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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต้ (2) ความแตกต่างของระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้  
(3) เพ่ือศึกษาปัจจัยต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
(4) เพ่ือเสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ให้ประสบ
ความส าเร็จมากยิง่ข้ึน 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
ขา้ราชการส านักงานเขตทั้ง 10 ส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 1,234 คน  โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ตาม
แนวคิดของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 302 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล เป็นแบบสอบถามชนิดให้
เลือกตอบ และแบบสอบถามปลายเปิด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าท่ี การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ รวมทั้งผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส านักงานเขต ท่ี
น าการจดัการความรู้ไปใช ้

ผลการวิจยั พบว่า (1) ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้อยู่ใน
ระดบัสูงมากกว่าร้อยละ 80 (2) ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของแต่ละส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตมี้ความ
แตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 7 ตวัแปร ไดแ้ก่ กระบวนการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ทีมงาน
ดา้นการจดัการความรู้ สมรรถนะของบุคลากร ภาวะผูน้ า ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้ โดยทั้ง 7 ตวัแปร สามารถอธิบายตวัแปรตามท่ีมี
ความสัมพนัธ์กันไดร้้อยละ 74.50 ณ ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (4) จากผลการวิจยัคร้ังน้ี มีข้อเสนอแนะดังน้ี คือ 
ผูบ้ริหารควรส่งเสริม ผลกัดนั และสนบัสนุนทรัพยากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ มีการจดัตั้งทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
พร้อมทั้ งส่งเสริมสร้างความรู้เก่ียวกับการจัดการความรู้ให้กับข้าราชการ และพิจารณาสมรรถนะของข้าราชการ  
เพ่ือน าไปสู่การแลกเปล่ียน เรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์ร พฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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Abstract 

 

 

 The purposes of this study were to (1) study the level of implementing 

knowledge management in Southern Bangkok Cluster (2) compare the success level 

of  different Southern Bangkok Cluster (3) study  factors influencing the success of 

implementing knowledge management in Southern Bangkok Cluster (4) recommend 

appropriate approach and measure to enhance the success of knowledge management 

of Southern Bangkok Cluster. 

 This study was a survey research. Population consisted of 1,234 officers in 

10 District Offices in Southern Bangkok Cluster, from which samples of 302 were 

drawn. Instruments used were questionnaire and interview. Statistical tools employed 

were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test and multiple 

regression analysis. 

 Research results revealed that: (1) the success of implementing knowledge 

management in Southern Bangkok Cluster was  more than 80 percent; (2) success 

levels of  different Southern Bangkok Cluster were different with 0.05 level of 

statistical significance; (3)  seven independent variables of organization factors and 

personal factors which were: knowledge management process, KM knowledge, 

knowledge management team, competency, leadership, clarity of knowledge 

management strategic and information technology and communication, positively  

influenced the success of knowledge management implementation in Southern 

Bangkok Cluster, the relationship was 74.50 percent at 0.05 level of statistical 

significance  (4) recommendations were: the management should promote, enforce 

and support knowledge management facilities, appoint knowledge management team, 

foster officers' understanding on knowledge management implementation, consider 

officers' competencies so consequently knowledge exchange would be enhanced 

which would finally lead to the institutionalize of learning organization of Southern 

Bangkok Cluster.  
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมา ความส าคญัของปัญหา 
 
 ในสถานการณ์ปัจจุบนั ท่ามกลางกระแสของการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาแนวโนม้ด้าน
การเปิดเสรีดา้นต่างๆ เศรษฐกิจไร้พรมแดน การแข่งขนัในเวทีโลกรุนแรงมากข้ึน เศรษฐกิจ สังคม
เขา้สู่ยุคแห่งการเรียนรู้ กระแสสังคมเขา้สู่ยุคประชาธิปไตย การบริหารจดัการแนวใหม่ท่ียึดหลกั
ธรรมาภิบาล ซ่ึงสถานการณ์ดงักล่าวไดส่้งผลให้สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศ
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ี
ตอ้งเพิ่มศกัยภาพและความยืดหยุ่นในการปรับเปล่ียนเพื่อตอบสนองความตอ้งการของระบบท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

 การบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) ปัจจุบนัถือวา่เป็น
กรอบแนวคิดท่ีถูกน ามาใช้บริหารงานภาครัฐ โดยมีจุดประสงค์หลกัเพื่อให้การบริหารภาครัฐมี
ความทนัสมยัและไดมี้การคิดคน้นวตักรรมแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่และประยุกต์ใช้ใน
แต่ละประเทศแตกต่างกนัออกไป การบริหารภาครัฐแนวใหม่ท าให้ทุกส่วนราชการจ าเป็นตอ้ง
พฒันาความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยา่งรวดเร็ว รวมทั้งตอ้งพฒันาองคก์ารให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ เนน้ผลสัมฤทธ์ิของ
การปฏิบติัราชการ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความสามารถในการสร้างองคค์วามรู้ ปรับเปล่ียนแผนงาน และการ
บริหารการเปล่ียนแปลง เน้นผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินงานโดยการปรับเปล่ียนทัศนคติและ
พฤติกรรม การปฏิบติังาน เน้นการสร้างความคิดและนวตักรรมใหม่ๆ ตามหลกัวิชาการสมยัใหม่ 
น าความรู้เก่ามาบูรณาการกบัความรู้ใหม่ และสุดทา้ยสามารถน าความรู้เหล่าน้ีมาประยุกตใ์ชจ้นเป็น
วงจรแห่งการเรียนรู้ท่ีเพิ่มพนูต่อเน่ืองไปอยา่งไม่ส้ินสุด 
 ประเทศไทยได้มีการ “ปฏิรูประบบราชการ” หรือ “ปฏิรูปการบริหารภาครัฐ” คร้ัง
ส าคญัเม่ือเดือนตุลาคม พ.ศ.2545 โดยใชก้รอบแนวคิดของการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (NPM) ท า
ให้องค์การภาครัฐของไทยมีสมรรถนะสูงข้ึนสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
และสังคมท่ีเปล่ียนไปอย่างรวดเร็วและต่อเน่ืองตลอดเวลาได้ โดยเร่ิมต้นจากการปรับเปล่ียน
กระบวนการบริหารงานภาครัฐและการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ ท าให้มีการปรับปรุงแกไ้ข
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พระราชบญัญติัระเบียบการบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี5) พ.ศ. 2545 และตราพระราชบญัญติั
ปรับปรุง กระทรง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ซ่ึงมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 เป็นตน้มา 
ในเวลาต่อมาไดมี้การประกาศใชพ้ระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงได้ก าหนดแบบแผนการบริหารราชการและวิธีปฏิบติังานท่ีส่วนราชการและ
ขา้ราชการจะตอ้งยดึถือเป็นแนวทางปฏิบติัต่อไป พร้อมทั้งจดัตั้งคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ข้ึนอย่างเป็นทางการ เพื่อท าหน้าท่ีรับผิดชอบในการให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อ
คณะรัฐมนตรีและเป็นเจา้ภาพในการขบัเคล่ือนการพฒันาระบบราชการใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและ
จริงจงั รวมทั้งก าหนดให้มีส านกังาน ก.พ.ร. ท าหน้าท่ีรับผิดชอบฝ่ายเลขานุการเพื่อให้เกิดความ
ต่อเน่ืองตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการท่ีไดก้  าหนดข้ึนมาเป็นแนวทาง 
 สืบเน่ืองจากพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑว์ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 
2546 หมวด 3 วา่ดว้ยการพฒันาระบบราชการ กล่าวคือ การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ
การปฏิบติัภารกิจของรัฐท่ีเนน้เร่ืองการพฒันาระบบราชการให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงไดมี้
การก าหนดรายละเอียดไวใ้น มาตรา 11 วา่ดว้ยการส่งเสริมให้ส่วนราชการมีการพฒันาองคค์วามรู้ 
เพื่อน าไปสู่การเรียนรู้ในองค์การอย่างสม ่าเสมอ โดยเน้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร สามารถ
ประมวลผลความรู้และน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว เหมาะสม
กบัสถานการณ์ รวมทั้งตอ้งมีการส่งเสริมการพฒันาความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์ ปรับเปล่ียน
วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคติของขา้ราชการให้มีประสิทธิภาพ มีการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อให้
เกิดการปฏิบตัิงานที่สอดคล้องกบัการบริหารราชการที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ และในคู่มือการ
ด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาดงักล่าว ของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการใน
หมวดที่ 3 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ขอ้ 3 การพฒันาส่วน
ราชการให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนราชการตอ้งมีการพฒันาความรู้เพื่อให้มีลกัษณะเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดยมีแนวปฏิบติั ดงัน้ี 
 1. ตอ้งสร้างระบบใหส้ามารถรับรู้ข่าวสารไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
 2. ตอ้งสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติั
ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว และเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 3. ตอ้งมีการส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์ และปรับเปล่ียน
ทศันคติของขา้ราชการ เพื่อให้ขา้ราชการทุกคนเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในวิชาการสมยัใหม่
ตลอดเวลา มีความสามารถ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

 4. ตอ้งมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหม่ขา้ราชการใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนั
และกนั เพื่อน ามาพฒันาใชใ้นการปฏิบติัราชการร่วมกนัใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
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 และในแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.  2546 – 2550) ท่ีเสนอโดย
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดก้  าหนดวิสัยทศัน์ไวว้่า “ในการพฒันาระบบราชการให้มี
ความเป็นเลิศ สามารถรองรับการพฒันาประเทศในยุคโลกาภิวฒัน์โดยยึดหลกัการบริหารกิจการ
บา้นเมืองทีดีและประโยชน์สูงสุดของประชาชน” ซ่ึงในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตาม 
พนัธกิจและวิสัยทศัน์ขององค์การ โดยประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการ
ตอบสนองตามความตอ้งการ ทั้งน้ี ตอ้งเร่ิมตั้งแต่การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจแก่บุคลากรใน
เร่ืองการจดัการความรู้และระบบบริหารความรู้ การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ การสร้าง
เครือข่ายท่ีเช่ือมโยงการเรียนรู้ เพื่อให้บุคลากรเกิดความตระหนักถึงเหตุผลและความจ าเป็นท่ี
หน่วยงานภาครัฐต้องเร่งพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Leaning Organization) โดยระบุ  
การจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึงของตวัช้ีวดัการประเมินผลในมิติท่ี 4 มิติดา้นการพฒันาองคก์าร  
ซ่ึงตวัช้ีวดัเพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการมี 4 มิติ คือ มิติท่ี 1 มิติดา้นประสิทธิผล
ตามพนัธกิจ มิติท่ี 2 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ มิติท่ี 3 มิติดา้นคุณภาพการปฏิบติั
ราชการ และมิติท่ี 4 มิติดา้นการพฒันาองค์การ โดยส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ไดก้  าหนดแนวทางการด าเนินการพฒันาระบบการจดัการความรู้ให้กบัส่วนราชการ ในแต่
ละช่วงเวลาของปีงบประมาณ โดยเร่ิมตั้งแต่ปีงบประมาณ 2548 ไดเ้ร่ิมตน้ให้มีการเรียนรู้เก่ียวกบั
การจดัการความรู้หรือขั้นเรียนรู้ ปีงบประมาณ 2549 ไดมี้การก าหนดกลยุทธ์การจดัการความรู้ใน
ส่วนราชการและด าเนินการใหส่้วนราชการเรียนรู้และเร่ิมตน้การจดัการความรู้ในองคก์ารอยา่งเป็น
ระบบหรือขั้นทดลองปฏิบติั ปีงบประมาณ 2550 ไดส่้งเสริมและพฒันาการจดัการความรู้ในส่วน
ราชการใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองคค์วามรู้ท่ีส าคญั ท่ีมีผลต่อการปฏิบติัราชการตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ได้อย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน พร้อมทั้งผลักดันการพฒันา การจดัการความรู้ในส่วน
ราชการกา้วไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้หรือขั้นปฏิบติัจริง และในปีงบประมาณ 2551 ไดพ้ฒันาการ
จดัการความรู้ในส่วนราชการให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีสามารถวดัความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ไดอ้ยา่งเป็นระบบหรือขั้นปฏิบติัใหเ้ป็นผล 
 Michael Marquardt (1994) ไดก้ล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
เป็นองค์การท่ีซ่ึงมีบรรยากาศของการเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มี
กระบวนการคิดวิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เขา้ใจในสรรพส่ิง ขณะเดียวกนัทุกคนก็ช่วยองคก์ารเรียนจาก
ความผดิพลาดและความส าเร็จ ซ่ึงผลคือ ใหทุ้กคนตระหนกัในการเปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Peter Senge (1990) ท่ีกล่าววา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) เป็นองค์การท่ีเอ้ือการเรียนรู้ ซ่ึงคือ สถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยาย
ศกัยภาพของตนไดอ้ย่างต่อเน่ือง สามารถสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้เป็นท่ีซ่ึงเกิดรูปแบบ 
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การคิดใหม่ๆ หลากหลายมากมาย ซ่ึงแต่ละคนมีอิสระท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจ และเป็นท่ีซ่ึงทุกคน
ต่างเรียนรู้วธีิการเรียนรู้ร่วมกนั (อา้งใน บดินทร์ วจิารณ์ 2549 : 85-86) 
 โดยสรุป องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการจัดเตรียมองค์การให้มีความพร้อมใน 
การพฒันาความรู้ความสามารถ ส่งเสริมการเรียนรู้ ตลอดจนการน าความรู้ใหม่มาใช้ในองค์การ 
ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีกระบวนการการจดัความรู้มาใชใ้นองคก์ารต่อไป 
 วจิารณ์ พานิช ไดใ้หค้วามหมายของการจดัการความรู้วา่ หมายถึง การยกระดบัความรู้
ขององค์การ เพื่อสร้างผลประโยชน์จากต้นทุนทางปัญญา โดยเป็นกิจกรรมท่ีซับซ้อนและ
กวา้งขวาง เน่ืองจากเป็นการใหค้  านิยามในเชิงของนามธรรม หรือแนวความคิด ดงันั้น จะตอ้งน ามา
ตีความว่าการพัฒนากระบวนการงาน หรือกระบวนการเรียนรู้นั้ นจะเป็นไปในทิศทางใด 
มีกระบวนการหรือกิจกรรมอะไรเขา้มาช่วย ความรู้หรือการเรียนรู้นั้นเก่ียวกบัเร่ืองใดบา้ง และเอ้ือ
ต่อการพฒันาขีดความสามารถ หรือการพฒันาองคก์ารอยา่งไร (อา้งใน สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
2547: 22) นอกจากน้ี วจิารณ์ พานิช ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ การจดัการความรู้ คือ เคร่ืองมือ เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อมๆ กนั ไดแ้ก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุเป้าหมายการ
พฒันาคน บรรลุเป้าหมายการพฒันาองค์การไปเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และบรรลุความเป็น
ชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหวา่งกนัในท่ีท างานท่ีกล่าววา่ ซ่ึงการจดัการความรู้นั้นตอ้งมี
การด าเนินการอยา่งนอ้ย 6 ประการต่อความรู้ ไดแ้ก่ 1) การก าหนดความรู้หลกัท่ีจ าเป็นหรือส าคญั
ต่องานหรือกิจกรรมขององค์การ 2) การเสาะหาความรู้ท่ีตอ้งการ 3) การปรับปรุงดดัแปลง หรือ
สร้างความรู้บางส่วนใหเ้หมาะต่อการใชง้านของตน 4) การประยุกตใ์ชค้วามรู้ในกิจการงานของตน 
5) การน าประสบการณ์จากการท างาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสกดั 
“ขุมความรู้” ออกมาบนัทึกไว ้6) การจดบนัทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” ส าหรับไวใ้ชง้าน 
และปรับปรุงเป็นชุดความรู้ท่ีครบถว้น (อา้งใน การจดัการความรู้ฉบบันกัปฏิบติั 2549 : 3-4) 
 กรุงเทพมหานครในฐานะองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ มีภาระหนา้ท่ีใน
การบริหารจดัการตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ตลอดจน
กฏหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการให้บริการสาธารณะในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ทั้งด้านกายภาพ 
เศรษฐกิจ สังคม สุขอนามยั การศึกษา ฯลฯ เพื่อให้บริการและพฒันากรุงเทพมหานครมีทิศทางการ
ด าเนินงานท่ีชัดเจน จึงได้มีการจัดท าแผนการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร ได้มีการระบุ
แผนงานและโครงการส าคญั รวมทั้งมีการก าหนดตวัช้ีวดัในระดบัประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์
หลกั เพื่อใชเ้ป็นกลไกในการประเมินผลสัมฤทธ์ิ ทั้งในระดบัผลผลิตและผลลพัธ์ เพื่อให้สอดคลอ้ง
กบัแนวทางการเปล่ียนแปลงการบริหารราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
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พ.ศ.2546 ท่ีเน้นให้ใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนมี
ประสิทธิภาพ เกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน โดยมี
การประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสม ่าเสมอ 
 ส านกังานเขตต่างๆ ทั้ง 50 เขต เป็นหน่วยงานหน่ึงที่สังกดักรุงเทพมหานคร มี
หน้าที่เก่ียวกบัการปกครอง การทะเบียน การจดัท าแผนพฒันาเขต การจดัให้มีและบ ารุงรักษา
ทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้ า การจดัให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และที่จอด
รถ การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ การสาธารณูปการ การส่งเสริม การฝึก การพฒันา
คุณภาพชีวิต การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน การจดัให้มีพิพิธภณัฑ์ การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัที่อยู่อาศยั 
การจดัให้ม ีและบ ารุงรักษาสถานที ่พกัผ ่อนหย ่อนใจ การส่ง เสริมการกีฬา การส่งเสริม
ประชาธิปไตย ความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ราษฎร การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง การสาธารณสุข การ
อนามยัครอบครัว การจดัให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน การควบคุมการเล้ียงสัตว ์การ
จดัให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว ์การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และงาน
สุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ การคุม้ครอง ดูแลบ ารุงรักษา และ
การใช้ประโยชน์จากท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การผงัเมือง การวิศวกรรมจราจร 
การดูแลรักษาที่สาธารณะ การควบคุมอาคาร การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การส่งเสริม
และสนบัสนุนการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การจดัการส่ิงแวดลอ้ม
และมลพิษต่างๆ การจดัเก็บรายได ้การบงัคบัการให้เป็นไปตามขอ้บญัญติักรุงเทพมหานครหรือ
กฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานคร และหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 และในปัจจุบนักรุงเทพมหานครไดป้รับปรุงการแบ่งกลุ่มการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตออกเป็น 6 กลุ่มเพื่อให้การปฏิบติัราชการมีความสอดคลอ้งกบัสภาพพื้นท่ี เศรษฐกิจ สังคม วิถี
การด ารงชีวิตของประชาชน สามารถสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเพื่อประโยชน์ในการประสานงาน การก ากบั และติดตามการปฏิบติังานให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิตามนโยบายของกรุงเทพมหานคร ตามค าสั่งกรุงเทพมหานคร ท่ี 2460 / 2552 เร่ือง 
การแบ่งกลุ่มการปฏิบติังานของส านกังานเขต ลงวนัท่ี 11 มิถุนายน 2552 ดงัน้ี 
 1. กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตป้อมปราบศตัรูพ่าย 
เขตสัมพนัธวงศ ์เขตดินแดง เขตหว้ยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทว ีและเขตวงัทองหลาง 
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 2. กลุ่มกรุงเทพใต ้ประกอบดว้ย เขตปทุมวนั เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม เขต
ยานนาวา เขตคลองเตย เขตวฒันา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา 
 3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบดว้ย เขตจตุจกัร เขตบางซ่ือ เขตลาดพร้าว เขตหลกัส่ี 
เขตดอนเมือง เขตสายไหม และเขตบางเขน 
 4. กลุ่มกรุงเทพตะวนัออก ประกอบดว้ย เขตบางกะปิ เขตสะพานสูง เขตบึงกุ่ม 
เขตคันนายาว  เขตลาดกระบงั เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ 
 5. กลุ่มกรุงธนเหนือ ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง 
เขตบางกอกใหญ่ เขตบางกอกนอ้ย เขตบางพลดั เขตตล่ิงชนั และเขตทววีฒันา 
 6. กลุ่มกรุงธนใต ้ประกอบด้วย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม  
เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุ่งครุ 
 จากอ านาจหน้าท่ีของส านกังานเขตท่ีตอ้งปฏิบติังานเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบ และเป็นหน่วยงานท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุดนั้น ปัจจยั
หน่ึงท่ีเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จในการปฏิบติังาน คือ บุคลากรในองค์การต้องเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถในดา้นต่างๆ การจดัการความรู้ในองคก์ารเป็นเคร่ืองมือส าคญัอนัหน่ึงของผูบ้ริหาร
เพื่อช่วยให้องค์การสามารถด ารงอยู่ไดภ้ายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เป็น
กระบวนการท่ีองคก์ารยกระดบัความรู้และใหค้วามส าคญักบัความรู้วา่เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า และ
จดัการทรัพยากรความรู้นั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยท่ีความรู้นั้นต้องถูกต้อง สอดคล้องกับ
องคก์าร บุคคล และเวลา มีการด าเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัความรู้ เช่น สร้างและผลิตความรู้ เผยแพร่
ความรู้ แบ่งปันความรู้ ยกระดบัความรู้ให้กบับุคลากรไดใ้ช้ความรู้ร่วมกนัในองค์การ ดงันั้น การ
จดัการความรู้ในองค์การจึงมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
 การด าเนินงานการจดัการความรู้ของส านกังานเขต เร่ิมมาตั้งแต่ พ.ศ. 2550 โดยเป็น
ส่วนหน่ึงในแผนปฏิบติัราชการประจ าปี มีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน ตามแนวทางของ
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซ่ึงการจดัการความรู้ของส านกังานเขตต่างๆ 
ยงัไม่แน่นอนว่าจะประสบความส าเร็จหรือไม่ หลังจากก าหนดให้เป็นส่วนหน่ึงในตวัช้ีวดัการ
ประเมินหน่วยราชการ  
 จากเหตุผลความเป็นมาและความส าคญัดงักล่าว ผูว้จิยัเลือกศึกษากรณี กลุ่มกรุงเทพใต ้
จ านวน 10 ส านักงานเขต ด้วยเหตุผลท่ีภาระหน้าท่ีของแต่ละส านักงานเขตไม่แตกต่างกัน คือ 
ปฏิบติัราชการใหมี้ความสอดคลอ้งกบัสภาพพื้นท่ี เศรษฐกิจ สังคม วถีิการด ารงชีวติของประชาชน  
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และสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส านกังานเขต
วฒันา เป็นหน่ึงใน 10 ส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้ทั้ งหมด ได้แก่ ส านักงานเขตสาทร 
ส านกังานเขตบางคอแหลม ส านกังานเขตยานนาวา ส านักงานเขตบางรัก  ส านกังานเขตปทุมวนั 
ส านักงานเขตคลองเตย ส านักงานเขตวฒันา ส านักงานเขตพระโขนง ส านกังานเขตบางนา และ
ส านกังานเขต สวนหลวง 
 ผูว้ิจยัในฐานะบุคลากรของส านกังานเขตวฒันา มุ่งท่ีจะคน้หาค าตอบของปัญหาการ
วจิยัส าคญัใน 4 ประการใหญ่ๆ คือ ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ประสบความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้อยู่ในระดบัใด แต่ละส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ประสบความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้แตกต่างกนัหรือไม่ ปัจจยัใดบา้งท่ีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้และปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้
มีอะไรบา้งและมีแนวทางในการแกปั้ญหาอย่างไร ทั้งน้ี เพื่อให้การด าเนินงานจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้มีประสิทธิภาพ และสามารถน าความรู้ไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการ
ท างานอยา่งแทจ้ริง 
 

2. ปัญหาการวจิัย 
 
 2.1 ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ประสบความส าเร็จในการจดัการความรู้อยู่ใน
ระดบัใด 
 2.2 แต่ละส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ประสบความส าเร็จในการจดัการความรู้
แตกต่างกนัหรือไม่ 
 2.3 ปัจจยัใดบา้งท่ีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้ 
 2.4 ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
มีอะไรบา้งและมีแนวทางในการแกปั้ญหาอยา่งไร 

 
3. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 3.1 เพื่อศึกษาระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 3.2 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
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 3.3 เพื่อศึกษาปัจจัยต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 3.4 เพื่อเสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ใหป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน 
 

4. ขอบเขตการวจิัย 
 
 4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาระดบัความส าเร็จ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ปัญหา อุปสรรค และ
แนวทางแกไ้ขปัญหาในการด าเนินการการจดัการความรู้ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 4.2 ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 10 เขต ไดแ้ก่ ส านกังานเขตสาทร ส านกังานเขตบาง
คอแหลม ส านกังานเขตยานนาวา ส านกังานเขตบางรัก ส านกังานเขตปทุมวนั ส านกังานเขตคลองเตย 
ส านกังานเขตวฒันา ส านกังานเขตพระโขนง ส านกังานเขตบางนา และส านกังานเขตสวนหลวง สังกดั
กรุงเทพมหานครเท่านั้น 
 4.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ ขา้ราชการของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขต 
จ านวน 1,234 คน 
  กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 302 คน ไดม้าจากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามแนวคิด
ของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane’s) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
 4.4 ขอบเขตด้านตัวแปร 

  4.4.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นองค์การ ประกอบด้วย ความชัดเจนของ
แผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการ
ความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้น
การจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 2) ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า 
แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร 
  4.4.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้



9 

 4.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการวิจยัตั้งแต่เดือนสิงหาคม 
2555 ถึงเดือนกรกฎาคม 2556 
 

5. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 ในการศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ผูว้ิจยัไดว้างกรอบแนวคิดซ่ึงไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงมีนกัวิชาการ
และหน่วยงานต่าง ๆ ได้เสนอแนวทางไวม้าเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั เพราะเป็นแนวคิดท่ี
หน่วยงานต่างๆ ยอมรับและน าไปใช้อยา่งกวา้งขวางในปัจจุบนัมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัใน
คร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1.1  
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

ท่ีมา: ของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีน ามาก าหนดในกรอบแนวคิดการวิจยั ผูว้ิจยัจะน ามากล่าว 
 รายละเอียดในบทท่ี 2 ต่อไป 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

ปัจจัยด้านองค์การ 
1.  ความชดัเจนของแผนและ กล

ยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
2. วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริม

การเรียนรู้ 
3. กระบวนการจดัการความรู้ 
4. เทคโนโลยสีารสนเทศ และการ

ส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการ
ความรู้ 

5. การประเมินผลดา้นการจดัการ
ความรู้ 

6. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 

ปัจจัยด้านบุคคล 
1. ภาวะผูน้ า 
2. แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการ

จดัการความรู้ 
3. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

การจดัการความรู้ 
4. สมรรถนะของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จ 
ในการจัดการความรู้ 
ของส านักงานเขต 
กลุ่มกรุงเทพใต้ 
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6. สมมติฐานการวจิัย 
 
 6.1 ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต ทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 
 6.2 ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ในแต่ละ
ส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั  
 6.3 ปัจจยัดา้นองคก์าร อย่างน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์
ด้านการจัดการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจัดการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้  การประเมินผลด้านการ
จดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 6.4 ปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากร 
ดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร  
มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 6.5 ปัจจยัดา้นองค์กร และปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจน
ของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการ
จดัการความรู้ เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผล
ดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการ
จดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 

7. นิยามปฏบิัติการ 
 
 7.1 ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ หมายถึง ความชดัเจนของ
ความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ในแผนปฏิบติัราชการ และ
แผนปฏิบติัราชการประจ าปีของส านกังานเขต ความเขา้ใจในแผนงานและแนวทางปฏิบติัดา้นการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขต และความชดัเจนของการก าหนดแผนงาน/โครงการ 
 7.2 วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ แลกเปล่ียน และ
แบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคคล การท างานร่วมกนัเป็นทีม การมีความการส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิด 
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การเรียนรู้ โดยให้อิสระในการคิดและการท างาน รวมทั้งกระตุน้ให้บุคลกรสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 
มุ่งมัน่ และความเช่ือร่วมกนัในการมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 7.3 กระบวนการจัดการความรู้ หมายถึง การก าหนดประเด็นความรู้ท่ีตอ้งการ การน า
บุคคลท่ีมีความเก่ง เช่ียวชาญมาด าเนินการแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ท่ีจ  าเป็นมารวบรวมเป็น
ขอ้มูลลายลักษณ์อกัษร รวมถึงการแบ่งประเภทหัวข้อ และกลั่นกรองความรู้ให้เข้าใจง่ายและ
สมบูรณ์ ความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลในฐานขอ้มูลการจดัการความรู้ การแบ่งปันความรู้ และน า
ความรู้ท่ีไดจ้ากการจดัการความรู้มาท าประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือเกิดการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ 
 7.4 เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารที่สนับสนุนการจัดการความรู้ หมายถึง การ
จดัท าเวบ็ไซต์ และการจดัเก็บฐานขอ้มูลความรู้ การจดัท าหมวดหมู่บนเวบ็ไซต ์ความหลากหลาย 
ทนัสมยั และเหมาะสมในการเผยแพร่ขอ้มูลในเร่ืองการจดัการความรู้ ระบบสารสนเทศ ระบบ
คอมพิวเตอร์ท่ีสนบัสนุนต่อการจดัการความรู้ และการไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารดว้ยการจดัการความรู้
ผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
 7.5 การประเมินผลด้านการจัดการความรู้ หมายถึง การก าหนดเป้าหมายการจดัการ
ความรู้ การไดรั้บข่าวสาร ขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินผลส าเร็จการด าเนินงานการจดัการความรู้ การ
รับรู้และเข้าใจของบุคลากรในการท าการส่ือสารเก่ียวกับหลักเกณฑ์การประเมินผลส าเร็จการ
จดัการความรู้ รวมถึงการประเมินผลส าเร็จเปรียบเทียบกบัการด าเนินงานการจดัการความรู้ท่ีตั้งไว ้
และการติดตาม ทบทวน ปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานการจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ 
 7.6 ทีมงานด้านการจัดการความรู้ หมายถึง ความเหมาะสมของทีมงานการจดัการ
ความรู้ การวางแผนด้านการจัดการความรู้ การส่ือสารการด าเนินงานการจัดการความรู้  
การด าเนินงานตามแผนการจดัการความรู้ การประเมินผลการด าเนินงานการจดัการความรู้ และ  
การน าผลการประเมินมาปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินงานการจดัการความรู้ 
 7.7 ภาวะผู้น า หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการน าการจดัการความรู้มาใช้
ในส านกังานเขต การให้ความส าคญัต่อการส่งเสริม การเรียนรู้และพฒันา โดยใช้กระบวนการการ
จดัการความรู้ และการส่งเสริมผลกัดนัให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตลอดจนความส าเร็จในการ
บริหารงานของผูบ้ริหาร 
 7.8 แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจัดการความรู้ หมายถึง นโยบายและการบริหารของ
ส านกังานเขต ระดบัความพอใจในผลตอบแทนของบุคลากร สภาพบงัคบับญัชาของส านกังานเขต
ในปัจจุบัน ความส า เ ร็จของการท างานของบุคลากร  การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในการช่วยกระตุน้ให้ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 



13 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในส านกังานเขต สภาพการท างานในปัจจุบนั การยอมรับนบัถือซ่ึง
กนัและกนัระหวา่งบุคลากรในส านกังานเขต ในการช่วยกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ และแรงจูงใจใน
ของบุคลากรส านกังานเขตในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ 
 7.9 ความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบัการจัดการความรู้ หมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ของบุคลากร การเห็นดว้ยต่อการน าการจดัการความรู้มาใช้ในหน่วยงาน ความ
เขา้ใจวา่การจดัการความรู้ช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย การจดัการความรู้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการบริหารงานของหน่วยงาน และการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยท าให้
เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 7.10 สมรรถนะของบุคลากร หมายถึง การมีส านึก และรับผิดชอบต่อตนเอง ต าแหน่ง 
หน้าท่ี และวิชาชีพ พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพร้อมและอุทิศเวลาใน 
การให้บริการประชาชน ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ได้มาตรฐานและคุณภาพงานตามท่ี
ก าหนด ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ความสามารถใน
การสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน การมีความขวนขวายสนใจ ใฝ่รู้ เพื่อพฒันาตนเอง 
การประยกุตใ์ชค้วามรู้ และความเขา้ใจต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังาน 
 7.11 ความส าเร็จในการจัดการความรู้ หมายถึง ความรู้ท่ีเพิ่มข้ึนของบุคลากรใน
ส านกังานเขต การจดัเก็บความรู้ และจดัท าฐานขอ้มูลให้ง่ายต่อการเขา้ถึง การแบ่งปัน แลกเปล่ียน
ความรู้ของบุคลากร การน าความรู้ไปใชใ้นการตดัสินใจ หรือปรับปรุงงาน การน าการจดัการความรู้
มาใช้แล้วท าให้การท างานเกิดผลส าเร็จท่ีดีข้ึน มีการคิดค้น และสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ท าให้
ส านกังานเขตเกิดความความกา้วหนา้มีการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 
8. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 ผลการศึกษาเ ร่ือง ปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อความส าเ ร็จในการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ ดงัน้ี 

 8.1 สามารถน าปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้มาเป็น
แนวทางในการพิจารณาปรับปรุงการด าเนินงานด้านการจดัการความรู้ของส านักงานเขตให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 8.2 สามารถน าผลการวิจยัไปเป็นขอ้มูลพื้นฐาน และแนวทางการด าเนินพนัธกิจดา้น
การจดัการความรู้ตามนโยบาย และแผนยทุธศาสตร์ของส านกังานเขต 
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 8.3 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางส าหรับหน่วยงานหรือบุคคลท่ีตอ้งการศึกษา คน้ควา้ หรือวิจยั
เพิ่มเติมเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 



 

บทที ่2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ผูว้ิจยัขอน าเสนอแนวคิด ทฤษฎี หลกัการ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษาวจิยั โดยแบ่งเน้ือหาสาระออกเป็น 11 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

 ส่วนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกบัจดัการความรู้ 
 ส่วนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
 ส่วนท่ี 4 แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 ส่วนท่ี 5 แนวคิดเก่ียวกยัเทคโนโลยสีารสนเทศและส่ือสาร 
 ส่วนท่ี 6 แนวคิดเก่ียวกบัการวดัผลและประเมินผล 
 ส่วนท่ี 7 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ส่วนท่ี 8 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 ส่วนท่ี 9 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 ส่วนท่ี 10 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ส่วนท่ี 11 สรุปกรอบแนวคิดการวจิยั 
 

ส่วนที ่1 แนวคดิเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
   
 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : LO) เป็นองค์การท่ีมีความรู้เป็น
พื้นฐาน และมีพฒันาการทางความรู้อยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อขยายขีดความสามารถท่ีไม่เพียงแค่การ
เรียนรู้เท่านั้น การพฒันาความรู้ใหม่ และความเขา้ใจถ่องแทถึ้งพฤติกรรมองคก์ารโดยองคก์ารเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัต่อความส าเร็จในการเรียนรู้ ซ่ึงเทคโนโลยสีารสนเทศไดเ้ขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการ
เรียนรู้ขององคก์าร โดยมีฝ่ายบริหารเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุน  

1.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization) ไวห้ลากหลายสรุปไดด้งัน้ี 
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  อากีริส (Argvis:1997 อา้งใน วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั 2544 : 58) ใหค้วามหมายของ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นกระบวนการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเสมอใน
องคก์าร ปรับลดในส่ิงท่ีเขาเรียกวา่ “defensive routine” หรือรูปแบบท่ีผูค้นแสดงออกเป็นนิสัยเพื่อ
ปกป้องหรือแกต้วัลง 
  การ์วนิ (Garvin 1993 : 77 อา้งใน วรีะวฒัน์ ปันติตามยั 2544 : 59) ระบุวา่องคก์าร 
แห่งการเรียนรู้ คือ องค์การท่ีมีทกัษะในการสร้างสรรค์หาและถ่ายโอนองค์ความรู้ และสามารถ
ปรับขยายพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงการหย ัง่รู้และความรู้ใหม่ๆ 
  Marquardt & Reynold (1994 : 22) กล่าววา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง  
องค์การท่ีมีบรรยากาศท่ีกระตุน้การเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่ม ให้เกิดอย่างรวดเร็วและสอนให้
บุคลากรมีกระบวนการคิดวิพากษ์วิจารณ์เพื่อความเขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงส่ิงต่างๆ น้ีท่ีมีอยู่ในแต่
ละบุคคลช่วยใหอ้งคก์ารเรียนรู้ในส่ิงท่ีผดิพลาด เช่นเดียวกบัเรียนรู้ในความส าเร็จ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2542 : 374) กล่าววา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้  
หมายถึง องคก์ารซ่ึงมีการพฒันาขีดความสามารถในการเรียนรู้ (Leam) การปรับตวั (Adaqt) และ 
การเปล่ียนแปลง (Change) อยา่งต่อเน่ือง หรือหมายถึงการสร้างสรรค ์(Creates) การจดัหา  
(Acquires) โดยการเช่ือมโยงความรู้เชิงรุกและเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยมีพื้นฐานของ 
ความรู้และมุมมองใหม่ๆ  
  พรธิดา วเิชียรปัญญา (2547: 89) ใหค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่  
หมายถึง องค์การท่ีประกอบด้วยคนท่ีมีความมุ่งมั่งท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งเป็นทีมอย่างต่อเน่ือง และเป็นองค์การท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
เรียรรู้ และพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ๆ มีการใช้การกระจายอ านาจ (empowerment) 
ใหก้บัสมาชิกในองคก์ารเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ และการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ส่งเสริมการ
สนทนาอย่างเปิดเผยและเช่ือมโยงการพึ่งพาระหว่างบุคคล องค์การ รวมทั้งชุมชนท่ีองค์การตั้งอยู ่
ทั้งน้ีโดยใชแ้นวคิดทางการบริหารจดัการความรู้และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้หรือ
นวตักรรมท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง ต่อทีม และต่อองค์การ ทั้งน้ี เพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีตอ้งการโดยเน้นท่ี
กระบวนการเรียนรู้ของคนในองค์การและสร้างนวตักรรมใหม่ๆ โดยองค์การมีส่วนในการ
สนบัสนุนและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์าร และเพื่อเป็นองคก์ารท่ีมีคุณภาพท่ีสามารถ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และสามารถด ารงอยูภ่ายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาของโลก 
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  วรภทัร์ ภู่เจริญ (2548 : 21) ใหค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่เป็น 
องคก์ารท่ีทุกคน ทุกระดบั พฒันาขีดความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีใหก้บัองคก์ารดว้ยใจรัก 
อยา่งต่อเน่ือง 
  สรุปไดว้า่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง องคก์ารท่ี 
ประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาขีดความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีใหก้บั 
องคก์ารโดยมีการเรียนรู้ การปรับตวั และการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

1.2 ความหมายของการเรียนรู้ 
  การเรียนรู้ขององค์การเป็นปัจจยัและเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาทรัพยากร
บุคคลขององคก์ารให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitude) ท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการขององค์การเพื่อประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน เน่ืองจากการเรียนรู้จะท าให้บุคลากร
ขององค์การเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมไปในทางท่ีดี ท าให้องค์การเกิดการปรับปรุง 
เปล่ียนแปลง และพฒันาไปในทางท่ีดีเช่นกนั  
  นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ “การเรียนรู้” สรุปไดด้งัน้ี 
(กีรติ ยศยิง่ยง 2549 : 107-111) 
  Webster’s New International Dictionary (อา้งใน Lessem, R., 1993:18) ใหค้  า 
นิยามว่า การเรียนรู้ หมายถึง การได้มาซ่ึงความรู้โดยการศึกษาหรือประสบการณ์ การพฒันา
ความสามารถในการฝึกอบรม การปรับปรุงความรู้ ทกัษะ และนิสัยท่ีมีอยูโ่ดยการฝึกฝนเฉพาะดา้น 
และการสร้างจิตส านึก 
  Kimple, D. A. (1961) อธิบายวา่ การเรียนรู้ เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมอยา่งถาวร (Permanent Change) อนัเกิดจากการฝึกฝนท่ีมีการเสริมแรง ดงันั้น การเรียนรู้ 
จึงเป็นการไดม้าซ่ึงความจริง (Facts) หลกัการ (Prnciples) แนวคิด (Concepts) นิสัย (Habits)  
ทศันคติ (Attitude) ความสนใจ (Interests) ค่านิยม (Value) และทกัษะ (Skill) 
  สมบูรณ์ ศาลาชีวนิ (2526 : 123) อธิบายวา่ การเรียนรู้เป็นกระบวนการ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเกิดจากการฝึกหดัหรือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล หรือเป็น 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากผูเ้รียนปรับตวัเองเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และ 
ในกระบานการเปล่ียนแปลงน้ีครอบคลุมกบัระบบต่างๆ ของร่างกาย รวมทั้งดา้นอารมณ์ ทศันคติ  
และการปรับตวัดา้นสังคม 
  สุวฒัน์ วฒันวงษ ์(2533 : 43) ให้ค  านิยามวา่ การเรียนรู้ หมายถึง การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากการไดรั้บส่ิงเร้า และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดงักล่าวควรมีลกัษณะท่ี
ถาวรพอสมควร ซ่ึงก็คือการไดรั้บประสบการณ์นัน่เอง 
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  กีรติ ยศยิง่ยง (2549 : 111) ใหค้วามเห็นวา่ การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในความคิดภูมิปัญญา (ความรู้ ความเขา้ใจ การหยัง่รู้) ท่ีอาจจะเกิดข้ึนใน
อนาคตอนัเกิดจากการฝึกหัดหรือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ ความจริง(Facts) หลกัการ
(Principles) แนวคิด(Concepts) นิสัย(Habits) ทัศนคติ(Attitude) ความสนใจ(Interests) ค่านิยม
(Value) และทกัษะ(Skill) เพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้า เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ โดยมีประ
บวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใน 3 ลกัษณะ คือ 
  1. พฤติกรรมทางความรู้ เช่น เปล่ียนจากไม่รู้ใหเ้ป็นรู้ 
  2. พฤติกรรมทางทกัษะ เช่น จากท าไม่เป็นใหท้ าเป็น 
  3. พฤติกรรมทางทศันคติ เช่น เปล่ียนจากความรู้สึกไม่ชอบใหช้อบ 
  ฉะนั้น กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้นต้องค านึงถึงร่างกาย อารมณ์ 
ทศันคติ และการปรับตวัดา้นสังคมของผูเ้รียนรู้ดว้ย 

1.3 ปัจจัยเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  เซ็งเก ้(Senge : 1990 อา้งใน อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ 2550 : 27-30) ไดเ้สนอ 
แนวคิดเก่ียวกบัหลกัการเรียนรู้ 5 ประการ ดงัน้ี 
  1.3.1 Personal Mastery การฝึกฝนตนเองใหเ้ช่ียวชาญ หมายถึง  
การมีความสามารถในระดบัพิเศษ ผูท่ี้มีการฝึกฝนตนเองในระดบัสูง สามารถตระหนกัถึงผลท่ีจะ 
เกิดข้ึนในเร่ืองต่างๆ ไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ เป็นการกระท าท่ีผูก้ระท าถือเสมือนหน่ึงเป็นพนัธกิจใน 
การเรียนรู้ตลอดชีวติของตนเอง 
    การฝึกฝนตนเองให้เช่ียวชาญเป็นหลักการของการท าให้วิสัยทศัน์ส่วน
บุคคลชดัเจนและลึกซ้ึง ซ่ึงเน้นหรือให้ความส าคญัของพลงัท่ีบุคคลมีการพฒันาความอดทน และ
การมองเห็นความเป็นจริงอย่างท่ีมนัเป็น น่ีคือคุณลกัษณะของผูท่ี้มี “ปัญญา” ดงันั้น มนัจึงเป็น
รากฐานอนัส าคญัในองค์การแห่งการเรียนรู้ พนัธกิจขององค์การและศกัยภาพในการเรียนรู้ของ
องค์การย่อมไม่ส าคัญยิ่งไปกว่าพนัธกิจและศักยภาพในการเรียนรู้ของสมาชิก รากเหง้าของ
หลกัการขอ้น้ีเป็นจารีตประเพณีและจิตวญิญาณของทั้งซีกโลกตะวนัออกและซีกโลกตะวนัตก และ
เป็นจารีตประเพณีท่ีคงอยูสื่บไป 
  1.3.2 Mental Models ตน้แบบในใจ แนวคิดเร่ืองตน้แบบในใจมีมาตั้งแต่โบราณ
กาล แต่วลีน้ีบญัญติัโดยนกัจิตวทิยาชาวสก็อต ช่ือ Kenneth Crak ในทศวรรษของปี ค.ศ.1940 ต่อมา
นกัจิตวทิยาการเรียนรู้ไดน้ ามาใชใ้นดา้นการเรียนรู้ ต่อมาผูจ้ดัการก็น าไปใช ้ความหมายของ 2 ค าน้ี 
เป็นมุมมองหรือทศันะของการมองโลก ซ่ึงผูค้นยึดติดหรือฝังอยู่ในความทรงจ าในระยะเวลาอนั
ยาวนาน การรับรู้ในช่วงเวลาสั้นๆ ซ่ึงบุคคลสร้างข้ึนเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการคิดหาเหตุผลใน
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ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินชีวิตประจ าวนั อาจกล่าวไดอี้กอยา่งหน่ึงวา่ตน้แบบในใจก็คือ ความเช่ือท่ี
ยดึหรือฝังลึกอยูอ่ยา่งแนบแน่นในตวัของบุคคล 
   หลกัการท างานกบัตน้แบบในใจ ตอ้งเร่ิมตน้ดว้ยการหมุนบานกระจกเขา้หา
ตวั นั่นคือการมองเห็นตวัเอง เรียนรู้การท่ีจะขุด จะดึงยึดมนัไวอ้ย่างมัน่คงเพื่อท่ีจะตรวจตรา 
พิจารณาดูอยา่งใกลชิ้ด รอบคอบ และระมดัระวงัวธีิการอีกอยา่งหน่ึงท่ีจะดึงตน้แบบในใจออกมาได ้
ก็คือ การมีความสามารถท่ีจะสานการสนทนา หรือการเสวนาระหวา่งกลุ่มบุคคลอยา่งมีความหมาย 
ซ่ึงเป็นการสนทนาหรือการเสวนาท่ีมีความสมดุลระหวา่งการตั้งค  าถาม และการสนบัสนุนหรือเห็น
ด้วยกับค าถามนั้น ซ่ึงลักษณะเช่นว่าน้ีจะท าให้บุคคลเปิดเผยความคิดของตนออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นผลใหค้วามคิดนั้นมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ  
  1.3.3 Shared Vision วสิัยทศัน์ร่วมเป็นภาพแห่งอนาคต เป็นความมุ่งมาด 
ปรารถนาอนัแรงกลา้ในอนาคต วิสัยทศัน์แสดงให้เห็นท่ีซ่ึงเราตอ้งการจะไปให้ถึง และส่ิงท่ีเราจะ
เป็น ณ จุดนั้น เป็นค ากลางท่ีรวมเอาความหมายของค าวา่ คุณค่า(values) วตัถุประสงคห์รือพนัธกิจ
(purpose or mission) และเป้าหมาย(goals) ไวด้ว้ยกนั ซ่ึงทุกค าเหล่าน้ีเหล่าน้ีลว้นเป็นส่วนประกอบ
ของส่ิงท่ีจะน าทางองคก์ารไปสู่ส่ิงท่ีปรารถนาหรือปณิธานขององคก์าร 
   ในทางปฏิบติั วสิัยทศัน์ร่วม เก่ียวขอ้งกบัทกัษะในการขดุ  
“ภาพแห่งอนาคต” ออกมาแบ่งปันกัน ซ่ึงมนัจะท าให้ได้พนัธกิจท่ีเป็นการ่วมกันอย่างแท้จริง 
มากกว่าท่ีจะเป็นลกัษณะของการให้ความยินยอมในการฝึกฝนหลกัการขอ้น้ี ผูน้  าองค์การจะตอ้ง
เรียนรู้ในความพยายามท่ีจะใหไ้ดว้สิัยทศัน์ออกมาจากสมาชิก โดยไม่ค  านึงวา่จะป็นไปยา่งท่ีตนเอง
คาดหวงัหรือไม่ก็ตาม 
  1.3.4 Team Leaming การเรียนรู้เป็นทีมเป็นหลกัการของปฏิสัมพนัธ์กลุ่มท่ีมุ่งให้
สมาชิกทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นของตนออกมาแลว้กลายเป็น “การคิดร่วมกนั  
(thinking together)” 
   การเรียนรู้เป็นทีมเร่ิมดว้ย การสนทนา-สุนทรียสนทนา-สานเสวนา 
(Dialogue) รากศพัท ์dialogue มาจากภาษากรีก dia-logos หมายถึง ความหมายท่ีปล่อยให้ออกมา
อยา่งอิสระโดยกลุ่ม กลุ่มจะเป็นผูบ้รรลุหรือคน้พบส่ิงท่ีแสวงหาตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มิใช่สมาชิก
แต่ละคน ความสามารถของสมาชิกของทีมงานจะออกมาเป็น ‚ความคิดร่วมกนั” 
   การเรียนรู้เป็นทีมเป็นส่ิงส าคญัยิง่ เพราะทีม (ไม่ใช่แต่ละบุคคล) เป็นหน่วย 
การเรียนรู้พื้นฐานในองคก์ารสมยัใหม่ องคก์ารจะเกิดการเรียนรู้ไม่ไดเ้ลยถา้ไม่มีการเรียนรู้เป็นทีม 
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  1.3.5 System Thinking การคิดเชิงระบบหรือการคิดอยา่งเป็นระบบเป็นหลกัการ 
ขอ้ท่ี 5 ของหลกัการแห่งการเรียนรู้ 5 ขอ้ หรือ The Fifth Discipline ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีมีความส าคญั 
ท่ีสุด เพราะเป็นหลกัการท่ีบูรณาการหลกัการอ่ืนๆ อีก 4 ขอ้ โดยการหลอมรวมหลกัการอ่ืนๆ  
ทั้งหมดเขา้เป็นเน้ือเดียวกนัทั้งทางทฤษฎีและทางปฏิบติั 
   เนวสิ (Nevis) ดีเบลล่า (Dibella) และกูด้ (Gould) (อา้งใน พรธิดา วิเชียรปัญญา 
2547 : 91-94) ไดน้ าเสนอปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดงัน้ี 
   1) แหล่งความรู้ องค์การได้มีการพฒันาความรู้ใหม่ๆ จากภายในองค์การ 
หรือจากการคน้หาความรู้จากแหล่งภายนอกองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 
   2) การเน้นผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการ บริษทัเลือกจะรวบรวมความรู้
เก่ียวกบัผลลพัธ์ของผลิตภณัฑ์และบริการ หรือเลือกเนน้ท่ีกระบวนการขั้นตอนการผลิตผลิตภณัฑ์
เหล่านั้น 
   3) การจัดท าเป็นเอกสาร ความรู้ท่ีเป็นส่วนบุคลเป็นความรู้ท่ีคนๆ หน่ึง
ประมวลมาจากการศึกษาหรือจากประสบการณ์ ความรู้ชนิดน้ีจะสูญหายไปเม่ือบุคคลนั้นไดล้าออก
จากบริษทั เน่ืองจากไม่มีระบบการแบ่งปันความรู้ รวมทั้งไม่มีส่วนของการจดจ าส่ิงต่างๆ ร่วมกนั 
   4) การเผยแพร่ความรู้ องคก์ารไดส้ร้างบรรยากาศท่ีช่วยใหเ้กิด 
การพฒันาการเรียนรู้หรือเกิดวิธีการท่ีมีโครงสร้างและได้รับการชักน าไปสู่การเรียนรู้หรือไม่ 
องคก์ารควรจะมีการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีค่าภายในตวับุคคล และน าความรู้นั้นไปใชก้บัส่วนอ่ืนๆ 
ขององค์การ โดยวิธีการส่ือสารดว้ยการเขียน หรือให้การรับรองการเรียนรู้นั้นดว้ยการเขียนเป็น
ขั้นตอนต่างๆ นอกจากนั้ นยงัสามารถเผยแพร่การเรียนรู้ด้วยการพบปะกันเพื่อแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ 
   5) การให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ ซ่ึงมุ่งเน้นท่ีวิธีการหรือเคร่ืองมือเพื่อ
พฒันาส่ิงท่ีไดท้  าไปแลว้วา่ วงจรการเรียนรู้แบบทิศทางเดียว และเรียกการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการ
ทดสอบสมมุติฐานท่ีอยูภ่ายใตส่ิ้งท่ีก าลงักระท าอยูน่ั้นวา่ วงจรการเรียนรู้แบบสองทิศทาง ปัญหาใน
การปฏิบติังานขององคก์ารดูเหมือนว่าจะเกิดจากการขาดความรู้ความสนใจ และความสามารถใน
การตรวจสอบสมมุติฐานท่ีเก่ียวขอ้งมากกวา่เกิดจากการปฏิบติังานท่ีมีประสทิธิภาพไม่ดี องคก์าร
อาจจะชอบวิธีการหน่ึงมากกว่าอีกวิธีการหน่ึง แต่ระบบการเรียนรู้ท่ีสมบูรณ์นั้นจะตอ้งมาจากการ
เรียนรู้ท่ีดีทั้งสองดา้น 
   6) การเน้นคุณค่าหรือเอาใจตลาด องค์การให้การสนับสนุนและเห็นถึง
คุณค่าของความสามารถหลัก และการลงทุนในการเรียนรู้แบบใด การลงทุนในการเรียนรู้นั้น
จะตอ้งใช้บุคลากรและเงินเพื่อพฒันาความรู้และทกัษะเป็นระยะเวลานาน ถา้องค์การใดองค์การ
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หน่ึงเนน้ในดา้นวิศวกรรม หรือแรงจูงใจดา้นการตลาด บริษทัก็จะเลือกท่ีจะลงทุนในการเรียนรู้ใน
ดา้นเหล่านั้น 
   7) การมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาทกัษะ องค์การไดพ้ฒันาทกัษะทั้งแบบกลุ่ม
และแบบบุคคลหรือไม่ องคก์ารสามารถประเมินวา่ก าลงัท าอยา่งไรอยู ่และพฒันาวิธีท่ีก าลงัท าอยู่
นั้น องคก์ารสามารถพฒันาวธีิการท่ีดีกวา่ในการรวมแผนการเรียนรู้แบบบุคคลเขา้กบัความตอ้งการ
ของกลุ่ม โดยเนน้ไปท่ีประโยชน์และคุณค่าท่ีจะไดรั้บจากการพฒันาของกลุ่ม 
   นอกจากน้ี แนวคิดของ Michael J. Marquardt ท่ีไดเ้ขียนหนงัสือเร่ือง  
Building the Learning Organization ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิดวา่มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ  
ในการสร้างและกา้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
   1) พลวตัการเรียนรู้ (Learning Dynamies) คือการเรียนเป็นบุคคล เป็นทีม 
และทัว่ทั้งองคก์าร ซ่ึงความสามารถหลกัในการเรียนรู้ หรือ Core Learning Competency ซ่ึงเรา 
สามารถใชห้ลกัการของ The Fifth Discipline ของ Peter Senge และการ Dialogue มาประยกุตใ์ช ้
งาน ดงัท่ีจะกล่าวในบทต่อๆ ไป 
   2) การปรับเปล่ียนองคก์าร (Organization Transformation) คือการท่ี 
องคก์ารมีการก าหนด วสิัยทศัน์ วฒันธรรม กลยทุธ์ และโครงสร้างขององคก์าร ท่ีเอ้ือต่อการมุ่งสู่ 
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   3) การเอ้ืออ านาจ (People Empowerment) บทบาทของผูน้ าเป็นทั้งครู  
โคช้และพี่เล้ียง เพื่อพฒันาพนกังานใหมี้ขีดความสามารถ พร้อมต่อการเอ้ืออ านาจ ใหพ้นกังานรับ 
มอบความรับผดิชอบและอ านาจท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ 
   4) การจดัการองคค์วามรู้ (Knowledge Management) เป็นหน่ึงใน 
องคป์ระกอบของการน าส่ิงท่ีเรียนรู้มาจดัเก็บ และน าไปใชป้ระโยชน์ในองคก์าร เพื่อตอบสนอง 
การด าเนินธุรกิจและการปฏิบติังานในองคก์าร 
   5) การน าเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ชง้าน (Technology Application) เพื่อ
ช่วยเอ้ือ สะดวกและง่ายต่อการจดัการความรู้และส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ ให้เกิดข้ึนอย่าง
ทัว่ถึง กวา้งขวางและรวดเร็ว 
 1.4 ลกัษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
  มาร์ควอร์ท และ เรยโ์นลด ์(Marquardt & Reynold, 1994) ไดก้ล่าวไวว้า่  
องคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นประกอบไปดว้ยลกัษณะส าคญั 11 ลกัษณะ ดงัน้ี 
  1.4.1 โครงสร้างทีเ่หมาะสม (Appropriate Structure) ไม่มีชั้นการบงัคบับญัชา 
มากเกินไป มีลกัษณะยดืหยุน่ คล่องตวั มีค  าพรรณนาหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานในต าแหน่งท่ี 
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ยดืหยุน่ เอ้ือต่อการจดัตั้งทีมงานได ้มีโครงสร้างแบบองคร์วมท่ีมีองคป์ระกอบท่ีท าหนา้ท่ีของตน 
อยา่งประสานสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบอ่ืนๆ และมีลกัษณะแบบทีมขา้มสายงาน เพื่อสร้าง 
กระบวนการเรียนรู้เป็นทีมและพฒันาวกีารใหม่ๆ ท่ีเช่ือถือได ้
  1.4.2 มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ (Corporate Learning Culture)  
การมีบรรยากาศท่ีทดลองท าส่ิงใหม่ๆ แมจ้ะเส่ียงต่อความผดิพลาดบา้งก็ตาม ซ่ีงการวดัผลส าเร็จ 
การเรียนรู้ พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั วฒันธรรมองคก์าร 
ตอ้งช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ในเร่ืองความตระหนกัในตนเอง (Self-awareness) การไตร่ตรอง  
(self-reflective) และการสร้างสรรค ์(Creative Way) ส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้จากประสบการณ์  
โดยใหค้นมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย สนบัสนุนใหมี้การใหข้อ้มูลยอ้มกลบั รวมทั้งมีโอกาส 
ในการพฒันาตนเองทุกคน รวมทั้งการสนบัสนุนดา้นขวญัก าลงัใจ และการเงินจากองคก์าร 
  1.4.3 การเพิม่อ านาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) การสนบัสนุน
และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการเรียนรู้ มีอิสระในการตดัสินใจ ลดความรู้สึกท่ีตอ้งพึงพาผูอ่ื้นใน
การแก้ปัญหา ขยายความในการเรียนรู้ของตนเองให้บงัเกิดผลงอกงาม สร้างสรรค์อย่างเต็มท่ี 
กระจายความรับผดิชอบและการตดัสินใจแกปั้ญหาไปสู่ระดบัล่าง หรือผูป้ฏิบติัเพื่อให้มีศกัยภาพใน
การเรียนรู้ภายใตก้ลยทุธ์และแผนงานขององคก์าร 
  1.4.4 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Scanning) การคาดคะเน 
การเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มองคก์าร ปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลง  
เลือกเป้าหมายภายในสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารมุ่งท่ีจะปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 
  1.4.5 ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) 
หน้าท่ีการสร้างนวตักรรม องค์ความรู้ใหม่ๆ มิใช่หน้าท่ีของนักวิจยัและนักพฒันากรทรัพยากร
มนุษยเ์ท่านั้น ในองค์การแห่งการเรียนรู้ผูป้ฏิบติัทุกคนจะมีบทบาทส่งเสริมความรู้ เรียนรู้จากส่วน
อ่ืนๆ จากเครือข่ายสายสัมพนัธ์ติดต่อผา่นช่องทางการส่ือสาร และเทคโนโลยีต่างๆ มีการแลกเปล่ียน
ข่าวสารระหว่างกนั มีการสร้างความรู้ใหม่ นอกจากจะเก่ียวขอ้งกบัข่าวสารภายนอกแล้วยงัรวมถึง 
การเรียนรู้และการหยัง่รู้ทางความคิดของแต่ละบุคคลในองคก์ารอีกดว้ย 
  1.4.6 มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) ประยุกต์ใช้
เทคโนโลยท่ีีเหมาะสมเพื่อช่วยในการปฏิบติังานในกระบวนการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง และให้มีการเก็บ
ประมวล ถ่ายทอดขอ้มูลกนัอยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลและสภาพการณ์ เช่น 
มีการใชเ้ทคโนโลยีการส่ือสารทางไกล (Video Conference) มาใชใ้นกระบวนการเรียนรู้ระยะไกล 
สร้างฐานขอ้มูลทางคอมพิวเตอร์ การฝึกอบรม การจ าลองเกม (Simulation Games) เพื่อพฒันา
บุคลากรโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง 
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  1.4.7 มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) การท่ีองค์การให้ความส าคญักบัการบริหารเชิง
คุณภาพโดยรวม ท่ีเน้นการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงท าให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ
กลายเป็นผลงานท่ีดีข้ึน 
  1.4.8 กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมีแบบแผน และ
แนวทางตามกลยุทธ์ ทั้ งในด้านของการยกร่างด าเนินการและการประเมิน ผูบ้ริหารจะเป็น
ตวัก าหนดแนวทางปฏิบติัหรือค าตอบไวใ้ห ้
  1.4.9 บรรยากาศที่สนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศท่ีมุ่งส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการปฏิบติังาน นัน่คือ ให้เขาไดพ้ฒันาศกัยภาพของเขาอย่างเต็มท่ี เคารพศกัด์ิศรีความ
เป็นมนุษย ์ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศและแรงงานท่ี
เป็นประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม โดยมีความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคคลและ
องคก์าร 
  1.4.10 มีการท างานเป็นทีม (tranwork and Networking) การตระหนกัถึงความ
ร่วมมือ การแบ่งปัน การท างานเป็นทีม การท างานแบบเครือข่าย เป็นการท างานท่ีมิใช่เป็นการ
แกปั้ญหาเฉพาะหน้าเพียงอย่างเดียว แต่ตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว และ
ริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ เพื่อการแข่งขนัและการสร้างพลงัร่วมอนัจะท าใหอ้งคก์ารอยูร่อดและเจริญเติบโต 
  1.4.11 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Vission) วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การ
ปฏิบติังานมุ่งเขา้สู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง อยา่งผูกพนับนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด 
ความเช่ือถือท่ีคลา้ยคลึงกนั ส่งผลใหมี้การร่วมกนัท ากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกนัในท่ีสุด  
  จากลกัษณะทั้ง 11 ประการท่ีกล่าวขา้งตน้ มาร์ควอร์ท และเรยโ์นลด์ (Marquardt 
& Raynolds, 1994 อา้งใน เสาวรส บุนนาค 2543 : 30) ไดเ้สนอประเด็นเพื่อพิจารณาถึงลกัษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีสามารถน าไปก าหนดเป็นขอ้ปฏิบติั หรือกิจกรรมขององค์การได ้เพื่อให้
เห็นศกัยภาพลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
  1) สร้างความไม่แน่นอนเพื่อสร้างความเจริญกา้วหนา้ 
  2) มีการสร้างความเขา้ใจใหม่ๆ ดว้ยขอ้มูลท่ีเป็นกลาง ดว้ยการหย ัง่รู้  
และการคาดคะเน 
  3) สามารถปรับตวัใหส้อดรับกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ 
  4) มีการใหบุ้คลากรระดบัล่างเขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
  5) สนบัสนุนผูบ้ริหาร และผูบ้งัคบับญัชาให้ปรับเปล่ียนหนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะ พี่เล้ียง 
ท่ีปรึกษา และเป็นผูส้นบัสนุนการเรียนรู้แก่สมาชิกในองคก์าร 
  6) สร้างวฒันธรรมของการใหแ้รงเสริมและการเปิดเผยขอ้มูลในองคก์าร 
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  7) มีมุมมองโดยภาพรวมและมองอยา่งเป็นระบบ 
  8) มีวสิัยทศัน์ เป้าหมาย และค่านิยมร่วมกนัทั้งองคก์าร 
  9) มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจดว้ยการเพิ่มอ านาจปฏิบติัแก่บุคลากร 
ในองคก์าร 
  10) ภายในองค์การมีบุคคลท่ีเป็นแม่แบบในการกลา้คิด กลา้เส่ียงอย่างรอบคอบ
และกลา้ท่ีจะทดลอง 
  11) มีระบบต่างๆ เพื่อการเรียนรู้ร่วมกนั และใชป้ระโยชน์จากการเรียนรู้ในธุรกิจ 
  12) ค านึงถึงความตอ้งการความคาดหวงัของลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการ 
  13) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัชุมชน 
  14) เช่ือมโยงการพฒันาของแต่ละบุคคลใหเ้ขา้กบัการพฒันาขององคก์าร 
โดยภาพรวม 
  15) สร้างเครือข่ายในองคก์ารดว้ยเทคโนโลย ี
  16) มีการสร้างเครือข่ายไปยงัชุมชนต่างๆ 
  17) มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
  18) คดัคา้นแนวการปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านล่าชา้ 
  19) ใหร้างวลักบัความคิดสร้างสรรค ์และตั้งโครงการรองรับ 
  20) สร้างความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจอยา่งทัว่ถึงกนัภายในองคก์าร 
  21) มุ่งสู่การปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง 
  22) ใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมการจดัตั้งทีมปฏิบติังานทุกรูปแบบ 
  23) มีการใชค้ณะท างานท่ีมีผูป้ฏิบติัมาจากหลายส่วนงาน 
  24) มีการใชร้ะบบการส ารวจและประเมินทกัษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู้ 
  25) มีการมององคก์ารวา่สามารถเรียนรู้และเติบโตได ้
  26) คาดการณ์เก่ียวกับอนาคตท่ีเป็นไปได้ เพื่อเป็นโอกาสอันดีท่ีจะได้เข้าไป
เรียนรู้ 
  นอกจากน้ี เกฟาร์ท, มาร์ซิกค์, แวน คูเร็น และสไปร์ส (Gephart, Marsick, Van 
Duren & Spirs, 1996 อา้งใน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั 2544 : 84) เห็นวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ควร
ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญัๆ 5 ประการ ดงัต่อไปน้ี (มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองในทุกระดบัของ
ระบบภายในองคก์าร ผูค้นร่วมกนัเรียนรู้และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กนั ร่วมกนัผลกัดนัให้เกิดมรรค
ผลในทางปฏิบติั 
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  1. มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ ไม่ใช่เพียงแต่มุ่งสร้างหรือจบั
กระแสใหม่ๆ เท่านั้น แต่ยงัมีการส่งผา่นความรู้แก่กนัอยา่งรวดเร็ว เผยแพร่ให้แก่ผูท่ี้ตอ้งการใชไ้ด้
อยา่งรวดเร็วทนัที 
  2. สนบัสนุนการคิดอยา่งเป็นระบบและวพิากษว์จิารณ์ ใหผู้ค้นไดรู้้จกัคิดวิธีใหม่ๆ 
ตรวจสอบความคิดความเช่ือค่านิยมของตน 
  3. สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ ใหร้างวลักบัความคิดสร้างสรรค ์วฒันธรรม 
การบริหารงานและวฒันธรรมองคก์าร ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเก้ือหนุนความเป็นผูท้  า
หนา้ท่ีเป็นครู เป็นพี่เล้ียง 
  4. ยดึคนเป็นศูนยก์ลาง ค านึงความเป็นอยูท่ี่ปกติสุข มีส่วนใหก้บัองคก์ารและไดรั้บ 
การพฒันาไปดว้ย 
  กล่าวโดยสรุป องคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์ารท่ีมุ่งในการกระตุน้ เร่งเร้า และ
จูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ และพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยาย
ศกัยภาพของตนเองและองค์การผูว้ิจยัไดน้ าเอาแนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือปัจจยัองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ซ่ึงถือว่า เป็นการจัดเตรียมองค์การให้มีความพร้อมในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ส่งเสริมการเรียนรู้ ตลอดจนการน าความรู้ใหม่มาใช้ในองค์การ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมี
กระบวนการการจดัความรู้มาใชใ้นองคก์าร และเป็นปัจจยัไปท่ีผูว้จิยัจะขอน ามากล่าวถึงต่อไป 
 

ส่วนที ่2 แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
 
 2.1 นิยามของ “ความรู้” 
  ในสังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge – Base Society : KBS) “ความรู้” นบัวา่เป็น
ทรัพยากรหลกัท่ีมีค่าแตกต่างจากปัจจยัอ่ืนๆ เน่ืองจากความรู้เป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงและสร้างข้ึนมา
ใหม่ไดต้ลอดเวลา ทั้งน้ีมีผูใ้หนิ้ยามของความรู้ (Knowledge) ไวห้ลายท่านดงัน้ี 
  Goldman (อา้งใน พรรณี สวนเพลง 2552 : 14) กล่าววา่ ความรู้ คือ การพิสูจน์ 
ความเช่ือท่ีเป็นจริง 
  Arghriss (อา้งใน พรรณี สวนเพลง 2552 : 14) กล่าววา่ ความรู้ คือ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  Senge (อา้งใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2548 : 58) ใหนิ้ยามของความรู้วา่ ความรู้  
คือ ความสามารถในการกระท าอะไรก็ตามอยา่งมีประสิทธิผล 
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  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (อา้งใน อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์  
2550 : 6) ใหค้วามหมายของความรู้ไวว้า่ ความรู้ คือ ส่ิงท่ีสะสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน  
การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ หรือ ความรู้ คือ 
ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้นิ ไดฟั้ง การคิด หรือการปฏิบติั หรือ ความรู้ คือ องคว์ชิาในแต่ละสาขา 
  อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550 : 7) ไดก้ล่าววา่ ความรู้เป็นส่วนผสมท่ีกลมกลืน 
ของคุณค่า (Value) ความจริง (Truth) ความเช่ือ(Beliefs) ความสามารถ(Capacity) ประสบการณ์
(Experience) ปรัชญาณ(Insight) สัญชาติญาณ(Intuition) รวมทั้งดุลยพินิจ(Judgement) ซ่ึงบุคคล
อาจไดม้าจากหลายช่องทางโดยเฉพาะการลงมือท าหรือปฏิบติัจริง(action or practice) 
  ฮิเดโอะ (อา้งใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคนอ่ืนๆ : 2548) ให้ความหมาย
ของความรู้ความเขา้ใจว่า หมายถึง สารสนเทศท่ีผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับ
ความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเขา้ใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุป และตดัสินใจในสถานการณ์
ต่างๆ โดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา 
  ศรีไพร ศกัด์ิรุ่งพงศากุล และเจษฏาพร ยุทธนวิบูลยช์ัย (2549 : 340) กล่าวว่า 
ความรู้เป็นการผสมผสานของประสบการณ์ สารสนเทศ ความเขา้ใจ ทกัษะและความเช่ียวชาญ 
รวมถึงส่ิงท่ีได้รับการสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน คน้ควา้และถ่ายทอด ท่ีน าไปสู่การก าหนด
กรอบความคิดส าหรับการประเมิน ความเขา้ใจ และการน าสารสนเทศและประสบการณ์ใหม่มา
ผสมรวมกนั 
  Davenport & Prusak (1998 : 2 อา้งใน กีรติ ยศยิ่งยง 2549 : 3) ให้ค  าจ  ากดัความวา่ 
ความรู้ หมายถึง การใช้ประสบการณ์ คุณค่า สารสนเทศ ความช านาญ และสัญชาตญาณ เพื่อ
ก าหนดสภาพแวดลอ้มและกรอบการท างานส าหรับประเมินเพื่อใหไ้ดป้ระสบการณ์และสารสนเทศ
ใหม่ ซ่ึงมีวิธีการท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ความรู้ไม่ได้เพียงอยู่ในรูปเอกสาร แต่อยู่ในรูป
ประสบการณ์การท างานประจ า กระบวนการ วธีิปฏิบติั และความเช่ือในองคก์ารนั้น 
  โดยสรุป ความรู้ หมายถึง การผสมผสานประสบการณ์ ค่านิยม ความเข้าใจ
สารสนเทศ ความรอบรู้ในบริบท และความรู้ท่องแทอ้ยา่งเช่ียวชาญเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงความรู้ท่ีเกิดข้ึน
จะถูกน าไปใชป้ระโยชน์ในการวเิคราะห์และตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ  
 2.2 ข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2549 : 5-13) กล่าววา่ ความรู้ไม่ไดเ้ป็นเพียงขอ้มูลท่ีท าให้คนรู้และ
เกิดความเขา้ใจในส่ิงต่างๆ เท่านั้น แต่มกัจะเป็นส่ิงท่ีคนให้คุณค่าและให้ความเช่ือถือดว้ย และใน
บางคร้ังก็น าไปใช้ในการตดัสินใจหรือแกปั้ญหาต่างๆ แต่ก่อนท่ีจะเป็นความรู้ไดน้ั้นมีส่วนต่างๆ 
ประกอบกนัข้ึนเป็นขั้นเป็นระบบจนกลายเป็นความรู้ 
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  ดาเวนพอร์ต และพรูแซค (1998 : 2-6 อา้งใน กีรติ ยศยิ่งยง 2549 : 5-11)  
อธิบายให้เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ สรุปรายละเอียดได ้คือ  
  2.2.1 ข้อมูล (Data) คือ ชุดของขอ้เทจ็จริงเชิงวตัถุท่ีไม่มีลกัษณะต่อเน่ือง  
ซ่ึงเก่ียวกบัเหตุการณ์ต่างๆ ในบริบทขององคก์ารนั้น มกัจะมีการพรรณาขอ้มูลในลกัษณะท่ีเป็น 
การบนัทึกแบบมีโครงสร้างของการกระท าองคก์ารท่ีทนัสมยัมกัจะมีการเก็บขอ้มูลในรูปแบบท่ีเป็น
เทคโนโลย ีและหน่วยงานใดท่ีตอ้งการจะใชข้อ้มูลนั้นก็จะตอ้งเขา้ไปในระบบดงักล่าว การวดัหรือ
ประเมินผลการจดัขอ้มูลสามารถพิจารณาไดใ้น 2 ดา้น คือ 
    1) ดา้นเชิงปริมาณ พิจารณาในเร่ือง ค่าใชจ่้าย (Cost) ความเร็ว (Speed) และ
ปริมาณความจุ (Capacity) 
    2) ดา้นคุณภาพ พิจารณาในเร่ือง เวลา (Timeliness) ความเก่ียวขอ้ง  
(Relevance) และความชดัเจน (Clarity) 
    การใชข้อ้มูลของแต่ละองคก์ารจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัลกัษณะของกิจการ 
แต่การเก็บขอ้มูลท่ีมีจ  านวนมากหรือน้อยเกินไปก็อาจท าให้เกิดปัญหาในการจ าแนกขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการด าเนินงาน หรือบางคร้ังก็ยากต่อการท าความเขา้ใจ อีกทั้งอาจเป็นปัญหาด้าน
ข้อมูลนั้นไม่มีความหมายในตัวเองไม่สามารถใช้ในการตัดสินหรือตีความ หรือน าไปใช้เป็น
หลกัเกณฑพ์ื้นฐานตายตวัส าหรับการกระท าใดๆ ได ้
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ภาพท่ี 2.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ 

 
ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก Davanport, T.H., and Prusuk, L. (1998). Working Knowledge :  
 how organizations manage what they know. Boston : Harvard Business School Press. 
 
