการความร๎ู การมีสํวนรํวมของคนใน
องค์กร และความพึงพอใจของพนักงานในการใช๎ประโยชน์จากฐานความร๎ูเกี่ยวกับลูกค๎าที่
พัฒนาขึ้น และ  6) การยกยํองชมเชยและให๎รางวัล มีทั้งรูปแบบที่เป็นตัวเงินและไมํเป็นตัวเงิน เชํน 
เช็คของขวัญ การยกยํองชมเชยในที่ประชุม เป็นต๎น 
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 2.  การจัดการความรู๎ในภาครัฐวิสาหกิจและเอกชน 
  2.1  การจัดการความรู๎ในฝ่ายบ ารุงรักษาโยธา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหํงประเทศไทย 
   นภดล สุขส าราญ Knowledge Manager และนภนีรา แสงสุริยะ Knowledge 
Analyst ของศูนย์ความรู๎ ฝ่ายบ ารุงรักษาโยธา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหํ งประเทศไทย ได๎รํวมกัน
บรรยายสรุปวํา การจัดการความร๎ูของฝ่ายบ ารุงรักษาโยธา (ฝบย.) เกิดขึ้นเนื่องจากฝ่ายฯ ประสบ
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร   อันเนื่องมาจากการออกจากงานและการปลดเกษียณ ซึ่งกํอให๎เกิด
ชํองวํางความรู๎ระหวํางพนักงานเกําหรือพนักงานรํุนพี่กับพนักงานรุํนน๎ อง ฝบย .  จึงได๎จัดเก็บ
รวบรวมประสบการณ์ความรู๎ไว๎เป็นลายลักษณ์อักษร   และน ากระบวนการการจัดการความรู๎เข๎ามา
เสริม  เพื่อให๎เกิดการแลกเปลี่ยนและถํายทอดความรู๎ระหวํางพนักงานที่ท างานรํวมกัน และสํงเสริม
ให๎มีการพัฒนาความรู๎ใหมํๆ เพิ่มขึ้นด๎วย  โดยได๎ก าหนดแนวคิดและป รัชญาในการจัดการความรู๎
เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงาน 6 ประการ  คือ  1) วัฒนธรรม  2) กระบวนการ  3) เน้ือหา 
4) การเรียนรู๎  5) เทคโนโลยี และ  6) ตรวจวัดผล 
   วิธีการที่ ฝบย . ใช๎จัดเก็บความรู๎จากผู๎เชี่ยวชาญคือ Common KADS (Common 
Knowledge Acquisition Data Structure) โดยมีเทคนิคในการดึงความรู๎ 4 วิธีดังนี้ 1) สัมภาษณ์อยําง
ไมํเป็นทางการเพื่อหารายละเอียดครําวๆ ของความร๎ูที่สนใจ 2) สัมภาษณ์อยํางเป็นทางการเพื่อหา
รายละเอียดขององค์ความรู๎ทั้งหมดเพื่อจัดท าฐานความรู๎ 3) สังเกตการณ์ท างานเพื่อสร๎างแผนภูมิ
โครงสร๎างอง ค์ความรู๎ที่ไมํมีโมเดลมาตรฐาน และ 4) จัดท าแผนความสัมพันธ์แบบขั้นบันไดเพื่อ
สร๎างแผนภูมิโครงสร๎างองค์ความรู๎ และขั้นตอนตํอไปคือ การน าความรู๎ที่จัดเก็บได๎มาสร๎างเป็น
โมเดลแสดงรายละเอียดขององค์กร  สร๎างโมเดลความร๎ู ก าหนดชํองทางการสื่อสาร และออกแบบ
โครงการใหมํๆ ด๎ านการจัดการความรู๎ตํอไป นอกจากนั้น ฝบย . ยังใช๎โปรแกรม Protégé 2000 ซึ่ง
เป็น open source รํวมกับวิธีการของ CommonKADS ในการพัฒนา Knowledge-base system อีกด๎วย 
  2.2  การจัดการความรู๎ บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน)  
   สุกันยา วรรเกษม ผู๎จั ดการฝ่ายพัฒนาองค์กร บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิต
ปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน ) ได๎บรรยายสรุปโดยชี้ให๎เห็นวํา การจัดการความร๎ูกับก ารเป็นองค์กร
แหํงการเรียนรู๎ (Learning Organization)  เป็นเร่ืองที่สัมพันธ์กัน และปตท .สผ. ด าเนินการในเร่ือง
ดังกลําว   เพื่อเป็นเคร่ืองมือพั ฒนาองค์กรไปสูํความเป็นบริษัทชั้นแนวหน๎าในระดับภูมิภาค   การ
ด าเนินการตํางๆ ภายในองค์กร  เป็นไปภายใต๎วิสัยทัศน์ของการแขํงขันในเวทีโลก 
   การด าเนินการเร่ิ มจากการพัฒนาความคิด และทักษะในการเป็นองค์กรเรียนรู๎   
ซึ่งมีผลตํอวิธีคิดของคนในองค์กร  ท าให๎พนักงานทุกระดั บตระหนักวําตนเองแม๎จะเป็นพนักงาน
ระดับลําง   แตํก็มีความส าคัญตํอความส าเร็จขององค์กร การจัดการความร๎ูภายใน ปตท .สผ. สํวน
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หนึ่ง  ด าเนินการผํานระบบอินเทอร์เน็ต   เป็นกลไกเชื่อมโยงพนักงานของบริษัทซึ่งท างานอยูํใน
พื้นที่ที่หํางไกลกัน  บางคนอยูํในตํางประเทศ  ทุกคนสามารถเข๎าถึงข๎อมูลในระบบอินเทอร์เน็ตของ
บริษัทซึ่งมีฐานความรู๎เกี่ยวกับขําวรายวัน ปฏิทินกิจกรรมของบริษัทซึ่งมีข๎อมูลลํวงหน๎าเป็นปี มี
ข๎อมูลเกี่ยวกับการประกวดความคิดริเร่ิมของกลุํมงาน และมีเว็บไซต์ยํอยของแตํละหนํวยงานให๎
เพื่อนรํวมงานในบริษัทแตํอยูํตํางหนํวยงาน  ได๎รับรู๎และเรียนรู๎รํวมกัน รวมทั้งมีฐานข๎อมูลของการ
ปฏิบัติงานที่ดี (Best practices) ให๎พนักงานเข๎าไปศึกษาได๎ นอกจากนั้น  ยังเปิดโอกาสให๎พนักงาน
รํวมกันก าหนดแบบฟอร์มมาตรฐานของเอกสารประเภทตํางๆ ขึ้น   ระบบอินเทอร์เน็ตให๎พนักงาน
สามารถน าไปใช๎ได๎โดยไมํต๎องเสียเวลาคิดขึ้นใหมํ 
  2.3  การจัดการความรู๎ในเครือซิเมนต์ไทย  
   สุรสินธิ์ ดันธนาศิริกุล ผู๎จัดการศูนย์พัฒนาความรู๎เครือบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน ) ได๎บรรยายสรุปหลักการของการจัดการความร๎ูของศูนย์พัฒนาความรู๎เครือบริษัท 
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) วําเป็นการท าให๎เกิดการเคลื่อนไหวของความรู๎ผํานสื่อไปยังบุคคล
ที่เกี่ยวข๎อง ท าให๎เกิดการเรียนรู๎และเข๎าใจในผู๎ที่เกี่ยวข๎อง อีกทั้งกํอให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ 
3 ประการ คือ การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรม และขีดความสามารถ นอกจากนั้นยังมีเป้าหมาย
ของการเรียนรู๎เพื่อท า ให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงในประเด็นหลักๆ 4 ประการ  ดังนี้ 1) บุคลิก 2) ภาวะ
ผู๎น า 3) จิตบริการ และ 4) นวัตกรรม 
   การจัดการความรู๎เครือบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เร่ิมจากเป้าหมาย
ของงานหรือธุรกิจซึ่งน ามาใช๎ก าหนดตัวความรู๎ที่ต๎องการใช๎ และก าหนดขีดความสามาร ถของ
พนักงานแล๎วจึงรวบรวมความรู๎ที่ต๎องการจากแหลํงตํางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร   การ
รวบรวมความรู๎จากภายในองค์กรจะรวบรวมจากแหลํงที่หลากหลาย เชํน จากโครงการที่เสนอขอ
อนุมัติด าเนินการ แผนด าเนินงาน บันทึกการด าเนินงานตามโ ครงการที่ผํานการอนุมัติ  บันทึกการ
ประชุม บันทึกการแก๎ไขและปรับปรุง การท า TQC/ISO และอ่ืนๆ การท าโครงการพัฒนาความ
ปลอดภัยพัฒนาสิ่งแวดล๎อม เป็นต๎น ในขณะที่การเผยแพรํความรู๎ในเครือฯ ใช๎วิธีการผสมผสาน
หลายวิธีรํวมกัน ได๎แกํ การจัดอบรมในห๎องเรียน การฝึกปฏิบัติและเรียนรู๎จากหน๎างาน การศึกษา
เองจากเอกสารที่ รวบรวม และใช๎ระบบที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยง   หรือเรียนรู๎จากกระบวนการเรียนการ
สอนอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต๎น  เคร่ืองมือที่ใช๎ในการจัดการความร๎ูในเครือฯ มีดังนี้ 
   1.  Knowledge Sharing Board เป็นเว็บบอร์ดที่ใช๎ภายในองค์กรเพื่ออ านวย
ความสะดวกและสํงเสริมการแลกเปลี่ยนความร๎ู 
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   2. Working Knowledge เป็นการจดบันทึก และยกระดับความรู๎ที่ใช๎ในการ
ท างานของแตํละคนเพื่อน าไปสูํการเพิ่มขีดความสามารถชํวยการท างานให๎มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมากขึ้น และคําตอบแทนก็สูงขึ้นด๎วย 
   3. Case Study เป็นการน ากรณีของความส าเร็จ หรือล๎มเหลวของกิ จกรรมใน 
เครือฯ หรือของบริษัทอ่ืนมาศึกษาเพื่อกํอให๎เกิดการเรียนรู๎ที่เป็นความรู๎เชิงประสบการณ์และความรู๎
เชิงบูรณาการ 
   4. Learning Workshop มีเป้าหมายเพื่อสร๎างพฤติกรรมโดยอิงหลักการ “วินัย 5 
ประการ” (The Fifth Discipline) ของ Peter Senge ทั้งนี้โดยที่เครือปูนฯ จะเน๎นสร๎างพฤติกรรมใฝ่ร๎ู
ใฝ่เรียน (Personal mastery) และการเรียนรู๎เป็นทีม (Team learning) 
   5. Soft Learning เป็นการสรุปความรู๎ประเด็นกว๎างๆ ในเร่ืองที่มีความส าคัญ
ตํอบริษัท ให๎พนักงานเข๎ามาศึกษาได๎ในเว็บไซต์ 
   6. Knowledge Game มีเป้าหมายเพื่อสร๎างทัศนคติและพัฒนาบุคลากร 
   สรุปแล๎วจะเห็นได๎วําการจัดการความรู๎ในเครือบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) เป็นการพัฒนาความรู๎โดยเชื่มโยงระหวาํงการพัฒนาคนและการพัฒนางาน 
  2.4  การจัดการความรู๎ในบริษัทปูนซิเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) 
   สมบูรณ์ ภูํวรวรรณ รองปร ะธานอาวุโสผลิตปูนซิเมนต์บริษัทปูนซิเมนต์นคร
หลวง จ ากัด (มหาชน) ได๎บรรยายสรุปการจัดการความร๎ูของบริษัทฯ วําใช๎วิธีการประยุกต์หลักการ
ของชาติตะวันตก   แตํใช๎วิธีการถํายทอดแบบตะวันออกบนความคิดที่วําการถํายทอดความรู๎จะท า
ให๎เกิดความคิดใหมํที่เข๎มแข็งขึ้น โดยมีเป้า หมายเพื่อความเป็นเลิศด๎านการผลิตและบริการ น่ันคือ 
พนักงานต๎องมีความเป็นเลิศทั้งด๎านความสามารถและทักษะการท างานซึ่งจากการด าเนินงานมากวํา 
30 ปี บริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน ) ได๎พัฒนาองค์ความรู๎เร่ือยมาจนเป็นทั้งผู๎ผลิต
ปูนซีเมนต์และผู๎สร๎างเทคโนโลยี ปั จจุบันบริษัทฯ ขายเคร่ืองจักรและสร๎างโรงงานผลิตปูนซิเมนต์ 
รวมทั้ง know how แกํนานาชาติ เชํน เวียตนาม บังคลาเทศ เม็กซิโก จีน พมํา ฟิลิปปินส์ วิธีการ
จัดการความรู๎ในองค์กรมีชื่อเรียกเฉพาะวํา “Technical Learning Organization หรือ TLO โดย TLO 
จะเป็นระบบที่เชื่อม โยงงาน 3 สํวนเข๎าด๎วยกัน  คือ  1) knowledge efficiency ซึ่งเป็นความร๎ูจากการ
ท างาน ความรู๎จากตัวบุคคล และความรู๎จากการแสวงหา ซึ่งเป็นความร๎ูที่ต๎องเข๎าใช๎ได๎งําย   2) 
knowledge connectivity เป็นสํวนที่ทุกคนเป็นทั้งผู๎ให๎และผู๎รับซึ่งจะมีการกระตุ๎นให๎เกิดการเรี ยนรู๎
ข๎ามแผนก   มีการแลกเปลี่ยนความร๎ูกัน   แนะน าการปฏิบัติที่เป็นตัวอยํางที่ดี และ 3) knowledge 
innovation เป็นสํวนของการสร๎างขวัญและก าลังใจและความคิดสร๎างสรรค์ 
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   บริษัทฯ จะบริหารความรู๎ และกระตุ๎นให๎เรียนรู๎เชิงรุก ท างานให๎เป็นระบบโดย
การสอนงานอยํางใกล๎ชิดแบบตัวตํอตัว  โดยวิศวกรอาวุโสจะเป็นผู๎ให๎แนวทางการท างานเป็นครูฝึก
ของวิศวกรใหมํเพื่อเรียนรู๎เคร่ืองจักรที่มีอยูํเดิมหรือพัฒนาเคร่ืองจักรใหมํ แล๎วน าความร๎ูหรือทักษะ
ที่ได๎  เขียนเป็นคูํมือการปฏิบัติงานเก็บไว๎ในศูนย์ข๎อมูล  ซึ่งทุกคนสามารถเข๎ามาใช๎ข๎อมูลนั้นๆ  ได๎
โดยผํานระบบ LAN  ทั้งที่ห๎องท างานหรือห๎องพัก  สิ่งที่ส าคัญในการขับเคลื่อนของการจัดการ
ความรู๎แบบ TLO คือ จะต๎องมีความรํวมมือกันทุกระดับตั้งแตํผู๎จัดการโรงงานซึ่งเป็นผู๎กระตุ๎นและ
ท าให๎พันธกิจที่วางไว๎เกิดผลสัมฤทธิ์   ทีมงาน TLC และผู๎จัดการสายการผลิตจะเป็ นผู๎น าพฤติกรรม
และวิธีการมาใช๎ในการปฏิบัติให๎เกิดการตํอเน่ือง ในขณะที่ Expert panel และ Line manager จะน า
ความรู๎มาสร๎างให๎เป็นพฤติกรรมการเรียนรู๎และสํงเสริมให๎พนักงานระดับปฏิบัติปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างานของตนให๎เป็นการท างานเชิงรุกมากขึ้น 
  2.5  การจัดการความรู๎ในบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด (บุญดี บุญญากิจและ
คณะ, 2547)  
   บริษัท สปแนชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด เป็นองค์การธุรกิจทางด๎านอิเล็กทรอนิกส์
ซึ่งผลิตวงจรไฟฟ้า (IC) ปรัชญาการบริหารงานของบริษัทมุํงเน๎นและให๎ความส าคัญกับพนักงาน
ภายใต๎แนวคิดที่วํา “บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคําสูงสุดขององค์กร ” ทั้งนี้โดยมีรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรที่จะสร๎างความสมดุลระหวํางการเป็นทั้งคนเกํงและคนดีไปพร๎อมกัน ความส าเร็จในการ
บริหารจัดการ มาจากการผสมผสานระหวํางรูปแบบการท างานตามสายบังคับบัญชาปกติและ
รูปแบบของกลุํมหรือคณะท างานเพื่อให๎มั่นใจวํา ผลที่ได๎เกิดจากการมีสํวนรํวมของพนักงานทุกคน 
บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด ได๎เข๎ารํวมโครงการการจัดการความรู๎ของสถาบันเพิ่มผลผลิต
แหํงชาติ โดยใช๎วงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xerox Corporation เป็นโมเดลต๎นแบบ
เชํนเดียวกัน รายละเอียดแตํละสํวน  มีดังนี ้
   เป้าหมายการด าเนินงานโครงการจัดการความร๎ูของบริษัท สแปนชั่น (ไทย
แลนด์ ) จ ากัด คือ “เพื่อพัฒนาการจัดการความรู๎และแบํงปันความรู๎ที่เป็นระบบ ” ทั้งนี้โดยมี
กระบวนการ ดังนี้  1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม  เร่ิมต๎นโดยการแตํงต้ังคณะท างาน
จัดการความรู๎ ประเมินพฤติกรรมของพนักงานในสํวนที่เกี่ยวข๎องกับกระบวนการการจัดการความร๎ู 
เชํน การแบํงปันหรือใช๎ความรู๎   2) การสื่อสาร ท าโดยผํานชํองทางที่มีอยูํแล๎วในบริษัท เชํน การ
ประชุม วิทยุกระจายเสียง นิตยสาร E-Mail รวมทั้งการเปิดตัวโครงการจัดการความร๎ู  3) 
กระบวนการและ เคร่ืองมือ บริษัทได๎พัฒนาโปรแกรม Knowledge Portal มาใช๎ในการรวบรวม
ข๎อมูลสารสนเทศ  ประสบการณ์และความรู๎ตํางๆ รวมทั้งมีสํวนที่เป็น E-Library และ Net Meeting 
ซึ่งเป็นโปรแกรมที่ชํวยในการสื่อสารแบบเห็นหน๎าผํานอินเทอร์เน็ต และยังสามารถใช๎ในการเรียน
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และการอบรมทางไ กลได๎อีกด๎วย   4) การอบรมและการเรียนรู๎ พนักงานทุกคนจะมีแผนฝึกอบรม
และบริษัทสนับสนุนให๎พนักงานทุกคนเรียนรู๎ด๎วยตนเอง โดยจัดสถานที่และอุปกรณ์การเรียนให๎  
5) การวัดผล มีการวัดผลใน 3 ระดับคือ การวัดด๎านระบบ (System Performance) เป็นการวัด
ประสิทธิภาพของโปรแกรม Knowledge Portal และพฤติกรรมขององค์กร เชํน สถิติการเข๎าชม 
จ านวนความเห็นบนเว็บบอร์ด จ านวนความร๎ูหรือบทความบน Knowledge Portal เป็นต๎น  การวัด
ผลลัพธ์ของระบบ (Output Performance) เป็นการวัดสมรรถภาพด๎านเทคนิคของพนักงานในบริษัท 
เชํน จ านวนสมาชิกที่เป็นเจ๎าหน๎าที่ ด๎านเทคนิค จ านวนสิทธิบัตร จ านวนโครงการที่ปราศจากความ
ผิดพลาด หรือจ านวนผู๎เชี่ยวชาญและผู๎ฝึกในแตํละด๎าน เป็นต๎น และการวัดผลลัพธ์สุดท๎ายของ
ระบบ (Outcome Performance) เป็นการวัดการด าเนินงานของบริษัท   เป็นเร่ืองที่เกี่ยวข๎องกับ
การเงินโดยผํานทางผลตอบแทนของความร๎ู  (Return on Knowledge – ROK)  และความสามารถใน
การผลิต  อนึ่งเนื่องจากโครงการที่จัดท าเป็นโครงการน ารํอง   ทางบริษัทยังไมํได๎มุํงเน๎นไปที่
ผลลัพธ์สุดท๎ายของระบบในขณะนี้ 
  2.6  การจัดการความรู๎ในบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)  (บุญดี บุญญากิจ 
และคณะ, 2547) 
   บริษัททรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) เป็นบริษัทที่ให๎บริการสื่อสารครบวงจร 
ทั้งนี้  โดยมีเป้าหมายที่การให๎บริการที่ดีเลิศแกํลูกค๎า บริษัทได๎เข๎ารํวมโครงการการจัดการความรู๎ 
ของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติ  โดยใช๎วงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xerox Corporation เป็น
โมเดลต๎นแบบเชํนเดียวกัน รายละเอียดแตํละสํวนมีดังนี้ 
   เป้าหมายการด าเนินงานโครงการจัดการความร๎ูของบริษัททรู คอร์ปอเรชั่น 
จ ากัด (มหาชน)  คือ  “A Living Community”  สังคมที่มีบรรยากาศของกา รเรียนรู๎และแลกเปลี่ ยน
อยํางตํอเน่ือง  โดยมีกระบวนการ  ดังนี้  1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม เร่ิมต๎นโดย
การคัดเลือกหนํวยงานที่จะเข๎ารํวมด าเนินโครงการ จัดต้ังคณะท างาน ปรับวิธีคิด ทัศนคติและ
พฤติกรรมของคนในองค์กร  2) การสื่อสาร ผํานชํองทางที่หลากหลาย เชํน วารสารอิเล็กทรอนิกส์ 
การติดโปสเตอร์ E-Mail  3) กระบวนการและเคร่ืองมือเน๎นที่กระบวนการจัดการความรู๎ ได๎แกํ การ
ก าหนดสิ่งที่ต๎องการเรียนรู๎ การรวบรวมความรู๎ตามความต๎องการที่ระบุไว๎ การสร๎างความร๎ูใหมํ 
การจัดเก็บความรู๎อยํางเป็นระบบ และการแบํงปันความร๎ู ทั้งนี้โดยมีเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีชํวยใน
การสนับสนุนการเรียนรู๎และ แลกเปลี่ยนความร๎ู   4) การอบรมและกา รเรียนรู๎ มีหลายรูปแบบ อาทิ 
Team buddy เพื่อให๎ความร๎ูแกํพนักงานใหมํ การจัดประชุมทีมของแตํละหนํวยงาน การสัมมนาหรือ
การเยี่ยมชมหนํวยงานที่ประสบความส าเร็จในการจัดการความรู๎ เป็นต๎น  5) การวัดผล   มีการวัดผล
ใน 4 ระดับ  คือ  ด๎านการน าไปใช๎ (Implementation)  จะวัดอัตราความส าเร็จและความพึงพอใจด๎าน
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ระบบ (System)  เป็นการวัดความงํายในการใช๎งาน เวลาของการตอบสนอง และร๎อยละของระบบที่
ลํม ด๎านผลลัพธ์ (Output) เป็นการวัดค าแนะน า ผู๎เยี่ยมชม และร๎อยละของอาสาสมัครในองค์กร
ความรู๎ และด๎านวัดผลลั พธ์สุดท๎าย (Outcome) ซึ่งจะวัดความพึงพอใจของพนักงาน และความพึง
พอใจของลูกค๎า และ  6) การยกยํองชมเชยและให๎รางวัล เชํน การให๎เงินสด  ของที่ระลึก ระบบการ
สะสมแต๎ม  ของรางวัล  เป็นต๎น 
 

7.  รูปแบบการจัดการความรู้ที่ประสบผลส าเร็จ  
 
 Model for Knowledge Management in Knowledge Networks  (Forzi, and 
Winkelmann, 2004) 
 Forzi, and Winkelmann (2004) ได๎น าเสนอรูปแบบการจัดการความร๎ูในองค์กรที่มี
ลักษณะเป็นเครือขํายความรู๎  วํามีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ  คือ 1) วัฒนธรรมกา รจัดการ
ความรู๎   2) ทรัพยากรการจัดการความร๎ู  3) กระบวนการจัดการความร๎ู ซึ่งทั้งหมดจะมีอิทธิพลตํอ
การพัฒนา  4) ความรู๎เชิงเครือขําย  รายละเอียดแตํละองค์ประกอบ มีดังนี ้
 1. วัฒนธรรมการจัดการความร๎ู (KM-Culture) ประกอบด๎วย   1) รูปแบบทางการ
บริหารจัดการ เชํน การสื่อสาร การให๎ความส าคัญกับความร๎ู หรือองค์กร และ   2) มาตรฐานและ
คุณคํา เชํน ความไว๎วางใจ ความคิดที่เปิดกว๎าง  ความรู๎สึกของการมีสํวนรํวม  เป็นต๎น 
 2.  ทรัพยากรการจัดการความร๎ู (KM-Resources) ประกอบด๎วย  1) ทรัพยากรมนุษย์ 
เชํน การตอบแทน หรือความรู๎ความสามารถของพนักงานในองค์กร และ   2) ทรัพยากรที่มองเห็น
ได๎ เชํน โครงสร๎างพื้นฐานทางกายภาพ หรือโครงสร๎างพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต๎น 
 3.  กระบวนการจัดการความร๎ู (KM-Processes) ประกอบด๎วยแหลํงความรู๎ การปรับ
ประยุกต์ใช๎ความรู๎ให๎เกิดประโยชน์ และการถํายโอนความร๎ู 
 4.  ความรู๎เชิงเครือขําย (Network Knowledge) เกี่ยวข๎องกับการจัดหมวดหมูํของความร๎ู 
คุณลักษณะที่เฉพาะเจาะจงของความรู๎  แหลํงของความรู ๎ และความสามารถในการเข๎าถึงความรู ๎
 Knowledge Management Process Model (Small and Tatalias, 2005) 
 Small and Tatalias (2005) ได๎พัฒนารูปแบกระบวนการจัดการความร๎ูเชิงบูรณาการ  ซึ่ง
ครอบคลุมมุมมองทางด๎านองค์กร วัฒนธรรมและเทคโนโลยี มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ  
ดังนี ้
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 องค์ประกอบที่ 1  เป็นองค์ประกอบเกี่ยวกับกิจกรรมการสร๎างความร๎ู และนวัตกรรม  
กิจกรรม  ป ระกอบด๎วย การแลกเปลี่ยนความร๎ู การถํ ายทอดความร๎ู การน าความรู๎กลับมาใช๎ใหมํ 
และการดึงความรู๎ไปใช๎ 
 องค์ประกอบที่ 2  เป็นองค์ประกอบที่เอ้ือ หรือมีอิทธิพลตํอกิจกรรมการสร๎างความร๎ู
ประกอบด๎วย  1) กลยุทธ์ ซึ่งต๎องมีความสอดคล๎องกันระหวํางกลยุทธ์องค์กรกับกลยุทธ์การจัดการ
ความรู ๎ 2) การวัด  3) นโยบาย  4) เน้ือหาสาระ  5) กระบวนการ  6) เทคโนโลยี และ  7) วัฒนธรรม 
 Technical Learning Organization Model (บริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด, 2546) 
 บริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (2546) ได๎พัฒนารูปแบบการพัฒนาองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ (Technical Learning Organization – TLO) ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 สํวน  คือ 
ปัจจัยพื้นฐาน  กระบวนการเรียนรู๎   และตัวชี้วัดสมรรถนะการด าเนินงาน  รายละเอียดแตํละสํวนมี
ดังนี ้
 1.  ปัจจัยพื้นฐานขององค์กรขับเคลื่อนด๎วยการเรียนรู๎ (Foundation) มี 6 ประการ ดังนี้ 
  1)  กลยุทธ์การเรียนรู๎ (Learning Strategy) เป็นแนวทาง กระบวนการ หรือวิธีการใน
การจัดการเรียนรู๎ส าหรับทุกหน๎าที่และทุกระดับในองค์กร  ทั้งนี้  เพื่อสร๎างโอกาสของการเรียนรู๎ 
และมีกิจกรรมกา รเรียนรู๎อยํางเหมาะสมในแตํละระดับหน๎าที่ได๎อยํางมีประสิทธิผล   รวมทั้งมีการ
ปรับปรุงระบบการเรียนรู๎อยํางตํอเน่ือง 
  2)  ระบบบริหารจัดการการเรียนรู๎ (Learning Management System) เป็นขั้นตอน
ของการด าเนินงาน  เพื่อให๎มีระบบในการสร๎างและพัฒนา   ซึ่งองค์ความรู๎ มีการรวบรวม เก็บรักษา 
ควบคุมขําวสารข๎อมูลและเผยแพรํทั่วทั้งองค์กรอยํางเป็นระบบ และเป็นมาตรฐานเดียวกันในการ
ด าเนินงาน 
  3)  ศูนย์กลางการเรียนรู๎ (Technical Learning Center) เป็นแหลํงส าหรับการ
รวบรวม จัดเก็บข๎อมูลความร๎ู และท าให๎เกิดการไหลเวียนของความร๎ูและการเรียนรู๎ขององค์กร 
ศูนย์กลางการเรียนรู๎ประกอบด๎วย   รายงาน บทความทางวิชาการ ต ารา คูํมือ แบบ หลักสูตรการ
ฝึกอบรมที่จัดเก็บอยํางเป็นระเบียบหมวดหมูํ  พร๎อมทั้งมีฐานข๎อมูลให๎งํายตํอการเข๎าถึงและสามารถ
น ามาใช๎งานได๎อยํางรวดเร็ว 
  4)  ความรับผิดชอบของฝ่ายบริหาร (Management Responsibilities) ความเป็นผู๎น า 
ความมุํงมั่น และความกระตือรือร๎นของผู๎บริหารเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนาระบบการจัดการ
ด๎านการเรียนรู๎และน าไปสูํการปฏิบัติได๎อยํางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั่วทั้งองค์กร 
  5)  ทีมช านาญการ (Expert Panel) ประกอบด๎วยบุคลากร หรือทีมงานทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร ที่มีความร๎ูความช านาญเฉพาะด๎าน และมีการจัดกลุํมตามสาขางาน รวมถึงการแบํง
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ระดับความช านาญ ซึ่งบุคลากรเหลํานี้มีหน๎าที่ใน การรวบรวม กลั่นกรอง พัฒนา ถํายทอดความรู๎
และทักษะ ตลอดจนเป็นที่ปรึกษาในการแก๎ไขปัญหาจากการด าเนินกิจกรมขององค์กรให๎แกํ
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกที่เกี่ยวข๎องขององค์กร 
  6)  พฤติกรรมการเรียนรู๎ (Learning Behavior) เป็นการแสดงออกหรือก ารกระท า
ของบุคคลที่น าไปสูํกา รเปลี่ยนการรับรู๎ และกรอบความคิดเพื่อมุํงสูํเป้าหมายที่ต๎องการสํวนบุคคล 
ประเด็นส าคัญอยูํที่การจัดการกระบวนการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู๎ ซึ่งอยูํบนพื้นฐานของเป้าหมาย
สํวนบุคคลสูํการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู๎ เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคคลให๎ด าเนินงานเพื่อ
มุํงสูํเป้าหมายรํวมกันขององค์กร 
 2.  กระบวนการเรียนรู๎ (Learning Process) ประกอบด๎วยกระบวนการหลักที่ส าคัญ  6 
ประการดังนี้ 
  1)  การก าหนดความรู๎ (Knowledge Identification) เป็นวิธีการหรือกระบวนการที่จะ
ก าหนดได๎วําบุคลากรในทุกระดับภายในองค์กร จะต๎องมีความรู๎และทักษะใน ด๎านใดบ๎างตาม
บทบาทหน๎าที่และความรับผิดชอบที่ได๎ก าหนดไว๎ในองค์กร ทั้งนี้เพื่อให๎เกิดความเหมาะสมกับ
ระดับงานและสามารถท างานได๎อยํางมีประสิทธิผล เพื่อให๎เกิดการพัฒนางานและบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร 
  2)  การแสวงหาความรู๎ (Knowledge Acquisition) หมายถึง กระบวนการหรื อวิธีการ
เพื่อให๎ได๎มาซึ่งความรู๎สูํองค์กร โดยแหลํงที่แสวงหาอาจเป็นแหลํงความรู๎ภายในหรือภายนอก
องค์กร   ความรู๎ที่แสวงหาอาจอยูํในรูปแบบของข๎อมูลหรือขําวสารจึงจ าเป็นต๎องมีกระบวนการ
กลั่นกรอง   เพื่อให๎ได๎มาซึ่งความรู๎ที่ถูกก าหนดไว๎ตามความจ าเป็นในการเรียนรู๎อยําง ถูกต๎องและ
เหมาะสม  ทั้งนี้เพื่อน าความรู๎เหลํานั้นมาใช๎เพื่อการขับเคลื่อนพัฒนาองค์กรตํอไป 
  3) การพัฒนาความรู๎ (Knowledge Development) หมายถึง การที่บุคลากรทุกระดับ
ภายในองค์กร  ได๎น าความรู๎ที่ได๎จากการศึกษา  ค๎นคว๎า และเรียนรู๎มาพัฒนาหรือประยุกต์ใช๎ให๎
เหมาะสม กับบทบาทหน๎าที่ของบุคลากรในทุกระดับ ทั้งนี้  เพื่อการสร๎างสรรค์ผลงานให๎มี
ประสิทธิผลและพัฒนาอยํางตํอเน่ืองตามเป้าหมายขององค์กร 
  4)  การใช๎ประโยชน์จากความรู๎ (Knowledge Utilization) หมายถึง การน าความรู๎ที่
พัฒนาแล๎ว   ซึ่งอยูํในตัวบุคคล หรือที่จัดเก็บในศูนย์กล างการเรียนรู๎ไปใช๎ในการวิเคราะห์ปรับปรุง
และพัฒนาการท างานเพื่อให๎เกิดมูลคํา และเป็นทรัพย์สินทางปัญญา ที่น ามาสร๎างผลก าไรทาง
การเงินได๎ 
  5)  การแบํงปันความรู๎ (Knowledge Sharing) เป็นกระบวนการเพื่อท าให๎เกิดการ
กระจายและแลกเปลี่ยนความร๎ูในระหวํางกลุํมพนักงานทีมงานหรือคณะท างานรวมทั้งการถํายทอด
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ระหวํางบุคคลเพื่อให๎เกิดกระบวนการเรียนรู๎อยํางตํอเน่ือง รวมทั้งเกิดการเรียนรู๎ที่เหมาะสมกับ
บทบาทหน๎าที่การงาน 
  6)  การรักษาความรู๎ (Knowledge Retention) เป็นการเก็บรักษาความรู๎ทุกประเภทที่
เกิดจากกระบวนการเรียนรู๎ การสะสมประสบการณ์ และความรู๎ที่เกิดขึ้นในแตํละขั้นตอนท างานให๎
อยูํในรูปแบบที่สามารถน าความร๎ูนั้นไปใช๎ให๎เกิดประโยชน์ได๎ทันที โดยเฉพาะอยํางยิ่งให๎อยูํคูํกับ
องค์กรอยํางยั่งยืน 
 3.  ตัวชี้วัดสมรรถนะการด าเนินงาน (Performance Indicator) ประกอบด๎วยตัวชี้วัดที่
ส าคัญ 4 ด๎านดังนี้ 
  1)  ตัวชี้วัดความร๎ูด๎านเทคนิค (Technical Knowledge) หมายถึง ตัวชี้วัดที่แสดงถึง
การสร๎างความร๎ูและการน าความรู๎มาใช๎งานโดยบุคลากรขององค์กร ซึ่งตัวชี้วัดดังกลําวเป็นสํวน
หนึ่งของการวัดความส าเร็จของการจัดการด๎านการเรียนรู๎ขององค์กรวําตรงตามเป้าหมายหรือ ความ
คาดหวังของแตํละปิรามิดมากน๎อยเพียงใด 
  2)  ตัวชี้วัดทักษะด๎านเทคนิค (Technical Skill) เป็นตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลการ
ด าเนินงานในการสร๎างและพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ซึ่งตัววัดดังกลําว
เป็นสํวนหน่ึง ของการวัดความส าเร็จของการจัดการด๎านการเรี ยนรู๎ขององค์กรวําตรงตามเป้าหมาย
หรือความคาดหวังของแตํละปิรามิดมากน๎อยเพียงใด 
  3)  ตัวชี้วัดพฤติกรรมและการเห็นคุณคําของกา รเรียนรู๎ (Learning Behavior-Value 
Awareness) เป็นตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลการด าเนินงานในการสร๎างพฤติกรรมการเรียนรู๎ของพนักงาน
ในองค์กร ซึ่งตัววัดดังกลําวเป็นสํวนหน่ึงของการวัดความส าเร็จของการจัดการด๎านการเรียนรู๎ของ
องค์กรวําตรงตามเป้าหมายหรือความคาดหวังของแตํละปิรามิดมากน๎อยเพียงใด 
  4)  ตัวชี้วัดการทบทวนการบริหารจัดการ (Performance Management Review) เป็น
ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลส าเร็จของการด าเนินงานในการจัดการด๎านการเรียนรู๎ขององค์กรวําสอดคล๎อง
กับนโยบายและกลยุทธ์ในการด าเนินงานที่ก าหนดไว๎โดยฝ่ายจัดการมากน๎อยเพียงใด 
 วงจรการจัดการความรู้ของบริษัท Xerox Corporation (บุญดี บุญญากิจ และคณะ , 
2547) 
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติได๎จัดโครงการน ารํอง “การจัดการความรู๎ในองค์กร ” โดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาวิธีการจัดการความรู๎ที่เหมาะสมกับการบริหารจัดการและวัฒนธรรม
องค์กรแบบไทยๆ  ทั้งนี้ โดยมีองค์กรน ารํองที่เข๎ารํวมโครงการจ านวน 4 แหํง ทั้งภาครัฐและเอกชน
ได๎แกํ 1) โรงพยาบาลศิริราช  2) บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด์ ) จ ากัด  3) บริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น 
จ ากัด (มหาชน) และ  4) สถาบันเพิ่มผลผลิตแหํงชาติ มีระยะเวลาโครงการรวม 18 เดือน ต้ังแตํเดือน
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กุมภาพันธ์ 2546 – เดือนสิงหาคม 2547 โดยมี Mr. Robert Osterhoff ผู๎เชี่ยวชาญจากประเทศ
สหรัฐอเมริกาเป็นที่ปรึกษาโครงการด๎วยความสนับสนุนจากอง ค์การเพิ่มผลผลิตแหํงเอเชีย (Asian  
Productivity Organization: APO) 
 องค์กรน ารํองที่เข๎ารํวมโครงการจ านวน 4 แหํงได๎ริเร่ิมจัดการความร๎ูในองค์กรโดยใช๎
กรอบแนวคิดหรือรูปแบบการจัดการความร๎ูซึ่งถูกคิดค๎นขึ้นโดยบริษัท  Xerox Corporation ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเป็น บริษัทแรกๆ ของโลกที่มีการจัดการความร๎ูภายในองค์กรอยํางจริงจัง
และเป็นระบบและประสบความส าเร็จเป็นอยํางสูง ซึ่งวงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xerox 
Corporation มีองค์ประกอบหลักๆ ที่ส าคัญ 6 ประการคือ การจัดการการเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรม  การสื่อสาร  กระบวนการและเคร่ืองมือ  การฝึกอบรมและการเรียนรู๎  การวัดผล  การยก
ยํองชมเชยและให๎รางวัล  รายละเอียดตํางๆ มีดังนี้ 
 กํอนจะกลําวถึงองค์ประกอบหลักทั้ง 6 ประการที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎น สิ่งแรกที่ทุก
องค์กรจะต๎องพิจารณาถึงก็คือ “เป้าหมาย” หรือ “Desired State”  ของการจัดการความร๎ู ที่องค์กร
ต๎องการ  ซึ่งผู๎บริหาร ทีมงาน และผู๎เกี่ยวข๎องในทุกระดับจะต๎องมาชํวยกันคิดวําผลลัพธ์ที่ต๎องการ
จากการจัดการความร๎ูคืออะไร โดยผลลัพธ์นี้จะต๎องสอดคล๎องกับทิศทางการด าเนินธุรกิจและ
สามารถเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กรได๎ แล๎ว  จึงสื่อเป้าหมายที่ตอ๎งการน้ีไปยังบุคลากร
ทุกระดับในขั้นตอนของการสื่อสาร  ดังนั้น  เมื่อทุกคนมองเห็นภาพและมีวัตถุประสงค์รํวมกัน  จะ
ท าให๎สามารถวางแผนงานและกิจกรรมสนับสนุนตํางๆ ตามองค์ประกอบดังนี้ 
 1.  การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and Behavior Management) 
  วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับองค์กร เนื่องจากมีอิทธิพลตํอพฤติกรรมของ
คนในองค์กรและเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได๎ยากยิ่ง  การจัดการความรู๎ที่มีประสิทธิภาพเร่ิมต๎นจากการ
ที่คนในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนและแบํงปันความรู๎ซึ่งกันและกัน   ผลจากกาวิจัยแสดงให๎เห็นวํา
ความเต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนและแบํงปันความรู๎   มีความเกี่ยวโยงกับความสามารถในการท าก าไรที่
สูงขึ้น และการเพิ่มผลผลิตขององค์กร  ในขณะที่ชํวยให๎ต๎นทุนทางด๎านแรงงานลดต่ าลง  ถึงแม๎วํา
องค์กรโดยทั่วไปจะตระหนักถึงประโยชน์ที่องค์กรจะได๎รับจากการจัดการความร๎ู และการ
แลกเปลี่ยนควา มรู๎ในองค์กรก็ตาม   แตํวัฒนธรรมขององค์กรสํวนใหญํกลับไมํเอ้ือหรือสนับสนุน
ให๎เกิดการแลกเปลี่ยนความร๎ู ดังนั้นการสร๎างหรือการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเร่ืองที่
ต๎องใช๎ความพยายามอยํางสูงและใช๎เวลานานกวําจะเห็นการเปลี่ยนแปลงอยํางชัดเจนและส าคัญกวํา
นั้นคือกา รปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ต๎องท าอยํางตํอเน่ืองเพื่อท าให๎ความเชื่อและ
พฤติกรรมที่องค์กรต๎องการสามารถซึมลึกเข๎าไปในบรรทัดฐานและคํานิยมของคนในองค์กร จนกํอ
เกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรขึ้นมาได๎  
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  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรควรท าแบบคํอยเป็นคํอยไป  และท า
อยํางตํอเน่ืองและควรเร่ิมต๎นจากผู๎บริหารกํอนที่จะขยายผลออกไปสูํบุคลากรในทุกระดับ ประเด็น
ที่องคก์รควรพิจารณาถึงในองค์ประกอบที่มีดังตํอไปนี้  
  1)  ผู๎บริหารระดับสูงจะต๎องให๎การสนับสนุนอยํางเต็มที่ รวมถึงมีสํวนรํวมใน
กิจกรรมตํางๆ อยํางสม่ าเสมอและตํอเน่ือง  
  2)  จัดตั้งทีมงานเพื่อท าหน๎าที่ด าเนินการวางแผนและจัดกิจกรรมตํางๆ  
  3)  ก าหนดวําอะไรคือปัจจัยแหํงความส าเร็จ (Critical Success Factors – CSF) ของ
การจัดการความรู๎และต๎องมั่นใจได๎วําปัจจัยเหลํานี้มีอยูํ หรือสามารถสร๎างให๎เกิดขึ้นได๎ภายใน
องค์กร 
  4)  ผ๎ูบริหารระดับสูงต๎องเป็นแบบอยํางที่ดี (Role Model) ในการแลกเปลี่ยนและ
จัดการความรู๎  
  5)  สร๎างสภาพแวดล๎อมภายในองค์กรที่เปิดโอกาสให๎พนักงานสามารถลองผิดลอง
ถูกได๎และเปิดกว๎างให๎มีการทดลองน าเอาความคิดริเร่ิมสร๎างสรรค์มาปฏิบัติจริง  
 2. การสื่อสาร (Communications) 
  การสื่อสาร เป็นหัวใจหลักที่ท าให๎ทุกคนในองค์กรเข๎าใจถึงสิ่งทีก่ าลังจะเกิดขึ้นสิ่งที่
องค์กรจะต๎องสื่อสารให๎ทุกคนในองค์การเข๎าใจ  คือ “องค์กรจะท าอะไร  ท าไปเพื่ออะไร จะท า
เมื่อไหรํ และจะท าอยํางไร”  ถ๎าองค์กรสามารถสื่อสารสิ่งเหลํานี้ให๎พนักงานทุกคนรับทราบได๎อยําง
ชัดเจน   ก็จะเป็นก๎าวแรกที่ท าให๎พนักงานสนใจที่จะเข๎ารํวมกิจกรรมตํางๆ รวมถึงเร่ิม ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพนักงาน  องค์กรจะต๎องมีการวางแผนการสื่อสารที่เป็นระบบและท าการสื่อสาร
อยํางสม่ าเสมอและตํอเน่ือง   ตราบเทําที่องค์กรต๎องการให๎การจัดการความร๎ูและการแลกเปลี่ ยน
ความรู๎ที่เกิดขึ้นจนกลายเป็นวัฒนธรรม การสื่อสารเกี่ยวกับการจัดการความรู๎จะต๎องค านึงถึงปัจจัย
หลัก 3 ประการ คือ  
  1) เน้ือหาของเร่ืองที่ต๎องการจะสื่อสาร ควรครอบคลุมเร่ืองตํางๆ ดังนี้แนวคิด
ทางด๎านการจัดการความรู๎ วัตถุประสงค์ของการริเร่ิมจัดการความร๎ู ประโยชน์ที่จะได๎รับจากการ
จัดการความรู๎ รวมถึงขําวสารเกี่ยวกับกิจกรรมตํางๆ เชํน ผลส าเร็จของกิจกรรมที่ท าในแตํละ
ขั้นตอนการสื่อสารให๎พนักงานได๎ทราบเป็นระยะๆ เป็นต๎น 
  2)  กลุํมเป้าหมายที่ต๎องการจะสื่อสาร เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งเนื่องจาก
ความสามารถในการรับรู๎ของคนแตํละกลุํมและแตํละระดับจะแตกตํางกันออกไป 
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  3)  ชํองทางในการสื่อสารมีหลากหลายลักษณะ  อาทิ  ป้ายประกาศในบริเวณตํางๆ 
ภายในองค์กร จดหมายเวียนระหวํางฝ่าย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) องค์กรควรเลือกใช๎
ชํองทางในการสื่อสารให๎เหมาะสมกับสภาพแวดล๎อมในการท างานขององค์กร  
  นอกจากนั้น องค์กรควรพิจารณาวัดประสิทธิผลของการสื่อสารวํากลุํมเป้าหมาย
ได๎รับและเข๎าใจเนื้อหาที่ต๎องการสื่อสารได๎ถูกต๎องหรือไมํ   ทั้งนี้   เพื่อน าผลที่ได๎มาปรับปรุงการ
สื่อสารให๎เหมาะสมและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 3.  กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Test)  
  กระบวนการและเครื่องมือ เปรียบเสมือนแกนหลักของการจัดการความร๎ูซึ่ง
ประกอบด๎วยกระบวนการและเครื่องมือตํางๆ ที่จะชํวยให๎พฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนความร๎ู
ภายในองค์กรเกิดขึ้นได๎อยํางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น  กระบวนการและเครื่องมือสามารถแบํง
ออกได๎เป็น 2 สํวนหลักๆ คือ กระบวนการและเคร่ืองมือที่เกี่ยวข๎องและไมํเกี่ยวข๎องกับเทคโนโลยี
รายละเอียดมีดังนี้  
  1)  กระบวนการและเครื่องมือที่ไมํเกี่ยวข๎องกับเทคโนโลยี เป็นกระบวนการและ
เคร่ืองมือที่ส าคัญส าหรับความร๎ูประเภทโดยนัย (Tacit knowledge) ซึ่งเป็นความร๎ูที่อยูํ ในตัวตนและ
สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนกันได๎ดีที่สุด โดยผํานการปฏิสัมพันธ์ระหวํางผู๎ให๎ความรู๎และผู๎รับ
ความรู๎ ตัวอยํางเคร่ืองมือที่ใช๎เพื่อชํวยให๎เกิดการแลกเปลี่ยนความร๎ูประเภทโดยนัยภายในองค์กร 
เชํน ชุมชนแหํงการเรียนรู๎ (Community of Practice – CoPs)  การสับเปลี่ยนงาน (Job Roatation)  
การยืมตัวบุคลากรมาชํวยงาน (Secondment) หรือเวทีส าหรับการแลก เปลี่ยนความรู๎ (Knowledge 
Torum) เป็นต๎น  
  2)  กระบวนการและเครื่องมือที่เกี่ยวข๎องกับเทคโนโลยี   เทคโนโลยีสารสนเทศได๎
เข๎ามามีบทบาทที่ส าคัญในชีวิตการท างานประวัน โดยเฉพาะอยํ างยิ่งเป็นสํวนส าคัญตํอ
กระบวนการจัดการความร๎ูตั้งแตํขั้นตอนการค๎นหา  รวบรวม   จัดเก็บ และเข๎าถึงความรู๎ โดยเป็น
ชํองทางที่เพิ่มเติมขึ้นมานอกเหนือจากการปฏิสัมพันธ์ระหวํางบุคคล   ซึ่งจะเป็นประโยชน์ส าหรับ
องค์กรขนาดใหญํที่มีสาขากระจัดกระจายอยูํตํางสถานที่กัน   เทคโนโลยีสารสนเทศจะชํวยให๎
องค์กรสามารถแลกเปลี่ยนความร๎ูประเภทที่เห็นชัดเจนได๎อยํางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   ตัวอยําง
เคร่ืองมือที่น ามาใช๎เพื่อการจัดการความร๎ู เชํน การใช๎ระบบอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตภายใน
องค์กร การจัดท า Knowledge Portal ขององค์กร เป็นต๎น  
 4.  การฝึกอบรมและการเรียนรู๎ (Training and Learning)  
  วัตถุประสงค์ขององค์ประกอบนี้  คือ การเตรียมความพร๎อมของบุคลากรทุกระดับ
ส าหรับการจัดการความร๎ู   โดยเฉพาะอยํางยิ่งเพื่อการสร๎างความเข๎าใจและตระหนักถึงความส าคัญ
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ของการจัดการและการแลกเปลี่ยนความร๎ูภายในองค์กร  องค์กรควรพิจารณาให๎มีการฝึกอบรม
หลากหลายรูปแบบ  เพื่อเปิดโอกาสให๎บุคลากรสามารถเข๎ารับการฝึกอบรมได๎อยํางสะดวก  ควรจัด
ให๎มีเคร่ืองมือเพื่อชํวยให๎คนสามารถเรียนรู๎ได๎ด๎วยตนเอง   ทั้งนี้  โดยพิจารณาให๎เข๎ากับ
สภาพแวดล๎อมของการท างานของบุคลากร  องค์กรจะต๎องตระหนักวําการให๎การฝึกอบรมเป็นเพียง
ปัจจัยหนึ่งเทํานั้นที่จะชํวยให๎การจัดการความร๎ูประสบความส าเร็จ บุคลากรจะไมํสามารถเข๎าใจ
แนวคิดและวิธีปฏิบัติของการจัดการความร๎ูได๎ถ๎าได๎รับเพียงแคํการฝึกอบรม   โดยปราศจาก
การศึกษาค๎นคว๎าและการเรียนรู๎ด๎วยตนเอง  
 5.  การวัดผล (Measurement) 
  การวัดผล  เป็นสิ่งส าคัญมากที่จะชํวยบอกถึงสถานะของกระบวนการหรือกิจกรรม
ภายในองค์กร  ผลการวัดจะสะท๎อนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะชํวยให๎องค์กรสามารถ
ทบทวนแก๎ไขข๎อบกพรํองตํางๆ รวมถึงปรับปรุงให๎กระบวนการตํางๆ ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น 
วัตถุประสงค์ของก ารวัดผลจริงๆ  จึงไมํใชํเป็นการควบคุมแตํเป็นการบริหารจัดการและการเรียนรู๎
พัฒนา  การวัดและผลจากการวัดจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ชํวยให๎การริเร่ิมการจัดการความร๎ูในองค์กร
ประสบผลส าเร็จแบบยั่งยืนได๎  การวัดผลจะชํวยให๎องค์กรทราบถึงสถานะในขณะนั้นวําบรรลุ
เป้าหมาย (Desired State) ที่ตั้งไว๎หรือไมํ   อยํางไรก็ตาม   การวัดผลลัพธ์ของการจัดการความร๎ูยัง
เป็นเร่ืองใหมํและยังไมํคํอยชัดเจนนัก  การวัดผลตอบแทนจากการลงทุนทางด๎านการจัดการความร๎ู 
(Return on Investment on Knowledge) เป็นเร่ืองละเอียดและซับซ๎อนอยํางมาก   เน่ืองจาก ผลลัพธ์ที่
องค์กรได๎จากความร๎ูหรือการจัดการความรู๎สามารถแทรกตัวอยูํได๎ในทุกอณูขององค์กร การแยก
ผลลัพธ์ที่เกิดจากความรู๎และการจัดการความรู๎จึงเป็นสิ่งที่ท าได๎ยาก แม๎แตํองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จในการจัดการความรู๎ ยังต๎องใช๎เวลานานกวําที่จะสามารถวัดผลจากการจัดการความร๎ูไ ด๎
อยํางเป็นรูปธรรม อยํางไรก็ตามก็ได๎มีความพยายามที่จะวัดผลลัพธ์ของการจัดการความร๎ู เชํน 
Department of the Navy (DON) ของประเทศสหรัฐอเมริกา ได๎แบํงการวัดผลจากการจัดการความรู๎
ออกเป็น 3 สํวน คือ  1) การวัดระบบหรือกิจกรรมตํางๆ ในการจัดการความร๎ู (System Measures)  
2)  การวัดปัจจัยสํงออก (Output Measures) และ  3) การวัดผลลัพธ์ (Outcome Measures)  
  การวัดผลจะปรับเปลี่ยนไปตามพัฒนาการของการจัดการความร๎ู เชํน องค์กรที่เร่ิม
ด าเนินการจัดการความรู๎   ควรที่จะวัดระบบหรือกิจกรรมตํางๆ ที่ท า ในขณะที่องค์กรซึ่งมีการ
ด าเนินการจัดการความรู๎มาระยะเวลาหนึ่งแล๎วควรวัดปัจจัยสํงออก   ซึ่งตัวชี้วัดทั้งสองสํวนน้ีจะชํวย
ให๎องค์กรสามารถวัดผลความคืบหน๎าจากการด าเนินการจัดการความร๎ู เพื่อชํวยในการติดตามผล
และปรับปรุงแผนงานหรือกิจกรรมตํางๆ เกี่ยวกับการจัดการความรู๎ได๎ สํวนการวัดผลลัพธ์นั้นจะ
เปน็การวัดผลที่ยากที่สุดแตํเป็นสิ่งที่ผู๎บริหารต๎องการเห็นมากที่สุด 
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 6.  การยกยํองชมเชยและให๎รางวัล (Recognition and Rewards) 
  องค์กรอาจต๎องใช๎การยกยํองชมเชยและให๎รางวัลเป็นแรงจูงใจในชํวงเร่ิมต๎นเพื่อ
โน๎มน๎าวให๎บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความร๎ู  และเข๎ารํวมกิจกรรมการ
จัดการความรู๎  บริษัท Xerox Corporation ประสบปัญหาในชํวงเร่ิมต๎นของการริเร่ิมการจัดการ
ความรู๎เมื่อคนในองค์กรไมํคํอยสนใจที่จะแลกเปลี่ยนความร๎ูมากเทําที่คาดไว๎  ทีมงานการจัดการ
ความรู๎จึงเปิดโอกาสให๎ผู๎ที่เข๎ามาแลกเปลี่ยนความร๎ู หรือเผ ยแพรํความรู๎ที่ตนเองเป็นผู๎คิดค๎นขึ้นมา
ในระบบอินทราเน็ต สามารถใสํชื่อและสํวนงานของตนเองลงไปได๎ด๎วย ซึ่งจากจุดนี้เองท าให๎คน
สนใจที่จะเข๎ามาแลกเปลี่ยนความร๎ูกันมากขึ้น เนื่องจากทุกคนรู๎สึกภาคภูมิใจที่มีชื่อของตนเองอยูํ
ใบทความตํางๆ  ในฐานะผู๎คิดค๎นความรู๎เหลํานั้น  องค์กรควรยกยํองคนที่มีพฤติกรรมที่พึ งประสงค์
ในการสร๎าง ถํายทอด และแลกเปลี่ยนความร๎ูเพื่อเป็นแบบอยํางแกํเพื่อนรํวมงาน องค์กรควรมีการ
ปรับแผนการยกยํองชมเชยและให๎รางวัลให๎เหมาะสมกับกิจกรรมที่ท าอยูํอยํางสม่ าเสมอ เพื่อที่จะจูง
ใจให๎คนเข๎ามารํวมกิจกรรมการจัดก ารความรู๎ นอกจากนั้นควรมีการบูรณาการแผนการยกยํอง
ชมเชยและให๎รางวัลเข๎ากับระบบการประเมินผลงาน และการให๎คําตอบแทนแกํพนักงานที่มีอยูํใน
ปัจจุบัน  
 วงจรการจัดการความรู้แบบ 3 มิติของสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (บุญดี บุญญากิจ 
และคณะ, 2547) 
 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) ได๎ศึกษากรอบความคิดการจัดการความร๎ูตํางๆ และ
จากประสบการณ์การวิเคราะห์วงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xerox Corporation มีความเห็นวํา
ควรที่จะเพิ่มกระบวนการความรู๎ (Knowledge Process) และปัจจัยเอ้ือ (Key Enables) เข๎ามาด๎วย   
เพื่อชํวยให๎องค์กรสามารถมองเห็ นภาพรวม   และวางแผนการจัดการความร๎ูได๎ครอบคลุมมากขึ้น
ยิ่งขึ้น รายละเอียดของวงจรการจัดการความรู๎ แบบ 3 มิติดังกลําว มีดังนี้  
 1.  วงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xeorx Corporation 
  วงจรการจัดการความรู๎ของบริษัท Xeorx Corporation มี 6 องค์ประกอบ  ดังนี้  1) 
การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม  2) การสื่อสาร   3) กระบวนการและเครื่องมือ  4) การ
ฝึกอบรมและการเรียนรู๎  5) การวัดผล และ  6) การยกยํองชมเชยให๎รางวัล  
 2.  กระบวนการความรู๎ (Knowledge Process)  
  บุญดี บุญญากิจและคณะ (2547) ได๎สรุปขั้นตอนหลักๆ ของกระบวนการค วามรู๎
ออกเป็น 7 ขั้นตอน ดังน้ี  1) การค๎นหาความรู๎  2) การสร๎างและแสวงหาความรู๎  3) การจัดความรู๎ให๎
เป็นระบบ  4) การประมวลและกลั่นกรองความรู๎  5) การเข๎าถึงความรู๎   6) การแบํงปันแลกเปลี่ยน
ความรู๎ และ  7) การเรียนรู๎ 



 119 

 3.  ปัจจัยเอ้ือ (Key Enables)  
  ปัจจัย เอ้ือ (Key Enables) ที่ชํวยให๎การจัดการความร๎ูประสบความส าเร็จ
ประกอบด๎วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ  ดังนี้ ภาวะผู๎น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร 
เทคโนโลยีสารสนเทศ การวัดผล  และโครงสร๎างพื้นฐาน 
 กรอบแนวคิดการจัดการความรู้ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (Nopadol 
Suksamran, 2004) 
 นพดล สุขส าราญ หัวหน๎ากลุํมงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแหํงประเทศไทยได๎น าเสนอ กรอบแนวคิดการจัดการความรู๎ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
ประเทศไทย (CMD’s Knowledge Management Framework) ซึ่งได๎ดัดแปลงมาจาก DON 
(Department of Navy) แหํงประเทศสหรัฐอเมริกา ประกอบด๎วยสํวนที่ส าคัญ 6 ประการ ดังนี้  
 1.  วัฒนธรรม (Culture) เกี่ยวข๎องกับการกํอให๎เกิดการเปลี่ยนแปลง (Commitment to 
Change) การสร๎างสภาพแวดล๎อมส าหรับการแบํงปันความร๎ู การเชื่อถือไว๎วางใจ (Turst) และการ
ยอมรับ (Respect) เพื่อนรํวมงาน  
 2.  การเรียนรู๎ (Learning) หมายถึง การกระตุ๎นให๎เกิดการเรียนรู๎ด๎วยตนเองและการ
เรียนรู๎เป็นทีม  มีการใช๎วิธีการเลําเร่ือง (Story Telling) และการอภิปรายกลุํมในการประชุมอยํางไมํ
เป็นทางการที่เรียกวํา “สภากาแฟ” (Coffee Meeting) หรือการฝึกอบรมในงาน (Job Training)  
 3.  เน้ือหาสาระ (Content) จะให๎ความส าคัญกับเนื้อหาที่ส าคัญจ าเป็นและมีคุณคําตํอ
งานที่ให๎บริการ บางคร้ังอาจจะเป็นความเชี่ยวชาญในบริบททั่วๆ ไปซึ่งเข๎าใจและยอมรับได๎จากทุกคน  
 4.  กระบวนการ (Process) ใช๎กระบวนการของ KADs  เพื่อชํวยในการจัดการความร๎ู ที่
ปรากฏชัดเจน การจับ การวิเคราะห์ การแพรํกระจาย และการน าเสนอความรู๎ ฐานความรู๎สร๎างขึ้น
ตามการจ าแนกลักษณะของกลุํมความรู๎  
 5.  เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เป็นการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศตํางๆ เข๎ามาใช๎เพื่อเป็นเคร่ืองมือและที่ท างานเสมือน (Virtual Working Space) ส าหรับ
การถํายทอดและแบํงปันความรู๎  
 6.  การวัดผล (Measurement) การวัดผลเกิดขึ้นเพื่อติดตามความก๎าวหน๎าวําเกิดอะไร
ขึ้นภายหลังการด าเนินงานการจัดการความร๎ูแล๎ว ทั้งนี้ โดยตั้งอยูํบนพื้นฐานสภาพแวดล๎อมของการ
แบํงปันความรู ๎
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 โมเดลฝูงปลาตะเพียนขอ งสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส .)  
(รายงานประจ าปี สคส., 2547) 
 สถาบันสํงเสริมการจัดการความรู๎เพื่อสังคม (สคส.ป ได๎จัดท ารายงานประจ าปี 2547 
เพื่อสรุปผลงานที่ผํานมา หนึ่งในความส าเร็จของการด าเนินงานพบวํา สามารถพัฒนารูปแบบของ
การจัดการความรู๎ที่เรียกวํา “โมเดลฝูงปลาตะเพียน” ขึ้น ซึ่งโมเดลดังกลําวมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 
ประการ ดังนี้ 1) สํวนหัวปลา หรือเป้าหมายของการจัดการความร๎ู (Knowledge Management 
Vision) 2) สํวนตัวปลาหรือการแลกเปลี่ยนความร๎ู (Knowledge Sharing) และ 3) สํวนหางปลาหรือ
ตัวคลังความรู ๎(Knowledge Assets)  
 ปลาทูตัวเดียว  เปรียบได๎กับการจัดการความรู๎ของหนํวยงานเดียว   หากในกรณีที่เป็น
องค์กรใหญํที่ประกอบด๎วยหนํวยงานยํอยๆ ภายในองค์กร  จะเหมือนกับปลาตัวเล็กๆ หลายตัวที่แตํ
ละตัวก็เป็นการจัดการความรู๎ของแตํละหนํวยที่ต๎องเชื่อมโยง และรวมตัวกันเป็ นสํวนหนึ่งของ
องค์กรใหญํหรือปลาตัวใหญํด๎วยคล๎ายกับ “โมบายปลาตะเพียน” ของเลํนของเด็กไทยสมัยโบราณที่
ผู๎ใหญํสานเอาไว๎แขวนเหนือเปลเด็ก เป็นฝูงปลาที่หันหน๎าไปในทิศทางเดียวกัน มีเป้าหมายใหญํไป
ในทิศทางเดียวกัน และมีความเพียรที่จะวํายไปในกระแสน้ าที่เปลี่ยนแปลงได๎อยูํ ตลอดเวลา ที่
ส าคัญคือ ปลาแตํละตัวไมํจ าเป็นต๎องมีรูปรํางและขนาดเหมือนกัน เพราะการจัดการความร๎ูของแตํ
ละองค์กรมีบริบทไมํเหมือนกัน รูปแบบของการจัดการความร๎ูของแตํละหนํวยงานจึงสามารถ
สร๎างสรรค์   ปรับให๎เข๎ากับแตํละหนํวยงานไมํเหมาะสม เราจะได๎เห็นปลาที่มีเอกลักษณ์  บางตัว
อาจจะท๎องใหญํเพราะต๎องมีสํวนของการแลกเปลี่ยนความร๎ูมาก บางตัวอาจเป็นปลาที่หางใหญํ
เพราะต๎องใช๎สํวนคลังความรู๎มาก แตํทุกตัวต๎องมีตาที่มองเห็นเป้าหมายที่จะไปอยํางชัดเจน  
 ผลจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข๎องเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการความร๎ู และการ
ประยุกต์ใช๎ การจัดการความรู๎ในหนํวยงานภาครัฐ และหนํวยงานรัฐวิสาหกิจ /เอกสาร ในประเทศ
ไทย  ผู๎วิจัยพบ วํา  องค์ประกอบที่ส าคัญของการจัดการความร๎ู เชํน คน วัฒนธรรมองค์การ การ
จัดการเปลี่ยนแปลง เทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร กระบวนการจัดการความรู๎ การสร๎าง
แรงจูงใจ /การให๎รางวัล หรือการตอบแทนและประเมิน ซึ่งจะน าไปใช๎ส าหรับการพัฒนากรอบ
แนวคิดเพื่อเก็บรวบรวมตัวแปรการจัดการความร๎ูที่มีประสิทธิภาพของแตํละองค์ประกอบด๎วย
กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (Depth – interview) และการสนทนากลุํม (Focus group) 
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8.  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
  
 ปัจจุบันมีหนํวยงานทั้งในและตํางประเทศจ านวนมาก ที่มีการจัดการความร๎ู เพื่อพัฒนา
คน  พัฒนางาน และเพิ่มประสิทธิภาพการบริการ  ท าให๎องค์กรบรรลุเป้าหมายและสร๎างความพึง
พอใจแกํผู๎รับบริการ  ดังกรณีตัวอยํางตํอไปนี้  
 8.1 การจัดการความรู้ของบริษัท MTR (Mass Transit Railway Corporation 
Limited) บริษัทท่ีจัดบริการรถไฟฟ้าใต้ดินสาธารณะของฮ่องกง 

  8.1.1 ข้อมูลทั่วไปของบริษัท  
   บริษัท MTR (Mass Transit Railway Corporation Limited) คือ บริษัทที่
จัดบริการรถไฟฟ้าใต๎ดินสาธารณะของฮํองกง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนจีน เดิมเ ป็น
บริษัทเอกชนและลงทุนทางการค๎าหลักๆ พร๎อมให๎เชําพื้นที่ของสถานีในการโฆษณา
ประชาสัมพันธ์และขายสินค๎าอ่ืน 
   บริษัท MTR กํอต้ังเมื่อปี ค .ศ. 1975 ในปี ค .ศ. 1979 บริษัท MTR ได๎
วางแผนกํอสร๎างรถไฟฟ้าใต๎ดินสายหลักอีก 5 สาย  ซึ่งต๎องใช๎เวลาและงบประมาณเป็นจ านวนมาก 
ตํอมารัฐบาลได๎รํวมเป็นห๎ุนสํวน โดยถือหุ๎นร๎อยละ 23 เมื่อวันที่ 5 ตุลาคม ค.ศ. 2000 
   ปัจจุบันธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลง ท าให๎บริษัท MTR ตระหนักในความจ า
เป็นที่จะต๎องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให๎ทันการเปลี่ยนแปลง และให๎ประชาชนมีสํวนรํวมในการ
บริหารจัดการ ดังนั้น  จึงมีนโยบายเปลี่ยนแปลงและพัฒนาจัดการองค์กรและพนักงาน ฝ่ายจัดการ
ฝึกอบรมจึงปรับบทบาทการเรียนรู๎ของพนักงานด๎วยการเพิ่มชํองทางการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎   โดยใช๎
เทคโนโลยีเพิ่มชํองทางและโอกาสการสื่อสารระหวํางพนักงานให๎มากขึ้น   มีการสอนงานเพื่อเป็น
การยกระดับความสามารถและพัฒน าศักยภาพแกํพนักงาน  และสร๎างแรงจูงใจในการท างานด๎วย
เงินรางวัล  
   วัฒนธรรมของบริษัท MTR เพื่อพัฒนาเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎    
ด าเนินการ ดังนี้  
   การด าเนินการใช๎แนวดิ่ง (Vertical)  
   1. ใช๎ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)  
   2.   มีการสอนงาน (Coaching)  
   3.  ให๎อ านาจ (Empowerment)  
   4.  การฝึกอบรม (Trainee Program)  
   5.  การฝึกปฏิบัติ (Job Shadowing)  
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   6.  วางแผนความส าเร็จ (Succession Panning)  
   7.  โครงการเฉพาะ (Localization Program)  
   การด าเนินการในแนวราบ (Horizontal)  
   1.  ฝึกอบรมทักษะที่งํายและยาก (Soft and Hard Skill Training)  
   2.  การแบํงปันประสบการณ์ (Experience Sharing)  
   3.   การเรียนผํานทาง อิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning)  
   4.  การดูแลซึ่งกันและกัน (Budding)  
   5.  จัดการความรู๎รํวมกัน (Corporative Knowledge Management)  
  8.1.2 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ของ บริษัท MTR  
   บริษัท MTR ด าเนินการด๎าน KM ประมาณ 7 ปี โดยนิยามการจัดการความร๎ู
ของบริษัท MTR  คือ การสร๎างวิสัยทัศน์ใหมํ  เพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคล ทีม และทุกๆ คนใน
หนํวยงานมารํวมสร๎างและรวบรวม จัดระบบ แบํงปันและประยุ กต์ใช๎ความรู๎เพื่อท าให๎ธุรกิจบรรลุ
วัตถุประสงค์เป้าหมายบริษัท MTR  ในการจัดการความร๎ูนั้น  เพื่อสร๎างให๎บริษัท MTR  เป็นองค์กร
แหํงการเรียนรู๎ (Organization Learning)  การจัดการความรู๎จึงเร่ิมด๎วยการดึงความรู๎ซํอนเร๎นที่เกิด
จากประสบการณ์การท างาน  ความช านาญในงานที่ท า มาเผยแพรํด๎วยความเต็มใจในการแบํงปัน 
เปิดอภิปราย และด๎วยจิตวิญญาณของทีม เพื่อให๎ความรู๎น้ันมาเป็นความร๎ูที่ชัดเจนแกํบุคคลอ่ืน  
   องค์ประกอบหลักที่ส าคัญในการจัดการความร๎ูของ บริษัท MTR 
   1.  วัฒนธรรม (Culture) ได๎แกํ ความเต็มใจในการแบํงปัน การอภิปรายและ
หัวใจของทีม  
   2.  กระบวนการ (Process) เร่ิมที่สร๎าง (Creative) จับประเด็นจัดเก็บ 
(Capture) เก็บรักษา (Store) ค๎นหา (Search) ดึงมาใช๎ (Retrieve) และประยุกต์ใช๎ 
   3.  ระบบ (System) จัดให๎มีระบบสารสนเทศให๎สามารถถํายโอนการเรียนรู๎ 
โดยดึงประสบการณ์ของแตํละคนมาเป็นสารสนเทศ   
 8.2 การจัดการความรู้ของส านักงานกรมศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง  
  การจัดการความรู๎ของส านักงานศุลกากรทําเรือแหลม ฉบัง จังหวัดชลบุรี  
ด าเนินการมาตั้งแตํปี 2548 โดยได๎รับการสนับสนุนจาก กพร .  ให๎น ารํองการจัดการความร๎ูใน
สถานที่ราชการ 
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ภาพที่ 2.8  แนวคิดเร่ือง KM 
หมายเหต ุ: ประพนธ์  ผาสุกยืด  (2548 : 16)  
  
  8.2.1 กระบวนการจัดการความรู้  
   กระบวนการจัดการความร๎ูของส านักงานศุลกากรทําเรือแหลมฉบัง  เร่ิม
ตั้งแตํการเลือกขอบเขต KM ของหนํวยงาน กรมศุลกากร  โดยพิจารณาจาก  
   1)  สอดคล๎องกับทิศทางและยุทธศาสตร์  
   2)  ปรับปรุงแล๎วเห็นได๎ชัดเจน เป็นรูปธรรม  
   3)  มีโอกาสท าได๎ส าเร็จสูง  
   4)  ต๎องท า  คนสํวนใหญํในองค์กรต๎องการ  
   5)  ผู๎บริหารให๎การสนับสนุน  
   6)  เป็นความร๎ูที่ต๎องจัดการอยํางเรํงดํวน  
  8.2.2 องค์ประกอบ  
   1)  การพบปะพูดคุย  
   2)  การค๎นหาความรู๎จากเอกสาร  

แนวคิดเร่ือง KM 

 เข้าถึง/ตีความ 
Access/valldate 

 รวบรวม/จัดเก็บ 
Store 

 เรียนรู/้ 
ยกระดับ 

 น ำไปปรับใช้ 
Apply / utilize 

 มีใจ /  
แบ่งปัน 

 เรียนรู้ร่วมกัน 
Capture&learn 

 สร้าง/ยกระดับ 
Create/leverage 

เน๎น “2T” 
Tool & Technology 

เน๎น “2P” 
Process & People 

ความรู๎ชัดแจ๎ง 
Explicit 

Knowledge 

ความรู๎แฝง Tacit 
Knowledge 

Care & share 
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  8.2.3 การศึกษาข้อมูลจากฐานข้อมูล 
   KM Model ระดับปัจเจกของส านักงานศุลกากรทําเรือแหลมฉบัง แบํงการ
รับรู๎ของบุคคล ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.9  KM Model ระดับปัจเจก 
หมายเหต ุ: ประพนธ์  ผาสุกยืด. (2548 : 43) 
 
   KM Process ของส านักงานศุลกากรทําเรือแหลมฉบัง มุํงสูํองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ โดยเร่ิมที่  
   1. ขั้นการเลือกและวางแผน (Planning and Selection)จากสํวนกลาง 
คัดเลือกทีมงานอ านวยความสะดวกและปฏิบัติการ  
   2.  ชั้น Process and Tools ใช๎รูปแบบเกลียวความร๎ูขง SECI จัดชุมชนนัก
ปฏิบัติทบทวนเอกสาร กรณีศึกษา และการแบํงปัน เรียนรู๎  
   3.  ชั้นเรียนรู๎ ใช๎การสื่อสารโดยออกแบบเว็บ จัดท า website ประชุมกลุํม 
จัดท าคูํมือการท างานหรือสิ่งพิมพ์ตํางๆ  
   เคร่ืองมือที่ชํวยในด๎านการเข๎าถึงความรู๎ ได๎แกํ  
   1. การจัดเก็บความรู๎และวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กรไว๎ในรูปแบบ
เอกสาร  

*KM Model 
ระดับปัจเจก รู้อะไร ไม่รู้ อะไร 

รู้  ว่า  

ไม่รู้  ว่า  

Unknown Area 

Blind Area 
 

Known Area 
“Explicit Knowledge” 

 

Hidden Area 
We know more than 
We can tell (Polanyi) 

“Tacit knowledge” 
 

  

  
 (อวิชชา) 
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   2.  การใช๎เทคนิคการเลําเร่ือง (Story Telling)  
   3.  สมุดหน๎าเหลือง (Yellow Pages)  
   4.  ฐานความร๎ู (Knowledge Base)  
   เคร่ืองมือที่ชํวยในด๎านการถํายทอดความรู๎ ได๎แกํ  
   1.  ชุมชนแหํงการเรียนรู๎ (Communities of Practice : CoP) 
   2.  การจัดตั้งทีมข๎ามสายงาน (Cross – Function Team)  
   3.  Innovation and Quality Circles 
   4.  ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System)  
   5.  การสับเปลี่ยนงาน และการยืมตัวบุคลากรมาชํวยงาน 
   6.  เวทีส าหรับแลกเปลี่ยนความร๎ู  
  8.2.4 การประยุกต์ใช้ KM ของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง  
   ส านักงานศุลกากรทําเรือแหลมฉบัง  ได๎รับคัดเลือกจากกรมศุลกากรให๎เป็น
หนํวยงาน Base  และน าไปสูํการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎  ส านักงานศุลกากรทําเรือแหลมฉบังจึ ง
เปิดตัวโครงการ  “สร๎างระบบการจัดการความรู๎เร่ืองการจ าแนกระบบฮาร์โมไนซ์ส าหรับสินค๎ายาน
ยนต์ตอนที่ 87 ในประเภทที่ 8702-8708 น าทีมโดยทีมงาน LM LCB  ซึ่งขณะนี้ทีมงาน KM ของ
ส านักงานศุลกากรทําเรือแหลมฉบัง ก าลังขยายผลให๎เห็นเป็นรูปธรรม หลักการคือ ดึงความรู๎ที่มีอ ยูํ
ให๎เกิดการถํายทอดเปลี่ยนประสบการณ์สํวนตัวให๎กลายเป็นความร๎ูขององค์กรผํานเวทีของชุมชน
นักปฏิบัติ (CoP) 
   นอกจากนี้ทีมงาน KM ได๎วางแผนในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ และสื่อ
อ่ืนๆ มาใช๎ได๎แกํ Website KM เอกสารคูํมือตํางๆ มีมุมความร๎ูส าหรับสมาชิก สิ่งส าคัญที่กระตุ๎ น 
ผลักดันและสํงเสริมการด าเนิน งานด๎าน  KM ให๎ไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว๎ คือ การสร๎างกระบวนการ
ยอมรับ และให๎รางวัลสมาชิกทีม KM  เพื่อให๎สมาชิกเกิด Self – motivation และ Self – rewarding 
ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ๎นจากภายในสูํภายนอก (Inside – out) พัฒนาตนเองให๎เป็น Knowledge Worker 
ในที่สุด 

 
9.  ข้อมูลเก่ียวกับฝูงบิน 604 ฯ 
 
 หนํวยฝึกการบินพลเรือน กองทัพอากาศ เดิมมีชื่อวํา “สโมสรการบินพลเรือน ” เป็น
สํวนราชการใน กรมการบินพลเรือน กองทัพอากาศ มีวัตถุประสงค์ เพื่อให๎ผู๎มีความเลื่อมใส และ
สนใจในกิจการบิน ได๎มีโอกาสศึกษาวิทยาการใน ด๎านการบิน หรือฝึกซ๎อมการบินให๎เกิดความ
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ช านาญยิ่งขึ้น โดยได๎เร่ิมด าเนินการตามวัตถุประสงค์ ตั้งแตํ 8 มิถุนายน พ .ศ.2495  เป็นต๎นมา  
ส าหรับสมาชิกที่เข๎ารับการฝึกบิน จะได๎รับการศึกษาอบรมภาควิชาการ ในวิชาภาคพื้นที่เกี่ยวกับ
การบิน และรับการฝึกบินภาคอากาศให๎มีความรู๎ความสามารถที่จะท าการบินกับเคร่ืองบินขนาดเบา            
( เคร่ืองบินประเภทสโมสรการบิน ) ได๎  ตํอมาภายหลังกองทัพอากาศได๎มีนโยบายสํงเสริมให๎
ข๎าราชการทหาร ต ารวจ และพลเรือน ซึ่งเลื่อมใส และสนใจในกิจการบินเข๎ารับการฝึกบินได๎  โดย
มีสิทธิ์ในการลดหยํอน เกี่ยวกับคํ าใช๎จํายในการฝึกบินมากยิ่งขึ้น ตํอมาในปี พ .ศ.2514 สภาบริหาร
คณะปฏิวัติได๎มีมติให๎เปลี่ยนชื่อ “สโมสรการบินพลเรือน ” เป็น “หนํวยฝึกการบินพลเรือน
กองทัพอากาศ”  คงเป็นสํวนราชการใน กรมการบินพลเรือน กองทัพอากาศ มีระเบียบปฏิบัติ และ
การด าเนินการตําง ๆ ตามเดิม 
       ในปี พ .ศ.2522 ได๎มีพระราชบัญญัติการทําอากาศยานแหํงประเทศไทย พ .ศ.2522 
บัญญัติให๎ การทําอากาศยานแหํงประเทศไทยเป็นผู๎รับผิดชอบด าเนินการเกี่ยวกับการทําอากาศยาน
พลเรือนแทน กรมการบินพลเรือน กองทัพอากาศ  กองทัพอากาศจึงได๎ยุบเลิกกรมการบินพลเรือน 
และมอบงานด๎านการฝึ กบินพลเรือน ให๎ กองบิน 6 รับไปด าเนินการแทน จึงมีการกํอต้ัง กองบิน 6 
ฝูงบิน 604 ขึ้น เมื่อ 12 มีนาคม พ.ศ.2522 ให๎ด าเนินการฝึกบินพลเรือนตํอไป 
 