  2.2.2 สารสนเทศ (Information) คือ การเปล่ียนวิธีการในการรับรู้ในบางส่ิง
บางอยา่งซ่ึงมีผลต่อการตดัสินใจและพฤติกรรมของผูรั้บสารสารสนเทศจะตอ้งบอกถึงขอ้มูลท่ีมีอยู่
ในตวัท่ีจะก่อใหเ้กิดความแตกต่างข้ึนได ้การแปลงขอ้มูลเป็นสารสนเทศสามารถด าเนินการไดด้ว้ย
การเพิ่มเติมคุณค่าใหก้บัขอ้มูลดว้ยวธีิการต่างๆ 5 วธีิการ สรุปได ้ดงัน้ี 
   1) ท าให้เป็นการอรรถาธิบาย (Contextualized) หมายถึง เรารู้ว่าจะเก็บ
ขอ้มูลไว ้เพื่อวตัถุประสงคอ์ะไร 
   2) ท าใหเ้ป็นหมวดหมู่ (Categorized) หมายถึง เรารู้ถึงหน่วยยอ่ยๆ  
ท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของขอ้มูล 

เขา้ใจความสมัพนัธ์ 
(understanding relation) 

เขา้ใจแบบแผน 
(understanding patterns) 

เขา้ใจหลกัการ 
(understanding Principles) 

ความสมัพนัธ์ 
(Connectedness) 

ขอ้มูล 
(Data) 

สารสนเทศ 
(Information) 

ความรู้ 
(Knowledge) 

ปัญญา 
(Wisdom) 
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   3) ท าใหส้ามารถค านวณได ้(Calculated) หมายถึง ขอ้มูลดงักล่าว 
สามารถวเิคราะห์ไดต้ามหลกัคณิตศาสตร์หรือสถิติ 
   4) ท าใหถู้กตอ้ง (Corrected) หมายถึง ตอ้งสามารถขจดัขอ้ผดิพลาด 
ของขอ้มูลได ้
   5) ท าใหมี้ความชดัเจน (Condensed) อาจสรุปขอ้มูลใหอ้ยูใ่นรูปแบบท่ี 
ชดัเจนยิง่ข้ึนได ้
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  วธีิการแปลงขอ้มูลเป็นสารสนเทศ 
 
ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก Davanport, T.H., and Prusuk, L. (1998). Working Knowledge : how  
 organizations manage what they know. Boston : Harvard Business School Press. 
 
  2.2.3 ความรู้ (Knowledge) คือ เป็นการผสมผสานขององคป์ระกอบหลายอยา่งท่ี
มีลกัษณะเปล่ียนแปลงได ้ในขณะเดียวกนัก็มีโครงสร้างท่ีเป็นทางการท่ีเป็นลกัษณะของการรู้แจง้ 
เช่น หนงัสือ และเอกสาร ฯลฯ ดงันั้นจึงยากท่ีจะจบัประเด็นมาอธิบายดว้ยถอ้ยค า หรือสามารถท า
ความเขา้ใจอยา่งสมบูรณ์ดว้ยค าท่ีเหมาะสมโดยง่ายได ้เช่น การพดูคุยสนทนา การฝึกงาน เป็นตน้ 
   หากต้องการให้สารสนเทศเปล่ียนเป็นความรู้ ต้องอาศยักระบวนการต่างๆ   
สรุปได ้คือ 
   1) การเปรียบเทียบ (Comparison) หมายถึง สารสนเทศท่ีเก่ียวกบั 
สถานการณ์น้ีสามารถเปรียบเทียบกบัสถานการณ์อ่ืนท่ีเรารู้มาก่อนแลว้ไดอ้ยา่งไร 
 

การแปลงขอ้มูลเป็น
สารสนเทศ 

การอรรถาธิบาย 
(Contextualized) 

การจดัหมวดหมู่ 
(Categorized) 

การค านวณ 
(Calculated) 

ความถูกตอ้ง 
(Corrected) 

ความชดัเจน 
(Condensed) 
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   2) ความส าคญั (Consequences) หมายถึง สารสนเทศนั้นมีองค์ประกอบ
อะไรท่ีใชใ้นการตดัสินใจและการปฏิบติั 
   3) ความเก่ียวขอ้งหรือความสัมพนัธ์ (Connections) หมายถึง ความรู้ชนิดน้ี
เก่ียวขอ้งกบัความรู้ชนิดอ่ืนอยา่งไร 
   4) การสนทนา (Conversation) หมายถึง คนอ่ืนคิดอยา่งไรเก่ียวกบั 
สารสนเทศน้ี 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3  วธีิการแปลงสารสนเทศเป็นความรู้ 

 
ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก Davanport, T.H., and Prusuk, L. (1998). Working Knowledge :  
 how organizations manage what they know. Boston : Harvard Business School Press. 
 
  ทามาซากิ (Hideo Tamazaki อา้งในสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2547 : 13-14) 
อธิบายให้เห็นความส าคญัของความรู้ในรูปของปิรามิด เพื่อแสดงให้เห็นถึงล าดบัขั้นของการเกิด
ความรู้วา่มีขั้นตอนหรือกระบวนการของการเกิดความรู้วา่เกิดข้ึนมาอยา่งไร สรุปได ้คือ 
  1) ขอ้มูล (Data) หมายถึง ขอ้เท็จจริงต่างๆ โดยเป็นขอ้มูลดิบหรือตวัเลขต่างๆ 
ท่ียงัไม่ไดผ้า่นการแปลความ 
  2) สารสนเทศ (Information) หมายถึง ขอ้มูลท่ีผ่านกระบวนการวิเคราะห์
สังเคราะห์ เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการบริหารจดัการและตดัสินใจ โดยมีบริบทท่ีเกิดจากความ
เช่ือ สามญัส านึก หรือประสบการณ์ของผูใ้ชส้ารสนเทศนั้น โดยมกัจะอยูใ่นรูปของขอ้มูลท่ีวดั หรือ 
จบัตอ้งได ้

การแปลงสารสนเทศเป็นความรู้ 
 
 

การเปรียบเทียบ 
(Comparison) 

ความส าคญั 
(Consequences) 

ความสมัพนัธ์ 
(Connections) 

การสนทนา 
(Conversation) 
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  3) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิด 
เปรียบเทียบ เช่ือมโยงความรู้อ่ืนๆ จนเกิดเป็นความเขา้ใจและน าไปใชป้ระโยชน์ในการสรุป และ 
ตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ไดโ้ดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา 
  4) ปัญญา (Wisdom) หมายถึง ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัตน ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใน 
การน าไปใช ้
 

 
 

ภาพท่ี 2.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ตามแนวคิดของ Hideo Yamazaki 
 

ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. (2547 : 13-14) การจดัการความรู้จากทฤษฎีสู่ 
 การปฏิบติั. กรุงเทพ : บริษทั จิรวฒัน์ เอก็ซเพรส จ ากดั 
 
  กีรติ ยศยิง่ยง (2549 : 26-33) โคโลโปเลส (Koulopoulos อา้งใน  
Carl Frappaolo 2000 : 14-19) อธิบายวา่ ความรู้เป็นกระบวนการท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเป็น
วงจรมีการเคล่ือนท่ี มีลกัษณะเป็นพลวตั ไม่หยุดน่ิง เพื่อเป็นการขยายองคค์วามรู้ให้กวา้งออกไป 
และน าไปใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการท างานและองคก์าร และจากการศึกษาเก่ียวกบัห่วงโซ่ความรู้ 
(Knowledge Chain-K Chain) หรือการเคล่ือนไหล ของความรู้ทัว่ทั้งองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์
เช่ือมโยงกนั 4 ดา้น คือ 
   1) Internal Awareness 
   2) Internal Responsiveness 
   3) External Responsiveness 
   4) External Awareness 

ปัญญา 

(Wisdom) 

ความรู้ (Knowledge) 

สารสนเทศ (Information) 

ขอ้มูล (Data) 
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   Internal Awareness คือ ความสามารถขององค์การในการประเมินอย่าง
รวดเร็วทางดา้นทกัษะความสามารถหลกั เป็นการตระหนกัถึงประวติัศาสตร์ท่ีผา่นมาขององคก์าร
ในเร่ืองความสามารถ วธีิการท างาน การปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งกระบวนการท างานต่างๆ และกลุ่ม
ชุมชนนกัปฏิบติัต่างๆ ซ่ึงแสดงออกถึงจุดแขง็ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
   Internal Responsiveness คือ ความสามารถในการสร้างความตระหนัก
ภายในองค์การในเร่ืองจุดแข็งจุดอ่อน ความต้องการของตลาด ควรมีความสามารถในการ
ตอบสนองท่ีรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม เช่น ความตอ้งการของตลาด ฯลฯ อนั
เป็นการพิจารณาถึงความสามารถวา่มีแนวทางการปฏิบติังานอยา่งไรใหส้ามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของตลาดและลูกคา้ได ้
   External Responsiveness คือ ความสามารถในการคน้พบส่ิงท่ีดีท่ีสุดใน 
การตอบสนองความตอ้งการของตลาด เป็นความสามารถขององค์การท่ีเหนือคู่แข่งในเร่ืองความ
รวดเร็วในการรับรู้การเปล่ียนแปลงของตลาด หรือการตอบสนองต่างๆ ต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก 
ไม่วา่จะเป็นทางดา้นโอกาส ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ารในช่วงเวลาต่างๆ 
   External Awareness คือ  กระจกท่ีสะท้อนการตระหนักภายในเป็น
ความสามารถขององค์การในการเขา้ใจว่า มุมมองทางดา้นการตลาดนั้นมีผลต่อค่านิยมทางด้าน
สินคา้ และบริการอย่างไร ความเขา้ใจว่าลูกคา้เป็นใคร ความตอ้งการของลูกคา้คืออะไร ใครคือ
คู่แข่ง ความสามารถของคู่แข่งเป็นอย่างไร แนวโน้มทางด้านการตลาด ฯลฯ เม่ือน ามาพิจารณา
ควบคู่กบั internal awareness จะน าไปสู่การตลาดแนวใหม่ขององคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5 วงจร หรือกระบวนการของความรู้ตามแนวคิดของ Koulopoulos 
 

ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก Carl Frappaola. (2000). Knowledge Management. Oxford :  
 Capstone Publishing. 

ภายใน (Internal) ภายนอก (External) 

ความตระหนัก 

(awareness) 

การตอบสนอง 

(responsiveness) 
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   เจนเนตร มณีนาค และคณะ (2546 : 96-98) อธิบายถึง วงจรหรือ 
กระบวนการของความรู้วา่ความรู้ทัว่ๆ ไปมกัจะมีการถ่ายเทหรือไหลจากดา้นบนลงดา้นล่าง 
แต่ส าหรับองคก์ารท่ีมีการจดัการความรู้ ขอ้มูลจะไหลเวยีนทั้งในระดบัแนวราบและแนวด่ิง คือไหล 
ไปทัว่ทั้งองคก์ารโดยมีองค ์ประกอบ 4 ประการ คือ 
   1) การคน้หาและการสร้างข้ึนใหม่ (Find/Create) การคน้หาและการสร้าง 
ความรู้ข้ึนใหม่ สามารถด าเนินไดห้ลายวธีิการ คือ จากส่ือต่างๆ การพบปะ การประชุม  
ประสบการณ์ดา้นโครงการการวจิยั ฯลฯ 
   2) การรวบรวมจดัการ (Organized) การรวบรวมจดัการกบัความรู้ สามารถ
ด าเนินการไดใ้นลกัษณะกรองความรู้และจดัวางเป็นหมวดหมู่ จากนั้นจึงเช่ือมโยงไปสู่ภายนอก 
   3) การแบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ (Share) การแบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ 
เป็นขั้นตอนท่ีความรู้จะถูกแบ่งปันและกระจายออกไปให้ผูอ่ื้นไดใ้ชป้ระโยชน์ โดยใช้การส่ือสาร
ในรูปแบบต่างๆ รวมถึงการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วย ทั้ งน้ีควรมีผูจ้ ัดการความรู้ (Knowledge 
Manager) เขา้มาช่วยในการจดัท าขอ้มูล มีการจดัเรียงขอ้มูลท่ีเป็นระบบ หรือการเก็บความรู้ให้เป็น
หมวดหมู่ รวมถึงท าหน้าท่ีเป็นตวักลางในการกระจายขอ้มูลให้บุคคลสามารถน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ได ้
   4) การใชง้านและการน ากลบัมาใชใ้หม่ (Use/Reuse) การใชง้านและการน า
กลบัมาใชใ้หม่ จะเก่ียวพนัระหวา่งการติดต่อส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ และการติดต่อส่ือสารใน
รูปแบบต่างๆ ท่ีมีความหลากหลาย ทั้งในรูปของรายงาน นิทรรศการ และการฝึกอบรม ทั้งน้ี ความรู้
เหล่าน้ีสามารถน าไปแพร่กระจายในอินเตอร์เน็ตและกลบัมาใชใ้หม่ได ้
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ภาพท่ี 2.6 วงจร หรือกระบวนการของความรู้ตามแนวคิดของ เจนเนตร มณีนาค และคณะ 
 

ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก เจนเนตร มณีนาค และคณะ (2546 : 96-98) สร้างองคก์ารอจัฉริยะ 
 ในยคุโลกาภิวฒัน์ กรุงเทพฯ ส.เสริมมิตรการพิมพ ์
 
  วจิารณ์ พาณิช (2546 : 13-14) ไดอ้ธิบายการเช่ือมโยง และการไหลเวยีน 
ของความรู้ท าใหค้วามรู้ไดรั้บการยกระดบัข้ึนเร่ือยๆ สรุป 4 ขั้นตอน คือ 
  1) การเสาะหาความรู้ท่ีมีอยู่ ทั้ งจากความรู้จากเอกสารต ารา และความรู้
ภายในตวับุคคล 
  2) การสร้างความรู้ ซ่ึงจะส่งผลให้คุณประโยชน์อย่างมหาศาลต่อองค์การ
โดยสร้างเป็นองคค์วามรู้ใหม่ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานในองคก์าร 
  3) การแลกเปล่ียนความรู้ คือ การน าความรู้เหล่านั้นมาท าใหเ้กิด 
การแลกเปล่ียนกนัภายในกลุ่ม องคก์าร หรือเครือข่ายดว้ยกนั 
  4) การใชค้วามรู้ เน่ืองจากแมจ้ะเกิดความรู้เพิ่มข้ึนมากมาย แต่ถา้ไม่มี 
การน าไปใชก้็ไม่มีความหมาย 
  

ค้นหา / สร้าง 

Find / Create 

รวบรวม / จดัการ 

Organize 

การใช้งานและการน า
กลบัมาใช้ใหม่ 

Use/Reuse 

การแบ่งปัน 

แลกเปลีย่นความรู้ 

Share 
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ภาพท่ี 2.7  วงจร หรือกระบวนการของความรู้ตามแนวคิดของ วจิารณ์ พานิช 
 

ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก วจิารณ์ พานิช (2546) การจดัการความรู้ SECI ฉบบัพิสดาร (Online) 
Available : www.kmi.trf.or.th/Excument/Experience/SECI_Model_Vicharn.pdf 

 
  Chan Lee and Ronald Jacob. (2003 : 4) ไดน้ าเสนอภาพรวมของความรู้ท่ีมี
พื้นฐานมาจากทฤษฎีระบบ โดยการใส่ความรู้ท่ีเป็นสินทรัพย์เข้าไปในการบริหารจดัการท่ีมี
ประสิทธิภาพจะท าให้ไดรู้ปแบบของความรู้ใหม่ๆ ออกมา ซ่ึงความรู้ใหม่ๆ เหล่าน้ี จะหมุนเวียน
กลบัไปเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าขององคก์ารเพื่อรอการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสาะหา 

แลกเปลีย่น 

ความรู้ ใช้ สร้าง 

http://www.kmi.trf.or.th/Excument/Experience/SECI_Model_Vicharn.pdf
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ภาพท่ี 2.8  วงจร หรือกระบวนการของความรู้ตามแนวคิดของ Lee and Jacob 
 

ทีม่า :  ดดัแปลงจาก Chan Lee and Ronald Jacob. (2003). A Proposed Framework for 
Understanding Knowledge Work: Implications for HRD Theory and Research. 
Minnesota: Academy of Human Resource Development 

 
 2.3 ประเภทของความรู้ 
  Polanyi และ Nonaka (อา้งใน อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ 2550 : 14 - 17)  
ไดแ้บ่งความรู้ในโลกออกเป็น 2 ประเภท คือ Tacit Knowledge และ Explicit Knowledge  
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
  2.3.1 ความรู้ทีฝั่งอยู่ในคน หรือความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) คือ  
ความรู้แฝงและฝังอยูใ่นคน อยูใ่นสมองผูเ้ป็นเจา้ของความรู้เป็นความรู้ท่ีไม่เป็นทางการ (in formal)  
และไม่สามารถน ามาเขา้รหสัหรือให้รหสั (un codified) ลงรายการ (catalogue) ใดๆ ได ้เป็นความรู้
ท่ีไดม้าจากประสบการณ์เป็นหลกั มีความเป็นส่วนตวัสูง เป็นความรู้แบบ know – how คือ รู้วิธีการ
ท่ีจะท าแต่บอกออกมาเป็นค าพูด อธิบายท่ีชดัเจนไดย้าก ความรู้ประเภทน้ีเป็นหวัใจส าคญัท่ีท าให้
งานประสบความส าเร็จ เน่ืองจากเป็นความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์และการน ามาเล่าสู่กนัฟัง ดงันั้น
จึงไม่สามารถจดัให้เป็นระบบหรือหมวดหมู่ไดแ้ละไม่สามารถเขียนเป็นกฏเกณฑ์หรือต าราได ้แต่
สามารถถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ไดโ้ดยสังเกต เลียนแบบ และพฒันา 
 
 

การจัดการความรู้ 

(Knowledge Management) 

สินทรัพย์ 

ทีเ่ป็นความรู้ 

(Knowledge Assets) 

การสร้างความรู้ 

(Knowledge 

Creation) 

ปัจจัยน าเข้า 
(Input) 

กระบวนการ 
(Process) 

ปัจจัยส่งออก 
(Output) 
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  2.3.2 ความรู้ทีชั่ดแจ้งหรือความรู้ที่เป็นทางการ (Explicit Knowledge) คือ ความรู้
ท่ีปรากฏเดนชัด ชัดแจ้ง เป็นความรู้ทีเจ้าของความรู้สามารถบอกหรือบรรยายเป็นค าพูดหรือ
ขอ้เขียนในรูปแบบต่างๆ ได ้เช่น หนงัสือ คู่มือ เอกสาร 
   เม่ือพิจารณาสัดส่วนความรู้ทั้ง 2 ประเภทน้ี สามารถถ่ายเขา้หากนัได ้
ตลอดเวลา ข้ึนกบัสถานการณ์ท่ีจะท าใหเ้กิดความรู้ใหม่ๆ โดยผา่นกระบวนการท่ีเรียกวา่  
วงจรความรู้ (Knowledge Spiral) หรือ SECI Model ซ่ึงคิดคน้โดย อิกุจิโร โนนาเกะ และทาเคอุชิ  
ดงัแสดงในภาพท่ี 2.9  
 

 
 

ภาพท่ี 2.9  SECI Model 
 

ทีม่า :  Online http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html :  
 คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556  
 
   ตามรูปแบบดงักล่าว การสร้างความรู้เกิดข้ึนใน 4 ลกัษณะ คือ  
Socialization, Externalization, Combination, และ Internalization ส าหรับ Socialization คือ  
การแบ่งปันและสร้าง Tacit Knowledge ดว้ยการส่ือสารระหวา่งกนัในส่ิงท่ีเป็น Tacit Knowledge 
ของผูท่ี้ส่ือสารกนั ซ่ึงจะเป็นการแลกเปล่ียนประสบการณ์ตรง เช่น การมีปฏิสัมพนัธ์ของบริษทักบั 
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ลูกคา้และผูรั้บจา้งช่วง หรือลกัษณะ "การจดัการดว้ยการเดินเยี่ยมในท่ีท างาน" (Management by 
walking around, MBWA)  เม่ือมีการแบ่งปันขอ้มูลดว้ยกระบวนการทางสังคมดงักล่าวแลว้ จะท า
ใหเ้กิดความคิด ใหม่ๆ และความตระหนกั ถึงขอ้มูลใหม่ๆ ท่ีเปิดเผยออกมาและควรไดมี้การเปล่ียน
ให้เป็นรูปของภาษา ซ่ึงก็คือ Explicit Knowledge กระบวนการลกัษณะน้ีเรียกวา่ Externalization  
จากนั้น จะตอ้งมีการรวมตวัอยา่งท่ีไดเ้รียนรู้ของ Explicit Knowledge เขา้ดว้ยกนั ซ่ึงจะท าให้เกิด
ความรู้ใหม่จากการกระท าดงักล่าว ในขั้นน้ีระบบสารสนเทศจะมีบทบาทส าคญัมาก  เรียกว่า 
Combination ลกัษณะการสร้างความรู้ขั้นสุดทา้ย คือ ขั้น Internalization ซ่ึงเป็นการน าความรู้ไป
ปฏิบติัท าให้มีการแปลง Explicit Knowledge ให้เป็น Tacit Knowledge โดยจะมองเห็นเป็น
เทคโนโลยี สินคา้ บริการ และการแกไ้ขปัญหาให้แก่ลูกคา้ และการมีปฎิสัมพนัธ์กบัลูกคา้ก็จะน า
กระบวนการกลบัไปสู่วงจรเดิม คือ ขั้นแรกของการสร้างความรู้ คือ Socialization อีก 
   หรือกล่าวอีกนัยก็คือความรู้ทั้ง 2 ประเภทน้ีมีวิธีการจดัการท่ีแตกต่างกนั 
การจดัการ ‚ความรู้เด่นชดั‛ จะเนน้ไปท่ีการเขา้ถึงแหล่งความรู้ ตรวจสอบ และตีความได ้ เม่ือ
น าไปใช้แลว้เกิดความรู้ใหม่ ก็น ามาสรุปไว ้เพื่อใช้อา้งอิง หรือให้ผูอ่ื้นเขา้ถึงได้ต่อไป (ดูวงจร
ทางซ้ายในภาพท่ี 2.10) ส่วนการจดัการ ‚ความรู้ซ่อนเร้น‛ นั้นจะเนน้ไปท่ีการจดัเวทีเพื่อให้มีการ
แบ่งปันความรู้ท่ีอยูใ่นตวัผู ้ปฏิบติั ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนั อนัน าไปสู่การสร้างความรู้ใหม่ ท่ีแต่
ละคนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบติังานได้ต่อไป (ดูวงจรทางขวาในภาพท่ี 2.10) (ออนไลน์  
http://kmi.or.th/kmi-articles/prof-vicharn-panich/28-0001-intro-to-km.html ; คน้ คืนวันท่ี 26 
มกราคม 2556) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.10  วธีิการจดัการความรู้เด่นชดั และความรู้ฝังลึก 
 

ทีม่า :  ออนไลน์ http://kmi.or.th/kmi-articles/prof-vicharn-panich/28-0001-intro-to-km.html :   
 คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556  

http://kmi.or.th/kmi-articles/prof-vicharn-panich/28-0001-intro-to-km.html%20;%20ค้น
http://kmi.or.th/kmi-articles/prof-vicharn-panich/28-0001-intro-to-km.html%20;%20ค้น
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  ในชีวิตจริงความรู้ 2 ประเภทน้ีจะเปล่ียนสถานภาพสลับปรับเปล่ียนไป
ตลอดเวลาบางคร้ัง Tacit ก็ออกมาเป็น Explicit และบางคร้ัง Explicit ก็เปล่ียนไปเป็น Tacit 
  นอกจากน้ียงัมีการแบ่งประเภทของความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ท่ี
เกิดจากวฒันธรรมและความรู้ท่ีแฝงอยูใ่นองคก์าร (พรรณี สวนเพลง 2552 : 23) ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัน้ี 
  1) ความรู้ท่ีเกิดจากวฒันธรรม (Cultural Knowledge) เป็นความรู้ท่ีเกิดจาก
ศรัทธาหรือความเช่ือท่ีท าให้กลายเป็นความจริง ซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัประสบการณ์ การเฝ้าสังเกตุและ
การสะทอ้นผลกลบัของตวัความรู้และสภาพแวดลอ้ม องค์การท่ีพฒันามาเป็นระยะเวลาท่ีต่อเน่ือง
ยาวนานจะพฒันาความเช่ือร่วมกนัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัธรรมชาติของธุรกิจ ความสามารถหลกัของ
องคก์าร การตลาด และคู่แข่งขนั 
  2) ความรู้ท่ีแฝงอยูใ่นองคก์าร (Embedded Knowledge) เป็นความรู้ท่ีอยูใ่น
วธีิการท างาน วฒันธรรมองคก์าร กฏระเบียบ และกระบวนการผลิต เป็นตน้ 
  ส าหรับความรู้ในองค์การนั้น พบว่ามีความรู้ประเภทความรู้โดยนัยหรือ
ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคนมากกว่าประเภทความรู้ท่ีชดัแจง้นั้นก็หมายความว่า ความรู้ท่ีปรากฏอยูท่ ัว่ไป
ในองค์การนั้นมีสัดส่วนท่ีน้อย ส่วนท่ีเหลือนั้นจะอยู่ในตวับุคคล ดงันั้น แนวคิดของการจดัการ
ความรู้จึงเกิดข้ึนเพื่อท่ีจะดึงความรู้ทั้งสองประเภทออกมาจดัการให้เกิดประโยชน์ นอกจากน่ีการ
จดัการความรู้เม่ือปฏิบติักนัอยา่งทัว่ถึงในองคก์ารจะท าให้องคก์ารกลายเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน
ท่ีสุด 
 2.4 นิยามของ “การจัดการความรู้” 
  ความรู้เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ายิ่งทั้งต่อบุคคลและองค์การ ความรู้มีอยู่มากมายหลาย
แหล่งดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ การท่ีบุคคลและองค์การจะสามารถใชค้วามรู้ไดต้ามตอ้งการและอย่าง
ทนัทวงทีนั้นจ าเป็นตอ้งมีการจดัการอย่างเหมาะสม ซ่ึงปัจจุบนัน้ีแนวคิดการจดัการความรู้เป็นท่ี
นิยมแพร่หลายไปทุกวงการ รวมถึงภาคชุมชนและสังคมก็ได้ให้ความจ าเป็นและความส าคญัท่ี
องค์การจะตอ้งมีความรู้และความสามารถในการจดัการความรู้ ทั้ งน้ี จึงได้มีนักวิชาการทั้งจาก
ต่างประเทศและชาวไทยหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการจดัการความรู้ในมิติ และมุมต่างๆ  
ซ่ึงจะขอยกตวัอยา่งดงัน้ี  
  Ryoko Toyoma (อา้งใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาค 2548 : 24) กล่าววา่ การจดัการ
ความรู้ หมายถึง การจดัการเพื่อเอ้ือให้เกิดความรู้ใหม่โดยใชค้วามรู้ท่ีมีอยู ่ประสบการณ์ของคนใน
องคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อพฒันานวตักรรมท่ีจะท าใหมี้ความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งทางธุรกิจ 
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  Wald Bond (อา้งใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาค 2548 : 25) ไดใ้ห้ค  านิยามของการ
จดัการความรู้ว่า เป็นการรวบรวมวิธีการปฏิบติัขององค์การและกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการสร้าง 
การน ามาใช ้และการเผยแพร่ความรู้และบริการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจ 
  ปีเตอร์ เอฟ คริกกเกอร์ (อา้งใน พรรณี สวนเพลง 2552 : 25) ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่ง
วา่เป็นบิดาแห่งการจดัการ ไดใ้ห้แนวคิดไวต้ั้งแต่ปี 1969 วา่ “ต่อไปน้ีสังคมจะเป็นสังคมพนกังาน
ความรู้ (knowledge worker) และตอ้งมีการจดัการท่ีเป็นระบบบ ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมุ่งเน้นจะท าให้
องค์การประสบความส าเร็จควรให้ความส าคญักับการบริหารความรู้ ประกอบด้วย การพฒันา
ความรู้ (Knowledge Generation) และการถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Transfer) 
  วิจารณ์ พาณิชย ์(2546 : 2 – 5) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการความรู้ สรุปไดว้า่ 
การจดัการความรู้ หมายถึง การยกระดบัความรู้ขององคก์ารเพื่อสร้างผลประโยชน์จากตน้ทุนทาง
ปัญญาโดยเป็นกิจกรรมท่ีซบัซ้อน กวา้งขวาง เพราะเป็นการรวบรวม การจดัระบบ การจดัเก็บ และ
การเขา้ถึงขอ้มูลเพื่อสร้างเป็นความรู้ เทคโนโลยีดา้นขอ้มูลและดา้นคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือช่วย
ในการจดัการความรู้ การจดัการความรู้เก่ียวขอ้งกบัการแลกเปล่ียนความรู้ ถา้ไม่มีการแลกเปล่ียน
ความรู้แลว้ ความพยายามในการจดัการความรู้ก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ การจดัการความรู้ตอ้งอาศยั
ผูรู้้ในการตีความและประยุกต์ใช้ความรู้ในการนวตักรรมและเป็นผูน้ าทางในองค์การ รวมทั้ง
ตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหน่ึงแนะน าวธีิประยกุตใ์ชก้ารจดัการความรู้ 
  พรชิตา วเิชียรปัญญา (อา้งใน พรรณี สวนเพลง 2552 : 26) ระบุวา่ การจดัการ 
ความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด  
การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้างเป็นความรู้หรือนวตักรรมและจดัเก็บใน
ลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางต่างๆ ท่ีองคก์ารจดัเตรียมไวเ้พื่อ
น าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิดเป็นการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ท่ี
มีอยู ่และในท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยูจ่ะแพร่กระจายและไหลเวียนทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งสมดุลย ์เป็นไปเพื่อ
เพิ่มความสามารถในการพฒันาผลผลิตและองคก์าร 
  ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบนัเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ (ออนไลน์ http://oldweb,opdc.go.th/thai/home.php ; คน้คืนวนัท่ี 27 สิงหาคม 2555) ให้
ความหมายของการจดัการความรู้ว่า หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในส่วนราชการ ซ่ึง
กระจดักระจายอยูใ่นตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองคก์ารสามารถ
เขา้ถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้
องคก์ารมีความสามารถในเชิงแข่งขนัสูงสุด 
 

http://oldweb,opdc.go.th/thai/home.php
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  ในขณะท่ีปณิตา พน้ภยั (2544) ให้ความหมายของการจดัการความรู้ วา่หมายถึง 
กระบวนการอย่างเป็นระบบเก่ียวกบัการประมวลผลสารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจน
ประสบการณ์ของบุคคลเพื่อสร้างความรู้หรือนวตักรรมและจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูล  
ท่ีสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางต่างๆ ท่ีองคก์ารจดัเตรียมไว ้ เพื่อน าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยุกต์
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยู่ก็จะ
แพร่กระจายและไหลเวียนทัว่ทั้งองค์การอย่างสมดุลเพื่อเพิ่มความสามารถในการพฒันาผลผลิต 
และองคก์าร 
  สถาบนัส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) (ออนไลน์ http://we-are-
worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html ; คน้คืนวนัที่ 26 มกราคม 2556) การจดัการ
ความรู้หรือท่ีเรียกยอ่ๆ วา่ KM คือ เคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการบรรลุเป้าหมายอยา่งน้อย 3 ประการไป
พร้อมๆ กนั ไดแ้ก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุเป้าหมายการพฒันาคน และบรรลุเป้าหมายการ
พฒันาองคก์าร ไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงันั้น การจดัการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตวัของมนั
เอง เม่ือไหร่ก็ตามท่ีมีการเขา้ใจผิดเอาการจดัการความรู้เป็นเป้าหมายความผิดพลาดก็จะเร่ิมเดินเขา้
มา อนัตรายท่ีจะเกิดข้ึนตามมาคือการจดัการความรู้เทียมหรือปลอม ซ่ึงก็คือการด าเนินการเพื่อให้
ไดช่ื้อวา่มีการจดัการความรู้เท่านั้นเอง 
  และ ‚โมเดลปลาทู‛ เป็นโมเดลอยา่งง่าย ท่ีเปรียบการจดัการความรู้เหมือนกบัปลา
ทูหน่ึงตวัท่ีมี 3 ส่วน คือ 
  1. ส่วน ‚หัวปลา‛ (Knowledge Vision- KV) หมายถึง ส่วนท่ีเป็นเป้าหมาย 
วสิัยทศัน์ หรือทิศทางของการจดัการความรู้ โดยก่อนท่ีจะท าจดัการความรู้ ตอ้งตอบใหไ้ดว้า่  
‚เราจะท า KM ไปเพื่ออะไร ?‛ โดย ‚หวัปลา‛ น้ีจะตอ้งเป็นของ ‚คุณกิจ‛ หรือ ผูด้  าเนินกิจกรรม KM 
ทั้งหมด โดยมี ‚คุณเอ้ือ‛ และ ‚คุณอ านวย‛ คอยช่วยเหลือ 
  2. ส่วน ‚ตวัปลา‛ (Knowledge Sharing-KS) เป็นส่วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ซ่ึงถือวา่เป็นส่วนส าคญั ซ่ึง ‚คุณอ านวย‛ จะมีบทบาทมากในการช่วยกระตุน้ให้ ‚คุณกิจ‛ มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ โดยเฉพาะความรู้ซ่อนเร้นท่ีมีอยู่ในตวั ‚คุณกิจ‛ พร้อมอ านวยให้เกิด
บรรยากาศในการเรียนรู้แบบเป็นทีม ให้เกิดการหมุนเวียนความรู้ ยกระดับความรู้ และเกิด
นวตักรรม 
  3. ส่วน ‚หางปลา‛ (Knowledge Assets-KA) เป็นส่วนของ ‚คลงัความรู้‛  
หรือ ‚ขมุความรู้‛ ท่ีไดจ้ากการเก็บสะสม ‚เกร็ดความรู้‛ ท่ีไดจ้ากกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
‚ตวัปลา‛ ซ่ึงเราอาจเก็บส่วนของ ‚หางปลา‛ น้ีดว้ยวิธีต่างๆ เช่น ICT ซ่ึงเป็นการสกดัความรู้ท่ี 
ซ่อนเร้นใหเ้ป็นความรู้ท่ีเด่นชดั น าไปเผยแพร่และแลกเปล่ียนหมุนเวยีนใช ้พร้อมยกระดบัต่อไป 

http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html%20%20;%20ค้น
http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html%20%20;%20ค้น
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ภาพท่ี 2.11 โมเดลปลาทู 
 

ท่ีมา :  ออนไลน์ http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html;  
 คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556  
 
  โดยสรุปแลว้การจดัการความรู้ (Knowledge Management) จึงเป็นวิธีการหรือ
กระบวนการท่ีจะช่วยให้มีการสร้าง รวบรวม จดัระบบ เผยแพร่ ถ่ายโอนแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีอยู่
ในองค์การเพื่อการน าไปใชป้ระโยชน์ทั้งต่อบุคคลและองคก์าร โดยสามารถใช้ระบบสารสนเทศ
เป็นเคร่ืองมือช่วยให้การจดัการความรู้เกิดไดง่้ายและสะดวกข้ึน อนัจะส่งผลให้การปฏิบติังานของ
คนในองคก์ารมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  ดว้ยเหตุน้ีแนวคิดเร่ืองการจดัการความรู้ (Knowledge Management) จึงถูกน ามาใช้
ในหน่วยงานราชการแทบทุกแห่งเพื่อให้สามารถพฒันา แข่งขนัและด ารงองค์การให้อยูไ่ดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพในยุคปัจจุบนั  แผนงานท่ีหลากหลายด้านการจดัการความรู้ถูกก าหนดข้ึนใน
หน่วยงานราชการต่างๆ ทั้งการฝึกอบรมแก่บุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจและตระหนกัใน
ความส าคญัของการจดัการความรู้ การพฒันาเคร่ืองมือเพื่อให้เกิดการจดัเก็บความรู้และแลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหวา่งบุคลากร ซ่ึงหลายหน่วยงานก็ประสบผลส าเร็จตามแผนงานท่ีตั้งไว ้สามารถพฒันา
ตนเองสู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได ้ แต่ก็ยงัมีอีกหลายหน่วยงานท่ีด าเนินการไปตามแบบ
แฟชัน่ ไม่ใช่การจดัการความรู้ในรูปแบบท่ีจะก่อให้เกิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ด าเนินการจดัการ
ความรู้แบบหลอกๆ ไม่จริงจงั หรือท าจริงจงัแต่หลงทาง ท าให้การจดัการความรู้ในหน่วยงาน
ลม้เหลว 
 2.5 พฒันาการของการจัดการความรู้ 
  การจดัการความรู้มิใช่เร่ืองใหม่ ในทุกสังคมมีการด าเนินการในลกัษณะของ 
การจดัการความรู้มานานเท่าๆ กับท่ีมีสังคมมนุษยเ์กิดข้ึนในโลก จะเห็นได้ว่า แต่ละชาติแต่ละ
ประเทศต่างก็มี “ความรู้พื้นบา้น” หรือ Indigenous knowledge เป็นส่ิงคู่บา้นคู่เมืองสืบต่อมาจนถึง
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ปัจจุบนั และเกิดการถ่ายทอดโดยตรงจากบุคคล หรือคนใกลชิ้ด มีการสังเกต จดจ า ลองท า ฝึกฝน 
จนเกิดทกัษะสืบทอดมาเป็นระยะเวลายาวนาน ซ่ึงถือว่าเป็นการจดัการความรู้ของมนุษยท่ี์เป็น
ธรรมชาติ ซ่ึงอาจท าใหค้วามรู้ ความช านาญ บางส่วน บางเร่ืองตกหล่น หรือสูญหายไปบา้ง 
  อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ (2550 : 93-94) ไดแ้บ่งพฒันาการของการจดัการความรู้
เป็น 4 ยคุ ดงัน้ี 
  ยุคที่ 1 ยุคแรกของการจดัการความรู้เร่ิงตั้งแต่ช่วง ค.ศ. 1950 ให้ความส าคญักบั
ความรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองท่ีอยู่ในตวัคน โดยน ามาจดัการร่วมกบัความรู้จากส่วนอ่ืน 
โดยมีแนวคิดวา่ ความรู้เป็นส่ิงท่ีสามารถน ามาบริหารจดัการไดด้ว้ยการจดัการท่ีเป็นระบบ มีการน า
เทคโนโลยต่ีางๆ มาใชเ้พื่อสนบัสนุนการตดัสินใจ 
  ยุคที ่2 เป็นช่วง ค.ศ. 1970 ถึง 1990 มีการแบ่งความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ Tacit 
Knowledge และ Explicit Knowledge อยา่งชดัเจน รูปแบบการสร้างและการถ่ายโอนความรู้แบบ
เกลียวความรู้ หรือ SECI Model ของ Nonaka ไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย มีการแต่งตั้งผูจ้ดัการ
ความรู้ (Chief Knowledge Office - CKO) ในองคก์ารบางแห่ง การจดัการความรู้มุ่งเน้นให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด มีการน าระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาช่วยอ านวยความสะดวก อยา่งไรก็ตาม การ
จดัการความรู้โดยอาศยัรูปแบบ SECI Model  ก็มีขอ้จ ากดับางประการเน่ืองจากความรู้เป็นเร่ืองท่ี
ซับซ้อนเกินกว่าจะจ าแนกเป็น 2 ประเภทไดอ้ย่างชดัเจน และการเปล่ียนรูปแบบของความรู้จาก
ประเภทหน่ึงไปสู่อีกประเภทหน่ึง อาจท าใหเ้กิดการสูญเสียบริบทท่ีส าคญัของความรู้ได ้การจดัการ
ความรู้จะเกิดผลดีถา้มีการผสมผสานความรู้ทั้ง 2 ประเภทน้ีเขา้ดว้ยกนั นบัเป็นการกา้วสู่ยุคต่อมา
ของการจดัการความรู้ 
  ยุคที่ 3 เป็นช่วง ค.ศ. 2000 การจดัการความรู้ไดรั้บการยอมรับอย่างแพร่หลายใน
ฐานะเป็ฯส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององค์การ การพฒันาในช่วงน้ีเร่ิมจากการให้ความส าคญักับ
วฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยเช่ือวา่ความรู้ และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ จะเกิดประโยชน์และ
ไดผ้ลก็ต่อเม่ือเจา้ของความรู้สมคัรใจและเตม็ใจ แนวคิดในการจดัการความรู้ในยุคน้ี มองวา่ ความรู้
เป็นเร่ืองซบัซอ้นยากท่ีจะแยกประเภทให้แน่นอนชดัเจน ไม่อาจอธิบายโดยใชเ้หตุผลไดอ้ยา่งเต็มท่ี 
จึงตอ้งอาศยัหลกัธรรมชาติ และระบบท่ีมีการปรับอย่างซับซ้อน (Complex Adaptive System) 
วตัถุประสงคใ์นการจดัการความรู้ในยคุน้ี คือ การพฒันาประสิทธิผลของการตดัสินใจ และ 
การสร้างนวตักรรม มากกวา่มุ่งเนน้ประสิทธิภาพเพียงอยา่งเดียว 
  ยุคที่ 4 เร่ิมจากช่วงปี ค.ศ. 2004 โดยประมาณ ถึงปัจจุบนั ในยุคน้ีเร่ิมมีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศรูปแบบต่างๆ มาเป็นส่วนหน่ึงของเคร่ืองมือ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
ผูใ้ช ้ซ่ึงนบัวา่เป็นยคุท่ีการส่ือสารสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงส่งผลให ้
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การจดัการความรู้ทวคีวามส าคญั และมีบทบาทมากยิ่งข้ึนต่อการปรับปรุงการด าเนินงานท่ีดีข้ึนของ
องคก์าร (สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ 2548 : 27) 
 2.6 กรอบความคิดการจัดการความรู้ 
  สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ (2548 : 29-37) กล่าวถึง การพฒันากรอบ 
ความคิดการจดัการความรู้ (KM Framework) เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการจริงๆ  
ในองคก์ารวา่มี 3 กรอบความคิดดว้ยกนั กล่าวคือ 
  2.6.1 กรอบความคิดแบบ Prescriptive กรอบความคิดท่ีน่าสนใจ คือของ Bonnie 
Rubenstaein Montano เป็นกรอบความคิดท่ีพบมากท่ีสุด จะมีเน้ือหาหลักๆ ประกอบด้วย
องคป์ระกอบหลกัๆ ดงัน้ี 
    1) การคน้หาวา่องคก์ารมีความรู้อะไรบา้ง ในรูปแบบใด อยูท่ี่ใคร และ 
ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อองคก์ารมีอะไรบา้ง 
    2) การสร้างและการแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 
    3) การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ (Knowledge Organization) 
    4) การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and  
Refinement) 
    5) การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) 
    6) การแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 
    7) การเรียนรู้ (Learning) 
  2.6.2 กรอบความคิดแบบ Descriptive เป็นกรอบความคิดท่ีอธิบายถึงขั้นตอน 
การจดัการความรู้และปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวทางการจดัการความรู้ เช่น 
วฒันธรรมองค์การ การเช่ือมโยงการจดัการความรู้กบัทิศทางองค์การ การท่ีตอ้งมีขอ้มูลป้อนกลบั
เพื่อการจดัการความรู้ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ เป็นตน้ ตวัอยา่งของกรอบความคิดแบบน้ี คือ 
กรอบความคิดการจดัการความรู้ของ Cara O’Dell ซ่ึงเสนอองคป์ระกอบหลกั 3 อยา่งในการจดัการ
ความรู้ คือ  
    1) การก าหนดส่ิงส าคญัท่ีองค์การตอ้งท าให้ส าเร็จ ขั้นตอนน้ีส าคญัท่ีสุด 
เพราะจะเป็นการก าหนดวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู้ ซ่ึงส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบั การท าให้
ลูกคา้ประทบัใจ การลดระยะเวลาในการพฒันาผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ๆ และความเป็นเลิศใน
การปฏิบติัการ 
    2) ปัจจยัท่ีท าให้สามารถจดัการความรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล องค์การตอ้ง
สร้างปัจจยั 4 ดา้น ท่ีจะช่วยใหก้ารจดัการความรู้ด าเนินไปอยา่งราบร่ืน ไดแ้ก่ 
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     (1) วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงใน
การเป็นแบบอย่างท่ีดี สร้างบรรยากาศท่ีท าให้บุคลากรกลา้คิด กลา้ท า กลา้เปิดเผยต่อกนั มีการท างาน
เป็นทีม และท าให้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของระบบการประเมินผลและ
พฒันาบุคลากร 
     (2) เทคโนโลยท่ีีช่วยท าใหก้ารจดัการความรู้ท าไดร้วดเร็วข้ึน เช่น  
อินเตอร์เน็ต และอินทราเน็ต เป็นตน้ 
     (3) โครงสร้างองค์การท่ีช่วยเอ้ือต่อการจดัการความรู้ เช่น การก าหนด
บุคคล หรือทีมรับผดิชอบในการจดัการความรู้ในองคก์าร และก าหนดเครือข่ายการแลกเปล่ียนความรู้ท่ี
ชดัเจน เป็นตน้ 
     (4) การวดัผลการจดัการความรู้ ถือเป็นเร่ืองส าคญั เพราะจะเป็นฐานท่ี
บอกถึงประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการจดัการความรู้ในองค์การ องค์การตอ้งมัน่ใจว่ามีปัจจยัขา้งตน้
ครบถ้วน และท่ีส าคัญต้องบริหารปัจจัยดังกล่าวให้สอดประสานกันอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้
กระบวนการจดัการความรู้ด าเนินไปอยา่งราบร่ืน 
    3) กระบวนการเปล่ียนแปลง (4 ขั้นตอน) เม่ือไดก้ าหนดวตัถุประสงคข์อง
การจัดการความรู้ และมั่นใจว่ามีปัจจัยทั้ ง 4 อย่างท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้ว องค์การจะต้องใช้
กระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ  ซ่ึงกระบวนการประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน หลกัๆ คือ 
     (1) การวางแผน คือ ท าการประเมินตนเองว่าอยูท่ี่ไหนเม่ือเทียบกบัส่ิงท่ี
อยากเป็น 
     (2) ออกแบบ คือ ก าหนดหนา้ท่ี บทบาทของผูมี้ส่วนร่วม เทคโนโลยีท่ีใช้
ก าหนดการวดัผลลพัธ์ท่ีตอ้งการจดัท าแผน 
     (3) ปฏิบติั คือ จดัท าโครงการน าร่อง และด าเนินการตามแผน 
     (4) ขยายผล คือ น าความส าเร็จจากโครงการน าร่องไปใชเ้พื่อขยายผลให้
ทัว่องคก์าร 
  2.6.3 กรอบความคิดแบบผสมผสาน เป็นกรอบความคิดท่ีผสมผสานกรอบ
ความคิดแบบ Prescriptive และ Descriptive เข้าด้วยกัน ดังนั้ น กรอบความคิดแบบน้ีจึง
ประกอบดว้ย องคค์วามรู้ขององคก์าร และองคป์ระกอบของกระบวนการความรู้ ตวัอยา่งของกรอบ
ความคิดแบบผสมผสาน มีดงัน้ี 
    1) Arthur Anderson และ American Productivity & Quality Center (APQC) 
ไดเ้สนอกรอบความคิดท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 อยา่ง ไดแ้ก่ 
     (1) องคค์วามรู้ขององคก์าร 
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     (2) กระบวนการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย แบ่งปัน สร้าง ก าหนด  
รวบรวม ปรับแต่ง เรียบเรียง น ามาใช ้และแบ่งปัน 
     (3) ปัจจยัท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรม เทคโนโลย ีและการวดัผล 
    2) Singapore Productivity and Standard Boars (PSB) เป็นหน่วยงาน 
ระดบัชาติ ดา้นการเพิ่มผลผลิตของประเทสสิงคโปร์ ไดน้ าเสนอกรอบความคิดของการจดัการ 
ความรู้ ซ่ึงมีองคป์ระกอบหลกั 2 อยา่ง คือ 
     (1) ห่วงโซ่ความรู้ (Knowledge Value Chain) หรือกระบวนการความรู้
นั้น PSB เรียกกระบวนการดงักล่าววา่ “GREAT” ซ่ึงยอ่มาจากอกัษรตวัแรกขององคป์ระกอบหลกั
ของกระบวนการ คือ Generate Represent Access และ Transfer กระบวนการ “GREAT” 
ครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมด ซ่ึงผลสุดทา้ยท่ีตอ้งการ คือ การน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์เพื่อองคก์าร 
โปรดสังเกตว่ากระบวนการน้ีเป็นวงจรยอ้นกลบัไปจุดเร่ิมตน้ใหม่อย่างไมมีท่ีส้ินสุด ซ่ึงหมายถึง 
การแบ่งปันความรู้จะท าให้เกิดการเรียนรู้และความรู้ใหม่ๆ ข้ึนตลอดเวลา เป็นการเพิ่มพูนองค์
ความรู้ของบุคคลและองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองไมมีท่ีส้ินสุด 
     (2) ปัจจยัท่ีท าใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ (Enablers)  
กระบวนการ “GREAT” จะหมุนไดอ้ยา่งต่อเน่ืองนั้น จ าเป็นจะตอ้งอาศยัปัจจยัเอ้ือหลกัๆ 4 อยา่ง คือ 
ภาวะผูน้ าและกลยทุธ์ วฒันธรรมองคก์าร เทคโนโลยสีารสนเทศ และการวดัผล ซ่ึงจะเห็นวา่ กรอบ
ความคิดของ PSB นั้น ครอบคลุมทั้งกระบวนการความรู้ ปัจจยัท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบ
ความส าเร็จ ภาวะผูน้ าและกลยุทธ์ขององคก์าร รวมทั้งผลลพัธ์ของการจดัการความรู้  ซ่ึงตอ้งมีการ
จดัวา่เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 
 2.7 กระบวนการจัดการความรู้ 
  พรรณี สวนเพลง (2552 : 43-45) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงส าคญัของการจดัการความรู้ คือ 
“กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management Process)” ซ่ึงเป็นฟันเฟืองหรือเป็นกลไก
ส าคญัในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์การจดัการความรู้ขององค์การให้ประสบความส าเร็จ ในแต่ละ
องค์การจะมีกระบวนการจดัการความรู้ที่เหมือนหรือแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัว่าองค์การนั้นจะเน้น
หรือให้ความส าคญักบักระบวนการใด ทั้งน้ี ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงกระบวนการ
จดัการความรู้ในมุมท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงขอยกตวัอย่างดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปกระบวนการจดัการความรู้ตามแนวคิดของนกัวชิาการต่างประเทศ 
 

นักวชิาการ กระบวนการจัดการความรู้ 
โฮลแวบเป้ิลและวนิสโตน 

(Holsapple & Whinston, 1987) 
1. การจดัหา        2. การจดัระบบ      3. การเก็บ 
4. การรักษา        5. การวเิคราะห์      6. การจดัระบบ 
7. การประยกุต ์

วกิ (Wiig, 1993) 1. การสร้าง         2. การแสดงอยา่งเปิดเผย 
3. การใช ้          4. การถ่ายโอน 

อาร์เทอร์แอนเดอร์สัน 
และเอพีซีโอ (Arthur 

Anderson & APCO, 1996) 

1. การแบ่งปัน       2. การสร้าง        3. การก าหนด    
4. การรวบรวม      5. การเปล่ียนแปลง    
6. การจดัระบบ      7. การประยกุต ์

ชู (Choo, 1996) 1. การท าความเขา้ใจกบัความรู้ (รวมถึงการตีความหมายความรู้) 
2. การสร้างความรู้ (รวมทั้งการเปล่ียนแปยงความรู้) 
3. การตดัสินใจ (รวมถึงการประมวลสารสนเทศ) 

ซุแลนสกี (Szulanski, 1996) 1. การริเร่ิม (ตระหนกัถึงความตอ้งการในความรู้ และตอบสนอง
ต่อความตอ้งการนั้น) 
2. การน าไปปฏิบติั (การถ่ายโอนความรู้) 
3. การใชค้วามรู้ท่ีไดรั้บการถ่ายโอน 
4. การบูรณาการความรู้ (การน าความรู้ม่สู่ภายในองคก์าร) 

แอลลาว ี(Alavi, 1997) 1. การแสวงหาความรู้ (การสร้างความรู้และการพฒันาเน้ือหา) 
2. การสร้างดชันี          3. การกลัน่กรอง 
4. การเช่ือมโยงเก่ียวกบัการจดัระบบ จดัประเภท การรวมการ
เช่ือมโยงแหล่งความรู้ภายในและภายนอก 
5. การเผยแพร่ โดยการรวบรวมและจดัส่งความรู้ผา่นเวบ็เพจ 
6. การประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

ลาวดอนและลาวดอน 
(Laudon & Laudon, 2002) 

1. การสร้างความรู้        2. การประมวลและการใชร้หสัความรู้ 
3. การแบ่งปันความรู้      4. การเผยแพร่ความรู้ 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ กระบวนการจัดการความรู้ 
เทอร์แบน (Turban, 2004) 1. การสร้างความรู้        2. การก าหนดและการรวบรวมความรู้ 

3. การน าไปสู่การปฏิบติั    4. การจดัเก็บความรู้ 
5. การจดัการความรู้       6. การเผยแพร่ 

 
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก พรรณี สวนเพลง (2552 : 43-45) เทคโนโลยีสารสนเทศและนวตักรรมส าหรับ

การจดัการความรู้ กรุงเทพมหานคร วพีร้ิน (1991) 
 
   นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการไทย อาทิ สุวรรณ์ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ  
(2548 : 48 – 52) ไดแ้บ่งขั้นตอนหลกัของการจดัการความรู้เป็น 7 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  2.7.1 การค้นหาความรู้ (Knowledge Identification) ขั้นตอนน้ีเป็นการคน้หาว่า
องค์การมีความรู้อะไรบ้าง รูปแบบใด อยู่ท่ีใคร และความรู้อะไรท่ีองค์การจ าเป็นตอ้งมี ท าให้
องค์การทราบว่าขาดความรู้อะไรบา้ง หรือการท าแผนท่ีความรู้ (Knowledge Mapping) เพื่อหาว่า
ความรู้ใดท่ีมีความส าคญัส าหรับองค์การแล้วจดัล าดับความส าคญัของตวามรู้เหล่านั้น เพื่อให้
องค์การท ากรอบของการจดัการความรู้และสามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  2.7.2 การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition)  
จากแผนท่ีความรู้ องคก์ารจะทราบวา่มีความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีอยูห่รือไม่ ถา้มีแลว้องค์การจะตอ้งหา
วธีิการในการดึงความรู้จากแหล่งต่างๆ ท่ีกระจดักระจายมารวมไวเ้พื่อจดัท าเน้ือหาให้เหมาะสมและ
ตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ชท้ ั้งน้ีความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนั้น องคก์ารอาจสร้างความรู้จาก
ความรู้เดิมเหรือน าความรู้มาจากภายนอกองคก์ารก็ได ้
   ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ขั้ นตอนน้ีประสบความส าเ ร็จคือบรรยากาศและ
วฒันธรรมขององคก์ารท่ีเอ้ือต่อการกระตือรือลน้ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อใชใ้น
การสร้างความรู้ใหม่ๆ ตลอดเวลา นอกจากน้ีระบบสารสนเทศก็มีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้จากกนัไดร้วดเร็วและการเสาะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ จากภายนอกองคก์าร
ท าใหร้วดเร็วยิง่ข้ึนดว้ย 
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  2.7.3 การจัดการความรู้เป็นระบบ (Knowledge Organization) หมายถึง การจดัท า
สารบญัและจดัเก็บความรู้ประเภทต่างๆ เพื่อให้การเก็บรวบรวม การคน้ควา้และการน ามาใชท้  าได้
ง่ายและรวดเร็ว ตวัอย่างการแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้จะข้ึนอยู่กบัว่าผูใ้ช้ จะน าไปใช้
อยา่งไร โดยทัว่ไปแบ่งตามส่ิงต่อไปน้ี 
   1) ความช านาญ หรือความเช่ียวชาญของบุคลากร เช่น การท าท าเนียบ 
ผูเ้ช่ียวชาญ 
   2) หวัขอ้/หวัเร่ือง 
   3) หนา้ท่ี/กระบวนการ 
   4) ประเภทของผลิตภณัฑ ์การบริการ การตลาด หรือกลุ่มลูกคา้เป็นตน้ 
  2.7.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and  

Refinement) นอกจากการจดัท าสารบญัความรู้อยา่งเป็นระบบแลว้ องคก์ารตอ้งประมวลความรู้ให้
อยูใ่นรูปแบบและภาษาท่ีเขา้ใจง่ายและใชไ้ดง่้าย ซ่ึงอาจท าไดห้ลายลกัษณะคือ 
   1) การจดัท าหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตราฐานเดียวกนัทัว่
ทั้งองคก์าร ท าให ้
   2) การป้อนขอ้มูล การจดัเก็บ การคน้หา และการใชข้อ้มูลท าให้สะดวกและเร็ว 
   3) การใช้ภาษาเดียวกนัทัว่ทั้งองค์การโดยจดัท าค าจ ากดัความ ความหมาย
ของค าต่างๆ ท่ีแต่ละหน่วยงานใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อใหมี้ความเขา้ใจท่ีตรงกนั 
   4) การเรียบเรียง ตดัต่อ และปรับปรุงเน้ือหาใหมี้คุณภาพดี ครบถว้น  
เท่ียงตรง ทนัสมยั สอดคลอ้งและตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช้ 
  2.7.5 การเข้าถงึความรู้ (Knowledge Access) องคก์ารตอ้งมีการจดัเก็บและกระจาย
ความรู้ เพื่อใหผู้อ่ื้นใชป้ระโยชน์ได ้โดยทัว่ไปการกระจายความรู้ใหผู้ใ้ชมี้ 2 ลกัษณะ คือ  
   1) “Push” (การป้อนความรู้) คือ การส่งขอ้มูลความรู้ใหแ้ก่ผูรั้บ โดยท่ีผูรั้บ 
ไม่ไดร้้องขอ เช่น การส่งหนงัสือเวยีนใหท้ราบ เป็นตน้ 
   2) “Pull” (การใหโ้อกาสเลือกใชค้วามรู้) คือ การท่ีผูรั้บสามารถเลือกรับหรือ
ใชเ้ฉพาะขอ้มูล/ความรู้ท่ีไมตอ้งการมากเกินไป 
  2.7.6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) เป็นการแลกเปล่ียน
ความรู้ทั้งท่ีเป็นความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) โดยการจดัท าเอกสาร จดัท าฐานความรู้หรือ
การน าเทคโนยสีารสนเทศมาใช ้ท าใหส้ามารถเขา้ถึงความรู้ไดง่้ายและรวดเร็วยิง่ข้ึน 
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   ส าหรับการแบ่งปันความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) สามารถท าได้
หลายรูปแบบข้ึนอยู่กับความต้องการและวฒันธรรมองค์การ มีวิธีหลักๆ เช่น ทีมขา้มสายงาน 
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพี่เล้ียง การสับเปล่ียนงาน การยืมตวับุคลากรมาช่วยงาน หรือจดัเวที
ส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ เป็นตน้ 
  2.7.7 การเรียนรู้ (Knowledge Access) วตัถุประสงค์ท่ีส าคญัท่ีสุดของการจดัการ
ความรู้คือ การเรียนรู้ของบุคคล และการน าความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา 
หรือการปรับปรุงองคก์าร 
   การเรียนรู้ของบุคลากรจะท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ข้ึน ซ่ึงจะเพิ่มพูนองค์
ความรู้ขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ให้มากข้ึนเร่ือยๆ ความรู้น้ีก็จะถูกน าไปใชเ้พื่อสร้างความรู้ใหม่ๆ อีก 
เป็นวงจรท่ีไม่มีท่ีสุดหรือเรียกกว่า “วงจรความรู้” ดงัแสดงในภาพท่ี 2.12 ซ่ึงวงจรความรู้เร่ิมจาก
องค์ความรู้แลว้ไปสู่ การน าความรู้ไปใช้ เม่ือน าความรู้ไปใช้แลว้ก็จะท าให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ซ่ึงจะหมุนวนกลบัไปเป็นองคค์วามรู้อีกคร้ังหน่ึง 
 

 
 

ภาพท่ี 2.12  วงจรการเรียนรู้ 
 

ท่ีมา :  ดดัแปลงจาก การจดัการความรู้ กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
 (ออนไลน์ http://www.dla.go.th/work/km/home/kmstory/kmstory4.htm ;  
 คน้คืนวนัท่ี 3 ตุลาคม 2555) 
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 2.8 ปัจจัยทีเ่อือ้และส่งเสริมต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ 
  บดินทร์ วจิารณ์ (2549) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัท่ีเอ้ือและส่งเสริมต่อความส าเร็จใน 
การจดัการความรู้ มีดงัน้ี 
  2.8.1 ภาวะผู้น า (Leadership) ภาวะผูน้ าก าหนดทิศทาง ความเช่ือ และค่านิยมร่วม 
เพื่อก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ร่วมกนัทัว่องคก์าร และประเมินผลลพัธ์จากท่ีความหวงัได ้และท่ีส าคญั
คือการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และปฏิบติัใหเ้ป็นแบบอยา่ง (Role Model) 
  2.8.2 โครงสร้าง (Structure) มีโครงสร้างทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพื่อส่งเสริมการจดัการความรู้ 
  2.8.3 วัฒธรรม (Culture) พฤติกรรม (Behavior) และการส่ือสาร  