10.  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 รัตน์ เที่ยงตรง (2548 : 55 – 56) ได๎ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความร๎ูในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษา โรงเรียนอนุบาลดารารัศมี 
พบวํา  
 1.  ด๎านการก าหนดเป้าหมาย  โรงเรียนได๎ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ที่อาศัยวิสัยทัศน์
ของโรงเรียนเป็นตัวก าหนดกิจกรรมงานและโครงการทุกด๎านมุํงสูํความเป็นเลิศของผู๎เรียน นักเรี ยน
มีความรู๎ตามมาตรฐานที่ก าหนด   คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของโรงเรียน นักเรียนทุกคนได๎รับการ
พัฒนาให๎เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 
  ส าหรับการสร๎างความตระหนักให๎กับบุคลากร    การวิเคราะห์จุดเดํน จุดด๎อย ได๎
น ามาก าหนดวิสัยทัศน์ โดยเน๎นไปที่ผู๎เรียนในด๎านความเป็นเลิศทางวิชาก าร มีพื้นฐานทักษะด๎าน
คอมพิวเตอร์และการประกอบอาชีพ  วินัยในตนเอง  มีความรัก  ศรัทธาศิลปะ  ประเพณี  วัฒนธรรม
ท๎องถิ่นและมีสุขภาพอนามัยดี  เป็นเป้าหมายที่โรงเรียนสามารถบรรลุผลได๎  
 2.  ด๎านการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎ พบวํา โรงเรียนได๎ใช๎การบริหารงาน โดยใช๎ โรงเรียน
เป็นฐานเน๎นการมีสํวนรํวม  มีค าสั่งมอบหมายงานที่ชัดเจน  มีความพร๎อมด๎านทรัพยากร วัตถุ 
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เทคโนโลยี  งบประมาณ และบุคคล  บุคลากรร๎ูหน๎าที่การงานของตน มีการประสานงาน สื่อสารที่ดี 
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎ความคิดเห็น และสามารถสรุปผลงานได๎  มีความเป็นมืออาชีพสูง สามารถ
น าสื่อมาใช๎และประกอบการพัฒนางาน  
 3.  ด๎านการสร๎างและใช๎คลังความรู๎ พบวํา บุคลากรในโรงเรียนมีการคิดสร๎างและใช๎
คลังความรู๎แลกเปลี่ยนเรียนรู๎ มีแฟ้มสะสมงาน มีการจัดระบบชิ้นงาน เอกสารหลักฐานถูกต๎องเป็น
ปัจจุบัน   สามารถ น าไปใช๎ได๎   มีการแลกเปลี่ยนความร๎ู ของครูต๎น แบบการเข๎ารํวมกิจกรรมการ
แขํงขันตามโครงการตํางๆ  การจัดอบรมด๎านคอมพิวเตอร์ให๎บุคลากร เพื่อน าไปจัดท าสื่อแบบ
วัดผลประเมินผล  เป็นต๎นแบบของการศึกษาดูงานของเครือขํายและหนํวยงานอื่น 
 วสันต์ ลาจันทึก (2548 : 58 – 61) ได๎ศึกษาการจัดการความรู๎ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกํน เขต 4 พบวํา  
 1.  การจัดการความรู๎มีการป ฏิบัติอยูํในระดับ “มาก”  ตามทัศนะของครูและผู๎บริหาร 
เรียงล าดับจากมากไปหาน๎อย  คือ  ภาวะผู๎น าขององค์การ ความเชื่อ คํานิยม วัฒน ธรรมของ
หนํวยงาน  เทคโนโลยีที่ใช๎ในโรงเรียน   การสื่อสารในโรงเรียน   กระบวนการจัดการความร๎ู  สํวน
ด๎านที่มีการปฏิบัติอันดับสุดท๎าย  คือ  การวัดผลการจัดการความร๎ู  
 2.  องค์ประกอบที่ท าให๎การจัดการความร๎ูประสบผลส าเร็จในสํวนของสถานศึกษา 
ได๎แกํ  สํงเสริมบุคลากร โดยสนับสนุนงบป ระมาณ   มีนโยบายแผนงานชัดเ ขน  ตลอดจนระบบ
สารสนเทศที่เป็นปัจจุบัน   ด๎านผู๎บริหารต๎องเป็นผู๎ใฝ่ร๎ู   ใฝ่เรียน  สร๎างขวัญก าลังใจ โดยใช๎หลัก
พรหมวิหาร 4   เปน็บุคคลที่รับผิดชอบสูง   ด๎านครูผู๎สอนต๎องพร๎อมรับการเปลี่ยนแปลง  น าเข๎าองค์
ความรู๎ใหมํ   บรรยากาศ เป็นประชาธิปไตย    ตระหนักในบทบาทหน๎าที่ของตนเอง พัฒ นาตนเอง
อยํางตํอเน่ือง  ประสานสัมพันธ์กับเพื่อนรํวมงานและเข๎าใจหลักของการจัดการความร๎ู 
 พงศ์กลิน เคลือบทอง (2550 ) ได๎ศึกษาเร่ือง แนวทาง การจัดการความรู๎ ของกองเรือ
ยุทธการ กองทัพเรือ พบวํา   1) หลักการ แนวคิด และกระบวน การจัดการความรู๎ ที่เหมาะส าหรับ
น ามาประยุกต์ ใช๎ในกองเรือยุทธการ  ประกอบด๎วย   การวางแผนการจัดการความร๎ู   การระบุองค์
ความรู ๎ การค๎นหาความรู๎  การสร๎างและพัฒนาความรู๎  การจัดเก็บและค๎นคืนความร๎ู   การน าความรู๎
ไปใช๎ประโยชน์  และการประเมินผลใน การจัดการความรู๎    2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการจัดการ
ความรูใ๎นกองเรือยุทธการ  คือ  การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ   การจัดโครงสร๎างการบังคับบัญชา 
การมีทักษะและความรู๎ของบุคคลในองค์การ  ความรํวมมือจากทุกระดับในองค์การ การ
ประสานงานและการสื่อสาร บรรยากาศในองค์การ กระบวนการจัดการความร๎ู  การให๎รางวัลและ
การจูงใจ   ภาวะผู๎น าของผู๎ บริหาร   กฎระเบียบข๎อบังคับ รูปแบบการท างานในหน๎าที่ ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ   ทรัพยากรและงบประมาณ  3) แนวทางในการพัฒนารูปแบบการ จัดการ
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ความรู๎ในกองเรือยุทธการ  จะต๎อง ตั้งเป้าหมายในการจัดการความร๎ู ให๎มุํงพัฒนาคน   มุํงพัฒนางาน 
และมุํงพัฒนาองค์การไปเป็นองค์การแหํ งการเรียนรู๎  โดยจะต๎องให๎ความส าคัญกับปัจจัยในทุ กๆ 
ด๎าน ไปพร๎อมๆ กัน   
 มีข๎อเสนอแนะ  คือ  ควรจัดตั้งคณะกรรมการจัดการความร๎ู  เพื่อท างานรํวมกันระหวําง
หนํวยผู๎บริหาร ต๎องมีความร๎ู ความเข๎าใจ และควรจัดการอบรมด๎านการจัดการความรู๎ให๎กับก าลังพล 
 ปณิตา พ๎นภัย (2550 ) ได๎ศึกษาเร่ือง การบริหารความรู๎ ผลการศึกษา   พบวํา แตํละ
กรณีศึกษา  มีองค์ประกอบของการบริหารความรู๎เหมือ นกัน   อาจตํางกันบ๎างในสํวนของวิธีการ 
และเคร่ืองมือที่ใช๎   ซึ่งขึ้นอยูํกับลักษณะงาน   ขนาดและบรรยากาศขององค์การ และทักษะหรือ
ความถนัดของพนักงาน  ทั้งนี้องค์การสามารถใช๎วิธีการหรือรูปแบบที่ตํางกันได๎   แตํต๎องเสริมสร๎าง
และพัฒนาทุกองค์ประกอบให๎สัมพันธ์กันอยํางตํอเน่ือง   เพื่อท าให๎องค์กรสามารถเรียนรู๎และ
ปรับตัวเข๎ากับสภาพแวดล๎อมได๎อยํางเหมาะสม 
 การศึกษาคร้ังนี้   ท าให๎ได๎ข๎อเสนอแนะที่วําผู๎บริหารต๎องตระหนักวํ ามีวิธีการที่ดีที่สุ ด
ในการบริหารความรู๎   และควรเร่ิมต๎นด๎วยการท าให๎บุคลากรในทุกระดับเข๎า ใจถึงคุณคําและความ
จ าเป็นของการบริหารความรู๎ โดยผู๎บริหารต๎องทุํมเทความพยายามอยํางจริงจังและตํอเน่ือง เพื่อให๎
พนักงานรํวมมือในการท ากิจกรรมตํางๆ และต๎องสํงเสริมให๎เกิดวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอ้ือตํอ
การเรียนรู ๎ โดยให๎โอกาสพนักงานมีสํวนรํวม  เพื่อกํอให๎เกิดการแลกเปลี่ยนและการกระจายความรู๎ 
ซึ่งผู๎บริหารควรสร๎างระบบจูงใจให๎พนักงานรับผิดชอบตํอการบริหารความรู๎ด๎วย  ทั้งนี้ ผู๎บริหาร
ควรก าหนดเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นความรู๎ขององค์กรให๎ ชัดเจน และเร่ิมต๎นจากความรู๎ที่มีอยูํแล๎วใน
ลักษณะโครงการน ารํอง (Pilot Project)  ซึ่งองค์การจัดต้ังทีมงานที่มาจากคว ามหลากหลายเป็น
ผู๎รับผิดชอบ  นอกจากนี้องค์การควรบริหารความรู๎และพัฒนาทรัพยากรบุคคลควบคูํกันไปเพื่อ
น าไปสูํการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎   เน่ืองจา กในอนาคตทรัพยากรทางปัญญาจะกลายเป็น
สินทรัพย์ที่มีคํามากที่สุดขององค์การ 
 อุษลักษณ์ ฮวบเอ่ียม (2549 ) ได๎ศึกษาเร่ือง ความรู๎ ความเข๎าใจเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู๎ในองค์การของคณะท างานเพื่อด าเนินการบริหารจัดการความร๎ูภายในกรมบังคับคดีเพื่อเป็น
องค์การเรียนรู๎   พบวํ า  คณะท างานเพื่อด าเนินการบริหารจัดการความร๎ูภายในกรมบังคับคดีมี
ความรู๎ความเข๎าใจเกี่ยวกับ การจัดการความรู๎ในองค์กรในภาพรวม อยูํในระดับมาก คําเฉลี่ย .8326  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด๎าน   พบวํา   มีความรู๎ความเข๎าใจด๎านวัตถุประสงค์   ด๎านวิธีการหรือ
กระบวนการ และด๎าน ประโยชน์หรือผลที่ได๎รับจากการจัดการความร๎ู มีระดับมากเชํนกัน   ซึ่งมี
คําเฉลี่ยเทํากับ .8288, .8294 และ .8395 ตามล าดับ  
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 ปัจจัยที่มีผลตํอความรู๎ความเข๎าใจเกี่ยวกับ การจัดการความรู๎ในองค์กรของคณะท างาน
เพื่อด าเนินการบรหิารจัดการความรู๎ภายในกรมบังคับคดีเพื่อเป็นองค์การเรียนรู ๎ คือ ระดับการศึกษา  
 ข๎อเสนอแนะ  
 1.  ควรจัดให๎มีการศึกษาดูงานเกี่ยวกับการจัดการความรู๎ในองค์กรของหนํวยงาน
ภายนอกที่ได๎ด าเนินการส าเร็จเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนากรมบังคับคดี  
 2.  ควรจัดอบรม /สัมมนาเพื่อให๎ความรู๎เกี่ยวกับการจัดการความรู๎ ในองค์กรทั้ งระดับ
ผู๎บริหารและระดับผู๎ปฏิบัติ  เพื่อสร๎างความร๎ูความเข๎าใจ 
 3.  ควรจัดให๎มีหนํวยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการความรู๎โดยตรง เพื่อขับเคลื่อน
ในการพัฒนาความรู๎อยํางตํอเน่ือง   ให๎สามารถน าไปใช๎ประโยชน์ได๎จริงในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของกรมบังคับคดี  
 4.  ผู๎บริหารควรให๎การสนับสนุนทั้งด๎านงบประมาณ , วัสดุอุปกรณ์และสื่อที่ทันสมัย
และจัดให๎มีการกระตุ๎นและประชาสัมพันธ์ให๎บุคลากรได๎ทราบและน าความรู๎ที่มีอยูํนั้นไปใช๎
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
 กนกนารถ ผดุงชัย (2550) ได๎ศึกษาเร่ือง การจัดการความร๎ูของบุคลากรกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข  พบวํา  
 1.  การจัดการความรู๎ของบุคลากรกรมควบคุมโรค  กระทรวงสาธารณสุข ในภาพรวม
อยูํในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายกระบวนการ พบวํา มีการปฏิบัติอยูํในระดับมากทุก
กระบวนการ   โดยกระบวนการที่มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ กระบวนการใช๎ความรู๎  รองลงมา คือ 
กระบวนการสร๎างความร๎ู  และน๎อยที่สุด คือ กระบวนการแลกเปลี่ยนความร๎ู 
 2.  คุณลักษณะที่เอ้ือตํอ การจัดการความรู๎ ได๎แกํ  การมีภาวะผู๎น า  การมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์และการเป็นบุคคลแหํงการเรียนรู๎  ในภาพรวมอยูํในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด๎าน   พบวํา   มีการปฏิบัติอยูํในระดับมากทุกด๎าน โดยด๎านที่มีคําเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด๎านการมี
แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์   รองลงมา คือ ด๎านการเป็นบุคคลแหํงการเรียนรู๎ และน๎อยที่สุด คือ ด๎านการมี
ภาวะผู๎น า 
 3.  ตัวแปรที่สํงผลตํอ การจัดการความรู๎ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข  ผลการศึกษา   พบวํา  คุณลักษณะที่เอ้ือตํอการจัดการความรู๎ ทุกด๎าน ได๎แกํ การมีภาวะ
ผู๎น า   การมีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ และการเป็นบุคคลแหํงการเรียนรู๎   สามารถพยากรณ์การจัดการ
ความรู๎ของบุคลากรกรมควบคุมโรค   กระทรวงสาธารณสุข อยํางมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
และสามารถอธิบายความแปรปรวนของการจัดการความรู๎ ได๎ร๎อยละ 59.90  สํวนตัวแปรสถานภาพ
สํวนบุคคล  ไมํสํงผลตํอการจัดการความรู๎ของบุคลากรกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
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 ธิดา จุลินทร (2549) ได๎ศึกษาเร่ือง กระบวนการและปัจจัยความส าเร็จของการจัดการ
ความรู๎ในองค์กร : ศึกษากรณี ศูนย์สุขภาพจิตเขต กรมสุขภาพจิต พบวํา ผู๎ให๎ข๎อมูลที่ส าคัญ พบวํา 
สํวนใหญํเป็นเพศหญิง  อายุระหวําง 24 – 59 ปี  ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับปริญญาเอก  ต าแหนํง
นักจิตวิทยา  ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพจิตเขตมาแล๎ว 1 – 10 ปี  
 กระบวนการจัดการความร๎ูในศูนย์สุขภาพจิตเขต ทั้ง 3 องค์กร พบวํา การจัดต้ังทีมงาน
เป็นบุคลากรจากกลุํมงานวิชาการสุขภาพจิตและจิตเวช ในสํวนของขั้นตอนการจัดการความร๎ูนั้น 
ศูนย์สุขภาพจิต B  ด าเนินการครบทั้ง 7 ขั้นตอน คือ   1) การบํงชี้ความรู๎  2) การสร๎างและแสวงหา
ความรู๎  3) การจัดการความรู๎ให๎เป็นระ บบ   4) การแบํงปันแลกเปลี่ยนความร๎ู  5) การเข๎าถึงความรู๎ 
6) การเรียนรู๎และการน าความรู๎ไปใช๎  7) การติดตาม ประเมินผลการน าความรู๎ไปใช๎ ในขณะที่ศูนย์
สุขภาพจิต Q ด าเนินการ 6 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1, 2, 3, 4 , 5 , 6 ขาดขั้นตอนที่ 7 และศูนย์
สุขภาพจิต X ด าเนินการเพียง 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 2, 3 , 4 ,5, 6 ทั้งนี้ยังขาดในขั้นตอนที่ 1 และ 
7  คือ  การบํงชี้ความรู๎ และการติดตามประเมินผลการน าความรู๎ไปใช๎ 
 ปัจจัยสนับสนุนความส าเร็จในการด าเนินการจัดการความรู๎ของศูนย์สุขภาพจิตเขต  คือ 
ผู๎น าให๎ความส าคัญและให๎การสนับสนุน อยํางตํอเน่ืองและจริงจัง  มีการก าหนดเป้าหมายและ
นโยบายที่ชัดเจน   บุคลากรทุกคนให๎ความส าคัญ  ให๎ความรํวมมือในการแลกเปลี่ยน เรียนรู๎และมี
ความรู๎ ความเข๎าใจเกี่ยวกับความหมาย วัตถุประสงค์ และขั้นตอนในการด าเนินการ   มีความพร๎อม
ด๎านเทคโนโลยี  และมีวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือตํอการเกิดการจัดการความร๎ู 
 ปัญหาและข๎อจ ากัดที่ศูนย์สุขภาพจิตเขตทั้ง 3 องค์กรประสบ คือ บุคลากรมีน๎อย   ภาระ
งานมาก  เวลาในการด าเนินการจัดการความร๎ู มีน๎อย  บุคลากรบางคนขาดความร๎ู ความเข๎าใจและ
ทักษะในการจัดการความร๎ู   บุคลากรบางคนไมํเห็นประโยชน์ในการแลกเปลี่ยนความร๎ู 
 จากการศึกษาดังกลําว ผู๎ศึกษาขอเสนอรูปแบบและแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
เหมาะสมของการจัดการความรู๎ ตํอศูนย์สุขภาพจิตเขต โดยเร่ิมที่ กรมสุขภาพจิต ก าหนดเป็น
นโยบาย  มอบหมายให๎ศูนย์สุขภาพจิต เขตด าเนินการ   โดยจัดต้ังทีมงานและมีผู๎รับผิดชอบ  ส านัก
พัฒนาสุขภาพจิตเป็นพี่เลี้ยงระดับกรม  ใช๎เทคนิคกระบวนการขั้นตอน 7 ขั้นตอน   รวมถึงการน า
ปัจจัยสนับสนุนความส าเร็จในการจัดการความรู๎มาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 
 กานต์สุดา มาฆะศิรินนท์ (2546 ) ได๎ศึกษาเร่ือง การน า เสนอ ระบบจัดการความร๎ู
ส าหรับองค์กรภาคเอกชน  พบวํา  
 1.  ระบบการจัดการความร๎ูส าหรับองค์กรภาคเอกชน ประกอบด๎วย 8 องค์ประกอบ คือ 
1) ผู๎น า/ผู๎บริหาร องค์กร   2) วิสัยทัศน์การจัดการความร๎ู   3) พันธกิจการจัดการความร๎ู  4) นโยบาย
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การจัดการความรู๎  5) เป้าหมายการจัดการความรู๎  6) เทคโนโลยี  7) บุคลากรที่ใช๎ความรู๎และ   8) ทีม
ผู๎ช านาญการ  
 2.  ระบบการจัดการความร๎ูส าหรับองค์กรเอกชนมี 5 ขั้นตอนประกอบขั้นตอนยํอย ดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 การก าหนดสิ่งที่ต๎องเรียนรู๎มี 5 ขั้นตอนยํอย : ก าหนดนโยบายในสิ่งที่องค์กร
ต๎องเรียนรู,๎ ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์, หาความต๎องการในเร่ืองที่จะเรียนรู๎ ของพนักงาน , 
ทีมผู๎ช านาญการและนักวิเคราะห์ความรู๎พิจารณาความเหมาะสม และประกาศและประชาสัมพันธ์
ความรู๎ทีต๎่องเรียนรู ๎
  ขั้นที่ 2 การแสวงหาความรู๎มี 7 ขั้นตอนยํอย : ก าหนดนโยบายในการแสวงหา
ความรู๎ , ประกาศนโยบาย , ก าหนดเป้าหมายในการเรียนรู๎ , เตรียมทีมผู๎ช านาญการแ ละบุคลากร , 
เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ /สื่อโสตทัศน์ , ประเมินความพร๎อม และแสวงหาความรู๎ จากชํองทาง
ตํางๆ เพื่อเป็นการสร๎างความรู๎ 
  ขั้นที่ 3 การสร๎างความร๎ูในองค์กรมี 7 ขั้นตอนยํอย : ก าหนดนโยบาย ในการสร๎าง
ความรู๎และนวัตกรรมใหมํ ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ,์ จัดกิจกรรมสร๎างสรรค์ผลงานใหมํ, 
รวบรวมความรู๎จากแหลํงตํางๆ ทั่วทั้งองค์กร วิเคราะห์ และสังเคราะห์ความรู๎เดิมเข๎ากับความรู๎ใหมํ , 
ทดลองใช๎ความรู๎ที่องค์กรสร๎างขึ้น และประกาศองค์ความรู๎และนวัตกรรมใหมํ  
  ขั้นที่ 4  การจัดเก็บและสืบค๎นความรู๎ในองค์กรมี 9 ขั้นตอนยํอย  : ก าหนดนโยบาย
ในการจัดเก็บและสืบค๎นความรู๎ในองค์กร  ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์ , ก าหนดองค์
ความรู๎ที่จะน ามาจัดเก็บ , ทีมผู๎ช านาญการและนักวิเคราะห์ความรู๎ประเมินความรู๎เดิมที่องค์กรมีอยูํ , 
บูรณาการความร๎ูเดิมเข๎ากับความรู๎ใหมํ , ทีมผู๎ช านาญการและนักวิเคราะห์ค วามรู๎กลั่นกรอง 
ตรวจสอบ คัดเลือก ความรู๎, เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเ ทศ, จัดเก็บความรู๎และปรับปรุง 
และพฒันาองค์ความร๎ูใหมํอยูํเสมอ  
  ขั้นที่ 5 การถํายโอนและการน าความรู๎ไปใช๎ มี 8 ขั้นตอนยํอย : ก าหนดนโยบาย 
ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ์  ,  เตรียมทีมผู๎ช า นาญการและบุคลากรที่มีความ เชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง  ,  เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อโทรทัศน์ , เลือกวิธีการที่จะถํายโอนความร๎ู  , เปิด
โอกาสให๎พนักงานมีการถํายโอนและน าความรู๎ไปใช๎ , ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตาม
วาระ และเปิดโอกาสให๎พนักงานถํายโอนและน าความรู๎ไปใช๎เพื่อประโยชน์ขององค์กร 



บทที ่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
 การวิจัยในเร่ืองนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริง
ข้อคิดเห็นเพื่อให้เข้าใจเร่ืองที่ท าการส ารวจ  และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งเป็น
วิธีการที่สามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงลึกจากผู้ให้ ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ได้อย่างแท้จริง โดยมี
วัตถุประสงค์หลัก เพื่อศึกษาการจัดการความรู้ในหน่วยงาน ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 
กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  โดยศึกษาหลักการ แนวคิดและกระบวนการจัดการความรู้เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในฝูงบิน 604  ฯ  และศึกษาปั จจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการจัดการความรู้ของข้าราชการใน
ฝูงบิน 604 ฯ  เพื่อแสวงหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 ฯ 
 

1.  ประชากร 
 
 ผู้วิจัยขอแสดงประชากรดังรายละเอียด 
 
ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากร  
 

ฝูงบิน 604 ฯ ประชากร 
ชั้นยศ 

สัญญาบัตร ประทวน 

ฝ่ายยุทธการ 20 17 3 
ฝ่ายธุรการ 6 3 3 
ฝ่ายการช่าง 34 4 30 
ฝ่ายสื่อสาร 13 3 10 

รวม 73 27 46 
 
 ( ที่มา  :  ฝูงบิน 604  กองบิน 6  กองพลบินที่ 1  กองบัญชาการยุทธทางอากาศ )   
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 ประชากรที่ศึกษาเป็นจ านวนข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ ทั้งหมด  จ านวน 73 คน    
เน่ืองจากเป็นประชากรจ ากัด (finite population)  สามารถตรวจนับจ านวนได้   
 

2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 2.1 แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเคร่ืองมือสอบถามเพื่อให้ได้ข้อมูลจาก
ภาคสนาม  ในเร่ืองของการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ ในการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 ฯ  
โดยแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน  คือ  
  ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ  
เป็นแบบตรวจสอบรายการ  
  ตอนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ของข้าราชการ
ฝูงบิน 604 ฯ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของลิเคิร์ท  
  ตอนที่ 3   ข้อมูลประสิทธิผลของการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604 ฯ  
เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
  ตอนที่ 4   ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการ
จัดการความรูข้องข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ  เป็นแบบปลายเปิด 
  ส าหรับความคิดเห็นของข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ  ที่มีต่อการจัดการความรู้  จะใช้
มาตรวัดแบบประมาณค่า (rating scale)  คือ ให้ผู้ตอบเลือกแสดงความคิดจากข้อความที่ผู้วิจัยได้
ก าหนดไว้ให้  โดยมีล าดับความเห็นออกเป็น 5 ระดับ  และมีเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ โดย
ในแต่ละระดับ มีช่วงห่างของคะแนนเท่ากัน คือ 1 คะแนน ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน คือ 
  ระดับความมีผล (ตอนที่ 2 และ 3)  คะแนน  
  มีผลอย่างยิ่ง          5 
  มีผล          4 
  ไม่แน่ใจ        3 
  ไม่มีผล                        2 
  ไม่มีผลอย่างยิ่ง        1 
 
 2.2  แบบสัมภาษณ์ (interview)  เป็นเคร่ืองมือสอบถามในลักษณะสัมภาษณ์เจาะลึก 
(In-depth Interview)  โดยผู้วิจัยได้เตรียมค าถามไว้ล่วงหน้า  ซึ่งค าถามที่ผู้วิจัยใช้  จะมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับแบบสอบถาม แต่จะมีเน้ือหาค าถามที่ละเอียดเพิ่มขึ้น  
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 2.3 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย   ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม 30 ชุด  ไป
แจกและตอบกลับจากประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย  โดยใช้การทดสอบความตรง 
(Validity) และความเที่ยง (Reliability)  จากนั้นได้น าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้อง  และความสมบูรณ์ของค าถามว่าตรงกับวัตถุปร ะสงค์ที่ก าหนดไว้ในการ
วิจัยครั้งน้ีหรือไม่ 
  2.3.1  การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือห า  ผู้วิจัยได้น าคะแนนความเห็นที่ได้
จากผู้เชี่ยวชาญ  3 คน  มาหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC : Index of 
item objective congruence)   
   ผลการตรวจสอบความ เที่ยงตรงเชิงเน้ือหา  ทุกข้อความมีค่า IOC  มากกว่า  
0.5  แสดงว่า มีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
  2.3.2  การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือการวิจัย  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีของ
ครอนบราค (Cronbach)  
   ผลการตรวจสอบความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือการวิจัย   ได้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (α)  0.9379   แสดงว่า  เคร่ืองมือการวิจัยมีความเชื่อถือได้ 
 

3.  การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งน้ี  มุ่งศึกษาเฉพาะการจัดการความรู้ฝูงบิน 604 ฯ เท่านั้น โดยมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 3 วิธี  ได้แก่  
 3.1  การเก็บรวบรวมข้อมูลเอกสาร  เช่น จากต ารา หนังสือ หรือรายงานต่างๆ  
ตลอดจนข้อมูลที่ได้จากเครือข่ายอินเตอร์เน็ต  
 3.2  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิจัยสนามโดยใช้แบบสอบถาม  ครอบคลุมถึง การ
ออกไปสัมภาษณ์ภาคสนามโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
 3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการใช้แบบการบันทึกผลการสังเกตการณ์  โดยการเฝ้า
สังเกตจากเหตุการณ์และสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในฝูงบิน 604 ฯ  เพื่อให้ครอบคลุมใน
เร่ืองชีวิตความเป็นอยู่ และสภาพการท างานของข้าราชการโดยรวม 
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4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการวิจัยเอ กสาร เป็นการศึกษาจาก
ข้อมูลทุติยภูมิ และการวิจัยภาคสนาม เพื่อศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ แล้วน ามาเป็นข้อมูลช่วยเสริมการ
วิจัยเอกสาร ซึ่งจะใช้การท าวิจัยเชิงปริมาณ กับการท าวิจัยเชิงคุณภาพ ควบคู่กันไป 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้   ผู้วิจัยใช้การวิเค ราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค านวณห าค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  และสถิติอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน    
 คุณลักษณะ ส่วนบุคคล และประสิทธิผลของการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของ
ฝูงบิน 604 ฯ  วิเคราะห์โดยหาค่าร้อยละ 
 ส าหรับเกณฑ์ในการพิจารณา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ ได้แบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ  โดยพิจารณา
ตามเกณฑ์ที่ใช้แปลผลค่าเฉลี่ย  ดังนี้  
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ความส าคัญอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง  ความส าคัญอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง  ความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง  ความส าคัญอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง  ความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  ใช้ค่า  t – test  ส าหรับตัวแปร 2 ตัว  และ   
ค่า  F – test  ส าหรับตัวแปรมากกว่า 2 ตัว ขึ้นไป  รวมทั้งวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วย ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์  
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาของเอกสาร แ ละ
การสัมภาษณ์ โดยการเก็บรวบรวมข้อมู ลที่ได้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ แล้ว ท าการตรวจสอบความ
ถูกต้องและความสมบูรณ์ของข้อมูลที่ได้ ทั้งจากเอกสารต่างๆ   แบบสอบถาม   การสัมภาษณ์   และ
จากการสังเกตการณ์  แล้วจัดท าข้อมูลเป็นหมวดหมู่ตามตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ซึ่งใน
แต่ละกรณีจะเน้นให้เห็นถึงความส าคัญขององค์ประกอบ ของระบบ การจัดการความรู้ของ
ข้าราชการฝูงบิน 604 ฯ  แล้วท าการวิเคราะห์หาค าตอบ  
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5.  การน าเสนอข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอข้อมูล จะเป็นการน าเสนอในรูปของการวิเคราะห์แบบพรรณนา 
(descriptive analysis) โดยใช้ภาพ และตาราง ประกอบตามความจ าเป็น 
 

6.  ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย  
 
 ระยะเวลาศึกษา และแผนด าเนินงาน  ตลอดโครงการ ประมาณ 10 เดือน 
แบ่งเวลาการศึกษาออกเป็น 4 ระยะได้แก่  
 ระยะที่ 1 เป็นการศึกษาเอกสาร และรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องโดยการศึกษาเอกสาร
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการฝูงบิน 604 ฯ  ใช้เวลาด าเนินการ 2 เดือน  
 ระยะที่ 2 เป็นการสร้างเคร่ืองมือ และทดลองใช้เคร่ืองมือการวิจัย โดยการสร้างแล้ว
ทดสอบเคร่ืองมือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ ใช้เวลาด าเนินการ 1 เดือน  
 ระยะที่ 3 เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยสนาม โดยการสัมภาษณ์ด้ วย
แบบสอบถาม กับแบบสัมภาษณ์ และรวบรวมกลับคืน ใช้เวลาด าเนินการ 2 เดือน  
 ระยะที่ 4 เป็นการวิเคราะห์ และประมวลผลข้อมูล โดยการตรวจสอบความถูกต้องและ
ความสมบูรณ์ รวมทั้งจัดค าตอบเป็นกลุ่ม แล้วประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล ใช้เวลาด าเนินการ 1 
เดือน  
 ระยะที่ 5 เป็นการสรุ ป และจัดท ารายงานเป็นรูปเล่มที่สมบูรณ์โดยการสรุปผล
การศึกษา และอภิปรายผลการวิจัยพร้อมข้อเสนอแนะ ใช้เวลาด าเนินการ 2 เดือน  
 โครงการวิจัยนี้ใช้ระยะเวลาด าเนินการวิจัย 10 เดือน นับต้ังแต่เดือน กรกฎาคม 2551 
ถึงเดือนเมษายน 2552  
 
 
 
 
 
 
 
 



 137 

ตารางที่ 3.2   ขั้นตอนในการด าเนินงานวิจัยและระยะเวลาที่ท าการวิจัย 
 

ขั้นตอนในการด าเนินงาน 
ระยะเวลาท าการวิจัย 10 เดือน  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. ศึกษาเอกสารและข้อมูลที่เกี่ยวข้อง            
2. สร้างเคร่ืองมือและทดลองใช้            
3. เก็บรวบรวมข้อมูล            
4. วิเคราะห์และประมวลผล            
5. สรุปและจัดท ารายงาน            
 
 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

  
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลสื่อความหมายตรงกัน  ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังต่อไปนี้ 

 X    หมายถึง        ค่าเฉลี่ย 
 S.D.  หมายถึง        ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 R  หมายถึง        ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2  หมายถึง        ก าลังสองของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 SEb  หมายถึง        ความคลาดเคลื่อนของค่าพารามิเตอร์ 
 b  หมายถึง      ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
 β  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปของคะแนน 
     มาตรฐาน  
 Y  หมายถึง        ประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 
 X1  หมายถึง        สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
 X2  หมายถึง        สภาพแวดล้อมภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
 X3  หมายถึง        วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 
 
 การวิจัยเร่ือง การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่  1 กองบัญชาการ 
ยุทธทางอากาศ ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับดังนี้  
 ส่วนที่ 1   ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะ ส่วนบุคคลของ ข้าราชการ
ฝูงบิน 604 กองบิน 6  ดังแสดงใน ตารางที่ 4.1-4.8 
 ตอนที่ 2   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.9 - 4.17 
 ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมในการจัดการความรู้ ดัง
แสดงในตารางที่ 4.18 - 4.21 
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 ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลของการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของ
ฝูงบิน 604  ดังแสดงในตารางที่ 4.22 - 4.24 
 ตอนที่ 5   ปัญหาและข้อเสนอแนะของข้าราชการในฝูงบิน 604 ที่มีความคิดเห็ น
เพิ่มเติม 
 ตอนที่ 6   การทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่  2   ข้อมูลการสัมภาษณ์จากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานโดยตรงท่ีเกี่ยวข้องกับการ
จัดการความรู้ของฝูงบิน 604  กองบิน 6  
 

ส่วนที่ 1   ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 
 ตอนท่ี 1  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 4.1   แสดงระดับชั้นยศของประชากร ( n=73) 
 

ระดับชั้นยศ จ านวน ร้อยละ 
สัญญาบัตร 27 37.0 

ต่ ากว่าสัญญาบัตร 46 63.0 
รวม 73 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1  เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีชั้นยศใน
ระดับต่ ากว่าสัญญาบัตร จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 ส่วนที่เหลือมีชั้นยศในระดับสัญญาบัตร 
จ านวน 27 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.0   
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ตารางที่ 4.2   แสดงระดับอายุของประชากร ( n=73) 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 30 ปี 18 24.7 

31-40 ปี 35 47.9 
41-50 ปี 14 19.2 

50 ปีขึ้นไป 6 8.2 
รวม 73 100.0 

 จากตารางที่ 4.2  เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมามีอายุ ไม่เกิน 30 ปีจ านวน 18 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.7  
 
ตารางที่ 4.3   แสดงระดับอัตราเงินเดือนของประชากร ( n=73) 
 

อัตราเงินเดือน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 10,000 บาท 7 9.6 

10,000 - 20,000 บาท 32 43.8 
มากกว่า 20,000 บาท 34 46.6 

รวม 73 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.3  เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอัตรา
เงินเดือน มากกว่า 20,000 บาท   จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6  รองลงมามีอัตราเงินเดือน 
10,000-20,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8  ส่วนที่เหลือมีอัตราเงินเดือนไม่เกิน 10,000 
บาท  จ านวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.6 
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ตารางที่ 4.4   แสดงระดับการศึกษาของประชากร ( n=73) 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 15 20.5 

ปริญญาตรี 53 72.6 
สูงกว่าปริญญาตรี 5 6.8 

รวม 73 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.4  เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 72.6 รองลงมามีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 ส่วนที่เหลือมีระดับการศึกษาสูงกว่าป ริญญาตรี จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.8 
 
ตารางที่ 4.5   แสดงระดับสายงานที่ด ารงต าแหน่งของประชากร ( n=73) 
 

สายงานที่ด ารงต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ฝ่ายยุทธการ 20 27.4 
ฝ่ายธุรการ 6 8.2 
ฝ่ายการช่าง 34 46.6 
ฝ่ายสื่อสาร 13 17.8 

รวม 73 100.0 

   
 จากตารางที่ 4.5  เมือ่พิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ฝ่ายการช่าง 
จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาอยู่ฝ่ายยุทธการ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 
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ตารางที่ 4.6   แสดงระดับระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของประชากร ( n=73) 
 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
1-5 ปี 6 8.2 

6-10 ปี 42 57.5 
10 ปีขึ้นไป 25 34.2 

รวม 73 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.6  เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 
ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมามีอายุงาน 10 ปี ขึ้นไป จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.2  ส่วนที่เหลือมีอายุงาน 1-5 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2  
 
ตารางที่ 4.7   แสดงระดับเคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กรของ  
     ประชากร ( n=73) 
 

เคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ในองค์กร 

จ านวน ร้อยละ 

ทราบหรือมีความรู้ 11 15.1 
ไม่ทราบหรือไม่มีความรู้ 62 84.9 

รวม 73 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.7 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ทราบ
เกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 84.9  ส่วนที่เหลือ ทราบเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ในองค์กร จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 
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ตารางที่ 4.8  แสดงระดับการมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ เช่น เป็นผู้บรรยายความรู้ใน 
 หลักสูตรต่างๆภายในฝูงบิน 604 ของประชากร ( n=73) 
 

การมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ เช่น เป็นผู้บรรยาย
ความรู้ในหลักสูตรต่างๆภายในฝูงบิน 604 

จ านวน ร้อยละ 

เคย 24 32.9 
ไม่เคย 49 67.1 
รวม 73 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.8 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่เคยมีส่วน
ร่วมในการถ่ายทอดความรู้ จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1  ส่วนที่เหลือเคยมีส่วนร่วมในการ
ถ่ายทอดความรู้ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 32.9 
 ตอนท่ี 2  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.9   แสดง ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน      
 ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  เกี่ยวกับ 
 สภาพแวดล้อมภายนอก ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

นโยบายของผู้บริหารระดับสูงขององค์กรที่ต้องการให้เกิดการจัดการ
ความรู้ขึ้นภายในองค์กร  

3.53 0.97 มาก 

การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลลัพธ์การท างานขององค์กรในด้าน
การจัดการความรู้ เป็นเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

3.36 1.18 ปานกลาง 

การเสริมพลังอ านาจให้กับคนภายในองค์กร ด้วยการจัดการความรู้  3.55 0.80 มาก 
การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และเสริมสร้างทักษะตลอดชีวิต ด้วย
การจัดการความรู้  

3.22 0.96 ปานกลาง 

การให้ความส าคัญกับการเรียนรู ้ที่เกิดจากการปฏิบัติจริง 3.56 0.99 มาก 
การมีเป้าหมายของการบริหารองค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ด้วยการจัดการความรู้ 

3.21 1.07 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9  (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ความต้องการความรู้เพื่อพัฒนากระบวนการท างานเพื่อมุ่งเน้นคุณภาพ
และความเป็นเลิศของผลงาน ด้วยการจัดการความรู ้ 

3.33 1.12 ปานกลาง 

ความต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของคนที่มีความรู้ภายใน
องค์กร ด้วยการจัดการความรู ้ 

3.86 0.69 มาก 

ความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของคนในองค์กร
ให้สอดคล้องและสนับสนุนทิศทางการด าเนินงานหลักขององค์กรด้วย
การจัดการความรู้ 

3.85 0.83 มาก 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ของคนในองค์กรให้เร็วกว่า
องค์กรอ่ืนด้วยการจัดการความรู ้

3.73 1.04 มาก 

ความต้องการพัฒนาการเรียนรู้ของคนในองค์กรด้านสมรรถนะให้เร็ว
กว่าองค์กรอ่ืนด้วยการจัดการความรู ้

3.93 0.73 มาก 

ความต้องการเก็บรวบรวมความรู้ที่อยู่ในตัวผูป้ฏิบัติงานที่มีความรู้
ความเชี่ยวชาญออกมาเป็นความรู้ขององค์กรด้วยการจัดการความรู ้

4.10 0.73 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อเพิม่
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรด้วยการจัดการความรู ้

3.99 0.57 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อเพิ่ม
ประสิทธภิาพในการผลิตนวัตกรรมสินค้าและการบริการด้วยการ
จัดการความรู ้

3.93 0.86 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปรับปรุง
คุณภาพของกระบวนการท างานด้วยการจัดการความรู ้

3.92 0.81 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการจัดเก็บข้อมูลและความรู้ทั้งภายในและภายนอก
องค์กรด้วยการจัดการความรู ้

3.23 0.96 ปานกลาง 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อความ
สะดวกรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองค์กรด้วย
การจัดการความรู้ 

3.29 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.62 0.41 มาก 
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   จากตารางที่ 4.10  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิ พลต่อการจัดการความรู้  โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.62) เมื่อพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ
ความต้องการเก็บรวบรวมความรู้ที่อยู่ในตัวผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญออกมาเป็นความรู้
ขององค์กรด้วยการจัดการความรู้ ( X = 4.10) รองลงมา  คือ ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรด้วยการจัดการความรู้ ( X =3.99) 
และน้อยที่สุดคือ การมีเป้าหมายของการบริหารองค์กร  ให้เป็นองค์กรแห่งกา รเรียนรู้  ด้วยการ
จัดการความรู้ ( X = 3.21) 

 
ตารางที่ 4.10   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
 ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
 สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านบุคลากรที่ใช้ความรู้  ที่มีอิทธิพล 
 ต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านบุคลากรที่ใช้
ความรู้ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการแสวงหาความรู ้ 3.64 0.93 มาก 
บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการส่ือสารระหว่างบุคคล ด้วยการ
จัดการความรู ้ 

4.18 0.86 มาก 

บุคลากรมีความรู้ความสามารถตรงกับภารกิจหลักของงานที่ท า 
ด้วยการจัดการความรู้  

3.15 1.02 ปานกลาง 

บุคลากรมีความสามารถท างานเป็นทีมภายให้ความคิดที่แตกต่าง 
ด้วยการจัดการความรู้  

3.88 1.00 มาก 

บุคลากรมีเปา้หมายหลักขององค์กร ด้วยการจัดการความรู้  4.05 0.98 มาก 
บุคลากรพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้วยการจัดการ
ความรู้  

2.89 1.16 ปานกลาง 

บุคลากรมีการคิดที่เป็นระบบ สามารถเข้าใจปรากฏการณ์และการ
มองเห็นความสัมพันธ์ของระบบย่อยๆทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ด้วยการจัดการความรู ้ 

4.04 0.79 มาก 
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ตารางที่ 4.10   (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านบุคลากรที่ใช้
ความรู้ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

บุคลากรรับรู้และเข้าใจองค์กร งาน และคนในองค์กรได้อย่าง
ถูกต้อง รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์กรได ้ด้วยการ
จัดการความรู ้ 

4.08 0.94 มาก 

บุคลากรมีจิตใจที่มุ่งมั่นและทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร ด้วยการ
จัดการความรู ้ 

3.84 0.85 มาก 

บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้วยการจัดการความรู ้ 

4.25 0.66 มาก 

บุคลากรเกิดความไว้วางใจ ในการท างานร่วมกันเกิดขึ้นได้ด้วยการ
จัดการความรู ้

4.15 0.79 มาก 

บุคลากรมีการเรียนรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน การ
เรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง ด้วยการจัดการความรู้  

2.90 1.24 ปานกลาง 

รวม 3.76 0.37 มาก 

 
จากตารางที่ 4.10  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการภายในฝูงบิน 604  ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านบุคลากรที่ใช้ความรู้  ที่มีอิทธิพลต่อ
การจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.76) เมื่อพิจารณาใน ประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้ให้กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้วยการจัดการความรู้ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.25) รองลงมาบุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการ
สื่อสารระหว่างบุคคล ด้วยการจัดการความรู้  ( X = 4.18) และให้ความส าคัญน้อยกับ บุคลากรพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้วยการจัดการความรู้ ( X = 2.89) 
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ตารางที่ 4.11   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
    ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
    สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านทีมการจัดการความรู้   
    ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านทีม 
การจัดการความรู้ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ทีมการจัดการความรู้ได้รับการยอมรับจากบุคลากรทุกฝ่ายภายใน
องค์กร  

3.89 0.95 มาก 

ทีมการจัดการความรู้ประกอบด้วยบุคลากรจากหลายส่วนงาน  3.53 0.93 มาก 
ทีมการจัดการความรู้สามารถก าหนดเป้าหมายของการจัดการ
ความรู้ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์กร  

4.21 0.60 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถส่ือสารเป้าหมายของการจัดการ
ความรู้ได้อย่างชัดเจน 

3.67 0.91 มาก 

ทีมการจัดการความรู้มีความรู้เกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ที่
ถูกต้องและชัดเจน  

3.96 0.93 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถออกแบบกระบวนการการจัดการ
ความรู้ที่ถูกต้องและชัดเจน  

3.99 0.74 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถออกแบบกระบวนการการจัดการ
ความรู้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการท างานประจ าของบุคลากรได ้ 

4.12 0.62 มาก 

ทีมการจัดการความรู้มีความสามารถในการเรียนรู้ประสบการณ์
ต่างๆให้กับบุคลากรเพื่อการแบ่งปันหรือแลกเปลี่ยนความรู ้ 

4.10 0.69 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถรับรู้ถึงความการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นจากการจัดการความรู้ขององค์กรทีละเล็กทีละน้อยได ้ 

3.60 1.11 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะเชิงรุก
ได้มากกว่าการตั้งรับ 

2.92 1.29 ปานกลาง 

รวม 3.79 0.39 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11  เมื่อพิจารณาแล้ว  พบว่า  ข้าราชการภายในฝูงบิน 604  ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของ บุคลากรด้านทีมการจัดการความรู้ ที่มี
อิทธิพลต่อการจัดก ารความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.79)  เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ ทีมการจัดการความรู้สามารถก าหนดเป้าหมาย
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ของการจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์กร  โดยมีค่าเฉลี่ย 
( X =4.21)  รองลงมา  ทีมการจัดการความรู้สามารถออก แบบกระบวนการการจัดการความรู้เข้าไป
เป็นส่วนหน่ึงในการท างานประจ าของบุคลากรได้  ( X = 4.12)  และให้ความส าคัญน้อยกับ ทีมการ
จัดการความรู้สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะเชิงรุกได้มากกว่าการตั้งรับ ( X = 2.92) 
 
ตารางที่ 4.12   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
   ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
   สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า  ที่มีอิทธิพลต่อการจัด 
   การความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

ผู้น ามีวิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ที่กว้างไกล  3.97 0.60 มาก 
ผู้น ามีพื้นฐานความเชื่อเรื่องมนุษย์ทุกคนมีคุณค่าและมี
ความสามารถที่แตกต่างกัน 

3.84 0.96 มาก 

ผู้น ามีความสามารถน าการบริหารองค์กรท่ามกลางกระแส
ของการเปลี่ยนแปลง  

3.60 1.04 มาก 

ผู้น ามีความรู ้ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการคน งาน 
และความรู ้ 

3.44 1.19 ปานกลาง 

ผู้น ามีความรู้ความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างชัดเจน  3.64 0.81 มาก 
ผู้น าเห็นความส าคัญและสนับสนุนการจัดการความรูข้อง
องค์กร  

3.29 0.98 ปานกลาง 

ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการสร้างความรู้
ใหม ่ 

3.60 1.04 มาก 

ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการแบ่งปัน
ความรู้ 

3.18 1.07 ปานกลาง 

ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการใช้ความรู้ใน
การบริหารงาน  

3.48 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.53 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ
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ความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.56) เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความส าคัญมากกับ ผู้น ามีวิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ที่กว้างไกล  โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.97) 
รองลงมา ผู้น ามีพื้นฐานความเชื่อเร่ืองมนุษย์ทุกคนมีคุณค่าและมีความสามารถที่แตกต่างกั น  
( X =3.84) และให้ความส าคัญน้อยกับ ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเร่ืองการแบ่งปัน
ความรู ้( X = 3.18) 

 
ตารางที่ 4.13   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
  ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
  สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านวิสัยทัศน์/เป้าหมาย/พันธกิจ/ 
  กลยุทธ์  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านวิสัยทัศน/์

เป้าหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ์ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้
และทักษะในการปฏิบัติงาน  

3.96 0.73 มาก 

องค์กรมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน  3.92 0.76 มาก 
การเพิ่มขีดความสามารถหลักของคนในองค์กรด้วยการจัดการ
ความรู้ให้สอดคล้องกับภารกิจ หน้าที่หลักขององค์กร  

3.71 1.10 มาก 

เป้าหมาย แผนการจัดการความรู้สอดคล้องกับเป้าหมาย
วิสัยทัศน ์พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ขององค์กร  

4.01 0.75 มาก 

องค์กรมีเป้าหมายการจัดการความรู้ที่ชัดเจนและสามารถเข้าใจ
ได้ตรงกัน  

4.12 0.73 มาก 

เป้าหมายการจัดการความรู้ตอบสนองต่อปัญหาและความ
ต้องการขององค์กร  

3.97 0.53 มาก 

องค์กรก าหนดให้การจัดการความรู้เริ่มต้นที่ภาระงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน  

3.96 0.84 มาก 

รวม 3.95 0.47 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้ อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านวิสัยทัศน์ /เป้าหมาย /พันธกิจ/กล
ยุทธ์   ที่มีอิทธิพลต่อการจัดก ารความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.95)  เมื่อพิจารณาใน
ประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ องค์กรมีเป้าหมายการจัดการความรู้
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ที่ชัดเจนและสามารถเข้าใจได้ตรงกัน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.12)  รองลงมาเป้าหมาย  แผนการจัดการ
ความรู้สอดคล้องกับเป้าหมายวิสัยทัศน์  พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ขององค์กร   ( X = 4.01) และให้
ความส าคัญน้อยกับ การเพิ่มขีดความสามารถหลักของ คนในองค์กรด้วยการจัดการความรู้ให้
สอดคล้องกับภารกิจ หน้าที่หลักขององค์กร  ( X =3.71) 

 
ตารางที่ 4.14   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
  ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
  สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านคุณค่า/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร 
    ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 

 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านคุณค่า/ความ

เชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

องค์กรมีพื้นฐานความเชื่อร่วมกันว่า ความส าเร็จขององค์กรอยู่ที่
บุคคลทุกระดับ  

3.84 0.80 มาก 

องค์กรให้คุณค่าและความส าเร็จของการเรียนรู ้ 3.36 0.90 ปานกลาง 
องค์กรให้คุณค่าและความส าคัญของการเรียนรู ้ 3.33 1.03 ปานกลาง 
องค์กรให้คุณค่าและรางวัลส าหรับบุคลกรที่ใฝ่เรียนรู ้ 3.64 0.99 มาก 
องค์กรถือว่าการเรียนรู้เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของทุกคน  4.05 0.93 มาก 
องค์กรตระหนักว่า ความส าเร็จขององค์กรเกิดจากบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถและมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ  

3.16 1.03 ปานกลาง 

องค์กรตระหนักว่า วัตถุประสงค์หลักของการจัดการความรู้
เป็นไปเพื่อการสร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการ 

3.97 1.01 มาก 

องค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้การจัดการความรู้เกิดขึ้นทุกระดับ
ภายในองค์กร  

4.22 0.85 มาก 

องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้โดยให้อิสระในการคิด
และการท างานรวมทั้งกระตุ้นให้บุคลากรสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  

2.92 1.15 ปานกลาง 

องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ระหว่าง
บุคลากร  

4.14 0.71 มาก 

องค์กรมีกิจกรรมพื้นฐานของการท างานที่ใช้ความรู้ตลอดเวลา  4.25 0.83 มากที่สุด 
รวม 3.71 0.35 มาก 
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 จากตารางที่ 4.14  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านคุณค่า/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร      
ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเ ห็นว่าองค์กรมีกิจกรรมพื้นฐานของการท างานที่ใช้ความรู้
ตลอดเวลา  มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย ในระดับมากที่สุด  ( X = 4.25)  
รองลงมา  องค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้การจัดการความรู้เกิดขึ้นทุกระดับภายในองค์กร   
( X =4.22) และให้ความส าคัญน้อยกับองค์กรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้โดยให้อิสระในการ
คิดและการท างานรวมทั้งกระตุ้นให้บุคลากรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ( X = 2.92) 

 
ตารางที่ 4.15   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นของข้าราชการใน 
  ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
  สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
  การสื่อสาร  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การมีคลังข้อมูลที่อ านวยความสะดวกในการค้นหาและการใช้
สารสนเทศและความรู้ของคนในองค์กร 

3.77 0.87 มาก 

กรมีเทคโนโลยีที่ใช้ส าหรับการจัดเก็บและค้นหาเอกสารเกี่ยวกับ
ความรู้  

3.89 0.66 มาก 

การมีเว็บท่าความรู ้ที่ท าให้คนในองค์กรสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้
ที่หลากหลาย  

4.25 0.66 มากที่สุด 

การมีอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตที่ช่วยให้คนในองค์กรทุกระดับ 
สามารถติดต่อส่ือสารระหว่างกันได้สะดวกและรวดเร็ว  

4.16 0.80 มาก 

รวม 4.01 0.47 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.15  เมื่อพิจารณาแล้ วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านเ ทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยร วมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.01) เมื่อพิจารณาใน
ประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบ ถามมีความคิดเห็นว่า การมีเว็บท่าความรู้  ที่ท าให้คนในองค์กร
สามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ที่หลากหลาย  มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้มากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่
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ในระดับมากที่สุด ( X = 4.25)  รองลงมาการมีอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตที่ช่วยให้คนในองค์ กรทุก
ระดับ สามารถติดต่อสื่อสารระหว่างกันได้สะดวกและรวดเร็ว ( X = 4.16) และให้ความส าคัญน้อย
กับการมีคลังข้อมูลที่อ านวยความสะดวกในการค้นหาและการใช้สารสนเทศและความรู้ของคนใน
องค์กร ( X = 3.77) 
 
ตารางที่ 4.16   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นของข้าราชการใน 
  ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับ 
  สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านการสร้างแรงจูงใจ/การให้รางวัล 
  หรือการตอบแทน  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านการสร้าง
แรงจูงใจ/การให้รางวัลหรือการตอบแทน 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การสร้างคุณค่าทางจิตใจให้เป็นตัวกระตุ้นส าคัญต่อการจัดการ
ความรู้ขององค์กร  

2.88 1.17 ปานกลาง 

มีการสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่าง  ๆเพื่อท าให้คนในองค์กรเข้า
ร่วมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู ้ 

3.81 1.00 มาก 

การให้รางวัลในรูปแบบต่างๆ เพื่อท าให้คนในองค์กรเข้าร่วม
กิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู ้ 

3.53 0.91 มาก 

การให้รางวัลส าหรับบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการ
จัดการความรู ้ 

4.27 0.53 มาก 

รวม 3.62 0.65 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.16  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่  มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านการสร้างแรงจูงใจ /การให้รางวัล
หรือการตอบแทน   ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.62) เมื่อ
พิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า การให้รางวัลส าหรับบุคลากร
ที่เข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู้ มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้มากที่สุด  โดยมี
ค่าเฉลี่ย   ( X = 4.27)  รองลงมามีการสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ  เพื่อท าให้คนในองค์กรเข้าร่วม
กิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู้  ( X = 3.81) และให้ความส าคัญน้อยกับ การสร้างคุณค่าทาง
จิตใจให้เป็นตัวกระตุ้นส าคัญต่อการจัดการความรู้ขององค์กร ( X = 2.88) 
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ตารางที่ 4.17   แสดงสรุปผล ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นของ 
                 ข้าราชการในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
                      เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
                       (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในท่ีมีอิทธิพลต่อ        
การจัดการความรู้ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

4.01 0.47 มาก 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้าน
วิสัยทัศน์/เป้าหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ ์

3.95 0.47 มาก 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านทีม 
การจัดการความรู้ 

3.79 0.39 มาก 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้าน
บุคลากรที่ใช้ความรู้ 

3.76 0.37 มาก 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านคุณค่า/
ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร 

3.71 0.35 มาก 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 3.62 0.41 มาก 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านการ
สร้างแรงจูงใจ/การให้รางวัลหรือการตอบแทน 

3.62 0.65 มาก 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า 3.56 0.53 มาก 
รวม 3.75 0.46 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.17  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่ มี
ความคิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.75)  เมื่อพิจารณาในประเด็ นย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้มากที่สุด  โดย
มีค่าเฉลี่ย  ( X = 4.01)  รองลงมา  คุณลักษณะขององค์กรด้านวิสัยทัศน์ /เป้าหมาย /พันธกิจ/กลยุทธ์  
( X = 3.95)  และให้ความส าคัญน้อยกับคุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า ( X = 3.56) 
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 ตอนท่ี  3   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.18   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 

                          ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับวิธีการ 
  และเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้  ที่มีอิทธิพลต่อการ 
  จัดการความรู้ (n=73) 
 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการก าหนดสิ่งท่ี

ต้องเรียนรู้ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ
โดยตรงของบุคลากร  

3.67 0.90 มาก 

ความรู้เกี่ยวกับทักษะ ความรู้อื่นๆที่เพิ่มศักยภาพในการ
ท างานของบุคลากร  

4.03 0.88 มาก 

ความรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากร  4.03 0.74 มาก 
ความรู้เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิดใหม่ๆของ
บุคลากร  

4.19 0.64 มาก 

การก าหนดความรู้ที่จะท าการจัดการความรู้โดย
ผู้บังคับบัญชาของบุคลากร  

4.19 0.64 มาก 

การก าหนดความรู้ที่จะท าให้การจัดการความรู้โดยการมี
ส่วนร่วมการก าหนดของบคุลากร  

3.66 1.13 มาก 

รวม 3.96 0.46 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.18  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่  มี
ความคิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้  ที่มีอิทธิพล
ต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.96) เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ ความรู้เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิดใหม่ๆของ
บุคลากร  และการก าหนดความรู้ที่จะท าการจัดการความรู้โดยผู้บังคับบัญชาของบุคลากร  โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.19) รองลงมาความรู้เกี่ยวกับทักษะความรู้อ่ืนๆที่เพิ่มศักยภาพในการท างานของ
บุคลากร  และความรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากร   ( X = 4.03)  และให้
ความส าคัญน้อยกับ การก าหนดความรู้ที่จะท าให้การจัดการความรู้โดยการมีส่วนร่วมก ารก าหนด
ของบุคลากร  ( X =3.66) 
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ตารางที่ 4.19   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
  ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับวิธีการ 
  และเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู้  ที่มี 
  อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้และ

เทคนิคในการเรียนรู้ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

การเรียนแบบร่วมมือ  2.93 1.36 ปานกลาง 
การเรียนแบบการแก้ปัญหาทีเ่กิดขึ้นจากการท างาน 3.93 0.63 มาก 
การเรียนรู้แบบโครงงานข้ามสาขาวิชา  3.95 0.88 มาก 
การเรียนรู้ความส าเร็จ และความผิดพลาดจากแต่ละกรณี
ตัวอย่างองค์กร  

3.68 0.91 มาก 

การเรียนรู้ด้วนตนเอง  3.60 1.05 มาก 
การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญเฉพาะทาง  3.74 0.71 มาก 
การเรียนแบบเครือข่ายภายในองค์กร  3.32 0.93 ปานกลาง 
รวม 3.59 0.53 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.19  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู้  
ที่มีอิทธิพลต่อการ จัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ การเรียนรู้แบบโครงงานข้ามสาขาวิชา  โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 3.95)  รองลงมาการเรียนแบบการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจาก การท างาน   ( X = 3.93) และ
ให้ความส าคัญน้อยกับการเรียนแบบร่วมมือ ( X = 2.93) 
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ตารางที่ 4.20   แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็น ของข้าราชการใน 
  ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับวิธีการ 
  และเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีสร้างความรู้  ที่มีอิทธิพลต่อการจัด 
  การความรู้ (n=73) 

 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านสร้าง

ความรู้ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 

การศึกษาจากผู้เช่ียวชาญเฉพาะทาง  3.55 1.01 มาก 
การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  3.27 1.00 ปานกลาง 
การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญภายนอก และน ามา
สร้างสรรค์ต่อ  

3.60 1.01 มาก 

การเรียนจากหัวหน้างาน  4.01 0.68 มาก 
การเรียนกับเพื่อนเป็นทีม  3.93 0.67 มาก 
การสนทนา ระดมสมอง และวิพากษ์วิจารณ์ ระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง  

3.63 1.07 มาก 

การประชุมเพื่อแบ่งปันองค์ความรู ้ 4.00 0.71 มาก 
การศึกษาจากเอกสาร เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน ส่ือต่างๆ  4.14 0.67 มาก 
การเรียนรู้จากบุคคลอื่นที่มีความรู ้ 3.96 0.56 มาก 
การศึกษาด้วยตนเอง  4.00 0.69 มาก 

รวม 3.80 0.45 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.20  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีสร้างความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ โดยร วมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.80)  เมื่อพิจารณาใ นประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญมากกับ การศึกษาจากเอกสาร  เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน  สื่อต่างๆ  โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.14)  รองลงมาการเรียนจากหัวหน้างาน  ( X = 4.01)  และให้ความส าคัญน้อยกับ การ
เรียนรู้ผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ ( X = 3.27) 
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ตารางที่ 4.21   แสดงสรุปผล ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นของ 
                      ข้าราชการในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
                  เกีย่วกับวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรูท้ี่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อ   
การจัดการความรู้ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการก าหนด
สิ่งที่ต้องเรียนรู้ 

3.96 0.46 มาก 

วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านสร้างความรู้ 3.80 0.45 มาก 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้
และเทคนิคในการเรียนรู้ 

3.59 0.53 มาก 

รวม 3.78 0.48 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.21  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก ( X = 3.78)  เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
มากกับการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.96)  รองลงมาการสร้างความรู้ ( X = 3.80)  
และให้ความส าคัญน้อยกับวิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู้ ( X = 3.59) 
 
 ตอนท่ี 4  ประสิทธิผลการจัดการความรู้ท่ีเป็นเป้าหมายของข้าราชการในฝูงบิน 604 
กองบิน 6 
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ตารางที่ 4.22  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ของข้าราชการในฝูงบิน 604 กองบิน 6           
  กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็น 
  เป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านความสามารถในการจัดการความรู้ (n=73) 

 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ด้านความสามารถในการจัดการความรู้ ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการพัฒนาระบบการฝึกและศึกษาของการ
ปฏิบัติการทางอากาศ 

66 7 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการปรับปรุงหลักสูตรการปฏิบัติทางอากาศ 66 7 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สนับสนุนการฝึกและศึกษา 

68 5 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการศึกษาภาควิชาการด้านการปฏิบัติทาง
อากาศ 

69 4 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการวางแผนก่อนการปฏิบัติการทางอากาศ 67 6 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการเรียนรู้ในการปฏิบัติการทางอากาศ 67 6 

รวม 403 
(67.17) 

35 
(5.83) 

 
 จากตารางที่ 4.22  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่ มี
ความคิดเห็นว่า ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านความสามารถใน
การจัดการความรู้ โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าส าเร็จ  ร้อยละ 67.17  รองลงมาเห็นว่า    
ไม่ส าเร็จ  ร้อยละ 5.83 
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ตารางที่ 4.23   แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ของ ข้าราชการ ในฝูงบิน 604 กองบิน 6            
  กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่ 
  เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านการควบคุมคุณภาพองค์กร (n=73) 

 

ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ด้านการควบคุมคุณภาพองค์กร ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการตรวจสอบและประเมินผล
จากการปฏิบัติการทางอากาศ 

64 9 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการสรุปบทเรียนเพื่อบันทึกเป็น
ความรู้ใหม่ 

68 5 

รวม 132 
(66.00) 

14 
(7.00) 

 
 จากตารางที่  4.23  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า ประสิทธิผลการจัดกา รความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  โดยที่กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าส าเร็จ  ร้อยละ 66.00  รองลงมาเห็นว่าไม่ส าเร็จ  ร้อยละ 7.00 

 
ตารางที่ 4.24   แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละของข้าราชการในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพล
  บินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมาย 
  ของฝูงบิน 604  ด้านการเสริมสร้างเครือข่ายพันธมิตรด้านการจัดการความรู้ (n=73) 

 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ด้านการเสริมสร้างเครือข่ายพันธมิตรด้านการ

จัดการความรู้ 
ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  การประชาสัมพันธ์ในวัตถุประสงค์ของการ
เสริมสร้างเครือข่าย 

65 8 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  การเสริมสร้างและสนับสนุนการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างกัน 

69 4 

การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  การบันทึกและการจัดเก็บเพื่อน าความรู้ไปใช้
ประโยชน ์

65 8 

รวม 199 
(66.33) 

20 
(6.67) 
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 จากตารางที่ 4.24  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ข้าราชการ ภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านการเสริมสร้าง
เครือข่ายพันธมิตรด้านการจัดการความรู้โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าส า เร็จ  ร้อยละ 
66.33  รองลงมาเห็นว่าไม่ส าเร็จ  ร้อยละ 6.67 
 
 ตอนท่ี  5   ปัญหาและข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิเคราะห์แบบสอบถามจ านวน 73 ชุด มีผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น
จ านวน  21 ชุด ซึ่งสามารถสรุปปัญหาและข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.25   แสดงปัญหาในการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6  
 

ประเด็นปัญหา รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
1. ด้านองค์ประกอบ
ของระบบการจัดการ
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ผู้ปฏิบัติไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ทุก
คน ท าให้ไม่มีความรู้ ไม่สนใจ 
2. อุปกรณ์หรือสื่อสารสนเทศและเทคโนโลยี ไม่มี
ความสะดวกเท่าที่ควร ท าให้การติดต่อสื่อสารภายใน
และภายนอกองค์กรมีความล่าช้า  
3. นโยบายส าหรับการจัดการเรียนรู้ ไม่สอดคล้องกับ
การปฏิบัติงานจริงเท่าที่ควร 
4. ทีมผู้มีบทบาทในการจัดการความรู้ควรมีบุคคลจาก
ภายนอกให้มากกว่านี้  
5. การก าหนดวิสัยทัศน์ในการจัดการความรู้ยังไม่มี
ความชัดเจนเท่าที่ควร 
6. พันธกิจในการจัดการความรู้ ไม่ได้ก าหนดสิ่งที่ต้อง
เรียนรู้ วิธีการและเทคนิคการแก้ปัญหาไว้อย่างชัดเจน 
ท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเน่ือง 
7. บุคลากรไม่มีความรู้ในเร่ืองการจัดการความรู้  ขาด
ความตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความรู้ 

3 
 

3 
 
 

2 
 

2 
 

1 
 

1 
 
 

1 

4.1 
 

4.1 
 
 

2.7 
 

2.7 
 

1.4 
 

1.4 
 

 
    1.4 
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ตารางที่ 4.25   (ต่อ) 
 

ประเด็นปัญหา รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
2. วิธีการและเทคนิค
การจัดการความรู้ใน
ด้านต่างๆ 
 
 
 
 

1. การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีน้อยเกินไป 
2. ในการก าหนดประเภทของงานที่ต้องปฏิบัติยังไม่มี
ความชัดเจนเท่าที่ควร 
3. เน้นการอบรมมากเกินไป ไม่เป็นการแชร์ความรู้ 
4. การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายยังไม่สามารถปฏิบัติได้อย่าง
เต็มที่ 
5. เอกสาร หลักสูตร คู่มือการปฏิบัติงาน สื่อต่างๆยังมีไม่
เพียงพอ 

3 
2 
 

2 
2 
 

1 

4.1 
2.7 

 
2.7 
2.7 

 
1.4 

3. ความส าเร็จในการ
จัดการจัดการความรู้ 

1. บุคลากรบางคนไม่เข้าใจในขั้นตอนและวิธีการ
ตรวจสอบและการประเมินผล 
2. ขาดการสรุปบทเรียนเพื่อบันทึกและจัดเก็บเป็นความรู้
ใหม่ 
3. การประชาสัมพันธ์ในวัตถุประสงค์ของการเสริมสร้าง
เครือข่ายยังไม่เพียงพอ 

2 
 

1 
 

1 
 

2.7 
 

1.4 
 

1.4 
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ตารางที่ 4.26  แสดงข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6  
 

ข้อเสนอแนะ รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
1. ด้าน
องค์ประกอบของ
ระบบการจัดการ
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ควรมีความร่วมมือจากหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  มี
ผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอก  
2. ควรก าหนดวิสัยทัศน์ให้มีความชัดเจนในการมอง
การจัดการความรู้ในอนาคต 
3. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญอย่างจริงจังและจริงใจ 
4. อุปกรณ์หรือสื่อสารสนเทศและเทคโนโลยีสื่อสาร
ควรมีความทันสมัย ตลอดจนมีงบประมาณที่ด าเนินงาน
เพียงพอ 
5. ควรมีการอบรมให้บุคลากรทุกคนได้ทราบถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้  
6. ในการก าหนดนโยบายควรให้สอดคล้องกับสภาพ
การปฏิบัติงานจริง มีนโยบายที่เต็มไปด้วยคุณภาพและ
มีมาตรฐาน 

3 
 

2 
 

2 
 

2 
 
 

1 
 

1 
 

4.1 
 

2.7 
 

2.7 
 

2.7 
 
 

1.4 
 

1.4 

2. วิธีการและ
เทคนิคการจัดการ
ความรู้ในด้านต่างๆ 
 
 
 
 

1. มีการจัดหาแหล่งข้อมูลเสริม มีเครือข่ายเทคโนโลยีที่
ทันสมัย มีการสนทนา ระดมสมอง เพื่อแบ่งปันความรู้ 
2. ควรมีการก าหนดขั้นตอนการเรียนรู้หรือท ากิจกรรม
ที่เหมาะสมกับงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
3. ควรพัฒนาหรือสร้างฐานข้อมูลกลางของบุคลากรที่
จะสามารถเข้าไปบันทึกหรือเผยแพร่ความรู้ วิธีการ
ปฏิบัติงานที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานต่อไป 

3 
 

2 
 

2 

4.1 
 

2.7 
 

2.7 
 

3. ความส าเร็จใน
การจัดการจัดการ
ความรู้ 

1. บุคลากรต้องปฏิบัติอย่างจริงจัง ทั้งองค์กรต้อง
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ไม่ใช่ใครอยากท าก็ท า 
2. มีการชี้แจงและวัดผลจาการปฏิบัติงานให้บุคลากรใน
องค์กรได้รับทราบเพื่อน ามาพัฒนา ปรับปรุงองค์กรให้
ดียิ่งขึ้น 
3. องค์กรต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติใหม่ 

4 
 

3 
 
 

1 

5.4 
 

4.1 
 
 

1.4 
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 ตอนท่ี  6   การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 
 ประชากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1 
 H0 : ประชากรที่มีระดับชั้นยศต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่มีระดับชั้นยศต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.27  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับชั้นยศกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
  การจัดการความรู้  ด้วยสถิติ  t-test 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ สัญญาบัตร ต่ ากว่าสัญญาบัตร t Sig 
ค่าเฉลี่ย S.D. ค่าเฉลี่ย S.D. 

สภาพแวดล้อมภายนอก 3.62 0.41 3.61 0.41 0.119 0.906 
สภาพแวดล้อมภายใน 3.75 0.24 3.77 0.25 - 0.272 0.786 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 3.76 0.33 3.80 0.30 - 0.577 0.565 

รวม 3.71 0.21 3.73 0.20 - 0.319 0.751 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.27  พบว่า  ประชากรที่มี ระดับชั้นยศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการความรู้โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
 สมมติฐานที่ 1.2 
 H0 : ประชากรที่มีอายุต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรูไ้ม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่มีอายุต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู้ต่างกัน 
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ตารางที่ 4.28  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัด 
  การความรู้ ด้วยสถิติ  F-test 
 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู ้

 S S df M S F Sig. แปลผล 

สภาพแวดล้อมภายนอก ระหว่างกลุ่ม 0.544 3 0.181 1.065 0.370 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 11.746 69 0.170    
  รวม 12.290 72     
สภาพแวดล้อมภายใน ระหว่างกลุ่ม 8.649E-02 3 2.883E-02 0.450 0.718 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 4.419 69 6.404E-02    
  รวม 4.505 72     
วิธีการและเทคนิคในการ
จัดการความรู ้

ระหว่างกลุ่ม 0.366 3 0.122 1.263 0.294 ไม่แตกต่าง 

  ภายในกลุ่ม 6.673 69 9.671E-02    
  รวม 7.040 72     
รวม ระหว่างกลุ่ม 0.233 3 7.781E-02 1.861 0.144 ไม่แตกต่าง 
 ภายในกลุ่ม 2.885 69 4.182E-02    
 รวม 3.119 72     
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตาราง ที่ 4.28  พบว่า  ประชากรที่มี อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ความรู้ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนด 
 สมมติฐานที่ 1.3 
 H0 : ประชากรที่มีอัตราเงินเ ดือนต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
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ตารางที่ 4.29   แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอัตราเงินเดือนกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
  การจัดการความรู้  ด้วยสถิติ F-test 
 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ

ความรู้ 
 S S df M S F Sig. แปลผล 

สภาพแวดล้อมภายนอก ระหว่างกลุ่ม 0.334 2 0.167 0.978 0.381 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 11.956 70 0.171    
  รวม 12.290 72     
สภาพแวดล้อมภายใน ระหว่างกลุ่ม 1.861E-02 2 9.307E-03 0.145 0.865 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 4.487 70 6.410E-02    
  รวม 4.505 72     
วิธีการและเทคนิคในการจัดการ
ความรู้ 

ระหว่างกลุ่ม 9.040E-02 2 4.520E-02 0.455 0.636 ไม่แตกต่าง 

  ภายในกลุ่ม 6.949 70 9.928E-02    
  รวม 7.040 72     
รวม ระหว่างกลุ่ม 3.291E-02 2 1.646E-02 0.373 0.690 ไม่แตกต่าง 
 ภายในกลุ่ม 3.086 70 4.408E-02    
 รวม 3.119 72     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตาราง ที่ 4.29   พบว่า   ประชากรที่มี อัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
การจัดการความรู้  ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนด 
 สมมติฐานที่ 1.4 
 H0 : ประชากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะส่งผ ลให้ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
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ตารางที่ 4.30   แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษากับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
  การจัดการความรู้  ด้วยสถิติ  F-test 
 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

จัดการความรู ้
 S S df M S F Sig. แปลผล 

สภาพแวดล้อมภายนอก ระหว่างกลุ่ม 6.851E-02 2 3.426E-02 0.196 0.822 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 12.222 70 0.175    
  รวม 12.290 72     
สภาพแวดล้อมภายใน ระหว่างกลุ่ม 2.755E-02 2 1.378E-02 0.215 0.807 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 4.478 70 6.397E-02    
  รวม 4.505 72     
วิธีการและเทคนิคในการ
จัดการความรู ้ 

ระหว่างกลุ่ม 0.195 2 9.765E-02 0.999 0.374 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 6.844 70 9.778E-02    

  รวม 7.040 72     
รวม ระหว่างกลุ่ม 4.497E-02 2 2.248E-02 0.512 0.602 ไม่แตกต่าง 
 ภายในกลุ่ม 3.074 70 4.391E-02    
 รวม 3.119 72     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.30  พบว่า  ประชากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การจัดการความรู้  ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนด 
 สมมติฐานที่ 1.5 
 H0 : ประชากรที่มีสายงานที่ด ารงต าแห น่งต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่มีสายงานที่ด ารงต าแหน่งต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
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ตารางที่ 4.31   แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างสายงานที่ด ารงต าแหน่งกับปัจจัยที่มี   
   อิทธิพลต่อการจัดการความรู้  ด้วยสถิติ   F-test 

 
 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
จัดการความรู ้

 S S df M S F Sig. แปลผล 

สภาพแวดล้อมภายนอก ระหว่างกลุ่ม 0.226 3 7.540E-02 0.431 0.731 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 12.064 69 0.175    
  รวม 12.290 72     
สภาพแวดล้อมภายใน ระหว่างกลุ่ม 0.123 3 4.100E-02 0.646 0.588 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 4.382 69 6.351E-02    
  รวม 4.505 72     
วิธีการและเทคนิคในการ
จัดการความรู ้

ระหว่างกลุ่ม 0.240 3 7.986E-02 0.810 0.492 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 6.800 69 9.855E-02    

  รวม 7.040 72     
รวม ระหว่างกลุ่ม 0.118 3 3.939E-02 0.906 0.443 ไม่แตกต่าง 
 ภายในกลุ่ม 3.000 69 4.349E-02    
 รวม 3.119 72     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตารางที่ 4.31  พบว่า  ประชากรที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการความรู้  ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนด 
 สมมติฐานที่ 1.6 
 H0 : ประชากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันจะส่งผลให้ระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
 
 
 
 
 



 168 

ตารางที่ 4.32   แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาการปฏิบัติงานกับปัจจัยที่มี 
   อิทธิพลต่อการจัดการความรู้  ด้วยสถิติ  F-test 

 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

จัดการความรู้ 
 S S df M S F Sig. แปลผล 

สภาพแวดล้อมภายนอก ระหว่างกลุ่ม 0.320 2 0.160 0.935 0.397 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 11.970 70 0.171    
  รวม 12.290 72     
สภาพแวดล้อมภายใน ระหว่างกลุ่ม 1.723E-03 2 8.614E-04 0.013 0.987 ไม่แตกต่าง 
  ภายในกลุ่ม 4.504 70 6.434E-02    
  รวม 4.505 72     
วิธีการและเทคนิคในการ
จัดการความรู ้

ระหว่างกลุ่ม 7.972E-02 2 3.986E-02 0.401 0.671 ไม่แตกต่าง 
ภายในกลุ่ม 6.960 70 9.943E-02    

  รวม 7.040 72     
รวม ระหว่างกลุ่ม 8.452E-03 2 4.226E-03 0.095 0.909 ไม่แตกต่าง 
 ภายในกลุ่ม 3.110 70 4.443E-02    
 รวม 3.119 72     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.32  พบว่า  ประชากรที่มี ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการจัดการความรู้  ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนด 
 สมมติฐานที่ 1.7 
 H0 : ประชากรที่เคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้จะส่งผลให้
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่เคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้จะส่งผลให้
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
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ตารางที่ 4.33  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเคยมีความรู้(การจัดการความรู้)กับปัจจัยที่ 
  มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้  ด้วยสถิติ t-test 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ เคย ไม่เคย t Sig 
ค่าเฉลี่ย S.D. ค่าเฉลี่ย S.D. 

สภาพแวดล้อมภายนอก 3.44 0.48 3.65 0.39 - 1.520 0.133 
สภาพแวดล้อมภายใน 3.77 0.32 3.76 0.23 0.173 0.863 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 3.70 0.34 3.80 0.30 - 1.007 0.317 
รวม 3.64 0.24 3.74 0.19 -1.441 0.154 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.33  พบว่า  ประชากรที่มีระดับการมีความรู้(การจัดการความรู้)ที่แตกต่าง
กันมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่
ก าหนด 
 สมมติฐานที่ 1.8 
 H0 : ประชากรที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ จะส่งผลให้ระดับความคิดเห็ น
ต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ไม่ต่างกัน 
 H1 : ประชากรที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ จะส่งผลให้ระดับความคิดเห็น
ต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.34  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้กับ
  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้  ด้วยสถิติ t-test 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ เคย ไม่เคย t Sig 
ค่าเฉลี่ย S.D. ค่าเฉลี่ย S.D. 