(Communication) จะตอ้งก าหนดและแสดงออกเป็นพฤติกรรมและวฒันธรรมท่ีมุ่งสู่องคก์ารเรียนรู้ 
โดยมีปัจจยัท่ีส าคญัต่อการจดัการองคค์วามรู้คือ ความมุ่งมัน่และความเช่ือร่วมกนั เพื่อมุ่งสู่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้และการแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกนั 
  2.8.4 เทคโนโลยี (Technology) และกระบวนการ (Process) ท่ีเอ้ือต่อการจดัการ
ความรู้ท่ีส าคญั ได้แก่ เทคโนโลยีด้านการส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย 
เพื่อใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็ว และง่ายต่อการใชง้าน 
  2.8.5 การให้รางวัล (Reward) และการยอมรับ (Recognition) เพื่อสร้างแรงจูงใจต่อ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ เน่ืองจากการท่ีผูเ้ช่ียวชาญในองค์การจะแบ่งปันหรือถ่ายโอนความรู้ของ
ตนออกมา ควรเกิดจากความสมคัรใจเป็นหลกัและจะเป็นไดจ้ริงตอ้งมีแรงเก้ือหนุนและแรงจูงใจ
เป็นส าคญั 
  2.8.6 การวัดและประเมินผล (Measurement) หากไม่มีการวดัการด าเนินการก็จะ
ไม่สามารถจดัการหรือปรับปรุงกระบวนการใหมี้ข้ึนได ้
  2.8.7 ความรู้  (Knowledge)  ทักษะ (Skill)  ความสามารถ (Abilities) และขีด
ความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency) ทีมงานและพนกังานมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
และสมรรถนะของทีมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ 
  2.8.8 การจัดการ (Management) เม่ือผูน้ าได้ก าหนดทิศทางและเลือกท าส่ิงท่ี
ถูกตอ้งแลว้ ก็ตอ้งมีผูจ้ดัการท่ีมีความรู้ในการจดัการความรู้เพื่อใหเ้ป็นจริงตามแผนได ้
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  วจิารณ์ พานิช (2546 : 24-28) ไดน้ าเสนอปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบักุญแจท่ีน าไปสู่ 
ความส าเร็จขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge มี 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
  1) ภาวะผูน้ า ซ่ึงส่งเสริมใหส้มาชิกไดเ้รียนรู้ ใชห้ลกัการจดัการแบบออร์คิด  
เน้นการสนบัสนุนอย่างใกลชิ้ด ให้โอกาส และให้อ านาจ (empowerment) ปัจจยัภาวะผูน้ าน้ี Peter 
Senge ระบุว่าผูน้  าในท่ีน้ีจึงไม่ได้ หมายถึง ผูท่ี้มีต  าแหน่งสูงสุดในสายงานขององค์การนั้น หาก
หมายถึง ผูท่ี้ท  างานร่วมกบัผูอ่ื้นในลกัษณะการท างานเป็นทีม และมีอิทธิพลต่อสมาชิกของทีมใน 3 
ลักษณะ ได้แก่ ก) เป็นผูอ้อกแบบ(designer) ได้แก่ ผูซ่ึ้งมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ วิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่จริงเพื่อก าหนดแนวทางการท างานของทีมให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนด
ร่วมกนั โดยไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกของทีมให้เป็นผูช้ี้ทิศทางท่ีจะกา้วเดินไปดว้ยกนั ข) เป็น
ผูส้อน(teacher หรือ mentor) ท่ีถ่ายทอดทั้งทกัษะ และองค์ความรู้ โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้
ร่วมกนัจากการกระท า (active leaming through action) และการเป็นแบบอยา่งท่ีดี น่าเอาเยี่ยงอยา่ง 
ค) เป็นผูช่้วยเหลือ(steward) คอยช่วยเหลือสนบัสนุนให้งานทุกอยา่งเดินไปตามแนวทางท่ีถูกตอ้ง
และพบความส าเร็จ ไม่ทอดทิ้งกลุ่ม หรือ “การน าโดยอยูข่า้งหลงั”  
  2) โครงสร้างองค์การแบบเคออร์คิดและเครือข่าย Senge ระบุว่า สมาชิกตอ้งมี
ความคิดความเขา้ใจระบบ (system thinking) ตวัระบบเองก็ตอ้งเป็นระบบเปิด ท่ีท าให้สมาชิกทราบ
ถึงความเป็นมาเป็นไปของกิจกรรมหรือการตัดสินใจคร้ังส าคญัๆ ขององค์การ มีการก าหนด
เป้าหมายและทิศทางขององคก์ารโดยรวม และทีมงานยอ่ยๆ อยา่งชดัเจน 
  3) วฒันธรรมองค์การ พฤติกรรมของสมาชิกองค์การ และการส่ือสารระหว่าง
สมาชิก ซ่ึงน าไปสู่ส่ิงท่ี Peter Senge เรียกวา่ “การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team leaming)” ซ่ึงอาศยั
การเรียนรู้จากการกระท าและการถ่ายทอดประสบการณ์ใหแ้ก่กนั โดยแต่ละคนปรับวธีิการคิด  
วิธีปฏิบติัต่อตนเองและต่อองค์การ ภายใตบ้รรยากาศท่ีเปิดเผย (openness) ท่ีสมาชิกได้รับทราบ
ความเป็นมาเป็นไปภายในองค์การอย่างทัว่ถึงกนั มีการเสริมสร้างขวญัและก าลังใจให้สมาชิก
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  4) เทคโนโลยใีนการรวบรวมขอ้มูล จดัเก็บและส่งต่อขอ้มูล 
  5) ระบบการยกยอ่งและการใหร้างวลั 
  6) ความรู้ ทกัษะ ขีดความสามารถของสมาชิกองค์การ ทั้งส่วนบุคคล และเม่ือ
ท างานเป็นกลุ่มในบทบาทของ “ผูมี้ส่วนร่วม” หรือ “หุ้นส่วน” ถา้กลุ่มองคก์ารกา้วหนา้ตนก็ไดรั้บ
ผลดี แต่ในทางตรงกนัขา้ม ความลม้เหลวของกุล่มน ามาซ่ึงผลทางลบต่อตนดว้ย 
  7) การวดั (Measurement) การประเมิน (Evaluation) การป้อนกลบั (Feed Back) 
เพื่อน ามาปรับปรุงพฒันากิจกรรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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  8) การจดัการใหเ้กิดความมุ่งมัน่ร่วม (Share Purpose) ท าใหพ้ลงักลุ่ม/องคก์าร  
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงสังคมอยา่งใหญ่ กวา้งขวาง ย ัง่ยนื 
  สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 59-62) กล่าวถึงปัจจยัเอ้ือส าคญัท่ีช่วยให ้
การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 
  1) ภาวะผูน้ าและกลยุทธ์ การจดัการความรู้จะไม่ประสบผลส าเร็จอยา่งราบร่ืนถา้
ปราศจากการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารขององค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจแนวคิดและตระหนักถึง
ประโยชน์ท่ีองค์การจะไดรั้บจากการจดัการความรู้เพื่อท่ีจะสามารถส่ือสารและผลกัดนัให้มีการ
จดัการความรู้ในองคก์าร 
   นอกเหนือจากการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารแลว้ อีกหน่ึงปัจจยัหลกัท่ีจะช่วยให้
องค์การสามารถบรรลุผลส าเร็จในการจดัการความรู้ได้ก็คือ ทิศทางและกลยุทธ์ท่ีชัดเจนของ 
การจดัการความรู้ องค์การจะตอ้งสามารถตอบค าถามได้ว่าจะจดัการความรู้ภายในองค์การเพื่อ
อะไร เพื่อท่ีจะน าเอาเป้าหมายของการจดัการความรู้นั้นมาก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรมต่างๆ  
ท่ีจ  าเป็นเพื่อท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ด ้ส่ิงส าคญัก็คือ กลยุทธ์ของ
การจัดการความรู้จะต้องสนับสนุนและสอดคล้องกับทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์การ
เพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัได ้
  2) วฒันธรรมองค์การ Bob Buckman กล่าวไวว้่า กว่าร้อยละ 90 ของกิจกรรม
ทางดา้นการจดัการความรู้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารโดยตรง ส่ิงส าคญัซ่ึงจะช่วยให้
องค์การบรรลุผลส าเร็จในการจดัการความรู้ได้ก็คือ วฒันธรรมของการแลกเปล่ียนและแบ่งเป็น
ความรู้ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ ทศันคติอย่างหน่ึงซ่ึงมีมานานแลว้ก็คือ ความรู้คืออ านาจ
และด้วยอ านาจน้ีจะช่วยท าให้เรามีความส าคญัมากกว่าคนอ่ืนได ้แต่ก็เป็นเพราะกลวัว่าตวัเองจะ
หมดความส าคญัไป ส่ิงเหล่าน้ีเม่ือเกิดข้ึนเป็นเวลานานก็ไดแ้ปรเปล่ียนเป็นวฒันธรรมขององคก์ารท่ี
กีดขวางการแบ่งปันความรู้ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใช้เวลานาน ส่ิงท่ี
องคก์ารควรพิจารณาก็คือ การท าความเขา้ใจถึงอุปสรรคต่างๆ ท่ีขดัขวางไม่ให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้และพยายามหาวธีิการท่ีจะก าจดัอุปสรรคต่างๆ เหล่านั้นออกไป การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องค์การให้เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหารอย่างเต็มท่ี 
เพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ารตระหนงัถึงความส าคญัและความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 
  3) เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ ความก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเตอร์เน็ต และอินทราเน็ต เป็นแรงผลกัดนัส าคญัท่ีช่วยให้การ
แลกเปล่ียนความรู้สามารถท าไดง่้ายข้ึน นอกจากน้ีแลว้ระบบฐานขอ้มูลและ Knowledge Portal ท่ี
ทนัสมยัก็มีส่วนช่วยให้การจดัการความรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขน้ ในภาพรวมแล้วเทคโนโลยี



54 

สารสนเทศมีส่วนส าคญัในการช่วยให้คนในองคก์ารสามารถคน้หาความรู้ ดึงเอาความรู้ไปใชช่้วย
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลต่างๆ รวมถึงช่วยใหข้อ้มูลความรู้ต่างๆ ถูกจดัเก็บอยา่งเป็นระเบียบ อยา่งไรก็
ตามในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในองค์การ ต้องมัน่ใจว่าระบบเทคโนโลยีนั้นๆ 
สามารถเช่ือมต่อหรือบูรณาการเขา้กบัระบบเดิมท่ีองค์การมีอยู่ไดอ้ย่างแนบสนิท รวมถึงจะตอ้ง
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ชแ้ละใชไ้ดง่้าย อีกส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งตระหนกัก็คือเทคโนโลยี
เป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีช่วยให้เกิดการติดต่อและเช่ือมโยงคนภายในองค์การเข้าด้วยกันเท่านั้ น 
เทคโนโลยีไม่ไดช่้วยให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ แต่ท าให้การแลกเปล่ียนความรู้เกิดไดร้วดเร็ว
และสะดวกยิง่ข้ึน “คน” เป็นผูท่ี้แลกเปล่ียความรู้ไม่ใชเ้ทคโนโลย ี
  4) การวดัผล การวดัผลของการจดัการความรู้จะช่วยให้องค์การสามารถทบทวน
ประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการจดัการ
ความรู้ได ้นอกจากนั้นแลว้ผลจากการวดัความส าเร็จของการจดัการความรู้จะโน้มนา้วให้บุคลากร
ทุกระดบัตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงพนกังานระดบัปฏิบติัการ เห็นถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจาก
การจดัการและและเปล่ียนความรู้ อย่างไรก็ตาม การวดัผลของการจดัการความรู้เป็นเร่ืองใหม่เม่ือ
เปรียบเทียบกบัองค์ประกอบอ่ืนๆ ในเร่ืองการจดัการความรู้ แนวคิดใหม่ๆ เก่ียวกับการวดัผล
ทางการจดัการความรู้ก าลงัเป็นท่ีสนใจและมีผูท่ี้ก าลงัศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ีเช่น การวดั
และประเมินผลสินทรัพยสิ์นทางปัญญา การหาความเช่ือมโยงระหว่างผลตอบแทนทางการลงทุน
กบัความรู้ขององคก์าร หรือแมก้ระทัง่ความเช่ือมโยงระหวา่งความรู้ความสามารถในตวับุคคลและ
ผลการปฏิบติังาน อยา่งไรก็ดี องคก์ารตอ้งตระหนกัวา่ตวัช้ีวดัท่ีดีจะตอ้งสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั
กลยทุธ์การจดัการความรู้ขององคก์ารและสามารถบอกไดว้า่สถานะปัจจยัของการจดัการความรู้เป็น
อยา่งไร และสุดทา้ยก็คือ การจดัการความรู้ส่งผลกระทบอะไรกบัองคก์ารบา้ง 
  5) โครงสร้างพื้นฐานกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้อาจจะด าเนินไปอยา่งไม่
ราบร่ืนนักถ้าขาดโครงสร้างหรือระบบรองรับส าหรับบุคลากรในองค์การให้มีการแลกเปล่ียน
ความรู้กันอย่างสะดวก โครงสร้างท่ีกล่าวถึงน้ีอาจจะสามารถเป็นทั้ งส่ิงท่ีจับต้องไม่ได้ เช่น
โครงสร้างหรือระบบงานท่ีเอ้ือให้เกิดสภาพท่ีสนบัสนุนการแลกเปล่ียนความรู้ และกลไกในการ
แลกเปล่ียนความรู้ต่างๆ ในชีวิตการท างานประจ าวนั นอกจากนั้นแลว้ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาถึง
โครงสร้างของหน่วยงานหรือบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบในการจดัการความรู้ว่าควรเป็นรูปแบบใด 
เช่น การจดัตั้งทีมงานขา้มฝ่าย เพื่อให้บุคลากรจากทุกฝ่ายงานเขา้มาร่วมกนัวางแผนและด าเนินการ
ในเร่ืองของการจดัการความรู้ เป็นตน้ สุดทา้ยคือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการ
ประเมินผลงานและระบบการยกยอ่งชมเชยใหร้างวลัท่ีตอ้งเอ้ือต่อการจดัการครามรู้ขององคก์าร 
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  ปัจจยัเอ้ือท่ีส าคญัทั้ ง 5 ประการน้ีเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะช่วยให้องค์การ
สามารถด าเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และคง
จะไม่สามารถสรุปได้ว่าปัจจยัใดมีความส าคญัมากท่ีสุด หรือปัจจยัใดมีความส าคญัมากกว่ากัน
เพราะทั้ ง 5 องค์ประกอบน้ีต่างก็ส่งผลกระทบซ่ึงกันและกัน องค์การจะไม่สามารถประสบ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ไดถ้า้ขาดซ่ึงส่ิงใดส่ิงหน่ึงใน 5 องคป์ระกอบน้ีไป ในทางกลบักนั
หากองค์การสามารถบริหารจดัการปัจจยัเอ้ือทั้ง 5 อย่างเป็นระบบเป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนัแลว้การจดัการความรู้ก็จะไม่ใช่เร่ืองยากแต่ประการใด 
  นอกจากน้ี บดินทร์ วจิารณ์ (2549 : 255 – 256) ยงัไดส้รุปแนวทางการด าเนิน 
การจดัองคค์วามรู้ใหเ้กิดข้ึนอยา่งย ัง่ยนืในองคก์ารไวด้งัน้ี 

1) การสร้างกระแสความต่ืนตวัและความตอ้งการในการเปล่ียนแปลง  
โดยการตอกย  ้าความจ าเป็นและผลส าเร็จร่วมกนัในการน าการจดัการความรู้มาประยกุตใ์ชง้าน 
  2) การจดัทีมผูเ้ช่ียวชาญผา่นการพฒันาองคก์าร (Organization Development) ท่ีมี
ความเช่ียวชาญการจดัการความรู้ โดยอาจมาจากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
  3) การสร้างสานสัมพนัธ์ระหวา่งทีมงานกบัองคก์าร 
  4) การรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้รวมถึงบรรยกาศการท างานและวฒันธรรมองคก์าร 
  5) การตรวจสอบ วเิคราะห์อุปสรรค และโอกาส 
  6) การก าหนดกลยุทธ์ แผนงาน เทคนิค และเคร่ืองมือบริหารต่างๆ ท่ีจ าเป็นใน
การสร้างความเปล่ียนแปลงท่ีสอดแทรกในโปรแกรมหรือขั้นตอนการปฏิบติั 
  7) การติดตาม ทบทวน และปรับโปรแกรม หรือขั้นตอนการปฏิบติัให้สอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ 
  8) การสรุปผลการเรียนรู้และส่งมอบโครงการ 
 2.9 การสร้างทมีจัดการความรู้ 
  ศ.นพ.วจิารณ์ พานิช (2549 : 108-114) สร้างทีมจดัการความรู้ขององคก์าร 
การจดัการความรู้ตอ้งด าเนินการเป็นทีม และเป็นระบบทัว่ทั้งองคก์าร จึงจะเกิดพลงัของการจดัการ
ความรู้อยา่งเตม็ท่ีและสมาชิกขององคก์ารจะตอ้งเขา้ใจบทบาทของตนเองในดา้นการจดัการความรู้ 
  ทีมจดัการความรู้ขององคก์าร มี 2 มิติ คือ 
  1. ทีมประสานงาน หรืออาจเรียกวา่ทีมแกนน า 
  2. ทีมปฏิบติัการ 
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  ทีมประสานงาน  อาจได้รับการแต่งตั้ งเป็นคณะกรรมการหรือคณะท างาน
ประสานงานการจดัการความรู้หรือคณะกรรมการด าเนินการจดัการความรู้ แต่ช่ือหลงัไม่ดีในแง่
ท่ีว่าอาจท าให้คนเขา้ใจผิดว่าเฉพาะคนกลุ่มน้ีเท่านั้นท่ีด าเนินการจดัการความรู้ ท าให้ไม่เกิดความ
ร่วมแรงร่วมใจทัว่ทั้งองคก์าร 
  ทีมประสานงานควรมี “คุณเอ้ือ” คนหน่ึงเป็นประธาน มี “คุณอ านวย” ท่ีจะท า
หนา้ท่ีประสานงานดา้นการจดัการความรู้เต็มเวลา เป็นกรรมการและเลขานุการ ควรมีกรรมการท่ี
เป็น “คุณเอ้ือ” หรือ “คุณอ านวย” จากทุกหน่วยงานหรือเกือบทุกหน่วยงาน และตอ้งมีกรรมการจาก
หน่วยพฒันาองคก์าร (OD – Organization Development), หน่วยพฒันาบุคลากร (HBD – Human 
Resources Development), และหน่วยเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสาร (ICT – Information & 
Communication Technology) ร่วมเป็นกรรมการดว้ย 
  ทมีปฏิบัติการ ทีมปฏิบติัการประกอบดว้ยบุคคล 5 กลุ่ม คือ 
  1. ผูป้ฏิบติัจดัการความรู้ (Knowledge Practitioner) คือ ผูด้  าเนินการจดัการความ 
รู้ตวัจริง ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ สคส. เรียกคนกลุ่มน้ีวา่ “คุณกิจ” คนกลุ่มน้ีมีความส าคญั 
ท่ีสุดในการปฏิบติัจดัการความรู้ โดยท าหนา้ท่ีหลกัเก่ียวกบัความรู้ 4 ประการคือ การเสาะหา  
(acquire) สร้าง (create), สั่งสม (accumulate) ซ่ึงรวมการจดบนัทึก และใช ้(apply) ความรู้ 
   ผูป้ฏิบติัจดัการความรู้ประกอบดว้ยคน 2 กลุ่ม คือ ผูป้ฏิบติั (Knowledge  
Operator) กบั ผูเ้ช่ียวชาญความรู้ (Knowledge Specialist) 
   1) ผูป้ฏิบัติเป็นผูท้  างานหลักขององค์การ และสั่งสมประสบการณ์จากการ
ปฏิบติังานนั้น ความรู้ท่ีเกิดข้ึนในตวัพนักงานเหล่าน้ีอยู่ในรูปของทกัษะ บทบาทหลักของการ
จดัการความรู้ในองคก์ารของคนเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ของตนเอง 
และขององค์การเป็นส่วนใหญ่การจดัการความรู้ของผูป้ฏิบติัเน้นท่ีขั้นตอนการเสาะหาความรู้ท่ี
เปิดเผยชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึก ท่ีตอ้งการใชใ้นการท างานของตนมาทดลอง
ปฏิบัติแล้วน าเอาความรู้ฝังลึกของตนท่ีเกิดจากประสบการณ์การท างานมาแลกเปล่ียนเรียนรู้
ระหวา่งกนั 
   2) ผูเ้ช่ียวชาญความรู้ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
    (1) ผูเ้ช่ียวชาญความรู้ชัดแจ้ง ท าหน้าท่ีเก่ียวกับความรู้ ท่ีเปิดเผยชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) ท่ีสกดัออกมาเป็น “ขุมความรู้” (Knowledge Assets) เพื่อการใช้งาน และ
สามารถน าไปเก็บไวใ้นคอมพิวเตอร์ให้คน้หา จดัหมวดหมู่และให้ผูป้ฏิบติัคน้หาไดง่้าย เน่ืองจาก
การวิจยัและพฒันาเป็นการสร้างความรู้ท่ีเปิดเผยชดัแจง้ บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัและพฒันา
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ทั้งหมดจึงถืออยูใ่นกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญความรู้ดว้ยผูเ้ช่ียวชาญความรู้ท าหนา้ท่ีสร้างความรู้ท่ีชดัแจง้มา
สังเคราะห์จดัหมวดหมู่หรือสร้างเป็นความรู้ท่ียกระดบัข้ึน (combination)  
    (2) ผูเ้ช่ียวชาญความรู้ฝังลึก เป็นผูมี้ความสามารถหรือทกัษะเป็นพิเศษใน
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีองคก์ารประกาศใน วิสัยทศัน์ความรู้ (Knowledge Vision) ขององคก์าร ในบทท่ี
แลว้เรียกคนเหล่าน้ีว่า “ผูรู้้ – ผูป้ฏิบติัได้” เป็นบุคคลท่ีถือเป็น “สินทรัพยท์างปัญญา” (Intellectual 
Capital) ขององคก์าร 
   2. ผูเ้อ้ืออ านวยการจดัการความรู้ มกัเป็นพนักงานท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง 
สคส. เรียกคนกลุ่มน้ีวา่ “คุณอ านวย” ผูเ้อ้ืออ านวยการจดัการความรู้ (Knowledge Facilitator) หรือ 
“คุณอ านวย” มกัเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง หนา้ท่ีหลกัคือ การอ านวยความสะดวกในการด าเนินการ
จดัการความรู้ของ “คุณกิจ” และท าหนา้ท่ีตีความและแปลงความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) ให้เป็น
ความรู้ท่ีเปิดเผย จบัตอ้งได ้และน าไปปฏิบติัไดง่้าย (Explicit Knowledge) “คุณอ านวย” ท าหนา้ท่ี
เช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงกบัพนกังานระดบัปฏิบติัโดยตีความวิสัยทศัน์เก่ียวกบัความรู้
ขององคก์ารท่ีผูบ้ริหารระดบัสูง “ยกร่าง” ข้ึน และอยูใ่นสภาพท่ีเป็นความรู้ฝังลึก ไม่ชดัแจง้ ให้เป็น
ความรู้ท่ีเปิดเผยชดัแจง้ สอดคลอ้งกบังานของพนกังานระดบัปฏิบติั เอามาพูดคุยท าความเขา้ใจกบั
พนกังานระดบัปฏิบติั เพื่อใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัเกิดวิสัยทศัน์ความรู้ของตนในระดบับุคคล และ
ในระดับทีมงานหรือหน่วยงานย่อย “คุณอ านวย” จึงแสดงบทบาทหลักในการกระตุ้นการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ฝังลึก ช่วยเอ้ือการ externalize ความรู้ฝังลึกออกมาเป็นความรู้ชดัแจง้ และ
เอ้ือให้มีการน าความรู้ชัดแจ้งไปตีความต่อเพื่อใส่ (internalize) หรือประยุกต์ความรู้ในการ
ปฏิบติังานเป็นวงจรไม่รู้จบ 
    นอกจากนั้น “คุณอ านวย” ยงัมีหน้าท่ีหลกัอีก 3 ประการ โดยท่ีทั้ง 3 หนา้ท่ี
เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการหมุนวงจรยกระดบัความรู้ในลกัษณะของ “เกลียวความรู้” (Knowledge Spiral) 
เกลียวความรู้แรก คือ เกลียวของวงจร SECI (Socialization, Externalization, Combination และ 
Internalization) เกลียวท่ี 2 คือ เกลียวความรู้ขา้มระดบัชั้นภายในองค์การ คือ เช่ือมระหว่างระดบั
ล่าง ระดบักลาง และระดบับนขององค์การ เกลียวท่ี 3 เป็นเกลียวความรู้ขา้มหน่วยงานขา้มภารกิจ
ภายในองคก์าร เช่น เช่ือมต่อระหวา่งฝ่ายขาย ฝ่ายบริการหลงัการขาย ฝ่ายบญัชี ฝ่ายวิจยัและพฒันา 
ฝ่ายผลิต เป็นตน้ 
   3. ผูบ้ริหารระบบการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง สคส. เรียกคนกลุ่ม
น้ีวา่ “คุณเอ้ือ” ผูบ้ริหารระบบการจดัการความรู้ ท าหนา้ท่ี 3 ประการ คือ (1) ก าหนดเป้าหมายของ
องคก์าร ในท่ีน้ีหมายถึงเป้าหมายภาพใหญ่ของการจดัการความรู้ขององคก์าร คือ ก าหนดวิสัยทศัน์
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ขององคก์ารนัน่เอง (2) สร้างบรรยากาศและกฎเกณฑ์กติกาขององคก์าร
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ใหเ้อ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ (3) คอยจบั “ความรู้ท่ีทรงคุณค่า” ท่ีพฒันาข้ึนในกระบวนการ
หมุนเกลียวความรู้ (Knowledge Spiral) ขององคก์ารในลกัษณะของการ “ผุดบงัเกิด” (emergence) 
เป็น “ภพใหม่” (new paradigm) ของความรู้ และน ามาส่ือสารเพื่อกระตุน้ให้เกิดการตีความต่อเน่ือง 
เกิดบรรยากาศท่ีน่าต่ืนเตน้ เร้าใจ และภาคภูมิใจ 
   ผูบ้ริหารระบบจดัการความรู้ หรือ “คุณเอ้ือ” ควรมีคุณสมบติัและความสามารถ 
7 ประการ ไดแ้ก่ 
   1) ความสามารถในการเรียงถ้อยร้อยค า และส่ือสารวิสัยทศัน์ความรู้ให้กินใจ
และเกิดความมุ่งมัน่ทัว่กนัในองคก์าร ในลกัษณะท่ีเรียกวา่เกิด sense of direction 
   2) ความสามารถในการส่ือสารวสิัยทศัน์ความรู้ และวฒันธรรมองคก์าร  
ไปสู่สมาชิกของทีมงานจดัการความรู้ 
   3) ความสามารถในการประเมินคุณภาพของความรู้ท่ีสร้างข้ึนในกระบวนการ
จดัการความรู้ขององคก์าร ทั้งน้ี โดยประเมินตามเกณฑท่ี์ก าหนดภายในองคก์าร 
   4) ความสามารถในการเลือกคนส าหรับท าหนา้ท่ีแกนน าของโครงการ ซ่ึงก็คือ 
“คุณอ านวย” นัน่เอง 
   5) ทกัษะในการ “สร้างความป่ันป่วนอยา่งสร้างสรรค”์ (Creative chaos) ใหแ้ก่ 
ทีมงานจดัการความรู้ เช่น การก าหนดเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย 
   6) ทกัษะในการเขา้ไปร่วมกระบวนการจดัการความรู้กบัพนกังานระดบักลาง
และระดบัล่าง เพื่อสร้างความมุ่งมัน่เอาจริงเอาจงั (Commitment) ของการจดัการความรู้ 
   7) ความสามารถในการจดัการภาพรวมของการจดัการความรู้ขององคก์าร 
  4. ผูบ้ริการเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเจา้หนา้ท่ีของหน่วยเทคโนโลยีสารสนเทศ
ท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบบริการเทคโนโลยีสารสนเทศแก่กิจกรรมจดัการความรู้ อาจารย์
กรกฎ เชาวะวณิช ไดช่้วยตั้งช่ือคนกลุ่มน้ีวา่ “คุณวศิาสตร์” ซ่ึงมาจากค าวา่ wizard แปลวา่พอ่มด  
นกัเทคโนโลยสีารสนเทศนิยมเรียกคนท่ีมีวทิยายทุธเด่นดา้นไอที วา่ wizard 
  5. ผูดู้แลฐานขอ้มูลความรู้บนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ให้เป็นฐานขอ้มูลท่ี
ช่วยสร้างความมีชีวติชีวาของการจดัการความรู้ คุณชุติมา อินทรประเสิรฐ ไดช่้วยตั้งช่ือคนกลุ่มน้ีวา่ 
“คุณประมวล” หมายถึงท าหนา้ท่ีประมวลความรู้ในระบบสารสนเทศ ตีความ และยกระดบัข้ึนเป็น
ความรู้ท่ีสูงข้ึนหรือเช่ือมโยงมากข้ึน ผูดู้แลฐานขอ้มูลความรู้บนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือท่ี
เรียกว่า “คุณประมวล” อาจมีคนท าหน้าท่ีประจ าเต็มเวลา 1 คน ท างานร่วมกบัเจา้หน้าท่ีท่ีท างาน
ประจ าอยา่งอ่ืน แต่ท าความตกลงเขา้ร่วมทีมงานดูแลฐานขอ้มูลความรู้เป็นเวลาร้อยละ 10 -50 ของ
เวลาท างาน หนา้ท่ีของ “คุณประมวล” ไดแ้ก่ดูแลฐานขอ้มูลความรู้บนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ให้เป็นฐานขอ้มูลท่ีบรรจุ “ขุมความรู้” “แก่นความรู้” “เล่าเร่ือง” บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีวิธีเลิศ, 
ผูรู้้-ผูป้ฏิบติัได ้เป็นตน้ และไดรั้บการปรับให้ทนัสมยัอยู่เสมอ และมีการสังเคราะห์เป็นความรู้ท่ี
ยกระดบัข้ึน ใช้เป็นเคร่ืองมือในการแลกเปล่ียนความรู้ขา้มหน่วยงาน ขา้มสายงาน และขา้มสาขา
อาชีพ หรือสาขาวิทยาการ “คุณประมวล” น้ีอาจมาจาก “คุณอ านวย” คนใดคนหน่ึงหรือกลุ่มหน่ึง 
อาจมาจาก “คุณลิขิต” หรืออาจจะมาจาก “คุณกิจ” ก็น่าจะได ้โดยจดัเป็นทีมส าหรับรับผิดชอบดูแล
ฐานขอ้มูลความรู้ และอาจหมุนเวยีนกนัรับผดิชอบได ้
  ในทางปฏิบติั ทีมจดัการความรู้น้ีจะตอ้งมีผูรั้บผดิชอบในฐานะ ผูบ้ริหาร  
(“คุณเอ้ือ”), มีผูรั้บผิดชอบในฐานะเจ้าหน้าท่ีประสานงานหรือ “คุณอ านวย” หลัก มีแผนงาน  
มีแผนทรัพยากร และมีการประเมินผลงานว่าได้ผลต่องาน ต่อองค์การและต่อบุคคล ตามท่ี
ตั้งเป้าหมายไวห้รือไม่ 
 2.10 เคร่ืองมือในการพฒันาการจัดการความรู้ 
  เม่ือเราไดท้  าการศึกษาแนวคิด แนวทางการด าเนินการจากองค์การผูน้ าทางดา้น
การจดัการองคค์วามรู้แลว้ จะพบส่ิงท่ีมีความสอดคลอ้งกนั คือ การน าเคร่ืองมือ (Tools) ท่ีคลา้ยคลึง
กนัมาประยุกต์ในการพฒันาการจดัการองค์ความรู้ในองค์การโดยเฉพาะการสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้ใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือดงักล่าวเป็นหลกัการพื้นฐานท่ีเราอาจจะคุน้เคยกนับา้งแลว้ แต่สาระท่ี
จะกล่าวถึงต่อไปน้ี จะมุ่งเนน้การน าเคร่ืองมือมาใชใ้หเ้กิดผลในเชิงปฏิบติั เคร่ืองมือเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
  2.10.1 ชุมชนนักการปฏิบัติ (Community of Practice-CoP) เป็นเครือข่าย 
ความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการ เกิดจากความใกล้ชิด ความพึงพอใจ ความสนใจและพื้นฐานท่ี
ใกล้เคียงกัน ลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการจะเอ้ือต่อการเรียนรู้และการสร้างความรู้ใหม่ๆ มากกว่า
โครงสร้างท่ีเป็นทางการ 
  2.10.2 การใช้ที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยง (Mentoring Programs) เป็นวิธีการพฒันา
ความสามารถพนักงาน ซ่ึงส่วนมากจะมุ่งเน้นท่ีพนักงานใหม่ท่ีจ าเป็นต้องมีการสอนงานอย่าง
รวดเร็ว เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดใ้นเวลาอนัสั้น โดยการมอบหมายให้พี่เล้ียงเป็นผูแ้นะน าและ
สอนวธีิการท างานให้ 
  2.10.3 การทบทวนหลังการปฏิบัติ (After Action Reviews-AAR) คือ  
การอภิปรายเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อทบทวนว่าเกิดอะไรข้ึน ท าไมจึงเกิด จะรักษาจุดแข็ง
และปรับปรุงจุดอ่อนอย่างไร ส่งผลให้ทีมและสมาชิกได้เรียนรู้จากทั้ งความส าเร็จและความ
ลม้เหลว 
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  2.10.4 การเสวนา (Dialogue) การท า Dialogue เป็นการปรับฐานความคิด  
โดยการฟังจากผูอ่ื้นและความหลากหลายทางความคิดท่ีเกิดข้ึน ท าใหส้มาชิกเห็นภาพท่ีใกลเ้คียงกนั 
หลงัจากนั้น เราจึงจดัประชุมหรืออภิปรายเพื่อแกปั้ญหาหรือหาขอ้ยุติต่อไป ไดโ้ดยง่าย และผลหรือ
ขอ้ยติุท่ีเกิดข้ึนจะเกิดจากการท่ีเราเห็นภาพในองคก์ารรวมเป็นท่ีตั้ง 
  2.10.5 ฐานความรู้บทเรียนและความส าเร็จ (Lessons Learned and Best  
Practices Databases) การจดัการองค์ความรู้ในองค์การไดมี้การจดัเก็บองค์ความรู้ ท่ีเกิดข้ึนจาก
ประสบการณ์ ทั้ งในรูปแบบของความส าเร็จ ความล้มเหลวและข้อเสนอแนะในเร่ืองท่ีสนใจ 
โครงการ หรือกลุ่มท่ีปรึกษา ตวัอย่างท่ีกล่าวมาน้ีเป็นการจดัการองค์ความรู้ในองค์การในช่วงยุค
ตน้ๆ ของการจดัการความรู้ การท่ีมีศูนยก์ลางความรู้จากผูเ้ช่ียวชาญ ท าให้พนักงานทั้งองค์การ
สามารถเขา้มาเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญไดโ้ดยตรง หากเราสามารถด าเนินการไดดี้ ฐาน
องคค์วามรู้น้ีจะเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์าร 
  2.10.6 แหล่งผู้ รู้ในองค์การ (Center of Excellence-CoE) เป็นการก าหนด แหล่ง 

ผู้ รู้ในองค์การ (Center of Excellence) หรือ ทราบวา่จะสามารถติดต่อสอบถามผูรู้้ไดท่ี้ไหน อยา่งไร 
(Expertise Locators) จึงเป็นอะไรท่ีมากกวา่รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้น 
  2.10.7 การเล่าเร่ือง (Story Telling) เร่ืองราวท่ีบอกเล่าท าให้ผูฟั้งเขา้ไปร่วมอยูใ่น
ความคิด มีความรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของเร่ืองท่ีเล่า มีความต้องการท่ีจะหาค าตอบเพื่อ
แกปั้ญหาเร่ืองราวและความคิดต่างๆ ในเร่ืองท่ีเล่านั้นกลายเป็นของผูฟั้ง ผูฟั้งมิใช่เป็นเพียงผูส้ังเกต
ภายนอกอีกต่อไป 
  2.10.8 เพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Assist) เป็นการประชุมซ่ึงเชิญสมาชิกจากทีมอ่ืน 
มาแบ่งปันประสบการณ์ ความรู้ ความเขา้ใจให้แก่ทีมซ่ึงตอ้งการความช่วยเหลือ ผูท่ี้ถูกเชิญมา
อาจจะเป็นคนท่ีอยูใ่นองคก์ารอ่ืนก็ได ้
  2.10.9 เวที ถาม-ตอบ (Forum) เป็นอีกหน่ึงเวทีในการท่ีเราสามารถโยนค าถาม
เขา้ไป เพื่อให้ผูรู้้ท่ีอยู่ร่วมใน Forum ช่วยกนัตอบค าถามหรือส่งต่อให้ผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนช่วยตอบ หาก
องคก์ารมีการจดัตั้ง ชุมชนนกัปฏิบติั (Community of Practice-CoP) หรือมีการก าหนด แหล่งผูรู้้ใน
องคก์าร (Center of Excellence-CoE) แลว้ ค าถามท่ีเกิดข้ึนสามารถส่ง/ยิ่งเขา้ไปใน Forum ซ่ึงอยูใ่น 
CoP หรือ CoE เพื่อหาค าตอบ ในลกัษณะ “Pull Information”  
  2.10.10 และอ่ืนๆ 
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 2.11 แนวทางแห่งความส าเร็จ 10 ประการ ในการด าเนินการจัดการความรู้ 
  ศ.นพ.วิจารณ์ พานิช (2549 : 229-236) แนวทางแห่งความส าเร็จ ผูเ้ขียนได้
รวบรวม แนวทางแห่งความส าเร็จ 10 ประการ ในการด าเนินการจดัการความรู้ เสนอเป็น ทศปฏิบติั 
ไวต้ั้งแต่ปลายปี พ.ศ. 2547 จึงขอปรับปรุงและน ามาเสนอไวด้ว้ย 
  ปฏิบติัท่ี 1 สร้างวฒันธรรมใหม่ จะตอ้งเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ (corporate 
culture) จากวฒันธรรมอ านาจเป็นวฒันธรรมความรู้ จากการบริหารงานแบบควบคุม – สั่งการ 
(command and control) เป็นบริหารงานแบบเอ้ืออ านาจ (empower) ให้พนกังานทุกระดบัริเร่ิม
สร้างสรรคว์ธีิการท างานใหม่ๆ ได ้เปล่ียนการไหลเวยีนของความรู้หรือสารสนเทศ จากการไหลข้ึน
ลงตามแท่งอ านาจ เป็นไหลเวียนไปทุกทิศทุกทางภายในองค์การ เปล่ียนความหมายของค าว่า 
“ผูน้ า” จากการหมายถึงผูบ้ริหารสูงสุด เป็นหมายถึงทุกคนในองคก์าร เพราะในนิยามใหม่ของค าวา่ 
“ภาวะผูน้ า” นั้น หมายถึงความสามารถในการริเร่ิมวิธีการท างานใหม่ๆ ริเร่ิมงานใหม่ ตามขอบเขต
ความรับผดิชอบของตน เพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ขององคก์าร 
  ปฏิบติัท่ี 2 สร้างวิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) ด าเนินกระบวนการให้คนใน
องค์การร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ (vision) หรือปณิธานความมุ่งมัน่ (purpose) และเป้าหมาย (goal) 
โดยไม่ใช่แค่ร่วมกนัก าหนดเท่านั้น แต่ตอ้งร่วมกนัตีความ ท าความเขา้ใจซ ้ าๆ จนเขา้ใจลึกลงไปถึง
วธีิปฏิบติั พฤติกรรม ความเช่ือ และคุณค่า จนเกิดสภาพความเป็นเจา้ของ (ownership) วิสัยทศัน์นั้น 
ในสมาชิกทุกคนขององคก์าร น่ีคือบทแรกของการสร้างพลงัรวมหมู่ สร้างพลงัทวีคูณ (synergy) ใน
การท างาน นอกจากสร้างวิสัยทัศน์ร่วมแล้ว ผูบ้ริหาร และทุกคนในองค์การ จะต้องหมั่นน า
วสิัยทศัน์ร่วมท่ีไดช่้วยกนัเรียงถอ้ยร้อยค าท าเป็นจารึกไวน้ั้นออกมาตรวจสอบกบัการกระท า ออกมา
ตีความท าความเข้าใจร่วมกัน เช่ือมโยงกับการปฏิบัติ เพื่อให้วิสัยทศัน์ร่วมน้ีไม่ใช่แค “ชัดใน
กระดาษ” เท่านั้น แต่ “ชดัในใจคน” และ “ชดัในการกระท า” ของทุกคน ดว้ยรูปธรรมของวิสัยทศัน์
ร่วมมีอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ (1) เอกสารแสดงวิสัยทศัน์ (2) การกระท าท่ีเป็นไปเพื่อการบรรลุ
วิสัยทศัน์ และ (3) การน าเอาวิสัยทศัน์มาร่วมกนัตีความในหลากหลายบริบทของการท างาน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ งานเชิงสร้างสรรค ์
  ปฏิบติัท่ี 3 สร้างและใช้ความรู้ในการท างาน และสร้างบรรยากาศแห่งการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ทุกคนสร้างและใช้ความรู้ในการท างาน และในกิจกรรม เพื่อการด ารงชีพทุก
ประเภท ทุกหน่วยงานสร้างและใชค้วามรู้ในการท างานทุกภาคส่วนของสังคมสร้างและใชค้วามรู้
ในการท างาน เม่ือมีการท างาน ผูป้ฏิบติังานจะมีประสบการณ์ ในประสบการณ์มี “ความรู้ในคน” 
(tacit knowledge) อยู ่ถา้เอาความรู้จากประสบการณ์ในผูร่้วมงานมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั จะเกิด
การยกระดบัความรู้ และสามารถบนัทึกออกมาเป็น “ขมุความรู้” จากการท างาน ส าหรับน าไปใชใ้น
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การท างานให้มีผลสัมฤทธ์ิยิ่งข้ึนอีก วนเวียนเร่ือยไปไม่จบส้ิน เทคนิคในการ “ถอดความรู้” ท่ีเป็น
ความรู้ภาพรวม (holistic) จากการท างานไดแ้ก่ เร่ืองเล่าเร้าพลงั (Storytelling) และ AAR (After 
Action Review) ความรู้ท่ีน ามาใช ้นอกจากน ามาจากกลุ่มผูป้ฏิบติังานร่วมกนั ก็จะตอ้งรู้จกัไขวค่วา้
หามาจากภายนอกหน่วยงานด้วย จะต้องสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดย
ด าเนินการขจดัอุปสรรคต่อการแลกเปล่ียนและเข้าถึงข้อมูลและสารสนเทศ โดยพฒันาระบบ
สารสนเทศท่ีมีคุณภาพและเขา้ถึงไดง่้าย สร้างวฒันธรรมท่ีเปิดเผยขอ้มูลต่อพนกังาน และวฒันธรรม
ของการถามค าถาม ถามส่ิงท่ีตนไม่รู้จากเพื่อนร่วมงานส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
(peer process) เพื่อนช่วยเพื่อน, เพื่อนช่วยตรวจสอบ และเพื่อนร่วมแลกเปล่ียนวิธีการท างาน 
ส่งเสริมให้พนักงานมีทกัษะในการเรียนรู้เป็นทีม (team learning) และส่งเสริมการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ขา้มสายงาน 
  ปฏิบติัท่ี 4 เรียนลดั การพฒันางาน ไม่วา่จะเป็นการพฒันาคุณภาพประสิทธิภาพ 
หรือผลสัมฤทธ์ิ ตอ้งไม่เร่ิมตน้จากศูนย ์ไม่มุ่งคิดคน้หาวิธีการท างานท่ีแยบยลดว้ยตนเอง เพราะจะ
ท าใหเ้สียเวลาโดยใช่เหตุ ไม่เกิด economy of speed ตอ้งยึดแนวความคิดตามธรรมชาติวา่ เป้าหมาย
ผลงานท่ีเรามุ่งหมายน้ีจะตอ้งมีคนอ่ืนทดลองท ามาแลว้ และท าอยา่งมีผลสัมฤทธ์ิสูง ประสิทธิภาพ
สูง คุณภาพสูงอยูแ่ลว้ เราตอ้งเสาะหาใหพ้บและขอเรียนรู้จากเขา คือ ใชย้ทุธศาสตร์ “เรียนลดั” แลว้
ต่อยอด นัน่เอง ความรู้ท่ีเราไปขอเรียน เป็นความรู้เพื่อการปฏิบติั และ “ครู” ของเราก็ได้ความรู้
เหล่านั้นมาจากการปฏิบติั จึงเท่ากับเป็นการเรียนรู้ “ความรู้ในคน” (tacit knowledge) นั่นเอง 
เทคนิคการเรียนรู้จากผูมี้ “วิธีการยอดเยี่ยม” (best practices) ไดแ้ก่ benchmarking และ peer assist 
ต้องไม่ลืมว่า การเรียนลัดน้ีต้องไม่เรียนแบบคัดลอก แต่ต้องเอาความรู้ของเขามาปรับใช้ให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม (บริบท – context) ของเรา แลว้จึงด าเนินการ “ต่อยอด” ดว้ยความคิด
สร้างสรรคข์องเราเอง 
  ปฏิบติัท่ี 5 สร้างการเปล่ียนแปลงดว้ยยทุธศาสตร์เชิงบวก ใชว้ิธีคิดเชิงบวกวา่ตาม
วสิัยทศัน์ท่ีร่วมกนัก าหนดนั้น มีบางคนหรือบางหน่วยงานยอ่ยมีวิธีปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้นอยู่
แลว้ ให้เสาะหาตวัอย่างของ “วิธีการยอดเยี่ยม” เหล่านั้นให้พบน ามายกย่องและจดักระบวนการ 
“แบ่งปันความรู้” เพื่อขยายผลไปยงัหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์ารเร่ืองใดท่ีไม่มี “วิธีการยอดเยี่ยม” 
อยู่ภายในองคก์ารก็จะตอ้งมีอยู่ในองค์การอ่ืน เราก็ส่งเสริมให้คนของเราไปขอเรียนรู้จากเขา เม่ือ
เกิดการท างานท่ีประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าภาคภูมิใจก็จัดเวทีให้มีการน าเสนอ ยกย่อง และ
แลกเปล่ียนความรู้และวิธีการกนัภายในองคก์าร ยุทธศาสตร์น้ีไม่มุ่งเนน้เสาะหาปัญหา ไม่เนน้การ
แกปั้ญหา แต่มุ่งเสาะหาความส าเร็จ เนน้การขยายผลส าเร็จ และยกระดบัผลส าเร็จ ซ่ึงจะยิ่งสร้างเจต
คติเชิงบวก วธีิคิดเชิงบวกกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ารอีกอยา่งหน่ึง 
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  ปฏิบติัท่ี 6 จดั “พื้นท่ี” หรือ “เวที” ภาษาญ่ีปุ่นเรียกว่า บะ (ba) ซ่ึงก็แปลว่าพื้นท่ี
นัน่เอง หมายถึงพื้นท่ีส าหรับแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งอย่างไม่เป็นทางการและอย่างเป็นทางการ เช่น 
การมีหอ้งกาแฟใหผู้ค้นในองคก์าร (ทั้งในหน่วยงานเดียวกนั และต่างหน่วยงาน) ไดพ้บปะ ไต่ถาม
หาวธีิแกปั้ญหาของงานในบางเร่ือง หรือเล่าถึงผลส าเร็จหรือการเรียนรู้ใหม่ๆ การจดัให้รับประทาน
อาหารเท่ียงดว้ยกนัและคุยกนัเร่ืองเบาๆ เก่ียวกบังานหรือการจดัมหกรรมประจ าปีน าเสนอผลงาน
สร้างสรรค์ภายในองคก์าร เป็นตน้ “พื้นท่ี” ส าหรับแลกเปล่ียนเรียนรู้ อาจเป็น “พื้นท่ีจริง” ส าหรับ
ให้คนมาพบหน้ากันโดยตรง หรืออาจเป็น “พื้นท่ีเสมือน” ให้คนได้พบกันผ่านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) เช่น บล็อก อินทราเน็ต เวบ็บอร์ด เวบ็ไซต ์เป็นตน้ 
  ปฏิบติัท่ี 7 พฒันาคน เนน้การพฒันาคนผา่นการท างาน คือ พฒันาคน – พฒันา
งานไปพร้อมๆ กัน ซ่ึงก็คือผ่านกระบวนการจดัการความรู้ นั่นเอง คนท่ีเกิดการพฒันาจะเป็น 
“บุคคลเรียนรู้” เป็นคนท่ีมีทกัษะและเจตคติในการเรียนรู้ คือมีทกัษะในการสร้างความรู้จากการ
ท างาน มีทกัษะในการ “เรียนรู้ร่วมกนัผา่นการปฏิบติั (งาน)” (Interactive learning through action) 
มีทกัษะในการใชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น – ร่วมกบัผูอ่ื้น มีทกัษะใน
การแบ่งปันความรู้ และมีทกัษะยอ่ยอ่ืนๆ อีกมากมาย เช่น ทกัษะดา้น “สุนทรียสนทนา” (dialogue) 
ทกัษะในการฟังอยา่งลึกซ้ึง (deep listening) ทกัษะในการจดัการ mental models เป็นตน้ 
  ปฏิบติัท่ี 8 ระบบให้คุณ ให้รางวลั รางวลัท่ีส าคญัท่ีสุดคือความภูมิใจในความมี
คุณค่าของตน ความสุขจากการไดรั้บการยอมรับ การเป็นสมาชิกท่ีมีคุณค่าขององคก์าร การท่ีผูค้น
ในหน่วยงานมีความรักใคร่ปรองดองกนั เป็น “สวรรคใ์นท่ีท างาน” ดงันั้น รางวลัไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น
เงิน หรือการเล่ือนยศ เล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนเสมอไป รางวลัแก่ผลงาน อาจตอ้งให้แก่ทีมงานท่ี
ร่วมกันสร้างผลส าเร็จนั้น ควรลดการให้รางวลัผลงานส่วนบุคคลลงไป เพื่อเป็นสัญญาณสร้าง
วฒันธรรมการท างานเป็นทีม รางวลัหรือการให้คุณ นอกจากให้ตามผลงานแล้ว ควรให้แก่ผูมี้
พฤติกรรมแบ่งปันความรู้แก่เพื่อนร่วมงานดว้ย ในทางตรงกนัขา้ม ควรหลีกเล่ียงการลงโทษหรือ
ต าหนิความลม้เหลวท่ีเกิดจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์าร แต่ควร
ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากความลม้เหลว และถ้ามีการเรียนรู้สูงส่งมากก็อาจให้รางวลัการเรียนรู้
จากความลม้เหลวนั้น เพื่อป้องกนัการท าผดิซ ้ า ซ่ึงอาจก่อผลเสียหายร้ายแรงก็ได ้
  ปฏิบติัท่ี 9 หาเพื่อนร่วมทาง ท าเป็นเครือข่าย อยา่ท าองคก์ารเดียวโดดๆ เพราะจะ
ขาดพลงั ขาดแรงกระตุน้ เป็นธรรมชาติของการด าเนินการสร้างสรรค์หรือเปล่ียนแปลงพอท าไป
ระยะหน่ึงจะลา้และอาจหมดแรงลม้เหลวไปเลย แต่ถา้ท าเป็นเครือข่าย จะมีการกระตุน้เสริมพลงั 
หรือมีผลส าเร็จท่ีจุดเล็กๆ ท่ีบางหน่วยงานเป็น “น ้ าทิพยช์โลมใจ” และเอามาแลกเปล่ียนเรียนรู้เพิ่ม
ความต่ืนเตน้ มีเทคนิคการจดัการความรู้เป็นเครือข่ายท่ี สคส. เรียนรู้มาจากโครงการจดัการความรู้
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เพื่อแกปั้ญหาเอดส์ของ UNAIDS และ สคส. ให้ช่ือวา่ “ธารปัญญา” ซ่ึงจะช่วยให้ด าเนินการจดัการ
ความรู้ได้อย่างเป็นระบบมองเห็นภาพรวมและเห็นลู่ทางแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกนัภายใน
เครือข่าย  
  ปฏิบติัท่ี 10 จดัท า “ขุมความรู้” (Knowledge assets) “ขุมความรู้” ในท่ีน้ี เป็นการ
รวบรวมความรู้ท่ี “ถอด” มาจากการท า ARR, การท ากิจกรรม “เพื่อนช่วยเพื่อน” (peer assist), และ
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในรูปแบบอ่ืนๆ เป็นความรู้ท่ีเนน้ “ความรู้จากการปฏิบติั” และ “ความรู้เพื่อ
การปฏิบติั” คือเป็นความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) แต่เม่ือรวบรวมเป็น “ขุมความรู้” (knowledge 
assets) บนัทึกไว ้ก็จะท าให้ความรู้ของบุคคลกลายเป็นความรู้ขององคก์าร สามารถน ามาใชไ้ดง่้าย 
และมีการจดัระบบให้คน้หาง่าย รวมทั้งคอยปรับปรุงให้ “สด” ทนัสมยัอยู่เสมอจากการน าไปใช้
แลว้ “ถอด” ความรู้จากการปฏิบติัหมุนเวียนเป็นวฏัจกัรไม่รู้จบ ดงันั้น “ขุมความรู้” จึงมีลกัษณะ 
“ด้ิน” หรือเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา จะมี “ขุมความรู้” ท่ีเคล่ือนไหวงอกงามอยู่ตลอดเวลาตอ้ง
ส่งเสริมการจดบนัทึก คือ “คุณกิจ” จะตอ้งสังเกตผลการทดลองวิธีท างานในรูปแบบใหม่ๆ และนบั 
วดั รวมทั้งจดบนัทึกไวเ้ป็นขอ้มูลส าหรับน ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั อนัน าไปสู่การยกระดบัความรู้ 
องค์การเรียนรู้ คือ องคก์ารท่ีปรับตวั ปรับปรุงตวัเองอยู่ตลอดเวลา การท่ีจะเป็นองค์การเรียนรู้ได ้
พนกังานในหน่วยงานตอ้งเป็น “บุคคลเรียนรู้” ซ่ึงหมายถึงเรียนรู้จากการท างาน เรียนรู้ร่วมกนัผา่น
การปฏิบติั (งาน) โดยใช ้“การจดัการความรู้” และ “หลกั 5 ประการขององคก์ารเรียนรู้” (The Fifth 
Disciplines แต่งโดย Peter Senge) เป็นเคร่ืองมือ  
  วถีิสู่การเป็นองคก์ารเรียนรู้มีวถีิเดียว คือ วิถีแห่งการปฏิบติั และท่ีส าคญัผูบ้ริหาร
องคก์ารตอ้งไม่เพียงแต่ “บริหารงาน” ตอ้ง “บริหารทศปฏิบติั” ดว้ย จึงจะเกิดผลสร้างสรรคอ์งคก์าร
เรียนรู้ 
 2.12 เป้าหมายของการจัดการความรู้ 
  นพ.วิจารณ์ พานิช (ออนไลน์ http://www.thaiall.com/km/indexo.html ; คน้คืน
วนัท่ี 21 มกราคม 2556) ได้ระบุว่า การจัดการความรู้สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายอยา่งนอ้ย 4 ประการ ไดแ้ก่  
  1) บรรลุเป้าหมายของงาน  
  2) บรรลุเป้าหมายการพฒันาคน  
  3) บรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์ารไปเป็นองคก์ารเรียนรู้  
  4) บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหวา่งกนัในท่ีท างาน 
  การจดัการความรู้เป็นกิจกรรมท่ีคนจ านวนหน่ึงท าร่วมกนัไม่ใช่กิจกรรมท่ีท าโดย
คนคนเดียว เน่ืองจากช่ือวา่ ‚จดัการความรู้‛ จึงมีคนเขา้ใจผิด คือ เร่ิมท่ีความรู้ น่ีคือความผิดพลาดท่ี
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พบบ่อยมาก การจดัการความรู้ท่ีถูกตอ้งจะตอ้งเร่ิมท่ีงานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงานท่ี
ส าคัญ คือ  การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการด า เ นินการตามท่ีก าหนดไว้ ท่ี เ รียกว่า  Operation 
Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธ์ิ ออกเป็น 4 ส่วน คือ  
  1) การสนองตอบ (Responsiveness) ซ่ึงรวมทั้งการสนองตอบความตอ้งการของ
ลูกคา้ สนองตอบความตอ้งการของเจา้ของกิจการหรือผูถื้อหุ้น สนองตอบความตอ้งการของ
พนกังาน และสนองตอบความตอ้งการของสังคมส่วนรวม  
  2) การมีนวตักรรม (Innovation) ทั้งท่ีเป็นนวตักรรมในการท างาน และนวตักรรม
ดา้นผลิตภณัฑห์รือบริการ  
  3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององคก์าร และของบุคลากรท่ีพฒันาข้ึน  
ซ่ึงสะทอ้นสภาพการเรียนรู้ขององคก์าร และ 
  4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึง สัดส่วนระหวา่งผลลพัธ์ กบัตน้ทุนท่ี
ลงไป การท างานท่ีประสิทธิภาพสูง หมายถึง การท างานท่ีลงทุนลงแรงน้อย แต่ไดผ้ลมากหรือ
คุณภาพสูง  
   เป้าหมายสุดทา้ยของการจดัการความรู้ คือ การท่ีกลุ่มคนท่ีด าเนินการจดัการ
ความรู้ร่วมกนั มีชุดความรู้ของตนเอง ท่ีร่วมกนัสร้างเอง ส าหรับใชง้านของตน คนเหล่าน้ีจะสร้าง
ความรู้ข้ึนใชเ้องอยูต่ลอดเวลา โดยท่ีการสร้างนั้นเป็นการสร้างเพียงบางส่วน เป็นการสร้างผา่นการ
ทดลองเอาความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของตน และทดลองใช้งาน จดัการ
ความรู้ไม่ใช่กิจกรรมท่ีด าเนินการเฉพาะหรือเก่ียวกบัเร่ืองความรู้ แต่เป็นกิจกรรมท่ีแทรก/แฝง หรือ
ในภาษาวิชาการเรียกว่า บูรณาการอยู่กบัทุกกิจกรรมของการท างาน และท่ีส าคญัตวัการจดัการ
ความรู้เองก็ต้องการการจดัการด้วยดงันั้นการเป้าหมายของการจดัการความรู้ คือ เพื่อพฒันา 3 
ประเด็น ไดแ้ก่  

(1) งาน คือ การพฒันางาน  
(2) คน คือ การพฒันาคน  
(3) องคก์าร คือ การเป็นองคก์ารการเรียนรู้  

  การจดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ีเป็นวงจรต่อเน่ือง เกิดการพฒันางานอยา่ง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เป้าหมาย คือ การพฒันางานและพฒันาคน โดยมีความรู้เป็นเคร่ืองมือ มี
กระบวนการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือ โดยท่ีเราตอ้งท าความเขา้ใจว่า "การจดัการความรู้เป็น
เคร่ืองมือ ไม่ใช่เป้าหมาย 
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 2.13 ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
  บาชา (2000) (อา้งใน พรรณี สวนเพลง 2552 : 29-31) ไดส้รุปประโยชน์ของ 
การจดัการความรู้ไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
  1) ป้องกนัความรู้สูญหาย เป็นการท าให้องค์การสามารถรักษาความเช่ียวชาญ 
ความช านาญ และความรู้ท่ีอาจสูญหายไปพร้อมกับการเปล่ียนแปลงของบุคลากร เช่น การ
เกษียณอายงุาน หรือการลาออกจากงาน เป็นตน้ 
  2) เพิ่มประสิทธิภาพในการตดัสินใจ ท าได้โดยเพิ่มความสะดวกในการเขา้ถึง
ความรู้ เป็นปัจจยัส าคญัของการเพิ่มประสิทธิภาพการตดัสินใจ เน่ืองจากผูท่ี้มีหน้าท่ีตดัสินใจตอ้ง
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีคุณภาพ 
  3) ความสามารถในการปรับตวัและมีความยืดหยุ่น เป็นการท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความเขา้ใจในงานและวตัถุประสงคข์องงาน โดยไม่ตอ้งมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมากนกั 
จะท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานในหน้าท่ีต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันา
จิตส านึกในการท างาน 
  4) ความได้เปรียบในการแข่งขนั เป็นการจดัการความรู้เพื่อช่วยให้องค์การมี
ความเขา้ใจลูกคา้ แนวโนม้ทางการตลาด และการแข่งขนั ท าให้สามารถลดช่องวา่ง และเพิ่มโอกาส
ในการแข่งขนัได ้
  5) การพฒันาทรัพย์สิน เป็นการพฒันาความสามารถขององค์การ ในการใช้
ประโยชน์จากทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีมีอยู ่ไดแ้ก่ สิทธิบตัร เคร่ืองหมายการคา้ และลิขสิทธ์ิ เป็นตน้ 
  6) การยกระดับผลิตภัณฑ์ เป็นการน าการจัดการความรู้มาใช้ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการผลิตและบริการ ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มคุณค่าใหแ้ก่ผลิตภณัฑน์ั้นๆ อีกดว้ย 
  7) การบริหารลูกคา้ เป็นการศึกษาความสนใจและความตอ้งการของลูกคา้ 
จะเป็นการสร้างความพึงพอใจและเพิ่มยอดขาย และสร้างรายไดใ้หแ้ก่องคก์าร 
  8) การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล เป็นการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัโดย
ผ่านการเรียนรู้ร่วมกนั การจดัการด้านเอกสาร การจดัการความรู้ท่ีไม่เป็นทางการ เป็นการเพิ่ม
ความสามารถใหแ้ก่องคก์ารในการจา้ง และฝึกฝนบุคลากร 
  กล่าวโดยสรุป ปัจจุบนัหลายองค์การต้องการบุคลากรท่ีมีกระบวนการทาง
ความคิด สามารถสร้างองค์ความรู้ และมีการท างานท่ีสอดประสานไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อ
ผลักดันให้มีการพฒันาทางด้านต่างๆ อย่างต่อเน่ืองและพร้อมเพรียง การจดัการความรู้จึงเป็น
เสมือนอาวธุทางปัญญา ท่ีจะช่วยใหฝ่้าวกิฤตท่ีตอ้งแข่งขนักนัตลอดเวลา ปัจจุบนัหลายคนยงัมี 
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ความสับสนระหวา่งการจดัการความรู้กบัการบริหารทรัพยากรบุคคล(Human Resource  
Management : HRM) การบริหารทรัพยากรบุคคล จะท าให้ผูท้  างานในองคก์ารนั้นๆ พฒันาตนเอง
ดว้ยการฝึกอบรม หรือการเรียนรู้ในเร่ืองท่ีอยากจะเป็น แต่การจดัการความรู้พยายามท่ีจะท าให้คน
ในองค์การสร้างองค์ความรู้ เรียนรู้จากคนอ่ืน เป็นความรู้ท่ีเรามองไม่เห็น โดยดึงความรู้ของทุกๆ 
คนในองค์การออกมา ความรู้ท่ีเราเห็นเปรียบเสมือนภูเขาน ้ าแข็งท่ีโผล่พน้น ้ าออกมาเพียง ร้อยละ
10-20 แต่อีก ร้อยละ 80 เป็นความรู้ท่ีฝังอยู่ในตวัคน เพราะฉะนั้นการจดัการความรู้จึงเป็นความ
พยายามท่ีจะดึงความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัคนออกมา ไม่วา่จะมาจากทกัษะ ประสบการณ์ หรือจากการตก
ผลึกความเช่ียวชาญต่างๆ ออกมาจดักระบวนการเรียนรู้ สร้างคลงัขอ้มูล ใช้ขอ้มูลต่างๆ ท่ีได้มา
แลกเปล่ียนความรู้กนัภายในองค์การ และต่อยอดองค์ความรู้ พร้อมทั้งแสวงหา จดัเก็บ และใช้
ความรู้ร่วมกบัคนอ่ืน ผูว้ิจยัไดน้ าเอาแนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือปัจจยัด้านกระบวนการ
จดัการความรู้ ปัจจยัดา้นทีมงานการจดัการความรู้ และปัจจยัดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้  
  ทั้งน้ี การท่ีจะด าเนินการจดัการความรู้ให้ประสบความส าเร็จนั้น ยงัคงมีอีกหลาย
ปัจจยั อาทิ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนดา้นการ
จดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และภาวะผูน้ า เป็นตน้ ซ่ึงจะน ามากล่าวใน
รายละเอียดต่อไป 
 

ส่วนที ่3 แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนและการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 
 3.1 ความหมายของการวางแผน 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 113) ไดก้ล่าวไวว้า่ การวางแผน (Planning)  
เป็นขั้นตอนในการก าหนดวตัถุประสงค์ (Objective) และพิจารณาถึงส่ิงท่ีควรปฏิบติัเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวน้ั้น (Schemerhom 1999 : G-7) หรือเป็นขั้นตอนในการก าหนดเป้าหมาย 
(Goals) และทางเลือกในการปฏิบติั การพฒันากฎ และกระบวนการปฏิบติั ตลอดจนการพยากรณ์
ผลลพัธ์ในอนาคต (Dessler 1998 : 680) ซ่ึงการวางแผนจะเก่ียวขอ้งกบัการก าหนด (การเลือก) 
ภารกิจ (Missions) และวตัถุประสงค์ (Objective) ตลอดจนกิจกรรมเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์นั้น 
ซ่ึงตอ้งอาศยัการตดัสินใจการเลือกระหวา่งทางเลือกการปฏิบติัในอนาคต 
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  การวางแผนเป็นงานขั้นแรกของกระบวนการบริหารจดัการจึงเป็นกระบวนการใน
การพิจารณาลักษณะองค์การในอนาคต การเลือกและปฏิบติัการท่ีมีประสิทธิผลเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในอนาคต หนา้ท่ีการบริหารจดัการ 3 ประการ คือ (1) การจดัองคก์าร (Organizing)  
(2) การน า (Leading) (3) การควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการบรรลุเป้าหมาย (Goals) 
ในกระบวนการวางแผน ผูบ้ริหารตอ้งวางแผนเพื่อเขา้ใจผลลพัธ์ในอนาคตโดยแสดงในรูปแบบของ
เป้าหมายเพื่อใหบ้รรเป้าหมายขององคก์าร 
  ดงันั้น แผน (Plan) จะบอกเหตุผล (วิธีการ) เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีเลือกไว ้
การวางแผน (Planning) จะเป็นการสร้างสะพานเพื่อให้เดินไปถึงส่ิงท่ีต้องการ จากผลของการ
วางแผนจะไดแ้ผน (Plan) ออกมา ดงันั้นแผนจึงเป็นเคร่ืองมือ (วธีิการ) เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
  แผน (Plans) เป็นขอ้ความซ่ึงแสดงวิธีการท่ีตั้งใจจะใช้เพื่อให้บรรลุผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ (Schemerhom. 1999 : G-7) หรือเป็นวิธีการท่ีผูจ้ดัการตั้งใจท่ีจะใชใ้ห้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร (Bateman and Snell. 1999 : G-4) หรือเป็นวิธีการให้บรรลุจุดมุ่งหมาย แผนจะช่วยเป็น
สะพานเช่ือมระหวา่งสภาพในปัจจุบนัไปยงัสภาพในอนาคต ผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกระหวา่งทางเลือก
ในกิจกรรมประจ าวนั ดังนั้นแผนจึงเป็นวิธีการปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงช่วยให้ผูบ้ริหาร
ทราบเก่ียวกบัการปฏิบติัการท่ีจะเกิดข้ึนในทุกระดบัขององคก์าร นอกจากน้ีแผนจะช่วยสั่งการและ
ประสานงานกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
  อร่าม ศิริพนัธ์ุ (2551 : 4-5 – 4-6) ไดก้ล่าวไวว้า่ การวางแผน (Planning)  
เป็นขั้นตอนส าคญัในการบริหารจดัการ เพื่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด
และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ แผนงานต่างๆ ซ่ึงไดจ้ากการวางแผนของหน่วยงานจึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังาน ประชาชนผูรั้บบริการ สามารถเขา้ใจภาพของเป้าหมาย
และวธีิการไปสู่เป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน นอกจากน้ียงัไดร้วบรวมความหมายของค าวา่ 
“การวางแผน (Planning)” ท่ีนกัวชิาการต่างๆ ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
  Stephen P. Robbin (1991 : 191) ใหค้วามเห็นวา่ การวางแผนเป็นการวางเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร และสร้างยุทธศาสตร์โดยรวม (วิธีการท่ีเบ็ดเสร็จสมบูรณ์)  ในการท่ี
จะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์หล่านั้น และยงัรวมถึงการสร้างแผนระดบัต่างๆ เพื่อท่ีจะรวม
และประสานกิจกรรมต่างๆ เข้าด้วยกัน ดังนั้น ในการวางแผนจะตอ้งตระหนักทั้งในเร่ืองของ
เป้าหมาย (ends) หรือส่ิงท่ีตอ้งท าเท่าๆ กบัท่ีตอ้งตระหนักถึงวิธีการ (means) หรือการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ 
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  Koontz, o’Donnell และ Weihrich (1984 : 73) กล่าววา่ การวางแผนมีความ 
เก่ียวขอ้งกบัการเลือกภารกิจและวตัถุประสงค์ ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
นั้น การวางแผนจึงเป็นเสมือนสะพานเช่ือมจุดท่ีองค์การเป็นอยูใ่นปัจจุบนั กบัจุดหมายท่ีองค์การ
ควรจะเป็นในอนาคต 
  Richard L. Daft (2006 : 238) กล่าววา่ การวางแผนเป็นภารกิจทางการบริหารท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดเป้าหมายในอนาคตขององคก์าร แลว้ตดัสินวา่จะตอ้งท าอะไรและตอ้งใช้
ทรัพยากรอะไรบา้งเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมายนั้น 
  นอกจากน้ี อนนัต ์เกตุวงศ ์(2547 : 299) ยงัไดร้วบรวมความหมายของค าวา่  
“การวางแผน (Planning)” ท่ีนกัวชิาการต่างๆ ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
  Thomas J. Atchison และ Winston W. Hill ไดก้ล่าววา่ การวางแผน คือ  
การตดัสินใจไวก่้อนถึงการก าหนดแผนงานและวิธีการกระท าให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
ภายใตโ้อกาสและขอ้จ ากดัของส่ิงแวดลอ้ม โดยตอบค าถาม 3 ขอ้ คือ ขณะน้ีเราอยูท่ี่ไหน เราจะไป
อยูท่ี่ไหนในอนาคต และเราจะไปอยูท่ี่นัน่ไดอ้ยา่งไร 
  Dalton E. Mcfarland ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของค าวา่ การวางแผนไวว้า่ หมายถึง 
แนวคิดของการกระท าทางด้านบริหาร ซ่ึงตอ้งใช้ทกัษะของการท านายเหตุการณ์ล่วงหน้า การ
แสดงอิทธิพลและควบคุมลกัษณะและทิศทางของการเปล่ียนแปลง การวางแผนเป็นหนา้ท่ีทางการ
บริหารท่ีมีอย่างต่อเน่ืองอยู่ในงานทุกอยา่ง การวางแผนเป็นกระบวนการท่ีซับซ้อน ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความรู้วกึ การวเิคราะห์ ความคิด การติดต่อส่ือความหมาย การตดัสินใจ และการกระท า 
  สรุป การวางแผน เป็นการวางเป้าหมาย ก าหนดวิธีการกระท า วา่จะท าอยา่งไรให้ไป
ถึงเป้าหมายนั้น ซ่ึงการวางแผนเป็นภารกิจส าคญัของการบริหาร ท่ีตอ้งตดัสินใจวา่จะตอ้งท าอะไร
และตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบา้งเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมาย ท่ีตอ้งการทกัษะในการท านายเหตุการณ์ต่างๆ 
ล่วงหนา้ และทกัษะการตดัสินใจ เพื่อใหเ้กิดการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า จนเกิดเป็นแนวทางปฏิบติั 
และบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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 3.2 ความส าคัญของการวางแผน 
  อร่าม ศิริพนัธ์ุ (2551 : 4-7 – 4-8) ไดก้ล่าวไวว้า่ การวางแผนสามารถเกิดข้ึนไดทุ้ก
ระดบัชั้นในองค์การ และนักบริหารทุกฝ่าย และทุกระดบัก็จะมีหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน  
ในรูปแบบวธีิการต่างๆ จึงกล่าวไดว้า่ การวางแผนนั้นมีความส าคญั ซ่ึงพอสรุปประเด็นไดด้งัน้ี 
  1) แผนเป็นเคร่ืองมือในการประสานการท างานของฝ่ายและแผนกต่างๆ  
เขา้ดว้ยกนั (coordination of efforts) โดยการบริหารนั้นจะเกิดข้ึนได้ก็เพราะว่ามีการประสาน 
การท างานของบุคคลและกลุ่ม ตลอดจนแผนกและฝ่ายต่างๆ เขา้ดว้ยกนั และการวางแผนก็ถูกใช้
เป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการในการท าให้การประสานการท างานของบุคคล กลุ่ม และหน่วยงาน  
ดงัท่ีไดก้ล่าวนั้นบรรลุผลส าเร็จ เพราะการมีแผนของแต่ละหน่วยงานนั้นถูกจดัท าข้ึนมาถูกวิธีการ 
คือ “ยดึเป้าหมายองคก์ารเป็นท่ีหมายร่วมกนั” ก็จะเกิดลกัษณะท่ีเป็นไปตามหลกัการบริหารท่ีดี คือ 
มีเอกภาพในทิศทางเป้าหมาย (unity of direction) แมว้า่จะมีแผนงานในแต่ละส่วนของตนเองหรือ
ต่างฝ่ายต่างลงมือท างานในหนา้ท่ีของตนเอง แต่ผลงานของทุกฝ่ายก็จะมารวมกนัไดโ้ดยอตัโนมติั 
  2) แผนเ ป็น เค ร่ือง มือ ช่วยให้ส ามารถ รับ มือกับความ เป ล่ี ยนแปลงได ้
(preparedness for change) การวางแผนตามวิธีการท่ีดีและถูกต้อง จะมีการศึกษาจนเข้าใจ
สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของหน่วยงาน แผนท่ีดีมกัจะมีหลายทางเลือกพร้อมขอ้ดี – 
ขอ้เสียในการพิจารณา ดงันั้น เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ตามแผน ผูบ้ริหารสามารถทบทวนแผน โดยอาจหันไปหาทางเลือกอ่ืน หรือปรับแผนใหม่ตาม
ขอ้มูลพื้นฐานท่ีใชใ้นการจดัท าแผนเดิมนัน่เอง 
  3) แผนเป็นเคร่ืองช่วยในการเสริมมาตรฐานการปฏิบัติงาน (devilment of 
performance standards) แผนงานท่ีดีจะอาศยัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารเป็นพื้นฐานใน
การจดัท า ซ่ึงสาระในวตัถุประสงค์และเป้าหมายนั้นจะประกอบไปด้วย “เคร่ืองก าหนด” หรือ
ตวัช้ีวดัความส าเร็จในการท างาน ตลอดจนระดบัของผลงานท่ีพึงประสงค์ท่ีเรียกกนัว่า มาตรฐาน 
(standard) อีกดว้ย ฉะนั้น ในการบริหารงานตามแผนโดยละเอียดและถูกวิธี ก็จะไดเ้คร่ืองมือท่ีใช้
เป็นเคร่ืองช่วยในการท างานท่ีส าคญั คือ “ตวัช้ีวดั” และ “มาตรฐานการปฏิบติังาน” ไปพร้อมกนั 
  4) แผนช่วยในการพฒันาการบริหาร (management development) ดงัท่ีทราบกนัดี
ว่า กระบวนการในการจดัท าแผนนั้นมีความรอบคอบและอาศยัขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
มากมาย ผู ้บริหารหรือนักวางแผนจึงต้องคิดอย่างเป็นระบบในเร่ืองท่ีเก่ียวกับอนาคตและ 
การด าเนินงานจากปัจจุบนัเพื่อไปใหถึ้งอนาคต การมีแผนจึงหมายถึงการขบัเคล่ือนองคก์ารให้ออก
จากสถานภาพในปัจจุบนั นักบริหารท่ีใช้แผนจึงเป็นผูท่ี้ท  าหน้าท่ีขบัเคล่ือนองค์การให้ก้าวไป      
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นกับริหารท่ีมีส่วนในการวางแผนไดพ้ฒันาวิธีคิดและแนวทางในการท างานเพื่อขบัเคล่ือนองคก์าร
ไปสู่อนาคต 
  นอกจากน้ี ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 113) ยงัไดก้ล่าวไวว้า่ ความส าคญั
ของแผน การวางแผนเป็นหน้าท่ีทางการบริหารจดัการท่ีส าคญัส าหรับองค์การต่างๆ ซ่ึงตอ้งการ
ประสบความส าเร็จมีขอ้เท็จจริงท่ีถูกกล่าวเสมอว่า “ความล้มเหลวของแผนมาจากความล้มเหลว
ของการวางแผน” และผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์เป็นส่วนใหญ่จึงยอมรับว่าการวางแผนมีทั้ ง
ผลประโยชน์ และเกิดต้นทุนไปพร้อมกัน โดยผลประโยชน์ของการวางแผน ตามทฤษฎีการ
วางแผนจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนส าหรับองคก์าร และมีผลประโยชน์ของการวางแผนท่ี
แบ่งออกไดเ้ป็น 4 ประการ คือ 
  1) การประสานงานท่ีดีข้ึน การวางแผนเป็นการจดัเตรียมพื้นฐานท่ีจ าเป็นส าหรับ
การประสานงานของคณะกรรมการท่ีปฏิบติังาน องค์การส่วนใหญ่ประกอบดว้ยกลุ่มการท างาน
หลากหลาย ซ่ึงแต่ละกลุ่มจะรับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การต่างๆ โดยแผนสามารถ
ช่วยก าหนดความรับผดิชอบของการท างานและการประสานกิจกรรมต่างๆ เขา้ดว้ยกนั ถา้ขาดกลไก
ของการประสานงานจะท าใหเ้กิดความยากล าบากในการสั่งการ เพื่อเอ้ือประโยชน์กบัเป้าหมายของ
องคก์าร 
  2) มุ่งการคิดไปขา้งหน้า แผนเป็นความคิดท่ีมุ่งไปข้างหน้าโดยพิจารณาความ
จ าเป็นและศกัยภาพท่ีเป็นโอกาสหรืออุปสรรคของทรัพยากร ซ่ึงองค์การอาจตอ้งเผชิญในอนาคต 
ถา้สามารถระบุปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารไดจ้ะเป็นผลพลอยไดท่ี้ส าคญัของ
กระบวนการวางแผน การมุ่งไปขา้งหนา้จะช่วยให้องค์การมีการเตรียมการเพื่อการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในอนาคตมากกวา่ในอดีต 
  3) การมีส่วนร่วมกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน การพฒันาและการปฏิบติังานตาม
แผนใหป้ระสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งมีส่วนร่วมกบัสมาชิกขององคก์ารอยา่งกวา้งขวาง เช่น การมี
ส่วนร่วมกบัสภาพแวดลอ้มการท างานมากข้ึน ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ใน 2 ดา้น คือ 
   (1) องคก์ารมีขอ้มูลพื้นฐานท่ีส าคญัดา้นความรู้และความช านาญใน 
การพฒันาแผน 
   (2) สมาชิกขององคก์ารสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนไดม้ากข้ึน  
ท าใหส้ามารถใหก้ารสนบัสนุนแผนและองคก์ารได ้
  4) ระบบการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึน แผนขององค์การไดมี้การจดัเตรียม
พื้นฐานส าหรับการควบคุมการปฏิบติังานตามกิจกรรมท่ีอธิบายในแผนสามารถน ามาประเมินผลได ้
และมีความกา้วหนา้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานท่ีสามารถตรวจสอบได ้แผนได้
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ถูกจดัเตรียมเพื่อให้แน่ใจว่าองค์การได้ด าเนินการไปในทิศทางท่ีถูกต้อง และเอ้ือประโยชน์ต่อ
ความส าเร็จของเป้าหมาย 
 3.3 หลกัการวางแผนและอุปสรรคในการวางแผน (อร่าม ศิริพนัธ์ุ 2551:4-17 – 4-24)  
  การวางแผนท่ีดี หรือการคิดท่ีรอบคอบสมบูรณ์ จะเป็นองค์ประกอบร่วมท่ีแทรก
อยูใ่นการบริหารทุกช่วงเวลาและทุกขั้นตอน ดงันั้นการเขา้ใจหลกัการท่ีดีในการวางแผนจึงเป็น
เร่ืองส าคญั  
  หลกัการดงักล่าวประกอบดว้ยหลกั 4 ประการ คือ 
  1) เร่ิมตน้การท างานดว้ยการวางแผน (Primary of planning)  
  2) การวางแผนตอ้งครอบคลุมทั้งองคก์าร (pervasiveness of planning) 
  3) แผนจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
(contribution of planning to purpose and objectives)  
  4) การวางแผนจะตอ้งยดึถือหลกัประสิทธิภาพ (efficiency of plans) 
  การวางแผนเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอนาคต และอาศยัทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั
รวมทั้งท่ีจะแสวงหาในอนาคตท่ีเป็นเป้าหมาย ดงันั้น จึงมีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา  
ซ่ึงสามารถแยกแยะอุปสรรคในการวางแผนไดด้งัน้ี 
  1) การก าหนดเป้าหมายท่ีไม่เหมาะสม 
  2) ระบบการใหร้างวลัไม่เหมาะสม 
  3) สภาพแวดลอ้มท่ีแปรเปล่ียนไปตลอดเวลา 
  4) ความลงัเลของผูบ้ริหารในการก าหนดเป้าหมาย 
  5) การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
  6) การมีขอ้จ ากดั ท าให้องคก์ารไม่สามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย ผูบ้ริหารตอ้ง
ต่ืนตวัและพร้อมบริหารงานภายใตส้ถานการณ์วกิฤต 
  การเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ในการวางแผนอาจท าไดด้งัน้ี 
  1) การท าความเขา้ใจในเหตุผลเบ้ืองหลงัในการท าแผนหรือการก าหนดเป้าหมาย 
โดยท่ีผูบ้ริหารตอ้งตระหนักถึงขอ้จ ากัดของการวางแผน และไม่ยึดติดว่าแผนเป็นแก้ปัญหาได ้
ทุกอยา่ง 
  2) การส่ือสารและการมีส่วนร่วม 
  3) การสร้างแผนให้สอดคล้องกนัและหมัน่ทบทวนให้แผนมีความทนัสมยัอยู่
เสมอ 
  4) สร้างระบบการใหร้างวลัท่ีมีประสิทธิผล ตรงเป้าหมาย 
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 3.4 ขั้นตอนในการวางแผน  
  อร่าม ศิริพนัธ์ุ (2551 : 4-17 – 4-24) ไดอ้ธิบายขั้นตอนในการวางแผน (Steps in  
planning) วา่หมายถึง ล าดบัขั้นของการวางแผน ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั 8 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1) การค านึงถึงโอกาส (Being aware of opportunity) เป็นการพิจารณาถึงโอกาส
จากสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร โดยถือเป็นจุดเร่ิมตน้ในการวางแผนซ่ึงผูบ้ริหารทุก
คนควรจะศึกษาโอกาสในอนาคตให้ชัดเจนและสมบูรณ์ ต้องทราบถึงจุดยืนโดยศึกษาจุดแข็ง 
(Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) เขา้ใจถึงปัญหาและสาเหตุของปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ข ตลอดจน
ทราบถึงส่ิงท่ีตอ้งการ การก าหนดวตัถุประสงคข้ึ์นกบัการรู้จกัโอกาส การวางแผนจึงตอ้งการ 
การวเิคราะห์สถานการณ์ท่ีเป็นโอกาส 
  2) การก าหนดวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย (Setting objectives or goals) เป็น 
การก าหนดผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัและระบุจุดสุดทา้ยของส่ิงท่ีตอ้งการจะเป็น ส่ิงท่ีตอ้งการบรรลุถึง และ
ระยะเวลาท่ีก าหนด โดยอาศยัเครือข่ายกลยุทธ์ (Strategies) นโยบาย (Policies) กระบวนการ 
(Procedures) กฎ (Rules) งบประมาณ (Budgets) และโปรแกรม (Programs) วตัถุประสงค์จะ
ก าหนดทิศทางของแผนหลกั ดังนั้นผูบ้ริหารควรจะก าหนดวตัถุประสงค์ของทุกแผนก และให้
ความส าคัญกับวตัถุประสงค์ของแผนก ตลอดจนมีการควบคุมวตัถุประสงค์ของแผนกต่างๆ 
วตัถุประสงค์จะก าหนดรูปแบบสายการบงัคบับญัชา วตัถุประสงค์ของแผนกจะตอ้งก าหนดให้
ชัดเจนแน่นอน ผูบ้ริหารของแผนกต้องเข้าใจวตัถุประสงค์ทั้ งหมด และเป้าหมายท่ีแตกต่าง 
นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรสร้างโอกาสจากความคิดในการก าหนดเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 
  3) การค านึงถึงหลกัฐานของการวางแผน (Considering planning premise) หรือ
การพฒันาหลกัฐาน (Developing premises) เป็นการก าหนดขอบเขต และการตกลงท่ีจะใชห้ลกัฐาน
ของการวางแผนท่ีส าคญั เช่น การคาดคะเน นโยบายพื้นฐานท่ีน ามาใช้ และแผนขององค์การ 
หลกัฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของแผนเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูบ้ริหารทุกรายท่ีจะตอ้งก าหนดข้ึน 
หลกัของหลกัฐานของการวางแผน (Principle of planning premises) ก็คือการให้แต่ละบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งท าความเขา้ใจในแผนและตกลงท่ีจะใชป้ระโยชน์จากหลกัฐานท่ีสอดคลอ้งกนั ซ่ึงจะท าให้
การวางแผนขององคก์ารไดรั้บความร่วมมือกนัมากข้ึน 
  4) การระบุทางเลือกต่างๆ (Identifying alternatives) เป็นการคน้หาและส ารวจ
ทางเลือกในการปฏิบติัซ่ึงยงัไม่ไดเ้กิดข้ึนในอนาคต ถา้ทางเลือกท่ีสมเหตุสมผลไม่เกิดข้ึน จะท าให้
เกิดปัญหาคือไม่พบทางเลือกมีแต่การลดจ านวนทางเลือก อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจากหลกัฐานสามารถ
วเิคราะห์ไดโ้ดยเทคนิคดา้นคณิตศาสตร์ และคอมพิวเตอร์เก่ียวกบัจ านวนทางเลือก ท าให้ผูว้างแผน
ตอ้งส ารวจเพื่อคน้หาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
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  5) การเปรียบเทียบทางเลือกต่างๆ โดยค านึงถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ (Comparing 
alternatives in light of goals sought) หรือการประเมินทางเลือก (Evaluating alternative courses) 
เป็นการประเมินทางเลือกโดยการชั่งน ้ าหนักจุดแข็งและจุดอ่อนของแต่ละทางเลือกภายในจาก
หลกัฐานและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทางเลือกบางอยา่งอาจจะไดรั้บก าไรสูงสุดแต่ตอ้งการเงินลงทุน
สูงและให้ผลตอบแทนช้า ทางเลือกบางอย่างมีก าไรน้อยแต่ก็มีความเส่ียงน้อย ทางเลือกบางอย่าง
อาจจะเหมาะสมกบัวตัถุประสงคใ์นระยะยาว 
  6) การเลือกทางเลือก (Choosing an alternative) เป็นขั้นท่ีมีการยอมรับแผน เป็น
จุดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ การวิเคราะห์และการประเมินผลทางเลือกจะมีตั้งแต่สองทางข้ึนไป 
ซ่ึงผูบ้ริหารอาจตดัสินใจใชห้ลายทางเลือกมากกวา่ทางเลือกเดียว 
  7) การสร้างแผนสนบัสนุน (Formulating supporting plans) เม่ือการวางแผน
ส าเร็จแลว้ ในขั้นน้ีจะเป็นการวางแผนสนบัสนุนต่างๆ เพื่อใหก้ารสนบัสนุนแผนหลกั 
  8) แผนตวัเลขโดยการจดัท างบประมาณ (Numberizing plans by making budgets) 
ในขั้นน้ีเป็นการก าหนดตวัเลขท่ีเก่ียวขอ้งกบัแผน โดยเปล่ียนเป็นงบประมาณ งบประมาณทั้งหมด
ขององคก์ารแสดงถึงรายไดแ้ละค่าใชจ่้ายรวม ซ่ึงผลต่างคือก าไร งบประมาณท่ีเก่ียวขอ้งกบังบดุล 
เช่น ค่าใชจ่้ายในการลงทุน แต่ละแผนกหรือโปรแกรมธุรกิจจะมีงบประมาณส่วนตวั โดยอยูใ่นรูป
ของค่าใช้จ่ายและงบประมาณการลงทุนซ่ึงเก่ียวข้องกับงบประมาณทั้ งหมด งบประมาณจะ
กลายเป็นการรวมตวัเลขจากแผนต่างๆ แลว้ก าหนดมาตรฐานท่ีส าคญั ซ่ึงใชว้ดัความกา้วหนา้ของแผน 
 3.5 ความเข้าใจเกีย่วกบัการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
  การจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นศาสตร์ท่ีมีมานานโดยค าวา่ กลยุทธ์ หรือ Strategy มีท่ีมา
จากค าวา่ Strategos ในภาษากรีกท่ีมีท่ีมาจากค าวา่ stratos ซ่ึงหมายถึง army หรือกองทพั ผสมกบัค า
วา่ agein ซ่ึงหมายถึง lead หรือ น าหนา้ เม่ือรวมกนัจึงหมายถึง การน าทพั แต่เม่ือการจดัการเชิงกล
ยุทธ์แพร่หลายไปในการบริหารองคก์ารอ่ืนๆ จึงแปลเปล่ียนความหมายไปสู่ค าวา่ การน าองคก์าร 
เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้
  ค าวา่ “กลยทุธ์” (strategy) เป็นค าท่ีใชใ้นวงการธุรกิจ ปัจจุบนัการด าเนินการธุรกิจ
มีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งอาศยัชั้นเชิงในการบริหารท่ี
เหนือกวา่คู่แข่ง หรืออาศยัความวอ่งไวในการปรับตวัใหท้นัต่อภาวะการแข่งขนัในสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และ “การจดัการเชิงกลยุทธ์” (strategic management) จึงเป็นแนวทาง
หน่ึงท่ีจะช่วยนกับริหารวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อท่ีจะน ากลยุทธ์
เหล่านั้นไปประยุกต์ปฏิบติัและควบคุมประเมินผลการด าเนินการขององค์การได้ ทั้งน้ีไม่จ  ากดั
เฉพาะแต่องคก์ารภาครัฐหรือเอกชนแต่อยา่งใด 
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  ส่วนค าว่า “ยุทธศาสตร์” (Strategy) เป็นค าท่ียืมมาจากศพัท์ทางทหาร ซ่ึงเป็นทั้ง
ศิลปะและศาสตร์ท่ีเกิดมาคู่กนักบัสังคมมนุษย ์ผูส้นใจเร่ืองของยุทธศาสตร์ในทางทหารไดบ้นัทึก
องคค์วามรู้ไวม้ากมายและค าวา่ “ยุทธศาสตร์” มกัจะถูกน าไปใชใ้นดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และได้
เขา้สู่วงการศึกษาในเวลาต่อมา  
  กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ (strategy) เร่ิมตน้ดว้ยเป้าหมาย (goal) ซ่ึงเป็นผลมาจาก
พนัธกิจ (mission) ขององค์การ แต่ภายใตว้ตัถุประสงค์เชิงปฏิบติัแล้ว เป้าหมายย่อมไม่สามารถ
ก าหนดข้ึนมาอยา่งโดดๆ ได ้แต่จ าเป็นตอ้งมีการส ารวจและการรับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกและ
สมรรถนะหลกัภายในองค์การอย่างสม ่าเสมอ เพื่อน ามาประกอบการวิเคราะห์ร่วมกนัอีกหลายๆ 
รอบ ท าใหเ้กิดทางเลือกของกลยทุธ์ต่างๆ ได ้นกัวางแผนกลยุทธ์เรียกการประเมินสภาพดงักล่าววา่ 
การวิเคราะห์ SWOT คนส่วนใหญ่เขา้ใจผิดวา่ทุกๆ อยา่งก าหนดข้ึนมาจากเป้าหมาย แต่จริงๆ แลว้
บุคคลากรท่ีปฏิบติังานจริงจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายบนพื้นฐานของการศึกษาว่าอะไรท่ีน่าจะ
เป็นไปได ้ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มขององคก์ารจะตอ้งบริหารจดัการทั้งทรัพยากรและสมรรถนะ
ขององคก์าร 
  กลยทุธ์ขององคก์ารจะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะก าหนดความส าร็จหรือความลม้เหลวของ
องค์การได ้การท าความเขา้ใจและการพยายามศึกษาองค์การท่ีประสบผลส าเร็จในการใช้กลยุทธ์
เพื่อการจดัการ จะท าใหน้กับริหารไดท้ราบถึงคุณประโยชน์ของกลยุทธ์ท่ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์าร
ให้ประสบความส าเร็จและจะตอ้งมีการพิจารณาเลือกกลยุทธ์และประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับ
องคก์าร 
 3.6 ความหมายของกลยุทธ์และการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
  การจดัการเชิงกลยุทธ์จะเป็นการบริหารอยา่งมีระบบท่ีจะตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของ
ผูน้ าองคก์ารเป็นส่วนประกอบและอาศยัการวางแผนอยา่งมีขั้นมีตอน เน่ืองจากการบริหารกลยุทธ์
เป็นการบริหารองค์รวม ผูน้ าท่ีมีความสามารถจะตอ้งอาศยักลยุทธ์ในการจดัการองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกบัองคก์ารและสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง ไม่ลม้เหลว เน่ืองจากกลยุทธ์ท่ีดี
แต่ลม้เหลวจะไม่สามารถน าความส าเร็จมาสู่องค์การได ้ดงันั้นทั้งกลยุทธ์และนกับริหารที่เป็นผู ้
ตดัสินใจเลือกใชก้ลยุทธ์และน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัจึงมีความส าคญัเท่าเทียมกนั 
  ในปัจจุบนัไดมี้นกัวิชาการ คณาจารย ์และผูเ้ช่ียวชาญหลายท่าน ไดใ้ห้ความหมาย
ของค าวา่ “กลยุทธ์ (Strategy)” และค าวา่ ‚การจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management)‛ ไวด้งัน้ี 
(อา้งใน วรัิช วรัิชนิภาวรรณ 2554 : 1-21 – 1-27) 
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  ความหมายของกลยุทธ์ (Strategy) 
  พจนานุกรมทหารอากาศ องักฤษ – ไทย เล่ม 2 พ.ศ. 2520 ระบุว่า ยุทธศาสตร์ 
หมายถึง ศิลป์และศาสตร์ในการพฒันาและการใช้ก  าลังทั้ งการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยาและ
การทหารของชาติ ทั้ งในยามสงบและภาวะสงครามให้สามารถสนองนโยบายของชาติได้
ประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อเพิ่มโอกาสและอ านวยการให้ไดม้าซ่ึงความไดเ้ปรียบหรือชยัชนะเหนือคู่
ต่อสู้และปิดโอกาสแห่งการพา่ยแพท้ั้งปวง 
  วโิรจน์ สารรัตนะ ในหนงัสือเร่ือง ‚แผนยุทธศาสตร์องคก์าร‛ เห็นวา่ ยุทธศาสตร์ 
หมายถึง ทิศทาง/แบบแผนการด าเนินงานในระยาวขององค์การ ก าหนดข้ึนโดยค านึงถึงความ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก แต่อาจเปล่ียนแปลงไดถ้า้สภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลง
ไป แ ละการท่ีองค์การจะเลือกยุทธศาสตร์ ได้เหมาะสมเพียงใดนั้ นข้ึนอยู่กับข้อมูลของ
สภาพแวดลอ้มท่ีหามาไดท้ั้งหมด 
  จ าลอง โพธ์บุญ ให้ความเห็นไวว้า่ ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางการด าเนินการ
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันาท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงการก าหนดยุทธศาสตร์นั้นแยกตามเป้าหมายใน
แต่ละดา้น ทุกฝ่ายควรช่วยกนัพิจารณาและน าเสนอยทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสมและครอบคลุม เพราะจะ
ช่วยใหเ้กิดความเป็นไปไดใ้นการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
  เจมส์ ไบร์อนั ควินน์ (James Brian Quinn) ในหนงัสือเร่ือง ‚การบริหารองคก์าร‛ 
ระบุวา่ยุทธศาสตร์ หมายถึง รูปแบบ / แผนท่ีท่ีแสดงถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
นโยบาย กิจกรรมต่างๆในองคก์าร ซ่ึงมององคก์ารเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
  วลิล่ี ไพรเตอร์เซ่น (Willie Pietersen) ในหนงัสือเร่ือง ‚Reinventing strategy‛ ระบุ
ไวว้่า ยุทธศาสตร์ คือ ท าอย่างไรให้เราใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการ
แข่งขนั และเน่ืองจากยุทธศาสตร์เป็นเก่ียวกบัการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากดัให้สอดคลอ้งกนัอย่าง
ชาญฉลาด ดงันั้น การก าหนดยทุธศาสตร์เพื่อท่ีจะชนะตอ้งมีการก าหนดชุดทางเลือกท่ียาก ซ่ึงท่ีจริง
แลว้ประเด็นหลกัของยทุธศาสตร์คือ การก าหนดจุดเนน้ท่ีจริงจงัในเร่ืองท่ีถูกตอ้ง 
  Certo and Peter ให้ค  านิยามวา่ ‚กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการด าเนินงานท่ีมัน่ใจไดว้า่
จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร‛ 
  พอร์ตเตอร์ แห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ได้ให้ความหมายว่า ‚กลยุทธ์ คือ  
กระบวนการในการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่ชดัของธุรกิจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การสร้างหรือ
พฒันาวิถีทางในทางปฏิบติั ตลอดจนการระดมและจดัสรรทรัพยากรขององค์การธุรกิจ เพื่อให้
สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดถู้กก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล‛ 
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  Walker ไดใ้หค้  านิยามวา่ ‚กลยทุธ์ คือ แบบแผนส าคญัเก่ียวกบัวตัถุประสงคท่ี์มีอยู่
ในปัจจุบนัและท่ีไดว้างแผนไว ้ ตลอดจนการจดัสรรทรัพยากร และปฏิกิริยาโตต้อบกนัระหวา่ง
บริษทักบัตลาดคู่แข่ง และปัจจยัต่างๆ สภาวะแวดลอ้ม‛ 
  Pitts and Lei ไดใ้ห้ความหมายไว ้‚กลยุทธ์หมายถึง ความคิด (ideas) แผนงาน 
(plans) และการกระท า (actions) ต่างๆ ที่บริษทัน ามาใช้เพื่อให้เกิดความส าเร็จเหนือคู่แข่งกล
ยุทธ์จะถูกออกแบบข้ึนเพื่อช่วยบริษทับรรลุผลส าเร็จ มีความเป็นต่อหรือความได ้เปรียบในการ
แข่งขนั (competitive advantage) ซ่ึงความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัมาจากความสามารถของบริษทั
ท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไดเ้ด่นชดัมากกวา่หรือมีประสิทธิภาพเหนือกวา่คู่แข่งขนั‛ 
  Schermerhorn ไดใ้ห้ความหมายวา่ ‚กลยุทธ์ หมายถึง แม่บทหรือแผนปฏิบติัการ
หลกัส าคญัขององคก์าร (comprehensive action plan) ซ่ึงองค์การใช้เป็นตวัก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานระยะยาว รวมทั้งใช้เพื่อเป็นแนวทางในการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดย
ท าให้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืน (sustainable competitive advantage) 
  Wright ให้ ค  านิยามวา่ ‚กลยุทธ์ หมายถึง แผนของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะน าไปสู่
ผลลพัธ์ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าประสงคข์ององคก์าร‛ 
  กลยุทธ์ (Strategy) เป็นรูปแบบของวิธีการปฏิบตัิ และการจดัสรรทรัพยากรท่ี
ก าหนดข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Bateman and Snell. 1999 : G-5) หรือเป็น
แผนการปฏิบติัการซ่ึงเป็นการอธิบายถึงการจดัสรรทรัพยากรและกิจกรรมอ่ืนๆ ให้เหมาะสม
กบัสภาพแวดล้อมและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายในระยะยาว นักวิชาการให้ลกัษณะ
ส าคญัเกี่ยวกบักลยุทธ์ว่า เป็นตวัก าหนดส่ิงที่องค์การตอ้งการ จุดมุ่งหมาย (Purpose) ภารกิจ 
(Mission) เป้าหมาย (Goals) วตัถุประสงค์ (Objective) และวิธีการบรรลุเป้าหมายนั้น โดยใช้
นโยบาย กลยุทธ์ และแผน ดงันั้นกลยุทธ์ (Strategy) จึงหมายถึง การพิจารณาจุดมุ่งหมาย 
(Purpose) ภารกิจ (Mission) วตัถุประสงค์พื้นฐานระยะยาว (Basic long-term objectives) 
ขององค์การ วิธีการท่ีใช้และการจดัสรรทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้น 
  เป็นท่ีน่าสังเกตจากความหมายของกลยุทธ์ในทุกค านิยามที่ได้กล่าวมานั้น จะ
พบว่ากลยุทธ์จะเป็นกระบวนการ แผนการ แบบแผนช้ีน าปัจเจกบุคคลหรือองคก์ารในการ
ปฏิบตัิการในปัจจุบนัหรืออนาคต หรือเป็นแบบแผนช้ีน าพฤติกรรรมหรือการปฏิบติัของบุคคล 
องค์การหรือกลุ่มคนในส่วนท่ีเก่ียวกบัประเด็นต่างๆ หรือเป็นวิธีที่จะน าพาเอาองคก์ารไปพบกบั
ผลส าเร็จตามที่ไดม้ีการตั้งเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีที่มาจากความเขา้ใจของ
มนุษยเ์ก่ียวกบัความเปล่ียนแปลงรอบตวัและจุดยนืขององคก์าร และกลยทุธ์นั้นเป็นทั้งเคร่ืองมือทาง
ความคิดและทางปฏิบติัส าหรับผูบ้ริหารในการบริหารงาน 
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  ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategy management) 
  ค าว่า ‚การจดัการเชิงกลยุทธ์‛ มีคณาจารย์ และผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านได้ให้
ความหมายดงัน้ี 
  Certo and Peter (อา้งถึงใน วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ และคนอ่ืนๆ 2546: 17) ให้ค  า
นิยามวา่ การจดัการเชิงกลยทุธ์ หมายถึง กระบวนการท่ีต่อเน่ืองและมีการทบทวนกระบวนการเวียน
ไปมาตลอดเวลา เพื่อใหอ้งคก์ารโดยรวมสามารถด ารงอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มอยา่งเหมาะสม 
  Wheelen and Hunger (อา้งถึงใน พิบูล ทีปะปาล 2546 : 8) ไดใ้หนิ้ยามไวว้า่  
การจดัการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ชุดของการตดัสินใจและการปฏิบติัการต่างๆ ทาง-ดา้นการจดัการ
ซ่ึงเป็นตวัก าหนดการด าเนินงานระยะยาวของบริษทั ประกอบไปดว้ยการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม
ทั้งภายนอกและภายใน การจดัท ากลยุทธ์ซ่ึงเป็นแผน กลยุทธ์หรือแผนระยะยาว การปฏิบติัตามกล
ยุทธ์ และการประเมินผลควบคุม รวมถึงการศึกษาการจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเนน้ท่ี
การตรวจสอบและประเมินโอกาสและอุปสรรคหรือขอ้จ ากดั โดยค านึงถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของ
บริษทัเป็นหลกัส าคญั 
  Wright (อา้งถึงใน วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ และคนอ่ืนๆ 2546 : 17) ให้ ค  านิยามวา่ 
การจดัการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง  กระบวนการต่อเน่ืองในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ
องค์การภายใต้บริบทของส่ิงแวดล้อมภายนอกขององค์การ การก าหนดกลวิธีท่ีเหมาะสม  
การปฏิบติังานตามกลวธีิท่ีก าหนดไว ้การใชอ้ านาจในการควบคุม กลยุทธ์ เพื่อท าให้มัน่ใจวา่กลวิธี
ขององคก์ารท่ีน ามาใชส้ามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
  การจดัการกลยุทธ์ คือ การก าหนดภารกิจ วตัถุประสงค ์ และเป้าหมายของกิจการ
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว จากนั้นจึงจะไดว้างแผนจดัท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้องคก์ารสามารถ
ด าเนินงานตามภารกิจ และบรรลุถึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้นอกจากน้ีเน่ืองจากการท่ี
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาจึงอาจจะก่อให้ เกิดโอกาสหรือขอ้จ ากดั
แก่องค์การ ดงันั้นองค์การจึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาสภาพภายในขององค์การเพื่อหาจุดแข็งหรือ
จุดอ่อน เพื่อท่ีจะสามารถหลีกเล่ียงจากขอ้จ ากดัและใช้ประโยชน์จากโอกาสท่ีมีอยู่ (พกัตร์ผจง  
วฒันสินธ์ุ 2542 : 4) 
  การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นการก าหนดแนวทางหรือวิธีทางในการด าเนินงานของ
องคก์าร เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ซ่ึงการ ก าหนดแนวทาง
หรือทิศทางในการด าเนินงานนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจยัต่างๆ ท่ี
เกิดจากส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อจดัท าแผนงานด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (พิบูล ทีปะปาล 2546 : 10) 
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  การจดัการเชิงกลยทุธ์ หมายถึง การศึกษาและวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม และ 
การด าเนินงานขององคก์าร การตั้งเป้าหมาย การก าหนด การด าเนินการ และการควบคุมกลยุทธ์ 
เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีองค์การตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลต่อความสามารถใน 
การด าเนินงานและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (มลัลิกา ตน้สอน และฉตัยาพร เสมอใจ 2545 : 23) 
  กระบวนการก าหนดทิศทาง และผลงานระยะยาวขององคก์ารการบริหารเชิงกล
ยุทธ์จะเก่ียวพนักบัการก าหนดเป้าหมาย การก าหนดกลยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมาย การด าเนินกลยุทธ์ 
และการควบคุมกลยทุธ์ขององคก์าร (สมยศ นาวกีาร 2545 : 8) 
  หากสังเกตจากค าจ ากดัความต่างๆ จะพบว่าการจดัการเชิงกลยุทธ์นั้นประกอบ
ไปด้วย ภารกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์ระยะเวลา สภาพแวดลอ้มภายใน สภาพแวดลอ้มภายนอก 
จุดอ่อน จุดแขง็ โอกาส อุปสรรค ์แผนการ กระบวนการวิเคราะห์ กิจกรรม และทรัพยากร แต่ทั้งน้ี
ส่วนประกอบเหล่าน้ีจะไม่ก่อให้เกิดเป็นการจดัการเชิงกลยุทธ์ได ้ หากขาดการจดัการที่ดีซ่ึงจะ
หล่อหลอมเอาส่วนประกอบต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั ดงันั้น การจดัการกลยุทธ์จึงเป็นทั้ง ‚ศาสตร์ และ
ศิลป์‛ ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งจดัเรียงไวอ้ย่างลงตวั เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตามท่ีได้
ตั้งเป้าหมายไว ้
 3.7 สาเหตุทีอ่งค์การต้องมีการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
  การท่ีแต่ละองคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ภารกิจ และวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดจ าเป็นตอ้งมีการวางแผน และก าหนดแนวทางให้ทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติั
ตามอย่างถูกตอ้ง ตลอดจนมีการจดัระบบในการควบคุมและประเมินความกา้วหน้า ปัญหาหรือ
ความลม้เหลว ในการบรรลุเป้าหมายไดต้ามกรอบระยะเวลา และเม่ือผูบ้ริหารตอ้งการทราบขอ้มูล
ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารสามารถปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถปรับตวั
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีธุรกิจจะตอ้ง
ด าเนินงานในเชิงรุก ผา่นการคาดการณ์ และจดัการกบัอนาคตองคก์าร ธุรกิจตอ้งมีความยืดหยุน่ใน
การปรับตวัและแกไ้ขจุดอ่อนหรืออุปสรรคใ์ห้ลดลง ตลอดจนแสวงหาโอกาสทางธุรกิจ และพฒันา
ศกัยภาพของตนอย่างต่อเน่ือง ท าให้กลยุทธ์ธุรกิจเป็นหัวใจส าคญัของธุรกิจ (มลัลิกา ตน้สอน 
และฉตัยาพร เสมอใจ 2545 : 26) 
 3.8 ประโยชน์ของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
  ในปัจจุบนัแนวคิดของการจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นท่ียอมรับและมีการน าเขา้ไปใช้
ในองคก์ารธุรกิจเป็นจ านวนมาก แต่หลายคร้ังท่ีผูท่ี้มีส่วนร่วมยงัขาดความเขา้ใจถึงประโยชน์ของ
การจดัการเชิงกลยทุธ์วา่มีความส าคญัมากหรือนอ้ยเพียงใด โดยท่ี David ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของ
การจดัการเชิงกลยุทธ์ว่า (เดวิด 2546 : 16)  การบริหารเชิงกลยุทธ์ท าให้องค์การเกิดความ
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กระตือรือร้นในการกระท าล่วงหนา้ (proactive) มากกวา่การตอบสนอง (reactive) ในการก าหนด
อนาคตของตน นั่นคือท าให้องค์การริเร่ิม และมีอิทธิพล (มากกว่าเพียงแค่การตอบสนอง) ต่อ
กิจกรรมและมีการควบคุมชะตากรรมของตนเอง เจ้าของธุรกิจขนาดเล็ก ซีอีโอ ประธาน
กรรมการบริหาร และผูจ้ดัการขององคก์ารท่ีมุ่งแสวงหาก าไรและไม่มุ่งแสวงหาก าไรหลายแห่งได้
ตระหนกัและรับรู้ถึงประโยชน์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์‛ และสมยศ นาวีการ (2545 : 1-2) ได้
เสนอถึงประโยชน์ของการจดัการเชิงกลยทุธ์ออกได ้3 ประการดงัน้ี 
  1) การสร้างความสอดคลอ้งของการกระท าภายในองคก์ารการจดัการเชิงกลยุทธ์
จะช่วยให้หน่วยงานขององคก์ารมุ่งไปสู่วตัถุประสงคอ์ยา่งเดียวกนั ถา้ปราศจากแนวทางท่ีก าหนด
โดยการบริหารเชิงกลยทุธ์แลว้ หน่วยงานขององคก์ารมกัจะโนม้เอียงไปสู่ทิศทางท่ีแตกต่างกนั 
  2) การพฒันาการใชค้วามคิดท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมในการจดัการเชิงกลยุทธ์ท่ีมี
คุณค่าเท่าเทียมกบักลยุทธ์ขององคก์ารท่ีถูกก าหนดข้ึนมา การจดัการเชิงกลยุทธ์บงัคบัให้ผูบ้ริหาร
ตอ้งมีประสิทธิภาพและตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มของพวก-เขามากข้ึน การบริหารเชิงกลยุทธ์จะ
ปลูกฝังนิสัยการใชค้วามคิดและการมองอนาคตแก่ผูบ้ริหาร 
  3) การเปิดโอกาสให้ระดบัการบริหารต่างๆ มีส่วนร่วมในการจดัการเชิงกลยุทธ์
ไม่เพียงแต่สนบัสนุนความผกูพนัในส่วนของผูบ้ริหารท่ีมีส่วนร่วมเท่านั้นแต่จะช่วยลดการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดว้ย บุคคลโนม้เอียงท่ีจะต่อตา้นส่ิงท่ีพวกเขาไม่เขา้ใจ บุคคลส่วนใหญ่จะ
ยอมรับการตดัสินใจเม่ือพวกเขาเขา้ใจปัจจัยท่ีจ  ากดัและทางเลือกท่ีเป็นไปได้องค์การขนาดใหญ่
โน้มเอียงท่ีจะมีการจัดการเชิงกลยุทธ์ท่ีเป็นทางการมากกว่าองค์การขนาดเล็กแต่ทั้ งน้ีไม่ได้
หมายความว่าการจดัการเชิงกลยุทธ์จะมีความส าคญัน้อยต่อองค์การขนาดเล็ก แมว้่าการจดัการ
เชิงกลยทุธ์จะช่วยปรับปรุงผลงานระยะยาวขององคก์ารไดดี้ข้ึนได ้
 3.9 กระบวนการการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
  ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ท าให้องคก์ารสมยัใหม่
เป็นองค์การเชิงกลยุทธ์  ซ่ึงจะจะต้องมีการน าแนวคิดของการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Management) สมยัใหม่มาใช ้ดว้ยเหตุน้ี การท่ีองคก์ารสามารถวางวสิัยทศัน์ในระยะยาว  
ไวล่้วงหนา้ไดอ้ยา่งชดัเจน การก าหนด พนัธกิจ (Mission) ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ และก าหนด
กลยุทธ์เพื่อผลกัดนัองค์การให้บรรลุตามพนัธกิจและวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้ จึงมีความส าคญัและมี
ความจ าเป็นอยา่งมาก 
  เฟรด อาร์ เดวิด (Fred R. David) (ออนไลน์ http://www.drmanage.com ; คน้คืน 
12 มกราคม 2556) เห็นว่าในการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ขององค์การนั้นจะ

http://www.drmanage.com/
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ประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอนใหญ่ๆ ไดแ้ก่ การก าหนด กลยุทธ์ ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั และขั้น
การประเมินผลกลยทุธ์ โดยท่ีในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี  
  1) ขั้นการก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) จะเก่ียวขอ้งกบัการก าหนด
พนัธกิจ (Mission Statement) การพิจารณาถึงโอกาสและข้อจ ากัดท่ีมาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก การพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ การก าหนดวตัถุประสงค์ระยะยาวของ
องคก์าร การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ และการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ีจะน ามาใชใ้น
การด าเนินงาน 
  2) ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั (Strategic Implementation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ
ก าหนด วตัถุประสงค์ของแผนประจ าปี การก าหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบการ
จดัสรรทรัพยากรให้แก่การด าเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวฒันธรรมการท างานแบบใหม่ท่ีเนน้การ
ท างานตามกลยทุธ์ การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิผล การจดัเตรียมงบประมาณ รวมถึง
การพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 
  3) ขั้นการประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกน าไปใช้ การประเมินระดบัความส าเร็จ
ของ กลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 
  ชาชิวฒัน์ ศรีแกว้ (2554 : 4-5) ไดก้  าหนดกระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ หรือ 
การจดัการเชิงกลยทุธ์แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนท่ีมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่ 
  1) การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหน่วยงาน 
โดยวเิคราะห์ขีดความสามารถของหน่วยงานวา่มีจุดแข็งท่ีจะใชป้ระโยชน์และมีจุดอ่อนท่ีตอ้งแกไ้ข
มากนอ้ยเพียงใด 
  2) การวางแผนยทุธศาสตร์ดว้ยการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย  
ยทุธศาสตร์และแผนท่ียทุธศาสตร์และตวัช้ีวดั 
  3) การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัหรือการน ายทุธศาสตร์ไปปฏิบติั 
  4) การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ ขั้นตอนน้ี ในท่ีสุดจะวกกลบัไปสู่
ขั้นตอนแรก กล่าวคือ ผลจากการควบคุมและการประเมินผลจะใชเ้ป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงท่ีไดจ้ากการ
วเิคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายในของหน่วยงาน อนัจะน าไปใชว้างแผนยุทธศาสตร์ซ่ึง
เป็นขั้นตอนท่ี 2 ต่อไป ดงัภาพท่ี 2.13  
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ภาพท่ี 2.13  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ 
 

ท่ีมา :  ชาชิวฒัน์ ศรีแกว้ (2554) “กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ของหน่วยงานของรัฐ” ใน 
 ประมวลสาระ ชุดวิชา การบริหารยทุธศาสตร์ หน่วยท่ี 4 หนา้ 4-5 นนทบุรี พิมพค์ร้ังท่ี 1  
 ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
  นอกจากน้ี ในการจดัการเชิงกลยุทธ์นั้นมีแนวคิดในการล าดบัขั้นตอนของ
กระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Process) 5 ขั้นตอน ดงัน้ี (วฒันา วงศเ์กียรติ
รัตน์ และคนอ่ืนๆ 2546 : 18-20) 
  1) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (environmental analysis) โดยพิจารณาจุดแข็ง
และจุดอ่อนภายในองคก์าร และโอกาสและภยัอุปสรรคจากภายนอกองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัเง่ือนไข
ท่ีมีอิทธิพลต่อการบรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ทั้งท่ีเป็นปัจจยัเง่ือนไขใน
ระยะเวลาท่ีผา่นมาและท่ีจะเป็นปัจจยัเง่ือนไขในอนาคต 
  2) การจดัวางทิศทางขององคก์าร (establishing organizational direction)  
จะพิจารณาก าหนดวสิัยทศัน์ขององคก์าร (organization vision) ซ่ึงเป็นจุดหมายปลายทางท่ีองคก์าร
ตอ้งการไปให้ถึงภารกิจขององค์การ (organizational mission) และวตัถุประสงค์ขององค์การ 
(organizational objectives) ตามล าดบั 
  3) การก าหนดกลยุทธ์ (strategy formulation) โดยพิจารณาออกแบบ และเลือก
กลยทุธ์ท่ีเหมาะสม และสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงจากการวเิคราะห์ทางเลือกดว้ยเทคนิคต่างๆ 
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  4) การปฏิบติังานตามกลยุทธ์ (strategy implementation) โดยด าเนินงานตาม
แผนปฏิบติังานตามกลยุทธ์ท่ีก าหนดไวใ้ห้เป็นไปอยา่งราบร่ืน โดยค านึงถึงโครงสร้างขององคก์าร 
(organizational structure) และวฒันธรรมขององคก์าร (organizational culture) เพื่อน าไปสู่ 
ความส าเร็จตามท่ีพึงประสงค ์
  5) การควบคุมเชิงกลยทุธ์ (strategic control) โดยวธีิการติดตามผล 
การปฏิบติังาน และวธีิการประเมินผลกระบวนการ และประเมินผลส าเร็จขององคก์าร 
 3.10 แผนและกลยุทธ์กบัการจัดการความรู้ 
  แผนและกลยทุธ์ในการจดัการความรู้ เป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึงใน 
การจดัการความรู้ขององคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างกลยุทธ์ เพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความ
ปรารถนาในการเรียนรู้และแลกเปล่ียนความรู้ เช่น แบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบในการเก็บรวบรวมและ
ถ่ายโอนความรู้ โดยท่ีพนกังานทุกคนจะตอ้งรู้จกัเก็บรวบรวมขอ้มูล ควรรู้ว่าความรู้ประเภทใดท่ี
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ และสร้างฐานความรู้ให้ตรงตามความตอ้งการในการเรียนรู้ และตาม
ค่านิยมขององคก์าร เก็บความรู้จากภายนอกองคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อรวบรวมข่าวสารท่ีมีคุณค่า 
ซ่ึงการแสวงหาความรู้จากภายนอกน้ีอาจท าโดยการศึกษาผลการปฏิบติังาน และทกัษะในองคก์าร
อ่ืนๆ จากนั้นท าการเปรียบเทียบมาตรฐาน (Benchmarking) กับองค์การเหล่านั้น จกักิจกรรมท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ โดยพฒันากลวิธีต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้เกิดการแบ่งปันความรู้ใน
องค์การ และให้รางวลัคิดและเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ เพราะการพฒันาในระดบัอนุภาคนั้นจะ
เกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือองค์การสร้างแนวคิดและความรู้ใหม่ๆ รวมถึงการสร้างนวตักรรม ฝึกอบรม
พนกังานในเร่ืองการจดัเก็บและเรียกขอ้มูลกลบัมาใช ้สร้างกลไกในการเรวบรวมและจดัเก็บในส่ิง
ท่ีไดเ้รียนรู้ เพิ่มการถ่ายโอนความรู้อยา่งไม่มีขีดจ ากดั โดยถ่ายโอนความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ไปใช้
ในการปฏิบติังานจริง  
  กล่าวโดยสรุป ผูน้ าท่ีมีความสามารถจะตอ้งอาศยักลยุทธ์ในการจดัการองคก์ารท่ี
มีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัองคก์าร และสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงไม่ลม้เหลว เน่ืองจากกลยุทธ์ท่ี
ดีแต่ลม้เหลวจะไม่สามารถน าความส าเร็จมาสู่องคก์ารได ้ดงันั้นทั้งกลยุทธ์และนกับริหารท่ีเป็นผู ้
ตดัสินใจเลือกใชก้ลยทุธ์และน ากลยทุธ์ไปปฏิบติัจึงมีความส าคญัเท่าเทียมกนั 
  แผนและกลยทุธ์ในการจดัการความรู้ ทิศทางและกลยุทธ์ท่ีชดัเจนของการจดัการ
ความรู้ เป้าหมายของการจดัการความรู้เป็นแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะช่วยให้องคก์ารสามารถ
บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ส่ิงส าคัญคือ กลยุทธ์ของการจัดการความรู้จะต้องสอดคล้องและ
สนับสนุนกับทิศทางในการด าเนินงานขององค์การ และวฒันธรรมองค์การท่ีแสดงให้เห็นถึง
ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองคก์าร เพื่อช่วยให้
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องคก์ารเพิ่มขีดความสามารถในการด าเนินงานและการแข่งขนัได ้ผูว้ิจยัไดน้ าเอาแนวคิดน้ีมาเป็น
ตวัแปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัดา้นความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้” และปัจจยั
ตวัต่อไปท่ีผูว้จิยัจะขอน ามากล่าวถึงซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีส าคญัต่อการจดัการองคค์วามรู้ คือ ความมุ่งมัน่
และความเช่ือร่วมกนั เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และการแบ่งปันองค์ความรู้ร่วมกนั นั่นคือ 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ โดยจะไดน้ าเสนอต่อไป  
 

ส่วนที ่4 แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
 
 ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ และสุพิณ เกชาคุปต์ (2551) ไดร้วบรวมความหมาย ความส าคญั 
ประเภทของวฒันธรรมองคก์ารจากแนวคิดของนกัวชิาการต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี  
 4.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
  Edgar Schien (1992) นกัจิตวิทยาองคก์ารและผูเ้ช่ียวชาญชั้นน าสาขาการพฒันา
องคก์ารแห่งสถาบนั MIT ท่ีศึกษาวฒันธรรมองคก์ารไดอ้ธิบายความหมายวา่ “วฒันธรรมองคก์าร
คือแบบแผน ฐานคติพื้นฐาน ค่านิยมและความเช่ือท่ีไดเ้กิดข้ึนและพฒันาข้ึนภายในองค์การ ช้ีน า
พฤติกรรมของสมาชิก ช่วยสมาชิกในการแกปั้ญหาท่ีองคก์ารเผชิญไดส้ าเร็จมาก่อน จึงถูกถ่ายทอด
ไปยงัสมาชิกใหม่ๆ โดยท่ีสมาชิกไม่รู้ตวัแต่ปฏิบติัตามโดยดี” 
  Geert Hofstede (1993) นักมนุษยวิทยาและนักวิชาการชาวดัทช์ กล่าวว่า 
“วฒันธรรมองค์การ คือแนวทางท่ีคนส่วนใหญ่ในองค์การมีร่วมกนัในการมองดูปรากฏการต่างๆ 
(และให้ความหมาย) แนวทางดงักล่าวเกิดจากค่านิยมและความเช่ือท่ีเหมือนๆ กนั เปรียบเหมือน
สมองท่ีไดถู้กสร้างโปรแกรมไว ้(mental programming)” 
  H.M. Trice & Beyer (1987) กล่าววา่ “วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนของความ
เช่ือ ความคาดหวงั ความคิด ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมท่ีสลบัซบัซ้อนท่ีสมาชิกภายในองคก์าร
มีร่วมกนั ตวัอย่างเช่น การปฏิบติัตนต่อกนัระหวา่งสมาชิก พิธีกรรมในวาระส าคญัๆ ขององค์การ 
ปรัชญาองคก์าร ค่านิยมท่ีใชใ้นการท างาน เป็นตน้” 
  Deal & Kennedy (1982) กล่าววา่ “วฒันธรรมองคก์ารหมายถึงค่านิยม ความเช่ือ 
และพฤติกรรมท่ีสมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนั” 
  Hatch (1971) และ Shult (1991) ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การว่าคือ 
ส่ิงประดิษฐ์ (artifacts) ภายในองคก์าร รูปทรงอาคาร ลกัษณะเฟอร์นิเจอร์ การจดัวางโต๊ะเกา้อ้ี ตรา
เคร่ืองหมายหน่วยงาน อนัเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นภาพลกัษณ์ของหน่วยงานต่อสาธารณะ 
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  นอกจากน้ี สมยศ นาวีการ (อา้งใน สร้อยสน สุจริต 2549 :49) ให้ความหมายของ
วฒันาธรรมองค์การว่าเป็นส่ิงยึดเหน่ียวทางสังคมหรือบรรทัดฐานท่ียึดองค์การเข้าด้วยกัน 
วฒันธรรมองค์การจะแสดงให้เห็นถึงค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนัของ
บรรดาสมาชิกภายในองคก์าร ยิง่กวา่นั้นโดยทัว่ไปค่านิยมเหล่าน้ีจะแสดงใหเ้ห็นจากสัญลกัษณ์ เช่น 
นิยาย เร่ืองราว ต านาน และภาษาพิเศษ 
  วรนารถ แสงมณี (อา้งใน สร้อยสน สุจริต 2549 :50) ให้ความหมายวฒันธรรม
องคก์รไว ้2 ลกัษณะคือ ประการแรก วฒันธรรมองคก์ารเป็นการรับรู้ (perception) คนในองคก์าร
รับรู้วฒันธรรมองค์การด้วยการเห็นและการได้ยินส่ิงต่างๆ ในองค์การ แม้คนในองค์การจะมี
พื้นฐานส่วนตวัต่างกัน หรือท างานในระดับท่ีต่างกัน แต่คนเหล่าน้ีจะเห็นและรับรู้เหมือนกัน 
วฒันธรรมจึงเกิดจากการรับรู้ร่วมกนั  ประการท่ีสองวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงลกัษณะ 
(descriptive team) นัน่คือ สมาชิกองคก์ารเห็นอยา่งไรหรือรับรู้วา่วฒันธรรมเป็นอยา่งไร ไม่ไดร้ะบุ
ว่าสมาชิกขององค์การชอบหรือไม่ชอบวฒันธรรมนั้น วฒันธรรมองค์การเป็นเพียงการอธิบาย
ลกัษณะไม่ใช่เป็นการประเมินลกัษณะนั้นวา่ดีหรือไม่ดี ผดิหรือถูก 
  สุธาสินี ศิริโภคาภิรมย ์(2555: 22) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ ค่านิยมและ
ความเช่ือท่ีมีร่วมกนัเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรม
ของคนในองคก์ารนั้นๆ วฒันธรมองคก์ารจึงเปรียบเสมือนบุคลิกภาพ (personality) หรือ 
จิตวญิญาณ (spirit) ขององคก์าร 
  Stephen P. Robbins, & Mary Coulter (2008) (อา้งใน สุธาสินี ศิริโภคาภิรมย ์ 
2555 : 22) ไดใ้ห้ทศันะว่า ผูบ้ริหารองค์การ เป็นบุคคลท่ีถูกมองว่ามีบทบาทต่อความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวขององค์การ (omnipotent view) แต่ปัจจุบนัมีทัศนะใหม่ว่าผูบ้ริหารเป็นเพียง
สัญลกัษณ์ขององค์การ ทั้งน้ีเพราะการบริหารองคก์ารในปัจจุบนั ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มภายนอกซ่ึงไม่
สามารถควบคุมไดท่ี้กระทบต่อองค์การมีทั้งความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวขององค์การ
มากกว่าบทบาทของผูบ้ริหาร อย่างไรก็ตามในความเป็นจริง ผูบ้ริหารในปัจจุบนัโดยล าพงัไม่
สามารถบนัดาลความส าเร็จสู่องคก์ารได ้แต่ก็อาจใช้ความสามารถในการสร้างความส าเร็จให้แก่
องค์การได้ในระดับหน่ึง ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การท่ีส าคญัอย่างหน่ึงคือ วฒันธรรมองค์การ  
การใชดุ้ลยพินิจของพินิจของผูบ้ริหาร (managerial discretion) คือตอ้งค านึงถึงวฒันธรรมองคก์าร 
(organization culture) และส่ิงแวดลอ้มองคก์าร 
  เม่ือพิจารณาจากความหมายของนักวิชาการให้ไวข้า้งต้นอาจกล่าวโดยสรุปว่า 
วฒันธรรมองค์การ คือ แบบแผนการประพฤติปฏิบติั รวมทั้งส่ิงประดิษฐ์และพิธีกรรมต่างๆ ท่ี
สมาชิกภายในองค์การกระท าหรือจดัให้มีข้ึน ซ่ึงมีรากฐานจากความคิด ค่านิยม ความเช่ือ และ
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อุดมการณ์ ท่ีสมาชิกมีร่วมกนัอนัเน่ืองมาจากการไดเ้ห็น ไดเ้รียนรู้จากส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและผล
ท่ีตามมาร่วมกนั การเรียนรู้ถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองค์การน้ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจว่าบุคคลควรจะ
แสดงพฤติกรรมตอบโตต่้อสภาพแวดลอ้มในแต่ละสถานการณ์ท่ีเผชิญอยา่งไร 
 4.2 ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ 
  Kreitner & Kinicki (2000), Smicich (1993) และสิทธิโชค วรานุสันติกุล (2004) 
อธิบายวา่ วฒันธรรมองคก์ารช่วยสมาชิกโดยการท าหนา้ท่ี 4 ประการ ดงัน้ี 
  4.2.1 หน้าที่ในการเป็นเอกลักษณ์องค์การ (organization identity) วฒันธรรม
องคก์ารเปรียบไดเ้หมือนกบับุคคลท่ีมีเอกลกัษณ์ของตนเอง อนัแสดงวา่ตนเองมีความแตกต่างจาก
องคก์ารอ่ืน 
  4.2.2 หน้าทีช่่วยให้เกดิความผกูพนัธ์กบัองค์การ (facilitate collective  
commitment) ในการหล่อหลอมสมาชิกใหม่ องคก์ารจะปลูกฝังค่านิยมร่วม (shared values) ให้กบั
สมาชิก จะท าใหส้มาชิกเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อค่านิยมนั้น 
  4.2.3 หน้าทีใ่นการช่วยสร้างความมั่นคงทางสังคม (social system stability) 
ความมัน่คงทางสังคมเกิดจากสมาชิกของหน่วยงานมีความคิด ความเช่ือคลา้ยกนั เป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั เม่ือพบกบัปัญหาความขดัแยง้ใดๆ ก็สามารถแกไ้ขไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4.2.4 หน้าที่ในการเป็นเคร่ืองมือในการให้เหตุผล (sense making device) หนา้ท่ี
ประการสุดทา้ยคือ การใหส้มาชิกองคก์ารใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการอธิบายเหตุผลถึงส่ิงต่างๆ ท่ีกระท า
กนัในองคก์าร 
 4.3 ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 
  วฒันธรรมองค์การถูกจดัแบ่งมากมายหลายแบบ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบันกัวิชาการแต่ละ
ท่านใชอ้ะไรเป็นหลกัในการแบ่ง ดงัจะไดน้ าเสนอต่อไป 
  Hellriegel , Slocum , Jr. และ Woodman (2001 : 542) ไดแ้บ่งวฒัธรรมองคก์าร
โดยพิจารณาตวัแปรด้านการควบคุมว่ามีการเขม้งวดหรือยืดหยุ่นกบัตวัแปรด้านความสนใจต่อ
ภายนอกหรือภานในองคก์าร ปรากฏเป็นวฒันธรรมองคก์าร 4 ประเภท ดงัน้ี 
  4.3.1 วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ (Bureaucratic Culture) ระบบราชการ 
หมายถึง องค์การประเภทหน่ึงท่ีให้ความส าคญักบัรูปแบบ พิธีการ และความเป็นทางการ มีการ
ก าหนดโครงสร้าง ระเบียบ กฏเกณฑ์ และแนวปฏิบติังานท่ีชดัเน ในองคก์ารแบบน้ีจะมีแบบแผน
พฤติกรรมท่ีเน้นอ านาจของผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานท่ีต้องยึดกฏระบียบ สมาชิกสามารถ
คาดการณ์และท านายส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดว้่าหากไม่ท าตามระเบียบและบรรทดัฐานขององค์การจะเกิด
อะไรข้ึน การมีระเบียบกฏเกณฑใ์หย้ดึถือมกัใชค้  าสั่งระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการควบคุม 



87 

  4.3.2 วัฒธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  4.3.3 วัฒนธรรมองค์การแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture)  
ในองคก์ารประเภทน้ี เจา้ขององคก์ารเป็นผูรั้บผดิชอบต่อก าไรและขาดทุนขององคก์าร  
ผูเ้ป็นเจา้ของจึงใชอ้  านาจและควบคุมทุกส่ิงทุกอยา่งในองคก์าร 
  4.3.4 วัฒนธรรมองค์การแบบการตลาด (Market Culture) องคก์ารแบบน้ีเนน้การ
แข่งขนั ตอ้งการเป็นผูน้ าในตลาด ตอ้งการเป็นผูช้นะในเกมส์การแข่งขนัทางธุรกิจ มีการวางแผน
กลยทุธ์เพื่อชิงความไดเ้ปรียบ และปรับเปล่ียนตลอดเวลา เพื่อใหอ้ยูเ่หนือคู่แข่ง 
  การแบ่งประเภทวฒันธรรมท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวฒันธรรม
องค์การของราชการไทย น่าจะไดแ้ก่งานของ R.A.Cooke and J.L.Szumal เขาไดแ้บ่งวฒันธรรม
องคก์ารอยา่งกวา้งๆ ออกเป็น 3 ประเภท โดยใชบ้รรทดัฐานความเช่ือหลกัของสมาชิกในกลุ่มเป็น
เกณฑ์การแบ่งวฒัธรรมแต่ละแบบสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การจะมีความคิดความเช่ือท่ีเป็นอย่าง
เดียวกนัหรือคลา้ยกนัและใชเ้ป็นบรรทดัฐานเก่ียวกบัการปฏิบติัตนในองคก์าร เช่น เม่ือเผชิญปัญหา
ในองค์การ การปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและลูกนอ้ง การท างานล่วงเวลา หรือ
การรักษาระเบียบวินยั วฒันธรรมองค์การท่ีเขาแบ่ง ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์วฒันธรรม
แบบตั้งรับ-ปกป้อง วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง ดงัมีลกัษณะพฤติกรรมเด่นๆ ดงัน้ี 
  1) วฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์(Constructiv Culture) ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารท่ี
ส่งเสริมให้สมาชิกร่วมกนัท างานเพื่อให้ไปสู่ความส าเร็จขององค์การ ขณะเดียวกนัสมาชิกก็ได้
เรียนรู้และมีการพฒันาวฒันธรรมแบบน้ีสัมพนัธ์กบัค่านิยมดา้นการมุ่งความส าเร็จ การประจกัษใ์น
ตน มนุษยนิยม และการมุ่งความสัมพนัธ์ 
  2) วฒันธรรมแบบตั้งรับ-ปกป้อง (Passive – Defensive Culture) หมายถึง  
องคก์ารท่ีสมาชิกมีความเช่ือวา่ การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นนั้นตอ้งระวงัอยา่แสดงออกไปในทางท่ี
เป็นภยัต่อความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง ค่านิยมท่ียดึถือ ไดแ้ก่ การคลอ้ยตาม การยอมรับ
อย่างง่ายๆ โดยไม่ตั้งค  าถาม การท าส่ิงต่างๆ ตามแบบท่ีเคยท ากนัมา การพึ่งพิงผูอ่ื้น หรือการดู
คนอืนวา่ท าอยา่งไรก่อนแลว้ค่อยท าตาม และพฤติกรรมหลีกเล่ียงปัญหา 
  3) วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive – Defensive Culture) หมายถึง 
องคก์ารท่ีสมาชิกมกัแสดงออกถึงพฤติกรรมอยา่งชดัแจง้ในการปกป้องสถานภาพและความมัน่คง
ในงานของตน ค่านิยมของสมาชิกในองคก์ารแบน้ี ไดแ้ก่ การแสวงหาอ านาจ การแข่งขนั การเป็น
ปฏิปักษก์บัผูอ่ื้นท่ีมีความคิดเห็นแตกต่าง และการท างานท่ีเนน้ความสมบูรณ์แบบ 
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  และในปัจจุบนัน้ีองค์การยุคใหม่ ต้องมีวฒันธรรมองค์การท่ีเหมาะสมกับยุค
สมยัใหม่ดว้ย ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารยคุใหม่ ไดแ้ก่  
  1) วฒันธรรมมุ่งผลงาน (Result – based Culture) องคก์ารยุคใหม่ตอ้งมุ่งผลงาน 
ผลงานคือส่ิงท่ีบอกถึงความส าเร็จขององค์การ การท างานใดๆ ก็เพื่อให้เกิดผลงาน บุคลากรใน
องคก์ารตอ้งระลึกอยู่เสมอวา่ ผลงานคือส่ิงท่ีแสดงถึงความสามารถของบุคคล และคือเหตุผลของ
การด ารงอยูข่ององคก์าร 
  2) วฒันธรรมแบบทีมงาน (Team Culture) การท างานภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ี
ซบัซ้อน องค์การจ าเป็นตอ้งผนึกก าลงัคนให้ท างานเป็นทีมเพื่อเพิ่มความสามารถในการคิดปฏิบติั 
ทีมงานเกิดจากการจดักลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีความช านาญแต่ละดา้นท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานอยา่ง
หน่ึงให้ส าเร็จ โดยมุ่งความส าเร็จตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย สมาชิกในทีมตอ้งยึดมัน่ท่ีจะตอ้ง
ร่วมมือกนัปฏิบติังานใหลุ้ล่วงส าเร็จหรือลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนถือเป็นความรับผดิชอบของทุกคน 
  3) วฒันธรรมความสามารถ (Competency Culture) องค์การยุคใหม่จะตอ้งยึด
หลกัความสามารถในการบริหารงาน การคดัเลือกบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย การให้
รางวลัตอ้งให้ดว้ยความเป็นธรรม เป็นไปตามผลงาน และตามความสามารถของผูป้ฏิบติัมากกว่า
การชอบพอเป็นส่วนตวั จึงจะดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถใหทุ้่มเทท างานใหก้บัองคก์ารได ้
  4) วฒันธรรมการเรียนรู้และปรับตวั (Leaning and Adaptive Culture) การเรียนรู้
ช่วยให้บุคคลและองค์การมีความฉลาดข้ึน ความรู้มีการพฒันาตลอดเวลา จึงเป็นความจ าเป็นท่ี
องคก์ารจะตอ้งเพิ่มความรู้เพื่อพฒันาตนเองให้ทนัสมยัและล ้าหนา้ และน าไปสู่การสร้างนวตักรรม 
(innovation) ได้ นว ัตกรรมถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
(competitive advantage) และผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้และพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง 
 4.4 องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ (สุธาสินี ศิริโภคาภิรมย ์2555: 25-29) 
  องคป์ระกอบของวฒันธรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเป็นเคร่ืองประกอบท าให้
เกิดวฒันธรรมองคก์าร ประกอบไปดว้ย 7 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1) แบบแผนพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ใน
องคก์ารท่ีประพฤติปฏิบติัในลกัษณะเดียวกนัอยา่งสม ่าเสมอตลอดระยะเวลาหน่ึง 
  2) บรรทดัฐาน หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมท่ีคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่
คาดหวงั หรือสนบัสนุนใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติัตาม 
  3) ความเช่ือ หมายถึง ขอ้สรุปของสมาชิกองคก์ารจ านวนหน่ึง หรือส่วนใหญ่ต่อ
พฤติกรรม หรือเหตุการณ์ต่างๆ วา่เป็นความจริงหรือไม่เป็นความจริง 
 