สภาพแวดล้อมภายนอก 3.58 0.44 3.63 0.40 - 0.523 0.603 
สภาพแวดล้อมภายใน 3.78 0.26 3.75 0.24 0.511 0.611 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 3.72 0.32 3.81 0.30 - 1.221 0.226 

รวม 3.69 0.22 3.73 0.20 - 0.749 0.456 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.34  พบว่า  ประชากรที่ เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ที่แตกต่าง
กันมีความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้ โ ดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่
ก าหนด 
 สมมติฐานที่  2 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการ
ความรู้ 
 สมมติฐานที่ 2.1 
 H0 : สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการ
ความรู้ 
 H1 : สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการ
ความรู้ 
 สมมติฐานที่ 2.2 
 H0 : สภาพแวดล้อมภายในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการ
ความรู้ 
 H1 : สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการความรู้ 
 สมมติฐานที่ 2.3 
 H0 : วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
จัดการความรู้ 
 H1 : วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
จัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.35  แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
  พหุคูณยกก าลังสองที่เพิ่มขึ้น เมื่อเพิ่มตัวแปรตามการวิเคราะห์ 

 

ตัวพยากรณ์ R R2 R2(ท่ีเพิ่มขึ้น) 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 0.245 0.060 0.047 
 
 จากตาราง ที่ 4.35    ไม่พบ  ตัวแปร 2 ตัว ได้ แก่  สภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  แสดงว่าไม่มีผลในการพยากรณ์ (ไม่มีความสัมพันธ์กัน) 
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 ตัวแปรด้านวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.24  และสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิ ทธิผลการจัดการความรู้ได้ค่า
ความสัมพันธ์ ร้อยละ 6  
 
ตารางที่ 4.36   แสดงผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  
    กองบิน 6 โดยใช้วิธีการวิเคราะห์แบบเพิ่มและลดตัวแปรเป็นขั้นๆ 

 

ตัวพยากรณ์ b SEb β t ระดับนัยส าคัญ 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 0.089 0.042 - 0.245 -2.128 0.037* 

ค่าคงที่ 1.43 0.161  8.90 0.000* 
* มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 4.36  พบว่า ผลการวิเคราะห์โดยการดึงตัวพยากรณ์ที่มีควา มสัมพันธ์ต่ า 
ออกจากสมการถดถอยทีละตัวแปรจนถึงที่สุด พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถท านาย การจัดการ
ความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  ได้แก่ วิธีการและ
เทคนิคในการจัดการความรู้ (X3) ในการสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการความรู้ โดยน า
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ มาเขียนสมการได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการความรู้ โดยใช้คะแนนดิบ คือ  
 Y   =  1.43  +  0.089X3 
 

ส่วนที่  2   ข้อมูลการสัมภาษณ์จากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานโดยตรงที่เกี่ยวข้องกับ 
 การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6  
  
 จากการสัมภาษณ์เจาะลึกข้าราชการการฝูงบิน 604 ฯ  จากผู้เกีย่วข้องกับการจัดการ
ความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6 ฯ  จ านวน 5 คน  ด้วยการใช้แบบสัมภาษณ์ (interview)  เป็น
เคร่ืองมือสอบถามในลักษณะเจาะลึก (In-depth Interview) โดยผู้วิจัยได้เตรียมค าถามไว้ล่วงหน้า 
สรุปได้ดังนี้  
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 ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 1   นาวาอากาศตรี สุพจน์  (นามสมมติ) 
 ข้อมูลส่วนตัว 
 ขณะสัมภาษณ์  นาวาอากาศตรี สุพจน์  มีอายุ  44  ปี   รับราชการทหารอากาศมาเป็น
ระยะเวลา  26  ปี   ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  หัวหน้าฝ่ายการช่าง  ฝูงบิน 604 ฯ  ปฏิบัติในสายงานนี้
มาแล้วเป็นระยะเวลา 20 ปี  เป็นการปฏิบัติงานตรงตามสายงานที่ส าเร็จการศึกษา  ส าเร็จการศึกษา
สูงสุดระดับปริญญาตรี  เคยเข้ารับการอบรมในหลักสูตรพิเศษ  ที่สามารถน ามาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานปัจจุบันเพิ่มเติม  และเป็นผู้ที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้  
 1.  การก าหนด  “วิสัยทัศน์”  ขององค์กร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการ
ความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี สุพจน์ เห็นว่า การก าหนดวิสัยทัศน์เพื่อที่จ าท าให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานจัดการความรู้เห็นว่าควร พัฒนาการซ่อมบ ารุงและบริการท่าอากาศยาน มุ่งเน้น
ประสิทธิภาพของข้าราชการ เพิ่มความรู้ขีดความสามารถให้เทียบเท่ากับหลักสากล  ให้ข้าราชการ
ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝูงบินให้เจริญก้าวหน้า เป็นที่เชื่อมั่นของประชาชนและกองทัพ
ตลอดไป 
 2. ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “พันธกิจ” ขององค์กรอย่างไร จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี สุพจน์ เห็นว่า  
  1. ด ารงขีดความสามารถการซ่อมบ ารุงอากาศยาน 
  2. สนับสนุนและการใช้ประโยชน์สิ่งอ านวยความสะดวก และกิจการด้านการบิน 
  3. ประสานความร่วมมือกับหน่วยใกล้เคียง หรือที่เกี่ยวข้อง 
  4. ร่วมพัฒนา แก้ไขปัญหา รวมทั้งสนับสนุนบุคลากร ความรู้และขีดความสามารถ
ของบุคลากร 
 3. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “นโยบาย” ขององค์กรอย่างไร จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี สุพจน์ เห็นว่า  
  1. ยึดถือภารกิจเป็นหลักในการปฏิบัติราชการและปลูกฝังอุดมการณ์ให้ข้าราชการมี
ความเข้าใจกับภารกิจและหน้าที่โดยถ่องแท้ 
  2. ก ากับดูแลด้านนิรภัยการบินและภาคพื้น ให้มีประสิทธิภาพ 
  3. ส่งเสริมการปฏิบัติงาน กระจายอ านาจและน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้าช่วย 
  4. ก าหนดข้าราชการให้เหมาะสมในการปฏิบัติภารกิจ 
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  5. การบ ารุงขวัญและสวัสดิการ 
 4.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้” 
อย่างไร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี สุพจน์ เห็นว่า  
  1. ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้าทุกระดับต้องใช้ความเป็นผู้น าในการปกครองบังคับ
บัญชาตามระบบคุณธรรม ปลูกฝังความสามัคคี วินัย ศรัทธาและความเสียสละให้เกิดกับบุคลากร 
ชี้แจงและเร่งรัดติดตาม สิทธิประโยชน์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับ รวมทั้งส่งเสริมและปรับปรุง
สวัสดิการให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  2. ข้าราชการต้องมีความเข้าใจ ถึงภารกิจและหน้าที่ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
 5.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “เป้าหมาย” อย่างไร จึงจะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี สุพจน์ เห็นว่า  
  1. อากาศยานต้องมีความพร้อมท าการบิน ต้องไม่ต่ ากว่า 70% 
  2. ข้าราชการต้องมีการประเมินค่าต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ขึ้นไป 
  3. เจ้าหน้าที่ต้องมีใบรับรองการซ่อมบ ารุงอากาศยานของกรมการขนส่งทางอากาศ 
กระทรวงคมนาคม ทุกคน 
  4. ข้าราชการต้องผ่านการทดสอบภาษอังกฤษ ตามที่กองทัพอากาศก าหนด 
 6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านต้องมี ปัจจัยใดบ้าง จึงจะท าให้การจัดการความรู้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล(เช่นมีการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน มีการก าหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบที่ชัดเจน เป็นต้น ) 
  นาวาอากาศตรี สุพจน์ เห็นว่า  
  1. การบ ารุงขวัญและสวัสดิการ พิจารณาโครงการที่อยู่อาศัยและที่ดินเป็นของ
ตนเองให้กับข้าราชการ 
  2. ลงทุนด้านการศึกษาของข้าราชการเพิ่มขึ้น พัฒนาความรู้ ทักษะ ในวิทยาการ
สมัยใหม่ ตามความจ าเป็นของภารกิจ 
  3. ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างบรรยากาศ ปลูกฝังและจูงใจให้บุคลากร ร่วมมิรวมใจการ
รักษาระเบียบวินัย ความสามัคคี การประหยัดทรัพยากร การตรงต่อเวลา การรักษาความสะอาดและ
สิ่งแวดล้อม 
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 ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 2    นาวาอากาศโท  จเร  (นามสมมติ) 
 ข้อมูลส่วนตัว 
 ขณะสัมภาษณ์  นาวาอากาศโท จเร  มีอายุ  39  ปี   รบัราชการทหารอากาศมาเป็น
ระยะเวลา  21  ปี   ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  ผู้บังคับฝูงบิน 604 ฯ  ปฏิบัติในสายงานนี้มาแล้วเป็น
ระยะเวลา  5  ปี  เป็นการปฏิบัติงานตรงตามสายงานที่ส าเร็จการศึกษา  ส าเร็จการศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาตรี  เคยเข้ารับการอบรมในหลักสูตรพิเศษ  ที่สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานปัจจุบันเพิ่มเติม  และเป็นผู้ที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้  
 1.  การก าหนด  “วิสัยทัศน์”  ขององค์กร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการ
ความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท จเร  เห็นว่า มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจการการบินของ
กองทัพอากาศ 
 2.  ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “พันธกิจ” ขององค์กรอย่างไร จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท จเร  เห็นว่า พันธกิจที่มีอยู่แล้วให้คงไว้  แต่ควรเพิ่มเติมการให้
ความรู้ด้านการบิน ให้แก่ทหารและพลเรือน 
 3.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “นโยบาย” ขององค์กรอย่างไร จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท จเร  เห็นว่า ด าเนินตามนโยบายเดิมให้สมบูรณ์ด้วยระบบและคน  
 4.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้” 
อย่างไร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท จเร  เห็นว่า จัดแบ่งทีมงานข้าราชการตามสายงานปฏิบัติ  แจกจ่าย
งานตามความรู้และประสบการณ์ของข้าราชการ  โดยมี หัวหน้าตามสายงานปฏิบัติ  เป็นผู้ก ากับ
ดูแลรับผิดชอบ  
 5. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “เป้าหมาย” อย่างไร จึงจะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท จเร  เห็นว่า เป็นศูนย์กลางการประขาสัมพันธ์ และการเรียนรู้ ด้าน
การบิน ของกองทัพอากาศ ให้แก่พลเรือนที่สนใจ   
 6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านต้องมี ปัจจัยใดบ้าง จึงจะท าให้การจัดการความรู้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล(เช่นมีการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน มีการก าหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบที่ชัดเจน เป็นต้น ) 
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  นาวาอากาศโท จเร  เห็นว่า  ต้องมีนโยบายที่ชัดเจนจากผู้บังคับบัญชาชั้นสูง เพื่อ
ได้มาซึ่งงบประมาณจัดหาและรวบรวมองค์ความรู้ ให้เป็นแหล่งความรู้ และพัฒนาโดยใช้
เทคโนโลยี ให้เป็น E-Learning 
 ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 3    นาวาอากาศตรี  วินัย  (นามสมมติ) 
 ข้อมูลส่วนตัว 
 ขณะสัมภาษณ์  นาวาอากาศตรี  วินัย  มีอายุ  46  ปี   รับราชการทหารอากาศมาเป็น
ระยะเวลา  28  ปี   ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  หัวหน้าฝ่ายสื่อสาร  ฝูงบิน 604 ฯ  ปฏิบัติในสายงานนี้
มาแล้วเป็นระยะเวลา  25  ปี  เป็นการปฏิบัติงานตรงตามสายงานที่ส าเร็จการศึกษา  ส าเร็จการศึกษา
สูงสุดระดับปริญญาตรี  เคยเข้ารับการอบรมในหลักสูตรพิเศษ  ที่สามารถน ามาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานปัจจุบันเพิ่มเติม  และเป็นผู้ที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้  
 1.  การก าหนด  “วิสัยทัศน์”  ขององค์กร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการ
ความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี วินัย  เห็นว่า เป็นฝูงบินที่สามารถปฏิบัติการฝึกได้เป็นอย่างดี มี
มาตรฐาน ทันเวลาตามสถานการณ์ 
 2.  ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “พันธกิจ” ขององค์กรอย่างไร  จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  วินัย  เห็นว่า  ก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ วิธีการและเทคนิคการ
แก้ปัญหา การพัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์และให้ความร่วมมือ และมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ
อ านวยความสะดวก ระบบสารสนเทศให้ทันสมัย 
 3.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “นโยบาย” ขององค์กรอย่างไร จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  วินัย  เห็นว่า  แบ่งประเภทของงานที่ต้องปฏิบัติและหาความรู้ 
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและการแก้ปัญหา  ความรู้ด้านอ่ืนๆ ที่สามารถเพิ่มศักยภาพการ
ท างาน  ความรู้ด้านสื่อสารสนเทศ  ความรู้จากผู้เชี่ยวชาญและการเรียนรู้ผ่านสื่อ   
 4.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้” 
อย่างไร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  วินัย  เห็นว่า  
  1. ผู้บริหารองค์กรและคณะกรรมการ  
  2. ผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกและภายในองค์กร ที่จะได้รับการยอมรับในทุกๆสายงาน
ที่มีความเกี่ยวข้องกับฝูงบิน 604 ฯ 
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  3. ผู้ปฏิบัติงานในฝูงบิน 604 ฯ  ต้องมีบทบาทและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน และ
ต้องให้ความร่วมมือ 
 5.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “เป้าหมาย” อย่างไร  จึงจะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  วินัย  เห็นว่า  พัฒนาบุคลากรและทักษะ หรือเพิ่มศักยภาพในการ
ท างาน โดยใช้เทคโนโลยี  เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบมีประสิทธิภาพ  ตอบสนอง
ภารกิจได้อย่างสมบูรณ์ 
 6.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านต้องมี ปัจจัยใดบ้าง จึงจะท าให้การจัดการความรู้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล(เช่นมีการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน มีการก าหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบที่ชัดเจน เป็นต้น ) 
  นาวาอากาศตรี  วินัย  เห็นว่า แหล่งข้อมูลความรู้เพื่อน ามาพัฒนา เกี่ยวกับการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ  เครื่องมือเคร่ืองใช้ในการติดต่อสื่อสาร  เพื่อสร้างความรู้ ความเข้า ใจ วิธีการ
ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
 ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 4    นาวาอากาศโท  รณนภา  (นามสมมติ) 
 ข้อมูลส่วนตัว 
 ขณะสัมภาษณ์  นาวาอากาศโท รณนภา   มีอายุ  38  ปี   รับราชการทหารอากาศมาเป็น
ระยะเวลา  20  ปี   ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  รองผู้บังคับฝูงบิน 604 ฯ  ปฏิบัติในสายงานนี้มาแล้วเป็น
ระยะเวลา  3  ปี  เป็นการปฏิบัติงานตรงตามสายงานที่ส าเร็จการศึกษา  ส าเร็จการศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาตรี  เคยเข้ารับการอบรมในหลักสูตรพิเศษ  ที่สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานปัจจุบันเพิ่มเติม  และเป็นผู้ที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้  
 1.  การก าหนด  “วิสัยทัศน์”  ขององค์กร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการ
ความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท  รณนภา  เห็นว่า  ฝูงบิน 604 ฯ  เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และเป็น
แหล่งผลิตบุคลากรด้านการบินอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
 2.  ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “พันธกิจ” ขององค์กรอย่างไร  จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท  รณนภา เห็นว่า  
  - พัฒนาให้ฝูงบิน 604 ฯ  เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีระบบ  
  - พัฒนาให้ฝูงบิน 604 ฯ   เป็นสถาบันการบินที่มีคุณภาพและมีมาตรฐาน  ตาม
กรมการขนส่งทางอากาศ  กระทรวงคมนาคม  รับรอง  
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 3.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “นโยบาย” ขององค์กรอย่างไร  จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท  รณนภา    เห็นว่า  
  -  วางรากฐานฝูงบิน 604 ฯ  ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีระบบ  
  -  สร้างจิตส านึก ปลูกฝังทัศนคติ การเรียนรู้ให้กับบุคลากรในองค์กร 
  -  พัฒนาบุคลากรด้านการบินอย่างต่อเน่ือง  
  -  รักษามาตรฐาน ด้านการบิน อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
 4.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้” 
อย่างไร  จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท  รณนภา  เห็นว่า  ควรจะมีการแบ่งทีมงาน  ดังนี้ 
  -  ทีมวางแผน 
  -  ทีมปฏิบัติการ 
  -  ทีมตรวจสอบ 
  -  ทีมพัฒนา 
  -  ทีมสร้างสรรค์ 
 5.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “เป้าหมาย”  อย่างไร  จึงจะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศโท  รณนภา    เห็นว่า  
  -  ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
  -  สมาชิกที่ไปท าการตรวจสอบกับกรมการขนส่งทางอากาศ  ต้องได้รับการยอมรับ
ว่ามีคุณภาพ 
 6.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านต้องมี ปัจจัยใดบ้าง  จึงจะท าให้การจัดการความรู้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล(เช่นมีการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน มีการก าหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบที่ชัดเจน เป็นต้น ) 
  นาวาอากาศโท  รณนภา   เห็นว่า  
  -  มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนตามทีมงานที่จัดไว้ 
  - ได้รับการสนับสนุนจากบุคลากรทุกฝ่าย 
  -  มีเทคโนโลยีที่เข้าถึงบุคลากรได้ง่าย 
  -  มีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ขององค์กรและของตนเอง 
  -  ความต่อเน่ืองในการด ารงการสื่อสาร 
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  -  การถ่ายทอดความรู้จากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
 ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 5    นาวาอากาศตรี  เศวต  (นามสมมติ) 
 ข้อมูลส่วนตัว 
 ขณะสัมภาษณ์  นาวาอากาศตรี  เศวต  มีอายุ  36  ปี   รับราชการทหารอากาศมาเป็น
ระยะเวลา  18  ปี   ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  นายทหารยุทธการ  ฝ่ายยุทธการ  ฝูงบิน 604 ฯ  ปฏิบัติใน
สายงานนี้มาแล้วเป็นระยะเวลา  4  ปี  เป็นการปฏิบัติงานตรงตามสายงานที่ส าเร็จการศึกษา  ส าเร็จ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี  เคยเข้ารับการอบรมในหลักสูตรพิเศษ  ที่สามารถน ามาปรับใช้ใน
การปฏิบัติงานในต าแหน่งงานปัจจุบันเพิ่มเติม  และเป็นผู้ที่เคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้  
 1.  การก าหนด  “วิสัยทัศน์”  ขององค์กร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการ
ความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  เศวต  เห็นว่า   
  -  ปฏิบัติภารกิจการบิน ด้วยความเรียบร้อยและมีมาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นความ
ปลอดภัย 
  -  ส่งเสริมกิจการพลเรือนด้านการบินของกองทัพอากาศ  ให้เป็นที่ยอมรับในระดับ
มาตรฐานสากลแก่บุคคลพลเรือนภายนอก  
 2.  ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “ พันธกิจ” ขององค์กรอย่างไร  จึงจะท า
ให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  เศวต  เห็นว่า   
  -  พัฒนาบุคลากรทุกฝ่ายให้มีความรับรู้  ทันต่อวิทยาการด้านการบินในปัจจุบัน 
  -  พัฒนาวิธีการถ่ายทอดความรู้ให้มีมาตรฐาน 
 3.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “นโยบาย” ขององค์กรอย่างไร  จึงจะท าให้
องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  เศวต  เห็นว่า  ตรวจสอบความรู้ของบุคลากรเป็นวงรอบเดือนอย่าง
สม่ าเสมอ และน าส่วนที่เป็นจุดอ่อนขององค์กรมาปรับปรุงแก้ไขให้ได้มาตรฐาน  
 4.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้” 
อย่างไร  จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  เศวต  เห็นว่า   ควรประกอบด้วยคณะทีมงาน  ดังนี้ 
  -  คณะวางแผน 
  -  คณะศึกษา 
  -  คณะปฏิบัติงาน 
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  -  คณะตรวจสอบ 
  -  คณะแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนา 
 5.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  “เป้าหมาย”  อย่างไร  จึงจะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ 
  นาวาอากาศตรี  เศวต  เห็นว่า  พัฒนาหลักสูตรการเรียนภาควิชาการ และการฝึกบิน
ภาคอากาศของหน่วยฝึกการบินพลเรือนกองทัพอากาศ  ให้มีมาตรฐานสากล   เป็นที่ยอมรับจาก
กรมการขนส่งทางอากาศ   
 6.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านต้องมี ปัจจัยใดบ้าง  จึงจะท าให้การจัดการความรู้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล(เช่นมีการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน มีการก าหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบที่ชัดเจน เป็นต้น ) 
  นาวาอากาศตรี  เศวต  เห็นว่า   
  1. ก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร 
  2. ก าหนดคณะกรรมการศึกษา 
  3. ก าหนดบทบาท หน้าที่ ของแต่ละคณะกรรมการอย่างชัดเจน 
  4. ประเมินผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้น 
   จากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์จ านวน 5 คน   ซึ่งสามารถสรุป  ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.37   แสดงข้อมูลการสัมภาษณ์ การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6  
 

ข้อความบรรยาย รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
1. การก าหนด
วิสัยทัศน์ในการจัดการ
ความรู้ 

     มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  โดยรับรู้
วิสัยทัศน์ร่วมกันทั้งองค์กร  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ
ของข้าราชการ 

4 
 

80 
 
 

2. การก าหนดพันธกิจ
ในการจัดการความรู้ 
 
 
 
 

     การก าหนดพันธกิจ  เพื่อให้องค์กรสามารถ
ด าเนินการจัดการความรู้  โดยการด ารงขีด
ความสามารถ สนับสนุน ประสานความร่วมมือ 
และเสริมสร้าง พัฒนาสิ่งอ านวยความสะดวกใน
ด้านการบิน  และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่  ให้เกิดประสิทธิภาพ 

4 80 
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ตารางที่ 4.37   (ต่อ) 
 

ข้อความบรรยาย รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
3. การก าหนดนโยบาย
ในการจัดการความรู้ 

     มีก าหนดนโยบายที่ชัดเจน  เพื่อเป็นแนวทางใน
การจัดการความรู้   โดยยึดถือหลักในการปฏิบัติงาน  
และปลูกฝังให้ข้าราชการมีความเข้าใจกับภาระ  
หน้าที่  โดยถ่องแท้      

3 60 

4. ทีมผู้มีบทบาทใน
การจัดการความรู้ 

    1. ใช้ความเป็นผู้น า  ในการเปลี่ยนแปลงไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    2.  มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  และมีความคิด
สร้างสรรค์ 

3 
 

1 

60 
 

20 

5. เป้าหมายในการ
จัดการความรู้ 

    1.  อากาศยานพร้อมท าการบิน ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 
70  และ การประเมินค่าก าลังพล ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 
80 
    2.  ระบุผลลัพธ์ที่คาดหวัง  และสามารถปฏิบัติได้ 

1 
 

1 

20 
 

20 

6. ปัจจัยที่ท าให้การ
จัดการความรู้ เกิด
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

    1.  มีการประสานความร่วมมืออย่างเป็นระบบ  
ระหว่างบุคคลและทีมงาน  ด้วยการแบ่งปันข้อมูล 
และบุคลากรสามารถสืบค้น ถ่ายโอน และแบ่งปัน
ความรู้ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
    2.  สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรด าเนินกิจกรรมการ
จัดการความรู้ 

     4 
 
 
 

1 

80 
 
 
 

20 

 



บทที่  5 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยเร่ือง  การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ
ยุทธทางอากาศ มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของข้าราชการ
ฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ (2) ศึกษาวิธีการและเทคนิคที่
เหมาะสมในการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ
ยุทธทางอากาศ  (3) ศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604 
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ ประชากรที่ศึกษา ได้แก่ ผู้บริหาร 
ข้าราชการและผู้ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ในฝูงบิน 604 กองพลบิน 6 จ านวน 73 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบเลือกตอบแบบประมาตราส่วน ประมาณค่า 5 
ระดับ และแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยแจกและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ค่าความถี่  ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
 

1.  สรุปผลการวิจัย  
 
 สรุปผลการวิจัยเร่ือง การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1  ตาม
ความคิดเห็นของข้าราชการ จากการวิเคราะห์สรุปได้ดังนี้  
 ส่วนที่ 1   
  1.1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการกองบิน 604 กองบิน 6 ส่วนใหญ่มี
ระดับชั้นยศต่ ากว่าสัญญาบัตร มีอายุ 31-40 ปี ระดับเงินเดือนมากกว่า 20,000 บาท มีการศึกษา
ปริญญาตรี สายงานที่ด ารงต าแหน่ง คือ ฝ่ายการช่าง ระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ป ี
  1.1.2 ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการจัดการความรู้ ด้านสภาพแวดล้อมภายนอกและ
ภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การจัดการความรู้จากมากไปหาน้อยดังนี้ คือ คุณลักษณะองค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
สื่อสาร ค่าเฉลี่ย 4.01 คุณลักษณะองค์กรด้านวิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ กลยุทธ์ ค่าเฉลี่ย 3.95  
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คุณลักษณะของบุคลากรด้านทีมการจัดการความรู้ ค่าเฉลี่ย 3.79  คุณสมบัติของบุคลากรที่ใช้ความรู้ 
ค่าเฉลี่ย 3.76  คุณลักษณะองค์กรด้านคุณค่า ความเชื่อ วัฒนธรรมองค์กร ค่าเฉลี่ย 3.71  
สภาพแวดล้อมภายนอก ค่าเฉลี่ย 3.62  คุณลักษณะองค์กรด้านการสร้างแรงจูงใจ การให้รางวัลและ
ค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ย 3.62  และ คุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า ค่าเฉลี่ย 3.56 
       ดังนั้น  ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อช่วยใน
การปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้ให้เกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึง การจัดให้มีการจัดเก็บ การ
ประมวล และการถ่ายทอดข้อมูลให้ทั่วถึงอย่างรวดเร็วและถูกหลักการ ส่งเสริมการสร้างเครือข่าย 
สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์และใช้เทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยเพื่อช่วยถ่ายโอนความรู้ให้
แพร่กระจายทั่วองค์กร   ก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนเพื่อผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมาย
เดียวกัน   วิสัยทัศน์ที่ดีควรมาจากการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร เพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับ
และผูกพันกับจุดมุ่งหมาย   ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันในการท างาน โดยเน้นการท างานเป็น
ทีม และเครือข่ายการท างานที่มีการแบ่งปันและประสานงานกันเพื่อแก้ปัญหา และสร้างสรรค์
ผลงานใหม่  การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับหน่วยงานภายนอก  เพื่อให้
ข้าราชการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  มีการให้รางวัลเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ โดยการจัดสรรงบพิเศษให้เป็นรางวัล และได้รับการยกย่อง ชมเชย ให้กับข้าราชการที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้  ผู้น าควรค านึงถึงความแตกต่างในเร่ืองการเรียนรู้และพัฒนาการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการจัดการความรู้ 
  1.1.3 วิธีการและเทคนิคการจัดการความรู้ที่ช่วยให้การจัดการความรู้ประสบ
ผลส าเร็จของข้าราชการฝูงบิน 604 กองบิน 6 โดยภาพรวม ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
วิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมในการจัดการความรู้ อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับความส าคัญ
เกี่ยวกับวิธีการ และเทคนิคที่เหมาะสมในการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6 จากมากไปหา
น้อยดังนี้ คือ ด้านการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย 3.96  รองลงมา ด้านวิธีสร้างความรู้ ค่าเฉลี่ย 
3.80 และด้านวิธีการเรียนรู้และเทคนิคการเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย 3.59 
         ดังนั้น  ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรวางระบบการบริหารจัดการความรู้ การ
รวบรวมข้อมูล แสวงหาความรู้ที่มีประโยชน์และมีผลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่างๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร  ปรับปรุงความรู้ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงและความต้องการที่ไม่
หยุดนิ่ง   และการรายงานผลการด าเนินการต่างๆ   
  1.1.4 ประสิทธิผลการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 ของข้าราชการฝูงบิน 
604 กองบิน 6 โดยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการจัดการความรู้ว่า มีความส าเร็จ ถึง
ร้อยละ 66.5 
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  1.1.5 ปัญหาในการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604 กองบิน 6 
   1) ด้านองค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้ 
               (1)  ผู้ปฏิบัติไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ทุกคน ท าให้ไม่มี
ความรู้ ไม่สนใจ 
                            (2)  อุปกรณ์หรือสื่อสารสนเทศและเทคโนโลยี ไม่มีความสะดวก
เท่าที่ควร ท าให้การติดต่อสื่อสารภายในและภายนอกองค์กรมีความล่าช้า  
                            (3)  นโยบายส าหรับการจัดการเรียนรู้ ไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง
เท่าที่ควร 
                            (4)  ทีมผู้มีบทบาทในการจัดการความรู้ควรมีบุคคลจากภายนอกให้
มากกว่านี้  
                            (5)  การก าหนดวิสัยทัศน์ในการจัดการความรู้ยังไม่มีความชัดเจน
เท่าที่ควร 
                            (6)  พันธกิจในการจัดการความรู้ ไม่ได้ก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ วิธีการ
และเทคนิคการแก้ปัญหาไว้อย่างชัดเจน ท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเน่ือง  
                            (7)  บุคลากรไม่มีความรู้ในเร่ืองการจัดการความรู้  ขาดความตระหนักถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้   
    2)  วิธีการและเทคนิคการจัดการความรู้ในด้านต่างๆ 
               (1)  การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีน้อยเกินไป 
                           (2)  ในการก าหนดประเภทของงานที่ต้องปฏิบัติยังไม่มีความชัดเจน
เท่าที่ควร 
                            (3)  เน้นการอบรมมากเกินไป ไม่เป็นการแชร์ความรู้ 
                            (4)  การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายยังไม่สามารถปฏิบัติได้อย่างเต็มที่ 
                            (5)  เอกสาร หลักสูตร คู่มือการปฏิบัติงาน สื่อต่างๆยังมีไม่เพียงพอ 
                     3) ความส าเร็จในการจัดการจัดการความรู้ 
                            (1)  บุคลากรบางคนไม่เข้าใจในขั้นตอนและวิธีการตรวจสอบและการ
ประเมินผล 
                           (2)  ขาดการสรุปบทเรียนเพื่อบันทึกและจัดเก็บเป็นความรู้ใหม่  
                           (3)  การประชาสัมพันธ์ในวัตถุประสงค์ของการเสริมสร้างเครือข่ายยังไม่
เพียงพอ 
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  1.1.6  ข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604 กองบิน 6 
   1)  ด้านองค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้ 
                (1)  ควรมีความร่วมมือจากหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  มีผู้ทรงคุณวุฒิจาก
ภายนอก  
                (2)  ควรก าหนดวิสัยทัศน์ให้มีความชัดเจนในการมองการจัดการความรู้
ในอนาคต 
                (3)  ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญอย่างจริงจังและจริงใจ 
                (4)  อุปกรณ์หรือสื่อสารสนเทศและเทคโนโลยีสื่อสารควรมีความ
ทันสมัย ตลอดจนมีงบประมาณที่ด าเนินงานเพียงพอ 
                (5)   ควรมีการอบรมให้บุคลากรทุกคนได้ทราบถึงความส าคัญของการ
จัดการความรู้  
                (6)  ในการก าหนดนโยบายควรให้สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริง 
มีนโยบายที่เต็มไปด้วยคุณภาพและมีมาตรฐาน 
        2)  วิธีการและเทคนิคการจัดการความรู้ในด้านต่างๆ 
                (1)  มีการจัดหาแหล่งข้อมูลเสริม มีเครือข่ายเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการ
สนทนา ระดมสมอง เพื่อแบ่งปันความรู้ 
                (2)  ควรมีการก าหนดขั้นตอนการเรียนรู้หรือท ากิจกรรมที่เหมาะสมกับ
งาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
                (3)  ควรพัฒนาหรือสร้างฐานข้อมูลกลางของบุคลากรที่จะสามารถเข้าไป
บันทึกหรือเผยแพร่ความรู้ วิธีการปฏิบัติงาน ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานต่อไป 
        3)  ความส าเร็จในการจัดการจัดการความรู้ 

               (1)  บุคลากรต้องปฏิบัติอย่างจริงจัง ทั้งองค์กรต้องเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ไม่ใช่ใครอยากท าก็ท า 

               (2)  มีการชี้แจงและวัดผลจาการปฏิบัติงานให้บุคลากรในองค์กรได้รับ
ทราบเพื่อน ามาพัฒนา ปรับปรุงองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

               (3)  องค์กรต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงทัศนคติใหม่  
 ส่วนที่  2  ข้อมูลการสัมภาษณ์จากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานโดยตรงท่ีเกี่ยวข้องกับการ
จัดการความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6  ด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย เป้าหมาย ทีมผู้ช านาญการ
และปัจจัยท่ีท าให้การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากผู้เกี่ยวข้อง การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 
ผู้วิจัยขอสรุปผล ดังนี้ 
  1.2.1 วิสัยทัศน์การจัดการความรู้ ผู้เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นว่าในการจัดการความรู้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น องค์กรต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ในการจัดการ
ความรู้ขององค์กรเพื่อให้ข้าราชการทราบถึงทิศทาง และเป้าประสงค์ที่องค์กรมุ่งมั่นจะไปถึง 
  1.2.2 พันธกิจการจัดการความรู้ ผู้เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นว่าในการด าเนินการ
จัดการความรู้ส าหรับองค์กรนั้น ควรมีการก าหนดพันธกิจการจัดการความรู้ขึ้น   เพื่อให้บุคลากรที่
ด าเนินการในการจัดการความรู้นั้น  ทราบถึงภาระหน้าที่ของตน  
  1.2.3 นโยบายการจัดการความรู้  ผู้เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นว่าในการด าเนินการ
จัดการความรู้ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น องค์กรควรมีการก าหนดนโยบายเพื่อเป็น
แนวทางในการด าเนินการจัดการความรู้ ซึ่งนโยบายเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากในองค์กร เพราะ
นโยบายจะเป็นสิ่งที่ท าให้ข้าราชการทราบว่าฝ่ายไหนมีภาระหน้าที่อะไร และอะไรคือสิ่งที่องค์กร
ประสงค์ โดยนโยบายนั้นจ าเป็นต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กร  
  1.2.4 ทีมผู้ช านาญการ ผู้เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นว่าทีมผู้ช านาญการ จะต้องเป็น
บุคคลที่จะรวมกลุ่มกันเป็นทีมงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่รวมกลุ่มเป็นทีมผู้ช านาญการ ซึ่ง
มีบทบาทหน้าที่ส าหรับการริเร่ิม  คิดสร้างสรรค์  กลั่นกรองข้อมูล  และพัฒนาให้เป็นองค์ความรู้ 
ผ่านทางทีมวิศวกรภูมิปัญญา (Knowledge Engineering)  
  1.2.5 เป้าหมายการจัดการความรู้ ผู้เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นว่าในเป้าหมายการ
จัดการความรู้น้ัน  เป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการก าหนดทิศทางในการด าเนินการ  ระบุผลลัพธ์ที่องค์กร
คาดหวัง รวมถึงพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วยการใช้จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
  1.2.6 ปัจจัยที่จะท าให้การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลได้นั้นผู้เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นว่า ผู้น าต้องตระหนักและเข้าใจคุณค่าของความรู้หรือ
ทรัพยากรทางปัญญา และสนับสนุนให้เกิดนโยบายหรือกลยุทธ์ต่างๆ ในการจัดการความรู้ โดย
ผู้รับผิดชอบโดยตรงในการจัดการความรู้ที่องค์กรจัดต้ังขึ้นเป็นทีมงานที่มาจากการผสมผสานของ
ข้าราชการที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญต่างกันไป และทีมงานนี้ต้องรับผิดชอบองค์ประกอบต่างๆ 
ในการจัดการความรู้ด้วยการดูแลและพัฒนาทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันอยู่เสมอ 
องค์กรต้องจัดกิจกรรมที่กระตุ้นและให้โอกาสบุคลากรในการคิดและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและ
กัน รวมทั้งปลูกฝังความรู้สึกเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่สิ่งที่ตนรู้ให้กับผู้อ่ืนและยอมรับความรู้ของผู้อ่ืนด้วย  
แม้ว่าจะอาวุโสน้อยกว่า นอกจากนั้นองค์กรต้องมีการแปลงความรู้ไปสู่การปฏิบัติโดยองค์กรต้อง
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ส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ที่มีอยู่ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ เพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้และ
ความสัมพันธ์ของความคิดกับการกระท า 
  