89 

  4) ค่านิยม หมายถึง ความคิดเห็นของสมาชิกองค์การจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่
ต่อพฤติกรรมหรือเหตุการณ์ต่างๆ วา่ควรหรือไม่ควร 
  5) อุดมการณ์ หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม และบรรทดัฐานท่ีคนจ านวนหน่ึงหรือ 
ส่วนใหญ่ในองคก์ารท่ีอยูร่่วมกนั และเป็นพื้นฐานช่วยในการท าความเขา้ใจส่ิงต่างๆ รอบตวัแก่พวกเขา 
  6) ความเขา้ใจ หมายถึง การท่ีสมาชิกองค์การจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่มีความ
เขา้ใจร่วมกนัในความหมายของพฤติกรรม หรือลกัษณะต่างๆ ในองคก์าร 
  7) ขอ้สมมติฐาน หมายถึง ส่ิงท่ีคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ในองค์การเรียนรู้
จากการท างานร่วมกนัมาเป็นระยะเวลานานจนพฒันากลายเป็นส่ิงท่ีคนกลุ่มนั้นยอมรับร่วมกนัว่า
ถูกต้องแล้ว และถูกน าไปใช้เป็นวิธีคิด วิธีปฏิบติั จนกลายเป็นเร่ืองปกติวิสัย และมกัลืมเลือน
ออกไปจากความคิดของคนกลุ่มนั้น 
 4.5 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการสร้างวฒันธรรมองค์การให้ประสบความส าเร็จ  
  สุพิณ เกชาคุปต ์2548 : 233-235 (อา้งใน สร้อยสน สุจริต 2549 :53-55) ไดก้ล่าวไว้
วา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ  
  1) บุคลากรท่ีมีความสามารถ ในปัจจุบนัปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดต่อการเจริญเติบโต
ขององค์การอยู่ท่ีบุคลากรขององค์การ เพราะถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า เป็นผูคิ้ด และผูป้ฏิบติัว่า
องคก์ารควรท าอะไร และอยา่งไรใหดี้ท่ีสุด องคก์ารใดท่ีสามารถดึงดูดคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์มี
ความรู้ ความสามารถสูงยอ่มท าใหอ้งคก์ารมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงตามไปดว้ย อยา่งไรก็ตามบุคคล
ท่ีมีความรู้ความสามรถสูง เม่ือเขา้มาอยูใ่นองคก์ารท่ีผูน้  าไม่ส่งเสริม มีค่านิยมท่ียึดมัน่ในประเพณี
เดิมๆ ให้ความส าคัญกับระบบอุปถัมภ์ อาวุโส และการท างานท่ีต้องบคอยรับฟังค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชา บุคลลเหล่าน้ีก็ไม่สามารถแสดงศกัยภาพของตนไปได ้วฒันธรรมองค์การจะดูดซึม
บุคคลเหล่าน้ีเข้าสู่ระบบ จากคนท่ีมีความสามารถสูงก็กลายเป็นธรรมดาเหมือนคนอ่ืนๆ หรือ
มิฉะนั้ นเขาก็ไม่อาจอยู่กับองค์การน้ีต่อไปได้ ในทางตรงกันข้ามบุคคลบางคนมีความรู้ 
ความสามารถและความอุตสาหะปานกลาง เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกในหน่วยงานท่ีมีคนเก่ง คนรอบรู้
และท างานหนกั เขาผูน้ี้ก็จะตอ้งปรับตวัและเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานจนอนจกลายเป็นคนเก่งและ
รอบรู้ในท่ีสุด 
  2) ปัจจัยด้านเงินทุนและทรัพยากร  ปัจจัยอันน้ีเป็นปัจจัยหลักท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การ เพราะองค์การจะด าเนินการไดต้อ้งมีทรัพยากรและเงินทุนเพื่อการผลิต
สินคา้และบริการ และจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากร องคก์ารท่ีมีเงินทุนมาก่อนยอ่มไดเ้ปรียบองคก์าร
ท่ีมีเงินทุนนอ้ย แต่แนวคิดน้ีไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นจริงเสมอไป เน่ืองจากวา่ในปัจจุบนัก าลงัท่ีส าคญัอยูท่ี่
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ความรู้ (knowledge) และสติปัญญา (intelligence) ท่ีอยู่ในตวัทรัพยากรบุคคลขององค์การ ซ่ึงก็คือ 
พนกังานขององคก์าร และผูน้ าและผูบ้ริหารขององคก์าร 
  3) ผูน้ าและผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร คือ บุคคลท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 
ในการด าเนินการต่างๆ ได้แก่ การวางแผน การจดัองค์การ การประสานงาน และการควบคุมให้
เป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ผูน้  า คือ ผูก้ระตุน้ จูงใจให้คนอ่ืนๆ ช่วยกนัท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย ดังนั้น ผูบ้ริหารท่ีดีจะต้องมีลกัษณะความเป็นผูน้ าด้วย ผูบ้ริหารสมยัน้ีต้องเป็นผูมี้
วิสัยทศัน์ หรือมองการณ์ไกล และมองได้อย่างรอบด้าน จึงจะตั้งเป้าหมายได้ถูกต้องเหมาะสม 
ผูบ้ริหารท่ีชาญฉลาดจะตอ้งรู้วา่ปัจจยัใดเป็นตวัก าหนดหรือมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานซ่ึงมี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์าร และตอ้งหาทางหรือสร้างเสริมปัจจยัดงักล่าวใหเ้กิดข้ึน 
  4) กลยทุธ์ โครงสร้าง และกระบวนงาน การบริหารยคุใหม่เป็นยคุแห่ง 
การแข่งขนั องคก์ารตอ้งมีเป้าหมายท่ีจะไปให้ถึงไดอ้ยา่งชดัเจน จะตอ้งประเมินวา่ตนเองมีจุดอ่อน      
จุดแขง็ในดา้นใดภายใตส้ถานการณ์แวดลอ้มขององคก์าร เม่ือวิเคราะห์ประเมินไดแ้ลว้ก็ตอ้งจดัวาง
กลยุทธ์ เป้าหมาย และส่ือสารข้อมูลข่าวสารให้พนักงานทุกคนทราบเพื่อร่วมกันท าให้ไปถึง
เป้าหมายให้ได ้นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัดา้นโครงสร้างและกระบวนงานด้วยท่ีจะตอ้งออกแบบให้
สอดคลอ้งและเอ้ือต่อกลยทุธ์องคก์าร เพราะเป็นตวัก าหนดระบบ ระเบียบ ขั้นตอนการท างานวา่จะ
มีความซับซ้อนหรือไม่ หากเป็นโครงสร้างแบบระบบราชการ ย่อมไม่เอ้ือต่อกลยุทธ์องค์การ
สมยัใหม่ท่ีตอ้งมีการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงภายนอก ซ่ึงถา้เป็นเช่นน้ีการ
บรรลุเป้าหมายองค์การก็จะท าไดย้ากข้ึน โครงสร้างองค์การสมยัใหม่จึงตอ้งมีความยึดหยุ่นและ
ยอมใหมี้การปรับเปล่ียนไดไ้ม่ยาก 
  ดงันั้น วฒันธรรมองค์การ จึงเปรียบเสมือนการแสดงออกถึงสภาพความเป็นอยู่
ขององค์การและค่านิยมขององค์การเก่ียวกับวิธีคิดและวิธีการประพฤติปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง มีส่วน
สัมพนัธ์ในเชิงบวกกับความส าเร็จในการพฒันาองค์การ เน่ืองจากปัจจุบนัทุกองค์การพยายาม
ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์การให้ทันกระแสการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวตัน์  โดยแผน
ยุทธศาสตร์พฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) ไดก้ าหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวน
ทศัน์ วฒัธรรมและค่านิยมของขา้ราชการใหเ้อ้ือต่อการพฒันาระบบราชการ เพื่อให้เหมาะกบัระบบ
การบริหารจดัการภาครัฐท่ีดี คือ ข้าราชการตอ้งเป็นผูท่ี้ท  างานอย่างมีศกัด์ิศรี ขยนัตั้งใจท างาน มี
ศีลธรรม ปรับตวัไดท้นัโลก รับผิดชอบต่อผลงาน มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย และ
ท างานมุ่งเนน้ผลงาน เพื่อใหร้ะบบราชการไทยมีความเป็นเลิศสามารถรองรับการพฒันาประเทศได้
ในยคุโลกาภิวฒัน์ หรือท่ีเรียกวา่ I AM READY  

 I AM READY 
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ท างานอยา่งมีศกัด์ิศรี       Integrity 
ขยนัตั้งใจท างาน       Activeness 
มีศีลธรรม คุณธรรม      Morality 
รู้ทนัโลก ปรับตวัไดท้นัโลก ตรงกบัสงัคม  Relevantion 
มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ      Efficiency 
มีส่วนร่วม โปร่งใส       Accountability 
มีใจและการกระท าท่ีเป็นประชาธิปไตย  Democracy 
มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน      Yield 

 
 4.6 วฒันธรรมองค์การกบัการจัดการความรู้ (อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ 2550) 
  ถา้จะมีค าถามวา่ปัจจยัวิกฤติ 3 ประการในการจดัการความรู้ขององคก์ารคืออะไร 
ค าตอบคือ วฒันธรรม วฒันธรรม และวฒันธรรม (Buckman อา้งใน O’Dell & Grayson Jr. 1998 p.71) 
  วฒันธรรมองคก์ารเป็นการรวมเอาประวติัความเป็นมา ความคาดหวงัตั้งใจ  
กฏระเบียบท่ีไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร และการสร้างสังคมของการใช้ชีวิตประจ าวนั ซ่ึงมีผลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การทุกคน ตั้งแต่ระดับผูบ้ริหารสูงสุดลงไปจนถึงพนักงานหรือ 
ผูป้ฏิบติัระดบัล่าง วฒันธรรมเป็นชุดของความเช่ือท่ีฝังอยูใ่นความรู้สึกนึกคิดซ่ึงไม่ไดเ้อ่ยออกมา
เป็นวาจาและมกัจะเติมสีสรรการรับรู้ การกระท า และการส่ือสารต่างๆ เป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นเด่นชดั 
เป็นปัจจยัเอ้ือท่ีเพิ่งมีความส าคัญไม่นานนัก แต่เป็นส่ิงท่ีมีพลังแฝงหรือศักยภาพมากท่ีสุดใน
องคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสมาชิกองคก์ารรับรู้และยอมรับร่วมกนั เป็นวถีิชีวิตท่ีทุกคนทุก
ส่วนในองคก์ารยดึถือประพฤติปฏิบติั เป็นแนวทางน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
  เป็นท่ียอมรับกนัว่า คนและวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากในการถ่ายโอนความรู้ 
เหตุผล คือ 
  1) การเรียนรู้และการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้เป็นกิจกรรมทางสังคมซ่ึงเกิดข้ึน
ท่ามกลางผูค้น 
  2) การประพฤติปฏิบติัท่ีฝังอยูต่วัคน วฒันธรรม และบริบท เป็นส่ิงท่ีซบัซ้อนและ
มีอยูม่ากมายมหาศาล การสนทนา การเสวนา และการสาธิตลว้นช่วยเพิ่มพนูการเรียนรู้ 
  3) การท่ีจะถ่ายเท ถ่ายโอนความรู้ประเภท Tacit Knowledge ออกมา ผูค้นตอ้ง
เช่ือมโยงสัมพนัธ์กบัผูค้นไดอ้ยา่งดี จึงจะสามารถท่ีจะท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ถา้ในองคก์ารมีลกัษณะการแบ่งปัน แลกเปล่ียน และร่วมมือกนัโดยธรรมชาติ ก็จะ
มีแนวโน้มว่า สมาชิกองค์การจะสามารถขจดัอุปสรรค หรือขอ้ขดัขอ้งต่างๆ และท าให้ปัจจยัเอ้ือ
อ่ืนๆ เช่น เทคโนโลย ีและเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อการปฏิบติังาน และแนวคิดต่างๆ ใน
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การท างานก็จะไหลล่ืนไปได้สะดวก โดยไม่ตอ้งค านึงถึงเวลาหรือสถานท่ี แต่ถ้าธรรมชาติของ
องคก์ารมีลกัษณะหวงความรู้หรือเก็บความรู้ไวก้บัตวัแลว้ละก็ ไม่ว่าจะจดัท าโครงการการจดัการ
ความรู้ท่ียิง่ใหญ่แค่ไหนหรือสมบูรณ์เพียงไร ก็อาจจะไม่สามารถเปล่ียนพฤติกรรมของคนท างานใน
องคก์ารได ้
  วฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้มีหลายมุมมอง เช่น ถา้จะมองในมุม
ของการบริหารงานของ “ผูน้ า” องคก์าร ซ่ึงแต่เดิมจะมีลกัษณะวฒันธรรมอ านาจมีการบริหารงาน
แบบควบคุมและสั่งการ (control & command) มาเป็นการบริหารงานแบบเอ้ืออ านาจท่ีเปิดโอกาส
ใหทุ้กส่วนงานริเร่ิมสร้างสรรคว์ธีิการท างานใหม่ๆ คิดท าส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามพนัธ
กิจขององคก์าร หรือในมุมมองของการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้เดิมจะเป็นลกัษณะของการหวง
ความรู้ ท าดีเฉพาะตวัเฉพาะส่วน มาเป็นการร่วมกนั แบ่งปันความรู้กนั แกปั้ญหาต่างๆ ไปดว้ยกนั 
ท าใหเ้กิดพลงัทีมงาน (team synergy) ซ่ึงจะท าใหผ้ลผลิตขององคก์ารมีมูลค่าเพิ่มข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
เอ้ือต่อการจดัการความรู้ทั้งส้ิน 
  ในวฒันธรรมต่างๆ ทั้งหมด ความผกูพนัของทั้ง 2 ฝ่าย คือผูใ้หแ้ละผูรั้บ นบัเป็นส่ิง
ท่ีมีพลังทางสังคมประการหน่ึงในองค์การ เม่ือบุคคลเร่ิมช่วยเหลือ แบ่งปันซ่ึงกันและกันก็จะ
กลายเป็นวงจรต่อเน่ือง เราจะพบว่า ชุมชนแห่งการปฏิบติัหรือชุมชนนักปฏิบติัและทีมงานท่ีท า
โครงการร่วมกนัเกิดข้ึนในองคก์ารท่ีมีการจดัการความรู้ เปรียบเสมือนดอกเห็ดจ านวนมากท่ีผุดข้ึน
หลงัจากฝนตก (Like so many mushroom after the rain) (O’Dell & Grayson Jr. 1998 p.73) 
 4.7 สรุปเหตุผลส าคัญที่วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการจัดการความรู้ 
  ผู ้วิจ ัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพอท่ีสรุปเหตุผลส าคัญของ
นักวิชาการต่างๆ ท่ีได้แสดงความคิดเห็นไวว้่า เหตุใดวฒันธรรมองค์การจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ขององคก์าร ดงัน้ี 
  สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ (2548 : 53-55) ไดก้ล่าวว่า ส่ิงท่ีจะช่วยให้
องคก์ารบรรลุผลส าเร็จในการจดัการความรู้ ก็คือวฒันธรรมของการแลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้
ระหวา่งบุคคลภายในองคก์าร บางองคก์ารพบว่าบุคลากรภายในไม่ยอมท่ีจะแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึง
กนัและกนั เน่ืองจากเกรงวา่ตวัเองจะหมดความส าคญัไป ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นวฒันธรรมขององคก์ารท่ี
กีดขวางการแบ่งปันความรู้ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใช้เวลานาน ดงันั้น องค์การ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งท าความเข้าใจถึงอุปสรรคต่างๆ พยายามหาวิธีการท่ีจะก าจดัอุปสรรคเหล่านั้น
ออกไป โดยการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การให้เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้ และตอ้งไดรั้บ 
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การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจ  าท าให้บุคลากรในองค์การตระหนกัถึงความส าคญั
และความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 
  Davenport & Prusak (1998 : 153-156 อา้งใน สร้อยสน สุจริต 2549 : 26)  
ให้ความเห็นว่า การมีวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อความรู้นั้นเป็นเง่ือนไขท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดขอ้หน่ึง
ของการจดัการความรู้ ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของโครงการ แต่อาจจะเป็นส่ิงท่ีมีความยากท่ีสุด 
เพราะวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อความรู้นั้นมีองคป์ระกอบหลายประการ อาทิ มีการปรับตวัในทิศทางท่ีพึง
ประสงคต่์อความรู้ ไม่มีส่ิงกีดขวางความรู้อยูใ่นวฒันธรรมองคก์าร และโครงการจดัการความรู้ตอ้ง
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์าร 
  วิจารณ์ พานิช (2546 : 24-28) ไดน้ าเสนอวา่วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ วฒันธรรมองคก์าร พฤติกรรมของสมาชิก
องค์การ และการส่ือสารระหว่างสมาชิก ซ่ึงน าไปสู่ส่ิงท่ีเรียกว่า “การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  
(team leaning)” ซ่ึงอาศยัการเรียนรู้จากการกระท าและการถ่ายทอดประสบการณ์ให้แก่กัน  
โดยแต่ละคนปรับวิธีการคิด วิธีปฏิบัติต่อตนเองและต่อองค์การภายใต้บรรยากาศท่ีเปิดเผย 
(openess) ท่ีสามาชิกไดรั้บทราบความเป็นมาเป็นไปภายในองคก์ารอยา่งทัว่ถึงกนั มีการเสริมสร้าง
ขวญัและก าลงัใจใหส้มาชิกพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  บดินทร์ วิจารณ์ (2549) ได้กล่าวว่า วฒันธรรม (Culture) พฤติกรรม (Behavior) 
และการส่ือสาร (Communication) เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือและส่งเสริมต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ 
ท่ีจะตอ้งก าหนดและแสดงออกเป็นพฤติกรรมและวฒันธรรมท่ีมุ่งสู่องค์การเรียนรู้ โดยมีปัจจยัท่ี
ส าคญัต่อการจดัการองค์ความรู้คือ ความมุ่งมัน่และความเช่ือร่วมกนั เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้และการแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกนั 
  กล่าวโดยสรุป การจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งสร้างวฒันธรรม  
การสนบัสนุนส่งเสริมความร่วมมือ และขจดัส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่างๆ ดั้งเดิมออกไป ณ ปัจจุบนัเป็น
ท่ียอมรับกนัว่า ทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นขององค์การสมยัใหม่ท่ีทนัสมยัคือ การท างานท่ีร่วมมือกนั 
การใช้กระบวนทศัน์ในการแก้ปัญหา และการรับฟังกนัและกนัอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การซ่ึง
ไม่ไดฝึ้กฝนทกัษะเหล่าน้ีคงจะไม่สามารถด าเนินกิจการใดๆ ไดส้ าเร็จ ไม่วา่จะเป็นองคก์ารขนาด
เล็กหรือขนาดใหญ่ก็ตาม ผูว้ิจยัไดน้ าเอาแนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้” และปัจจยัตวัต่อไปท่ีผูว้ิจยัจะขอน ามากล่าวถึงซ่ึงจะช่วยในเร่ืองการ
อ านวยความสะดวกในเร่ืองของการด าเนินการจดัการความรู้ให้ชดัเจน เป็นระบบ และครอบคลุม
ทัว่ทั้งองค์การ นั่นคือ ปัจจยัด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการ
ความรู้ ในองคก์าร โดยจะไดน้ าเสนอต่อไป  



94 

ส่วนที ่5 แนวคดิเกีย่วกบัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

 
 กล่าวไดว้่า เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นปัจจยัส าคญัตวัหน่ึงท่ีเอ้ือให ้
การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ตเป็นแรงผลักดันส าคญัท่ีช่วยให้การแลกเปล่ียนความรู้
สามารถท าได้ง่ายข้ึนนอกจากน้ีระบบฐานข้อมูลท่ีทนัสมยัก็มีส่วนช่วยให้การจดัการความรู้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 5.1 ความหมายของเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
  เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร หรือไอซีที (Information and  
communication Technology) หมายถึง เทคโนโลยท่ีีเก่ียวกบัการน าระบบคอมพิวเตอร์  
ระบบส่ือสารโทรคมนาคม และความรู้อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง มาผนวกเขา้ดว้ยกนั เพื่อใชใ้นกระบวนการ
จดัหา จดัเก็บ สร้างและเผยแพร่สารสนเทศในรูปแบบต่างๆ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นอาจ
กล่าวไดว้า่ประกอบข้ึนจากเทคโนโลยีสองสาขาหลกัคือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี
ส่ือสารโทรคมนาคม 
  สมชาย น าประเสริฐชยั (2549) ไดจ้  าแนกเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ี
เก่ียวขอ้งและมีบทบาทในการจดัการความรู้ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 
  5.1.1 เทคโนโลยกีารส่ือสาร (Communication Technology) ช่วยใหบุ้คลากร 
สามารถเขา้ถึงความรู้ต่างๆ ไดง่้ายข้ึน สะดวกข้ึน รวมทั้งสามารถติดต่อส่ือสารกบัผูเ้ช่ียวชาญใน
สาขาต่างๆ คน้หาขอ้มูล สารสนเทศและความรู้ท่ีตอ้งการไดผ้า่นทางเครือข่ายอินทราเน็ต เอ็กซ์ตรา
เน็ต หรืออินเทอร์เน็ต  
  5.1.2 เทคโนโลยสีนับสนุนการท างานร่วมกัน (Collaboration Technology) ช่วยให้
สามารถประสานการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคในเร่ืองของระยะทาง ตวัอยา่งเช่น 
โปรแกรมกลุ่ม groupware ต่างๆ หรือระบบ Screen Sharing เป็นตน้  
  5.1.3 เทคโนโลยใีนการจัดเก็บ (Storage technology) ช่วยในการจดัเก็บและจดัการ
ความรู้ต่างๆ  
  จะเห็นไดว้า่เทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นการจดัการความรู้ขององคก์ารนั้น 
ประกอบดว้ยเทคโนโลยีท่ีสามารถครอบคลุมกระบวนการต่างๆ ในการจดัการความรู้ไดม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีเป็นไปได ้ ดงันั้น ไอซีทีจึงมีบทบาทส าคญัในเร่ืองของการจดัการความรู้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
อินเทอร์เน็ตท่ีเป็นเทคโนโลยท่ีีเช่ือมคนทัว่โลกเขา้ดว้ยกนั ท าใหก้ระบวนการแลกเปล่ียนความรู้  
(knowledge Transfer) ท าไดดี้ยิง่ข้ึน อีกทั้งไอซีทียงัช่วยใหก้ารน าเสนอสามารถเลือกไดห้ลาย 
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รูปแบบเช่นตวัอกัษร รูปภาพ แอนนิเมชัน่ เสียง วดีิโอ ซ่ึงช่วยใหก้ารเรียนรู้ ท าไดง่้ายยิง่ข้ึน  
นอกจากน้ี ไอซีทียงัช่วยในการจดัเก็บและดูแลปรับปรุงความรู้และสารสนเทศต่างๆ (knowledge  
storage and maintenance) อีกทั้งช่วยลดค่าใชจ่้ายในการด าเนินการในกระบวนการจดัการความรู้
ดว้ย จึงนบัไดว้า่ไอซีทีเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนและเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการจดัการความรู้ 
 5.2 สาเหตุของความจ าเป็นในการพฒันาระบบสารสนเทศส าหรับการจัดการความรู้ 
  พรรณี สวนเพลง (2552) กล่าวถึงสาเหตุของความจ าเป็นในการพฒันาระบบ
สารสนเทศส าหรับการจดัการความรู้ ไว ้3 ประเด็น คือ  
  5.2.1 การเปล่ียนแปลงกระบวนการบริหารและการปฏิบติังาน  เน่ืองจากระบบ
สารสนเทศเดิมไม่สามารถให้ขอ้มูล หรือท างานไดต้ามตอ้งการในเร่ืองของการจดัการความรู้ ซ่ึง
เป็นมิติใหม่ของการจดัการ  
  5.2.2 การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี เน่ืองจากความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและ
ราคาท่ีถูกลง  
  5.2.3 การปรับองค์การและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั นอกจากน้ียงัได้
กล่าวถึงหลกัการส าคญัในการพฒันาระบบสารสนเทศส าหรับการจดัการความรู้ให้มีประสิทธิภาพ  
วา่ประกอบดว้ย 
    1) ค านึงถึงเจา้ของและผูใ้ชร้ะบบ โดยให้ผูใ้ชร้ะบบเขา้มามีส่วนร่วมตั้งแต่
ขั้นแรกของการพฒันาระบบ จะท าให้ผูใ้ชมี้ความคุน้เคยและเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานพฒันาระบบ 
ซ่ึงความรู้สึกดงักล่าวจะช่วยลดแรงต่อตา้นระบบลงได ้ 
    2) เขา้ถึงปัญหาให้ตรงจุด โดยการศึกษาและท าความเขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
คน้หาสาเหตุ จดัล าดบัความส าคญัและผลกระทบท่ีเกิดจากปัญหา รวบรวมและก าหนดความ
ตอ้งการท่ีจะแกไ้ขปัญหา หาวิธีแกไ้ขปัญหาหลายๆ วิธี และเลือกวิธีท่ีดีท่ีสุด ออกแบบและท าการ
แกปั้ญหาตามวิธีท่ีเลือก สังเกตและประเมินผลกระทบจากวิธีแกปั้ญหาท่ีน ามาใช้ และปรับปรุง
วธีิการใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
    3) ก าหนดขั้นตอนหรือกิจกรรมในการพฒันาระบบ ซ่ึงตอ้งกระท าอย่าง
ชดัเจนเพราะจะช่วยลดความยุง่ยากในการพฒันาระบบได ้ 
    4) ก าหนดมาตรฐานในการพฒันาระบบ เพื่อให้มีระเบียบในการปฏิบติั และ
ช่วยใหก้ารบ ารุงรักษาระบบเป็นไปดว้ยความสะดวกและคล่องตวั  
    5) ตระหนกัวา่การพฒันาระบบเป็นการลงทุนประเภทหน่ึง ฉะนั้นจึงควรมี
ความรอบคอบในการวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ และเลือกวิธีในการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด โดยพิจารณาถึง
ขอ้ดีและขอ้จ ากดัของแต่ละวธีิ รวมถึงผลประโยชน์หรือความคุม้ค่าในการลงทุน  
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    6) เตรียมความพร้อมหากจะตอ้งยกเลิก หรือทบทวนระบบสารสนเทศท่ี
ก าลงัพฒันา เพราะอาจมีการประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนใหม่แลว้ไม่คุม้ค่า หรือจ าเป็นตอ้ง
ลดขอบเขตการท างานลง เม่ือมีขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ  
    7) แบ่งระบบสารสนเทศส าหรับการจดัการความรู้ท่ีจะตอ้งพฒันาออกเป็น
ระบบย่อย (Subsystems) จะช่วยให้ทีมงานสามารถแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนได้เร็วข้ึน การตรวจสอบ
ขอ้ผดิพลาดสามารถท าไดอ้ยา่งสะดวก ท าใหก้ระบวนการแกปั้ญหามีประสิทธิภาพมากข้ึน  
    8) ออกแบบระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการความรู้ ให้สามารถรองรับต่อ
การขยายหรือการปรับเปล่ียนในอนาคต  เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การอาจจ าเป็นตอ้งปรับขยายระบบสารสนเทศเพื่อรองรับต่อการ
เปล่ียนแปลง และเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั ดงันั้นทีมงานพฒันาระบบจะตอ้งออกแบบระบบ 
เพื่อใหส้ามารถรองรับการเติบโตและเปล่ียนแปลงในอนาคตดว้ย  
 5.3 การส่ือสาร 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545 : 329) การส่ือสาร (Communication) เป็นการส่งมอบ 
สารสนเทศและส่ิงท่ีมีความหมายต่างๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่ายหน่ึง โดยการใชส้ัญลกัษณ์ท่ีเป็นท่ี
ยอมรับร่วมกนั (Bateman and Snell. 1999 : G-0) หรือเป็นการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการส่ง
มอบส่ิงท่ีมีความส าคญัต่างๆ (Dessler. 1998 : 674)  
  หน้าท่ีการติดต่อส่ือสารมีความส าคญัต่อการท าให้กิจกรรมการจดัระบบมีความ
สอดคล้องกนั การติดต่อส่ือสารจะถูกพิจารณาในความหมายของปัจจยัน าเขา้ทางสังคม (Social 
input) ซ่ึงถูกป้อนเขา้ไปในระบบของสังคม (Social system) และมีความหมายเป็นการปรับ
พฤติกรรม ท าใหก้ารแลกเปล่ียนข่าวสารน้ีเกิดประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยขอ้มูลข่าวสารจะเป็นปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน และสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงไม่ว่าจะเป็นครอบครัวหรือ
องคก์ารธุรกิจ การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลข่าวสารจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งมาก 
  ความส าคัญของการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารมีส่วนส าคัญในการช่วย
สนบัสนุนต่อความพยายามในการถ่ายทอดความคิด ซ่ึงไดรั้บการยอมรับโดยนกัประพนัธ์มาหลายปี
แลว้ Chester I. Barnard มองการติดต่อส่ือสารวา่เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถถูกเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนัใน
องค์การ เพื่อให้บรรลุความส าเ ร็จตามวัตถุประสงค์ส่ิงเหล่าน้ีเป็นหน้าท่ีพื้นฐานของการ
ติดต่อส่ือสาร เน่ืองจากกิจกรรมของกลุ่มคือการปฏิบติังานร่วมกนัและการแลกเปล่ียนจะไม่สามารถ
เกิดข้ึนไดถ้า้ปราศจากการติดต่อส่ือสาร 
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  การส่ือสารเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการรับ-ส่งขอ้มูลข่าวสารภายในองค์การให้เกิดการ
ส่ือสารกนัในวงกวา้งออกไปทัว่ทั้งองคก์าร การน าการจดัการความรู้เขา้มาใช้ในองคก์าร บุคลากร
ทุกระดบัตอ้งรับรู้และช่วยกนัสร้างเคร่ืองข่ายใหม้ากท่ีสุด 
  อรุณ รักธรรม (2538 : 458-459) ไดอ้ธิบายว่า การติดต่อส่ือสารจะเป็นการน าส่ือ
ความตอ้งการ ความคิด ความรู้สึก น าไปสู่ความเขา้ใจในเป้าหมายระหวา่งบุคคลต่อบุคคล กลุ่มต่อ
กลุ่ม บุคคลต่อกลุ่ม หรือระหว่างองค์การดว้ยกนัเพื่อให้การบริหารงานด าเนินไปอย่างสอดคลอ้ง
หรือตรงกบัวตัถุประสงค ์ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพการบริหารงาน 
  นอกจากน้ี การส่ือสารยงัเป็นหวัใจหลกัท่ีท าให้คนในองค์การเขา้ใจถึงส่ิงท่ีก าลงั
จะเกิดข้ึน ส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งส่ือสารให้ทุกคนในองคก์ารเขา้ใจก็คือ องคก์ารหรือหน่วยงานใดท่ี
เก่ียวขอ้ง (who) องคก์ารก าลงัจะท าอะไร (what) จะท ากบัใครท่ีไหน (where) จะท าเม่ือไหร่ (when) 
จะท าไปเพื่ออะไร (why) และจะท าอย่างไร (how) ถ้าองค์การสามารถส่ือสารส่ิงเหล่าน้ีให้กับ
บุคลากรทุกคนรับทราบอยา่งชดัเจน ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความสนใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ 
รวมถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรเอง ดงันั้น องค์การตอ้งมีการวางแผนการส่ือสาร
อย่างเป็นระบบ ท าการส่ือสารอย่างสม ่าเสมอ และต่อเน่ือง ตราบเท่าท่ีองค์การต้องการให้การ
จดัการความรู้ และการแลกเปล่ียนความรู้เกิดข้ึนจนเป็นวฒันธรรม 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545 : 336-337) การติดต่อส่ือสารในทีมและการบริหารโดย
การพดูจากบัคนอ่ืนโดยรวม การติดต่อส่ือสารในทีม (Communicating in teams) การท างานเป็นทีม
จ าเป็นตอ้งอาศยัประสิทธิผลของการติดต่อส่ือสารเป็นทีมดว้ย ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
  1) เครือข่ายแบบรวมอ านาจ (Centralized network) เป็นโครงสร้างการ 
ติดต่อส่ือสารของทีมซ่ึงสมาชิกของทีมติดต่อส่ือสารผา่นบุคคลแต่ละคนในการแกปั้ญหาหรือ 
การตดัสินใจ 
  2) เครือข่ายแบบกระจายอ านาจ (Decentralized network) เป็นโครงสร้าง 
การติดต่อส่ือสารของทีมซ่ึงสมาชิกของทีมมีอิสระในการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืนๆ และมี 
การตดัสินใจร่วมกนั 
  การบริหารโดยการพูดจากบัคนอ่ืนโดยรอบ (Management By Wandering Around 
(MBWA)) เป็นเทคนิคท่ีมีช่ือยอมรับมาจากหนังสือการค้นหาความเป็นเลิศ (In search of 
excellence) ซ่ึงไดบ้รรยายถึงผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารท่ีพูดจากบัผูป้ฏิบติังานโดยตรง ในการ
เรียนรู้ส่ิงท่ีจะด าเนินการต่อไป ซ่ึงการใช้ MBWA ส าหรับผูบ้ริหารทุกระดบัชั้นจะช่วยผสมผสาน
และพฒันาความสัมพนัธ์ทางดา้นบวกกบัพนกังาน และได้เรียนรู้ส่ิงต่างๆ โดยตรงจากพนักงาน
เหล่านั้นเก่ียวกบัแผนกงาน ฝ่าย หรือองคก์ารของพวกเขาเหล่านั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
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  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545 : 339-342) อุปสรรคและความลม้เหลวใน 
การติดต่อส่ือสาร (Barriers and breakdowns in communication) ความลม้เหลวในการติดต่อส่ือสาร
กลายเป็นปัญหาส าคญัมากท่ีสุดของผูบ้ริหาร เพราะปัญหาในการติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองแสดงราก
ลึกของปัญหาทั้งปวง ตวัอยา่ง การวางแผนท่ีไม่มีคุณภาพ (Poor planning) จะเป็นสาเหตุของความ
ไม่แน่นอนเก่ียวกบัการสั่งการในกิจการ ท านองเดียวกนัการออกแบบโครงสร้างองค์การท่ีไม่มี
คุณภาพจะท าให้เกิดความไม่ชดัเจนในความสัมพนัธ์ของการติดต่อส่ือสารขององค์การ มาตรฐาน
การปฏิบติังานท่ีคลุมเครือจะน ามาซ่ึงความไม่แน่นอนเก่ียวกบัการคาดหวงัของบุคคลทุกฝ่าย ดงันั้น
ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถในการหยัง่รู้จะช่วยคน้หาสาเหตุของปัญหาในการติดต่อส่ือสารแทน 
การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น ซ่ึงอุปสรรคสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งผูส่้งข่าวสาร การส่งข่าวสาร ผูรั้บ 
ข่าวสารหรือขอ้มูลป้อนกลบั อุปสรรคและความลม้เหลวในการติดต่อส่ือสารมีดงัน้ี 
  1) ขาดการวางแผน (Lack of planning) 
  2) สมมติฐานท่ีไม่ชดัเจน (Unclarified assumptions) 
  3) การบิดเบือนความหมาย (Semantic distortion) 
  4) ข่าวสารไม่มีคุณภาพชดัเจน (Pooly expressed messages) 
  5) อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารในสภาพแวดลอ้มระหวา่งประเทศ  
(Communication barriers in the international environment) 
  6) ความผดิพลาดของการส่งข่าวสาร (Loss by transmission) และความจ าไม่ดี  
(Poor retention) 
  7) การฟังท่ีไม่มีคุณภาพ (Poor listening) และการประเมินความหมายท่ีเร็วเกินไป 
(Premature evaluation) 
  8) การติดต่อส่ือสารท่ีไม่เป็นส่วนตวั (Impersonal communication) 
  9) ความไม่ไวว้างใจ (Distrust) การขู่เขญ็ (Threat) และความกลวั (Fear) 
  10)  ระยะเวลาไม่เพียงพอส าหรับการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลง (Insufficient 
period for adjustment to change) 
  11)  ขอ้มูลข่าวสารท่ีมากเกินไป (Information overload) 
  12)  อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารอ่ืนๆ (Other communication barriers) 
  กล่าวโดยสรุป เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร หรือ ไอซีที ช่วยให ้
กระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ (knowledge Transfer) ท าไดดี้ยิ่งข้ึน ง่ายยิ่งข้ึน ช่วยในการจดัเก็บ
และดูแลปรับปรุงความรู้และสารสนเทศต่างๆ (knowledge storage and maintenance) ช่วยลด
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินการในกระบวนการจดัการความรู้ดว้ย นอกจากน้ี การส่ือสารยงัเป็นส่ิงท่ีช่วย
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เช่ือมโยงบุคคลในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั เพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์จึงนบัไดว้า่ไอซีที
เป็นเคร่ืองมือสนับสนุนและเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการจดัการความรู้ ผูว้ิจยัได้น าเอา
แนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร” และปัจจยั
ตวัต่อไปท่ีผูว้ิจยัจะขอน ามากล่าวถึงซ่ึงจะช่วยบอกถึงสถานะของกระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ 
ภายในองค์การ และสะท้อนถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซ่ึงจะช่วยให้องค์การสามารถ
ทบทวนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ รวมถึงปรับปรุงให้กระบวนการต่างๆ ประสบผลส าเร็จมากยิ่งข้ึน 
นัน่คือ “ปัจจยัดา้นการวดัผลและการประเมินผล” โดยจะไดน้ าเสนอต่อไป  
 

ส่วนที ่6 แนวคดิเกีย่วกบัการวดัผลและการประเมนิผล 
 
 6.1 ความหมายของการวดัและประเมินผล 
  การวดัผล (Measurement) หมายถึง การตดัสินใจวา่ผลการปฏิบติันั้นดีหรือไม่ดี 
ซ่ึงควรมีความคงเส้นคงวาขององคก์าร (วรรณา โพธ์ินอ้ย 2549 : 6-6) 
  การประเมินผล (Evaluation or Appraisal) หมายถึง การใหคุ้ณค่ากบัผลของ 
การปฏิบติังานวา่อยูใ่นระดบัใด เช่น ดีมาก ดี ปานกลาง ตอ้งปรับปรุง 
  นอกจากน้ี สมบติั สุวรรณพิทกัษ ์(อา้งใน สุรพร เส้ียนสลาย 2547 : 401)  
ไดป้ระมวลใหเ้ห็นค านิยามของนกัวชิาการท่ีใหค้  านิยามความหมายของการประเมินผล ดงัน้ี  
  การประเมิน หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปสู่การตดัสินใจเก่ียวกับ
โครงการทางการศึกษา (Cronbanch : 1963) 
  การประเมิน หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการตดัสินคุณค่าของโครงการใด
โครงการหน่ึง โดยมีจุ่ดมุ่งหมายเพื่อข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับจุดมุ่งหมาย กิจกรรม ผลผลิต 
ผลกระทบ และค่าใชจ่้ายของโครงการ (Fink and Kosecoff : 1978) 
  การประเมิน หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจเก่ียวกบัผลท่ี
เกิดข้ึนจากโครงการ เพื่อน าไปสู่การตดัสินใจในการด าเนินการ เพื่อใหก้ารด าเนินงานสามารถบรรลุ
จุดมุ่งหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม (Klinberg อา้งจาก Suchman : 1967) 
  การประเมิน หมายถึง การตดัสินคุณค่าของส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรืออีกนยัหน่ึง  
การประเมินเป็นกระบวนการให้ไดม้าซ่ึง ขอ้สนเทศส าหรับการตดัสินคุณค่าผลผลิตอการบวนการ
และจุดมุ่งหมายของโครงการ หรือโปรแกรม หรือทางเลือกต่างๆ ท่ีน าไปปฏิบัติเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมาย จุดเน้นของการประเมินคือ การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
ตลอดจนเพื่อการตดัสินคุณค่าของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (สมหวงั พิชิยานุวฒัน์ : 2524) 
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  สรุป การประเมินหรือประเมินผล ซ่ึงมาจากค าภาษาองักฤษวา่ “evaluation”  
เป็นค าท่ีมีความหมายแบบตรงไปตรงมา กล่าวคือ เป็นการตดัสินเชิงคุณค่า (value judgment) หรือ
การก าหนดคุณค่าให้แก่ส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นการพยายามบ่งบอกว่าส่ิงนั้นดี – ไม่ดี มีคุณภาพ – ไม่มี
คุณภาพ ส าเร็จ – ไม่ส าเร็จ โดยน าเอาผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนเน่ืองมาจากส่ิงท่ีถูกน ามาประเมินมาเป็น
ขอ้มูลในการตดัสินคุณค่าของส่ิงท่ีถูกประเมิน (สุรพร เส้ียนสลาย 2547 : 400 – 401)  
 6.2 การประเมินผลส าเร็จในการจัดการความรู้ 
  การประเมินผลส าเร็จในการจดัการความรู้  ตามโครงการจดัการความรู้ของ
องค์การ เป็นกระบวนการท่ีองค์การใชเ้พื่อท่ีจะทราบว่าการด าเนินการต่างๆ เป็นไปตามแนวทาง
หรือบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไวห้รือไม่ ประการใด มีส่ิงใดตอ้งปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรบา้งในการ
ด าเนินการระยะต่อไป (อญัญาณี คลา้ยสุบรรณ์ 2550 : 134 – 137) 
  6.2.1 แนวทางการประเมินและเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการประเมิน 
    การประเมินผลการจดัการความรู้ขององค์การโดยทัว่ไปจะเป็นการประเมิน
ความพึงพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 3 กลุ่ม คือ กลุ่มคนท างาน กลุ่มลูกคา้หรือผูรั้บบริการ และกลุ่ม
หุน้ส่วนขององคก์าร  
    การออกแบบส ารวจบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ตอ้งตระหนกัว่า หลงัการส ารวจ
แลว้ตอ้งมีควมแตกต่าง นัน่คือ มีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน การส ารวจน้ีอาจแบ่งเป็น 2 แบบ คือ  
การส ารวจเจตคติ และการส ารวจความคิดเห็น 
    1) การส ารวจเจตคติ (attitude) ของผูป้ฏิบติังาน เป็นการถามความรู้สึกบาง
ส่ิงบางอย่าง ทั้งทางบวกและทางลบเก่ียวกบัส่ิงต่างๆ ไดอ้ย่างหลากหลาย เช่น เร่ืองนโยบายของ
องค์การ การส ารวจเจตคติตอ้งอาศยัการตรวจสอบทางวิชาการจากผูเ้ช่ียวชาญการจดัท า องค์การ
บางแห่งอาจว่าจา้งผูเ้ช่ียวชาญด้านการวดัผล / ประเมินผลโดยตรงมาท างานด้านน้ีบางแห่งก็ใช้
ผูเ้ช่ียวชาญในองคก์ารเอง 
    2) การส ารวจความคิดเห็น (opinion survey) เป็นการส ารวจท่ีมีลกัษณะ
ตรงกนัขา้มกบัแบบแรก การส ารวจแบบน้ีมีเป้าหมายท่ีจะวดัค าตอบของค าถามท่ีเฉพาะเจาะจง     
แต่ละค าถามมีความส าคญัต่อสิทธิของผูต้อบเอง และต่อส่วนรวม ค าถามอาจไม่เช่ือมโยงกนัใน    
แต่ละประเด็น 
    การส ารวจอีกลกัษณะหน่ึงซ่ึงสามารถใช้ได้กบัผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองค์การทั้ง 3 
กลุ่ม คือ การส ารวจความพึงพอใจ (satisfaction survey) กล่าวคือ ในดา้นผูป้ฏิบติังาน องคก์ารจะได้
ทราบความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในกลุ่มลูกคา้หรือผูรั้บบริการก็เป็นการส ารวจความพึงพอใจ
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ในการใช้บริการ และกลุ่มหุ้นส่วนขององค์การ ก็จะไดท้ราบถึงความพึงพอใจในการด าเนินงาน
ดา้นต่างๆ และในช่วงเวลาต่างๆ ขององคก์าร  
    เคร่ืองมือท่ีกล่าวถึงน้ี เป็นเพียงส่วนหน่ึงท่ีใชก้นัอยูท่ ัว่ไปในการ ประเมินผล
การจดัการความรู้ ยงัมีเคร่ืองมือและวิธีการอีกหลายประเภทและหลายแนวทางท่ีองค์การสามารถ
น ามาใชใ้หเ้หมาะสม 
  6.2.2 ข้อควรค านึงในการประเมิน 
    ในการประเมินผลการจดัการความรู้ มีขอ้ควรค านึงบางประการ พอประมวล
ไดด้งัน้ี 
    1) เป้าหมายของการประเมินผลก็คือ การใหไ้ดส้ารสนเทศในบริบทท่ี 
เหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีสามารถน าไปปฏิบติัได ้
    2) การประเมินในแต่ละคร้ังไม่จ  าเป็นตอ้งประเมินทุกส่ิงทุกอย่างในแต่ละ
ดา้น ประเมินในส่ิงท่ีตอ้งการประเมินเพื่อความเขา้ใจท่ีสามารถน าไปปฏิบติัก็เพียงพอแลว้ 
    3) ถา้องคก์ารมีระบบประเมินผลอยูแ่ลว้ ก็ใหเ้ช่ือมโยงการประเมินผล 
การจดัการความรู้เขา้เป็นส่วนหน่ึงของระบบนั้น โดยไม่ตอ้งสร้างระบบใหม่อีก 
    4) การส่ือสารเร่ืองการประเมินผลการจดัการความรู้ให้สมาชิกรับรู้ร่วมกนั
ทั้งองคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
    5) การส่ือสารเร่ืองการประเมินผลการจดัการความรู้เป็นทกัษะท่ีตอ้งศึกษา
และด าเนินการอยา่งดีจึงจะบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
    6) การประเมินผลความส าเร็จในการจดัการความรู้ ทั้งท่ีเป็นขององค์การ
และของส่วนบุคคล ลว้นมีเป้าหมายร่วมกนัอยูท่ี่องคก์ารและบุคคลไดค้วามรู้ท่ีเหมาะสมกบัการใช้
ประโยชน์ในเวลาท่ีตอ้งการ และนัน่คือการบรรลุเป้าหมายหลกัของการจดัการความรู้ 
 กล่าวโดยสรุป การวดัผลและการประเมินผล ถือเป็นส่ิงส าคญัมากท่ีจะช่วยบอกถึง
สถานะของกระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ ผลจากการวดัและประเมินผลจะ
สะทอ้นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซ่ึงจะช่วยให้องคก์ารสามารถทบทวนแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่างๆ รวมถึงปรับปรุงใหก้ระบวนการต่างๆ ประสบผลส าเร็จมายิ่งข้ึน วตัถุประสงคข์องการวดัผล/
ประมินผลจริงๆ ไม่ใช่เป็นการควบคุม แต่เป็นการจดัการและการเรียนรู้พฒันา ดงันั้น การวดั/การ
ประเมิน จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้การริเร่ิมการจดัการความรู้ภายในองค์การประสบผลส าเร็จ
แบบยัง่ยืนได ้ผูว้ิจยัไดน้ าเอาแนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัดา้นการประเมินผลดา้น
การจดัการความรู้” และปัจจยัตวัต่อไปท่ีผูว้ิจยัจะขอน ามากล่าวถึง คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงมี
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ความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะสามารถน าพาบุคลากรให้เคล่ือนไหวและร่วมกนัพฒันาการจดัการความรู้
ไปสู่ความส าเร็จร่วมกนั โดยจะไดน้ าเสนอต่อไป  
 

ส่วนที ่7 แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 
 ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งท าหนา้ท่ีในการน า หน้าท่ีในการน าตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าท่ีดี ภาวะ
ผูน้ าเป็นบริบทของบุคคลหน่ึงท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคล หรืออาจกล่าวไดว้่า 
ภาวะผูน้ าเป็นการใชอิ้ทธิพลของบุคคลคนหน่ึงต่อพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลอ่ืนนัน่เอง 
 7.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  พิทยา บวรวฒันา (2553 : 68) ไดอ้ธิบายไวว้า่ ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง  
ความสามารถของผูน้ าในการมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนในกลุ่มให้มุ่งมัน่ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ส่วนรวม ผูน้ ามีทั้งผูน้  าอยา่งเป็นทางการตามต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์าร และยงัมีผูน้  าอย่างไม่เป็น
ทางการดว้ย 
  โรเบิร์ต (1980 : 300 อา้งใน จุมพล หนิมพานิช 2547 : 2) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า  
หมายถึง ความสามารถท่ีจะชกัจูง หวา่นลอ้มให้ผูอ่ื้นแสวงหาเป้าหมายและเทคนิคท่ีจะท าให้บุคคล
เหล่านั้นถึงเป้าหมาย 
  ธณวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2548 : 262) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลและจูงใจบุคลอ่ืนใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการภาวะผูน้ า
เก่ียวขอ้งกบัการใชอ้  านาจหนา้ท่ี เพื่อช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายกลุ่ม การจูงใจสมาชิกองคก์ารให้ท างาน
บรรลุเป้าหมายเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อกลไกกลุ่ม และวฒันธรรมกลุ่ม ภาวะผูน้ าตอ้งอาศยัการจูงใจ 
บุคลจะไม่ไดรั้บการพิจารณาให้เป็นผูน้ า เวน้แต่เขาจะจูงใจบุคคลอ่ืน ไดผู้น้  าท่ีมีเหตุผลในระดบัใด
ระดบัหน่ึง เป็นผูน้ าท่ีมีอ านาจ มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนและสามารถชกัจูงบุคคลใหท้ างานได ้
  สรุป ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้ด าเนินงานได้
บรรลุเป้าหมาย ทั้งน้ี เแหล่งท่ีมาของการมีอิทธิพลอาจเป็นอยา่งทางการ เช่น ไดก้ าหนดชดัเจนมา
กบัต าแหน่งทางบริหารขององคก์ารนั้นวา่มีอ านาจอะไรบา้ง เพียงไร ดงันั้น การไดรั้บบทบาทการ
เป็นผูน้ าในต าแหน่งบริหาร ก็ท  าใหบุ้คคลนั้น ไดรั้บอ านาจและเกิดอิทธิพลต่อผูอ่ื้นตามมา อยา่งไรก็
ตาม ความเป็นจริงพบวา่ ไม่ใช่ผูน้  าทุกคนท่ีสามารถเป็นผูบ้ริหาร (Not all leaders are managers) 
และเช่นเดียวกนัก็ไม่ใช่ผูบ้ริหารทุกคน ท่ีสามารถเป็นผูน้ า (Not all managers are leaders) ดว้ยเหตุ
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น้ีเพียง แค่องคก์ารไดม้อบหมาย อ านาจหนา้ท่ีให้แก่ ผูบ้ริหารนั้น ยงัไม่มีหลกัประกนัอยา่งเพียงพอ
วา่ผูน้ั้นจะสามารถในการน าไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  
  ทั้งน้ี อาจมีอิทธิพลจากปัจจยัแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบมากกว่าอิทธิพลท่ี
ก าหนดตามโครงสร้างองคก์ารก็ได ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ ผูน้  าสามารถเกิดข้ึน จากกลุ่มคนให้
การยอมรับนบัถือไดเ้ช่นเดียวกบัท่ีมาจากการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการ ในองคก์ารท่ีดีจ าเป็นตอ้งมี
ทั้งภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการท่ีเขม้แขง็ จึงจะท าใหเ้กิดประสิทธิผลไดสู้งสุด โดยเฉพาะภายใต้
ภาวะของโลกท่ีมีพลวตัสูง ยอ่มตอ้งการไดผู้น้  าท่ีกลา้ทา้ทายต่อการด ารงสถานภาพเดิม  
มีความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ และความสามารถในการดลใจสมาชิกทั้งองค์การให้มุ่งต่อ
ความส าเร็จตามวสิัยทศัน์นั้น แต่เราก็ยงัตอ้งมีการบริหารท่ีสามารถก าหนดรายละเอียดของแผนงาน 
สามารถออกแบบโครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร รวมทั้งติดตามตรวจสอบดูแล 
การปฏิบติังานประจ าวนัอีกดว้ย 
 7.2 ประเภทของผู้น า 
  7.2.1 การจ าแนกรูปแบบผูน้ าออกตามการใช้อ านาจหน้าท่ี (พิมลจรรย ์นามวฒัน์ 
2543 อา้งใน ชวนพิศ ปลูกสร้าง 2550: 34-38) โดยจ าแนกได ้3 รูปแบบ คือ  
   1) แบบอตัตาธิปไตย (autocratic style) ผูท่ี้มีพฤติกรรมแบบน้ี เรียกว่า ผูน้  า
แบบอตัตนิยม คือ จะยึดอ านาจหนา้ท่ีไวก้บัตวัเอง ดว้ยการก าหนดแนวปฏิบติัต่างๆ ข้ึนเองโดยไม่
ปรึกษาหารือก่อน แลว้สั่งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม 
   2) แบบให้มีส่วนร่วม (participative style) เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมใชอ้ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจดว้ย ผูน้ าแบบน้ีจ าแนกประเภทออกตาม
โอกาสในการเขา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเรียงล าดบัจากน้อยไปมาก ดงัน้ี 
ผูน้  าแบบปรึกษาหารือ (consultative leader) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (democratic leader) และผูน้ า
แบบมติเอกฉนัท ์หรือเห็นพอ้งตอ้งกนั (consensual leader) 
   3) แบบเสรีธิปไตย (free-rein style) หมายถึง พฤติกรรมในการน าของผูน้ า
แบบเสรีนิยม หรือท่ีเรียกวา่ ตามสะบาย (laissez-faire) 
  7.2.2 การจ าแนกตามความมุ่งมัน่ในการน า ประกอบดว้ย 
   1) ความมุ่งมัน่ในผลส าเร็จของงาน (concerns for task accomplishment) คือ 
ใหค้วามสนใจกบัการสร้างผลผลผดิและผลก าไร 
   2) ความมุ่งมัน่ในคน (concerns for people) ซ่ึงหมายถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
ผูร่้วมงานโดยใหค้วามสนใจในเร่ืองของการบ ารุงขวญับุคลากรและการสร้างบรรยากาศท่ีเป็น 
กนัเองในองคก์าร 
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  7.2.3 การจ าแนกตามความสามารถในการท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
   1) รูปแบบผู้น าท่ีเน้นการแลกเปล่ียนสัมพันธภาพกับผู ้ใต้บังคับบัญชา 
(transactional leader) โดยปกติกิจกรรมมากมายของผูน้ าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและ
กนัระหว่างผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกของกุล่ม ดงันั้น ผูน้  าแบบน้ีจึงครอบคลุมรูปแบบ
ต่างๆ ของผูน้ าดงัไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 
   2) ผูน้ าท่ีมุ่งน าการเปล่ียนแปลง (transactional leader) เป็นผูน้ าท่ีช่วย 
องคก์ารและบุคลากรท าการเปล่ียนแปลง วิธีการกระท าหรือวิธีการท างานต่างๆ ซ่ึงเบอร์นาร์ด บาส 
(Bernard Bass) เห็นวา่ “เป็นผูน้ าท่ีสามารถจูงใจบุคลากรให้ท างานไดสู้งเกินกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้โดย
เป็นผูท่ี้มีอ านาจบารมีสูง และมีลักษณะส่วนตัวท่ีเร่งเร้าอารมณ์ในทางบวกของคุลคลอ่ืน ซ่ึง
หมายถึง มีสติปัญญาสูง สามารถสร้างแรงบนัดาลใจในบุคคลอ่ืนได้ดี  และมีความรู้สึกท่ีเป็นท่ี
ยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหส้ามารถกระตุน้ เปล่ียนแปลงและใชค้่านิยม ความเช่ือ และความ
ตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานจนประสบความส าเร็จได”้ จึงอาจกล่าวไดว้า่ ผูน้  าแบบน้ีเป็น
ผูท่ี้มีอิทธิพลและบารมีสูงกวา่ผูน้ าแบบท่ีเนน้การแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  7.2.4 การจ าแนกประเภทผูน้ าไดต้ามปัจจยัท่ีมาของผูน้ า วิธีปฏิบติัของผูน้ า  หรือ
การใชอ้ านาจของผูน้ า ดงัน้ี 
   1) ผูน้ าตามประเพณี (traditional Leader) เป็นผูน้ าท่ีมีการสืบทอดกนัตาม
สายโลหิต ไดม้าโดยก าเนิดจากบรรพบุรุษ 
   2) ผูน้ าท่ีเป็นท่ีรู้จกัของสังคม (The Known Leader) หมายถึง ผูท่ี้มีช่ือเสียง
ในสังคม สร้างช่ือให้เป็นท่ีรู้จกัของสังคม อาจจะเป็นผูอ้ยู่ในสังคมชั้นสูง ผูมี้ยศถาบรรดาศกัด์ิ 
(Aristocrat) ผูน้ าชุมชน หรือผูท่ี้ประสบผลส าเร็จในการบริหารองคก์าร เป็นตน้ 
   3) ผูน้ าโดยการแต่งตั้ง (The appointed Leader) ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นบุคคลท่ี
ผูมี้อ  านาจสูงกวา่ แต่งตั้ง มอบหมายหนา้ท่ีใหรั้บผดิชอบเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงหรือหลายเร่ืองก็ได ้
   4) ผูน้ าแบบราชการ (The Bureaucratic Leader) จะป็นผูบ้ริหารหรือผูน้ าใน
องค์การท่ีมีการจัดระบบบริหารในรูปแบบราชการในองค์การของรัฐ  เช่น อธิบดี รัฐมนตรี 
ปลัดกระทรวง ผูว้่าราชการจงัหวดั ส่วนภาคเอกชนส่วนใหญ่จะมีอยู่ในองค์การท่ีจัดรูปแบบ
โครงสร้างสูง (Tall organization) และมีการบริการงานแบบราชการ เช่น กรรมการผูจ้ดัการ 
ผูอ้  านวยการ ผูจ้ดัการ หวัหนา้ส่วน เป็นตน้ โดยทัว่ไปจะมีการแต่งตั้งผุน้  าอยา่งเป็นทางการจึงเป็น
ผูน้ าท่ีมีความชอบะรรมตามต าแหน่งท่ีครองอยู ่
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   5) ผูน้ าตามหน้าท่ีหรือผูน้ าตามความช านาญ (The Functional or Exprrt 
Leader) เป็นผูน้ าท่ีครองต าแหน่งเพราะหนา้ท่ี และความช านาญเป็นพลงัค ้าจุนฐานอ านาจจนท าให้
เกิดความมัง่คง ฉะนั้นผูท่ี้จะเป็นผูน้ าประเภทน้ีไดต้อ้งมีความช านาญในงาน หรือในการแกปั้ญหา  
หรือมีประสบการณ์ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบมาหลายปี เช่น อธิบดี ปลดักระทรวง ผูอ้  านวยการ หรือ 
ผูจ้ดัการ เป็นตน้ ผูน้  าประเภทน้ี นอกจากมีความช านาญตามวชิาชีพแลว้ ยงัมีความสามารถใน 
การบริหารดว้ย เพราะความรอบรู้และลึกในเน้ือหาของงานจะท าให้กลา้ติดสินใจ 
   6) ผูน้ าทรงมีบารมี (The Charismatic Leader) ผูน้  าประเภทน้ีเป็นผูน้ าท่ีเกิด
จากการยอมรับในคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตวั ผูน้  าประเภทน้ีมีทั้งผูน้  าท่ีดี หรือผูน้ าท่ีไม่ดีก็ได ้
(Good or Evill Leader) เช่น นายกรัฐมนตรีองักฤษสมยัสงครามโลก นางมากาเร็ต แธทเชอร์ 
(Margraret Thatcher) หรือผูน้ าประเทศไทย เช่น จอมพล ป.พิบูลยส์งคราม จอมพล ถนอม กิตติขจร 
เป็นตน้ 
 7.3 ผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
  เซง้เก ้(Senge 1990 อา้งใน บุญส่ง หาญพานิช 2546 : 61) กล่าวไวว้า่ ผูน้  ามีบทบาท
ส าคญัยิ่งต่อองค์การทุกองค์การ เพราะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะท าให้การบริหารงานประสบ
ผลส าเร็จ ผูน้  าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ ผูน้ าท่ีปรับกระบวนทศัน์เดิม คือ จากเป็นผูก้  าหนดทิศทาง 
(Set the direction) เป็นผูต้ดัสิน (make the key decision) และเป็นผูก้ระตุน้พลงั (energize the troop) 
ไปสู่กระบวนทศัน์ใหม่ คือเป็น ผูอ้อกแบบ (designer) ผูช่้วยเหลือ (steward) และเป็นครู (teacher) 
  7.3.1 บทบาทผูน้ าในฐานะผูอ้อกแบบ คือ ออกแบบโยบาย กลยุทธ์ และระบบของ
องคก์ารรวมไปถึงการออกแบบระบบการเรียนรู้ 
  7.3.2 บทบาทผูน้ าในฐานะผูช่้วยเหลือ คือ หาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการก าหนดภารกิจท่ี
อธิบายถึงวิสัยทศัน์แห่งตน สนใจเอาใจใส่ต่อความตอ้งการของบุคลากร ส่งเสริมให้เกิดกิจกรรม
การเรียนรู้ในองคก์าร เช่น มีเวทีแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
  7.3.3 บทบาทผูน้ าในฐานะเป็นครู คือ เป็นผูช้ี้แนะบุคลากรในองค์การให้เกิดการ
พฒันาความเขา้ใจท่ีเป็นระบบให้เขา้ใจถึงพลงัท่ีเป็นระบบท่ีจะเปล่ียนแปลงรูปโฉมองคก์ารให้เกิด
ทกัษะของการท างานร่วมกนั 
  ดงันั้น จากศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะสามารถน าพาบุคลากร
ใหเ้คล่ือนไหวและร่วมกนัพฒันาการจดัการความรู้ไปสู่ความส าเร็จร่วมกนัอยา่งราบร่ืนได ้ผูน้ าตอ้ง
มีการปรับเปล่ียน ช้ีน าให้องค์การมุ่งไปสู่ความส าเร็จภายใตว้ิสัยทศัน์ขององคก์าร ผูน้ าในปัจจุบนั
ตอ้งมีลกัษณะและมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเร่ืองการน าระบบการจดัการความรู้เขา้มาใชใ้นองคก์ารดว้ย 
เป็นผูส้ร้างอนาคตขององคก์ารใหมี้ทิศทางชดัเจนและย ัง่ยนื เป็นผูส้ร้างบรรยากาศใหม่ท่ีเอ้ือต่อ 
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การท างานและการเรียนรู้ เป็นผูอ้อกแบบขององคก์าร เป็นผูส้ร้างการไวว้างใจให้เกิดข้ึนในองคก์าร
ทั้งในส่วนท่ีเป็นระดบับุคคลและระดบัองคก์าร  
 7.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
  องคป์ระกอบของการเป็นผูน้ ามี 4 ประการคือ (ธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ 2548:  
261-262)  
  7.4.1 ความสามารถในการใชอ้ านาจให้เกิดประสิทธิผลเป็นท่ียอมรับ ลกัษณะของ
อ านาจ และความแตกต่างระหวา่งอ านาจ และอ านาจหนา้ท่ี 
  7.4.2 ความสามารถในการใช้แรงจูงใจบุคคลทุกระดบั และทุกสถานการณ์ เป็น
ความสามารถในการเขา้ใจบุคคล สามารถใช้ทฤษฏีการจูงใจ ชนิดของอิทธิพลการจูงใจ ลกัษณะ
ของระบบการจูงใจ สามารถประยุกต์ใช้ความรู้กบับุคคลและสถานการณ์ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจ
ทฤษฏีการจูงใจและเขา้ใจส่วนประกอบในการจูงใจ และสามารถประยกุตใ์ชไ้ด ้
  7.4.3 ความสามารถในการชักน าความสามารถท่ีจะให้ผูต้ามใช้ความสามารถใน
การท างานของกลุ่ม ในขณะท่ีการใชจู้งใจจะเป็นจุดกลางของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  7.4.4 ความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าต่างๆ ส่ิงส าคัญของการจูง
ข้ึนกบัความคาดหวงัรางวลัท่ีไดรั้บ และความพยายามท่ีจะไดรั้บร่วมกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ส่ิงแวดลอ้ม
ตลอดจนบรรยากาศองค์การ การระลึกถึงปัจจยัเหล่าน้ี จะตอ้งน าไปใชส้ าหรับพฤติกรรมผูน้ าและ
พฒันาทฤษฏีต่างๆ การศึกษาทฤษฏีจิตวิทยาของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลจะน าไปสู่ทศันะกลุ่ม
บุคคลงานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหาร คือ การออกแบบ และการรักษาส่ิงแวดลอ้มในการท างานให้เอ้ือต่อ
การท างานของพนกังาน 
 7.5 ผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลท่ีตอ้งการให้เกิดการเปล่ียนแปลงหน่ึงๆ ข้ึน และ
อยูใ่นฐานะท่ีตอ้งท างานร่วมกบักลุ่มเพื่อใหบ้รรลุส่ิงท่ีตอ้งการ (ยดุา รักไทย 2542 : 93 อา้งใน  
สร้อยสน สุจิตกุล 2549 : 36-37) ดงัน้ี 
  7.5.1 เตรียมการต่างๆ ท่ีจะท าใหก้ระบวนการเปล่ียนแปลงนั้นด าเนินไป 
โดยสะดวกและมีประสิทธิผล 
  7.5.2 ท าใหป้ฏิบติัการเปล่ียนแปลงนั้นมีความยุง่ยากนอ้ยท่ีสุด และไดรั้บ 
การช่วยเหลือสนบัสนุนจากทีมงานบริหารความเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 
  ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสมคัรใจ
ท่ีจะเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนกบัผูต้าม ยิ่งมีความสามารถท าให้คนยอมรับและสามารถท าให้การ
เปล่ียนแปลงนั้นบรรบุผลส าเร็จไดง่้าย โดยปราศจากการต่อตา้น คนผูน้ั้นจะยิ่งเป็นผูน้ าท่ีมีประใทธิ
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ผล ซ่ึงลกัษณะการท างานของผุน้ าการเปล่ียนแปลงจะค่อนขา้งแตกต่างไปจากลกัษณะการท างาน
ของผุน้ าท่ีบริหารงานทัว่ๆ ไป ผูน้ าการเปล่ียนแปลงลว้นมีรูปแบบการท างาน 4 แบบ คือ 

1) แบบเผด็จการ (Autocratic) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงแบบน้ีจะใชอ้ านาจ 
การตดัสินใจแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น ชอบออกค าสั่ง  
และคาดหวงัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท าตาม 
  2) แบบมีส่วนร่วม (Participative) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้ง
ในการเปล่ียนแปลง และคอยเจรจาต่อรองเร่ืองรายละเอียดต่างๆ กบัผูร่้วมงาน 
  3) แบบใหก้ารสนบัสนุน (Supportive) ผูน้  าแบบน้ีจะช่วยเหลือกลุ่มในการพฒันา
กระบวนการเพื่อใหก้ลุ่มสามารถด าเนินการเปล่ียนแปลงได ้
  4) แบบปล่อยตามสบาย (Laisseze Faire) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงประเภทน้ีจะบอก
รายละเอียดต่างๆ เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง ตอบค าถาม ก าหนดขอบเขตของงาน แล้วปล่อยให้
สมาชิกท างานกนัเอง 
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลและจูงใจบุคลอ่ืนให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ และผูน้ าเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์และความช านาญในการท างานมาอย่าง
ยาวนาน นบัวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้เก่ียวกบัองคก์ารอยา่งมากในระดบัหน่ึง สามารถท่ีจะมองอนาคตของ
องค์การได ้ท าให้มีวิสัยทศัน์ท่ีดี ซ่ึงสามารถสร้างความชดัเจนในทิศทางการบริหารจดัการความรู้ 
ดังนั้ นภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะสามารถน าพาบุคลากรให้เคล่ือนไหวและร่วมกัน
พฒันาการจดัการความรู้ไปสู่ความส าเร็จร่วมกนัอยา่งราบร่ืนได ้ผูว้ิจยัไดน้ าเอาแนวคิดน้ีมาเป็นตวั
แปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า” ของผูบ้ริหาร นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัเป็นเร่ืองท่ีเข้ามา
ส่งเสริมและสนบัสนุนในกิจกรรมต่างๆอีกดว้ย และปัจจยัตวัต่อไปท่ีผูว้จิยัจะขอน ามากล่าวถึงซ่ึงจะ
เป็นพลงัในการกระตุ้นพฤติกรรมของบุคลากรให้เกิดการตอบสนองต่อกิจกรรมการจดัการความรู้
ดว้ยความพึงพอใจ และเตม็ใจท่ีจะร่วมกิจกรรมดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการ
จดัการความรู้ นัน่คือ “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้” โดยจะไดน้ าเสนอ
ต่อไป  
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ส่วนที ่8 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 8.1 หลกัพืน้ฐานของการจูงใจ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 305-308) ไดอ้ธิบายไวว้า่ การจูงใจ  
(Motivation) หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและ 
การใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง (Schermerhorn, Hunt and Osborn. 2000: G-7)  
การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรม และการกระท า 
หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเช่ือมัน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายบางประการได ้(Certo. 2000 : 555) มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
(น ้ า อากาศ อาหาร การพกัผ่อน และท่ีอยูอ่าศยั) และมีความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ ดว้ย เช่น การยกยอ่ง 
สถานะ ความรัก ความผูกพนักับบุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบความส าเร็จ และ 
การรักษาผลประโยชน์ส่วนตวั โดยทัว่ไปความตอ้งการจะเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผ่านไป และความ
ต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย อาจกล่าวได้ว่า ผูบ้ริหารจะใช้การจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าให้ส่ิงต่างๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ิธีการ
เดียวกนักบัผูบ้ริหารดว้ยการจูงใจผูบ้ริหารใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ตน 
  ส่ิงจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัท่ีเป็นการจูงใจในการท างานมากข้ึน เช่น ท าให้
เกิดความรับผิดชอบในการท างานมากข้ึน มีโอกาสส าหรับการเจริญเติบโตและการยอมรับของ
บุคคล ตลอดจนความรู้สึกตอ้งการความส าเร็จ (Bateman and Snell. 1999: G-4) หรือเป็นปัจจยัท่ี
สามารถสร้างความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือเป็นอิทธิพล (Forces) ซ่ึงชกัจูงบุคคลให้กระท า เป็น
อิทธิพลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลจะท าให้บุคคลสร้าง
ความแตกต่างในตวัเองภายในองค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารจะเป็นผูจู้งใจและเป็นผูค้น้หาส่ิงน้ี เน่ืองจาก
บุคคลสามารถตอบสนองความตอ้งการไดห้ลายดา้น 
  ความแตกต่างระหว่างการจูงใจ (Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfaction) 
การจูงใจ (Motivation) เป็นส่ิงเร้า และความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมาย 
ส่วนความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ความพอใจเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าเพื่อให้ได้ความพึงพอใจซ่ึงเป็นผลลัพธ์ เม่ือเกิดแรงจูงใจข้ึนแล้ว
สามารถตอบสนองแรงจูงใจนั้น จะไดผ้ลลพัธ์ คือ ความพึงพอใจ 
  หลกัพื้นฐานของการจูงใจ (Fundamental of motivation) การศึกษาถึงอิทธิพลซ่ึง
ก าหนดการปฏิบติังานของพนกังานไม่ใช่ส่ิงท่ีง่าย การท่ีพนกังานมีความกระตือรือร้นและมี 
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การปฏิบติังานท่ีสามารถท าให้บรรลุความส าเร็จอย่างสม ่าเสมอ การท่ีพนักงานมีการปฏิบติังาน 
ในระดบัต ่า พนกังานเสียก าลงัใจและเร่ิมขาดงาน เหล่าน้ีมีสาเหตุมาจากการจูงใจ ซ่ึงการปฏิบติังาน
ข้ึนกบัปัจจยั 3 ประการ คือ (1) ความสามารถ (2) สภาพแวดลอ้ม (3) การจูงใจ 
  กระบวนการของการจูงใจ (The motivation precess) กระบวนการของการจูงใจ
เร่ิมตน้ดว้ย 
  1) มีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึน ซ่ึงเป็นการรับรู้ของบุคคล (พนกังาน)  
ท่ีไม่สมหวงั  
  2) พนกังานจะพิจารณาหาวิธีท่ีสนองความพึงพอใจเก่ียวกบัความตอ้งการงานท่ี
ทา้ทาย ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน และการยอมรับจากกลุ่มงาน   
  3) ความตอ้งการเหล่าน้ีน าไปสู่กระบวนการตดัสินใจของพนกังานให้สามารถ
ตอบสนอง ความพึงพอใจและตามดว้ยการมีพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย  
  4) สามารถกระตุน้โดยการใหร้างวลั 
  รางวลั (Rewards) มีการจดัประเภทรางวลัออกเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) รางวลัภายใน 
(Intrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีเกิดจากประสบการณ์ภายในซ่ึงเป็นผลจากพฤติกรรมของบุคคล 
เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ (2) รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัซ่ึงจดัหาโดย
บุคคลอ่ืนเป็นผลลพัธ์จากพฤติกรรมเฉพาะอยา่ง กรณีน้ีรางวลัภายนอกอาจจะเป็นเงินเพื่อจูงใจให้
พนกังานท างานก็ได ้
 8.2 ความหมายของแรงจูงใจ 
  คนท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ คนท่ีมีความทุ่มเท และพยายามท างานมาก
เป็นพิเศษกว่าคนอ่ืน คือ เป็นคนท่ีขย ันท างานมากกว่าคนอ่ืน บางทีเรามักจะพบว่าคนท่ีมี
ความสามารถมากกวา่คนอ่ืน ท างานสู้คนท่ีมีความสามารถนอ้ยกวา่ แต่มีความขยนัมากกวา่ไม่ได ้ 
  ราณี อิสิชยักุล (2553 : 9-6) ไดอ้ธิบายไวว้า่ แรงจูงใจ (motive) หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่
ภายในตวับุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือแสดงพฤติกรรมท่ีมีทิศทางตาม
เป้าหมาย แรงจูงใจอาจแบ่งออกเป็นแรงจูงใจทางดา้นร่างกายหรือกายภาพ เช่น ความหิว ความ
กระหาย ความเหน่ือยลา้ และแรงจูงใจดา้นจิตวิทยาหรือแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นจิตใจ เช่น ความตอ้งการ
ความรัก การแสวงหาช่ือเสียงเกียรติยศ และการเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน เป็นตน้ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2542 : 407) ให้ความหมายของ แรงจูงใจ วา่เป็น
กระบวนการในการจูงใจ เร่ิมจากการท่ีบุคคลมีความตอ้งการเกิดข้ึน และการรับรู้ของบุคคลเกิดไม่
สมหวงั พนกังานจะรู้สึกถึงความตอ้งการงานท่ีทา้ทาย ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน การยอมรับจากกลุ่มงาน 
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ความตอ้งการเหล่าน้ี น าไปสู่กระบวนการตดัสินใจของพนกังาน สามารถตอบสนองความพึงพอใจ
และตามดว้ยการกระท า ซ่ึงอาจกระตุน้โดยการใหร้างวลั 
  Don Hellriegal และคณะ (2001: 130 อา้งใน ราณี อิสิชยักุล 2553 : 9-5) กล่าววา่  
“การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงและ
ตามเป้าหมาย” 
  Kathleen Iverson (2001 : 156 อา้งใน ราณี อิสิชยักุล 2553 : 9-5) ไดใ้ห้ค  านิยามวา่ 
“การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อใหเ้กิดการกระท าหรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม” 
  Joseph Champoux (2001 : 117 อา้งใน ราณี อิสิชยักุล 2553 : 9-5) อธิบายวา่ “การ
จูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีก่อให้เกิดการกระตุน้ ก าหนดทิศทาง และการคงอยู่ของการ
กระท าท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย” 
  ราณี อิสิชยักุล (2553 : 9-5) ความเห็นว่า การจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือ
ความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะน าไปสู่
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
  ในขณะท่ี พิทยา บวรวฒันา (2553 : 29) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง การสร้างความ
ปรารถนาในตวัคนท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่าง เพื่อให้การกระท านั้นเป็นตวัสนองความตอ้งการของ
ปัจเจกบุคคล คนท่ีความต้องการยงัไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด และ
ความเครียดน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัท าใหปั้จเจกบุคคลนั้นขยนัท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือ
เป้าหมายบางอยา่งของตน 

  ในการศึกษาเร่ืองการจูงใจจะพบค าหลายค าซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจอย่างใกลชิ้ด 
เช่น ความตอ้งการ (need) ความพยายาม (striving) ความปรารถนา (desire) แรงขบั (drive) ความ
ทะเยอทะยาน (ambition) เป็นตน้ แต่ละค ามีความหมายทั้งเหมือนกนัและแตกต่างกนัไม่มากก็นอ้ย 
อยา่งไรก็ดี ในการจูงใจบุคลากรตอ้งมีแรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพยายามท่ีจะ
กระท าหรือแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ 
 8.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
  Tolman (อา้งใน กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์ 2528 : 227)ไดแ้บ่งแรงจูงใจ ออกเป็น 2 
ประเภท คือ 
  8.3.1 แบ่งตามทีม่าของแรงจูงใจได ้2 ประเภทคือ 
   1) แรงจูงใจทางร่างกาย (physiological motive) คือแรงจูงใจท่ีมีติดตวัมาแต่ 
ก าเนิดมีความจ าเป็นต่อการด าเนินชีวติซ่ึงเกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย ไดแ้ก่ ความหิว  
ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศฯลฯ 
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   2) แรงจูงใจทางสังคม (social motive) คือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนทีหลงัจาก 
การ เรียนรู้ในสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรักความอบอุ่น การเป็นท่ียอมรับในสังคม ฯลฯ 
  8.3.2 แบ่งตามเหตุผลของเบื้องหลังในการแสดงออกตามพฤติกรรมได้ 2 ประเภท 
(ราณี อิสิชยักุล 2553: 9-5) คือ  
   1) การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ี
องคก์ารจดัให้ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ เงินรางวลั โบนสั สภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
การท างาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัได้รับตาม
ระดบัในองคก์าร 
   2) การจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทาง 
จิตวิทยาท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกย่องชมเชย 
โอกาสแสดงความสามารถในการท างาน ความทา้ทายของงานหากท าส าเร็จ ความส าเร็จในหนา้ท่ี
การงาน การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละ
บุคคล 
 8.4 ตัวแบบของการจูงใจ 
  ราณี อิสิชยักุล (2553 : 9-6) ไดน้ าเสนอแนวคิดของ Terence Mitchell  
(อา้งใน Krietner and Kinicki 2004 : 259-261) นกัวิจยัดา้นพฤติกรรมองคก์ารซ่ึงไดเ้สนอตวัแบบ
แนวคิดของการจูงใจ ท่ีอธิบายวา่การจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานและผลการปฏิบติังาน
อยา่งไร ตวัแบบแนวคิดของการจูงใจ (job performance model of motivation) ท่ีแสดงในภาพท่ี 
2.12 เกิดจากการบูรณาการส่วนประกอบจากทฤษฎีหลายทฤษฎีท่ีจะกล่าวถึงต่อไป และเป็นตวัแบบ
ท่ีระบุสาเหตุและผลของการจูงใจบุคลากร 
  ตวัแบบแนวคิดของการจูงใจประกอบดว้ยปัจจยัหลกัส าคญั 2 ประการ ท่ีมีอิทธิพล
ต่อการจูงใจ ไดแ้ก่ ส่วนประกอบของบุคคลท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ (individual input) และองคป์ระกอบ
ของงาน (job context)  
  8.4.1 ส่วนประกอบของบุคคลท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ประกอบดว้ย ความสามารถของ
บุคคล ความรู้ในงาน คุณลกัษณะ อารมณ์ ความเช่ือ และค่านิยม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคคลใหแ้ก่องคก์าร 
  8.4.2 องค์ประกอบของงานประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชก้ารออกแบบงาน การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร รางวลัตอบแทน การ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและการสอนงาน บรรทดัฐานของสังคม รวมทั้งวฒันธรรมในองคก์าร 
  ซ่ึงปัจจยัทั้ง 2 กลุ่มน้ีมีอิทธิพลต่อกนัและกนั และมีอิทธิพลต่อกระบวนการจูงใจ
บุคลากรท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้ ก ากบัทิศทาง และท าใหบุ้คคลแขง็แกร่ง ไม่ลดละท่ีจะฝ่าฟัน 
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อุปสรรคของงาน จนเกิดพฤติกรรมจากการจูงใจ และเกิดผลส าเร็จของงานตามท่ีตอ้งการ ตวัอยา่งเช่น 
บุคคลจะท างานไดต้อ้งมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการท างาน และมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
และเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีเหมาะสม และมีการสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้บุคลากร
ทราบถึงวิธีการท างานท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ ช่วยท าให้ท างานของตนไดส้ าเร็จ ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองของบุคลากร และก่อให้เกิดความภูมิใจในตนเอง และเกิดผลส าเร็จ
ของงานท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจในท่ีสุด 
 

 
 

ภาพท่ี 2.14  ตวัแบบแนวคิดของการจูงใจ 
 

ท่ีมา :  ราณี อิสิชยักุล (2553) “การจูงใจบุคคลากรในองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวชิา :  
 การบริหารองคก์าร หน่วยท่ี 9 หนา้ 9- พิมพค์ร้ังท่ี 14 นนทบุรี 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

ปัจจัยน าเข้าของบุคคล 

ความสามารถ ความรู้ในงาน 

คุณลกัษณะ อารมณ์ ความเช่ือ ค่านิยม 

พฤติกรรมจากการจูงใจ 

ก าหนดทิศทางตามเป้าหมาย 

มีความพยายามแมจ้ะยากล าบาก 

ท างานท่ีมีคุณภาพ 

มีความพากเพียรในการท างาน 

แมจ้ะใชเ้วลานาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

กระบวนการจูงใจ 

การกระตุน้ การก ากบัดูแล 

ความแขง็แกร่งเพ่ือต่อสู้กบัอุปสรรค 

องค์ประกอบของงาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

การออกแบบงาน การไดรั้บการยอมรับ 

รางวลัตอบแทน การสนบัสนุนจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์าร 
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  ตวัอยา่งของการน าตวัแบบแนวคิดของการจูงใจในส่วนขององคป์ระกอบของงาน
ไปประยุกตใ์ชใ้นองค์การ เช่น การปรับปรุงสถานท่ีรับประทานอาหารให้สะดวกสบายกวา้งขวาง 
การแต่งกายในท่ีท างานท่ีไม่เป็นทางการจนเกินไป การมีสโมสรเพื่อพกัผ่อนหย่อนใจ การจดั
ฝึกอบรมเร่ืองท่ีบุคลากรสนใจ เช่น การจดัระบบการเงิน การรักษาสุขภาพ การเป็นพอ่แม่ท่ีดี เป็นตน้ 
  ตวัแบบแนวคิดของการจูงใจท าใหเ้กิดขอ้สรุปส าคญั 4 ประการ คือ  
  1) การจูงใจแตกต่างจากพฤติกรรม การจูงใจเก่ียวข้องกับกระบวนการทาง
จิตวิทยาท่ีท าให้บุคคลเกิดความปรารถนาและแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม พฤติกรรมเป็นส่ิงท่ี
มองเห็นหรือรับรู้ ผลลพัธ์ของการจูงใจมกัประเมินในรูปของพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก ปริมาณ
ของความพยายาม และกลยทุธ์การท างานท่ีท าใหง้านบรรลุผลส าเร็จ 
  2) ปัจจยัภายในของบุคคล องค์ประกอบของงาน และการจูงใจ มีผลกระทบต่อ
พฤติกรรม เช่น การฝึกอบรมทักษะการให้บริการของบุคลากรและการให้เงินรางวลัพิเศษแก่
บุคลากรท่ีบริการประทบัใจจากการโหวตของประชาชนผูใ้ช้บริการ ท าให้ประชาชนไดรั้บความ 
พึงพอใจสูงข้ึนจากการบริการ 
  3) พฤติกรรมแตกต่างจากผลการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานเป็นผลรวมของ 
พฤติกรรมหลายอยา่งท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลา ผลการปฏิบติังานสะทอ้นใหเ้ห็นมาตรฐานของ 
การท างานท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนและประเมินโดยผูบ้ริหาร 
  4) การจูงใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการสร้างผลการปฏิบติังาน และควรท าให้เกิด
มากคร้ังและบ่อยคร้ัง 
 8.5 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ  
  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการน าการจดัการความรู้มา
ใชใ้นองคก์าร ไดมี้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจเกิดข้ึนมากมายโดยนกัวิชาการต่างๆ (พิทยา บวรวฒันา 
2553 : 30-34) สรุปไดด้งัน้ี 
  8.5.1 ทฤษฎลี าดับช้ันของความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory)  
ของ Abraham Maslow หลกัของทฤษฎีน้ีมีวา่ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัเป็นล าดบัชั้นได ้5  
ชั้น ตามล าดบัความส าคญัมาก่อนมาหลงัไดด้งัน้ี 
    1) ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological needs) ไดแ้ก่ อาหาร น ้ าด่ืม 
ความตอ้งการท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการทางเพศ และความตอ้งการอ่ืนๆ ของร่างกาย 
    2) ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการมัน่คง 
และการป้องกนัภยัอนัตรายจากส่ิงรอบตวัและจากการท าร้ายจิตใจ 
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    3) ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสังคม (social needs) ไดแ้ก่ ความรัก  
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การไดรั้บการยอมรับและมิตรภาพ 
    4) ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม  
(esteem needs) ไดแ้ก่ การเคารพนบัถือตวัเอง การเป็นตวัของตวัเองและการประสบความส าเร็จ  
การมีฐานะในวงสังคม การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนและการไดรั้บความสนใจจากคนอ่ืน 
    5) ความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น (self-actualization needs) ไดแ้ก่  
แรงผลกัดนัท่ีท าใหค้นสามารถเป็นในส่ิงท่ีตนเป็นไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงรวมถึงการเจริญเติบโต การไดใ้ช ้
ศกัยภาพของตนอยา่งเตม็ท่ี และความสมปรารถนา 
    นอกจากน้ี Maslow ยงัแบ่งความตอ้งการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือความ
ตอ้งการท่ีเกิดจากความขาดแคลน (deficiency needs) เป็นความตอ้งการระดบัต ่าไดแ้ก่ความตอ้งการ
ทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั อีกกลุ่มหน่ึงเป็นความตอ้งการกา้วหนา้และพฒันาตนเอง 
(growth needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียงและความตอ้งการเติมความสมบูรณ์
ใหชี้วติ จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง และอธิบายวา่ความตอ้งการระดบัต ่าจะไดรั้บการสนองตอบ
จากปัจจยัภายนอกตวับุคคลส่วนความตอ้งการระดบัสูงจะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายในตวั
บุคคลเอง 
    โดยสรุป ตามทฤษฎีของมาสโลวค์วามตอ้งการท่ีรับการตอบสนองอย่างดี
แลว้จะไม่สามารถเป็นเง่ือนไขจูงใจบุคคลไดอี้กต่อไป และในขณะท่ีความตอ้งการขั้นหน่ึงไดรั้บ
การตอบสนองพอสมควรแลว้ ความตอ้งการท่ีสูงขั้นถดัไปจะท าหน้าท่ีเป็นแรงผลกัดนัท่ีจูงใจให้
มนุษยท์  างาน  
  8.5.2 ทฤษฎ ีX และ Y เสนอโดย Douglas McGregor ทฤษฎีน้ีมีหลกัวา่ 
การเลือกใชว้ธีิการจูงใจคน ข้ึนอยูก่บัวา่คนๆ นั้นมีลกัษณะเป็นคนแบบ X หรือคนแบบ Y วิธีการจูง
ใจคนแบบ X กระท าไดโ้ดยสนองตอบความตอ้งการขั้นต ่าของมนุษย ์ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการทาง
กายภาพ และความต้องการความปลอดภยั ส าหรับวิธีการจูงใจคนแบบ Y นั้น นักบริหารต้อง
สนองตอบความตอ้งการขั้นสูงของคน ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัทางสังคม ความตอ้งการท่ี
จะมีฐานะโดดเด่น และไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม และความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น 
    นักบริหารเช่ือว่าคนงานแบบ X เป็นคนท่ีไม่ชอบท างาน และพยายาม
หลีกเล่ียงงานอยู่ตลอดเวลา นักบริหารงานจ าเป็นต้องใช้วิธีการบงัคบัควบคุมและการลงโทษ 
เพื่อให้คนงานท างาน คนงานจะคอยปัดความรับผิดชอบและพยายามรับค าสั่งท่ีเป็นทางการเท่านั้น 
คนงานส่วนมากจะให้ความส าคญัต่อความมัน่คงของงานและจะเป็นบุคคลท่ีมีความทะเยอทะยาน
นอ้ยมาก 
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    ส่วนคนงานแบบ Y นั้น มองว่า งานเป็นเร่ืองท่ีสนุกและผ่อนคลาย คนจะ
สามารถควบคุมและก ากบัตนเองได ้ถา้เขาผกูพนักบัวตัถุประสงคข์องงาน โดยปกติแลว้ คนทัว่ไป
สามารถเป็นคนท่ีมีความรับผดิชอบได ้ไม่เพียงแต่ฝ่ายบริหารเท่านั้นท่ีเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์
จนสามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง หากแต่คนงานทั่วไปในองค์การก็สามารถมีความคิด
สร้างสรรคไ์ดเ้ช่นเดียวกนั 
  8.5.3 ทฤษฎปัีจจัยจูงใจ – ปัจจัยสุขวิทยา (Motivation-Hygiene Theory)  
ของนกัจิตวิทยาท่ีช่ือ Frederick Herzberg ทฤษฎีน้ีเสนอความเห็นว่าปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดความ 
ไม่พอใจในงานแยกต่างหาก และไม่เหมือนกบัปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดความพึงพอใจในงาน การท่ี
นกับริหารงานสามารถตอบสนองปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดความไม่พอใจในงานไดน้ั้นจะสามารถเป็น
เกราะป้องกันท่ีไม่ท าให้คนไม่พอใจได้ ตวัอย่างปัจจยัเหล่าน้ีซ่ึงเรียกว่า ปัจจัยสุขวิทยา ได้แก่ 
นโยบายการบริหารงานขององค์การ การควบคุมงาน ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน สภาพการ
ท างาน เงินเดือน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ชีวิตส่วนตวั ยศชั้น และความมัน่คง อยา่งไรก็ตาม 
ปัจจยัสุขวิทยาไม่สามารถท าหน้าท่ีเป็นแรงผลกัดนัท าให้คนพอใจในงานและตั้งใจท างานมากข้ึน 
หากแต่เป็นเพียงปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจส าหรับปัจจยัท่ีสามารถเป็นแรงจูงใจให้คน
ขยนัท างานมากข้ึนนั้น ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความส าเร็จ การเป็นท่ียอมรับ ตวั
งานเอง ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และการเจริญเติบโต 
  8.5.4 ทฤษฎคีวามต้องการสามประการ (Three – Needs Theory) เสนอโดย David  

McClelland นกัวชิาการท่านน้ีมีความคิดวา่ ในท่ีท างานนั้นมีแรงจูงใจหรือความตอ้งการอยู ่3  
ประการ คือ 
    1) ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ (achievement) หมายถึง 
พลงัผลกัดนัท่ีตอ้งการแสดงออกถึงความดีเด่น ความตอ้งการท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จไดดี้กวา่คนอ่ืน 
หรือดีกว่ามาตรฐานทัว่ไป ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่าเพื่อความส าเร็จ คนท่ีมีความตอ้งการ
แบบน้ี เป็นคนท่ีปรารถนาจะท าอะไรให้ดีกวา่คนอ่ืน เป็นคนท่ีถือวา่งานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย และเป็น
คนท่ีรับผดิชอบต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลวต่อการท างานของตน 
    2) ความต้องการท่ีจะมีอ านาจ (power) หมายถึง ความต้องการท่ีจะมี
อิทธิพลและเขา้ไปควบคุมก ากบัคนอ่ืนให้กระท าตามท่ีตนตอ้งการ คนพวกน้ีชอบท าตวัเป็นคนคุม
เกมส์ ชอบมีอ านาจ ชอบศกัด์ิศรีมากกว่าท่ีจะให้ความส าคญัต่อการท างานท่ีดี และชอบท างานใน
ลกัษณะท่ีแข่งขนักบัคนอ่ืน 
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    3) ความตอ้งการท่ีจะผกูพนั (affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะให้คน
อ่ืนชอบและเป็นมิตรดว้ย คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการท างานแบบต่างฝ่ายต่างเขา้ใจและต่าง
ร่วมมือซ่ึงกนัและกนั 
    โดยสรุปแล้ว คนท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูง จะประสบ
ความส าเร็จถา้ไดบ้ริหารกิจการของตนเอง หรือไดบ้ริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองคก์ารขนาด
ใหญ่ แต่คนเหล่าน้ีไม่จ  าเป็นจะตอ้งเป็นนกับริหารท่ีดีส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากน้ี 
นกัวิชาการบางท่านเช่ือว่า คนท่ีมีความตอ้งการอยากมีอ านาจมาก และมีความตอ้งการท่ีจะผูกพนั
นอ้ย จะเป็นคนท่ีเป็นนกับริหารงานท่ีดี 
  8.5.5 ทฤษฎีก าหนดเป้าหมาย (Goal – Setting Theory) เสนอความเห็นวา่ความ
ตั้งใจ (intentions) ซ่ึงแสดงออกในรูปของเป้าหมายนั้น สามารถเป็นปัจจยัหลกัในการจูงใจคนให้
ท างานได ้ตวัอยา่งเช่น คนท่ีตอ้งการบรรลุเป้าหมายท่ีท าส าเร็จไดย้ากยิ่ง จะทุ่มเทความพยายามใน
การท างานมากกวา่การท่ีเขาตอ้งท างานท่ีมีเป้าหมายท่ีท าส าเร็จไดง่้าย 
  8.5.6 ทฤษฎแีรงเสริม (Reinforcement Theory) ทฤษฎีน้ีมองวา่พฤติกรรมของคน
ถูกก าหนดโดยส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นตวักระตุน้ใหค้นมีพฤติกรรมปรับตามสภาพภายนอก 
  8.5.7 ทฤษฎคีวามยติุธรรม (Equity Theory) มีหลกัวา่ความยุติธรรมเป็นเร่ืองของ
การเปรียบเทียบ กล่าวคือ คนงานจะเปรียบเทียบการท างานและผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บจากงานวา่มี
ความเสมอภาคเพียงใด เม่ือเทียบกบัปริมาณงานของคนอ่ืน และผลตอบแทนท่ีคนอ่ืนไดรั้บจากงาน 
ตวัอย่างเช่น คนสองคนท างานเหมือนกัน อยู่ในองค์การเดียวกัน แต่กลับได้รับผลตอบแทนท่ี
แตกต่างกัน แบบน้ีถือว่าไม่ยุติธรรม ทั้ งๆ ท่ีข้อเท็จจริงอาจเป็นไปได้ว่าคนทั้ งสองนั้นได้รับ
ค่าตอบแทนสูงมากอยู่แลว้ ความยุติธรรมจึงไม่ได้ข้ึนอยู่กบัจ านวนเงินท่ีไดรั้บ แต่ความยุติธรรม
กลบัเป็นเร่ืองของการเปรียบเทียบส่ิงท่ีตนไดรั้บกบัส่ิงท่ีคนอ่ืนไดรั้บ 
  8.5.8 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) มีหลกัวา่การจูงใจคนนั้นข้ึนอยู่
กบัความคาดหวงัของคนว่า เม่ือตนเองตั้งใจท างานแลว้จะไดรั้บผลตอบแทนอะไร แรงจูงใจจะมี
พลงัต่อเม่ือคนๆ นั้นมีความมัน่ใจวา่ เม่ือตนสามารถท างานให้ส าเร็จลงไดแ้ลว้จะไดรั้บรางวลัตอบ
แทนจากองคก์ารอยา่งแน่นอน 
  โดยสรุปแล้ว ทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ มีส่วนช่วยท าให้นักบริหารได้คิดว่าจะจดั
คนให้เขา้กบังานไดอ้ย่างไร โดยยอมรับความจริงท่ีว่าคนแต่ละคนนั้นแตกต่างกนั นอกจากน้ี นกั
บริหารงานจะตอ้งท าให้เป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ป็นเป้าหมายท่ีสามารถบรรลุไดใ้นทางปฏิบติั และเม่ือ
คนงานท างานบรรลุเป้าหมายแลว้ ฝ่ายบริหารตอ้งสร้างความมัน่ใจให้กบัคนงานไดว้่าพวกเขาจะ
ไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการท างานท่ีดี อีกประการหน่ึง ฝ่ายบริหารจ าเป็นจะตอ้งตรวจสอบดูว่า



117 

ระบบท่ีจดัตั้งข้ึนนั้นมีความยุติธรรมในภาพรวมเพียงใด แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นจะตอ้งไม่ลืมเสมอว่าใน
ทา้ยท่ีสุดแลว้เหตุผลส าคญัท่ีคนยอมท างานก็คือ เงิน 
  วธีิการท าใหค้นในองคก์ารขยนัท างานวธีิหน่ึง ไดแ้ก่ การออกแบบงาน  
(job design) ซ่ึงมีวตัถุประสงคท่ี์จะปรับปรุงงานใหดึ้งดูดความสนใจของคนงานใหท้ างานมากข้ึน  
วธีิการออกแบบงานมีหลายวธีิ เช่น การหมุนเวยีนต าแหน่งงานทั้งในแนวตั้งและแนวนอน  
(job rotation) การขยายงานของคนงานให้มีความหลากหลายมากข้ึน (job enlargement)  
การปรับปรุงให้งานดีข้ึนดว้ยการเปิดโอกาสให้คนงานมีบทบาทในการควบคุมงานของตนมากข้ึน 
(job enrichment) เพื่อให้งานมีลกัษณะท่ีทา้ทายและตอบสนองความตอ้งการของคนท่ีอยากจะ
เจริญเติบโต ทั้งน้ี อาจใชว้ธีิการสอบถามความเห็นจากคนท างานวา่งานแบบไหนจึงจะจูงใจให้พวก
เขาท างานไดดี้ 
 8.6 ความพงึพอใจในงาน 
  พิทยา บวรวฒันา (2553 : 34) ไดส้รุปเร่ืองการจูงใจไวว้า่ การท่ีจะจูงใจคนให้ขยนั
ท างานนั้นมีความส าคญัมากต่อความส าเร็จของงาน หากองคก์ารประสบความลม้เหลวในการจูงใจ
คนให้ท างานแล้ว จะท าให้คนในองค์การเป็นคนข้ีเกียจ และไม่ทุ่มเทพลังของตนให้กับงาน 
(organizational commitment) ใจไม่ได้อยู่กบังาน และหันไปให้ความสนใจกับเร่ืองอ่ืนท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบังาน จนในท่ีสุดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (organizational loyalty) ท่ีเคยมีแต่ก่อน จะ
ค่อยๆ เส่ือมคลายลงและน าไปสู่ความเส่ือมขององค์การในท่ีสุด นอกจากเร่ืองของการจูงใจแลว้ 
ความพึงพอใจในงานก็เป็นอีกส่วนประกอบหน่ึง 
  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของคนท่ีมีต่อ
ประสบการณ์ในการท างานบางอย่าง (job experience) ส่วนความทุ่มเทต่องาน (organizational 
commitment) หมายถึง ความเช่ือ (beliefs) อย่างเอาจริงเอาจงัท่ีคนมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร เป็นความปรารถนาท่ีจะใชค้วามพยายามมากเป็นพิเศษในการท างานเพื่อองคก์าร และเป็น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้
  ความพึงพอใจในงาน และความทุ่มเทต่อองค์การ เป็นผลมาจากลักษณะ 3 
ประการ 
  8.6.1 ลักษณะของงาน งานท่ีท ามีการก าหนดบทบาท ความรับผิดชอบท่ีชดัเจน
และไม่คลุมเครือเพียงใด (role ambiguity) และงานท่ีท าเปิดโอกาสให้คนท างานไดใ้ชค้วามสามารถ
หลายๆ อยา่งท่ีมีอยูห่รือไม่เพียงใด 
  8.6.2 ลักษณะขององค์การ เช่น ภาวะผูน้ า และอายขุององคก์าร เป็นตน้ 
 



118 

  8.6.3 ลักษณะเฉพาะของคนงาน เช่น ทศันคติ อาย ุเพศ การศึกษา รายได ้และ 
ประสบการณ์การท างาน นกัวิชาการมกัจะมองวา่ลกัษณะของงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีก าหนดความ
พึงพอใจของคนท่ีมีต่องาน และมองว่าลกัษณะของคนงานเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดความ
ทุ่มเทของคนต่อองคก์าร 
 8.7 การสร้างแรงจูงใจในการจัดการความรู้ 
  ในเร่ืองการสร้างแรงจูงใจในการจดัการความรู้น้ีเอง ประกอบดว้ยแรงจูงใจทั้ง 4 
ดา้นตามหลกัการของ Tannenbaum และ Alliger (2000) 
  8.7.1 การแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ (Share) การกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ
ใหบุ้คคลเกิดการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ดว้ยความเต็มใจ (Motivation to Share) การแบ่งปัน
และแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) คือ การจดัการความรู้เพื่อให้บุคคลไดแ้ลกเปล่ียน
ความรู้ซ่ึงกนั โดยถือเป็นขั้นแรกของการจดัการความรู้ ซ่ึงการท าให้คนมีการแบ่งปันความรู้ดว้ย
ความเตม็ใจนั้นตอ้งอาศยัองคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี 
    1) องคค์วามรู้ท่ีดีทั้งจากผูรู้้คือผูป้ฏิบติัเช่ียวชาญในเร่ืองนั้น 
    2) แรงจูงใจจากผูเ้ช่ียวชาญท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการในการแบ่งปันความรู้ 
    3) ความสามารถท่ีจะน าความรู้ออกมาถ่ายทอดหรือส่ือสารกบัคนอ่ืนได ้
    4) มีเทคนิควิธีการอ่ืนๆ ในการถ่ายทอดเช่น การสัมภาษณ์ การติดตามเพื่อ
ถอดรหสัความรู้ 
    ดงัจะเห็นได้ว่า ผูท่ี้มีความรู้ทีดี มีความช านาญ ในเร่ืองต่างๆ แต่หากขาด
แรงจูงใจท่ีจะถ่ายทอด ก็ท าใหไ้ม่อยากถ่ายทอด ซ่ึงอาจจ าเป็นตอ้งใชก้ารสังเกตจากการปฏิบติั หรือ
การสัมภาษณ์ การติดตามถามไถ่ เพื่อสร้างความคุน้เคย และเกิดการถ่ายทอดความรู้ข้ึน อยา่งไรก็
ตาม แมว้่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความรู้ แต่หากขาดความสามารถในการส่ือสารแลว้ ก็ไม่สามารถจูงใจให้
เกิดการแบ่งปันความรู้ได ้
  8.7.2 การเข้าถงึความรู้ (Knowledge Accessibility) การกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคคลเขา้ถึงความรู้ (Motivation to Access) คือการจดัการความรู้ให้ทุกคนสามารถเขา้ถึงความรู้
ไดง่้ายและสะดวกในเวลาท่ีตอ้งการใชม้ากข้ึน ซ่ึงมีองคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี 
    1) ความรู้ท่ีไดจ้ากการแบ่งปันความรู้ 
    2) การจดัรูปแบบความรู้เพื่อใหเ้ผยแพร่ได ้
    3) การเผยแพร่หรือกระจายความรู้ไปยงัท่ีท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายสามารถ
เขา้ถึงไดง่้าย 
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    ดงัจะเห็นไดว้า่ ความรู้ท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียน การแบ่งปันความรู้ กบัผูรู้้
หรือผูมี้ประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ จนเกิดความรู้ใหม่หรือความรู้ท่ีตกผลึกชดัแจง้แลว้ หากแต่จะ
ตอ้งการเผยแพร่ความรู้นั้น จึงควรมีการจดัวางรูปแบบความรู้เพื่อให้สามารถเผยแพร่ได ้โดยส่ือให้
เขา้ใจ และสามารถเขา้ถึงไดง่้าย โดยอาจการใชกิ้จกรรมเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้หรือถ่ายทอดความรู้ 
จากการแสดงออก หรือการปฏิบติั เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ เกิดความเขา้ใจและเขา้ถึงในความรู้นั้นๆ 
ไดดี้ยิง่ข้ึน 
  8.7.3 เกดิการเรียนรู้ หรือการซึมซับความรู้ (Knowledge Assimilation)  
การกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ (Motivation to learn) เป็นการน าพาความรู้
จากบุคคลหน่ึงไปสู่ยงัอีกบุคคลหน่ึงโดยอาศยัการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้
และซึมซบัความรู้ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัได ้โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 
    1) สามารถเขา้ถึงความรู้ไดโ้ดยง่าย 
    2) สามารถมองเห็นถึงคุณค่าและประโยชน์ท่ีเกิดจากการเรียนรู้  
ท่ีจะสามารถน าไปปฏิบติัได ้
    3) มีความเหมาะสมกบัระดบัการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดความ
พร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ 
    ดงัจะเห็นไดว้า่ แรงกระตุน้หรือแรงจูงใจในการเรียนรู้ อยูท่ี่ความเหมาะสม
กบัตวัผูท่ี้จะเรียนรู้ กล่าวคือตอ้งไม่ยากและไม่ง่ายจนเกินไป สามารถเขา้ใจและเขา้ถึงความรู้ได้
โดยง่าย และ เกิดประโยชน์หรือคุณค่ากบัผูเ้รียนรู้ ท่ีสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้
  8.7.4 การน าความรู้ไปประยกุต์ใช้ (Knowledge Apllication) การกระตุน้และสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลน าความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ (Motivation to Apply) ดงัจะเห็นไดว้า่ 
ในหลายองคก์ารดว้ยกนั ส่วนมากมกัให้ความส าคญักบัการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นการรับความรู้ หรือซึม
ซับความรู้ในทางเดียว แต่กระนั้น ความรู้ท่ีได้มาบางส่วนก็ไม่ได้ถูกน าไปใช้หรือน าไปปฏิบติั 
ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งสร้างโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความรู้ทนัทีหลงัการเรียนรู้ ซ่ึงการน าความรู้ไป
ประยกุตใ์ช ้จึงมีองคป์ระกอบดงัน้ี 
    1) มีการรับ หรือการซึมซบัความรู้ 
    2) มีการปฏิบติัโดยเป็นลกัษณะการทดสอบการเรียนรู้ หรือ การทดลอง 
จากการปฏิบติังานจริง เพื่อใหบุ้คคลไดมี้โอกาสไดใ้ชค้วามรู้ทนัทีหลงัการเรียนรู้ 
    3) มีการแรงกระตุน้หรือแรงจูงใจ เช่น การยกยอ่ง ช่ืนชมยนิดี หรือ 
การชมเชย เม่ือเห็นวา่มีผลงานดีข้ึน 
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    4) ท าใหบุ้คคลเกิดความเช่ือมัน่หรือสามารถน าความรู้ไปใชใ้น 
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้า่ แรงกระตุน้หรือแรงจูงใจ มีส่วนส าคญัใน 
การสร้างพฒันาการในการเรียนรู้ และหากเป็นการดีท่ีจะใหก้ารจดัการความรู้บรรลุผล ซ่ึงควรไดรั้บ
ความร่วมมือจากบุคลากร ผูป้ฏิบติังานทุกท่านทุกคนตลอดจนหัวหน้างาน ผูจ้ดัการ หรือท่าน
ผูบ้ริหาร ในการมีส่วนร่วมสร้างขวญัและก าลังใจให้กับพนักงานผู ้เรียนรู้ปฏิบัติงาน สร้าง
บรรยากาศในการเรียนรู้ท่ีดี ก่อให้เกิดความรู้สึกรักและผูกพนัธ์ต่อองค์การ นอกจากน้ียงัเป็นแรง
กระตุ้น และเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเช่ือมัน่ท่ีจะท า ท่ีจะถ่ายทอดหรือน าความรู้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลดีให้เกิดข้ึนกบัองค์การอีกทางหน่ึงดว้ย ผูว้ิจยัได้
น าเอาแนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้” และ
ปัจจยัตวัต่อไปท่ีผูว้ิจยัจะขอน ามากล่าวถึง เป็นคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถและคุณสมบติัต่างๆ ท่ีจ  าเป็นสอดคลอ้งเหมาะสม และสนบัสนุนกบัความสามารถ
ขององค์การ ชวยผลกัดนัและส่งเสริมให้การด าเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ 
นัน่คือ “ปัจจยัดา้นสมรรถนะของบุคลากร” โดยจะไดน้ าเสนอต่อไป  
 

ส่วนที ่9 แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 
 ปัจจุบนัองคก์ารหลายแห่งเร่ิมให้ความสนใจกบัการสร้างและพฒันาขีดความสามารถ
ของคนหรือบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเหล่าน้ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพอนัจะน าไปสู่
การบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององคก์าร ดงันั้นจึงเร่ิมมีการน าแนวคิดการบริหารและพฒันาโดย
ยดึหลดัสมรรถนะเขา้มาใช ้
 9.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  สุรพงษ ์มาลี (2549 : 14 -14) ไดร้วบรวมผูท่ี้ไดนิ้ยามความหมายของค าวา่ 
สมรรถนะไวด้งัน้ี 
  พจนานุกรม The American Heritage Dictionary ใหค้วามหมายของค าวา่  
Competency ไวว้า่ สภาพหรืออนุภาพของส่ิงท่ีมีอยูซ่ึ่งเป็นส่ิงท่ีมีความสมบูรณ์และมีคุณสมบติั 
ครบถว้น 
  Sepencer and Spencer ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีก าหนด  
คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานและท าใหบุ้คคลนั้น 
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 
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  ส านกังาน ก.พ. ไดนิ้ยามค าวา่ สมรรถนะ วา่หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมอนั
เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงผลงาน
ไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน 
  ท่ีประชุมผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ณ เมืองโยฮันเนสเบิร์ก 
ประเทศแอฟริกาใต ้เม่ือปี ค.ศ.1995 ไดส้ังเคราะห์ความหมายของสมรรถนะว่า กลุ่มของความรู้ 
ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังานในบทบาทความรับผิดชอบนั้นไดส้ าเร็จ โดยกลุ่ม
ของความรู้ ทกัษะ และทศันคติ จะตอ้งสามารถวดัเทียบกบัมาตราฐานซ่ึงเป็นท่ียอมรับไดแ้ละตอ้ง
พฒันาหรือปรับปรุงไดด้ว้ย 
  รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม ไดใ้ห้ความหมายของค าวาสมรรถนะท่ีใช้ในโครงการ
ศึกษาหลกัสูตร การประเมินบุคคลเขา้สู่ต าแหน่งแรกบรรจุ ระดบั 3 วา่ สมรรถนะ คือ ส่ิงท่ีสังเกตได ้
วดัไดใ้นรูปแบบของทกัษะ ความรู้ ความเช่ียวชาญพิเศษ พฤติกรรมและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีบุคคล
จ าเป็นตอ้งมีเพื่อท างานตามบทบาทหรือต าแหน่งไดอ้ยางเหมาะสมหรือประสบความส าเร็จ 
  เอ็ดการ์ เอฟ ฮิวส์ และเจทส์ แอล.โบวคิตซ์ (Edgar F. Huse and James L. 
Bowditch) อา้งใน ติน ปรัชพฤทธ์ิ, 2546:85 ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ องคก์ารท่ีมีความรู้ความสามารถ 
: องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี (1) สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มได ้(2) มีเอกลกัษณ์ (3) มีขีดความสามารถท่ีจะทดสอบความจริง (4) มีบูรณากร และ 
(5) ใหค้วามส าคญัทั้งทางดา้นงานความตอ้งการของมนุษยแ์ละข่าวสาร 
  สก๊อต แพรร่ี (Scott Parry) (ออนไลน์ www. se-ed.net/cddyala/competency.doc/;    
คน้คืนวนัท่ี 16 พฤศจิกายน 2555) ไดใ้หค้วามหมาย “ความสามารถ” วา่ หมายถึง กลุ่มของ “ความรู้ 
ทักษะ และพฤติกรรม” ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในต าแหน่งนั้ นๆ ซ่ึงสามารถ
เปรียบเทียบมาตรฐานและปรับปรุงไดด้ว้ยการฝึกอบรมและพฒันา 
  David C. McClelland (1970)  (ออนไลน์ http://competency.rmutp.ac.th คน้คืน
วนัท่ี 16 พฤศจิกายน 2555) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้่า ‚สมรรถนะ หมายถึงคุณลกัษณะ ท่ีซ่อนอยู่
ภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการ ปฏิบติังาน
ในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  แต่ในขณะท่ีโครงการวจิยัความสามารถของขา้ราชการพลเรือนระดบั 4-8 
รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม ได้ระบุว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะใดๆ ไม่ว่าจะเป็นทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ความถนดั เชาน์ปัญญา บุคลิกภาพ ความสนใจ ค่านิยม ท่ีเช่ือวา่จะมีส่วนส่งเสริมการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ 
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  ความแตกต่างระหวา่งสมรรถนะกบัความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และแรงจูงใจ 
  1) ความรู้อยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เวน้แต่ความรู้นั้นจะถูกน ามาประยุกตใ์ช้
กบังานใหป้ระสบผลส าเร็จ จึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ 
  2) ทกัษะอย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่ทักษะท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จอย่าง
ชดัเจนถือเป็นสมรรถนะ 
  3) สมรรถนะไม่ใช่แรงจูงใจ หรือทศันะคติ แต่เป็นแรงขบัภายในท่ีท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมาย เช่น การตอ้งการความส าเร็จเป็นแรงจูงใจท่ีก่อ
ให่เกิดแนวคิดหรือทศันะคติท่ีตอ้งการสร้างผลงานท่ีดี แต่ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้
ตรงตามเวลาท่ีก าหนดถือเป็นสมรรถนะ  
  ดังนั้ นจึงอาจกล่าวได้ว่าความรู้ ทักษะ แรงจูงใจ และทัศนะคติไม่จัดว่าเป็น
สมรรถนะ แต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดสมรรถนะ ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.15 
 

 
 

ภาพท่ี 2.15  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดสมรรถนะ 
 

ท่ีมา :  สุรพงษ ์มาลี (2549) “การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะ” ในประมวลสาระ 
 ชุดวชิา  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 14 หนา้ 14-1 - 14-51 นนทบุรี  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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 9.2 ประโยชน์ของการน าสมรรถนะมาใช้ 
  ชวนพิศ ปลูกสร้าง (2550 : 58-59) ไดร้วบรวมไวว้า่ การน าสมรรถนะ  
(Competency) มาใชใ้นหน่วยงาน จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งในดา้นต่อตนเอง องคก์าร และลูกคา้  
ดงัน้ี 
  9.2.1 ด้านต่อตนเอง 
    1) พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถและทกัษะไดสู้งข้ึน 
    2) เป็นเคร่ืองมือในการประเมินความรู้ความสามารถของตนเอง 
    3) เป็นแนวทางในการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  9.2.2 ด้านองค์การ 
    1) ใชใ้นการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    2) ใชใ้นการสรรหาบุคคลใหต้รงกบังาน 
    3) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินเพื่อพฒันาบุคลากร 
    4) ใชใ้นการใหผ้ลตอบแทนบุคคล 
  9.2.3 ด้านลูกค้า 
    1) ไดรั้บบริการท่ีดีข้ึน  
    2) เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    3) เกิดความไวว้างใจและยอมรับในตวับุคลากรและหน่วยงาน 
 9.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  สุรพงษ ์มาลี (2549 : 14-10 – 14-11) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของสมรรถนะตาม
ความหมายของสมรรถนะจากแนวคิดของ Spencer and Spencer ไดด้งัน้ี 
  1) องค์ความรู้ (Knowledge) คือ ข้อมูลความรู้ของบุคคลมีในสาขาต่างๆ เป็น
ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารงาน ความรู้ดา้นการ
ส่ือสาร เป็นตน้  
  2) ทกัษะต่างๆ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความช านาญพิเศษในด้านต่างๆ 
เป็นส่ิงท่ีบุคคลท าไดดี้และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 
  3) บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงต่อผูอ่ื้น
ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนัก็ถือ
เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ดว้ย เช่น ผูน้ าองคก์ารจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะ 
ผูก้ระตุน้ ริเร่ิมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์ผา้มค าสั่งหรือขอบเขตความรับผดิชอบ 
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  4) คุณลกัษณะภายใน (ต่อตนเอง) (Self Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับ
เอกลักษณ์หรือคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ ตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่วา่จะแกไ้ขปัญหาได ้หรือการ
คิดค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม 
  5) อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซ ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 
เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัส่วนบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้นๆ เช่น เป็นคนท่ีน่าเคารพนบั
ถือ เป็นผูฟั้งท่ีดี 
  6) แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motive) คือ จินตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด วิธีปฏิบติัตน 
อนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายในซ่ึงท าให้บุคคลนั้นแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจเพื่อมุ่งอ านาจ เป็นตน้ 
  องคป์ระกอบของสมรรถนะดงักล่าวสามารถอธิบายไดโ้ดยใชภ้าพภูเขาน ้าแขง็  
ดงัภาพท่ี 2.14 โดยแบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะตามความหมายของการพฒันา ดงัน้ี 
  1) Hard Skill คือ ส่วนท่ีเป็นองคค์วามรู้ (Knowledge) และทกัษะต่างๆ (Skill) ถือ
วา่เป็นส่วนท่ีบุคคลแต่ละบุคคลสามารถพฒันาไดไ้ม่ยาก โดยอาจใชว้ธีิการศึกษา คน้ควา้ และ 
ฝึกปฏิบติั ซ่ึงเปรียบไดก้บัส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีอยูเ่หนือน ้า 
  2) Soft Skill คือ ส่วนท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเหลือ ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อ
ส่วนรวม (Social Role) คุณลกัษณะภายใน (Self Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก 
(Motive) ท่ีจดัว่าเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้ากกวา่ เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงเปรียบได้
กบัส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ ้ า รวมทั้งถือวา่เป็นองคป์ระกอบส่วนใหญ่ของสมรรถนะ 
การพฒันาส่วนใหญ่ท าไดย้ากกวา่ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้าและอาจใชเ้วลานาน 
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ภาพท่ี 2.16  องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
 

ท่ีมา : สุรพงษ ์มาลี (2549) “การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะ” ในประมวลสาระชุด
 วชิา การบริหาร ทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 14 หนา้ 14-1 - 14-51 นนทบุรี  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
 9.4 ประเภทของสมรรถนะ 
  สมรรถนะมี 2 ประเภท (ชวนพิศ ปลูกสร้าง 2550 : 57 – 56) คือ 
  9.4.1 สมรรถนะองค์การ (Organization Competency) คือ สมรรถนะท่ีจะช่วยให้
องค์การท างานได้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ เป็นสมรรถนะท่ีจะบอกว่าองค์การต้องมี
ความสามารถในเร่ืองใดบา้งท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีก าหนดไวบ้รรลุผลส าเร็จ 

  9.4.2 สมรรถนะตัวบุคคล (Employee Competency) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มดงัน้ี 
   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคคลในองคก์าร
ไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใดต้องมีสมรรถนะชุดน้ีเหมือนกัน คนท่ีไม่มีสมรรถนะชุดน้ีไม่สามารถ
ท างานออกมาไดดี้ 
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   2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็น 
ความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีจ าเป็นในสายงานนั้น คนท่ีอยูใ่นสายงานใดจะตอ้งมีสมรรถนะ 
ตามสายงานนั้น 
   ก่อนท่ีจะท าสมรรถนะของบุคลากรจะตอ้งท าสมรรถนะขององค์การก่อน 
จะตอ้งระบุใหไ้ดว้า่องคก์ารตอ้งมีความสามารถในเร่ืองอะไรบา้งท่ีจะท าให้บรรลุวิสัยทศัน์ กลยุทธ์
และเป้าหมายขององคก์าร สมรรถนะขององค์การจะเป็นกรอบไปเช่ือมกบัสมรรถนะบุคลากรใน
องค์การ เ ม่ือองค์การต้องมีความสามารถอย่างใดแล้ว บุคลากรในองค์การต้องมีความรู้
ความสามารถในเร่ืองอะไรบา้งท่ีจะไปช่วยสนบัสนุนใหค้วามสามารถขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จ 
   กล่าวโดยสรุป องคก์ารและบุคลากรเป็นองคป์ระกอบท่ีตอ้งอาศยัซ่ึงกนัและ
กนัเพื่อด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงันั้น สมรรถนะของบุคลากร  
จึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะสามารถท าใหเ้กิดการพฒันาและปรับปรุงการด าเนินงานการ
จดัการความรู้ สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ผลกัดนัให้ท างาน
บรรลุผลส าเร็จ ตอบสนองวิสัยทัศน์ขององค์การและเป็นภารกิจท่ีน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิ และ
ความส าเร็จของการจดัการความรู้ ผูว้ิจยัได้น าแนวคิดน้ีมาเป็นตวัแปรอิสระในช่ือ “ปัจจยัด้าน
สมรรถนะของบุคลากร” ซ่ึงเป็นปัจจยัตวัสุดทา้ยจากทั้ง 10 ตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ี 
   ส าหรับในการศึกษาวิจัย ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ผูว้ิจยัไดจ้ดัท ากรอบแนวคิดการวิจยั 
จากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงมีนกัวิชาการและหน่วยงานต่างๆ ไดเ้สนอแนวทางไว ้นอกจากน้ียงั
ศึกษา คน้ควา้จากผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ โดยจะไดน้ าเสนอต่อไป 
 

ส่วนที ่10 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 วาสนา พรมอยู่ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง “การจดัการความรู้ของส านกัยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล กรุงเทพมหานคร” น้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการจดัการความรู้
ให้ประสบความส าเร็จ และปัญหาอุปสรรคต่อการจดัการความรู้ของส านกัยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล กรุงเทพมหานคร การศึกษาในคร้ังน้ีไดใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยอาศยัหลกัเกณฑ์ที่ไดจ้ากกรอบแนวคิด แบ่งเป็น 3 ตอน
คือ ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของส านกัยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล และปัญหา อุปสรรคต่างๆ ในการจดัการความรู้ของส านกัย ุทธศาสตร์และ
ประเมินผล โดยสุ่มตวัอย ่างจากประชากรซ่ึงเป็นขา้ราชการสังกดั ส านกัยุทธศาสตร์และ
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ประเมินผล กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 257 คน ผูศึ้กษาไดก้ าหนดประเด็นในการศึกษา
ว่า ปัจจยัในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความเขา้ใจในการจดัการความรู้ 
วฒันธรรมองค์การ เทคโนโลยี และการประเมินผล ส่งผลต่อการจดัการความรู้ในส านกั
ยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร ให้ประสบความส าเร็จคืออะไร และปัญหา 
อุปสรรคของการจดัการความรู้คืออะไร ผลการศึกษาสรุปไดว้่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการจดัการ
ความรู้ในส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานครจากความคิดเห็นของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร สรุปไดว้่าดา้นความเขา้ใจในการ
จดัการความรู้ และดา้นเทคโนโลยีอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการประเมินผล ดา้นการสนบัสนุน
ของผูบ้ริหาร และวฒันธรรมองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง 
 ดา้นความเขา้ใจในการจดัการความรู้ ไดแ้ก่ การจดัการความรู้เป็นกระบวนการใน
การพฒันาความรู้ในองค์การ การจดัการความรู้เป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและขีด
ความสามารถขององค์การ การจดัการความรู้เป็นส่ิงท่ีส่งให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย การจดัการ
ความรู้เป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานให้กบัการท างาน การ
จดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้ความรู้ที่มีอยู่ในตวัให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และ
ดา้นเทคโนโลยี ไดแ้ก่ องค์การมีระบบคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เนตที่มีประสิทธิภาพสูง 
องค์การมีระบบคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เนตที่ให้ความสะดวกในการใช้งานและสืบคน้ความรู้ 
บุคลากรในองค์การมีความสามารถในการใช้อินเตอร์เนตเพื่อการสืบคน้ความรู้ บุคลากรใน
องค์การใช้ระบบอินเตอร์เนตเผยแพร่ความรู้ให้แก่ผูอ่ื้น 
 ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ในการจดัการความรู้ของสังกดัส านกัย ุทธศาสตร์และ
ประเมินผล กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการในสังกดัส านกัยุทธศาสตร์และ
ประเมินผล กรุงเทพมหานคร ไม่น าความรู้ขององค์การมาก่อให้เกิดประโยชน์อย่างแทจ้ริง การ
จดัการความรู้ยงัไม่เป็นระบบ ยงักระจดักระจายขาดการสานสัมพนัธ์เพื ่อแลกเปลี่ยนความรู้
ร่วมกบัหนวยงานภายนอก ขาดการสร้างความรู้ใหม่ (ความรู้ใหม่จะเกิดข้ึนไดต้อ้งมีการสะสม
จากความรู้เดิม) และไม่น าความรู้ภายนอกมาประยกุตใ์ชห้รือปรับใชใ้ห้ทนัตามสถานการณ์โลกและ
คู่แข่งขนัไม่ทนั 
 ดา้นวฒันธรรมองค์การ โดยภาพรวมเป็นปัจจยัทีส่งผลต่อการจดัการความรู้ใน
สังกดัส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ในองค์การมีบรรยกาศของความเปิดเผยและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ความ
คิดเห็นอยู ่ในระดบัน้อย และปัญหา อุปสรรคต่างๆ ในการจดัการความรู้ของสังกดัส านกั
ยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร พบว่า ขา้ราชการที่เห็นดว้ยในกรณีการขาดความ
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ไวว้างใจอยู ่ในเกณฑ์สูง  ด งันั้น  สิ่งส าคญัคือ  ส ังกดัส านกัย ุทธศาสตร์และประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร ตอ้งปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองค์การ เพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการจดัการ
ความรู้ให้ประสบผลส าเร็จ 
 การจดัการความรู้ของสังกดัส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผล กรุงเทพมหานคร 
อาจกล่าวไดว้่า ยงัไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร อนัเน่ืองมาจากการจดัการความรู้จ  าเป็นตอ้ง
อาศยัระยะเวลาในการสั ่งสมความรู้ ประสบการณ์ เพื ่อพฒันาบุคลากรในองค์การให้เป็น
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพและมีความสามารถท่ีจะน าพา พฒันาองค์การไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 
 ชวนพิศ ปลูกสร้าง (2550) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา (2) ศึกษาระดบัการรับรู้ในการจดัการความรู้ของขา้ราชการ 
(3) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา  และ  
(4) เสนอแนะแนวทางการพฒันาสู่องค ์การแห่งการเรียนรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา จากการ
ศึกษาวิจยั พบวา่ (1) ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยาอยูใ่นระดบันอ้ยกวา่
ร้อยละ 70 (2) ระดบัการรับรู้ในการจดัการความรู้ของขา้ราชการกรุมอุตุนิยมวิทยาอยู่ในระดบั
น้อย โดยขา้ราชการในระดบัต่างๆ มีการรับรู้แตกต่างกนัอย ่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ  
(3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา จ านวน 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ กระบวนการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การ และภาวะผูน้ า โดยทั้ง 3 ตวัแปร สามารถ
อธิบายตวัแปรตามท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไดร้้อยละ 73.0 ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 และจากผลการศึกษาวิจยัน้ี มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี คือ องค์การควรด าเนินการส่งเสริม
และสนบัสนุนให้ทุกส่วนราชการด าเนินการจดัการความรู้ เพื่อสามารถครอบคลุมทุกภารกิจของ
องค์การ ผูบ้ริหารควรส่งเสริม ผลกัดนั และสนบัสนุนงบประมาณ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ี
จ  าเป็นและทนัสมยั รวมทั้งสถานท่ี พร้อมทั้งสร้างเสริมความรู้ให้กบัขา้ราชการ เพื่อน าไปสู่การ
เกิดวฒันธรรมองค์การในการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองทัว่ทั้งองค์การ พฒันาไปสู
องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ดรุณี  ไรเป่ียม (2549) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง “แนวทางการจดัการความรู้ของส านักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ” ซ่ึงเป็นการศึกษาวิจยัโดยการศึกษาแนวทางการจดัการความรู้ 
แ ล ะป ัจ จ ยั ที ่ส ่ง ผ ล ต ่อ ค ว า มส า เ ร ็จ ใ นก า รจ ดั ก า ร คว า ม รู ้ ข อ งส า น กั ง า นร ัฐ มนต รี 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยประยุกต์ใช้แนวคิดจากตวัแบบการจดัการความรู้ Xerox model และ 
TUNA Model ร่วมกนั ซ่ึงเป็นตวัแบบการจดัการความรู้ของตะวนัตก และตะวนัออก มาเป็น
กรอบในการศึกษาวิจยั 
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 จากผลการวิจ ยัพบว ่า  แนวทางในการจดัการความรู้ของส านกังานรัฐมนตรี 
กระทรวงศึกษาธิการ มีดงัน้ี (1) จดัให้มีกิจกรรมเพื่อกระตุน้พฤติกรรมของขา้ราชการ ให้เป็น
ผูส้นใจใฝ่เรียนรู้ และให้ความร่วมมือในการจดัการความรู้ โดยผูบ้ริหารตอ้งมีบทบาทส าคญัและ
ด าเนินการในเร่ืองน้ีอย่างจริงจงั (2) การจดักิจกรรมตามกระบวนการจดัการความรู้ ตามกรอบ
แนวคิดท่ีก าหนดข้ึน จะท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใช้เป็นกรอบในการจดัท าแผนการจดัการ
ความรู้ ให้มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน และก าหนดกิจกรรมการจดัการความรู้ท่ี
มีความกลมกลืนกบัการปฏิบติัภารกิจประจ าวนั ซ่ึงจะท าให้การด าเนินการเป็นไปอย่างต่อเน่ือง 
 นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการไดแ้ก่ (1) ปัจจยัดา้นผูน้ า การจดัการความรู้ตอ้ง
ไดร้ับการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจในแนวคิด และตระหนกัถึง
ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการจดัการความรู้ (2) ปัจจยัดา้นโครงสร้างพื้นฐาน และเทคโลโลยี การมี
ความพร้อมในดา้นสถานที่ เทคโนโลยี และอุปกรณ์ที่จ  าเป็นในการจดัการความรู้ โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ จะช่วยในการคน้หา ดึงเอาความรู้ไปใช้ ท าการ
วิเคราะห์ขอ้มูล และจดัเก็บระบบ อนัจะช่วยให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จได ้(3) 
ปัจจยัดา้นกลยุทธ์และแผนงาน กลยุทธ์จะท าให้มีทิศทางที่ชดัเจน เพื่อที่จะน าเอาเป้าหมายกล
ยุทธ์มาเป็นกรอบในการก าหนดแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ที่จ  าเป็น เพื ่อช่วยให้องค์การ
สามารถบรรลุวตัถุประสงค ์ที ่ตั้งไวไ้ด ้(4) ปัจจยัดา้นวฒันธรรม เป็นวฒันธรรมของการ
เปล่ียนแปลงและแบ่งปันความรู้นะหว่างบุคคลในองค์การ การปรับเปล่ียนวฒัรธรรมในเร่ืองน้ี
ตอ้งใช้เวลานาน หน่วยงานจึงตอ้งใช้ความพยายามในการด าเนินงานอย่างเต็มที่ (5) ปัจจยัดา้น
คณะท างานหรือแกนน า มีความส าคญัต่อการด าเนินงานการจดัการความรู้ให้ประสบความส าเร็จ 
คณะท างานจะเป็นผูท้  าท าหน้าที่ในการเชื่อมโยง และบูรณาการองค์ประกอบของการจดัการ
ความรู้ ไดแ้ก่ คน เทคโนโลยี และกระบวนการจดัการความรู้ให้มีความสัมพนัธ์กนัอย่างสมดุล 
(6) ปัจจยัดา้นความร่วมมือ ก่อให้เกิดการแบ่งปัน แลกเปล่ียน ถ่ายทอดความรู้ เป็นปัจจยัส าคญั
ในการสร้างวฒันธรรมของการเรียนรู้ ที่ตอ้งปลูกฝังให้เกิดเป็นค่านิยมของขา้ราชการทุกคนใน
องค์การ (7) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ การสร้างแรงจูงในเป็นการเสริมให้บุคคลเกิดความพอใจ เมื่อ
สร้างให้บุคคลเกิดความพอใจ บุคคลก็จะตั้งใจท ากิจกรรมนั้น ส าหรับการจดัการความรู้สามารถ
ท าไดห้ลายวิธี เช่น การยกย่องชมเชย หรือการให้รางวลั 
 สุทธิมน ศรีโชติ และคนอ่ืนๆ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “การจดัการความรู้ขององค์การ
ในประเทศไทย : ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองค์การราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน” โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแนวคิดทฤษฏีและผลงานวิจยัที่เก่ียวกบัการจดัการความรู้ทั้งในและ
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ต่างประเทศ (2) เพื ่อศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการจดัการความรู้ขององค ์กา รราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน (3) เพื่อศึกษากระบวนการและกลยุทธ์ของการจดัการความรู้ในทาง
ปฏิบตัิ (4) เพื่อศึกษาปัจจยัที่น าไปสู่ความส าเร็จในการจดัการความรู้ และ (5) เพื่อศึกษาปัญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนและขอ้เสนอแนะในการจดัการความรู้  
 จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประโยชน์ของการจดัการ
ความรู้ คือ การตระหนกัและมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ กล่าวคือ บุคลากรไม่
เขา้ใจการจดัการความรู้และไม่แลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนั สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศใน
การเป็นองค์การไม่เอ้ือต่อวฒันธรรมการเรียนรู้ ซ่ึงส่งผลให้ไม่เกิดการร่วมมือกนัในการสร้าง
และจดัการความรู้ มีปัญหาเร่ืองการจดัเก็บเอกสารในเร่ืองคลงัขอ้มูล เนื่องจากยงัไม่มีการ
รวบรวมอย่างเป็นระบบและไม่ไดอ้ยู่ในรูปเอกสารอิเล็คทรอนิค การจดัการความรู้ไม่ด าเนินไป
อย่างต่อเน่ือง ปัญหาการตรวจสอบความถูกตอ้งของความรู้ อีกทั้งการวดัผลการจดัการความรู้ท า
ไดย้าก เพราะไม่มีตวัวดัความส าเร็จในการจดัการความรู้ ผูบ้ริหารมีนโยบายที่ไม่ชดัเจน ภาระ
งานประจ าที่มีมากท าให้ไม่มีเวลาในการมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ และความไม่เท่าเทียม
กนัในการเขา้ถึงขอ้มูล  
 ส่วนขอ้เสนอแนะของผูว้ิจยั คือ ผูบ้ริหารองค์การตอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็นถึงความส าคญั
ของการจดัการความรู้ สร้างวฒันธรรมภายในองค์การที่มีความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั เพื่อการ
แลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้ ประสบกาณ์ นอกจากน้ีตอ้งมีการประชาสัมพนัธ์และด าเนินการใน
กลุ่มย่อยก่อนเพื่อให้เกิดความส าเร็จ และสร้างขวญัก าลงัใจแก่พนกังาน การเขา้ถึงแหล่งความรู้
ตอ้งคน้หาไดง่้าย มีความถูกตอ้งและทนัสมยั 
 นางสาวธีรารัตน์ มหาทรัพย ์(2551) ได้ศึกษาเร่ืองการจดัการความรู้ของหน่วยงาน
บริหาร กรมอนามยักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาการด าเนินงานและ
กระบวนการด้านการจดัการความรู้ของกองคลงัและกองแผนงาน กรมอนามยั (2) เพื่อศึกษาถึง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ของกองคลงัและกองแผนงาน กรมอนามยั (3) เพื่อศึกษาถึง
ปัญหาและอุปสรรคของการจดัการความรู้ของกองคลงัและกองแผนงาน กรมอนามยั 
 ผลของการศึกษา พบวา่ การด าเนินงานและกระบวนการจดัการความรู้ของหน่วยงาน
บริหาร กรมอนามยั จะมีวิธีการจดัการความรู้ท่ีแยกส่วนตามหน่วยงานภายใน ไม่มีรูปแบบการ
จดัการความรู้ท่ีตายตวั ส่วนของกระบวนการจดัการความรู้ของกองคลงัและกองแผนงาน กรม
อนามยั ประกอบด้วย การก าเนิดความรู้ โดยการสั่งสมประสบการณ์และความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
ท างานประจ าวนั และการเขา้ร่วมประชุมอบรมตามแต่ท่ีไดมี้โอกาสไดไ้ปเขา้ร่วม รวมไปถึงการ
คน้ควา้หาความรู้ดว้ยตวัเอง และมีการจดัเก็บความรู้โดยการจดบนัทึกประสบการณ์ความรู้ท่ีไดมี้