2.  อภิปรายผลการวิจัย  
 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 1.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะ
องค์กรด้านเทคโนโลยี คุณลักษณะองค์กรด้านวิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ กลยุทธ์ คุณลักษณะ
บุคลากรด้านทีมการจัดการความรู้ การใช้ความรู้และคุณค่าความเชื่อในเร่ืององค์กร ข้าราชการให้
ความส าคัญมาก ซึ่งสอดคล้องกับ จิรัชฌา  วิเชียรปัญญา (2549) กล่าวถึง อิทธิพลการจัดการความรู้ 
ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ มีดังนี้ คือ วัฒนธรรม แรงจูงใจของพนักงาน 
ภาวะผู้น า การบริหารจัดการหรือทรัพยากรความรู้การปรับตัวองค์กรและเทคโนโลยี และ 
Holoapple and Joshi (2002) ได้สังเคราะห์อิทธิพลที่มีตัวการจัดการความรู้ อันได้แก่ ความรู้ของผู้มี
ส่วนร่วม วัฒนธรรม โครงสร้างพื้นฐาน เป้าหมาย กลยุทธ์ และทรัพยากรภายนอกสามารถส่งผล
กระทบต่อการจัดการความรู้ในองค์กรได้ทั้งสิ้น  
 2.  วิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมในการจัดการความรู้ซึ่งประกอบด้วย วิธีสร้างความรู้ 
วิธีการเรียนรู้และเทคนิคการเรียนรู้ ข้าราชการของฝูงบิน 604 กองบิน 6 ให้ความส าคัญมากกับ
วิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมในการจัดการความรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ กานต์สุดา  มาฆะศิรา
นนท์ (2546) ได้กล่าวถึง ปัจจัยสู่ความส าเร็จและเหมาะสมในการจัดการความรู้ อันประกอบด้วย  
  2.1  ผู้น าต้องตระหนักและเข้าใจคุณค่าของความรู้หรือทรัพยากรทางปัญญาและ
สนับสนุนให้เกิดนโยบายหรือกลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารความรู้ โดยผู้น าต้องทุ่มเทความพยายาม 
และอุทิศตนเองเพื่อเป็นแบบอย่าง (Change Agent) อย่างจริงจังและต่อเน่ือง เพราะการบริหาร
ความรู้ไม่อาจเห็นผลที่ชัดเจนได้ในระยะเวลาอันสั้น 
  2.2  บุคลากรต้องตระหนักถึงคุณค่าและความจ าเป็นของการบริหารความรู้ โดยให้
ความร่วมมือกับองค์กรในการท ากิจกรรมต่างๆ ส าหรับบริหารความรู้ เนื่องจากการบริหารความรู้ที่
บรรลุผลต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองค์กรเป็นส าคัญ 
  2.3  ผู้รับชอบโดยตรงในการบริหารความรู้ ซึ่งองค์กรควรจัดตั้งขึ้นเป็นทีมงานที่มา
จากการผสมผสานของพนักงานที่มีความรู้ และความเชี่ยวชาญต่างกันไป เพื่อก่อให้เกิดความ
หลากหลาย โดยทีมงานนี้ต้องรับผิดชอบองค์ประกอบต่างๆ ในการบริหารความรู้ด้วยการดูแลและ
พัฒนาให้ทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันอยู่เสมอ 
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  2.4  โดยองค์กรต้องจัดกิจกรรมที่กระตุ้นและให้โอกาสบุคลากรในการคิดและ
แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน รวมทั้งปลูกฝังความรู้สึกเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่สิ่งที่ตนรู้ให้กับผู้อื่น และ
ยอมรับความรู้ของผู้อ่ืนด้วยแม้ว่ามีอาวุโสน้อยกว่า  
  2.5  การแปลงความรู้ไปสู่การปฏิบัติ โดยองค์กรต้องส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้
ที่มีอยู่ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ เพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้และความสัมพันธ์ของความคิดกับการกระท า 
  2.6  รางวัลและแรงจูงใจเป็นสิ่งสนับสนุนให้บุคคลสนใจ ร่วมมือ และรับผิดชอบ
ในการบริหารความรู้ขององค์กร 
  2.7  การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากวิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลาย และไม่มองข้าม
ประสบการณ์ที่เกิดจากความล้มเหลว เพราะมีผลต่อการสร้างสรรค์ความรู้และนวัตกรรม  
  2.8  วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายในขั้นตอนต่างๆ ในการจัดการ 
ความรู้ที่ชัดเจน เพื่อให้พนักงานปฏิบัติได้ตามเป้าหมาย และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
  2.9  ขั้นตอนด าเนินการในกระบวนการเรียนรู้ที่เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 
  2.10  ทรัพยากร ทั้งในด้านบุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ และงบประมาณในการ
ด าเนินการ อย่างเพียงพอและทั่วถึง  
  2.11  การสื่อสารกับบุคลากรในทุกฝ่ายงานเพื่อให้รับทราบ และเข้าใจโดยทั่วกัน  
  2.12  ทีมผู้ช านาญการที่มีความสามารถเพียงพอ  
  2.13  พฤติกรรมในการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรที่เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและ
ตลอดชีวิต 
  2.14  บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ชัดเจนส าหรับกิจกรรมสร้างพฤติกรรม
การเรียนรู้ในองค์กร 
  2.15  การค้นคว้า และการพัฒนาเพื่อให้พนักงานสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้กับ
องค์กร  
  2.16  การสร้าง และแบ่งประสบการณ์ต่างๆ ในการเรียนรู้  
  2.17  เทคโนโลยีที่ง่ายต่อการแสวงหา และสืบค้นความรู้  
  2.18  กระบวนการในการกลั่นกรอง ตรวจสอบ คัดแยกความรู้โดยทีมผู้ช านาญการ
ให้เปน็ไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
  2.19  สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้มีการใช้ประโยชน์ จากความรู้ เช่น การ
ประชาสัมพันธ์ข้อมูล หรือองค์ความรู้ ไม่ว่าจะเป็น การส่งทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ การจัด
กระดานข่าวประชาสัมพันธ์ หรือจัดให้มีหน่วยงานส าหรับรับข้อซักถามและตอบกลับโดยผู้ช านาญ
เฉพาะทาง 
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 3.  ประสิทธิผลการจัดการของฝูงบิน 604 กองบิน 6 ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่
ข้าราชการการมีความคิดเห็นว่ามีความส าเร็จมากถึง 66.30 เปอร์เซ็นต์ ซึ่งสอดคล้องกับประสิทธิผล
ของข้าราชการกองทัพอากาศเกี่ยวกับการจัดการความรู้ปี 2550 
 ส่วนที่  2  ข้อมูลการสัมภาษณ์จากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานโดยตรงท่ีเกี่ยวข้องกับ                
การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6  
 จากผลการวิจัยเร่ือง การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 ผู้วิจัยขออภิปรายผล        
การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1.  วิสัยทัศน์การจัดการความรู้ 
  ในการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น องค์กรต้องมี
การก าหนดวิสัยทัศน์ในการจัดการความรู้ขององค์กรเพื่อให้ข้าราชการทราบถึงทิศทาง และเป้าประสงค์
ที่องค์กรมุ่งมั่นจะไปถึง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Peter Senge (1990)  ได้กล่าวไว้ว่า  องค์กร
แห่งการเรียนรู้ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กรให้ชัดเจน  เพื่อเป็นกรอบความคิดของ
ความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นเกี่ยวกับภาพในอนาคตและจุดมุ่งหมายที่เป็นปรารถนาร่วมกันทั้ง
องค์กร 
 2. พันธกิจการจัดการความรู้ 
  ความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ในการด าเนินการจัดการความรู้ส าหรับองค์กรนั้น 
ควรมีการก าหนดพันธกิจการจัดการความรู้ขึ้นเพื่อบุคลากรที่ด าเนินการในการจัดการความรู้น้ัน   
ทราบถึง ภาระ หน้าที่ของตน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  กานต์สุดา  มาฆะศิรานนท์ (2544) ได้
แสดงความคิดเห็นว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายในขั้นตอนต่างๆ ในการจัดการ
ความรู้ที่ชัดเจน  ท าให้พนักงานปฏิบัติได้ตามเป้าหมาย และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 3.  นโยบายการจัดการความรู้  
  ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า ในการด าเนินการจัดการความรู้ใน
องค์กรได้อย่างมีประสทิธิภาพนั้น องค์กรควรมีการก าหนดนโยบายเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการ
จัดการความรู้ ซึ่งนโยบายเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากในองค์กร เพราะนโยบายจะเป็นสิ่งที่ท าให้
ข้าราชการทราบว่าฝ่ายไหนมีภาระหน้าที่อะไร และอะไรคือสิ่งองค์กรประสงค์ โดยนโยบายนั้น  
จ าเป็นต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Pedler, 
Burgoyne และ Boydell (1991) ได้เสนอลักษณะที่ส าคัญขององค์กรหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ว่า   
องค์กรต้องก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในเชิงการเรียนรู้ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วม
เพื่อเชื่อมโยงความคิดของแต่ละคนให้เข้ากับนโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดการ
ถ่ายโยงที่มีความสอดคล้องกันระหว่างนโยบายและการปฏิบัติงาน 
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 4.  เป้าหมายการจัดการความรู้  
  เป้าหมายการจัดการความรู้น้ันเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการก าหนดทิศทางในการ
ด าเนินการ ระบุผลลัพธ์ที่องค์กรคาดหวัง รวมถึงพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วยการใช้จุดมุ่งหมาย
เดียวกันจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ พบว่าหลายองค์กรมีการจัดการ
ความรู้ แต่กล่าวได้ว่ามีการจัดการความรู้อย่างไม่เต็มรูปแบบ เน่ืองจากองค์กรส่วนใหญ่จะมี
วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้ข้าราชการทราบถึงสิ่งที่องค์กร คาดหวัง 
และสิ่งที่ข้าราชการต้องท า แต่องค์กรไม่มีการวิเคราะห์และก าหนด วิสัยทัศน์ การจัดการความรู้ 
พันธกิจการจัดการความรู้ นโยบายการจัดการความรู้ และเป้าหมายการจัดการความรู้ตามบริบทใน
องค์กรของตน ซึ่งวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย และเป้าหมายล้วนเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จในการท ากิจใดๆ ทั้งปวง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Holsapple and Joshi (2002)          
ที่พบว่า เป้าหมาย พันธกิจ กลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
การจัดการความรู้ในองค์กร ทั้งนี้ เน่ืองจาก เป้าหมายจะเป็นการก าหนดภาพอนาคตที่องค์กร
ต้องการจะเป็น หรือต้องการให้เกิดขึ้น  
 5.  ทีมผู้ช านาญการ  
  ทีมผู้ช านาญการ จะต้องเป็นบุคคลที่จะรวมกลุ่มกันเป็นทีมงานที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านที่รวมกลุ่มเป็นทีมผู้ช านาญการ ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ส าหรับการริเร่ิม คิดสรร กลั่นกรอง
ข้อมูล และพัฒนาให้เป็นองค์ความรู้ ผ่านทางทีมวิศวกรภูมิปัญญา (Knowledge Engineering) ซึ่ง
สอดคล้องกับ ปูนฯ นครหลวง (2546) ซึ่งเห็นว่าทีมผู้ช านาญการมีความส าคัญมากในกระบวนการ
จัดการความรู้  และสอดคล้องกับที่ วิจารณ์ พานิช (2548)  ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของทีมการ
จัดการความรู้หรือ “คุณอ านวย” (Knowledge Facilitator) ประการหนึ่งว่าจะต้องประสานกับ
ผู้บริหารระดับสูงด้านการจัดการความรู้ (Chief Knowledge Officer-CKO) หรือ “คุณเอ้ือ” ในการ
ก าหนดหรือเชื่อมโยงเป้าหมายของการจัดการความรู้ หรือ “หัวปลา” ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์กร 
 6.  ปัจจัยที่จะท าให้การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ได้นั้นผู้น าต้องตระหนักและเข้าใจคุณค่าของความรู้หรือทรัพยากรทางปัญญา และสนับสนุนให้เกิด
นโยบายหรือกลยุทธ์ต่างๆ ในการจัดการความรู้ โดยผู้รับผิดชอบโดยตรงในการจัดการความรู้ที่
องค์กรจัดตั้งขึ้นเป็นทีมงานที่มาจากการผสมผสานของข้าราชการที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญ
ต่างกันไป และทีมงานนี้ต้องรับผิดชอบองค์ประกอบต่างๆ ในการจัดการความรู้ด้วยการดูแลและ
พัฒนาทุกองค์ประกอบเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันอยู่เสมอ องค์กรต้องจัดกิจกรรมที่กระตุ้นและให้
โอกาสบุคลากรในการคิดและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน รวมทั้งปลูกฝังความรู้สึกเอ้ือเฟื่อเผือ
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แผ่สิ่งที่ตนรู้ให้กับผู้อื่นและยอมรับความรู้ของผู้อ่ืน ด้วยแม้ว่าจะอาวุโสน้อยกว่า นอกจากนั้นองค์กร
ต้องมีการแปลงความรู้ไปสู่การปฏิบัติโดยองค์กรต้องส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ที่มีอยู่ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ เพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้และความสัมพันธ์ของความคิดกับการกระท า ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ  รัชต์วรรณ กาญจนปัญญา (2549) ได้สรุปปัจจัยที่ท าให้การจัดการความรู้ประสบ
ความส าเร็จในองค์กรไว้ 5 ข้อ ดังต่อไปนี้  
  6.1  วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองค์กร 
          คนในองค์กรต้องมีเจตคติที่ดีในการแบ่งปันความรู้ และน าความรู้ที่มีอยู่มาเป็น
ฐานในการต่อยอดความรู้ของคนรุ่นใหม่ต่อไป  องค์กรต้องมีวัฒนธรรมภายในแห่ งความไว้เนื้อเชื่อ
ใจ  และให้เกียรติกัน  เคารพในสิทธิและความคิดของผู้ร่วมงานในทุกระดับ แม้เป็นบุคลากรระดับ
ล่างก็ตาม การเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกเร่ืองแม้แต่สิ่งที่เป็นข้อผิดพลาดในอดีต  
  6.2  ผู้น า และการสร้างกลยุทธ์ 
          ผู้บริหารระดับสูงต้องมีความเชื่อในคุณค่าของคนและความรู้ที่มีในองค์กร 
เข้าใจในลักษณะปัญหาและพันธกิจขององค์กร ส่งเสริมและสนับสนุนความเป็นมืออาชีพในด้าน
ต่างๆ ให้เกิดขึ้น คิดและเชิดชูกระบวนการท างานที่เป็นเลิศจากหน่วยงานภายใน เป็นต้นแบบแห่ง
การเป็นผู้ริเร่ิมในการแบ่งปันและเรียนรู้ ก าหนดทิศทางในการพัฒนาระบบการจัดการความรู้
ภายใน วางกลยุทธ์ในการท างานระบบการจัดการความรู้ที่ประสบผลสัมฤทธิ์  องค์กรที่จะประสบ
ความส าเร็จในเร่ืองนี้  ต้องสร้างอยู่บนพื้นฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจ (Trust) และการให้เกียรติซึ่ง
กันและกัน (Mutual respect) โดยกุญแจส าคัญที่จะไขประตูสู่โลกที่เปิดกว้างนี้ คือ ผู้บริหารสูงสุด
ขององค์กร  
  6.3  Technology 
          ความพร้อมของอุปกรณ์ทันสมัยของเทคโนโลยีที่สามารถสนับสนุนการท างาน
และการเรียนรู้ของคนในองค์กรได้  การสร้างฐานข้อมูลและการระบบฐานข้อมูล  ตลอดจนวิธีการ
ที่จะท าให้ยอมใช้คอมพิวเตอร์เพื่อเป็นสื่อกลางในการรวบรวมและส่งต่อขององค์ความรู้ ที่ส าคัญ  
  6.4  การวัดผลและการน าไปใช้ 
          จัดท าระบบการติดตามและวัดผลของการจัดการเรียนรู้และประโยชน์จากการ
น าไปใช้  สร้างแรงขับเคลื่อนให้คนในองค์กรมีความกระหายอยากเรียนรู้และอยากมีส่วนร่วมใน
การสร้างฐานความรู้ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
  6.5  โครงสร้างพื้นฐาน 
           การวางระบบการบริหารจัดการ การรวบรวมข้อมูล และการรายงานผลการ
ด าเนินการต่างๆ จะเอ้ือให้แผนงานของการจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จ  
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3.  ข้อเสนอแนะ  
 
 3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้  
  จากการวิจัย ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยนี้ไปใช้ ดังต่อไปนี้  
  3.1.1  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรค านึงถึงการเข้าถึง
เทคนิคและแหล่งการเรียนรู้ของข้าราชการ  เพราะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่อาจกลายเป็นการ
จ ากัดสิทธิ์ของข้าราชการบางกลุ่มที่ไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลผ่านเทคนิคแบบใหม่ 
  3.1.2  แนวทางขององค์ประกอบการจัดการความรู้ที่ได้น าเสนอน้ี จะได้ผล
เพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความพร้อมทั้งในด้าน คน เทคโนโลยี และงบประมาณ หากพัฒนาเทคโนโลยี
มากเพียงใด  แต่ข้าราชการไม่มีการแสวงหาความรู้และถ่ายโอนความรู้ซึ่งกันและกัน  ท าให้การ
จัดการความรู้ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์อันใดกับฝูงบิน 604  
  3.1.3  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรสร้างความร่วมมือ
ทางการเรียนรู้ ทั้งภายในและภายนอกฝูงบิน 604  เพื่อให้ได้การยอมรับในมาตรฐาน โดยยึด
ประโยชน์ต่อองค์กร และประเทศชาติเป็นหลัก  
  3.1.4  ควรก าหนดวิสัยทัศน์การจัดการความรู้ พันธกิจการจัดการความรู้ นโยบาย
การจัดการความรู้ รวมถึงเป้าหมายการจัดการความรู้ ของฝูงบิน 604 ให้ชัดเจน  เพื่อเป็นกรอบใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการให้มุ่งสู่ความส าเร็จเดียวกัน  
  3.1.5  ควรให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ในหลักสูตรต่างๆ  
  3.1.6  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรให้มีเป้าหมายการ
บริหารองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  3.1.7  ควรให้ความส าคัญกับข้าราชการในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานด้วยการจัดการความรู้  
  3.1.8  ควรให้ทีมการจัดการความรู้สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะเชิงรุกได้
มากกว่าการตั้งรับ 
  3.1.9  ผู้น าควรมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเร่ืองการแบ่งปันความรู้  
  3.1.10  ควรเพิ่มขีดความสามารถหลักของข้าราชการด้วยการจัดการความรู้ให้
สอดคล้องกับภารกิจหลักของฝูงบิน 604  
  3.1.11  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรส่งเสริมข้าราชการ
ฝูงบิน  604 ให้เกิดการเรียนรู้ โดยให้อิสระในการคิดและการท างาน  
  3.1.12  ควรมีคลังข้อมูลที่อ านวยความสะดวกในการค้นหาและใช้สารสนเทศ 
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  3.1.13  ควรสร้างคุณค่าทางจิตใจให้เป็นตัวกระตุ้นส าคัญต่อการจัดการความรู้  
  3.1.14  ควรก าหนดความรู้และให้ข้าราชการฝูงบิน 604  มีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการจัดการความรู้  
  3.1.15  ควรมีการเรียนแบบร่วมมือ 
  3.1.16  ควรมีการเรียนรู้ผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการว ิจัยครั้งต่อไป  
  จากการวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นการวิจัยที่ควรได้มีการศึกษาวิจัยอย่าง
ละเอียดดังต่อไปนี้  
  3.2.1  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรศึกษาการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาข้าราชการ เพื่อเป็นคุณสมบัติที่จะส่งผลให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผล  
  3.2.2  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรวิเคราะห์ความคุ้มทุน
ของการจัดการความรู้  เน่ืองจากในการจัดการความรู้นั้น ต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก  ดังนั้นการ
พิจารณาและวิเคราะห์ถึงต้นทุนในการจัดการความรู้นั้นถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็น  
  3.2.3  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรศึกษาดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จของการจัดการความรู้  เพื่อจะน ามาเป็นมาตรฐานในการวัดความส าเร็จในแต่ละด้าน
ของการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  
  3.2.4  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ศึกษาระบบการจัดการ
ความรู้ตามหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกกองทัพอากาศ  
  3.2.5  ขั้นตอนการจัดการความรู้ควรเร่ิมต้นจากการก าหนดนโยบาย  หลังจากนั้น 
ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  จึงด าเนินกิจกรรมความรู้  เป็นการจัดการความรู้
แบบบนลงล่าง ดังนั้น  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604  ควรมีการศึกษาการจัดการ
ความรู้ในลักษณะล่างขึ้นบน (Bottom-up) คือ มีการจัดการความรู้จากข้าราชการระดับล่าง เป็นต้น  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
 

เรื่อง “ การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินท่ี 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ ”  
............................................................................................................................................................. 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกับ “ การจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ ”  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการท าวิทยานิพนธ์
ในหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ผู้ศึกษาขอ
ทราบข้อมูลเพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษา  และเพื่อเป็นแนวทางการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 
กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ ให้ดียิ่งขึ้น  ผู้ศึกษาขอความอนุเคราะห์ให้
ท่านตอบค าถามตามความเป็นจริง  ซึ่งจะท าให้ได้ผลการศึกษาที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด  
อนึ่ง  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม  ผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ  และน าผลมาใช้เฉพาะส าหรับ
งานวิจัยเท่านั้น  ดังนั้น  จึงขอความกรุณาจากท่าน ได้โปรดตอบข้อค าถามในแบบสอบถามให้ครบ
ทุกข้อ  ทั้งนี้  เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความรู้ของหน่วยงานและของ   
ตัวท่านเองต่อไป 
          น.ต.ปริญญา  จันทนา 
              นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต
                           มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งเป็น 4  ตอน  คือ 
 ตอนที่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2   ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้   
 ตอนที่ 3   ประสิทธิผลของการจัดการความรู้ ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604 
 ตอนที่ 4   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ 
  
 
  *** ขอขอบพระคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ *** 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน          หน้าข้อความที่เป็นจริง 
 
1.  ระดับชั้นยศ 
 1)  สัญญาบัตร            2)  ต่ ากว่าสัญญาบัตร 
 
2.  อายุ 
 1)  ไม่เกิน 30 ปี               2)  31 - 40 ปี          3)  41 - 50  ปี        4)  50 ปี ขึ้นไป 
 
3.  อัตราเงินเดือนในปัจจุบัน (ไม่รวมเงินรายได้พิเศษอ่ืนๆ) 
 1)  ไม่เกิน 10,000 บาท           2)  10,000 – 20,000 บาท          3)  มากกว่า 20,000 บาท 
 
4.  ระดับการศึกษา 
 1)  ต่ ากว่าปริญญาตรี  2)  ปริญญาตรี       3)  สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5.  สายงานที่ด ารงต าแหน่ง 
 1)  ฝ่ายยุทธการ               2)  ฝ่ายธุรการ               3)  ฝ่ายการช่าง            4)  ฝ่ายสื่อสาร 
 
6.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 1)  ไม่เกิน 1 ปี  2)  1 – 5 ปี  3)  6 – 10 ปี           4)  10 ปี ขึ้นไป  
 
7.  ท่านเคยมีความรู้ (การจัดการความรู้)  หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร 
หรือไม่ 
 1)  ทราบ และ/หรือ มีความรู้       2)  ไม่ทราบ และ/หรือ ไม่มีความรู้ 
 
8.  ท่านเคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ เช่น เป็นผู้บรรยายความรู้ในหลักสูตรต่างๆ ภายใน
ฝูงบิน 604 ฯ  เป็นผู้สอนงานหรือเป็นผู้แนะน าในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรของฝูงบิน 604  หรือไม่ 
 1)  เคย    2)  ไม่เคย 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
ค าชี้แจง    แบบสอบถามตอนที่  2  มีทั้งหมด  2 ส่วน  คือ  ส่วนแรกเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร และส่วนที่สองเป็นวิธีการและเทคนิคในการจัดการ
ความรู ้
    โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างด้านขวามือของแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุด 
2.1 สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร  
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ

ความรู้ 
ความคิดเห็น เหตุผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงขององค์กรที่ต้องการ
ให้เกิดการจัดการความรู้ขึ้นภายในองค์กร   

      

2. การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลลัพธ์การท างาน
ขององค์กรในด้านการจัดการความรู้  เป็นเกณฑ์
ประเมินผลการปฏิบัติงาน   

      

3. การเสริมพลังอ านาจ (Empower) * ให้กับคนภายใน
องค์กร  ด้วยการจัดการความรู้   

      

4. การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และเสริมสร้าง
ทักษะตลอดชีวิต ด้วยการจัดการความรู้   

      

5. การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ที่เกิดจากการ
ปฏิบัติจริง 

      

6. การมีเป้าหมายของการบริหารองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ด้วยการจัดการความรู้   

      

7. ความต้องการความรู้เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน
เพื่อมุ่งเน้นคุณภาพและความเป็นเลิศของผลงาน ด้วย
การจัดการความรู้   

      

8. ความต้องการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของคนที่
มีความรู้ภายในองค์กร ด้วยการจัดการความรู้   

      

9. ความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน
ของคนในองค์กรให้สอดคล้องและสนับสนุนทิศ
ทางการด าเนินงานหลักขององค์กร ด้วยการจัดการ
ความรู้   
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สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ
ความรู้ 

ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

10. ความต้องการพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ของคนใน
องค์กรให้เร็วกว่าองค์กรอ่ืน ด้วยการจัดการความรู้   

      

11. ความต้องการพัฒนาการเรียนรู้ของคนในองค์กร
ด้านสมรรถนะให้เร็วกว่าองค์กรอ่ืน ด้วยการจัดการ
ความรู้   

      

12. ความต้องการเก็บรวบรวมความรู้ที่อยู่ในตัว
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ (tacit 
knowledge) ออกมาเป็นความรู้ขององค์กร ด้วยการ
จัดการความรู้   

      

13. ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กร
ด้วยการจัดการความรู้    

      

14. ความต้องใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตนวัตกรรม / สินค้า 
และบริการ ด้วยการจัดการความรู้   

      

15. ความต้องการใช้เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการท างาน ด้วย
การจัดการความรู้   

      

16. ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดเก็บข้อมูลและ
ความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ด้วยการจัดการ
ความรู้   

      

17.  ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อส่ือสาร
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ด้วยการจัดการความรู้ 
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สภาพแวดล้อมภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. คุณลักษณะของบุคลากร (People) 
1.1 บุคลากรที่ใช้ความรู ้
1. บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการแสวงหาความรู้
ด้วยการจัดการความรู้   

      

2. บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการส่ือสารระหว่าง
บุคคล ด้วยการจัดการความรู้   

      

3. บุคลากรมีความรู้ความสามารถตรงกับภารกิจหลัก
ของงานที่ท าด้วยการจัดการความรู้   

      

4. บุคลากรมีความสามารถท างานเป็นทีมภายใต้
ความคิดที่แตกต่าง ด้วยการจัดการความรู้   

      

5. บุคลากรมีเป้าหมายการท างานตรงกับเป้าหมายหลัก
ขององค์กร ด้วยการจัดการความรู้   

      

6. บุคลากรพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน
ด้วยการจัดการความรู้   

      

7. บุคลากรมีการคิดที่เป็นระบบ  สามารถเข้าใจ
ปรากฎการณ์และการมองเห็นความสัมพันธ์ของระบบ
ย่อยๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร (System 
Thinking) ด้วยการจัดการความรู้   

      

8. บุคลากรรับรู้และเข้าใจองค์กร งาน และคนใน
องค์กรได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยน
ความคิดของตนเองให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรได้ (Mental Models) ด้วยการ
จัดการความรู้   

      

9. บุคลากรมีจิตใจที่มุ่งมั่นและทุ่มเทการท างานให้กับ
องค์กร ด้วยการจัดการความรู้   

      

10. บุคลากรมีความมุ่งมั่นต่อการปรับปรุง/พัฒนาการ
ท างานและบริการอย่างต่อเนื่อง ด้วยการจัดการความรู้  

      

11. บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้ให้กับ
เพื่อนร่วมงาน ด้วยการจัดการความรู้   

      

12. บุคลากรเกิดความไว้วางใจ (Trust) ในการท างาน
ร่วมกันขึ้นได้ด้วยการจัดการความรู้   
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สภาพแวดล้อมภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

13. บุคลากรมีการเรียนรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน
การท างานและการเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
(Personal Mastery)  ด้วยการจัดการความรู้   

      

1.2 ทีมการจัดการความรู้ 
1. ทีมการจัดการความรู้ได้รับการยอมรับจากบุคลากร
ทุกฝ่ายภายในองค์กร   

      

2. ทีมการจัดการความรู้ประกอบด้วยบุคลากรจาก
หลายส่วนงาน   

      

3. ทีมการจัดการความรู้สามารถก าหนดเป้าหมายของ
การจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับวสัิยทัศน์และ
ภารกิจหลักขององค์กร   

      

4. ทีมการจัดการความรู้สามารถส่ือสารเป้าหมายของ
การจัดการความรู้ได้อย่างชัดเจน 

      

5. ทีมการจัดการความรู้มีความรู้เกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการความรู้ที่ถูกต้องและชัดเจน   

      

6. ทีมการจัดการความรู้สามารถออกแบบกระบวนการ
จัดการความรู้ที่ถูกต้องและชัดเจน   

      

7. ทีมการจัดการความรู้สามารถออกแบบกระบวนการ
จัดการความรู้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการท างานประจ า
ของบุคลากรได ้  

      

8. ทีมการจัดการความรู้มีความสามารถในการเรียนรู้
ประสบการณ์ต่างๆ ให้กับบุคลากรเพื่อการแบ่งปัน
หรือแลกเปลี่ยนความรู้   

      

9. ทีมการจัดการความรู้สามารถรับรู้ถึงความการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการจัดการความรูข้ององค์กร
ทีละเล็กทีละน้อยได้   

      

10. ทีมการจัดการความรู้สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ลักษณะเชิงรุกได้มากกว่าการตั้งรับ 

      

1.3 ผู้น า 
1. ผู้น ามีวิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ที่กว้างไกล 
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สภาพแวดล้อมภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2. ผู้น ามีพื้นฐานความเชื่อเรื่องมนุษย์ทุกคนมีคุณค่า
และมีความสามารถที่แตกต่างกัน   

      

3. ผู้น ามีความสามารถน าการบริหารองค์กรท่ามกลาง
กระแสของการเปลี่ยนแปลง   

      

4. ผู้น ามีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการ
คน งาน และความรู ้  

      

5. ผู้น ามีความรู้ความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่าง
ชัดเจน   

      

6. ผู้น าเห็นความส าคัญและสนับสนุนการจัดการ
ความรู้ขององค์กร   

      

7. ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการ
สร้างความรู้ใหม่   

      

8. ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการ
แบ่งปันความรู้ 

      

9. ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการใช้
ความรู้ในการบริหารงาน   

      

2. คุณลักษณะขององค์กร (Organization)  
2.1 วิสัยทัศน์ / เป้าหมาย / พันธกิจ / กลยุทธ์ 
1. องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน   

      

2. องค์กรมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน       
3. การเพิ่มขีดความสามารถหลักของคนในองค์กรด้วย
การจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับภารกิจ / หน้าที่หลัก
ขององค์กร   

      

4. เป้าหมาย / แผนการจัดการความรู้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร   

      

5. องค์กรมีเป้าหมายการจัดการความรู้ที่ชัดเจนและ
สามารถเข้าใจได้ตรงกัน   

      

6. เป้าหมายการจัดการความรู้ตอบสนองต่อปัญหาและ
ความต้องการขององค์กร   
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สภาพแวดล้อมภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

7.  องค์กรก าหนดให้การจดัการความรู้เริ่มต้นที่ภาระ

งานของผู้ปฏ ิบัติงาน    
      

2.2 คุณค่า / ความเชื่อ / วัฒนธรรมองค์กร  
1.  องค์กรมีพื้นฐานความเชื่อร่วมกันว่า “ความส าเร็จ
ขององค์กร อยู่ที่บุคลากรทุกระดับ”   

      

2. องค์กรให้คุณค่าและความส าคัญของการเรียนรู้         
3. องค์กรใหคุ้ณค่าและความส าคัญของการเรียนรู ้        
4. องค์กรให้คุณค่าและรางวัลส าหรับบุคลกรที่ใฝ่
เรียนรู้   

      

5. องค์กรถือว่าการเรียนรู้เป็นหน้าที่และความ
รับผิดชอบของทุกคน   

      

6. องค์กรตระหนักว่าความส าเร็จขององค์กรเกิดจาก
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีความมุ่งมั่นต่อ
ความส าเร็จ    

      

7. องค์กรตระหนักว่าวัตถุประสงค์หลักของการจัดการ
ความรู้เป็นไปเพื่อการสร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการ   

      

8. องค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้การจัดการความรู้
เกิดขึ้นทุกระดับภายในองค์กร   

      

9. องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรเกดิการเรียนรู้โดยให้
อิสระในการคิดและการท างาน  รวมทั้งกระตุ้นให้
บุคลากรสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ   

      

10. องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนการ
เรียนรู้ระหว่างบุคลากร   

      

11. องค์กรมีกิจกรรมพื้นฐานของการท างานที่ใช้
ความรู้ตลอดเวลา   

      

2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
1. การมีคลังข้อมูล (Data warehouse) ที่อ านวยความ
สะดวกในการค้นหาและใช้สารสนเทศและความรู้ของ
คนในองค์กร  

      

2. การมีเทคโนโลยีที่ใช้ส าหรับการจัดเก็บและค้นหา
เอกสารเกี่ยวกับความรู้   
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สภาพแวดล้อมภายในที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3. การมีเว็บท่าความรู้ (Web Portal)  ที่ท าให้คนใน
องค์กรสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ที่หลากหลาย   

      

4. การมีอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ต ที่ช่วยให้คนใน
องค์กรทุกระดับสามารถติดต่อส่ือสารระหว่างกันได้
สะดวกและรวดเร็ว   

      

2.4 การสร้างแรงจูงใจ / การให้รางวัลหรือการตอบ
แทน 
1. การสร้างคุณค่าทางจิตใจให้เป็นตวักระตุ้นส าคัญต่อ
การจัดการความรู้ขององค์กร   

      

2. มีการสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ เพื่อท าให้คน
ในองค์กรเข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการจัดการ
ความรู้   

      

3. การให้รางวัลในรูปแบบต่างๆ เพื่อท าให้คนใน
องค์กรเข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู้ 

      

4. การให้รางวัลส าหรับบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรมและ
กระบวนการจัดการความรู้   

      

 
2.2  วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ 
 

วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู ้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู ้
1.  ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบโดยตรงของบุคลากร   

      

2.  ความรู้เกี่ยวกับทักษะ  ความรู้อื่นๆ ที่เพิ่มศักยภาพ
ในการท างานของบุคลากร   

      

3.  ความรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของ
บุคลากร   

      

4.  ความรู้เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิดใหม่ๆ
ของบุคลากร   
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วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู ้ ความคิดเห็น เหตุผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5.  การก าหนดความรู้ที่จะท าการจัดการความรู้โดย
ผู้บังคับบัญชาของบุคลากร   

      

6.  การก าหนดความรู้ที่จะท าการจัดการความรู้โดย
การมีส่วนร่วมการก าหนดของบุคลากร   

      

วิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู ้
1.  การเรียนแบบร่วมมือ   

      

2.  การเรียนแบบการแก้ปัญหาที่เกิดจากการท างาน       
3.  การเรียนรู้แบบโครงงานข้ามสาขาวิชา         
4.  การเรียนรู้ความส าเร็จ และความผิดพลาดจากแต่ละ
กรณีตัวอย่างองค์กร       

      

5.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง        
6.  การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญเฉพาะทาง         
7.  การเรียนบนเครือข่ายภายในองค์กร (Intranet)         
วิธีสร้างความรู้        
1.  การศึกษาจากผู้เช่ียวชาญเฉพาะทาง         
2.  การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ         
3.  การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญภายนอก และน ามา
สร้างสรรค์ต่อ   

      

4.  การเรียนจากหัวหน้างาน         
5.  การเรียนกับเพื่อนเป็นทีม         
6.  การสนทนา ระดมสมอง และวิพากษ์ระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง   

      

7.  การประชุมเพื่อแบ่งปันองค์ความรู้         
8. การศึกษาจากเอกสาร เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน , ส่ือ
ต่างๆ  

      

9. การเรียนรู้จากบุคคลอื่นที่มีความรู้         
10. การศึกษาด้วยตนเอง         
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ตอนท่ี 3   แบบสอบถามเพื่อศึกษาประสิทธิผลการจัดการความรู้ท่ีเป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604 
ค าชี้แจง 
 โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อดังต่อไปนี้ว่า ท่านมีความเห็นต่อ ตัวบ่งชี้การบรร ลุ
เป้าหมายการจัดการความรู้ ของฝูงบิน 604 ว่า มีความส าเร็จหรือไม่ส าเร็จเพียงใด แล้วท า
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างหลังข้อความ ซึ่งตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ระดับความส าเร็จ 

ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ 
ความสามารถในการจัดการความรู้ 
1.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการพัฒนาระบบการฝึกและศึกษาของ
การปฏิบัติการทางอากาศ 

  

2.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการปรับปรุงหลักสูตรการปฏิบัติการ
ทางอากาศ 

  

3.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ สนับสนุนการฝึกและศึกษา 

  

4.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการศึกษาภาควิชาการด้านการ
ปฏิบัติการทางอากาศ 

  

5.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการวางแผนก่อนปฏิบัติการทางอากาศ   
6.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการเรียนรู้ในการปฏิบัติการทางอากาศ   
การควบคุมคุณภาพองค์กร   
7.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการตรวจสอบและประเมินผลจากการ
ปฏิบัติการทางอากาศ 

  

8.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการสรุปบทเรียนเพื่อบันทึกเป็น
ความรู้ใหม่ 

  

การเสริมสร้างเครือข่ายพันธมิตรด้านการจัดการความรู้ 
9.  การจัดการความรู้ของฝู งบิน 604  ด้วยการประชาสัมพันธ์ในวัตถุประสงค์
ของการเสริมสร้างเครือข่าย 

  

10.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604  ด้วยการเสริมสร้างและสนับสนุนการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 

  

11.  การจัดการความรู้ของฝูงบิน 604   ด้วยการบันทึกและการจัดเก็บเพื่อน า
ความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
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ตอนท่ี 4  ปัญหาและข้อเสนอแนะในการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6          
ค าชี้แจง  โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในด้านต่างๆ  ดังนี้  
 
(1)   ด้านองค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้   
 -   วิสัยทัศน์ส าหรับการจัดการความรู้  ควรเป็นอย่างไร 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -  พันธกิจส าหรับการจัดการความรู้  ควรเป็นอย่างไร 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -   นโยบายส าหรับการจัดการเรียนรู้  ควรเป็นอย่างไร 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -  ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้  ควรประกอบด้วยบุคคลใดบ้าง 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -  ปัจจัยภายนอกองค์กรอะไร  ที่ท าให้การจัดการความรู้ส าเร็จ  
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -  ปัจจัยภายในองค์กรอะไร  ที่ท าให้การจัดการความรู้ส าเร็จ  
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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(2)   วิธีการและเทคนิคการจัดการความรู้ในด้านต่าง ๆ ต่อไปนี้  ควรเป็นอย่างไร  
 -   การก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -   วิธีการเรียนรู้ 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 -   วิธีสร้างความรู้ 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 
(3)   ความส าเร็จในการจัดการความรู้  ควรวัดจากอะไร 
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ค 
ข้อมูลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
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Reliability 
 
  
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
                             Mean        Std Dev       Cases 
 
  1.     A1.1              3.5667          .9353        30.0 
  2.     A1.2              3.4333         1.1351        30.0 
  3.     A1.3              3.5667          .7739        30.0 
  4.     A1.4              3.2333          .9353        30.0 
  5.     A1.5              3.4667         1.0417        30.0 
  6.     A1.6              3.2000         1.0954        30.0 
  7.     A1.7              3.3000         1.1788        30.0 
  8.     A1.8              3.9000          .6618        30.0 
  9.     A1.9              3.8667          .8193        30.0 
 10.     A1.10             3.6333         1.1290        30.0 
 11.     A1.11             3.9333          .6915        30.0 
 12.     A1.12             4.1000          .7120        30.0 
 13.     A1.13             4.0000          .5872        30.0 
 14.     A1.14             3.9333          .8277        30.0 
 15.     A1.15             3.9333          .8683        30.0 
 16.     A1.16             3.1333         1.0417        30.0 
 17.     A1.17             3.2667         1.0807        30.0 
 18.     A2.1              3.6667          .9223        30.0 
 19.     A2.2              4.2000          .8469        30.0 
 20.     A2.3              3.1000         1.0939        30.0 
 21.     A2.4              3.8667         1.0417        30.0 
 22.     A2.5              4.0667         1.0148        30.0 
 23.     A2.6              2.9333         1.2299        30.0 
 24.     A2.7              4.0333          .8087        30.0 
 25.     A2.8              4.1000          .9595        30.0 
 26.     A2.9              3.8667          .8604        30.0 
 27.     A2.10             3.8667          .6814        30.0 
 28.     A2.11             4.2333          .6789        30.0 
 29.     A2.12             4.1333          .8193        30.0 
 30.     A2.13             2.7667         1.2507        30.0 
 31.     A3.1              3.9000          .9595        30.0 
 32.     A3.2              3.5333          .9371        30.0 
 33.     A3.3              4.2000          .6103        30.0 
 34.     A3.4              3.7000          .9154        30.0 
 35.     A3.5              4.0000          .9097        30.0 
 36.     A3.6              4.0000          .7428        30.0 
 37.     A3.7              4.1333          .6288        30.0 
 38.     A3.8              4.1000          .7120        30.0 
 39.     A3.9              3.5667         1.1651        30.0 
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 40.     A3.10             2.9333         1.3374        30.0 
 41.     A4.1              4.0000          .5872        30.0 
 42.     A4.2              3.8000          .9613        30.0 
 43.     A4.3              3.6333          .8087        30.0 
 44.     A4.4              3.8667          .8193        30.0 
 45.     A4.5              3.7333          .7397        30.0 
 46.     A4.6              3.5333          .7303        30.0 
 47.     A4.7              3.6000          .8137        30.0 
 48.     A4.8              3.7667          .6789        30.0 
 49.     A4.9              4.0000          .7878        30.0 
 50.     B1.1              3.6667          .7112        30.0 
 51.     B1.2              4.0333          .8087        30.0 
 52.     B1.3              3.9333          .7849        30.0 
 53.     B1.4              4.1333          .8193        30.0 
 54.     B1.5              3.5000          .6297        30.0 
 55.     B1.6              3.7000          .7497        30.0 
 56.     B1.7              3.8000          .8052        30.0 
 57.     B2.1              3.8333          .6989        30.0 
 58.     B2.2              3.9333          .8683        30.0 
 59.     B2.3              3.7333          .9072        30.0 
 60.     B2.4              4.2000          .8052        30.0 
 61.     B2.5              3.9000          .8449        30.0 
 62.     B2.6              3.8667          .8604        30.0 
 63.     B2.7              3.7333          .7849        30.0 
 64.     B2.8              3.9333          .8277        30.0 
 65.     B2.9              4.1000          .9229        30.0 
 66.     B2.10             3.9667          .8899        30.0 
 67.     B2.11             3.7667          .7739        30.0 
 68.     B3.1              3.7667          .7279        30.0 
 69.     B3.2              4.1000          .7120        30.0 
 70.     B3.3              3.9333          .8277        30.0 
 71.     B3.4              4.2667          .9072        30.0 
 72.     B4.1              3.7333          .8277        30.0 
 73.     B4.2              4.0000          .8305        30.0 
 74.     B4.3              3.8333          .7915        30.0 
 75.     B4.4              3.6333          .8087        30.0 
 76.     C1.1              3.6667          .8841        30.0 
 77.     C1.2              3.5000          .6297        30.0 
 78.     C1.3              3.5333         1.0417        30.0 
 79.     C1.4              3.5000          .7311        30.0 
 80.     C1.5              3.2000          .7144        30.0 
 81.     C1.6              3.3667          .8087        30.0 
 82.     C1.7              3.4667          .7303        30.0 
 83.     C1.8              3.8333          .9129        30.0 
 84.     C1.9              3.5333          .8193        30.0 
 85.     C1.10             3.3000         1.1492        30.0 
 86.     C1.11             3.5000         1.1371        30.0 
 87.     C1.12             3.6333          .9994        30.0 
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 88.     C1.13             2.9667          .6687        30.0 
 89.     C1.14             3.2000          .8469        30.0 
 90.     C1.15             3.3667          .8899        30.0 
 91.     C1.16             3.5000          .6297        30.0 
 92.     C1.17             3.5000         1.0422        30.0 
 93.     C1.18             3.4667          .7303        30.0 
 94.     C1.19             3.1667          .7466        30.0 
 95.     C1.20             3.3667          .8087        30.0 
 96.     C1.21             3.4333          .7279        30.0 
 97.     C1.22             3.8000          .9248        30.0 
 98.     C1.23             3.5333          .8193        30. 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A)  
 
 
        N of Cases   =    30.0 
 
 
 
                                                   N  of 
 
 
Statistics for            Mean             Variance            Std Dev           Variables 
  