131 

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การจดัท าแฟ้มภูมิปัญญา การน าความรู้ท่ีส าคญัเผยแพร่และแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ลงในเวบ็ไซต์ และการจดัท านิตยสารเพื่อเป็นการเผยแพร่และจดัเก็บความรู้อีกวิธี
หน่ึงด้วย ส่วนการแบ่งปันความรู้ จะออกมาในรูปแบบของการแลกเปล่ียนประสบการณ์ และ
ความรู้ระหวา่งเครือข่าย นอกจากน้ียงัอาศยัส่ือกลางในการแบ่งปันความรู้ อาทิ เวบ็ไซต์ นิตยสาร 
และแฟ้มภูมิปัญญา สุดทา้ยคือการน าความรู้ไปใช้ ส่วนมากจะเป็นการน าความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้น
การท างานประจ าวนั เพื่อท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ เพื่อพฒันาการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
มากข้ึน และเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา 
 ปัญหาและอุปสรรคของการจดัการความรู้ ประกอบดว้ย การจดัการความรู้ยงัไม่เกิดทัว่
ทั้งหน่วยงาน ขาดเวลาในการด าเนินงานท่ีเพียงพอ ขาดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรู้
ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน การไม่ไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานในองค์การ และบุคลากรยงั
ขาดความรู้ความเขา้ใจในการจดัการความรู้ การจดัการความรู้เป็นเร่ืองใหม่ และมีการอธิบายดว้ย
ภาษาทางวชิาการค่อนขา้งมาก ท าใหย้ากต่อการท าความเขา้ใจ 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ให้ประสบความส าเร็จของกรมอนามัย 
ประกอบดว้ยความเขา้ใจในการจดัการความรู้ การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร เทคโนโลยี วฒันธรรม
องคก์าร การประเมินผล และเวลา 
 จากผลการศึกษาดงักล่าว มีขอ้เสนอแนะแนวทางการจดัการความรู้ เพื่อเป็นประโยชน์
ต่อกรม อนามยั ไดแ้ก่ (1) การระบุถึงวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู้ควรให้ชดัเจนและไม่กวา้ง
เกินไป (2) การด าเนินการจดัการความรู้ของกรมอนามยัยงัไม่มีรูปแบบเดียวกนั ควรส่งเสริมให้ทุก
หน่วยงานเล็งเห็นความส าคญัและท าให้เกิดการจดัการความทัว่ทั้งองค์การ (3) กรมอนามยัควร
สนบัสนุนให้ผูบ้ริหารเล็งเห็นความส าคญัมากข้ึน (4) กรมอนามยัจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างวฒันธรรม
องคก์ารใหมี้บรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วม และ 5) กรมอนามยัควรท่ีจะน าการจดัการความรู้
เขา้มาเป็นช้ินส่วนเดียวกบังาน 
 นางสาวสุนีย ์เอมวรรธนะ (2550) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทางการพฒันาการจดัการ
ความรู้ของส านกังบประมาณ มีวตัถุประสงค์ เพื่อ (1) ศึกษาแนวทางการจดัการความรู้ของส านกั
งบประมาณ (2) ศึกษาปัญหา อุปสรรคการจดัการความรู้ของส านักงบประมาณ และ(3) ศึกษา
แนวทางการพฒันาการจดัการความรู้ของส านกังบประมาณ 
 ผลการศึกษาพบวา่ แนวทางการจดัการความรู้ของส านกังบประมาณ เร่ิมจากก าหนด
นโยบายก าหนดโครงสร้างผูรั้บผดิชอบ ขั้นตอนและวธีิการเร่ิมจากการบริหารการเปล่ียนแปลง และ
กระบวนการจดัการความรู้ 
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 ปัญหา อุปสรรคการจดัการความรู้ของส านกังบประมาณ ประกอบดว้ยปัญหา 3 ดา้น 
คือ (1) ดา้นบุคคล ได้แก่ ผูบ้ริหารยงัไม่ให้ความส าคญัต่อการจดัการความรู้มากนกั เจา้หน้าท่ีทุก
ระดับขาดความรู้ ความเข้าใจ ผูมี้ส่วนเก่ียวข้องไม่มีเวลาเน่ืองจากมีภารงานประจ า (2) ด้าน
โครงสร้างพื้นฐาน ไดแ้ก่ โครงสร้างองค์การ และวฒันธรรมองค์การไม่เอ้ือต่อการจดัการความรู้ 
อ านาจหน้าท่ีผูรั้บผิดชอบไม่ชัดเจน และ (3) ด้านระบบการจดัการความรู้ ยงัไม่มีการวดัผลการ
จดัการความรู้ และการสร้างแรงจูงใจ การส่ือสารและการถ่ายทอดความรู้ยงัไม่มีประสิทธิภาพ 
 แนวทางการพฒันาการจดัการความรู้ของส านักงบประมาณ ประกอบด้วย (1) ด้าน
บุคคลผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญัอย่างจริงจงัโดยเขา้มามีส่วนร่วม ปรับเปล่ียนทศันคติบุคลากร 
ก าหนดหน้าท่ีด้านการจัดการความรู้ว่าเป็นหน้าท่ีท่ีต้องท า (2) ด้านโครงสร้างพื้นฐาน ปรับ
โครงสร้างองคก์ารให้ยืดหยุน่ ก าหนดให้การจดัการความรู้เป็นหนา้ท่ีหลกั และก าหนดองคก์ารมา
ด าเนินการเป็นงานประจ า ปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การให้เอ้ือต่อการจดัการความรู้ และ (3) ดา้น
ระบบการจดัการความรู้ คือ ตอ้งส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ ให้การอบรม ตอ้งมีการวดัผลการจดัการ
ความรู้เป็นระยะ และการจูงใจ 
 นาวาตรี พงศก์ลิน เคลือบทอง (2550) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง การจดัการความรู้ของกองเรือ
ยทุธการ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อ (1) ศึกษาหลกัการแนวคิด และกระบวนการจดัการความรู้ ส าหรับ
น ามาประยุกต์ใช้ในกองเรือยุทธการ (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ในกองเรือ
ยทุธการ (3) แสวงหาแนวทางในการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในกองเรือยทุธการ 
 ผลการวจิยั พบวา่  
 1. หลกัการ แนวคิด และกระบวนการจดัการความรู้ ท่ีเหมาะส าหรับน ามาประยุกตใ์ช้
ในกองเรือยุทธการ ประกอบด้วย การวางแผนการจดัการความรู้ การระบุองค์ความรู้ การคน้หา
ความรู้ การสร้างและพฒันาความรู้ การจดัเก็บและคน้คืนความรู้ การน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ และ
การประเมินผลในการจดัการความรู้ 
 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ในกองเรือยุทธการ คือ การก าหนดกลยุทธ์
ขององคก์าร การจดัโครงสร้างการบงัคบับญัชา การมีทกัษะและความรู้ของบุคคลในองคก์าร ความ
ร่วมมือจากทุกระดับในองค์การ การประสานงานและการส่ือสาร บรรยากาศในองค์การ 
กระบวนการจดัการความรู้ การใหร้างวลัและการจูงใจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร กฎระเบียบขอ้บงัคบั 
รูปแบบการท างานในหนา้ท่ี ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และทรัพยากรและงบประมาณ  
 3. แนวทางในการพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในกองเรือยุทธการ คือ จะต้อง
ตั้งเป้าหมายในการจดัการความรู้ให้ มุ่งพฒันาคน มุ่งพฒันางาน และมุ่งพฒันาองค์การไปเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในทุกๆ ดา้น ไปพร้อมๆ กนั 
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 มีขอ้เสนอแนะ คือ ควรจดัตั้งคณะกรรมการจดัการความรู้ เพื่อท างานร่วมกนัระหวา่ง
หน่วยผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ และควรจดัการอบรมดา้นการจดัการความรู้ใหก้บัก าลงัพล 
 ส่วนขอ้เสนอแนะของผูว้ิจยั คือ ผูบ้ริหารองค์การตอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็นถึงความส าคญั
ของการจดัการความรู้ สร้างวฒันธรรมภายในองค์การที่มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เพื่อการ
แลกเปล่ียนถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ นอกจากน้ีตอ้งมีการประชาสัมพนัธ์และด าเนินการใน
กลุ่มย่อยก่อนเพื่อให้เกิดความส าเร็จ และสร้างขวญัก าลงัใจแก่พนกังาน การเขา้ถึงแหล่งความรู้
ตอ้งคน้หาไดง่้าย มีความถูกตอ้งและทนัสมยั 
 

ส่วนที ่11 สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในส่วนของแนวคิดทฤษฎีและหลกัการต่างๆ ตลอดจน
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูศึ้กษาขอน ามาสังเคราะห์และสรุปเป็นตวัแบบ (Model) หรือกรอบแนวคิดใน
การวจิยั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.17  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

ปัจจัยด้านองค์การ 
1. ความชดัเจนของแผนและกล

ยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
2. วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริม

การเรียนรู้ 
3. กระบวนการจดัการความรู้ 
4. เทคโนโลยสีารสนเทศ และการ

ส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการ
ความรู้ 

5. การประเมินผลดา้นการจดัการ
ความรู้ 

6. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 

ปัจจัยด้านบุคคล 
1. ภาวะผูน้ า 
2. แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการ

จดัการความรู้ 
3. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ

จดัการความรู้ 
4. สมรรถนะของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จ 
ในการจัดการความรู้ 
ของส านักงานเขตกลุ่ม

กรุงเทพฯ ใต้ 
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 จากกรอบแนวคิดการวิจยัดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปถึงท่ีมาของกรอบแนวคิด
ทางการวจิยัไดด้งัน้ี 
 11.1 ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ น่าจะเป็นเป็นปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ เนื่องจากแผนและกลยุทธ์จะเป็นกระบวนการ 
แผนการ แบบแผนช้ีน า หรือการก าหนดทิศทางของการด าเนินงาน โดยการก าหนดแผนและกล
ยุทธ์ยิ่งชดัเจนเท่าไหร่ก็ยิ่งสามารถท าให้การด าเนินงานไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงมีนกัวิชาการที่สนบัสนุน
แนวคิดน้ี คือ อกราวา (Agrawa) (อา้งใน วาสนา พรหมอยู่ 2551 : 22) สรุปไดว้่า การจดัการ
ความรู้จะประสบความส าเร็จไดอ้ย่างดี โดยมีกลยุทธ์เป็นตวัก าหนดทิศทางการด าเนินงานให้
ชดัเจน และน าเป้าหมายในการจดัการความรู้นั้นมาใช้ในการก าหนดแผนงานและกิจกรรมต่างๆ 
 11.2 วัฒนธรรมองค์การที ่ส่งเสริมการจัดการความรู้  น่าจะเป็นเป็นปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ ดงัท่ีนักวิชาการกล่าวไวคื้อ Geet Hofstede (1993), 
H.M.Trice & Beyes (1987) และ Deal & Kennedy (1982) (อา้งใน ติน ปรัชญาพฤกษ์ และสุ
พิณ เกชาคุปต์ 2551 ) ซ่ึงสอดคล้องกบั Kreitner & Kinicki (2000), Smicich (1993) และ สิทธิ
โชค วรานุสันติกุล (2004) โดยวฒันธรรมองค์การ เป็นแบบแผนการประพฤติปฏิบตัิ รวมทั้ง
ส่ิงประดิษฐ์และพิธีการต่างๆ ซ่ึงมีรากฐานจากความคิด ค่านิยม ความเช่ือ อดุมการณ์ ท่ีสมาชิก
มีร่วมกนั อนัเน่ืองมาจากการได้เห็น ได้เรียนรู้มาร่วมกนั ซ่ึงสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ
จะตอ้งมีความสอดคล้องกบัการบริหารจดัการความรู้ มีการเผยแพร่ให้บุคลากรได้รับทราบ
ความเป็นมาในองค์การอย่างทัว่ถึง มีการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
สร้างบรรยกาศให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า กล้าเปิดเผยต่อกนั บุคลากรที่มีการปรับเปลี่ยน
ทศันคติและพฤติกรรม ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากรและการแบ่งปันความรู้ 
 11.3 กระบวนการจัดการความรู้ น่าจะเป็นเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้  ไดรั้บการสนบัสนุนแนวคิดจาก สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย์ และคณะ (2548 : 
48 – 52) ท่ีไดเ้สนอขั้นตอนของการจดัการความรู้เป็น 7 ขั้นตอน คือ การคน้หาความรู้ การสร้าง
และแสวงหาความรู้ การจดัการความรู้เป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรองความรู้ การเขา้ถึง
ความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และการเรียนรู้ ขณะที่ พรรณี สวนเพลง (2552 : 49) ได้
กล่าวว่า ส่ิงส าคญัของการจดัการความรู้ คือ “กระบวนการจดัการความรู้” ซ่ึงเป็นฟันเฟืองหรือ
กลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนการจดัการความรู้ขององค์การให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงสรุปไดว้่า 
การด าเนินงานตามขั้นตอนของการจดัการความรู้อย ่างเป็นระบบ โดยสอดคลอ้งกบัการ
ปฏิบติังานจริง เพื่อการด าเนินงานไปในทิศทางท่ีถุกตอ้งและเป็นระบบ  
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 11.4 เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารที่สนับสนุนการจัดการความรู้ น่าจะเป็น
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก Cara O’Dell, 
หน่วยงานระดับชาติด้านการเพิ่มผลผลิตของประเทศสิงคโปร์ (Singapore Productivity and 
Standard Boads : PSB) (อา้งใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาคยแ์ละคณะ 2548 : 29 – 37)  บดินทร์ 
วิจารณ์ (2549)  ดรุณี ไรเป่ียม (2549) และ วาสนา  พรหมอยู ่(2551) และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
สมชาย น าประเสริฐชยั (2549) พรรณี สวนเพลง (2552) และอรุณ รักธรรม (2538 : 458) โดยการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศไดก้ลายเป็นเคร่ืองมือท่ีองคก์ารใชใ้นการจดัการความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยช่วยใหอ้งคก์ารสามารถจดัหา  จดัเก็บ กระจายความรู้ และสารสนเทศไดอ้ยา่งสะดวก ง่าย และ
เห็นผลอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะการช่วยขจดัอุปสรรคดา้นระยะทาง และเวลาในการเผยแพร่ความรู้ 
ซ่ึงสรุปไดว้า่ เทคโนโลยีและสารสนเทศ  จะช่วยสนบัสนุนขอ้มูลความรู้ของบุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิด
การใชอ้ยา่งถูกตอ้ง สะดวก รวดเร็ว อีกทั้งยงัช่วยในการแลกเปล่ียนความรู้กนัไดใ้นระบบ ท าให้เกิด
ความรู้ใหม่ท่ีผา่นการกลัน่กรองและความสะดวกถูกตอ้ง เรียบร้อย และการส่ือสารก็จะช่วยในการ
กระจายและเผยแพร่ความรู้ท่ีเกิดข้ึน หรือขอ้มูลข่าวสารในการจดัการความรู้ให้มีความรวดเร็วและ
เกิดการรับรู้ทัว่ทั้งองค์การ เป็นการช่วยท าให้การจดัการความรู้ในองค์การประสบความส าเร็จได้
ภายในเวลาอนัรวดเร็ว 
 11.5 การประเมินผลด้านการจัดการความรู้ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จของการจดัการความรุ้ ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก Cara O ‘Dell APQC และ PSB อา้ง
ในสุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ 2548:29-37) และอญัญาณี คลา้ยสุพรรณ (2550) โดยการ
ประเมินผลการด าเนินงาน การจดัการความรู้ จนเป็นฐานท่ีบอกถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการจดัการ
ความรุ้ในองค์การ และหากไม่มีการประเมินผลก็จะไม่สามารถจดัการ หรือปรับปรุงกระบวนการ
การจดัการความรู้ไดดี้ข้ึนได ้และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ วาสนา พรหมอยู่ (2551) และสุทธิมน 
ศรีโชติ และคนอ่ืนๆ (2548) ซ่ึงสรุปไดว้่า การประเมินผล เป็นกระบวนการท่ีองค์การใช้เพื่อท่ีจะ
ทราบวา่การด าเนินงาน การจดัการความรู้เป็นไปตามแนวทาง หรือบรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่ มีส่ิง
ใดตอ้งการใหป้รับปรุง และประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการด าเหนินการจดัการความรู้ 

 11.6 ทีมงานด้านการจัดการความรู้ น่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก วิจารย ์พานิช (2549 : 52-54) ท่ีกล่าวว่า คณะกรรมการ
ประสานงานระบบจัดการความรู้ มีหน้าท่ีประสานงาน และเอ้ืออ านวยความสะดวกในการ
ด าเนินการจดัการความรู้ของทุกหน่วยงานภายในองค์การ รวมทั้งริเร่ิมกิจกรรมเพื่อกระตุ่น และ
สร้างความคึกคกัในกิจกรรมการจดัการความรู้ และคณะกรรมการน้ีมีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จ
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หรือความลม้เหลวของการจดัการความรู้ ซ่ึงในความเป็นจริงคณะกรรมการชุดน้ีควรท าหน้าท่ีใน
ลกัษณะของคณะท างานมากกวา่ 
 11.7 ภาวะผู้น า น่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ซ่ึง
ได้รับการสนับสนุนจาก APQC และ PSB (อ้างในสุวรรณ เหรียญเสาวภาคย์ 2548 :29-37)  
นายบดินทร์ วิจารณ์ (2549) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วาสนา พรหมอยู่ (2551) ชวนพิศ ปลูก
สร้าง (2550) ดรุณี ไรเป่ียม (2549) และสิทธิมน ศรีโชติ และคนอ่ืนๆ (2548) โดยผูน้ าในทุกระดบั
ควรตระหนกัว่า ความรู้เป็นสินทรัพยท่ี์มีประโยชน์ต่อองค์การ และตอ้งมีส่วนช่วยในการผลกัดนั
และสนับสนุนพรัพยากรด้านต่างๆ โดยให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ 
นอกจากน้ีตอ้งท าตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี ดว้ยการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารจะช่วยส่งเสริมการด าเนินงานการจดัการความรู้ให้ประสบความส าเร็จ และยงั
สามารถก าหนดทิศทางความเช่ือ ค่านิยม เพื่อให้เกิดความมุ่งมัน่ร่วมทัว่ทั้งองค์การ ก าหนดและช้ี
ทิศทางท่ีชดัเจนในการด าเนินงานการจดัการความรู้ขององคก์าร  
 11.8 แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจัดการความรู้ น่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลปัจจยั
หน่ึงท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ   ซ่ึงได้รับการสนับสนุนจากบดินทร์ วิจารณ์ 
(2549) ซ่ึงกล่าวว่า การให้รางวลัและการยอมรับ เพื่อสร้างแรงจูงใจต่อพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
เน่ืองจากการท่ีบุคลากรในองคก์ารจะถ่ายโอนหรือแบ่งปันความรู้ของตนออกมาควรเกิดจากความ
สมคัรใจเป็นหลกั และจะเป็นจริงไดต้อ้งมีแรงเก้ือหนุนและแรงจูงใจเป็นส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกนั 
งานวิจยัของดรุณี ไรเป่ียม (2549) ท่ีกล่าวว่าการสร้างแรงจูงใจเป็นการเสริมให้บุคลากรเกิดความ
พอใจ เพื่อสร้างให้บุคลากรเกิดความพอใจ บุคคลจะตั้งใจท ากิจกรรมนั้น ซ่ึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจ
เป็นปัจจยัหน่ึงในการกระตุน้พฤติกรรมในการท างานของบุคลากรดว้ยความพอใจ สมคัรใจ และ
เต็มใจ เพื่อให้สามารถท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และท างานให้บรรลุเป้าหมายไดเ้ป็นท่ียอมรับ และ
ไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการเขา้ร่วมกิจกรรมการจดัการความรู้ 
 11.9 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ น่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก Senge (อา้งในบุญดี บุญญากิจ และ
คณะ 2548) ฮิเดโอะ (อา้งในสุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ: 2548) ศรีไพร ศกัด์ิรุ่งพงศากุล 
และเจษฎาพร ยุทธนวิบูลยช์ยั (2549) บดินทร์ วิจารณ์ (2549) และวิจารณ์ พานิช (2546) โดยกล่าว
วา่ความรู้เป็นการผสมผสานประสบการณ์ ค่านิยม ความเขา้ใจ สารสนเทศ ความรอบรู้ และความรู้
เขา้ดว้ยกนั ซ่ึงความรู้ท่ีเกิดข้ึน จะถูกน าไปใชป้ระโยชน์ในการพิจารณาและตดัสินใจในสถานการณ์
ต่างๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วาสนา พรหมอยู่ (2551) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นความพอใจในการ
จดัการความรู้มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสรุปไดว้่า ความรู้
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เป็นการผสมผสานประสบการณ์ ค่านิยม สารสนเทศ ความเขา้ใจ ทกัษะและความเช่ียวชาญ รวมถึง
ส่ิงท่ีได้รับการสั่งสมจากการศึกษา คน้ควา้ จนเกิดเป็นความเขา้ใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการ
สรุป และตดัสินใจในสถานกาณ์ต่างๆ  
 11.10 สมรรถนะของบุคลากร น่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก Spencer and Spencer ส านกังาน ก.พ. (อา้งใน สุรพงษ์ มาลี 
2549)  บดินทร์ วิจารณ์ (2549) และวิจารณ์ พานิช (2546) มีความสามารถท่ีจะปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มและมีขีดความสามารถท่ีจะทดสอบความจริง รวมถึงความรู้ ทกัษะ และขีดความ
สมรรถนะ หรือคุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงท าให้บุคคลแสดงผลงานโดนเด่นกวา่คนอ่ืน และสามารถ
ผลกัดนัใหง้านบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงสรุปไดว้า่ สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร เก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้บุคลากรมีการปรับตวัให้มีความใฝ่รู้ สามารถน าการจดัการ
ความรู้มาใช้ในองค์การ ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ และผลักดันให้การจดัการความรู้ประสบ
ความส าเร็จมากข้ึน 
 
 
 



 

บทที ่3  

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

 ในการศึกษาเ ร่ือง ปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อความส าเ ร็จในการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้เพื่อศึกษาระดบัความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของกรุงเทพมหานครในส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ตลอดจนปัจจยัต่างๆ ท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรุงเทพมหานครในส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
และการศึกษาเพื่อหาขอ้เสนอแนะ แนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ใหป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน โดยมีระเบียบวธีิวจิยัท่ีน ามาใช ้ดงัน้ี 
 

1. รูปแบบการวจิัย   
 
 รูปแบบการวจิยั ผูว้จิยัใชแ้บบการวจิยัแบบไม่ทดลอง (non-experimental research)โดย
ใชก้ารวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบตดัขวาง เน่ืองจากเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีสุ่มมาจากประชากรจ านวนมากและเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว 
 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 2.1 ประชากร 
  หน่วยงานในการวิจัย ท่ี มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้คือ ส านกังานเขตทั้ง 10 เขต ไดแ้ก่ 
ส านกังานเขตสาทร ส านกังานเขตบางคอแหลม ส านกังานเขตยานนาวา ส านกังานเขตบางรัก ส านกังาน
เขตปทุมวนั ส านกังานเขตคลองเตย ส านกังานเขตวฒันา ส านกังานเขตพระโขนง ส านกังานเขตบางนา 
และส านกังานเขตสวนหลวง ประกอบดว้ยตวัแทนประชากรในการวิจยัเป็นขา้ราชการ ทั้งหมดจ านวน 
1,234 คน 
 2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัย ได้แก่ ตัวแทนข้าราชการ จากทั้ง 10 ฝ่าย ของ
ส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามแนวคิดของ    
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Taro Yamane’s (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ 2548 : 134) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 302 คน โดยมีขั้นตอนและวธีิการ 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  ขั้นท่ี 1 ด าเนินการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับใช้ในการศึกษาวิจยั 
โดยใชห้ลกัการค านวนของ Yamane’ s ดงัน้ี 
 
    n =   N    
      1 + Ne 
 
โดย  n  = จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 
  N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชศึ้กษา  
  e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(โดยในการศึกษาน้ีก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05)  
 

แทนค่าในสูตร (1)  n =    1234     
          1+ (1234)(0.05)2  
     =    302 คน 
 
  ขั้นท่ี 2 ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยเลือกสุ่ม
จากประชากรตามส านักงานเขตท่ีสังกดั และในแต่ละชั้นภูมิจะท าการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน 
(proportional Stratified random sampling) โดยใชสู้ตรเพื่อค านวนหาจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่
ละชั้นภูมิ ดงัตารางท่ี 3.1 
 

จ านวนตวัอยา่งในแต่ละเขต/หน่วยงานท่ีสังกดั   =   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในส านกังานเขตนั้น 

          จ านวนประชากรทั้งหมด 
 

 ตวัอยา่งเช่น การหาการสุ่มตวัอยา่งขา้ราชการส านกังานเขตวฒันา สามารถหาไดด้งัน้ี  
- จ านวนขา้ราชการ ส านกังานเขตวฒันาทั้งหมด เท่ากบั 132 คน 
- จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งหมด เท่ากบั 30 คน 

ดงันั้น จ านวนกลุ่มตวัอยา่งประชากรฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล  =  302 x 132  
               1234 
           =  32 คน 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
          (หน่วย : คน) 

ส านักงานเขต จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
1. ขา้ราชการส านกังานเขตวฒันา 132 32 
2. ขา้ราชการส านกังานเขตคลองเตย 121 30 
3. ขา้ราชการส านกังานเขตพระโขนง  117 29 
4. ขา้ราชการส านกังานเขตบางรัก 118 29 
5. ขา้ราชการส านกังานเขตบางคอแหลม 120 29 
6. ขา้ราชการส านกังานเขตสวนหลวง 144 35 
7. ขา้ราชการส านกังานเขตปทุมวนั 125 31 
8. ขา้ราชการส านกังานเขตยานนาวา 119 29 
9. ขา้ราชการส านกังานเขตสาทร 111 27 
10. ขา้ราชการส านกังานเขตบางนา 127 31 

รวม 1,234 302 
 

ท่ีมา: ฝ่ายปกครองของแต่ละส านกังานเขต 
 
  ขั้นท่ี 3 ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยเลือกสุ่ม
จากประชากรตามฝ่ายท่ีสังกดั และในแต่ละชั้นภูมิจะท าการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน (proportional 
Stratified random sampling)โดยใชสู้ตรเพื่อค านวนหาจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ  
ดงัตารางท่ี 3.2 
 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละฝ่าย/หน่วยงานท่ีสังกดั = จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดในฝ่ายนั้น x จ านวนประชากรในฝ่ายนั้น 

  จ านวนประชากรทั้งหมดของส านกังานเขตนั้น 

  ตวัอยา่งเช่น การหาการสุ่มตวัอยา่งขา้ราชการส านกังานเขตวฒันา ฝ่ายส่ิงแวดลอ้ม
และสุขาภิบาล สามารถหาไดด้งัน้ี  

- จ านวนประชากร ขา้ราชการฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล เท่ากบั 12 คน 
- จ านวนขา้ราชการ ส านกังานเขตวฒันาทั้งหมด เท่ากบั 132 คน 
- จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งหมด เท่ากบั 32 คน 

ดงันั้น จ านวนกลุ่มตวัอยา่งประชากรฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล   =  32 x 12  
               132 
           =  3 คน 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงจ านวนประชากร และจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามฝ่ายทั้ง 10 ฝ่าย ของแต่ละ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้

(หน่วย : คน) 

ส านักงานเขต จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ข้าราชการส านักงานเขตวัฒนา 
-  ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
12 
12 
14 
17 
5 

13 
11 
11 
13 
14 
132 

 
3 
3 
4 
4 
2 
3 
3 
3 
3 
4 

32 

2. ข้าราชการส านักงานเขตคลองเตย 
-  ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
10 
12 
14 
13 
6 

14 
9 

11 
13 
19 

121 

 
2 
3 
4 
3 
2 
4 
2 
2 
3 
5 

30 

         รวม 253 62 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ)   

ส านักงานเขต จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

3. ข้าราชการส านักงานเขตพระโขนง 
-  ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
10 
15 
13 
17 
5 

10 
10 
13 
10 
14 
117 

 
3 
4 
3 
4 
1 
3 
2 
3 
3 
3 

29 
 

4. ข้าราชการส านักงานเขตสวนหลวง 
-  ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
11 
13 
18 
19 
16 
12 
12 
14 
12 
17 
144 

 
2 
3 
5 
5 
4 
3 
3 
3 
3 
4 
35 

         รวม 261 64 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ส านักงานเขต จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

5. ข้าราชการส านักงานเขตปทุมวนั 
-  ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 
 

 
10 
13 
16 
13 
6 

13 
11 
13 
13 
17 
125 

 
3 
3 
4 
3 
1 
3 
3 
3 
3 
5 

31 
 

6. ข้าราชการส านักงานเขตยานนาวา 
- ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
9 

13 
13 
18 
7 

11 
9 

13 
10 
16 
119 

 
2 
3 
3 
5 
2 
3 
2 
3 
2 
4 

29 

         รวม 234 60 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ส านักงานเขต จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

7. ข้าราชการส านักงานเขตบางรัก 
- ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
7 

12 
13 
17 
3 

14 
10 
11 
12 
19 
118 

 

 
2 
3 
3 
5 
1 
3 
2 
2 
3 
5 
29 

 

8. ข้าราชการส านักงานเขตสาทร 
- ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
12 
10 
12 
16 
4 

11 
9 

12 
11 
14 

111 

 
3 
2 
3 
4 
1 
3 
2 
3 
3 
3 

27 

          รวม 229 56 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ส านักงานเขต จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

9. ข้าราชการส านักงานเขตบางคอแหลม 
- ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
11 
8 

15 
15 
7 

12 
10 
13 
12 
17 

120 

 
2 
2 
4 
4 
2 
3 
2 
3 
3 
4 

29 

10. ข้าราชการส านักงานเขตบางนา 
- ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล 
- ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 
- ฝ่ายปกครอง 
- ฝ่ายโยธา 
- ฝ่ายการศึกษา 
- ฝ่ายเทศกิจ 
- ฝ่ายรายได ้
- ฝ่ายการคลงั 
- ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ 
- ฝ่ายทะเบียน 

รวม 

 
10 
12 
13 
14 
5 

13 
10 
13 
11 
16 

127 

 
3 
3 
3 
4 
2 
3 
3 
3 
3 
4 

31 

  รวม  247  60 

ท่ีมา : ฝ่ายปกครองของแต่ละส านกังานเขต 
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  ขั้นท่ี 4  เม่ือได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างแต่ละฝ่ายของแต่ละส านักงานเขตแล้ว 
ด าเนินการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling) โดยใชว้ิธิการท าฉลากรายช่ือขา้ราชการ
ตามบัญชีเงินเดือน และจับฉลากรายช่ือให้ครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการ หลังน า
แบบสอบถามไปแจกตามรายช่ือดงักล่าว 
 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 3.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  
  การศึกษาวจิยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ 
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม  
(Questionnaires) ซ่ึงจะมีค าถามในลกัษณะปลายปิดและปลายเปิด และการสัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฏี หลกัการและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
  3.1.1 แบบสอบถาม  
   ใชใ้นการสอบถามขา้ราชการท่ีเป็นตวัแทนของแต่ละส านกังานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใต ้แบ่งลกัษณะของแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี คือ 
   ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklists) เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด (Close End) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ส านกังานเขตท่ีสังกดั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ประกอบด้วยปัจจยั 2 ด้าน คือ ด้านองค์การและ
ดา้นบุคคล ซ่ึงปัจจยัทั้งหมดมี 10 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการ
ความรู้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้น
การจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร 
   ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
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   ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค รวมถึงขอ้เสนอแนะ
ของขา้ราชการส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต่้อการน าการจดัการความรู้มาใช้ในองค์การ ซ่ึงเป็น
ค าถามแบบปลายเปิด(Open End) ตามกรอบของ SWOT Analysis 
   ส าห รับแบบสอบถามตอนท่ี  2  และตอนท่ี  3  เ ป็นข้อมูล เ ก่ี ยวกับ
ประสบการณ์หรือความจริงท่ีผู ้ตอบแบบสอบถามได้รับ หรือประสบมาตั้ งแต่เร่ิมท างานท่ี
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตจ้นถึงปัจจุบนั โดยค าถามแต่ละขอ้มีค าตอบให้เลือกตามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแบบของ Likert’s Seale ซ่ึงท าการแบ่งระดบัคะแนน
ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
   ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
   ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย 
   ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 
   ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก 
   ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
  3.1.2 แบบสัมภาษณ์ 
   โดยสัมภาษณ์เก่ียวกบัความส าเร็จ การรับรู้ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ รวมมีปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะตามกรอบของ SWOT Analysis โดย
การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส านกังานเขต 
 3.2 การทดสอบเคร่ืองมือ 
  ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการศึกษาวิจยั ไปท าการทดสอบความ
เท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
  3.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมา
เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) ของค าถามในแต่ละขอ้ว่าสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี หลกัการ วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
และตรงตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่ จากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามดงักล่าว
มาน าไปปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา ก่อนท่ีจะด าเนินการขั้นต่อไป 
  3.2.2 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้
ไปทดลองใช้ (try out) หรือท าการทดสอบ (pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่ม
ตวัอย่างท่ีจะท าการวิจยั จ  านวน 30 ราย หลงัจากนั้น น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ และน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีวดัความสอดคลอ้งภายใน (internal consistency) หาค่า
สัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า (Alpha Coefficieny Method) โดยวิธีของ Cronbach’s alpha ซ่ึงเป็นวิธีท่ีใชก้บั
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เคร่ืองมือ หรือแบบสอบถามท่ีทุกขอ้ค าถามไม่ใช่แค่ 0 และ 1 เท่านั้น แต่เป็นค าตอบประเภทให้
คะแนนตามล าดบั (rating scale) ทั้งน้ีเม่ือค านวนตามสูตรตอ้งไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ไม่นอ้ยกวา่ 
0.75 หรือคิดเป็น 75% (ธานินทร์ ศิลป์จารุ 2548 : 215) จึงจะถือว่าแบบสอบถามดงักล่าวมีความ
สมบูรณ์ เช่ือถือได ้พร้อมท่ีจะน ามาใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 

α หรือ rα   =   n   1 - Σ S1
2  

         n – 1   S2  
 

เม่ือ  α หรือ  rα  =  ค่าความเช่ือถือได ้
  n =  จ านวนขอ้ค าถาม 
  S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนของค าถามขอ้ท่ี 1 
  S2 = ค่าแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 

 

  ส าหรับการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.983 ซ่ึงถือวา่อยูใ่น
เกณฑ์น่าเช่ือถือ และเป็นเกณฑ์ท่ียอมรับไดท้ัว่ไป ถือไดว้่าแบบสอบถามน้ีสามารถน าไปเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อท าการศึกษาไดส่้วนตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไดค้่าความเช่ือมัน่ ดงัแสดงในตารางท่ี 3.3 
 

ตารางท่ี 3.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแปรต่างๆ และตวัแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าความเช่ือมั่น 

ตัวแปรอสิระ 
1. ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
2. วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  
3. กระบวนการจดัการความรู้ 
4. เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
5. การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ 
6. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
7. ภาวะผูน้ า 
8. แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
9. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
10. สมรรถนะของบุคลากร 

 
0.926 
0.853 
0.936 
0.984 

 
0.935 
0.936 
0.902 
0.971 
0.919 
0.943 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ค่าความเช่ือมั่น 

ตัวแปรตาม 
ความส าเร็จของการจดัการความรู้ 

 
0.983 

 
  ส าหรับโครงสร้างและรายละเอียดของแบบสอบถาม ไดน้ ามาก าหนดตวัช้ีวดั
ของตวัแปรและขอ้ค าถามต่างๆ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4 โครงสร้างแบสอบถามการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
 ความรู้ของกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
 1. ความชัดเจนของ
แผนและกลยุทธ์ดา้น
การจดัการความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1. ระดับความชัดเจนของเป้าหมาย และแนวทาง
ปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ท่ีระบุไวใ้นแผนปฏิบติั
ราชการกรุงเทพมหานคร 
2. ระดับความชัดเจนของเป้าหมาย และแนวทาง
ปฏิบัติด้านการจัดการความรู้ท่ีระบุไว้แผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปีส านกังานเขต  
3. ระดบัความสอดคลอ้งของแผนแผนปฏิบติัราชการ
กรุงเทพมหานคร และแผนปฏิบติัราชการประจ าปี
ส านกังานเขต 
4. ระดบัความเขา้ใจในแผนงาน และแนวทางปฏิบติั
ดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากร 
5. ระดบัความชดัเจนของแผนงาน/โครงการดา้นการ
จดัการความรู้ต่อการน าไปปฏิบติั 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ A1 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ A2 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ A3 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ A4 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ A5 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
2. วฒันธรรม
องคก์ารท่ี
ส่งเสริมการ
เรียนรู้  
 

 
1. ระดับภาพรวมของบุคลากรในการเรียนรู้ แลกเปล่ียน 
และแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคคลภายในส านกังานเขต 
2. ระดบัภาพรวมของบุคลากรในการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
3. ระดับภาพรวมของบุคลากรในการมีความมุ่งมัน่ และ
ความเช่ือร่วมกนัในการมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้  
4. ระดบัของส านกังานเขตในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ โดยให้อิสระในการคิดและการท างาน รวมทั้ง
กระตุน้ใหบุ้คลกรสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ B1 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ B2 
ตอนท่ี 2 ขอ้ B3 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ B4 

3. กระบวนการ
จดัการความรู้ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ระดับความชัดเจนในการก าหนดประเด็นความรู้ท่ี
ตอ้งการของส านกังานเขต 
2. ระดับการน า บุคลากร ท่ี มีความ เ ก่ ง  เ ช่ี ยวชาญมา
ด าเนินการแบ่งปันความรู้ของส านกังานเขต 
3. ระดับการน าความรู้ ท่ีจ  า เ ป็นในการปฏิบัติงานมา
รวบรวมเป็นขอ้มูลลายลกัษณ์อกัษร 
4. ระดบัการด าเนินการแบ่งประเภทหัวขอ้ของการจดัการ
ความรู้ใหเ้ป็นระบบ 
5. ระดบัการด าเนินการประมวล และกลัน่กรองความรู้ให้
เขา้ใจง่ายและสมบูรณ์ 
6. ระดบัความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลในฐานขอ้มูลการ
จดัการความรู้ 
7. ระดบัการแบ่งปันความรู้ของบุคลากร 
8. ระดบัการน าความรู้จากการจดักิจกรรมการจดัการความรู้
มาท าใหเ้กิดประโยชน์ หรือเกิดการเรียนรู้ 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C1 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C2 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C3 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C4 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C5 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C6 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ C7 
ตอนท่ี 2 ขอ้ C8 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
4. เทคโนโลยี
สารสนเทศ และ
การส่ือสารท่ี
สนบัสนุนการ
จดัการความรู้ 
 
 
 
 
 
 
5.การประเมินผล
ดา้นการจดัการ
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1. ระดับการจัดท าเว็บไซต์ และการจัดเก็บฐานข้อมูล
ความรู้ของกรุงเทพมหานคร 
2. ระดับการจดัท าหมวดหมู่บนเว็บไซต์ และการจดัเก็บ
ฐานขอ้มูลความรู้ของส านกังานเขต 
3. ระดบัความหลากหลาย ทนัสมยั และเหมาะสมในการ
เผยแพร่ขอ้มูลในเร่ืองการจดัการความรู้ 
4. ระดบัระบบสารสนเทศท่ีใช้ในการจดัการความรู้ เช่น 
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต ท่ีสนบัสนุนต่อการจดัการความรู้ 
ระดับการได้รับข้อมูลข่าวสารด้านการจดัการความรู้ผ่าน
เครือข่ายอินเตอร์เน็ต 
 
1. ระดบัความชัดเจนของการก าหนดเป้าหมายการจดัการ
ความรู้ 
2. ระดบัการได้รับข่าวสาร ขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินผล
ด้านการจัดการความรู้ส าเร็จการด าเนินงานการจัดการ
ความรู้ 
3. ระดับการรับรู้ และเข้าใจของบุคลากรในการท าการ
ส่ือสารเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การประเมินผลส าเร็จการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขต 
4. ระดับการประ เ มินผลส า เ ร็จ เป รียบ เ ทียบกับการ
ด าเนินงานการจดัการความรู้ท่ีตั้งไว ้
5. ระดับการติดตาม ทบทวน และปรับปรุงขั้นตอนการ
ปฏิบติังานการจดัการความรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ D1 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ D2 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ D3 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ D4 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ D5 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ E1 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ E2 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ E3 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ E4 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ E5 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
6. ทีมงาน 
ดา้นการจดัการ
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7. ภาวะผูน้ า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1. ระดบัความเหมาะสมของทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
2. ระดบัการวางแผนการด าเนินงานดา้นการจดัการความรู้
ของทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
3. ระดบัการส่ือสารการด าเนินงานการจดัการความรู้ให้แก่
บุคลากรของทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
4. ระดับการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้ของ
ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
5. ระดบัการประเมินผลการด าเนินงานการจดัการความรู้
ของทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
6. ระดับการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไขการ
ด าเนินงานการจัดการความรู้ของทีมงานด้านการจดัการ
ความรู้ 
 
1. ระดับการให้ความส าคัญของผู ้บริหารต่อการน าการ
จดัการความรู้มาใชใ้นส านกังานเขต 
2. ระดบัความสามารถในการบริหารจดัการของผูบ้ริหารใน
การผลกัดนัใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
3. ระดับการให้ความส าคญัของผูบ้ริหารต่อการส่งเสริม
เรียนรู้และพฒันาโดยใชก้ระบวนการของการจดัการความรู้  
4. ระดบัการติดตามและก ากบัดูแลผลส าเร็จของการจดัการ
ความรู้ของผูบ้ริหาร 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ F1 
ตอนท่ี 2 ขอ้ F2 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ F3 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ F4 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ F5 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ F6 

 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ G1 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ G2 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ G3 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ G4 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
8. แรงจูงใจ 
ของบุคลากร 
ดา้นการจดัการ 
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1. ระดบันโยบายและการบริหารของส านกังานเขตใน 
การจะช่วยผลกัดนัใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
2. ระดบัความพอใจในผลตอบแทนของบุคลากรในการจะ
ช่วยผลกัดนัส านกังานเขตใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
3. ระดับสภาพบงัคบับญัชาของส านักงานเขตในปัจจุบนั 
ในการช่วยกระตุน้ใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้ 
4. ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในส านกังานเขตใน
การช่วยผลกัดนัใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
5. ระดบัสภาพการท างานในปัจจุบนั ในการช่วยกระตุน้ให้
เกิดการเรียนรู้ 
6. ระดบัภาพรวมความส าเร็จของการท างานของบุคลากร
ในการช่วยผลักดนัส านักงานเขตให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 
7. ระดบัการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ระหว่างบุคลากร
ในส านกังานเขต ในการช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้ 
8. ระดับการได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายในการช่วยจะ
กระตุน้ใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
9. ระดบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในการช่วยผลกัดนั
ใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
10. ระดับแรงจูงใจในภาพรวมบุคลากรส านักงานเขตใน
การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ 
 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ H1 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ H2 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ H3 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H4 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H5 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H6 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H7 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H8 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H9 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ H10 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
9. ความรู้ 
ความเขา้ใจ 
เก่ียวกบั 
การจดัการ 
ความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
10. สมรรถนะ
ของบุคลากร 
 

 
1. ระดบัความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ใน
ภาพรวมของบุคลากรส านกังานเขต 
2. ระดบัการเห็นด้วยต่อการน าการจดัการความรู้มาใช้ใน
ส านกังานเขต 
3. ระดับการจดัการความรู้เป็นส่ิงท่ีช่วยท าให้บรรลุตาม
เป้าหมายของหน่วยงาน 
4. ระดับของการจัดการความรู้ในการมีส่วนช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานของ
ส านกังานเขต 
5. ระดบัของการจดัการความรู้ในการเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย
ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 
1. ระดับการมีส านึก และรับผิดชอบต่อตนเอง ต าแหน่ง 
หน้าท่ี และวิชาชีพข้าราชการในภาพรวมของบุคลากร
ส านกังานเขต 
2. ระดับการมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความตั้ งใจ ความ
พยายาม ความพร้อมและอุทิศเวลาในการให้บริการ
ประชาชนในภาพรวมของบุคลากรส านกังานเขต 
3. ระดับการมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ได้ตาม
มาตรฐาน และคุณภาพงานท่ีก าหนดในภาพรวมของ
บุคลากรส านกังานเขต 
4. ระดบัการมีความสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น รับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น เต็มใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น และมีความสามารถ
ในการสร้าง และรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิก ในภาพรวม
ของบุคลากรส านกังานเขต 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ I1 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ I2 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ I3 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ I4 

 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ I5 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ J1 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ J2 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ J3 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ J4 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวช้ีวดั แบบสอบถาม 

ตัวแปรอสิระ 
10. สมรรถนะ
ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
(ต่อ) 
 
 
ตัวแปรตาม 
11. ความส าเร็จ
ของการจัดการ
ความรู้ 

 
5. ระดับการมีความขวนขวาย สนใจ ใฝ่รู้ เพื่อพิจารณา
ตนเอง รวมถึง ประยุกตใ์ชค้วามรู้ และความเขา้ใจต่างๆ เขา้
กับการปฏิบัติงานให้เ กิดผลสัมฤทธ์ิ ในภาพรวมของ
บุคลากรส านกังานเขต 
 
1. ระดบัการไดรั้บความรู้เพิ่มข้ึนจากการท่ีส านกังานเขตได้
น าการจดัการความรู้มาใช ้ 
2. ระดับการจัดเก็บความรู้ และจัดท าฐานข้อมูลความรู้ 
เพื่อใหง่้ายต่อการเขา้ถึง 
3. ระดบัการประสบผลส าเร็จในการแบ่งปัน แลกเปล่ียน 
เรียนรู้ ของบุคลากรส านกังานเขต 
4. ระดบัการน าความรู้ไปใชใ้นการตดัสินใจ หรือปรับปรุง
งานของบุคลากรส านกังานเขต 
5. ระดับการน าการจัดการความรู้มาใช้ จนท าให้เกิดผล
ส าเร็จของงานในระดบัดีข้ึน  

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ J5 

 
 

 
 
ตอนท่ี 2 ขอ้ K1 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ K2 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ K3 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ K4 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ K5 
 

 6. ระดับการน าการจัดการความรู้มาใช้ จนท าให้เ กิด
นวตักรรมใหม่ๆ 
7. ระดบัการประสบผลส าเร็จในการสร้างวฒันธรรมในการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ K6 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ K7 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล    
 
 เม่ือแบบสอบถามได้รับการแก้ไขจนเสร็จสมบูรณ์แล้ว ขั้นตอนต่อไปคือ การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดท้  าการเก็บขอ้มูล 2 ส่วน คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ 

4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
  ขั้นตอนด าเนินการ คือ ผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตผูอ้  านวยการเขตทั้ง 10 ส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้จากนั้นแบ่งแบบสอบถามออกเป็นฝ่ายต่างๆ โดยผูว้ิจยัและทีมงานด าเนินการแจก
แบบสอบถามดว้ยตนเองให้แก่ขา้ราชการในแต่ละฝ่ายท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างของส านกังานเขตวฒันา 
และด าเนินการจดัส่งแบบสอบถามให้อีก 9 ส านักงานเขต ทางจุดรับส่งหนังสือราชการ ณ ฝ่าย
บริหารงานทั่วไป งานบริหารทั่วไป กองกลาง ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร ศาลาว่าการ
กรุงเทพมหานคร เสาชิงชา้ โดยติดตามเก็บแบบสอบถามทุกระยะ 5 วนั จนกระทัง่ไดแ้บบสอบถาม
กลบัคืนมาครบ จ านวน 302 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ซ่ึงในแบบสอบถามจะเป็นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลใน 2 ลกัษณะ คือ 
  4.1.1 ข้อมูลเชิงปริมาณ 
   การด าเนินการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ ก าหนดใหผู้ต้อบ 
แบบสอบถามแบบเลือกตอบจากแบบสอบถามต่างๆ ประกอบดว้ย 
   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงจะมีค าตอบ
ไวใ้หก้ลุ่มตวัอยา่งเลือกตอบ 
   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ซ่ึงจะเป็นการสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น
ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นไว ้5 ระดบั กล่าวคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 
และนอ้ยท่ีสุด 
   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ซ่ึงจะเป็นการสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง 
โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นไว ้5 ระดบั กล่าวคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

4.1.2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
   ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบค าถามปลายเปิด
อยู่ในส่วนท่ี 4 ของแบบสอบถาม และเพิ่มความเป็นรูปธรรมมากข้ึน ด้วยการสัมภาษณ์ผูน้ าการ
จดัการความรู้ไปปฏิบติั ตามรายละเอียดดงัน้ี 



158 

1) การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพจะเป็นค าถามปลายเปิดในตอนท่ี 4 
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค รวมถึงขอ้เสนอแนะในการด าเนินงานการจดัการความรู้
ให้ประสบความส าเร็จของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ซ่ึงในส่วนน้ีเป็นการเปิดโอกาสให้กลุ่ม
ตวัอยา่งไดเ้ขียนอธิบายหรือแสดงความคิดเห็นในปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ 

2) ท าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
  รวบรวมขอ้มูลจากแผนปฏิบติัราชการประจ าปี  เอกสาร ผลงานดา้นการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตต่างๆ  
 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดแ้บ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วนท่ีส าคญั คือ 
การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่งออกเป็น 2 วธีิ คือ 
  5.1.1 การวิเคราะห์สถติิพรรณา โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ให้
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่อพรรณาเก่ียวกบัลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา 
รวมถึงใช้ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน พรรณาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตวัแปร
อิสระและตวัแปรตาม โดยมีเกณฑก์ารแปลผลดงัน้ี 
    ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัรวบรวมคะแนนทั้งหมด เพื่อหาค่าเฉล่ียและค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดว้ยการอา้งอิงเกณฑ์ ซ่ึงแบ่งระดบั ออกเป็น 5 ระดบั โดยใชว้ิธีการค านวณ
ความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 

 ความกวา้งของคะแนนแต่ละช่วง  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / จ  านวนช่วงชั้น 
 แทนค่า    =  (5-1) / 5  

=  0.80 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.20 – 5.00 เท่ากบั ระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.40 – 4.19 เท่ากบั ระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.60 – 3.39 เท่ากบั ระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.80 – 2.59 เท่ากบั ระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.79 เท่ากบั ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  5.1.2 การวิเคราะห์สถติอนุมาน น ามาใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
   1) การทดสอบสมมติฐานเร่ือง ความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขต ทั้ง 11 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 ใชส้ถิติและเทคนิคการ
วเิคราะห์แบบ t-test 
   2) การทดสอบสมมติฐานเร่ือง ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ในแต่ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั ใช้สถิติและเทคนิคการ
วเิคราะห์แบบ F-test โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) 
   3) การทดสอบสมมติฐานเร่ือง ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  
กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ใชส้ถิติและเทคนิคการวิเคราะห์แบบ F-test 
โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
   4) การทดสอบสมมติฐานเร่ือง ปัจจยัดา้นบุคคล อย่างน้อย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากรมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ ใชส้ถิติและเทคนิค
การวเิคราะห์แบบ F-test โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
   5) การทดสอบสมมติฐานเร่ือง ปัจจยัดา้นองค์การ และปัจจยัดา้นบุคคล 
อย่างน้อย 1 ปัจจยั ได้แก่ ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ วฒันธรรม
องคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้  กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ี
สนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตใ้ช้สถิติและเทคนิค
การวเิคราะห์แบบ F-test โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
 5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยวธีิการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้SWOT Analysis 
จากแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร 
 

6. ระยะเวลาการวจิัย 
 
 ด าเนินการวจิยัระหวา่งเดือนสิงหาคม 2555 – กรกฏาคม 2556 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาวิจัยเ ร่ืองปัจจัย ท่ี มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จะน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ออกเป็น 5 ตอน โดยมีรายละเอียดความส าคญัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อตวัแปรตามหรือระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 
   4.1 ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขต
ในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 
   4.2 ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ในแต่ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั 
   4.3 ปัจจยัดา้นองคก์าร อย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและ
กลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลด้านการ
จดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
   4.4 ปัจจยัด้านบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปร ได้แก่ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของ
บุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของ
บุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าคญัในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
   4.5 ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความ
ชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ วฒันธรรมองค์การ ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของ
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บุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของ
บุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การ
จดัการความรู้ของกรุงเทพมหานครในส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ใหป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สูงสุด ต าแหน่งระดบั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขต สถานท่ีท างานในปัจจุบนั และ
ประสบการณ์เก่ียวกบัการจดัการความรู้ของหน่วยงาน ดงัตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

(n = 302) 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 100 31.1 

หญิง 202 66.9 

2. อายุ   

นอ้ยกวา่ 25 ปี 9 3 

25-30 ปี 51 16.9 

31-35 ปี 75 24.8 

36-40 ปี 70 23.5 

41-45 ปี 39 12.9 

มากกวา่ 45 ปี 57 18.9 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   

ประกาศนียบตัรวชิาชีพ, ปวช. 16 5.3 

อนุปริญญา หรือนอ้ยกวา่ ปวส. 37 12.3 

ปริญญาตรี 200 66.2 

ปริญญาโท 49 16.2 

ปริญญาเอก - - 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
(n = 302) 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

4. ต าแหน่งระดับ   

ปฏิบติังาน 87 28.8 

ปฏิบติัการ 67 22.2 

ช านาญงาน 77 25.5 

ช านาญการ 70 23.2 

อาวโุส 1 0.3 

ช านาญการพิเศษ - - 

5. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในส านักงานเขต   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 61 20.2 

5-10 ปี 107 35.4 

11-15 ปี 57 18.9 

15 ปี ข้ึนไป 77 25.5 

6. สถานทีท่ างานในปัจจุบัน   

ส านกังานเขตวฒันา 32 10.6 

ส านกังานเขตคลองเตย 30 9.9 

ส านกังานเขตพระโขนง 29 9.6 

ส านกังานเขตสวนหลวง 35 11.6 

ส านกังานเขตปทุมวนั 31 10.3 

ส านกังานเขตยานนาวา 29 9.6 

ส านกังานเขตบางรัก 29 9.6 

ส านกังานเขตสาทร 27 8.9 

ส านกังานเขตบางคอแหลม 29 9.6 

ส านกังานเขตบางนา 31 10.3 

7. ประสบการณ์เกีย่วกบัการจัดการความรู้ของหน่วยงาน   

เคย 112 37.1 

ไม่เคย 190 62.9 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 202 คน  
(ร้อยละ 66.9) มีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 75 คน (ร้อยละ 24.8) ส าเร็จการศึกษาในระดบั 
ปริญญาตรี จ านวน 200 คน (ร้อยละ 66.2) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งระดบัช านาญงาน จ านวน 77 คน  
(ร้อยละ 25.5) มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านกังานเขตระหวา่ง 5-10 ปี จ  านวน 107 คน  
(ร้อยละ 35.4) และไม่เคยมีประสบการณ์เก่ียวกบัการจดัการความรู้ในหน่วยงาน จ านวน 190 คน  
(ร้อยละ 62.9) 
 

ตอนที ่2 ความคดิเห็นทีม่ต่ีอตัวแปรอสิระหรือปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อความส าเร็จ 
 ในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้  
 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้
ท่ีเป็นตวัแปรอิสระของการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ได้แก่ (1) ปัจจยัดา้นองค์การ มีจ านวน 6  
ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการ
จดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้และ (2) ปัจจยัด้านบุคคล มี
จ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร รวมทั้งส้ิน 10 ตวัแปร ผูว้ิจยัขอเสนอผลการ
วเิคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้

(n=302) 

ตัวแปรอสิระ X  S.D. แปลผล 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้    
1. ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 3.49 0.75 มาก 
2. วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการ  
    เรียนรู้ 

3.45 0.83 มาก 

3. กระบวนการจดัการความรู้ 3.29 0.83 ปานกลาง 

4. เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการ   
  จดัการความรู้ 

3.38 0.90 ปานกลาง 

5. การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ 3.27 0.84 ปานกลาง 

6. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 3.34 0.82 ปานกลาง 

7. ภาวะผูน้ า 3.71 0.83 มาก 

8. แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 3.60 0.76 มาก 

9. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 3.60 0.72 มาก 

10. สมรรถนะของบุคลากร 3.57 0.74 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.47 0.80 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.47 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 เม่ือน ามาจ าแนกเป็นรายดา้น เรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
 1. ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.83 
 2. ความคิดเห็นต่อความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
 



 165 

 3. ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 
 4. ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 
 5. ความคิดเห็นต่อความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
 6. ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
 7. ความคิดเห็นต่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการ
ความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 
 8. ความคิดเห็นต่อทีมงานดา้นการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.34 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
 9. ความคิดเห็นต่อกระบวนการจดัการความรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.29 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
 10. ความคิดเห็นต่อการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 
 
 2.1 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัด้านองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและ
กลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลด้านการ
จดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ พบวา่ 
  2.1.1 ดา้นความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ พบว่า ระดบั
ความชัดเจนและความสอดคล้องของแผนงานของเป้าหมายและแนวทางปฏิบติัด้านการจดัการ
ความรู้ ท่ีระบุไวใ้นแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร และแผนปฏิบติัราชการประจ าปีของ
ส านักงานเขต โดยบุคลากรมีความเขา้ใจในแผนงานและแนวทางปฏิบติัด้านการจดัการความรู้ 
รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดา้นความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ 

 ดา้นการจดัการความรู้ ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  
(n = 302) 

ด้านความชัดเจนของแผน 

และกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 

X  S.D. แปลผล 

1. เป้าหมาย และแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการ
ความรู้ท่ีระบุไวใ้นแผนปฏิบติัราชการ
กรุงเทพมหานคร มีความชดัเจน 

3.51 0.72 มาก 

2. เป้าหมาย และแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการ
ความรู้ท่ีระบุไวแ้ผนปฏิบติัราชการประจ าปี
ส านกังานเขต มีความชดัเจน 

3.51 0.74 มาก 

3. เป้าหมายและแนวทางปฏิบติังานดา้นการจดัการ
ความรู้ในแผนปฏิบติัราชการประจ าปีส านกังาน
เขต มีความสอดคลอ้งกบัแผนปฏิบติัราชการ
กรุงเทพมหานคร 

3.67 0.71 มาก 

4. ความเขา้ใจในแผนงาน และแนวทางปฏิบติัดา้น
การจดัการความรู้ของส านกังานเขต 

3.35 0.78 ปานกลาง 

5. การก าหนดแผนงาน/โครงการ และแนวทาง
ปฏิบติัการดา้นการจดัการความรู้ มีความชดัเจนต่อ
การน าไปปฏิบติั 

3.42 0.80 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.49 0.75 มาก 
 

   จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ ดา้นความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพ
ใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.49 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 ซ่ึง
สามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อดา้นความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ เม่ือ
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อเป้าหมายและแนวทางปฏิบติังานดา้นการจดัการความรู้ 
ในแผนปฏิบติัราชการประจ าปีส านกังานเขต มีความสอดคลอ้งกบัแผนปฏิบติัราชการ 
กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 
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   2. ความคิดเห็นต่อเป้าหมาย และแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ท่ีระบุ
ไวใ้นแผนปฏิบติัราชการกรุงเทพมหานคร มีความชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
   3. ความคิดเห็นต่อเป้าหมาย และแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ท่ีระบุ
ไวใ้นแผนปฏิบติัราชการประจ าปีส านกังานเขต มีความชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.51 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 
   4. ความคิดเห็นต่อการก าหนดแผนงาน/โครงการ และแนวทางปฏิบติัการ
ดา้นการจดัการความรู้ มีความชดัเจนต่อการน าไปปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 
   5. ความคิดเห็นต่อความเขา้ใจในแผนงาน และแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตอยูใ่นระดบักลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.78 
  2.1.2 ด้านวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ พบว่า  ระดับการเรียนรู้ 
แลกเปล่ียนและแข่งขนัความรู้ของบุคลากร การท างานเป็นทีมความมุ่งมัน่และการมีความเช่ือ
ร่วมกนัในการมุ่งมัน่สู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.4 
 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ตามความ

คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
 (n = 302) 

ด้านวฒันธรรมองค์การทีส่่งเสริมการเรียนรู้ X  S.D. แปลผล 

1. ภาพรวมการเรียนรู้แลกเปล่ียน และแบ่งปันความรู้
ระหวา่งบุคคลของบุคลากร 

3.31 0.89 ปานกลาง 

2. ภาพรวมการท างานรวมกนัเป็นทีมของบุคลากร 3.44 0.89 มาก 

3. ภาพรวมการมีความมุ่งมัน่ และการเช่ือรวมกนัในการ
มุ่งสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร 

3.67 0.82 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 (n = 302) 

ด้านวฒันธรรมองค์การทีส่่งเสริมการเรียนรู้ X  S.D. แปลผล 

4. ส านกังานเขตส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ 
โดยใหอิ้สระในการคิดและการท างาน รวมทั้ง
กระตุน้ใหบุ้คลกรสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

3.51 0.79 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.45 0.83 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ ด้านวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากับ 3.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 ซ่ึงสามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อวฒันธรรม
องคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ เม่ือเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อภาพรวมการมีความมุ่งมัน่ และการเช่ือร่วมกนัในการมุ่งสู่
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.82 
   2. ความคิดเห็นต่อการท่ีส านกังานเขต มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิด 
การเรียนรู้ โดยใหอิ้สระในการคิดและการท างาน รวมทั้งกระตุน้ใหบุ้คลากรสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 
   3. ความคิดเห็นต่อภาพรวมการท างานรวมกันเป็นทีมของบุคลากรอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89 
   4. ความคิดเห็นต่อภาพรวมการเรียนรู้แลกเปล่ียน และแบ่งปันความรู้ระหวา่ง
บุคคลของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.89 
  2.1.3 ดา้นกระบวนการจดัการความรู้ พบว่า การน าขั้นตอนในการจดัการความรู้
ตามแนวทางของ สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์มาใช ้เพื่อให้เกิดการก าหนดประเด็นความรู้ท่ีตอ้งการ 
การน าบุคลากรท่ีมีความเก่งเช่ียวชาญมาแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานมา
รวบรวมเป็นลายลักษณ์อักษร การแบ่งประเภทหัวข้อของการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ  
การประมวลกลั่นกรองความรู้เพื่อให้การน าความรู้นั้นมาใช้ประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือเกิด 
การเรียนรู้ภายในส านกังานเขต โดยสามารถแสดงรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดา้นกระบวนการจดัการความรู้ 

ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
(n = 302) 

ด้านกระบวนการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. ความชดัเจนในการก าหนดประเด็นความรู้ท่ี
ตอ้งการของส านกังานเขต 

3.35 0.76 ปานกลาง 

2. การน าบุคลากรท่ีมีความเก่ง เช่ียวชาญมา
ด าเนินการแบ่งปันความรู้ 

3.27 0.87 ปานกลาง 

3. การน าความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานมารวบรวม
เป็นลายลกัษณ์อกัษรของส านกังาน และน าไปสู่
การเผยแพร่ 

3.22 0.86 ปานกลาง 

4. การแบ่งประเภทหวัขอ้ ของการจดัการความรู้ให้
เป็นระบบ 

3.26 0.82 ปานกลาง 

5. การประมวลและกลัน่กรองความรู้ใหเ้ขา้ใจง่าย 
และสมบูรณ์ 

3.22 0.85 ปานกลาง 

6. ความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลในฐานขอ้มูลการ
จดัการความรู้ของบุคลากร 

3.33 0.86 ปานกลาง 

7. บุคลากรมีการแบ่งปันความรู้ 3.32 0.83 ปานกลาง 

8. การน าความรู้จากการจดักิจกรรมการจดัการความรู้
มาท าประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือก่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้ของบุคลากร 

3.32 0.81 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.29 0.83 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระดา้นกระบวนการจดัการความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.29 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 ซ่ึงสามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อกระบวนการจดัการความรู้  
เม่ือเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
  1. ความคิดเห็นต่อการก าหนดประเด็นความรู้ท่ีตอ้งการของส านกังานมีความ
ชดัเจนอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 
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  2. ความคิดเห็นต่อความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลในฐานขอ้มูลการจดัการ
ความรู้ของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.86 
  3. ความคิดเห็นต่อการน าความรู้จากการจดักิจกรรมการจดัการความรู้มาท า
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือก่อให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 
  4. ความคิดเห็นต่อบุคลากรมีการแบ่งปันความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 ค่าเบ่ียงเบนเท่ากบั 0.83 
  5. ความคิดเห็นต่อการน าบุคลากรท่ีมีความเก่ง เช่ียวชาญมาด าเนินการ
แบ่งปันความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 
  6. ความคิดเห็นต่อการแบ่งประเภทหวัขอ้ของการจดัการความรู้ให้เป็นระบบ
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ค่าเบ่ียงเบนเท่ากบั 0.82 
  7. ความเห็นต่อการประมวลและกลัน่กรองความรู้ให้เขา้ใจง่ายและสมบูรณ์
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 ค่าเบ่ียงเบนเท่ากบั 0.85 
  8. ความคิดเห็นต่อการน าความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานมารวบรวมเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร ท่ีน าไปสู่การเผยแพร่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 ค่าเบ่ียงเบน
เท่ากบั 0.86 
  2.1.4 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้ 
พบวา่ ระดบัการจดัท าฐานขอ้มูลความรู้บนเวบ็ไซต ์ความทนัสมยัและปริมาณท่ีเพียงพอของระบบ
สารสนเทศ ท่ีสนับสนุนการเผยแพร่ความรู้ท่ีเกิดจากการจัดการความรู้ โดยสามารถแสดง
รายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 

การส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
(n=302) 

ด้านเทคโนโลยสีารเทศ และการส่ือสาร 
ทีส่นับสนุนการจัดการความรู้ 

X  S.D. แปลผล 

1. การจดัท าเวบ็ไซตแ์ละการจดัเก็บฐานขอ้มูลความรู้
ของกรุงเทพมหานคร 

3.43 0.82 มาก 

2. การจดัท าหมวดศูนยเ์วบ็ไซตแ์ละจดัเก็บฐานขอ้มูล
ความรู้ของส านกังานเขต 

3.30 0.88 ปานกลาง 

3. ความหลากหลาย ความทนัสมยัและความ
เหมาะสมในการ เผยแพร่ขอ้มูลเร่ืองการจดัการ
ความรู้ 

3.26 0.88 ปานกลาง 

4. ระบบสารสนเทศ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ 
อินเตอร์เน็ตท่ีใชใ้นการสนบัสนุนการจดัการ
ความรู้ 

3.54 1.00 มาก 

5. การไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารดา้นการจดัการความรู้ผา่น
เครือข่ายอินเตอร์เน็ต 

3.36 0.94 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.38 0.90 ปานกลาง 

 
   จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนเท่ากบั 0.90 ซ่ึงสามารถจ าแนกความ
คิดเห็นต่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ เม่ือเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 

1. ความคิดเห็นต่อระบบสารสนเทศ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต  
ท่ีใชใ้นการสนบัสนุนต่อการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.00 
   2. ความคิดเห็นต่อการจดัท าเว็บไซต์และการจดัเก็บฐานข้อมูลความรู้ของ 
กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
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   3. ความคิดเห็นต่อการไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารดา้นการจดัการความผา่นเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต อยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 
   4. ความคิดเห็นต่อการจดัท าหมวดหมู่บนเวบ็ไซต์และการจดัเก็บฐานขอ้มูล 
ความรู้ของส านกัเขต อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 
   5. ความคิดเห็นต่อ ความหลากหลาย ความทนัสมยั และความเหมาะสมในการ
เผยแพร่ขอ้มูลเร่ืองการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.88 
  2.1.5 ด้านการประเมินผลด้านการจัดการความรู้  พบว่า ระดับของการก าหนด
เป้าหมายของการด าเนินการดา้นการจดัการความรู้ การส่ือสาร การให้ขอ้มูลเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ใน
การประเมินผล ตลอดจนการเปรียบเทียบผลส าเร็จการติดตาม ทบทวนและปรับปรุงขั้นตอนการ
ปฏิบติังานการจดัการความรู้ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั โดยสามารถแสดงรายละเอียดได้
ตามตารางท่ี 4.7 
 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดา้นการประเมินผลดา้นการจดัการ

ความรู้ ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
 (n=302) 

ด้านการประเมินผลด้านการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. ความชดัเจนของการก าหนดเป้าหมายของการ 
 ด าเนินการการจดัการความรู้ 

3.38 0.81 ปานกลาง 

2. การไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมิน  
 ผลส าเร็จการด าเนินการการจดัการความรู้ 

3.23 0.83 ปานกลาง 

3. ส านกังานเขตไดท้  าการส่ือสารเก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์
 การประเมินผล ส าเร็จใหบุ้คลากรทราบและเขา้ใจ 

3.23 0.87 ปานกลาง 

4. การเปรียบเทียบการประเมินผลส าเร็จกบัการ 
 ด าเนินงานการจดัการความรู้ท่ีตั้งไวข้องส านกังานเขต 

3.25 0.83 ปานกลาง 

5. การติดตาม ทบทวน และปรับปรุงขั้นตอนการ 
 ปฏิบติังานการจดัการความรู้ใหส้อดคลอ้งกบั  
 สถานการณ์ของส านกังานเขต 

3.24 0.86 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.27 0.84 ปานกลาง 
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   จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ ดา้นการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 ซ่ึงสามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การจดัการความรู้ เม่ือเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อ ความชดัเจนของการก าหนดเป้าหมาย ของการด าเนินงาน 
การจดัการความรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.81 
   2. ความคิดเห็นต่อ การเปรียบเทียบการประเมินผลส าเร็จ กบัการด าเนินงาน
การจดัการความรู้ท่ีตั้งไวข้องส านกังานเขต อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
   3. ความคิดเห็นต่อการติดตาม ทบทวนและปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบติังาน 
การจดัการความรู้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของส านักงานเขต อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 
   4. ความคิดเห็นต่อการไดรั้บข่าวสาร ขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินผลส าเร็จการ
ด าเนินงาน การจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.83 
   5. ความคิดเห็นต่อส านักงานเขตได้ท าการส่ือสารเก่ียวกับหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลส าเร็จใหบุ้คลากรทราบและเขา้ใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 
  2.1.6 ดา้นทีมงานดา้นการจดัการความรู้ พบว่า ระดบัความเหมาะสมของทีมงาน
ดา้นการจดัการความรู้ในการวางแผนการส่ือสาร การด าเนินการตามแผน และผลการประเมินผล 
และน าผลการประเมินมาปรังปรุงแกไ้ขการด าเนินงานการจดัการความรู้ให้ดีข้ึน โดยสามารถแสดง
รายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.8  
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดา้นทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 

ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
(n=302) 

ด้านทมีงานด้านการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. ความเหมาะสมของทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 3.35 0.80 ปานกลาง 
2. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดว้างแผนการ

ด าเนินงานดา้นการจดัการความรู้ไดดี้ 
3.38 0.82 ปานกลาง 

3. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดท้  าการส่ือสารการ
ด าเนินงานใหแ้ก่บุคลากรทราบไดดี้ 

3.36 0.82 ปานกลาง 

4. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดมี้การด าเนินงาน
ตามแผนการจดัการความรู้ 

3.37 0.81 ปานกลาง 

5. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดท้  าการประเมินผล
การด าเนินงานการจดัการความรู้ของส านกังานเขต 

3.28 0.86 ปานกลาง 

6. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดน้ าผลการประเมิน
มาปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินการการจดัการความรู้ 

3.28 0.86 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.34 0.82 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ ดา้นทีมงานดา้นการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.34 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 ซ่ึงสามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ เม่ือเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อทีมงานด้านการจดัการความรู้ได้วางแผนการด าเนินงาน
ดา้นการจดัการความรู้ไดดี้ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.82 
   2. ความคิดเห็นต่อทีมงานด้านการจดัการความรู้ได้มีการด าเนินงานตาม
แผนการจดัการความรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.81 
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   3. ความคิดเห็นต่อ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดท้  าการส่ือสาร 
การด าเนินงานใหแ้ก่บุคลากรทราบไดดี้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
   4. ความคิดเห็นต่อ ความเหมาะสมของทีมงานดา้นการจดัการความรู้  
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 
   5. ความคิดเห็นต่อทีมงานดา้นการจดัการความรู้ไดท้  าการประเมินผล 
การด าเนินงานการจดัการความรู้ของส านกังานเขต อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 
   6. ความคิดเห็นต่อ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ได้น าผลการประเมินมา
ปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินงานการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 
 2.2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยด้านบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้เม่ือน ามาจ าแนกวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบดงัน้ี 
  2.2.1 ดา้นภาวะผูน้ า พบวา่ ผูบ้ริหารทุกระดบัใหค้วามส าคญั ส่งเสริมการเรียนรู้  
พฒันาโดยใชก้ระบวนการของการจดัการความรู้ ผลกัดนัใหส้ านกังานเขต เป็นองคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้และติดตาม ก ากบัดูแลผลส าเร็จของการจดัการความรู้ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย  
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เก่ียวกบัตวัแปรอิสระดา้นภาวะผูน้ า 

ตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  
(n=302) 

ด้านภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการน าการจดัการความรู้
มาใชใ้นส านกังานเขต 

3.69 0.84 มาก 

2. ผูบ้ริหารผลกัดนัใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ 

3.73 0.84 มาก 

3. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการส่งเสริมการเรียนรู้
และพฒันาโดยการใชก้ระบวนการของการจดัการ
ความรู้ 