      Scale             362.6333          435.2747           20.8632               98 
 
 
 
 
Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range     Max/Min    Variance 
 
                          3.7003     2.7667         4.2667      1.5000      1.5422       .1091 
 
 
 
 
Reliability Coefficients    98 items 
 
 
Alpha =   .9379           Standardized item alpha =   .9364 
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ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงระดับชั้นยศของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 

ระดับชั้นยศ จ านวน ร้อยละ 
สัญญาบัตร 27 37.0 

ต่ ากว่าสัญญาบัตร 46 63.0 
รวม 73 100.0 

  
 จากตารางที่ 4.1 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีชั้นยศในระดับต่ า
กว่าสัญญาบัตร จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 ส่วนที่เหลือมีชั้นยศในระดับสัญญาบัตร จ านวน 
27 คนคิดเป็นร้อยละ 37.0   
 
ตารางที่ 4.2 แสดงระดับอายุของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 30 ปี 18 24.7 

31-40 ปี 35 47.9 
41-50 ปี 14 19.2 

50 ปีขึ้นไป 6 8.2 
รวม 73 100.0 

  
 จากตารางที่ 4.2 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมามีอายุ ไม่เกิน 30 ปีจ านวน 18 คนคิดเป็นร้อยละ 24.7  
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ตารางที่ 4.3 แสดงระดับอัตราเงินเดือนของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 

อัตราเงินเดือน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 10,000 บาท 7 9.6 

10,000 - 20,000 บาท 32 43.8 
มากกว่า 20,000 บาท 34 46.6 

รวม 73 100.0 
  
 จากตารางที่ 4.3 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือน 
มากกว่า 20,000 บาทจ านวน 34 คนคิดเป็นร้อยละ 46.6  รองลงมา มีอัตราเงินเดือน                 
10,000-20,000 บาท  จ านวน 32 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.8  ส่วนที่เหลือมีอัตราเงินเดือนไม่เกิน 
10,000 บาทจ านวน 7 ตน  คิดเป็นร้อยละ 9.6 
 
ตารางที่ 4.4 แสดงระดับการศึกษาของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 15 20.5 

ปริญญาตรี 53 72.6 
สูงกว่าปริญญาตรี 5 6.8 

รวม 73 100.0 
  
 จากตารางที่ 4.4 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 53 คนคิดเป็นร้อยละ 72.6 รองลงมามีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 15 คน
คิดเป็นร้อยละ 20.5 ส่วนที่เหลือมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 
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ตารางที่ 4.5  แสดงระดับสายงานที่ด ารงต าแหน่งของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 

สายงานที่ด ารงต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ฝ่ายยุทธการ 20 27.4 
ฝ่ายธุรการ 6 8.2 
ฝ่ายการช่าง 34 46.6 
ฝ่ายสื่อสาร 13 17.8 

รวม 73 100.0 
  
 จากตารางที่ 4.5 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ฝ่ายการช่าง 
จ านวน 34 คนคิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาอยู่ฝ่ายยุทธการ จ านวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.4 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงระดับระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
1-5 ปี 6 8.2 

6-10 ปี 42 57.5 
10 ปีขึ้นไป 25 34.2 

รวม 73 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.6 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี
จ านวน 42 คนคิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมามีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.2 ส่วนที่เหลือมีอายุงาน 1-5 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2  
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ตารางที่ 4.7   แสดงระดับเคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กรของ  
         ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 
เคยมีความรู้หรือได้รับทราบเกี่ยวกับ

การจัดการความรู้ในองค์กร 
จ านวน ร้อยละ 

ทราบหรือมีความรู้ 11 15.1 
ไม่ทราบหรือไม่มีความรู้ 62 84.9 

รวม 73 100.0 
  
 จากตารางที่ 4.7 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ทราบเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ในองค์กร จ านวน 62 คนคิดเป็นร้อยละ 84.9 ส่วนที่เหลือ ทราบเกี่ยวกับการ
จัดการความรู้ในองค์กร จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงระดับการมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ เช่น เป็นผู้บรรยายความรู้ในผลักสูตร 
       ต่างๆภายในฝูงบิน 604 ของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ( n=73) 
 
การมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ เช่น เป็นผู้บรรยาย

ความรู้ในผลักสูตรต่างๆภายในฝูงบิน 604 
จ านวน ร้อยละ 

เคย 24 32.9 
ไม่เคย 49 67.1 
รวม 73 100.0 

  
 จากตารางที่ 4.8 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่เคยมีส่วนร่วมใน
การถ่ายทอดความรู้ จ านวน 49 คนคิดเป็นร้อยละ 67.1 ส่วนที่เหลือเคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอด
ความรู้ จ านวน 24 คนคิดเป็นร้อยละ 32.9 
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ตอนท่ี 2  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
 
1.  สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.9  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                     ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธ 
                     ทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอก ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายนอก น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของงองค์กรที่
ต้องการให้เกิดการจัดการความรู้ขึ้นภายในองค์กร  

3 6 23 31 10 3.53 .97 มาก 

การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลลัพท์การท างาน
ขององค์กรในด้านการจัดการความรู้ เป็นเกณฑ์
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

9 5 20 29 10 3.36 1.18 มาก 

การเสริมพลังอ านาจให้กับคนภายในองค์กร ด้วย
การจัดการความรู้  

 6 29 30 8 3.55 .80 มาก 

การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และเสริมสร้าง
ทักษะตลอดชีวิต ด้วยการจัดการความรู้  

3 10 36 16 8 3.22 .96 ปานกลาง 

การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ ที่เกิดจากการ
ปฏิบัติจริง 

3 5 25 28 12 3.56 .99 มาก 

การมีเป้าหมายของการบริหารองค์กร ให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ด้วยการจัดการความรู้ 

9 5 24 32 3 3.21 1.07 มาก 

ความต้องการความรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการท างาน
เพื่อมุ่งเน้นคุณภาพและความเป็นเลิศของผลงาน 
ด้วยการจัดการความรู้  

8 6 20 32 7 3.33 1.12 มาก 

ความต้องการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของคนที่
มีความรู้ภายในองค์กร ด้วยการจัดการความรู้   

 3 14 46 10 3.86 .69 มาก 

ความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน
ของคนในองค์กรให้สอดคล้องและสนับสนุนทิศ
ทางการด าเนินงานหลักขององค์กร ด้วยการจัดการ
ความรู้ 

 8 7 46 12 3.85 .83 มาก 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ของคนใน
องค์กรให้เร็วกว่าองค์กรอ่ืน ด้วยการจัดการความรู้ 

3 7 13 34 16 3.73 1.04 มาก 
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ตารางที่ 4.9  (ต่อ) 
 
สภาพแวดล้อมภายนอก น้อย

ที่สุด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ค่า

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ความต้องการพัฒนาการเรียนรู้ของคนในองค์กรด้าน
สมรรถนะให้เร็วกว่าองค์กรอ่ืน ด้วยการจัดการ
ความรู้ 

 3 13 43 14 3.93 .73 มาก 

ความต้องการเก็บรวบรวมความรู้ที่อยู่ในตัวผู้
ปฎิบัติงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญออกมาเป็น
ความรู้ขององค์กรด้วยการจัดการความรู้ 

 3 7 43 20 4.10 .73 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
องค์กรด้วยการจัดการความรู้ 

  12 50 11 3.99 .57 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตนวัฒกรรม
สินค้าและการบริการด้วยการจัดการความรู้ 

3  11 44 15 3.93 .86 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการท างานด้วย
การจัดการความรู้ 

 4 15 37 17 3.92 .81 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดเก็บข้อมูล
และความรู้ทั้งภายในและภายนอกองกรค์ ด้วยการ
จัดการความรู้ 

5 7 32 24 5 3.23 .96 มาก 

ความต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อสื่อสาร
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ด้วยการจัดการความรู้ 

9 2 23 37 2 3.29 1.03 มาก 

รวม 55 
5.50 

80 
5.3
3 

324 
19.06 

602 
35.41 

180 
10.59 

3.62 .41 มาก 

 
จากตารางที่ 4.10 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายนอก  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.62) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นอยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 35.41 รองลงมาอยู่
ในระดับปานกลาง ร้อยละ 19.06 
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ตารางที่ 4.10  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชา 
                       การยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากร 
                       ด้านบุคลากรที่ใช้ความรู้  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากร
ด้านบุคลากรที่ใช้ความรู้ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการแสวงหาความรู้  3  31 25 14 3.64 .93 มาก 

บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการสื่อสารระหว่าง
บุคคล ด้วยการจัดการความรู้  

 3 12 27 31 4.18 .86 มากที่สุด 

บุคลากรมีความรู้ความสามารถตรงกับภารกิจหลัก
ของงานที่ท า ด้วยการจัดการความรู้  

8 4 35 21 5 3.15 1.02 ปานกลาง 

บุคลากรมีความสามารถท างานเป็นทีมภายใต้
ความคิดที่แตกต่าง ด้วยการจัดการความรู้  

2 2 23 22 24 3.88 1.00 มากที่สุด 

บุคลากรมีเป้าหมายหลักขององค์กร ด้วยการจัดการความรู้   2 21 19 31 4.05 .98 มากที่สุด 
บุคลากรพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน
ด้วยการจัดการความรู้  

14 5 35 13 6 2.89 1.16 ปานกลาง 

บุคลากรมีการคิดที่เป็นระบบ สามารถเข้าใจ
ปรากฏการณ์และการมองเห็นความสัมพันธ์ของ
ระบบย่อยๆทั้งภายในและภายนอกองค์กร ด้วยการ
จัดการความรู้  

 2 15 34 22 4.04 .79 มาก 

บุคลากรรับรู้และเข้าใจองค์กร งาน และคนใน
องค์กรได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยน
ความคิดของตนเองให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์กรได้ ด้วยการ
จัดการความรู้  

 7 8 30 28 4.08 .94 มาก 

บุคลากรมีจิตใจที่มุ่งมั่นและทุ่มเทการท างานให้กับ
องค์กร ด้วยการจัดการความรู้  

 5 18 34 16 3.84 .85 มาก 

บุคลากรมีความมุ่งมั่นต่อการปรับปรุง พัฒนาการท างาน
และบริการอย่างต่อเนื่อง ด้วยการจัดการความรู้ 

 2 16 45 10 3.86 .67 มาก 

บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อการแบ่งปันความรู้ให้กับ
เพื่อนร่วมงาน ด้วยการจัดการความรู้  

  9 37 27 4.25 .66 มาก 

บุคลากรเกิดความไว้วางใจ ในการท างานร่วมกัน
เกิดขึ้นได้ด้วยการจัดการความรู้ 

 2 12 32 27 4.15 .79 มาก 
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ตารางที่  4.10  (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากร
ด้านบุคลากรที่ใช้ความรู้ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

บุคลากรมีการเรียนรู้เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถใน
การท างาน การเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง ด้วย
การจัดการความรู้  

10 17 28 6 12 2.90 1.24 ปานกลาง 

รวม 37 
7.4 

51 
4.6
4 

263 
20.2

3 

348 
26.5

4 

253 
19.4

6 

3.76 .37 มาก 

 
 

 จากตารางที่ 4.10 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านบุคลากรที่ใช้ความรู้  ที่มีอิทธิพลต่อ
การจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.76) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็น
อยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 26.54 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 20.23 และเมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดพบว่า  เร่ืองที่ ก าลังพลเห็นว่า มีผลมากที่สุด ได้แก่  บุคลากรมีทักษะพื้นฐานด้านการ
สื่อสารระหว่างบุคคล ด้วยการจัดการความรู้ ช่วยให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ บุคลากร
มีความสามารถท างานเป็นทีมภายให้ความคิดที่แตกต่าง ด้วยการจัดการความรู้ ช่วยให้การจัดการ
ความรู้ประสบความส าเร็จ บุคลากรมีเป้าหมายหลักขององค์กร ด้วยการจัดการความรู้ ช่วยให้การ
จัดการความรู้ประสบความส าเร็จ 
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ตารางที่ 4.11  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
          ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธ 
  ทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านทีม 
  การจัดการความรู้  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากร

ด้านการจัดการความรู้ 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ทีมการจัดการความรู้ได้รับการยอมรับจากบุคลากร
ทุกฝ่ายภายในองค์กร  

 7 16 28 22 3.89 .95 มาก 

ทีมการจัดการความรู้ประกอบด้วยบุคลากรจาก
หลายส่วนงาน  

 9 29 22 13 3.53 .93 ปานกลาง 

ทีมการจัดการความรู้สามารถก าหนดเป้าหมายของ
การจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ
ภารกิจหลักขององค์กร  

  7 44 22 4.21 .60 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถสื่อสารเป้าหมายของ
การจัดการความรู้ได้อย่างชัดเจน 

3 2 22 35 11 3.67 .91 มาก 

ทีมการจัดการความรู้มีความรู้เกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการความรู้ที่ถูกต้องและชัดเจน  

3 2 9 40 19 3.96 .93 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถออกแบบ
กระบวนการการจัดการความรู้ที่ถูกต้องและชัดเจน  

  30 34 19 3.99 .74 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถออกแบบ
กระบวนการการจัดการความรู้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่ง
ในการท างานประจ าของบุคลากรได้  

  10 44 19 4.12 .62 มาก 

ทีมการจัดการความรู้มึความสามารถในการเรียนรู้
ประสบการณ์ต่างๆให้กับบบุคลากรเพ่ือการแบ่งปัน
หรือแลกเปลี่ยนความรู้  

  14 38 21 4.10 .69 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถรับรู้ถึงความการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการจัดการความรู้ของ
องค์กรทีละเล็กทีละน้อยได ้ 

6 3 20 29 15 3.60 1.11 มาก 

ทีมการจัดการความรู้สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ลักษณะเชิงรุกได้มากกว่าการต้ังรับ 

16 8 22 20 7 2.92 1.29 ปานกลาง 

รวม 28 
7.0 

31 
5.17 

179 
17.90 

334 
33.40 

168 
16.80 

3.79 .39 มาก 

 
จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านทีมการจัดการความรู้  ที่มีอิทธิพลต่อ



 228 

การจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.79) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็น
อยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 33.40 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 16.80  
 
ตารางที่ 4.12  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชา 
                       การยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากร 
                       ด้านผู้น า  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากร

ด้านผู้น า 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ผู้น ามีวิสัยทัศน์ด้านการจัดการความรู้ที่กว้างไกล    14 47 12 3.97 .60 มาก 
ผู้น ามีพ้ืนฐานความเชื่อเรื่องมนุษย์ทุกคนมีคุณค่า
และมีความสามารถที่แตกต่างกัน 

2 5 13 36 17 3.84 .96 มาก 

ผู้น ามีความสามารถน าการบริหารองค์กรท่ามกลาง
กระแสของการเปลี่ยนแปลง  

3 6 23 26 15 3.60 1.04 มาก 

ผู้น ามีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการ
คน งาน และความรู ้ 

9 3 20 29 12 3.44 1.19 มาก 

ผู้น ามีความรู้ความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้
อย่างชัดเจน  

 6 23 35 9 3.64 .81 มาก 

ผู้น าเห็นความส าคัญและสนับสนุนการจัดการ
ความรู้ขององค์กร  

3 9 34 18 9 3.29 .98 ปานกลาง 

ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการ
สร้างความรู้ใหม่  

3 6 23 26 15 3.60 1.04 มาก 

ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการ
แบ่งปันความรู ้

9 6 24 31 3 3.18 1.07 มาก 

ผู้น ามีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องการใช้
ความรู้ในการบริหารงาน  

6 6 20 29 12 3.48 1.12 มาก 

ผู้น า 35 
5.0 

47 
5.88 

194 
21.56 

277 
30.78 

104 
11.56 

3.56 .53 มาก 

 

จากตารางที่ 4.12 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรด้านผู้น า  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ
ความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.56) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นอยู่ในระดับ 
มาก ร้อยละ 30.78 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 21.56  
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ตารางที่ 4.13  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                      ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธ 
                      ทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านวิสัยทัศน์/ 
                      เป้าหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ์  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้าน

วิสัยทัศน์/เป้าหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ์ 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน  

 3 12 43 15 3.96 .73 มาก 

องค์กรมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน   6 6 49 12 3.92 .76 มาก 
การเพ่ิมขีดความสามารถหลักของคนในองค์กรด้วย
การจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับภารกิจ หน้าที่
หลักขององค์กร  

3 9 12 31 18 3.71 1.10 มาก 

เป้าหมาย แผนการจัดการความรู้สอดคล้องกับ
เป้าหมายวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร  

 3 11 41 18 4.01 .75 มาก 

องค์กรมีเป้าหมายการจัดการความรู้ที่ชัดเจนและ
สามารถเข้าใจได้ตรงกัน  

 3 6 43 21 4.12 .73 มาก 

เป้าหมายการจัดการความรู้ตอบสนองต่อปัญหา
และความต้องการขององค์กร  

  11 53 9 3.97 .53 มาก 

องค์กรก าหนดให้การจัดการความรู้เริ่มต้นที่ภาระ
งานของผู้ปฎิบัติงาน  
 

3  9 46 15 3.96 .84 มาก 

รวม 6 
3. 

24 
4.80 

67 
9.57 

306 
43.7 

108 
15.43 

3.95 .47 มาก 

 
จากตารางที่ 4.13  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านวิสัยทัศน์/เป้าหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ์  
ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.95 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความเห็นอยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 43.7 รองลงมาอยู่ในระดับมากที่สุด ร้อยละ 15.43  
 
 
 
 



 230 

ตารางที่ 4.14  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ 
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ 
                       ยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านคุณค่า/ 
                       ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้าน

คุณค่า/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

องค์กรมีพ้ืนฐานความเชื่อร่วมกันว่า ความส าเร็จ
ขององค์กรอยู่ที่บุคคลทุกระดับ  

 6 12 43 12 3.84 .80 มาก 

องค์กรใหคุณค่าและความส าเร็จของการเรียนรู้  3 6 32 26 6 3.36 .90 ปานกลาง 
องค์กรให้คุณค่าและความส าคัญของการเรียนรู้  9  25 36 3 3.33 1.03 มาก 
องค์กรให้คุณค่าและรางวัลส าหรับบุคลกรที่ใฝ่
เรียนรู้  

3  35 17 18 3.64 .99 ปานกลาง 

องค์กรถือว่าการเรียนรู้เป็นหน้าที่และความ
รับผิดชอบของทุกคน  

 6 11 29 27 4.05 .93 มาก 

องค์กรตระหนักว่า ความส าเร็จขององค์กรเกิดจาก
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมีความมุ่งมั่น
ต่อความส าเร็จ  

9 3 31 27 3 3.16 1.03 มาก 

องค์กรตระหนักว่า วัตถุประสงค์หลักของการ
จัดการความรู้เป็นไปเพื่อการสร้างคุณค่าแก่
ผู้ใช้บริการ 

3  20 23 27 3.97 1.01 มากที่สุด 

องค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้การจัดการความรู้
เกิดขึ้นทุกระดับภายในองค์กร  

  20 17 36 4.22 .85 มากที่สุด 

องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้โดยให้
อิสระในการคิดและการท างานรวมทั้งกระตุ้นให้
บุคลากรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  

12 9 31 15 6 2.92 1.15 ปานกลาง 

องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนการ
เรียนรู้ระหว่างบุคลากร  

  14 35 24 4.14 .71 มาก 

องค์กรมีกิจกรรมพ้ืนฐานของการท างานที่ใช้ความรู้
ตลอดเวลา  

 3 9 28 33 4.25 .83 มาก 

รวม 39 
6.50 

33 
5.50 

240 
21.82 

296 
26.91 

195 
17.73 

3.71 .35 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านคุณค่า/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองค์กร     
ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.71 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วน
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ใหญ่มีความเห็นอยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 26.91 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 21.82  และ
เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า  เร่ืองที่ ก าลังพลเห็นว่า มีผลมากที่สุด ได้แก่  องค์กรตระหนักว่า  
วัตถุประสงค์หลักของการจัดการความรู้เป็นไปเพื่อการสร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการช่วยให้การจัดการ
ความรู้ประสบความส าเร็จ องค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้การจัดการความรู้เกิดขึ้นทุกระดับภายใน
องค์กร ช่วยให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ 
 
ตารางที่ 4.15  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ 
                      ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธ 
                      ทางอากาศ   เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านเทคโนโลยี  
                      สารสนเทศและการสื่อสาร  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การมีคล้งข้อมูลที่อ านวยความสะดวกในการค้นหา
และการใช้สารสนเทศและความรู้ของคนในองค์กร 

 6 20 32 15 3.77 .87 มาก 

กรมีเทคโนโลยีที่ใช้ส าหรับการจัดเก็บและค้นหา
เอกสารเกี่ยวกับความรู้  

  20 41 12 3.89 .66 มาก 

การมีเว็บท่าความรู้ ที่ท าให้คนในองค์กรสามารถ
เข้าถึงแหล่งความรู้ที่หลากหลาย  

  9 37 27 4.25 .66 มาก 

การมีอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตที่ช่วยให้คนใน
องค์กรทุกระดับ สามารถติดต่อสื่อสารระหว่างกัน
ได้สะดวกและรวดเร็ว  

 3 9 34 27 4.16 .80 มาก 

รวม 0 
0.00 

9 
4.50 

58 
14.50 

144 
36.00 

81 
20.25 

4.01 .47 มาก 

 
จากตารางที่ 4.15  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   
ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.01 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความเห็นอยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 36.00 รองลงมาอยู่ในระดับมากที่สุด ร้อยละ 20.25  
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ตารางที่ 4.16  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ
ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ   
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านการสร้างแรงจูงใจ/การให้รางวัลหรือการ
ตอบแทน  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้าน
การสร้างแรงจูงใจ/การให้รางวัลหรือการตอบแทน 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การสร้างคุณค่าทางจิตใจให้เป็นตัวกระตุ้นส าคัญ
ต่อการจัดการความรู้ขององค์กร  

 9 17 16 21 2.88 1.17 มากที่สุด 

มีการสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ เพื่อท าให้คน
ในองค์กรเข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการจัดการ
ความรู้  

 9 28 24 12 3.81 1.00 มาก 

การให้รางวัลในรูปแบบต่างๆเพื่อท าให้คนใน
องค์กรเข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการจัดการ
ความรู้  

  3 47 23 3.53 .91 มาก 

การให้รางวัลส าหรับบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
และกระบวนการจัดการความรู้  

3 3 18 40 9 4.27 .53 มาก 

รวม 3 
3.00 

21 
7.00 

66 
16.50 

127 
31.75 

65 
16.25 

3.62 .65 มาก 

 
จากตารางที่ 4.16  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมภายใน คุณลักษณะขององค์กรด้านการสร้างแรงจูงใจ /การให้รางวัลหรือ
การตอบแทน   ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62 ) โดยที่กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นอยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 31.75 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 
16.50 และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า  เร่ืองที่ ก าลังพลเห็นว่า มีผลมากที่สุด ได้แก่ การสร้าง
คุณค่าทางจิตใจให้เป็นตัวกระตุ้นส าคัญต่อการจัดการความรู้ขององค์กร  ช่วยให้การจัดการความรู้
ประสบความส าเร็จ 
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2. วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ท่ีช่วยให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จ  
 
ตารางที่ 4.18  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ . 
                       ความคิดเห็นของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธ 
                       ทางอากาศ   เกี่ยวกับวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการก าหนดสิ่งที่  
                      ต้องเรียนรู้  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการ

ก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้ 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบโดยตรงของบุคลากร  

3 3 18 40 9 3.67 .90 มาก 

ความรู้เกี่ยวกับทักษะ ความรู้อ่ืนๆที่เพิ่มศักยภาพใน
การท างานของบุคลากร  

3  9 41 20 4.03 .88 มาก 

ความรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของ
บุคลากร  

  19 33 21 4.03 .74 มาก 

ความรู้เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิดใหม่ๆ 
ของบุคลากร  

  9 41 23 4.19 .64 มาก 

การก าหนดความรู้ที่จะท าการจัดการความรู้โดย
ผู้บังคับบัญชาของบุคลากร  

  9 41 23 4.19 .64 มาก 

การก าหนดความรู้ที่จะท าให้การจัดการความรู้โดย
การมีส่วนร่วมการก าหนดของบุคลากร  

6 3 18 29 17 3.66 1.13 มาก 

รวม 12 
4.00 

6 
3.00 

82 
13.67 

225 
37.50 

113 
18.83 

3.96 .46 มาก 

 
จากตารางที่ 4.18  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านการก าหนดสิ่งที่ต้องเรียนรู้  ที่มีอิทธิพลต่อ
การจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.96 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็น
อยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 37.50 รองลงมาอยู่ในระดับมากที่สุด ร้อยละ 18.83 
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ตารางที่ 4.19  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ 
                       ยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้ 
                       และเทคนิคในการเรียนรู้  ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการ

เรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู้ 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่
ย 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การเรียนแบบร่วมมือ  17 9 18 20 9 2.93 1.36 มาก 
การเรียนแบบการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างาน   17 44 12 3.93 .63 มาก 
การเรียนรู้แบบโครงงานข้ามสาขาวิชา   6 12 35 20 3.95 .88 มาก 
การเรียนรู้ความส าเร็จ และความผิดพลาดจากแต่ละ
กรณีตัวอย่างองค์กร  

1 4 27 26 15 3.68 .91 ปานกลาง 

การเรียนรู้ด้วนตนเอง  5 3 21 31 13 3.60 1.05 มาก 
การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง   2 24 38 9 3.74 .71 มาก 
การเรยีนแบบเครือข่ายภายในองค์กร  3 6 37 19 8 3.32 .93 ปานกลาง 
รวม 26 

6.50 
30 

5.00 
156 

22.29 
213 

30.43 
86 

12.29 
3.59 .53 มาก 

 
จากตารางที่ 4.19  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู้  ที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.59 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
มีความเห็นอยู่ในระดับ มาก ร้อยละ 30.43 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง  ร้อยละ 22.29 
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ตารางที่ 4.20  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ 
                       ยุทธทางอากาศ   เกี่ยวกับวิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีสร้างความรู้   
                      ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ (n=73) 
 
วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านสร้าง

ความรู้ 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

การศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  3 6 25 26 13 3.55 1.01 มาก 
การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสานสนเทศ  7 6 22 36 2 3.27 1.00 มาก 
การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญภายนอก และน ามา
สร้างสรรค์ต่อ  

4 4 21 32 12 3.60 1.01 มาก 

การเรียนจากหัวหน้างาน  3  7 49 14 4.01 .68 มาก 
การเรียนกับเพื่อนเป็นทีม  
 

4  7 52 10 3.93 .67 มาก 

การสนทนา ระดมสมอง และวิพากษ์วิจารณ์ 
ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง  

3 10 12 34 14 3.63 1.07 มาก 

การประชุมเพื่อแบ่งปันองค์ความรู้   3 9 46 15 4.00 .71 มาก 
การศึกษาจากเอกสาร เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน สื่อ
ต่างๆ  

 2 6 45 20 4.14 .67 มาก 

การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนที่มีความรู้    13 50 10 3.96 .56 มาก 
การศึกษาด้วยตนเอง  1  11 47 14 4.00 .69 มาก 
รวม 25 

3.57 
31 

5.17 
133 

13.30 
417 

41.70 
124 

12.40 
3.80 .45 มาก 

 
จากตารางที่ 4.20  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้ ด้านวิธีสร้างความรู้    ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ
ความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.80 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นอยู่ใน
ระดับ มาก ร้อยละ 41.70 รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง  ร้อยละ 13.30 
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ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลการจัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.22  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ 
                       ยุทธทางอากาศ   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้าน 
                       ความสามารถในการจัดการความรู้ (n=73) 
 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ด้านความสามารถในการจัดการ

ความรู้ 
ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการพัฒนาระบบการฝึก
และศึกษาของการปฏิบัติกรทางอากาศ 

66 7 1.10 .30 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการปรับปรุงหลักสูตร
การปฏิบัติทางอากาศ 

66 7 1.10 .30 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ สนับสนุนการฝึกและศึกษา 

68 5 1.07 .25 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการศึกษาภาควิชาการ
ด้านการปฏิบัติทางอากาศ 

69 4 1.05 .23 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการวางแผนก่อนการ
ปฏิบัติการทางอากาศ 

67 6 1.08 .28 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติการทางอากาศ 

67 6 1.08 .28 ส าเร็จ 

รวม 403 
67.17 

35 
5.83 

1.07 .12 ส าเร็จ 

 
จากตารางที่ 4.22  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านความสามารถในการ
จัดการความรู้ โดยรวมส าเร็จ  (ค่าเฉลี่ย 1.07 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าส าเร็จ  
ร้อยละ 67.17  รองลงมาเห็นว่าไม่ส าเร็จ  ร้อยละ 5.83 
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ตารางที่ 4.23   แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                       ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการ 
                       ยุทธทางอากาศ   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604   
                       ด้านการควบคุมคุณภาพองค์กร (n=73) 
 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ด้านการควบคุมคุณภาพองค์กร ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการตรวจสอบและ
ประเมินผลจากการปฏิบัติการทางอากาศ 

64 9 1.12 .33 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการสรุปบทเรียนเพ่ือ
บันทึกเป็นความรู้ใหม่ 

68 5 1.07 .25 ส าเร็จ 

รวม 132 
66.00 

14 
7.00 

1.09 .21 ส าเร็จ 

 
จากตารางที่ 4.23  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านการควบคุมคุณภาพ
องค์กร โดยรวมส าเร็จ  (ค่าเฉลี่ย 1.09 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าส าเร็จ  ร้อยละ 
66.00  รองลงมาเห็นว่าไม่ส าเร็จ  ร้อยละ 7.00 
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ตารางที่ 4.24  แสดงการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับ  
                      ความคิดเห็น ของก าลังพลในฝูงบิน 604 กองบิน 6 กองพลบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธ 
                      ทางอากาศ   ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านการ 
                       เสริมสร้างเครือข่ายพันธมิตรด้านการจัดการความรู้ (n=73) 
 
ประสิทธิผลการจัดการความรู้ ด้านการเสริมสร้างเครือข่ายพันธมิตร

ด้านการจัดการความรู้ 
ส าเร็จ ไม่

ส าเร็จ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการประชาสัมพันธ์ใน
วัตถุประสงค์ของการเสริมสร้างเครือข่าย 

65 8 1.11 .31 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการเสริมสร้างและ
สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน 

69 4 1.05 .23 ส าเร็จ 

การจัดการความรู้ด้วยของฝูงบิน 604 ด้วยการบันทึกและการจัดเก็บ
เพื่อน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 

65 8 1.11 .31 ส าเร็จ 

รวม 199 
66.33 

20 
6.67 

1.09 .16 ส าเร็จ 

 
จากตารางที่ 4.24  เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า  ก าลังพลภายในฝูงบิน 604 ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นว่า ประสิทธิผลการจัดการความรู้ที่เป็นเป้าหมายของฝูงบิน 604  ด้านการเสริมสร้างเครือข่าย
พันธมิตรด้านการจัดการความรู้ โดยรวมส าเร็จ  (ค่าเฉลี่ย 1.09 ) โดยที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ความเห็นว่าส าเร็จ  ร้อยละ 66.33  รองลงมาเห็นว่าไม่ส าเร็จ  ร้อยละ 6.67 
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Frequencies 
 

Frequency Table 
 

ระดบัช้ันยศ

27 37.0 37.0 37.0

46 63.0 63.0 100.0

73 100.0 100.0

สญัญาบตัร

ต่า่กวา่สญัญาบตัร

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat ive

Percent

 

อายุ

18 24.7 24.7 24.7

35 47.9 47.9 72.6

14 19.2 19.2 91.8

6 8.2 8.2 100.0

73 100.0 100.0

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

 

อัตราเงินเดนื

7 9.6 9.6 9.6

32 43.8 43.8 53.4

34 46.6 46.6 100.0

73 100.0 100.0

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

 

ระดบัการศกึษา

15 20.5 20.5 20.5

53 72.6 72.6 93.2

5 6.8 6.8 100.0

73 100.0 100.0

ต่า่กว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สงูกว่าปริญญาตรี

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

 

สายงานทีด่ ารงต าแหน่ง

20 27.4 27.4 27.4

6 8.2 8.2 35.6

34 46.6 46.6 82.2

13 17.8 17.8 100.0

73 100.0 100.0

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
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ระยะเวลาการปฏบัิตงิาน

6 8.2 8.2 8.2

42 57.5 57.5 65.8

25 34.2 34.2 100.0

73 100.0 100.0

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

 

ทา่นเคยมีความรูห้รอืไดร้บัทราบเก่ียวกับการจดัการความรูใ้นองคก์รหรอืไม่

11 15.1 15.1 15.1

62 84.9 84.9 100.0

73 100.0 100.0

ทราบหรอืมคีวามรู้

ไมท่ราบหรอืไมม่คีวามรู้

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat ive

Percent

 

ทา่นเคยมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้ เช่น

เป็นผูบ้รรยายความรู้ในผลักสูตรต่างๆภายในฝงูบิน 604

24 32.9 32.9 32.9

49 67.1 67.1 100.0

73 100.0 100.0

เคย

ไม่เคย

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
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Descriptives 

Descriptive Statistics

73 3.53 .97

73 3.36 1.18

73 3.55 .80

73 3.22 .96

73 3.56 .99

73 3.21 1.07

73 3.33 1.12

73 3.86 .69

73 3.85 .83

73 3.73 1.04

73 3.93 .73

73 4.10 .73

73 3.99 .57

73 3.93 .86

73 3.92 .81

73 3.23 .96

73 3.29 1.03

73 3.6221 .4132

73 1.11 .31

73

นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของงองค์กรทีต่้องการใหเ้กิดการจดัการความรู้ข้ึน

ภายในองค์กร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การก่าหนดเกณฑ์การประเมินผลลัพทก์ารทา่งานขององค์กรในด้านการตัดการคว

ามรู้ เปน็เกณฑ์ประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเสริมพลังอ่านาจใหก้ับคนภายในองค์กร ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การใหค้วามส่าคัญกับการเรียนรู้และเสริมสร้างทกัษะตลอดชวิีต

ด้วยการจดัการความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การใหค้วามส่าคัญกับการเรียนรู้ ทีเ่กิดจากการปฏิบตัิจริง

การมีเปา้หมายของการบริหารองค์กร ใหเ้ปน็องค์กรแหง่การเรียนรู้

ด้วยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการความรู้เพือ่พฒันากระบวนการทา่งานเพือ่มุ่ฝเน้นคุณภาพและความเ

ปน็เลิศของผลงาน ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการเพิม่ประสิทธิภาพการทา่งานของคนทีม่ีความรู้ภายในองค์กร

ด้วยการจดัการความรู้ ชว่ยใหก้สนจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการพฒันาขีดความสามารถในการทา่งานของคนในองค์กรใหส้อดคล้อ

งและสนับสนุนทศิทางการด่าเนินงานหลักขององค์กรด้วยการจดัการความรู้ข่วยใ

หก้ารจดัการความรู้ประสยความส่าเร็จ

ความต้องการพฒันาศักยภาพการเรียนรู้ของคนในองค์กรใหเ้ร็วกว่าองค์กรอื่นด้วย

การจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการพฒันาการเรียนรู้ของคนในองค์กรด้านสมรรถนะใหเ้ร็วกว่าองค์กรอื่น

ด้วยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการเก็บรวบรวมความรู้ทีอ่ยู่ในตัวผู้ปฎิบตัิงานทีม่ีความรู้ความเชีย่วชา

ญออกมาเปน็ความรู้ขององกรค์ด้วยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ป

ระสบความส่าเร็จ

ความต้องการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพการบ

ริหารจดัการองค์กรด้วยการจดัการความรู้ชว่ยในการจดัการความรู้ประสบความส่

าเร็จ

ความต้องการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในกา

รผลิตนวัฒกรรมสินค้าและการบริการด้วยการจดัการความรู้ชว่ยในการจดัการควา

มรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการใชเ้ทคโนโลยีเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการปรับปรุงคุณภาพของกระ

บวนการทา่งานด้วยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็

จ

ความต้องการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในกา

รจดัเก็บข้อมูลและความรู้ทัง้ภายในและภายนอกองกรค์ด้วยการจดัการความรู้ชว่

ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความต้องการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่ความสะดวกรวดเร็วใน

การติดต่อสื่อสารทัง้ภายในและภายนอกองค์กรด้วยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้าร

จดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

สภาพแวดล้อมภายนอก

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการบนัทกึและการจดัเก็บเพือ่น่าความรู้ไปใชป้ระโยชน์

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 

Descriptive Statist ics

73 3.64 .93

73 4.18 .86

73 3.15 1.02

73 3.88 1.00

73 4.05 .98

73 2.89 1.16

73 4.04 .79

73 4.08 .94

73 3.84 .85

73 3.86 .67

73 4.25 .66

73 4.15 .79

73 2.90 1.24

73 3.7629 .3715

73

บคุลากรมีทกัษะพืน้ฐานด้านการแสวงหาความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีทกัษะพืน้ฐานด้านการสื่อสารรระหวา่งบคุคล ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีความรู้ความสามารถตรงกับภารกิจหลักของงานทีท่า่ ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีความสามารถทา่งานเปน็ทมีภายใหค้วามคิดทีแ่ตกต่าง

ด้วยการจดัการความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีเปา้หมายหลักขององคืกร ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรพฒันาความคิดสร้างสรรค์ในการทา่งานด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีการคิดทีเ่ปน็ระบบ

สามารถเข้าใจปรากฏการณ์และการมองเหน็ความสัมพนัธ์ของระบบย่อยๆทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์กร ด้วยการจดัการความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรรับรู้และเข้าใจองค์กร งาน และคนในองค์กรได้อย่างถูกต้อง

รวมทัง้สามารถปรับเปลีย่นความคิดของตนเองใหส้อดคล้องกับการเปลีย่นแปลงทีเ่กิด

ข้ึนภายในองคืกรได้ ด้วยการจดัการความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีจติใจทีมุ่่งมั่นและทุม่เทการทา่งานใหก้ับองค์กร ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีความมุ่งมั่นต่อการปรับปรุง พฒันาการทา่งานและบริการอย่างต่อเน่ือง

ด้วยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรมีทศันคติทีด่ีต่อการแบง่ปนัความรู้ใหก้ับเพือ่นร่วมงาน ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรเกิดความไวว้างใจ

ในการทา่งานร่วมกันเกิดข้ึนได้ดวยการจดัการความรู้ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบคว

ามสา่เร็จ

บคุลากรมีการเรียนรู้เพือ่เพิม่ขีดความสามารถในการทา่งาน

การเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเน่ือง ด้วยการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

บคุลากรทีใ่ชค้วามรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 3.89 .95

73 3.53 .93

73 4.21 .60

73 3.67 .91

73 3.96 .93

73 3.99 .74

73 4.12 .62

73 4.10 .69

73 3.60 1.11

73 2.92 1.29

73 3.7986 .3907

73

ทมีการจดัการความรู้ได้รับการยอมรับจากบคุลากรทกุฝ่ายภายใน

องคืกร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้ประกอบด้วยบุคลากรจากหลายส่วนงาน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้สามารถก่าหนดเปา้หมายของการจดัการคว

ามรู้ใหส้อดคล้องกับวิสัยทศัน์และภารกิจหลักขององค์กร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้สามารถสื่อสารเป้าหมายของการจดัการควา

มรู้ได้อย่างชดัเจน

ทมีการจดัการความรู้มีความรู้เกี่ยวกับกระบวนการจดัการความรู้ที่

ถูกต้องและชดัเจน ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้สามารถออกแบบกระบวนการการจดัการควา

มรู้ทีถู่กต้องและชดัเจน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้สามารถออกแบบกระบวนการการจดัการควา

มรู้เข้าไปเป็นส่วนหน่ึงในการทา่งานประจา่ของบุคลากรได้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้มึความสามารถในการเรียนรู้ประสบการณ์ต่า

งๆใหก้ับบบุคลากรเพือ่การแบง่ปันหรือแลกเปลีย่นความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้สามารถรับรู้ถึงความการเปลีย่นแปลงทีเ่กิด

ข้ึนจากการจดัการความรู้ขององค์กรทลีะเล็กทลีะน้อยได้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ทมีการจดัการความรู้สามารถแก้ปัญหาทีเ่กิดข้ึนในลักษณะเชงิรุก

ได้มากกว่าการตัง้รับ

ทมีการจดัการความรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation

 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 3.97 .60

73 3.84 .96

73 3.60 1.04

73 3.44 1.19

73 3.64 .81

73 3.29 .98

73 3.60 1.04

73 3.18 1.07

73 3.48 1.12

73 3.5601 .5381

73

ผู้น่ามีวสิัยทศัน์ด้านการจดัการความรู้ทีก่วา้งไกล

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่ามีพืน้ฐานความเชือ่เรื่องมนุษย์ทกุคนมีคุณค่าและมีความ

สามารถทีแ่ตกต่างกันชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความ

สา่เร็จ

ผู้น่ามีความสามารถน่าการบริหารองค์กรทา่มกลางกระแสข

องการเปลีย่นแปลง

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่ามีความรู้ ความเชีย่วชาญด้านการบริหารจดัการคน งาน

และความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่ามีความรู้ความเข้าใจเรื่องการจดัการความรู้อย่างชดัเจน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่าเหน็ความสา่คัญและสนับสนุนการจดัการความรู้ขององค์

กร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่ามีพฤติกรรมทีเ่ปน็แบบอย่างทีด่ีในเรื่องการสร้างความรู้ใ

หม่ ชว่ยใหก้ารจดัความความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่ามีพฤติกรรมทีเ่ปน็แบบอย่างทีด่ีในเรื่องการแบง่ปนัควา

มรู้

ผู้น่ามีพฤติกรรมทีเ่ปน็แบบอย่างทีด่ีในเรื่องการใชค้วามรู้ใน

การบริหารงาน ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

ผู้น่า

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 3.96 .73

73 3.92 .76

73 3.71 1.10

73 4.01 .75

73 4.12 .73

73 3.97 .53

73 3.96 .84

73 3.9511 .4727

73

องค์กรใหค้วามส่าคัญกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใหม้ีความรู้และทั

กษะในการปฏิบตัิงาน ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรมีแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างชดัเจน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเพิม่ขีดความสามารถหลักของคนในองค์กรด้วยการจดัการความรู้

ใหส้อดคล้องกับภารกิจ หน้าทีห่ลักขององค์กร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

เปา้หมาย แผนการจดัการความรู้สอดคล้องกับเปา้หมายวิสัยทศัน์

พนัธกิจ และแผนกลยุทธ์ขององค์กร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรมีเปา้หมายการจดัการความรู้ทีช่ดัเจนและสามารถเข้าใจได้ตร

งกัน ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

เปา้หมายการจดัการความรู้ตอบสนองต่อปญัหาและความต้องการขอ

งองค์กร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรก่าหนดใหก้ารจดัการความรู้เริ่มต้นทีภ่าระงานของผู้ปฎิบตัิงาน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

วิสัยทศัน์เปา้หมายพนัธกิจกลยุทธ์

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation

 
 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 3.84 .80

73 3.36 .90

73 3.33 1.03

73 3.64 .99

73 4.05 .93

73 3.16 1.03

73 3.97 1.01

73 4.22 .85

73 2.92 1.15

73 4.14 .71

73 4.25 .83

73 3.7161 .3501

73

องค์กรมีพืน้ฐานความเชือ่ร่วมกันว่า

ความส่าเร็จขององคืกรอยู่ทีบ่คุคลทกุระดับ

ชว่ยใหก้ารจดัการความรุ้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรใหคุณค่าและความส่าเร็จของการเรียนรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรใหคุ้ณค่าและความส่าคัญของการเรียนรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องกรค์ใหคุ้ณค่าและรางวัลส่าหรับบคุลกรทีใ่ฝ่เรียนรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรถือว่าการเรียนรู้เปน็หน้าทีแ่ละความรับผิดชอบของทกุคน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรตระหนักว่า

ความส่าเร้จขององค์กรเกิดจากบคุลากรทีม่ีความรู้

ความสามารถและมีความมุ่งมั่นต่อความส่าเร็จ

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรตระหนักว่า

วัตถุประสงค์หลักของการจดัการความรู้เปน้ไปเพือ่การสร้างคุณค่า

แก่ผู้ใชบ้ริการชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรมีความมุ่งมั่นทีจ่ะทา่ใหก้ารจดัการความรู้เกิดข้ึนทกุระดับภ

ายในองคืกร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรส่งเสริมใหบ้คุลากรเกิดการเรียนรู้โดยใหอ้ิสระในการคิดแล

ะการทา่งานรวมทัง้กระตุน้ใหบ้คุลากรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนการแลกเปลีย่นการเรียนรู้ระหว่างบคุ

ลากร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

องค์กรมีกิจกรรมพืน้ฐานของการทา่งานทีใ่ชค้วามรู้ตลอดเวลา

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

คุณค่าความเชือ่วัฒนธรรมองค์กร

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 

Descriptive Statistics

73 3.77 .87

73 3.89 .66

73 4.25 .66

73 4.16 .80

73 4.0171 .4775

73

การมีคล้งข้อมูลทีอ่่านวยความสะดวกในการค้นหาและการใ

ชส้ารสนเทศและความรู้ของคนในองค์กร

กรมีเทคโนโลยีทีใ่ชส้่าหรับการจดัเก็บและค้นหาเอกสารเกี่

ยวกับความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การมีเว็บทา่ความรู้

ทีท่า่ใหค้นในองค์กรสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ทีห่ลากหล

าย ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การมีอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ตทีช่ว่ยใหค้นในองค์กรทกุระ

ดับ สามารถติดต่อสื่อสารระหว่างกันได้สะดวกและรวดเร็ว

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation

 
 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 2.88 1.17

73 3.81 1.00

73 3.53 .91

73 4.27 .53

73 3.6233 .6537

73

การสร้างคุณค่าทางจติใจใหเ้ป็นตัวกระตุน้สา่คัญต่อการจั

ดการความรู้ขององค์กร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

มีการสร้างแรงจงูใจในรูปแบบต่างๆ

เพือ่ทา่ใหค้นในองค์กรเข้าร่วมกิจกรรมและกระบวนการจดั

การความรู้ ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

การใหร้างวลัในรูปแบบต่างๆเพือ่ทา่ใหค้นในองค์กรเข้าร่ว

มกิจกรรมและกระบวนการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

การใหร้างวลัสา่หรับบคุลากรทีเ่ข้าร่วมกิจกรรมและกระบว

นการจดัการความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความสา่เร็จ

การสร้างแรงจงูใจการใหร้างวลัหรือการตอบแทน

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 3.67 .90

73 4.03 .88

73 4.03 .74

73 4.19 .64

73 4.19 .64

73 3.66 1.13

73 3.9612 .4644

73

ความรู้ทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงานในหน้าทีท่ีร่ับผิดชอบโดย

ตรงของบคุลากร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความรู้เกี่ยวกับทกัษะ

ความรู้อื่นๆทีเ่พิม่ศักยภาพในการทา่งานของบคุลากร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความรู้เกี่ยวกับการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศของบคุลากร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

ความรู้เกี่ยวกับการสร้างความคิดและแนวคิดใหม่ๆของบคุลาก

ร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การก่าหนดความรู้ทีจ่ะทา่การจดัการความรู้ดดยผู้บงัคับบญัช

าของบคุลากร ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การก่าหนดความรู้ทีจ่ะทา่ใหก้ารจดัการความรู้โดยการมีส่วนร่

วมการก่าหนดของบคุลากร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การก่าหนดสิ่งทีต่้องเรียนรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation

 
 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statist ics

73 2.93 1.36

73 3.93 .63

73 3.95 .88

73 3.68 .91

73 3.60 1.05

73 3.74 .71

73 3.32 .93

73 3.5930 .5317

73

การเรียนแบบร่วมมือ

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนแบบการแก้ปญัหาทีเ่กิดข้ึนจากการทา่ง

านชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนร้แบบโครงงานข้ามสาขาวิชา

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนรู้ความส่าเร็จ

และความผิดพลาดจากแต่ละกรณีตัวอย่างองค์กร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนรู้ด้วนตนเอง

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนรู้จากผู้เชีย่วชาญเฉพาะทาง

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเลียนแบบเครือข่ายภายในองค์กร

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

วิธีการเรียนรู้และเทคนิคในการเรียนรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 3.55 1.01

73 3.27 1.00

73 3.60 1.01

73 4.01 .68

73 3.93 .67

73 3.63 1.07

73 4.00 .71

73 4.14 .67

73 3.96 .56

73 4.00 .69

73 3.8096 .4522

73

การศึกษาจากผู้เชีย่วชาญเฉพาะทาง

ชย่ใหก้ารจดัการความรุ้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสานสนเทศ

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนรู้จากผู้เชีย่วชาญภายนอก และน่ามาสร้างสรรค์ต่อ

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนจากหวัหน้างาน

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนกับเพือ่นเป้นทมี

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การสนทนา ระดมสมอง และวิพากษ์วิจารณื

ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การประชมุเพือ่แบ่งปนัองค์ความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การศึกษาจากเอกสาร เชน่ คูม่ือการปฏิบตัิงาน สื่อต่างๆ

ชาวยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การเรียนรู้จากบุคคลอื่นทีม่ีความรู้

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

การศึกษาด้วยตนเอง

ชว่ยใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส่าเร็จ

วิธีสร้างความรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation

 
 
 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 1.10 .30

73 1.10 .30

73 1.07 .25

73 1.05 .23

73 1.08 .28

73 1.08 .28

73 1.0799 .1214

73

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการพฒันาระบบการฝึกและศึกษาของการปฏิบตัิกร

ทางอากาศ

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการปรับปรุงหลักสูตรการปฏิบตัิทางอากาศ

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

สนับสนุนการฝึกและศึกษา

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการศึกษาภาควิชาการด้านการปฏิบตัิทางอากาศ

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการวางแผนก่อนการปฏิบตัิการทางอากาศ

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการเรียนรู้ในการปฏิบตัิการทางอากาศ

ความสามารถในการจดัการความรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 1.12 .33

73 1.07 .25

73 1.0959 .2150

73

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการตรวจสอบและประเมินผลจากการปฏิบตัิการทางอา

กาศ

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการสรุปบทเรียนเพือ่บนัทกึเป็นความรู้ใหม่

การควบคุมคุณภาพองค์กร

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation

 
 
 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics

73 1.11 .31

73 1.05 .23

73 1.11 .31

73 1.0913 .1691

73

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการประชาสัมพนัธ์ในวัตถุประสงค์ของการเสริมสร้างเครือข่าย

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการเสริมสร้างและสนับสนุนการแลกเปลีย่นความรู้ระหว่างกัน

การจดัการความรู้ด้วยของฝูงบนิ 604

ด้วยการบนัทกึและการจดัเก็บเพือ่น่าความรู้ไปใชป้ระโยชน์

การเสริมสร้ างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการจดัการความรู้

Valid N (listwise)

N Mean Std. Deviation
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T-Test 
 

Group Stat istics

27 1.0309 6.597E-02 1.270E-02

46 1.1087 .1371 2.021E-02

27 1.0556 .1601 3.082E-02

46 1.1196 .2400 3.539E-02

27 1.0741 .1688 3.248E-02

46 1.1014 .1703 2.510E-02

27 1.0535 8.645E-02 1.664E-02

46 1.1099 .1248 1.840E-02

ระดับชัน้ยศ

สัญญาบตัร

ต่า่กว่าสัญญาบตัร

สัญญาบตัร

ต่า่กว่าสัญญาบตัร

สัญญาบตัร

ต่า่กว่าสัญญาบตัร

สัญญาบตัร

ต่า่กว่าสัญญาบตัร

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

 

Independent Samples Test

22.408 .000 -2.763 71 .007 -7.783E-02 -.1340 -2.17E-02

-3.261 68.944 .002 -7.783E-02 -.1254 -3.02E-02

6.815 .011 -1.232 71 .222 -6.401E-02 -.1676 3.956E-02

-1.364 69.728 .177 -6.401E-02 -.1576 2.959E-02

1.101 .298 -.665 71 .508 -2.738E-02 -.1094 5.467E-02

-.667 54.994 .508 -2.738E-02 -.1096 5.490E-02

4.934 .030 -2.072 71 .042 -5.641E-02 -.1107 -2.13E-03

-2.274 68.918 .026 -5.641E-02 -.1059 -6.92E-03

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

F Sig.

Levene's Test for

Equality of Variances

t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence

Interval of the

Difference

t-test for Equality of Means
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Oneway 

 
 
 

Descriptives

18 1.0278 6.391E-02 .9960 1.0596 1.00 1.17

35 1.0857 .1170 1.0455 1.1259 1.00 1.33

14 1.0714 .1260 .9987 1.1442 1.00 1.33

6 1.2222 .1721 1.0416 1.4029 1.00 1.50

73 1.0799 .1214 1.0516 1.1082 1.00 1.50

18 1.0278 .1179 .9692 1.0864 1.00 1.50

35 1.1143 .2130 1.0411 1.1875 1.00 1.50

14 1.0714 .1816 .9666 1.1763 1.00 1.50

6 1.2500 .4183 .8110 1.6890 1.00 2.00

73 1.0959 .2150 1.0457 1.1461 1.00 2.00

18 1.0370 .1078 .9834 1.0906 1.00 1.33

35 1.1143 .1797 1.0525 1.1760 1.00 1.67

14 1.0952 .2037 .9776 1.2129 1.00 1.67

6 1.1111 .1721 .9305 1.2918 1.00 1.33

73 1.0913 .1691 1.0519 1.1308 1.00 1.67

18 1.0309 5.121E-02 1.0054 1.0563 1.00 1.17

35 1.1048 .1218 1.0629 1.1466 1.00 1.39

14 1.0794 .1147 1.0131 1.1456 1.00 1.39

6 1.1944 .1349 1.0528 1.3361 1.06 1.44

73 1.0890 .1148 1.0623 1.1158 1.00 1.44

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

Total

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

Total

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

Total

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Maximum

 

ANOVA

.173 3 5.754E-02 4.466 .006

.889 69 1.288E-02

1.062 72

.246 3 8.208E-02 1.837 .148

3.083 69 4.467E-02

3.329 72

7.406E-02 3 2.469E-02 .859 .467

1.984 69 2.875E-02

2.058 72

.138 3 4.585E-02 3.898 .012

.811 69 1.176E-02

.949 72

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons

LSD

-5.7937E-02 .083 -.1236 7.743E-03

-4.3651E-02 .284 -.1243 3.704E-02

-.1944* .001 -.3012 -8.7697E-02

5.794E-02 .083 -7.7430E-03 .1236

1.429E-02 .692 -5.7322E-02 8.589E-02

-.1365* .008 -.2366 -3.6452E-02

4.365E-02 .284 -3.7042E-02 .1243

-1.4286E-02 .692 -8.5894E-02 5.732E-02

-.1508* .008 -.2613 -4.0300E-02

.1944* .001 8.770E-02 .3012

.1365* .008 3.645E-02 .2366

.1508* .008 4.030E-02 .2613

-8.6508E-02 .163 -.2088 3.579E-02

-4.3651E-02 .564 -.1939 .1066

-.2222* .029 -.4210 -2.3451E-02

8.651E-02 .163 -3.5793E-02 .2088

4.286E-02 .524 -9.0483E-02 .1762

-.1357 .151 -.3220 5.060E-02

4.365E-02 .564 -.1066 .1939

-4.2857E-02 .524 -.1762 9.048E-02

-.1786 .088 -.3843 2.718E-02

.2222* .029 2.345E-02 .4210

.1357 .151 -5.0599E-02 .3220

.1786 .088 -2.7177E-02 .3843

-7.7249E-02 .121 -.1754 2.086E-02

-5.8201E-02 .339 -.1787 6.234E-02

-7.4074E-02 .357 -.2335 8.538E-02

7.725E-02 .121 -2.0863E-02 .1754

1.905E-02 .723 -8.7920E-02 .1260

3.175E-03 .966 -.1463 .1526

5.820E-02 .339 -6.2338E-02 .1787

-1.9048E-02 .723 -.1260 8.792E-02

-1.5873E-02 .848 -.1809 .1492

7.407E-02 .357 -8.5384E-02 .2335

-3.1746E-03 .966 -.1526 .1463

1.587E-02 .848 -.1492 .1809

-7.3898E-02* .022 -.1366 -1.1148E-02

-4.8501E-02 .214 -.1256 2.859E-02

-.1636* .002 -.2656 -6.1595E-02

7.390E-02* .022 1.115E-02 .1366

2.540E-02 .461 -4.3017E-02 9.381E-02

-8.9683E-02 .066 -.1853 5.910E-03

4.850E-02 .214 -2.8592E-02 .1256

-2.5397E-02 .461 -9.3810E-02 4.302E-02

-.1151* .033 -.2206 -9.5149E-03

.1636* .002 6.160E-02 .2656

8.968E-02 .066 -5.9101E-03 .1853

.1151* .033 9.515E-03 .2206

(J) อายุ

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

(I) อายุ

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

ไม่เกิน 30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

50 ปีข้ึนไป

Dependent Variable

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Mean

Difference

(I-J) Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Oneway 
 

Descriptives

7 1.0238 6.299E-02 .9655 1.0821 1.00 1.17

32 1.0625 .1015 1.0259 1.0991 1.00 1.33

34 1.1078 .1414 1.0585 1.1572 1.00 1.50

73 1.0799 .1214 1.0516 1.1082 1.00 1.50

7 1.0000 .0000 1.0000 1.0000 1.00 1.00

32 1.0938 .1983 1.0223 1.1652 1.00 1.50

34 1.1176 .2480 1.0311 1.2042 1.00 2.00

73 1.0959 .2150 1.0457 1.1461 1.00 2.00

7 1.0000 .0000 1.0000 1.0000 1.00 1.00

32 1.1042 .1784 1.0399 1.1685 1.00 1.67

34 1.0980 .1746 1.0371 1.1590 1.00 1.67

73 1.0913 .1691 1.0519 1.1308 1.00 1.67

7 1.0079 2.100E-02 .9885 1.0274 1.00 1.06

32 1.0868 .1111 1.0468 1.1268 1.00 1.39

34 1.1078 .1238 1.0646 1.1510 1.00 1.44

73 1.0890 .1148 1.0623 1.1158 1.00 1.44

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

Total

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

Total

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

Total

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Maximum

 

ANOVA

5.826E-02 2 2.913E-02 2.032 .139

1.003 70 1.433E-02

1.062 72

8.061E-02 2 4.030E-02 .869 .424

3.248 70 4.640E-02

3.329 72

6.519E-02 2 3.260E-02 1.145 .324

1.993 70 2.847E-02

2.058 72

5.823E-02 2 2.911E-02 2.288 .109

.891 70 1.273E-02

.949 72

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 

 
 

Multiple Comparisons

LSD

-3.8690E-02 .441 -.1383 6.094E-02

-8.4034E-02 .095 -.1831 1.507E-02

3.869E-02 .441 -6.0945E-02 .1383

-4.5343E-02 .129 -.1042 1.347E-02

8.403E-02 .095 -1.5074E-02 .1831

4.534E-02 .129 -1.3468E-02 .1042

-9.3750E-02 .301 -.2730 8.552E-02

-.1176 .193 -.2960 6.067E-02

9.375E-02 .301 -8.5516E-02 .2730

-2.3897E-02 .654 -.1297 8.192E-02

.1176 .193 -6.0670E-02 .2960

2.390E-02 .654 -8.1918E-02 .1297

-.1042 .143 -.2446 3.624E-02

-9.8039E-02 .166 -.2377 4.163E-02

.1042 .143 -3.6242E-02 .2446

6.127E-03 .883 -7.6751E-02 8.901E-02

9.804E-02 .166 -4.1627E-02 .2377

-6.1275E-03 .883 -8.9006E-02 7.675E-02

-7.8869E-02 .098 -.1727 1.501E-02

-9.9907E-02* .036 -.1933 -6.5250E-03

7.887E-02 .098 -1.5009E-02 .1727

-2.1038E-02 .451 -7.6451E-02 3.438E-02

9.991E-02* .036 6.525E-03 .1933

2.104E-02 .451 -3.4376E-02 7.645E-02

(J) อัตราเงินเดืน

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

(I) อัตราเงินเดืน

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

ไม่เกิน 10,000 บาท

10,000 - 20,000 บาท

มากกว่า 20,000 บาท

Dependent Variable

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Mean

Difference

(I-J) Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Oneway 
 

Descriptives

15 1.0667 .1054 1.0083 1.1250 1.00 1.33

53 1.0881 .1291 1.0525 1.1236 1.00 1.50

5 1.0333 7.454E-02 .9408 1.1259 1.00 1.17

73 1.0799 .1214 1.0516 1.1082 1.00 1.50

15 1.0667 .1759 .9692 1.1641 1.00 1.50

53 1.1038 .2270 1.0412 1.1663 1.00 2.00

5 1.1000 .2236 .8224 1.3776 1.00 1.50

73 1.0959 .2150 1.0457 1.1461 1.00 2.00

15 1.0444 .1173 .9795 1.1094 1.00 1.33

53 1.1069 .1823 1.0567 1.1572 1.00 1.67

5 1.0667 .1491 .8816 1.2518 1.00 1.33

73 1.0913 .1691 1.0519 1.1308 1.00 1.67

15 1.0593 8.258E-02 1.0135 1.1050 1.00 1.22

53 1.0996 .1249 1.0652 1.1340 1.00 1.44

5 1.0667 7.244E-02 .9767 1.1566 1.00 1.17

73 1.0890 .1148 1.0623 1.1158 1.00 1.44

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

Total

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

Total

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

Total

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Maximum

 

ANOVA

1.699E-02 2 8.495E-03 .569 .569

1.045 70 1.492E-02

1.062 72

1.619E-02 2 8.094E-03 .171 .843

3.313 70 4.732E-02

3.329 72

4.889E-02 2 2.445E-02 .852 .431

2.009 70 2.870E-02

2.058 72

2.169E-02 2 1.085E-02 .819 .445

.927 70 1.325E-02

.949 72

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons

LSD

-2.1384E-02 .551 -9.2641E-02 4.987E-02

3.333E-02 .599 -9.2484E-02 .1592

2.138E-02 .551 -4.9874E-02 9.264E-02

5.472E-02 .342 -5.9268E-02 .1687

-3.3333E-02 .599 -.1592 9.248E-02

-5.4717E-02 .342 -.1687 5.927E-02

-3.7107E-02 .562 -.1640 8.978E-02

-3.3333E-02 .768 -.2574 .1907

3.711E-02 .562 -8.9782E-02 .1640

3.774E-03 .971 -.1992 .2067

3.333E-02 .768 -.1907 .2574

-3.7736E-03 .971 -.2067 .1992

-6.2474E-02 .212 -.1613 3.634E-02

-2.2222E-02 .800 -.1967 .1523

6.247E-02 .212 -3.6342E-02 .1613

4.025E-02 .613 -.1178 .1983

2.222E-02 .800 -.1523 .1967

-4.0252E-02 .613 -.1983 .1178

-4.0321E-02 .235 -.1075 2.681E-02

-7.4074E-03 .901 -.1259 .1111

4.032E-02 .235 -2.6815E-02 .1075

3.291E-02 .543 -7.4479E-02 .1403

7.407E-03 .901 -.1111 .1259

-3.2914E-02 .543 -.1403 7.448E-02

(J) ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

(I) ระดับการศึกษา

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

ต่่ากว่าปริญญาตรี

ปริญญาตรี

สูงกว่าปริญญาตรี

Dependent Variable

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Mean

Difference

(I-J) Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval
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Oneway 
 

Descriptives

20 1.0333 6.840E-02 1.0013 1.0653 1.00 1.17

6 1.0278 6.804E-02 .9564 1.0992 1.00 1.17

34 1.1127 .1343 1.0659 1.1596 1.00 1.50

13 1.0897 .1462 1.0014 1.1781 1.00 1.33

73 1.0799 .1214 1.0516 1.1082 1.00 1.50

20 1.0250 .1118 .9727 1.0773 1.00 1.50

6 1.1667 .2582 .8957 1.4376 1.00 1.50

34 1.1176 .2480 1.0311 1.2042 1.00 2.00

13 1.1154 .2193 .9829 1.2479 1.00 1.50

73 1.0959 .2150 1.0457 1.1461 1.00 2.00

20 1.0500 .1221 .9928 1.1072 1.00 1.33

6 1.1111 .2722 .8255 1.3967 1.00 1.67

34 1.0980 .1542 1.0442 1.1518 1.00 1.33

13 1.1282 .2168 .9972 1.2592 1.00 1.67

73 1.0913 .1691 1.0519 1.1308 1.00 1.67

20 1.0361 5.185E-02 1.0118 1.0604 1.00 1.17

6 1.1019 .1548 .9394 1.2643 1.00 1.39

34 1.1095 .1172 1.0686 1.1504 1.00 1.44

13 1.1111 .1434 1.0244 1.1978 1.00 1.39

73 1.0890 .1148 1.0623 1.1158 1.00 1.44

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

Total

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

Total

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

Total

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Maximum

 

ANOVA

9.761E-02 3 3.254E-02 2.329 .082

.964 69 1.397E-02

1.062 72

.152 3 5.053E-02 1.097 .356

3.177 69 4.605E-02

3.329 72

5.572E-02 3 1.857E-02 .640 .592

2.002 69 2.902E-02

2.058 72

7.755E-02 3 2.585E-02 2.047 .115

.871 69 1.263E-02

.949 72

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons

LSD

5.556E-03 .920 -.1042 .1153

-7.9412E-02* .020 -.1459 -1.2962E-02

-5.6410E-02 .185 -.1404 2.760E-02

-5.5556E-03 .920 -.1153 .1042

-8.4967E-02 .109 -.1894 1.945E-02

-6.1966E-02 .292 -.1783 5.442E-02

7.941E-02* .020 1.296E-02 .1459

8.497E-02 .109 -1.9449E-02 .1894

2.300E-02 .553 -5.3892E-02 9.990E-02

5.641E-02 .185 -2.7598E-02 .1404

6.197E-02 .292 -5.4415E-02 .1783

-2.3002E-02 .553 -9.9895E-02 5.389E-02

-.1417 .161 -.3409 5.759E-02

-9.2647E-02 .130 -.2133 2.799E-02

-9.0385E-02 .241 -.2429 6.212E-02

.1417 .161 -5.7594E-02 .3409

4.902E-02 .608 -.1405 .2386

5.128E-02 .630 -.1600 .2626

9.265E-02 .130 -2.7987E-02 .2133

-4.9020E-02 .608 -.2386 .1405

2.262E-03 .974 -.1373 .1419

9.038E-02 .241 -6.2125E-02 .2429

-5.1282E-02 .630 -.2626 .1600

-2.2624E-03 .974 -.1419 .1373

-6.1111E-02 .443 -.2193 9.707E-02

-4.8039E-02 .320 -.1438 4.772E-02

-7.8205E-02 .202 -.1993 4.286E-02

6.111E-02 .443 -9.7067E-02 .2193

1.307E-02 .863 -.1374 .1635

-1.7094E-02 .839 -.1848 .1506

4.804E-02 .320 -4.7723E-02 .1438

-1.3072E-02 .863 -.1635 .1374

-3.0166E-02 .589 -.1410 8.065E-02

7.821E-02 .202 -4.2861E-02 .1993

1.709E-02 .839 -.1506 .1848

3.017E-02 .589 -8.0647E-02 .1410

-6.5741E-02 .213 -.1701 3.862E-02

-7.3366E-02* .024 -.1365 -1.0187E-02

-7.5000E-02 .065 -.1549 4.873E-03

6.574E-02 .213 -3.8618E-02 .1701

-7.6253E-03 .879 -.1069 9.165E-02

-9.2593E-03 .868 -.1199 .1014

7.337E-02* .024 1.019E-02 .1365

7.625E-03 .879 -9.1651E-02 .1069

-1.6340E-03 .965 -7.4743E-02 7.147E-02

7.500E-02 .065 -4.8732E-03 .1549

9.259E-03 .868 -.1014 .1199

1.634E-03 .965 -7.1475E-02 7.474E-02

(J) สายงานท่ีดำรงตำแหน่ง

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

(I) สายงานท่ีดำรงตำแหน่ง

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

ฝ่ายยุทธการ

ฝ่ายธุรการ

ฝ่ายการชา่ง

ฝ่ายสื่อสาร

Dependent Variable

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Mean

Difference

(I-J) Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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Oneway 

Descriptives

6 1.0278 6.804E-02 .9564 1.0992 1.00 1.17

42 1.0635 .1038 1.0311 1.0958 1.00 1.33

25 1.1200 .1484 1.0587 1.1813 1.00 1.50

73 1.0799 .1214 1.0516 1.1082 1.00 1.50

6 1.0000 .0000 1.0000 1.0000 1.00 1.00

42 1.0952 .1987 1.0333 1.1572 1.00 1.50

25 1.1200 .2614 1.0121 1.2279 1.00 2.00

73 1.0959 .2150 1.0457 1.1461 1.00 2.00

6 1.0000 .0000 1.0000 1.0000 1.00 1.00

42 1.0952 .1693 1.0425 1.1480 1.00 1.67

25 1.1067 .1856 1.0301 1.1833 1.00 1.67

73 1.0913 .1691 1.0519 1.1308 1.00 1.67

6 1.0093 2.268E-02 .9855 1.0331 1.00 1.06

42 1.0847 .1064 1.0515 1.1178 1.00 1.39

25 1.1156 .1331 1.0606 1.1705 1.00 1.44

73 1.0890 .1148 1.0623 1.1158 1.00 1.44

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

Total

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

Total

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

Total

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for

Mean

Minimum Maximum

 

ANOVA

6.781E-02 2 3.390E-02 2.388 .099

.994 70 1.420E-02

1.062 72

6.972E-02 2 3.486E-02 .749 .477

3.259 70 4.656E-02

3.329 72

5.657E-02 2 2.828E-02 .989 .377

2.001 70 2.859E-02

2.058 72

5.657E-02 2 2.829E-02 2.219 .116

.892 70 1.275E-02

.949 72

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

Between Groups

Within Groups

Total

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons

LSD

-3.5714E-02 .494 -.1394 6.800E-02

-9.2222E-02 .093 -.2003 1.581E-02

3.571E-02 .494 -6.8002E-02 .1394

-5.6508E-02 .065 -.1165 3.522E-03

9.222E-02 .093 -1.5813E-02 .2003

5.651E-02 .065 -3.5225E-03 .1165

-9.5238E-02 .315 -.2831 9.258E-02

-.1200 .225 -.3156 7.564E-02

9.524E-02 .315 -9.2580E-02 .2831

-2.4762E-02 .651 -.1335 8.395E-02

.1200 .225 -7.5637E-02 .3156

2.476E-02 .651 -8.3946E-02 .1335

-9.5238E-02 .201 -.2424 5.194E-02

-.1067 .170 -.2600 4.664E-02

9.524E-02 .201 -5.1940E-02 .2424

-1.1429E-02 .790 -9.6614E-02 7.376E-02

.1067 .170 -4.6639E-02 .2600

1.143E-02 .790 -7.3757E-02 9.661E-02

-7.5397E-02 .131 -.1737 2.289E-02

-.1063* .042 -.2087 -3.9210E-03

7.540E-02 .131 -2.2887E-02 .1737

-3.0899E-02 .282 -8.7785E-02 2.599E-02

.1063* .042 3.921E-03 .2087

3.090E-02 .282 -2.5986E-02 8.779E-02

(J) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

(I) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

1-5 ปี

6-10 ปี

10 ปีข้ึนไป

Dependent Variable

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

Mean

Difference

(I-J) Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

The mean difference is significant at the .05 level.*. 
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T-Test 
 

Group Stat istics

11 1.0303 6.742E-02 2.033E-02

62 1.0887 .1270 1.613E-02

11 1.0000 .0000 .0000

62 1.1129 .2294 2.913E-02

11 1.0000 .0000 .0000

62 1.1075 .1788 2.271E-02

11 1.0101 2.247E-02 6.776E-03

62 1.1030 .1190 1.511E-02

ทา่นเคยมีความรู้หรือได้รั

บทราบเกี่ยวกับการจดักา

รความรู้ในองค์กรหรือไม่ทราบหรือมีความรู้

ไม่ทราบหรือไม่มีความรู้

ทราบหรือมีความรู้

ไม่ทราบหรือไม่มีความรู้

ทราบหรือมีความรู้

ไม่ทราบหรือไม่มีความรู้

ทราบหรือมีความรู้

ไม่ทราบหรือไม่มีความรู้

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

 
 
 
 
 

Independent Samples Test

8.609 .005 -1.482 71 .143 -5.841E-02 -.1370 2.016E-02

-2.251 24.942 .033 -5.841E-02 -.1119 -4.95E-03

17.104 .000 -1.623 71 .109 -.1129 -.2516 2.580E-02

-3.876 61.000 .000 -.1129 -.1712 -5.47E-02

30.553 .000 -1.983 71 .051 -.1075 -.2156 5.792E-04

-4.736 61.000 .000 -.1075 -.1529 -6.21E-02

10.946 .001 -2.569 71 .012 -9.295E-02 -.1651 -2.08E-02

-5.613 70.587 .000 -9.295E-02 -.1260 -5.99E-02

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

F Sig.

Levene's Test for

Equality of Variances

t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence

Interval of the

Difference

t-test for Equality of Means
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T-Test 

 
 
 

Group Stat istics

24 1.0556 .1062 2.167E-02

49 1.0918 .1276 1.822E-02

24 1.0417 .1412 2.882E-02

49 1.1224 .2400 3.429E-02

24 1.0556 .1269 2.590E-02

49 1.1088 .1849 2.642E-02

24 1.0509 .1098 2.241E-02

49 1.1077 .1136 1.623E-02

ทา่นเคยมีส่วนร่วมในการถ่า

ยทอดความรู้ เชน่

เปน็ผู้บรรยายความรู้ในผลัก

สูตรต่างๆภายในฝูงบนิ 604
เคย

ไม่เคย

เคย

ไม่เคย

เคย

ไม่เคย

เคย

ไม่เคย

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้ประสิทธิผลการจดัการความรู้

N Mean Std. Deviation

Std. Error

Mean

 
 
 

Independent Samples Test

2.498 .118 -1.203 71 .233 -3.628E-02 -9.64E-02 2.386E-02

-1.281 54.074 .206 -3.628E-02 -9.30E-02 2.049E-02

11.201 .001 -1.522 71 .133 -8.078E-02 -.1866 2.507E-02

-1.804 68.470 .076 -8.078E-02 -.1701 8.581E-03

7.279 .009 -1.271 71 .208 -5.329E-02 -.1369 3.034E-02

-1.440 63.050 .155 -5.329E-02 -.1272 2.065E-02

1.051 .309 -2.028 71 .046 -5.678E-02 -.1126 -9.43E-04

-2.052 47.235 .046 -5.678E-02 -.1124 -1.12E-03

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

Equal variances assumed

Equal variances not

assumed

ความสามารถในการจดัการค

วามรู้

การควบคุมคุณภาพองค์กร

การเสริมสร้

างเครือข่ายพนัธมิตรด้านการ

จดัการความรู้

ประสิทธิผลการจดัการความรู้

F Sig.

Levene's Test for

Equality of Variances

t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence

Interval of the

Difference

t-test for Equality of Means
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Regression 
 

Variables Entered/Removeda

วิธีการและเทคนิคใน

การจดัการความรู้
.

Stepwise

(Criteria:

Probability

-of-F-to-e

nter <=

.050,

Probability

-of-F-to-r

emove

>=

.100).

Model

1

Variables Entered

Variables

Removed Method

Dependent Variable: ประสิทธิผลการจัดการความรู้a. 

 

Model Summary

.245a .060 .047 .1121

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Predictors: (Constant), วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้a. 

 

ANOVAb

5.691E-02 1 5.691E-02 4.530 .037a

.892 71 1.256E-02

.949 72

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้a. 

Dependent Variable: ประสิทธิผลการจัดการความรู้b. 
 

Coefficientsa

1.430 .161 8.904 .000

-8.99E-02 .042 -.245 -2.128 .037

(Constant)

วิธีการและเทคนิคในการจดัการความรู้

Model

1

B Std. Error

Unstandardized

Coefficients

Beta

Standardi

zed

Coefficien

ts

t Sig.

Dependent Variable: ประสิทธิผลการจัดการความรู้a. 
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Excluded Variablesb

-.007a -.057 .955 -.007 .997

-.047a -.398 .692 -.047 .964

-.036a -.246 .806 -.029 .622

สภาพแวดล้อมภายนอก

สภาพแวดล้อมภายใน

ปจัจยั

Model

1

Beta In t Sig.

Partial

Correlation Tolerance

Collinearit

y

Statistics

Predictors in the Model: (Constant), วิธีการและเทคนิคในการจัดการความรู้a. 

Dependent Variable: ประสิทธิผลการจัดการความรู้b. 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการศึกษาวิจัย  
เร่ือง  การจัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604  กองบิน 6 กองบินที่ 1 กองบัญชาการยุทธทาง

อากาศ 
 
 แบบสัมภาษณ์นี้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจัย เร่ือง การน าเสนอองค์ประกอบของระบบ
จัดการความรู้ของข้าราชการฝูงบิน 604  กองบิน 6 กองบินที่  1  กองบัญชาการยุทธทางอากาศ ซึ่ง
เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโข ทัยธรรมาธิราช โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักการ แนวคิด และกระบวนการ
จัดการความรู้ส าหรับน ามาประยุกต์ใช้ในกอง ศึกษาระบบจัดการความรู้ของกองเพื่อแสวงหา
แนวทางในการพัฒนารูปแบบระบบการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6  
 การเก็บข้อมูล ใช้วิธีการสัมภาษณ์ โดยมุ่งหา ค าตอบจากแนวความคิดผู้บริหาร และ
ผู้ปฏิบัติงานโดยตรง ที่เกี่ยวข้องกับระบบการจัดการความรู้ของฝูงบิน 604 กองบิน 6  
 การด าเนินการสัมภาษณ์นี้แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังน้ี  
 1. เลือกกลุ่มเป้าหมายจากผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน และผู้รับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ  
 2. สร้างสัมพันธภาพ แนะน าตัวผู้สัมภาษณ์  
 3. ชี้แจงวัตถุประสงค์การสัมภาษณ์ สร้างความมั่นใจและไว้วางใจในการแสดงความ
คิดเห็น  
 4. ขออนุญาตบันทึกการสัมภาษณ์ และน าข้อมูลการสัมภาษณ์กลับไปศึกษาทบทวน โดย
จะถือเป็นความลับ ไม่ระบุชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ใช้เวลาในการสัมภาษณ์รวมประมาณ 0.5 – 1 ชั่วโมง  
 ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานฝูงบิน 604 กองบิน 6 จึงขอความกรุณาจาก
ท่าน ในการตอบแบบสัมภาษณ์ทุกข้อ ตามความคิดเห็นที่เป็นจริงของท่าน เพื่อประโยชน์ต่อการ
วิจัย และน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ในฝูงบิน 604 กองบิน 6  และ
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์มา ณ โอกาสนี้  
 
 
 นาวาอากาศตรี ปริญญา   จันทนา  
 นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 

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

ต าแหน่ง ..................................................................................................... 
 
อายุ  ................................  อายุราชการ ......................................... 
 
การศึกษา .................................................................................................... 
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ข้อความความคิดเห็นต่อแนวทางในการจัดการความรู้ของ ฝูงบิน 604  กองบิน 6         
 

 
1. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด วิสัยทัศน์ อย่างไร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงาน
จัดการความรู้ได้ (โปรดระบุข้อความม ี  วิสัยทัศน์)  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด พันธกิจ อย่างไร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงาน
จัดการความรู้ได้ (โปรดระบุข้อความ พันธกิจ)  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด  นโยบาย  อย่างไร จึงจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงาน
จัดการความรู้ได้ (โปรดระบุข้อความ นโยบาย)  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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4. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการจัดการความรู้  อย่างไร จึงจะท า
ให้องค์กร สามารถด าเนินงานจัดการความรู้ได้ (โปรดระบุข้อความ ทีมผู้มีบทบาทส าหรับการ
จัดการความรู้)  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
5. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านควรก าหนด เป้าหมาย  อย่างไร จึงจะท าให้องค์กร สามารถด าเนินงาน
จัดการความรู้ได้ (โปรดระบุข้อความ เป้าหมาย)  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านต้องมี ปัจจัยใดบ้าง จึงจะท าให้การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล (เช่น มีการก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามา
สนับสนุน มีการก าหนดบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ชัดเจน เป็นต้น)  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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7.  ข้อเสนอแนะอื่น 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ นาวาอากาศตรี ปริญญา  จันทนา 
วัน เดือน ปีเกิด 3  ธันวาคม  พ.ศ.2517 
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (เคร่ืองกล)  โรงเรียนนายเรืออากาศ  พ.ศ.2542 
สถานท่ีท างาน ฝูงบิน 604  กองบิน 6  กองทัพอากาศ 
ต าแหน่ง ผู้บังคับหมวดบิน 2   ฝ่ายยุทธการ  ฝูงบิน 604 