3.73 0.82 มาก 

4. ผูบ้ริหารติดตามและก ากบัดูแลผลส าเร็จของการ
จดัการความรู้ 

3.70 0.82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.71 0.83 มาก 
 

   
   จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระในเร่ืองของภาวะผูน้ า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.71 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.83 ซ่ึงสามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อ ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการส่งเสริมการเรียนรู้และ
พฒันาโดยใช้กระบวนการของการจดัการความรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
   2. ความคิดเห็นต่อ ผูบ้ริหารผลกัดนัให้ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 
   3. ความคิดเห็นต่อ ผูบ้ริหารติดตามและก ากบัดูแลผลส าเร็จของการจดัการ
ความรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
   4. ความคิดเห็นต่อ ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการน าการจดัการความรู้มาใช้
ในส านกังานเขต อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 
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  2.2.2 ดา้นแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ เม่ือวเิคราะห์ตามทฤษฎีทวิ
ปัจจยัของ Frederick Herzberg เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดความไม่พอใจในงานนั้น ถา้ผูบ้ริหาร
สามารถตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีไดก้็จะเป็นเกราะป้องกนัท่ีท าให้ผูค้นไม่พอใจไดแ้ละเต็มใจร่วมมือ
ในการด าเนินงานการจดัการความรู้ซ่ึงเรียกวา่ ปัจจยัสุขวิทยา ซ่ึงไดแ้ก่ นโยบายการการบริหารงาน 
ความพอใจในผลตอบแทน สภาพการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและสถานการณ์
งานในปัจจุบนั ส่วนปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใหค้นขยนัท างานมากข้ึน การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะเป็นแรงจูงใจท า
ให้บุคลากรเขา้ไปมีส่วนร่วมในงานการจดัการความรู้ เพื่อผลกัดนัหน่วยงานสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยสามารถแสดงรายละเอียดได ้ตามตารางท่ี 4.10 
 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีต่อตวัแปรอิสระดา้นแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
(n=302) 

ด้านแรงจูงใจของบุคลากรด้านการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. นโยบายและการบริหารงานในปัจจุบนัสามารถช่วย
ผลกัดนัใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.44 0.79 ปานกลาง 

2. ความพอใจในผลตอบแทน มีส่วนช่วยผลกัดนัให้
ส านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.59 0.75 มาก 

3. สภาพการบงัคบับญัชาในปัจจุบนั มีส่วนช่วยผลกัดนั
ใหส้ านกังานเขต เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.50 0.81 มาก 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในส านกังานเขต มีส่วน
ช่วยผลกัดนัใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ 

3.74 0.77 มาก 

5. สภาพการท างานในปัจจุบนัช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการ
เรียนรู้ 

3.43 0.83 มาก 

6. ภาพรวมผลส าเร็จของการท างานของบุคลากร ช่วย
ผลกัดนัใหส้ านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.63 0.76 มาก 

7. การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนัมีส่วนช่วยกระตุน้ให้
ส านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.75 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
(n=302) 

ด้านแรงจูงใจของบุคลากรด้านการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

8. การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย ช่วยผลักดันให้
ส านกังานเขต เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.71 0.69 มาก 

9. ความก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงานช่วยผลักดันให้
ส านกังานเขต เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3.77 0.90 มาก 

10. ภาพรวมบุคลากรส านกังานเขต มีแรงจูงใจในการเขา้
ไปมีส่วนร่วมในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต 

3.41 0.81 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.60 0.76 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระในดา้นแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 ซ่ึงสามารถจ าแนกความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร เม่ือเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานช่วยผลกัดนัให้ส านกังานเขต 
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.90 
   2. ความคิดเห็นต่อ การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันมีส่วนช่วยกระตุ้นให้
ส านกังานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.74 
   3. ความคิดเห็นต่อ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในส านกังานเขต มีส่วนช่วย
ผลกัดนัให้ส านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
   4. ความคิดเห็นต่อ การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายมีส่วนช่วยกระตุน้ให้
ส านกังานเขต เป็นองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.69 
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   5. ความคิดเห็นต่อ ภาพรวมผลส าเร็จของการท างานของบุคลากรมีส่วนช่วย
ผลกัดนัให้ส านกังานเขต ให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 
   6. ความคิดเห็นต่อ ความพอใจในผลตอบแทน มีส่วนช่วยผลักดันให้
ส านกังานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 
   7. ความคิดเห็นต่อ สภาพการบงัคบับญัชาในปัจจุบนัของส านักงานเขตใน
ปัจจุบนั มีส่วนช่วยให้ส านกังานเขต เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 
   8. ความคิดเห็นต่อ นโยบายและการบริหารงานในปัจจุบันสามารถช่วย
ผลกัดนัให้ส านกังานเขตเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 
   9. ความคิดเห็นต่อ สภาพการท างานในปัจจุบนัมีส่วนช่วยกระตุน้ให้เกิดการ
เรียนรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
   10. ความคิดเห็นต่อ ภาพรวมบุคลากรส านกังานเขต มีแรงจูงใจในการเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการจดัการความรู้ของส านักงานเขต อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 
  2.2.3 ดา้นความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ บุคลากรส านักงานเขตมีความรู้ 
ความเขา้ใจ และเห็นดว้ยต่อการน าการจดัการความรู้มาใช ้เพราะคิดวา่การจดัการความรู้ เป็นส่ิงช่วย
ให้การท างานบรรลุเป้าหมาย ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน และยงัเป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยท าให้เกิดแลกเปล่ียนเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี โดยสามารถแสดงรายละเอียด ไดต้าม
ตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีต่อตวัแปรอิสระดา้นความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้  
( n=302 ) 

ด้านความเข้าใจเกีย่วกบัการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. ในภาพรวมส านกังานเขต มีความรู้ ความเขา้ใจ 
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

3.27 0.82 ปานกลาง 

2. ในภาพรวมส านกังานเขต เห็นดว้ยต่อการน าการ
จดัการความรู้มาใชใ้นส านกังานเขต 

3.73 0.75 มาก 

3. การจดัการความรู้เป็นส่ิงช่วยท าใหส้ านกังานเขต
ท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย 

3.74 0.68 มาก 

4. การจดัการความรู้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารงานของส านกังานเขต 

3.80 0.69 มาก 

5. การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีใชท้  าใหเ้กิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ไดดี้ 

3.75 0.72 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.60 0.72 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ ดา้นความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 เม่ือจ าแนกความคิดเห็นดา้นความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การบริหารงานของส านกังานเขต อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.69 
   2. ความคิดเห็นต่อ การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
   3. ความคิดเห็นต่อการจดัการความรู้เป็นส่ิงช่วยท าให้ส านกังานเขตท างานได้
บรรลุตามเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 
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   4. ความคิดเห็นต่อ ในภาพรวมส านกังานเขต เห็นด้วยต่อการน าการจดัการ
ความรู้มาใช้ในส านักงานเขต อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.75 
   5. ความคิดเห็นต่อ ในภาพรวมส านกังานเขต มีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 
  2.2.4 ดา้นสมรรถภาพของบุคลากร บุคลากรมีส านึกความรับผิดชอบต่องานตนเอง 
หนา้ท่ีการมีพฤติกรรมท่ีพร้อมอุทิศเวลาให้บริการประชาชน มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ได้
ตามมาตรฐาน การร่วมงานกับผูอ่ื้นรวมถึงการรับพิจารณาความเห็นของผูอ่ื้น การรู้จกั ขนขวย 
สนใจ ใฝ่รู้ รวมถึงประยุกต์ให้ความรู้และความเขา้ใจต่างๆ ให้เขา้กับการปฏิบติังานให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิได ้โดยสามารถแสดงรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.12 
 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีต่อตวัแปรอิสระดา้นสมรรถนะของบุคลากร 
(n=302) 

ด้านสมรรถนะของบุคลากร X  S.D. แปลผล 

1. ในภาพรวมบุคลากร ส านักงานเขตมีส านึกและ
รับผิดชอบต่อตนเองต าแหน่ง หน้าท่ี และวิชาชีพ
ของขา้ราชการ 

3.64 0.76 มาก 

2. ในภาพรวมบุคลากร ส านักงานเขตมีพฤติกรรมท่ี
แสดงถึงความตั้งใจความพยายาม ความพร้อม และ
อุทิศเวลาในการใหบ้ริการประชาชน 

3.55 0.78 มาก 

3. ในภาพรวมบุคลากร ส านักงานเขตมีความมุ่งมัน่ 
ในการปฏิบติังานให้ไดต้ามมาตรฐานและคุณภาพ
งานท่ีก าหนด 

3.46 0.72 มาก 

4. ในภาพรวมบุคลากร ส านกังานเขตสามารถท างาน
ร่วมกับผูอ่ื้น รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เต็มใจ
เรียนรู้จากผูอ่ื้น และมีความสามารถในการสร้าง
และรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกได ้

3.67 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
(n=302) 

ด้านสมรรถนะของบุคลากร X  S.D. แปลผล 

5. ในภาพรวมบุคลากร ส านกังานเขตมีความขนขวย 
สนใจ ใฝ่รู้ เม่ือพิจารณาตนเองรวมถึงประยุกต์ใช้
ความรู้ และความเขา้ใจต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังาน
จนท าใหเ้กิดผมสัมฤทธ์ิได ้

3.66 0.73 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.60 0.72 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
อิสระ สมรรถนะของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.72 เม่ือจ าแนกความคิดเห็นดา้นสมรรถนะของบุคลากร เรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ยได ้ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อในภาพรวมบุคลากรส านกังานเขตสามารถท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เต็มใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น และมีความสามารถในการสร้างและรักษา
สัมพนัธภาพกบัสมาชิกได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.72 
   2. ความคิดเห็นต่อ ในภาพรวมบุคลากร ส านกังานเขตมีความขนขวย สนใจ 
ใฝ่รู้ เม่ือพิจารณาตนเอง รวมถึงประยุกตใ์ชค้วามรู้ และความเขา้ใจต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังาน จน
ท าให้เกิดผมสัมฤทธ์ิได้ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.73 
   3. ความคิดเห็นต่อ ในภาพรวมบุคลากร ส านกังานเขตมีส านึกและรับผิดชอบ
ต่อตนเองต าแหน่ง หนา้ท่ี และวชิาชีพของขา้ราชการ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 
   4. ความคิดเห็นต่อ ในภาพรวมบุคลากร ส านกังานเขตมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึง
ความตั้งใจความพยายาม ความพร้อม และอุทิศเวลาในการใหบ้ริการประชาชนอยูใ่นระดบัมาก โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
   5. ความคิดเห็นต่อ ในภาพรวมบุคลากร ส านกังานเขตมีความมุ่งมัน่ ในการ
ปฏิบติังานให้ไดต้ามมาตรฐานและคุณภาพงานท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
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ตอนที ่3 การวเิคราะห์ความคดิเห็นทีม่ต่ีอตัวแปรตามหรือระดับความส าเร็จ 
 ในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 
 
 การไดรั้บความรู้ท่ีเพิ่มข้ึนจากการจดัเก็บความรู้ และจดัท าฐานขอ้มูลความรู้ท่ีไดจ้าก
การแบ่งปัน แลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากรในส านักงานเขต และมีการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ใน 
การตดัสินใจหรือปรับปรุงงานจนเกิดผลส าเร็จ หรือเกิดนวตักรรมใหม่ๆ โดยสามารถแสดง
รายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.13 
 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ( X  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีต่อระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตของกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
( n=302 ) 

ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. ปัจจุบนับุคลากรของส านกังานเขตไดรั้บความรู้
เพิ่มข้ึนจากการท่ี ส านกังานเขตไดน้ าการจดัการ
ความรู้มาใช ้

3.46 0.73 มาก 

2. ปัจจุบนั ส านกังานเขตมีการจดัการความรู้ และ
จดัท าฐานขอ้มูลความรู้เพื่อใหง่้ายต่อการเขา้ถึง 

3.40 0.78 มาก 

3. บุคลากรของส านกังานเขตประสบผลส าเร็จในการ
แบ่งปัน แลกเปล่ียน เรียนรู้ 

3.38 0.77 ปานกลาง 

4. บุคลากรของส านกังานเขตมีการน าความรู้ไปใชใ้น
การตดัสินใจหรือปรับปรุงงาน 

3.48 0.75 มาก 

5. ในการน าการจดัการความรู้มาใช ้ท าใหเ้กิดผล
ส าเร็จของงานในระดบัดีข้ึน 

3.75 0.72 มาก 

6. ในการน าการจดัการความรู้มาท าใหเ้กิดวฒันธรรม
ใหม่ๆ 

3.53 0.75 มาก 

7. ภาพรวมของส านกังานเขตประสบความส าเร็จใน
การสร้างวฒันธรรมใน การเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ 

3.40 0.83 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.47 0.76 มาก 
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   จากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปร
ตาม ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตของกลุ่มกรุงเทพใต ้โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.47 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 ซ่ึงสามารถจ าแนกความ
คิดเห็นต่อความส าเร็จ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
   1. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของส านกังานเขตในการน าการจดัการความรู้
มาใช้ แลว้ท าให้เกิดผลส าเร็จของงานในระดบัดีข้ึน อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
   2. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของส านกังานเขตในการน าการจดัการความรู้
มาใช้ แล้วท าให้เกิดวฒันธรรมใหม่ๆ อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 
   3. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของบุคลากรส านกังานเขตท่ีมีการน าความรู้ไป
ใชใ้นการตดัสินใจหรือปรับปรุงงาน อยูร่ะดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.75 
   4. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของบุคลากรส านกังานเขตไดรั้บความรู้เพิ่มข้ึน 
จากการท่ีส านกังานเขตไดน้ าการจดัการความรู้มาใช ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 
   5. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของส านกังานเขตท่ีมีการน าการจดัการความรู้
และจดัท าฐานขอ้มูลความรู้เพื่อให้ง่ายต่อการเขา้ถึง อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
   6. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จในภาพรวมของส านักงานเขตประสบ
ความส าเร็จในการสร้างวฒันธรรมในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
   7. ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของบุคลากรส านักงานเขตในการแบ่งปัน 
แลกเปล่ียน เรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 
 4.1 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
ทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 
  ซ่ึงจากผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ t (t-test) สามารถอธิบายถึง
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี 
  H0 : ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตนอ้ยกวา่ร้อยละ 80 
  H1 : ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 
  ในการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์หาค่าความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขต โดยใชค้่าสถิติทดสอบ t (t-test) โดยสามารถแสดงไดต้ามตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14 การทดสอบระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้
 

ระดับ X  S.D. 
Test 

Value 

Mean 

Difference 
Df T 

Sig. 
(2 tailed) 

ความส าเร็จ 3.46 .673 3.2 .267 301 6.90 .000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.14 แสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัความส าเร็จ 
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 
  ซ่ึงจากผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยสถิติทดสอบค่า t สามารถอธิบายถึง
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี 
  ในการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 โดยใชค้่าสถิติทดสอบ t (t-test) ดงัตารางท่ี 
4.14 ซ่ึงจากผลการทดสอบสมมติฐาน ดว้ยสถิติทดสอบค่า t สามารถอธิบายถึงความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ระดบันยัส าคญั 0.05 และค่าสถิติ t เท่ากบั 6.90 ซ่ึงมากกว่า 0 ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือกล่าวอีกนยั
หน่ึง คือ ยนืยนัสมมติฐาน H1 ท่ีกล่าวไวว้า่ ค่าเฉล่ียความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
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ในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) 
เท่ากบั 3.46 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D.) เท่ากบั .673 
 4.2 การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ในแต่ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั 
  ซ่ึงจากผลการทดสอบสมมติฐาน ดว้ยสถิติทดสอบ One-Way ANOVA สามารถ
อธิบายถึงความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี 
  H0 : ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
ไม่แตกต่างกนั 
  H1 : ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้
แตกต่างกนั 
  ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์เพิ่มเติม เพื่อศึกษาวา่มีความแตกต่างของระดบัความส าเร็จ
ในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้ โดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 10 
ส านกังานเขต คือ (1)เขตปทุมวนั (2)เขตบางรัก (3)เขตสาทร (4)เขตบางคอแหลม (5)เขตยาน
นาวา (6) เขตคลองเตย (7)เขตวฒันา (8)เขตพระโขนง (9)เขตสวนหลวง และ (10)เขตบางนา โดยน า
ค่าเฉล่ียของความส าเร็จในการจดัการความรู้ในแต่ละส านกังานเขต มาท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธี One-
Way ANOVA ดว้ยสถิติ F-test โดยสามารถแสดงรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานค่าเฉล่ียความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ในภาพรวม ดว้ยวธีิ One-Way 
ANOVA 

 

ส านักงานเขตที่ จ านวน X  S.D. F-values 

(1) 32 3.540 .64476 - 

(2) 30 3.566 .52721 - 

(3) 29 3.758 .74925 - 

(4) 35 3.093 .58896 - 

(5) 31 3.096 .49265 - 

(6) 29 3.433 .78848 - 

(7) 29 3.852 .79675 - 

(8) 27 3.179 .59246 - 

(9) 29 3.822 .42798 - 

(10) 31 3.405 .54097 - 

รวม 302 3.467 .67307 6.379 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือทดสอบสมมติฐานของ 10 ส านกังานเขตโดยวิธี One-Way ANOVA 
ไดค้่าสถิติ F-test เท่ากบั 6.379 และมีค่านัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธ H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ ยอมรับ H1 นัน่คือ ค่าเฉล่ียระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นแต่ละส านักงานเขตจะมีระดบัความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  เม่ือพบความแตกต่างผูว้ิจยัจึงน ามาวิเคราะห์จ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe 
แล้วพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อยู่ 5 คู่ โดยสามารถแสดง
รายละเอียดไดด้งัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ในภาพรวม โดยจ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe 

 
ส านักงาน 
เขตที่ 

X  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) 

(1) 3.5402 - -.026 -.218 .446 .443 .106 -.312 .360 -.282 .134 
(2) 3.5667 .026 - -.191 .472 .469 .133 -.285 .386 -.255 .161 
(3) 3.7586 .218 .191 - .664* .661 .325 -.093 .578 -.064 .353 
(4) 3.0939 -.446 -.472 -.664* - -.002 -.339 -.758* -.086 -.728* -.311 
(5) 3.0968 -.443 -.469 -.661 .002 - -.336 -.755* -.083 -.725* -.308 
(6) 3.4335 -.106 -.133 -.325 .339 .336 - -.418 .253 -.389 .027 
(7) 3.8522 .312 .285 .093 .758* .755* .418 - .672 .029 .446 
(8) 3.1799 -.360 -.386 -.578 .086 .083 -.253 -.672 - -.642 -.225 
(9) 3.8227 .282 .255 .064 .728* .725* .389 -.029 .642 - .417 
(10) 3.4055 -.134 -.161 -.353 .311 .308 -.027 -.446 .225 -.417 - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ เม่ือเปรียบเทียบระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นแต่ละส านกังานเขต พบวา่ มีความแตกต่างกนั 5 คู่ ไดแ้ก่ คู่ท่ี 1 
ไดแ้ก่ ส านกังานเขตท่ี 3 (เขตสาทร) กบัส านักงานเขตท่ี 4 (เขตบางคอแหลม) โดยค่าเฉล่ียของ
ความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ระหวา่งส านกังานเขตท่ี 3 (เขตสาทร) และ 
ส านกังานเขตท่ี 4 (เขตบางคอแหลม) เท่ากบั 0.664 คู่ท่ี 2 ไดแ้ก่ ส านกังานเขตท่ี 4 (เขตบางคอ
แหลม) และส านกังานเขตท่ี 7 (เขตวฒันา) โดยค่าเฉล่ียของความแตกต่างของระดบัความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ระหว่างส านกังานเขตท่ี 4 (เขตบางคอแหลม) และส านกังานเขตท่ี 7 (เขตวฒันา) 
เท่ากบั 0.758 คู่ท่ี 3 ไดแ้ก่ ส านกังานเขตท่ี 4 (เขตบางคอแหลม) และส านกังานเขตท่ี 9 (เขตสวน
หลวง) โดยค่าเฉล่ียของความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ระหว่างส านกังาน
เขตท่ี 4 (เขตบางคอแหลม) และส านกังานเขตท่ี 9 (เขตสวนหลวง) เท่ากบั 0.728 คู่ท่ี 4 ไดแ้ก่ 
ส านกังานเขตท่ี 5 (เขตยานนาวา) และส านกังานเขตท่ี 7 (เขตวฒันา) โดยค่าเฉล่ียของความแตกต่าง
ของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ระหวา่งส านกังานเขตท่ี 5 (เขตยานนาวา) และส านกังาน
เขตท่ี 7 (เขตวฒันา) เท่ากบั 0.755 และคู่ท่ี 5 ไดแ้ก่ ส านกังานเขตท่ี 5 (เขตยานนาวา) และส านกังาน
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เขตท่ี 9 (เขตสวนหลวง) โดยค่าเฉล่ียของความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้
ระหวา่งส านกังานเขตท่ี 5 (เขตยานนาวา) และส านกังานเขตท่ี 9 (เขตสวนหลวง) เท่ากบั 0.725 
 4.3 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความ
ชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ส าหรับการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 น้ี ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติทดสอบดว้ยถดถอยเชิง
พหุคูณ ซ่ึงสามารถอธิบายถึงปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี 
  H0 : ปัจจยัดา้นองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  H1 : ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ผูว้ิจยัใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการ
เพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายหรือท านายความแปรผนัเพิ่มไดม้ากท่ีสุดมาใช้ โดยสามารถแสดงรายละเอียด
ไดด้งัตารางท่ี 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 6 ตวัแปร 

(n=302) 

ตัวแปรอิสระ (ปัจจัยด้านองค์การ) 
ล าดับที่ของสมการถดถอย 

1 2 3 4 

1. กระบวนการจดัการความรู้* .776 .455 .339 .291 

2. ทีมงานดา้นการจดัการความรู้*  .395 .352 .276 

3. ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ 
 ดา้นการจดัการความรู้* 

  .205 .180 

4. การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้*    .154 

Constant 1.084 .898 .633 .660 

R .776 .809 .821 .824 

R2 .602 .655 .674 .678 

R2 Change .602 .052 .019 .005 

Std.Error of the Estimate .425 .396 .386 .384 

F 454.601 283.662 205.037 156.624 

Sig. (P) .000 .000 .000 .000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมการถดถอยในการทดสอบ
สมมติฐานของปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 6 ตวัแปร แสดงใหเ้ห็นวา่ มีเพียง 4 ตวัแปรเท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ดงัน้ี 
  1. ตวัแปรล าดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 60.02 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.602, Sig. (P) < 0.05) 
  2. ตวัแปรล าดบัท่ีสองท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพล
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ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 5.20 ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.052, Sig. (P) < 0.05) 
  3. ตวัแปรล าดบัท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรความชดัเจนของแผน
และกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ือง
ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ไดร้้อยละ 1.90 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.019, Sig. (P) < 0.05) 
  4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรการประเมินผลดา้นการ
จดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.50 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.005, Sig. (P) < 0.05) 
  5. เม่ือน าตวัแปรทั้ง 4 ไดแ้ก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ ตวัแปรทีมงาน
ดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้  และตวัแปร
การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ มารวมกันแล้ว พบว่า สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ือง
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 67.8 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2=.678, Sig. (P) < 0.05) 
  ในขณะท่ีตวัแปรท่ีไม่สามารถอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัด้าน
องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้มีจ านวน 
2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ และตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้  
  เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระในเร่ืองความผนัแปรของ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 4 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืนๆ ใหค้งท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล และอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบัได ้ดงัน้ี (1) ตวัแปร
กระบวนการจดัการความรู้ (Beta=.291) (2) ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ (Beta=.276) (3) ตวั
แปรความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ (Beta=.180) และ (4) ตวัแปรการ
ประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ (Beta=.154) โดยพบวา่ ตวัแปรทั้ง 4 ตวั คือ ตวัแปรกระบวนการ
จดัการความรู้ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ตัวแปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้น
การจดัการความรู้ และตวัแปรการประเมินผลด้านการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้หรือกล่าวไดว้า่ หากส านกังาน
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เขตกลุ่มกรุงเทพใต้ได้น าตัวแปรทั้ ง 4 ตัวแปรมาใช้ให้มากข้ึนก็จะส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต้ามไปดว้ย 
  ทั้งน้ี สามารถน ามาแสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามท่ีเป็น
ปัจจยัองคก์ารได ้ดงัน้ี 
  Y = .660 + .291X1 + .276X2 + .180X3 + .154X4 
  เม่ือก าหนดให ้
  Y คือ ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  X1 คือ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ 
  X2 คือ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
  X3 คือ ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
  X4 คือ ตวัแปรการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ 
  จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ไดว้า่ ปัจจยัดา้นองคก์ารมีตวัแปร
อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพ
ใต ้ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นองค์การมีตวัแปรจ านวน 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผน
และกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการ
ความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้น
การจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ พบวา่ มีตวัแปรเพียง 2 ตวัแปรเท่านั้นท่ีไม่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ส่วนท่ีเหลืออีก 4 ตวั
แปร ไดแ้ก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรความ
ชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ และตวัแปรการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ 
ล้วนมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
 4.4 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 ปัจจยัดา้นบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าคญัในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้
  ส าหรับการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 น้ี ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติทดสอบดว้ยถดถอยเชิง
พหุคูณ ซ่ึงสามารถอธิบายถึงปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี 
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  H0 : ปัจจยัด้านบุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  H1 : ปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งน้อย 1 ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ผูว้ิจยัใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการ
เพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายหรือท านายความแปรผนัเพิ่มไดม้ากท่ีสุดมาใช้ โดยสามารถแสดงรายละเอียด
ไดด้งัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ

จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 4 ตวัแปร 
(n=302) 

ตัวแปรอิสระ (ปัจจัยด้านบุคคล) 
ล าดับที่ของสมการถดถอย 

1 2 3 4 

1. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้* .764 .544 .404 .304 

2. ภาวะผูน้ า*  .336 .279 .230 

3. สมรรถนะของบุคลากร*   .262 .238 

4. แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้*    .183 

Constant .345 .155 .040 .115 

R .764 .805 .827 .832 

R2 .584 .648 .684 .693 

R2 Change .584 .064 .035 .009 

Std.Error of the Estimate .434 .400 .380 .375 

F 420.772 275.476 214.588 167.535 

Sig. (P) .000 .000 .000 .000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมการถดถอยในการทดสอบ
สมมติฐานของปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 4 ตวัแปร แสดงให้เห็นวา่ ทั้ง 4 ตวัแปรลว้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ดงัน้ี 
  1. ตัวแปรล าดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้น
บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 
58.40 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.584, Sig. (P) < 0.05) 
  2. ตัวแปรล าดับท่ีสองท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรภาวะผูน้ า ท่ีมี
ความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจัยด้านบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 6.40 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.064, Sig. (P) < 0.05) 
  3. ตวัแปรล าดบัท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร 
ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัด้านบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 3.50 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.035, Sig. (P) < 0.05) 
  4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้น
การจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.90 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.009, Sig. (P) < 0.05) 
  5. เม่ือน าตวัแปรทั้ง 4 ไดแ้ก่ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
ตวัแปรภาวะผูน้ า ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร และตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการ
ความรู้ มารวมกนัแลว้ พบวา่ สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 69.30 ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2=.693, 
Sig. (P) < 0.05) 
  เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระในเร่ืองความผนัแปรของ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 4 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืนๆ ใหค้งท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล และอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบัได ้ดงัน้ี (1) ตวัแปร
ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดการความรู้ (Beta=.304) (2) ตัวแปรสมรรถนะของบุคลากร 
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(Beta=.238) (3) ตวัแปรภาวะผูน้ า (Beta=.230) และ (4) ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการ
จดัการความรู้ (Beta=.183) โดยพบว่า ตวัแปรทั้ง 4 ตวั คือ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร ตวัแปรภาวะผูน้ า และตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากร
ดา้นการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้หรือกล่าวไดว้า่ หากส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตไ้ดน้ าตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปรมา
ใช้ให้มากข้ึนก็จะส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใตต้ามไปดว้ย 
  ทั้งน้ี สามารถน ามาแสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามท่ีเป็น
ปัจจยัดา้นบุคคลได ้ดงัน้ี 
  Y = .115 + .304X1 + .238X2 + .230X3 + .183X4 
  เม่ือก าหนดให้ 
  Y คือ ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  X1 คือ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
  X2 คือ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร 
  X3 คือ ตวัแปรภาวะผูน้ า 
  X4 คือ ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
  จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 ไดว้า่ ปัจจยัดา้นบุคคลมีตวัแปร
อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพ
ใต ้ซ่ึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบุคคลมีตวัแปรจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ตวัแปรภาวะผูน้ า ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร และตวัแปรแรงจูงใจ
ของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ พบวา่ ทั้ง 4 ตวัแปรขา้งตน้ลว้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน 
 4.5 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคล มีอยา่งนอ้ย 
1 ตวัแปร ได้แก่ ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุน
การจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า 
แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้
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  ส าหรับการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 น้ี ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติทดสอบดว้ยถดถอยเชิง
พหุคูณ ซ่ึงสามารถอธิบายถึงปัจจยัดา้นองคก์ารและปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดด้งัน้ี 
  H0 : ปัจจยัดา้นองค์การและปัจจยัดา้นบุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  H1 : ปัจจยัดา้นองค์การและปัจจยัดา้นบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปรมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ผูว้ิจยัใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการ
เพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายหรือท านายความแปรผนัเพิ่มไดม้ากท่ีสุดมาใช้ โดยสามารถแสดงรายละเอียด
ไดด้งัตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยด้านองค์การ และปัจจัยด้านบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 
10 ตวัแปร 

 

(n=302) 

ตวัแปรอสิระ 
ล าดบัทีข่องสมการถดถอย 

1 2 3 4 5 6 7 
1. กระบวนการจดัการ
ความรู้* 

.776 .468 .270 .245 .215 .166 .226 

2. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การจดัการความรู้* 

 .424 .366 .302 .270 .257 .265 

3. ทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้* 

  .294 .250 .210 .199 .206 

4. สมรรถนะของบุคลากร*    .168 161 .149 .163 
5. ภาวะผูน้ า*     .130 .119 .125 
6. ความชดัเจนของแผนและ
กลยทุธ์ดา้น 
การจดัการความรู้* 

     .113 .129 

7. เทคโนโลยสีารสนเทศ 
และการส่ือสารท่ี
สนบัสนุนการจดัการ
ความรู้ * 

      .117 

Constant 1.084 .297 .265 .129 .072 .024 .015 
R .776 .829 .846 .853 .858 .861 .863 
R2 .602 .687 .715 .728 .736 .741 .745 
R2 Change .602 .085 .028 .013 .007 .005 .004 
Std.Error of the Estimate .425 .377 .361 .353 .348 .345 .344 
F 454.601 328.654 249.102 198.953 164.794 140.740 122.588 
Sig. (P) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมการถดถอยในการทดสอบ
สมมติฐานของปัจจยัด้านองค์การ และปัจจยัด้านบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 10 ตวัแปร แสดงให้เห็นวา่ มีเพียง 7 ตวัแปรเท่านั้น
ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ดงัน้ี 
  1. ตวัแปรล าดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรกระบวนการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ได้ร้อยละ 60.20 ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.602, Sig. (P) < 0.05) 
  2. ตวัแปรล าดับท่ีสองท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตวัแปรความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 8.50 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.085, Sig. (P) < 0.05) 
  3. ตวัแปรล าดบัท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 2.80 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.028, Sig. (P) < 0.05) 
  4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร ท่ี
มีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 1.30 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (R2 Change=.013, Sig. (P) < 0.05) 
  5. ตัวแปรล าดับท่ีห้าท่ี เข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู ้น า ท่ีมี
ความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.70 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (R2 Change=.007, Sig. (P) < 0.05) 
  6. ตวัแปรล าดบัท่ีหกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรความชดัเจนของแผน
และกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ือง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 
0.50 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.005, Sig. (P) < 0.05) 
  7. ตวัแปรล าดบัท่ีเจ็ดท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนั
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แปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้
ร้อยละ 0.40 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.004, Sig. (P) < 0.05) 
  8. เม่ือน าตวัแปรทั้ง 7 ได้แก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ ตวัแปรความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรสมรรถนะของ
บุคลากร ตวัแปรภาวะผูน้ า ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ และตวั
แปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ มารวมกนัแลว้ พบว่า 
สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ไดร้้อยละ 74.50 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2=.745, Sig. (P) < 0.05) 
  ในขณะท่ีตวัแปรท่ีไม่สามารถอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้มีจ านวน 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ตวัแปรการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ 
และตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ 
  เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระในเร่ืองความผนัแปรของ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 7 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืนๆ ใหค้งท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล และอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบัได ้ดงัน้ี (1) ตวัแปร
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ (Beta=.265) (2). ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ 
(Beta=.226) (3) ตวัแปรทีมงานด้านการจดัการความรู้ (Beta=.206) (4) ตวัแปรสมรรถนะของ
บุคลากร (Beta=.163) (5) ตัวแปรความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 
(Beta=.129) (6) ตวัแปรภาวะผูน้ า (Beta=.125) และ (7) ตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้ (Beta=.117) โดยพบว่า ตวัแปรทั้ง 7 ตวั คือ ตวัแปรความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ ตวัแปรทีมงานดา้นการ
จดัการความรู้ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการ
จดัการความรู้ ตวัแปรภาวะผูน้ า และตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้หรือกล่าวไดว้า่ หาก
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตไ้ดน้ าตวัแปรทั้ง 7 ตวัแปรมาใชใ้ห้มากข้ึนก็จะส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต้ามไปดว้ย 
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  ทั้งน้ี สามารถน ามาแสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามท่ีเป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได ้ดงัน้ี 
  Y = .015 + .265X1 + .226X2 + .206X3 + .163X4 + .129X5 + .125X6 + .117X7 
  เม่ือก าหนดให ้
  Y คือ ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  X1 คือ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
  X2 คือ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ 
  X3 คือ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
  X4 คือ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร 
  X5 คือ ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
  X6 คือ ตวัแปรภาวะผูน้ า 
  X7 คือ ตวัแปรเทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการ
ความรู้  
 จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 ไดว้่า ปัจจยัดา้นองค์การ และปัจจยั
ดา้นบุคคล มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 10 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการ
ความรู้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้น
การจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้  ความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร พบวา่ มีตวัแปรเพียง 3 ตวัแปรเท่านั้นท่ีไม่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ส่วนท่ีเหลืออีก 7 ตวั
แปร ไดแ้ก่ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ 
ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร ตวัแปรความชดัเจนของแผน
และกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรภาวะผูน้ า และตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารท่ีสนับสนุนการจัดการความรู้ ล้วนมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
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ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจัดการ 
 ความรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 
 ให้ประสบความส าเร็จมากยิง่ขึน้ 
 
 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจดัการความรู้ของ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ในส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใตใ้ห้ประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึนน้ี 
ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มเติมท่ีไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด และ
แบบสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านกังานเขต ผูช่้วยผูอ้  านวยการส านกังานเขต หวัหนา้ฝ่าย และ
ทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน ของส านกังานเขตท่ีมีระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้
มากท่ีสุดและรองลงมา เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใต ้ทั้ง 10 ส านกังานเขตใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบ SWOT มาใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดกรอบในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 5.1 ข้อสรุปทีไ่ด้จากการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเพิม่เติม 
  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเพิ่มเติมท่ีได้จาก
แบบสอบถามปลายเปิดน้ี เป็นความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ทั้ง 10 ส านกังานเขต ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์แบบ SWOT โดยน า
ขอ้มูลทั้ง 4 ส่วน ไดแ้ก่ จุดแขง็ของส านกังานเขตในการจดัการความรู้ จุดอ่อนของส านกังานเขตใน
การจดัการความรู้ โอกาสในการปรับปรุงของส านกังานเขตในการจดัการความรู้ และการคุกคาม
จากภายนอกของส านกังานเขตในการจดัการความรู้ ในแต่ละส่วนผูว้ิจยัไดน้ าความคิดเห็นมาจดั
กลุ่มเป็นปัจจยัดา้นองค์การ และปัจจยัดา้นบุคคล แลว้น าเสนอโดยใชส้ถิติความค่าความถ่ี และค่า
ร้อยละ และสรุปเน้ือหาดว้ยการบรรยาย และรูปภาพ ดงัต่อไปน้ี 
  5.1.1 จุดแข็งของส ำนักงำนเขตในกำรจัดกำรควำมรู้ กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมคิดเห็น
สรุปได ้ดงัน้ี 
   1) ปัจจัยด้านองค์การ 
    ส านกังานเขตมีแนวทางการจดัการท่ีแน่ชดัและมีการแบ่งสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจนในการแบ่งฝ่ายต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการประสานและประชาสัมพนัธ์ดา้นการจดัความรู้ได้
ง่าย มีนโยบายส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดยอิสระ คิดสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรมใหม่ๆ มีการ
ประสานงานระหวา่งฝ่ายต่างๆ ไดดี้พอสมควร มีระบบคอมพิวเตอร์ สถานท่ีเหมาะสม ทนัสมยักบั
การท าเป็นองค์ความรู้ทางกายภาพ  มีการเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น และใกล้
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แหล่งขอ้มูล เช่น มหาวิทยาลยั จึงมีพื้นท่ีท่ีหลากหลายให้บุคลากรไดศึ้กษา ท าให้ทุกคนเขา้ถึง
ความรู้ไดง่้าย และส านกังานเขตมีงบประมาณเพื่อรองรับการจดัการความรู้อยา่งเพียงพอ 
   2) ปัจจัยด้านบุคคล 
    ผูบ้ริหารและบุคลากรให้ความส าคญัมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี และมี
ความพร้อมในการผลกัดนัท่ีจะน าการจดัการความรู้มาใช้ในส านกังานเขต  รวมทั้งบุคลากรส่วน
ใหญ่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์จากการท างานท่ีหลากหลายและเช่ียวชาญดา้นการ
ถ่ายทอดความรู้ และบุคลากรมีจ านวนนอ้ยท าใหส้ะดวกต่อการถ่ายทอดความรู้ 
    จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัจุดแข็งของส านกังานเขตใน
การจดัการความรู้จากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 47 คน แบ่งเป็นความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร จ านวน 20 คน และปัจจยัดา้นบุคคล จ านวน 27 คน ดงัแสดงในภาพท่ี 4.1 
 

 
 
  ภาพท่ี 4.1 แสดงจ านวน และร้อยละ ความคิดเห็นกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัจุดแขง็ 
    ของส านกังานเขตในการจดัการความรู้จากของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  
    จ านวน 47 คน 
 
 
 
 
 

20 คน 
คดิเป็นร้อยละ 6.62 

 

27 คน 
คดิเป็นร้อยละ 8.94 
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  5.1.2 จุดอ่อนของส านักงานเขตในการจัดการความรู้ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
สรุปได ้ดงัน้ี 
   1) ปัจจัยด้านองค์การ 
    ส านกังานเขตบางแห่งยงัมีเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ไม่เพียงพอ  
ไม่ทนัสมยัเวบ็ไซตข์องส านกังานเขตโดยรวมยงัไม่จดัท าหมวดหมู่ ไม่มีการจดัท าการจดัการความรู้
เป็นขอ้มูลรวม และยงัไม่มีการเผยแพร่เร่ืองการจดัการความรู้ ส านกังานเขตยงัขาดการติดตามผล
อยา่งต่อเน่ือง ขาดการปฏิบติังานอยา่งจริงจงัขาดการถ่ายทอดท่ีชดัเจน ยงัไม่มีเป้าหมาย ท่ีท าให้คน
ในองค์การมุ่งสู่เป้าหมาย การด าเนินงานจดัการความรู้ยงัไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร มีผูส้นใจ
เฉพาะกลุ่มเท่านั้น และยงัมีในเร่ืองของสภาพท่ีไม่เอ้ืออ านวย มีขอ้จ ากดัด้านสถานท่ีฝึกอบรม  
จดันิทรรศการไม่เพียงพอและเหมาะสม การจดัมุมแห่งการเรียนรู้ไม่ดึงดูดความสนใจ รวมทั้งการท่ี
แต่ละฝ่ายอยู่คนละชั้นท าให้ขาดการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งต่อเน่ืองจึงส่งผลต่อการประชาสัมพนัธ์
ได้ไม่ทั่วถึงท าให้ขาดแรงจูงใจในพื้นท่ีส านักงานเขต การอบรมการจัดการความรู้จะอยู่ใน
หน่วยงานภายในส านกังานเขตเท่านั้น และส านกังานเขตบางเขตบางแห่งยงัขาดงบประมาณในการ
สนบัสนุนกิจกรรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
   2) ปัจจัยด้านบุคคล 
    ผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้หรือแนวคิดใหม่เพื่อการ
ถ่ายทอดท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาขาดความกระตือรือร้น ไม่ตระหนัก และไม่เห็นความส าคัญ 
ขา้ราชการบางส่วนยงัไม่ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ ยงัขาดความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ การโยกยา้ยบุคลากรบ่อยท าใหข้าดผูน้ าและบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท่ี
จะมาแบ่งปันความรู้ ท าให้ไม่สามารถน าความรู้ใหม่ๆ มาใช้ในทีมงานได้ อีกทั้งบุคลากรด้านน้ี
โดยเฉพาะไม่ใหค้วามทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบติังาน บุคลากรโดยรวมไม่ค่อยสนใจหาความรู้
และไม่ให้ความร่วมมือในการด าเนินงานการจดัการความรู้อนัอาจเน่ืองมาจากการได้รับภารกิจ
หนา้ท่ีรับผิดชอบมาก ส่งผลให้ไม่มีเวลาในการท าการจดัการความรู้ บุคลากรท่ีมีความสามารถไม่
อยากออกมาถ่ายทอดหรือเป็นผูน้ า เพราะคิดวา่เป็นการเพิ่มภาระแก่ตนเอง และส านกังานเขตยงัขาด
แคลนบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นตน้ 
    จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัจุดอ่อนของส านกังานเขตใน
การจดัการความรู้จากกลุ่มตวัอย่างท่ีแสดงความคิดเห็นทั้งหมด จ านวน 55 คน แบ่งเป็นความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร จ านวน 28 คน และปัจจยัดา้นบุคคล 27 คน ดงัแสดงในภาพท่ี 4.2 
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 ภาพท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละ ความคิดเห็นกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัจุดอ่อน 
  ของส านกังานเขตในการจดัการความรู้จากของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  
  จ านวน 55 คน 
 

  5.1.3 โอกำสในกำรปรับปรุงของส ำนักงำนเขตในกำรจัดกำรควำมรู้ กลุ่มตัวอย่ำง
มีควำมคิดเห็น สรุปได ้ดงัน้ี 
    1) ปัจจัยด้านองค์การ 
     มีการผลกัดนันโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อปรับเปล่ียนสู่วฒันธรรม
ในการแลกเปล่ียนความรู้ และมีการประชุม ศึกษาดูงานการจดัการความรู้ของหน่วยงานภายนอก 
อบรม สัมมนาเชิงปฏิบติัการ เชิญวิทยากรท่ีมีความรู้และเทคนิคการถ่ายทอดเพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้เพิ่มข้ึน ท าให้ทศันคติของขา้ราชการปรับเปล่ียนไปสู่ความรู้ในเร่ืองการจดัการความรู้โดยท่ี
ผูบ้ริหารลงมาด าเนินการไปพร้อม ๆ กบัเจา้หน้าท่ีได้รับมอบหมาย มีสถานท่ีส าหรับถ่ายทอด
แลกเปล่ียนความรู้ มีการจัดหมวดหมู่รวบรวมองค์ความรู้ข้อมูลเพื่อใช้เป็นแหล่งข้อมูลท่ีมี
ประโยชน์ท่ีชดัเจน มีส่ิงอ านวยความสะดวก มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถจ านวนมาก การ
แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีการพฒันาการจดัการความรู้ทั้ง 50 เขต เพราะมีการประเมินส่งตวัช้ีวดัต่อ
ผูต้รวจราชการ และรับการประเมินจากคณะกรรมการฯ ท่ีได้รับมอบหมายจากผู ้บริหาร
กรุงเทพมหานคร และส านกังานเขตยงัมีการสร้างขวญั ก าลงัใจให้กบัทีมงาน เพื่อเจา้หน้าท่ีจะมี
ความรู้สึกมีคุณค่าและประโยชน์ต่อการจดัการความรู้ รวมทั้งการท่ีส านกังานเขตสร้างความเขา้ใจ

28 คน 
คดิเป็นร้อยละ  9.27 

27 คน 
คดิเป็นร้อยละ  8.94 
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และประชาสัมพนัธ์กบับุคลากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ มีการจดักิจกรรม และแจกเอกสาร คู่มือ
ดา้นการจดัการความรู้ท่ีศึกษาไดด้ว้ยตนเอง แลว้เขา้ใจง่ายใหท้ัว่กนั 
    2) ปัจจัยด้านบุคคล 
     ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ความมุ่งมัน่ในการสร้างองคก์าร มีความจริงใจท่ีจะ
ด าเนินงานอย่างจริงจงัและต่อเน่ืองกบัการจดัการความรู้ และผูป้ฏิบติัเห็นคุณค่าความส าคญัท่ีจะ
พฒันาความรู้ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั ผนวกกบัการมีขา้ราชการท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความ
พร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาเร่ืองการจดัการความรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และมีเจา้ภาพหรือผูรั้บผิดชอบ
โดยตรง โดยทุกฝ่ายมีการสร้างองคค์วามรู้ของตวัเองและเผยแพร่ในขอ้มูล ส่ือต่าง ๆ ใหเ้ขา้ใจง่าย 
     จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัโอกาสในการปรับปรุงของ
ส านกังานเขตในการจดัการความรู้จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแสดงความคิดเห็นทั้งหมด จ านวน 44 คน 
แบ่งเป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร จ านวน 34 คน และปัจจยัดา้นบุคคล จ านวน10 คน 
และ ดงัแสดงในภาพท่ี 4.3 
 

 
 

 ภาพท่ี 4.3 แสดงจ านวน และร้อยละ ความคิดเห็นกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัโอกาส 
  ในการปรับปรุงของส านกังานเขตในการจดัการความรู้จากของกลุ่ม 
  ตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 44 คน 

 
 
 

34 คน 
คดิเป็นร้อยละ  11.26 

10 คน 
คดิเป็นร้อยละ  3.31 
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  5.1.4 กำรคุกคำมจำกภำยนอกของส ำนักงำนเขตในกำรจัดกำรควำมรู้  

กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมคิดเห็น สรุปได ้ดงัน้ี 
    1) ปัจจัยด้านองค์การ 
     ส านักงานเขตได้รับแรงกดดนัและขาดการสนับสนุนจากนักการเมือง
ทอ้งถ่ิน นโยบายผูว้่า และรัฐบาล การจดัการความรู้ตอ้งมีขอ้จ ากดัเก่ียวกบั กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
ต่าง ๆ อีกทั้งส านกังานเขตยงัขาดการจดัเก็บองคค์วามรู้ของบุคลากร เม่ือเกษียณอายุราชการไปท า
ให้ความรู้หายไปกบับุคลากร ขอ้จ ากดัดา้นการส่ือสารกบัองคก์ารภายนอก และส านกังานเขตยงั
ตอ้งมีการท ากิจกรรม โครงการพิเศษจากหน่วยงานภายนอก และยงัตอ้งท างานแข่งกบัหน่วยงานอ่ืน
อีกเป็นจ านวนมาก และยงัมีส านกังานเขตบางแห่งท่ีมีงบประมาณจ ากดั ท าให้การจดัการความรู้ท่ี
วางแผนไวย้งัไม่สามารถปฏิบติัได ้
    2) ปัจจัยด้านบุคคล 
     ผู ้บ ริหารบางส่วนของส านักงานเขตขาดวิสัยทัศน์  ข้าราชการมี
วฒันธรรมในการใชป้ระสบการณ์จากการท างานประจ า จึงไม่เกิดองคค์วามรู้ใหม่ ๆ เพราะไม่กลา้
คิดนอกกรอบ การมีนกัการเมืองท่ีขาดประสิทธิภาพในการท างาน ใช้อ านาจทางการเมืองกา้วก่าย
โยกยา้ยขา้ราชการประจ า ท าใหค้นท่ีมีความรู้ความสามารถไม่กลา้ปฏิบติังาน และยงัท าให้บุคลากร
มีงานเร่งด่วน และงานนโยบายท่ีมาจากนกัการเมืองมากท าให้ไม่มีเวลา ซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินการ
ดา้นการจดัการความรู้เป็นอยา่งมาก 
     จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัการคุกคามจากภายนอกของ
ส านกังานเขตในการจดัการความรู้จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแสดงความคิดเห็นทั้งหมด จ านวน 20 คน 
แบ่งเป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร จ านวน 9 คน และปัจจยัดา้นบุคคล จ านวน 11 คน 
ดงัแสดงในภาพท่ี 4.4 
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 ภาพท่ี 4.4 แสดงจ านวน และร้อยละ ความคิดเห็นกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัการคุกคาม 
  จากภายนอก  ของส านกังานเขตในการจดัการความรู้จากของกลุ่ม 
  ตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 20 คน 
  
 5.2 ข้อสรุปทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผู ้บริหาร ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านกังาน
เขต ผูช่้วยผูอ้  านวยการส านกังานเขต หัวหน้าฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน น้ี
เป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้
โดยใช ้SWOT มาก าหนดกรอบในการสัมภาษณ์ แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการจดบนัทึกมาสังเคราะห์
เชิงเน้ือหา พร้อมน าเสนอในรูปการเขียนบรรยายความเรียง ดงัต่อไปน้ี 
  5.2.1 จากผลการสัมภาษณ์ผู ้อ  านวยการส านักงานเขต ผู ้ช่วยผู ้อ  านวยการ
ส านักงานเขต หัวหน้าฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน เก่ียวกับจุดแข็งของ
ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นการจดัการความรู้ ผูว้ิจยัน ามาสรุปไดว้า่ บุคลากรของหน่วยงาน
มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญ พร้อมทั้งความสามารถในการปฏิบติังาน
เป็นทีมท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ของส านกังานเขต สามารถน าความรู้ท่ีไดน้ั้นมาประยุกตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนยงัเห็นวา่ การท่ีส านกังานเขตเป็น
องคก์ารท่ีมีขนาดไม่ใหญ่มากท าใหส้ะดวกต่อการจดัการความรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี 
  5.2.2 จากผลการสัมภาษณ์ผู ้อ  านวยการส านักงานเขต ผู ้ช่วยผู ้อ  านวยการ
ส านักงานเขต หัวหน้าฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน เก่ียวกับจุดอ่อนของ

9 คน 
คดิเป็นร้อยละ  2.98 

11 คน 
คดิเป็นร้อยละ  3.31 
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ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นการจดัการความรู้ ผูว้ิจยัน ามาสรุปไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาเป็น 
ผูต้ดัสินใจมากกว่าการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรในเร่ืองของการจดัการความรู้ อีกทั้ง
ส านกังานเขตขาดแคลนอตัราก าลงัท าใหบุ้คลากรมีภาระงานมากจึงเกิดขอ้จ ากดัดา้นเวลา และส่งผล
ให้บุคลากรขาดความกระตือรือร้นจนไม่เห็นความส าคญัในการพฒันาและถ่ายทอดความรู้ใน
องคก์าร 
  5.2.3 จากผลการสัมภาษณ์ผู ้อ  านวยการส านักงานเขต ผู ้ช่วยผู ้อ  านวยการ
ส านักงานเขต หัวหน้าฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน เก่ียวกบัโอกาสในการ
ปรับปรุงของส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นการจดัการความรู้ ผูว้ิจยัน ามาสรุปได้ว่า การ
บริหารองคก์ารภาครัฐในปัจจุบนัไดมี้การน าแนวคิดการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารแนว
ใหม่ เช่น แนวคิดในการจดัการความรู้ มาปรับใช้ในองค์การอย่างกวา้งขวาง ท าให้บุคลากรของ
ส านกังานเขตไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้อย่างน้อย 1 หลกัสูตรต่อปี อีกทั้งความกา้วหน้าของ
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัท าใหมี้การส่ือสารท่ีหลากหลาย กวา้งขวาง และทัว่ถึง ท าให้มีการรับรู้ข่าวสาร 
ขอ้มูลในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 
  5.2.4 จากผลการสัมภาษณ์ผู ้อ  านวยการส านักงานเขต ผู ้ช่วยผู ้อ  านวยการ
ส านกังานเขต หัวหน้าฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน เก่ียวกบัการคุกคามจาก
ภายนอกของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้นการจดัการความรู้ ผูว้ิจยัน ามาสรุปไดว้า่ การเมือง
มกัส่งผลต่อการปฏิรูประบบราชการ และการกระจายอ านาจ ท าให้ขา้ราชการประจ ามุ่งด าเนินการ
ตามนโยบายของขา้ราชการการเมืองมากกว่าประโยชน์ของประชาชน รวมทั้งระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้ตอ้งใชเ้วลาในการติดตามและมกัประสบปัญหา
ในการใช้เทคโนโลยีอยู่เสมอ และการติดต่อส่ือสารท่ีแมว้่าจะรวดเร็วข้ึนแต่ก็อาจท าให้ได้รับรู้
ข่าวสารท่ีขาดการกลัน่กรองไม่ตรงตามความเป็นจริง 



 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 1.1 แผนการวจัิย 
  ปัญหาการวิจยัท่ีผูว้ิจยัมุ่งหาค าตอบส าหรับการวิจยัเร่ืองน้ีมี 4 ประการใหญ่ๆ คือ 
(1) ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ประสบความส าเร็จในการจดัการความรู้อยูใ่นระดบัใด (2) แต่ละ
ส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้ ประสบความส าเร็จในการจัดการความรู้แตกต่างกันหรือไม่  
(3) ปัจจยัใดบา้งท่ีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
(4) ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้มีอะไรบา้งและมี
แนวทางในการแกปั้ญหาอยา่งไร ซ่ึงจากปัญหาการวิจยัทั้งหมดไดน้ ามาสู่การก าหนดวตัถุประสงค์
การวจิยั ดงัน้ี (1) เพื่อศึกษาถึงระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพ
ใต ้(2) เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้(3) เพื่อศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ และ(4) เพื่อศึกษาเสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตใ้หป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน 
  ส าหรับกรอบแนวคิดในการวิจยั ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ประกอบไปดว้ยตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ความชดัเจนของแผนและกล
ยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้  การประเมินผลด้านการ
จดัการความรู้ และทีมงานด้านการจดัการความรู้ และปัจจยัด้านบุคคล ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า 
แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร ส่วนตวัแปรตาม คือ ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้
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  จากกรอบแนวคิดการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 
ผูว้จิยัไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานการวิจยัให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัไว ้จ  านวน 5 ขอ้ คือ 
(1) ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่
ต ่ากวา่ร้อยละ 80 (2) ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ในแต่
ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจน
ของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการ
จดัการความรู้ เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผล
ดา้นการจดัการความรู้ และทีมงานด้านการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้(4) ปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า 
แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าคญัในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้และ (5) ปัจจยัดา้นองค์การ และปัจจยัดา้นบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความ
ชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของ
บุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของ
บุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  รูปแบบการวิจัยผู ้วิจ ัยใช้แบบการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-experimental 
Research)โดยใช้การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบตดัขวาง ประชากร ประกอบด้วย
ขา้ราชการส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 10 ส านกังานเขต จ านวน 1,234 คน กลุ่มตวัอยา่งในการ
ศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ ตวัแทนขา้ราชการ จากทั้ง 10 ฝ่าย ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใต ้โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามแนวคิดของ Taro Yamane’s ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 302 คน ส าหรับวธีิการสุ่มตวัอยา่ง ใชเ้กณฑ์การสุ่มตวัอยา่งแบบ
ใชค้วามน่าจะเป็น โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบอยา่งง่าย ประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอนหลกั คือ ขั้นตอน
ท่ี 1 ด าเนินการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมส าหรับใชใ้นการศึกษาวิจยั โดยใชห้ลกัการค านวณ
ของ Yamane’s ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 302 คน ขั้นตอนท่ี 2 ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยเลือกสุ่มจากประชากรตามส านกังานเขตท่ีสังกดั และในแต่ละ
ชั้นภูมิจะท าการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ไดจ้  านวน
กลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงานท่ีสังกดั ดงัน้ี (1) ขา้ราชการส านกังานเขตวฒันา จ านวน 32 คน   
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(2) ขา้ราชการส านกังานเขตคลองเตย จ านวน 30 คน (3) ขา้ราชการส านกังานเขตพระโขนง จ านวน 
29 คน (4) ขา้ราชการส านกังานเขตบางรัก จ านวน 29 คน (5) ขา้ราชการส านกังานเขตบางคอแหลม 
จ านวน 29 คน (6) ขา้ราชการส านกังานเขตสวนหลวง 35 คน (7) ขา้ราชการส านกังานเขตปทุมวนั 
จ านวน 31 คน (8) ขา้ราชการส านกังานเขตยานนาวา จ านวน 29 คน (9) ขา้ราชการส านกังานเขต
สาทร จ านวน 27 คน และ (10) ขา้ราชการส านกังานเขตบางนา จ านวน 31 คน ขั้นตอนท่ี 3 ท าการ
สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเลือกสุ่มจากประชากรตามฝ่ายท่ีสังกดั 
และในแต่ละชั้นภูมิจะท าการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
เพื่อจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละฝ่าย จนครบ 10 ฝ่าย/ส านกังานเขต  
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ผู ้วิจ ัยใช้แบบสอบถาม และ 
การสัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ส าหรับเคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีใช้ในการ
สอบถามกลุ่มตวัอย่าง แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 
ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (checklists) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ส านกังานเขตท่ีสังกดั และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2 
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ประกอบดว้ย ปัจจยั 2 ดา้น คือ ดา้นองคก์าร และดา้นบุคคล ซ่ึง
ปัจจัยทั้ งหมดมี 10 ตัวแปร ได้แก่ ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ตวัแปรตามหรือระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้โดยใน
ส่วนท่ีสองและสามเป็นการสอบถามโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ นอ้ย
ท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ตามแบบของ Likert’s Scale ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถาม
แบบปลายเปิด (Open End) เพื่อสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค รวมถึง
ขอ้เสนอแนะของข้าราชการส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต่้อการน าการจดัการความรู้มาใช้ใน
องคก์าร การน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดมี้การน าไปทดสอบหาความ
เท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือ โดยในการหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) ไดมี้การน าแบบสอบถามท่ี
ผูว้จิยัสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุง แกไ้ข ใหแ้บบสอบถาม  
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มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ ค าถามแต่ละขอ้ให้ตรงตามแนวคิด ทฤษฎี และวตัถุประสงคข์องการ
วิจยั จากนั้นน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุง แก้ไขและด าเนินการในขั้นต่อไป ส่วนการหาค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีจะท าการวิจยั จ  านวน 30 ราย หลงัจากนั้นจึงน าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ และน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency)  
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient Method) โดยวธีิของ Cronbach ซ่ึงผลการวิเคราะห์หา
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.983 นอกจากน้ีมีการใช้เคร่ืองมือแบบสัมภาษณ์ 
โดยสัมภาษณ์ผูบ้ริหารตามกรอบของ SWOT  
  ส าหรับวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี คือ เก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ
ด้วยการแจกแบบสอบถามและให้ตอบแบบสัมภาษณ์ และการเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ โดย
การศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ท่ีเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร ผลงานของหน่วยงานต่างๆ และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นใช้ทั้งการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ยงัแบ่งออกไดเ้ป็น 2 วิธี 
คือ (1) การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ใช้การแจก
แจงความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่อพรรณนาเก่ียวกบัลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา รวมถึง
การใชค้่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพรรณนาตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ก าหนดเกณฑ์การ
แปรผลช่วงค่าเฉล่ีย คือ 4.20 – 5.00 เท่ากบั มากท่ีสุด 3.40 – 4.19 เท่ากบั มาก 2.60 – 3.39 เท่ากบั 
ปานกลาง 1.80 – 2.59 เท่ากบั ระดบันอ้ย 1.00 – 1.79 เท่ากบั นอ้ยท่ีสุด (2) การวิเคราะห์สถิติ
อนุมาน น ามาใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ีหน่ึงเร่ืองความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต ทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 
80 ใชส้ถิติและเทคนิคการวิเคราะห์แบบ t-test การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ีสองเร่ือง ความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ในแต่ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั ใชส้ถิติและเทคนิคการวเิคราะห์แบบ F-
test โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ีสามเร่ือง 
ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการ
จดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ ใช้
สถิติและเทคนิคการวิเคราะห์แบบ F-test โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ีส่ีเร่ือง ปัจจยัดา้นบุคคล อย่างนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า 
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แรงจูงใจ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ใชส้ถิติและเทคนิคการวิเคราะห์
แบบ F-test โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) การทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 5 เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งน้อย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความ
ชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้  วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ ความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตใ้ชส้ถิติและเทคนิคการวิเคราะห์แบบ F-test โดยใช้
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) นอกจากน้ีแล้ว ผูว้ิจ ัยได้ใช้การ
วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถามปลายเปิด และการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร โดยจดักลุ่มของ
ค าตอบออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ จุดแข็งของสภาพแวดลอ้มในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต 
จุดอ่อนของสภาพแวดลอ้มในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต โอกาสจากภายนอกท่ีมีผลต่อ
สภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขต และภยัคุกคามจากภายนอกท่ีมีผลต่อ
สภาพแวดลอ้มในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต  
 1.2 ข้อค้นพบจากการวจัิย 
  ขอ้คน้พบจากการวิจยั แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ  
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อตัวแปรตามหรือระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ 
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน และตอนท่ี 5 ผลการ
วิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทาง และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจัดการความรู้ของข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ท่ีไดจ้ากการการสัมภาษณ์ และจากแบบสอบถามปลายเปิด 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 66.9 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 
ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง
ระดบัช านาญงาน จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านักงานเขต
ระหวา่ง 5-10 ปี จ  านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 และไม่เคยมีประสบการณ์เก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ในหน่วยงาน จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 
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  ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ ส าหรับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีมีต่อตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ ประเมินผล ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ
ของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของ
บุคลากร กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าตวัแปรอิสระในการจดัการความรู้มีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.47 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 ซ่ึงสามารถจ าแนกตวัแปรอิสระในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้โดยพบว่า ภาวะผูน้ า มากท่ีสุด และการประเมินผลดา้นการจดัการ
ความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นจากตวัแปรอิสระในการจดัการความรู้ของส านักงานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้พบวา่  
  1.2.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ ความชดัเจนของแผนและ 
กลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.49 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 โดยพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีความเห็นวา่ ความชดัเจนของเป้าหมายและ
แนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ท่ีระบุไวใ้นแผนปฏิบติัราชการประจ าปีส านกังานเขต มีความ
สอดคลอ้งกบัแผนปฏิบติัราชการกรุงเทพมหานคร มีค่าเฉล่ียสูงสุด และความเขา้ใจในแผนงาน และ
แนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ท่ีระบุไวใ้นแผนปฏิบติัราชการประจ าปีส านกังานเขต  
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
โดยพบว่า ในภาพรวมบุคลากรส านกังานเขตมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียสูงสุด และใน
ภาพรวมของบุคลากรมีการเรียนรู้แลกเปล่ียนและแบ่งปันความรู้ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.3 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า กระบวนการจดัการความรู้ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.29 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 โดย
พบว่า ขั้นตอนการก าหนดประเด็นความรู้ท่ีตอ้งการของส านักงานเขตมีความชัดเจน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด และขั้นตอนการน าความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบัติงานมารวบรวมเป็นลายลักษณ์อักษร 
เพื่อท่ีจะน าไปสู่การเผยแพร่ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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  1.2.4 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ เทคโนโลยสีารสนเทศ และ 
การส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.38 ค่าเบ่ียงเบนเท่ากบั 0.90 โดยพบวา่ ส านกังานเขตมีระบบสารสนเทศ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ 
อินเตอร์เน็ต ท่ีสนบัสนุนต่อการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และความหลากหลาย ความทนัสมยั 
และความเหมาะสมในการเผยแพร่ขอ้มูลเร่ืองการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.5 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ การประเมินผลดา้นการจดัการ
ความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.84 โดยพบวา่ ส านกังานเขตมีการความชดัเจนของการก าหนดเป้าหมาย ของการด าเนินงานดา้น
การจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และส านักงานเขตได้ท าการส่ือสารเก่ียวกับหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลส าเร็จใหบุ้คลากรทราบและเขา้ใจ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.6 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นวา่ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.34 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82  
โดยพบวา่ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีการวางแผนการด าเนินงานดา้นการจดัการความรู้ไดดี้  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแกไ้ข 
การด าเนินงานการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.7 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โดยรวม
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.71 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 โดยพบว่า 
ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาโดยใช้กระบวนการของการจดัการ
ความรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการน าการจดัการความรู้มาใชใ้นส านกังานเขต 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.8 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการ
จดัการความรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.76 โดยพบว่า ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานช่วยผลกัดนัให้ส านกังานเขตเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และภาพรวมของบุคลากรส านกังานเขต มีแรงจูงใจในการเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
  1.2.9 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
โดยพบว่า บุคลากรส านักงานเขตมีความเข้าใจว่า การจดัการความรู้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และบุคลากรส านกังานเขตมีความเขา้ใจวา่  
ในภาพรวมส านกังานเขต มีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัการจดัการความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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  1.2.10 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า สมรรถนะของบุคลากร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.74 โดยพบวา่ 
ในภาพรวมบุคลากรส านกังานเขตสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เต็มใจ
เรียนรู้จากผูอ่ื้น และมีความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกได้ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด และในภาพรวมบุคลากรส านกังานเขตมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความ
พร้อม และอุทิศเวลาในการใหบ้ริการประชาชน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

  ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตวัแปรตามหรือระดบั
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตโ้ดยรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.47 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ยงั
พบวา่ ในการน าการจดัการความรู้มาใชใ้นส านกังานเขตแลว้ท าให้เกิดผลส าเร็จของงานในระดบัดี
ข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และบุคลากรส านกังานเขตความเกิดการแบ่งปัน แลกเปล่ียนเรียนรู้ มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด 
   1) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของส านกังานเขตในการน าการจดัการ
ความรู้มาใช้ แล้วท าให้เกิดผลส าเร็จของงานในระดบัดีข้ึน อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 
   2) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของส านกังานเขตในการน าการจดัการ
ความรู้มาใช ้แลว้ท าให้เกิดวฒันธรรมใหม่ๆ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 
   3) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของบุคลากรส านักงานเขตท่ีมีการน า
ความรู้ไปใชใ้นการตดัสินใจหรือปรับปรุงงาน อยูร่ะดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.75 
   4) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของบุคลากรส านกังานเขตไดรั้บความรู้
เพิ่มข้ึน จากการท่ีส านกังานเขตไดน้ าการจดัการความรู้มาใช ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.46 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 
   5) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของส านักงานเขตท่ีมีการน าการจดัการ
ความรู้และจดัท าฐานขอ้มูลความรู้เพื่อให้ง่ายต่อการเขา้ถึง อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
   6) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จในภาพรวมของส านักงานเขตประสบ
ความส าเร็จในการสร้างวฒันธรรมในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 
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   7) ความคิดเห็นต่อ ความส าเร็จของบุคลากรส านกังานเขตในการแบ่งปัน 
แลกเปล่ียน เรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.7 
  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดก้ าหนดสมมติฐานการวิจยั
ไว ้5 ขอ้ คือ (1) ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 (2) ความส าเร็จในการจดัการความรู้ในแต่ละส านกังานเขตมีความ
แตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้น
การจดัการความรู้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ 
และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้(4) ปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากร
ดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการ
ความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าคญัในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้(5) ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจน
ของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการ
จดัการความรู้ เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผล
ดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการ
จดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน ไดผ้ลการทดสอบ ดงัน้ี 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 “ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80” พบวา่ เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ
ทดสอบ t (t-test) ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 และค่าสถิติ t 
เท่ากบั 6.90 ซ่ึงมากกว่า 0 ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ ยืนยนัสมมติฐาน H1 ท่ี
กล่าวไวว้่า ค่าเฉล่ียความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 80 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 และผลการ
ทดสอบสมมติฐานดงักล่าวยนืยนัใหเ้ห็นวา่ ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังาน
เขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้อยูใ่นระดบัสูง คือ เกินกวา่ร้อยละ 80 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 “ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ในแต่ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั” พบวา่ เม่ือวิเคราะห์โดยใช้
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สถิติไดค้่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ
ทดสอบสมมติฐานของ 10 ส านกังานเขตโดยวิธี One-Way ANOVA ไดค้่าสถิติ F-test เท่ากบั 6.379 
และมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ 
ยอมรับ H1 ท่ีกล่าวไวว้า่ ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้
ในแต่ละส านกังานเขตจะมีระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 และเม่ือพบความแตกต่างผูว้ิจยัจึงน ามาวิเคราะห์
จ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe แลว้พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีความแตกต่างกนั 5 คู่ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 และผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว
ยืนยนัให้เห็นว่า ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของแต่ละส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตมี้ความ
แตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 “ปัจจยัดา้นองคก์าร อย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ 
การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต”้ พบวา่ 
  1. ตวัแปรล าดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรกระบวนการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 60.02 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.602, Sig. (P) < 0.05) 
  2. ตวัแปรล าดบัท่ีสองท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 5.20 ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.052, Sig. (P) < 0.05) 
  3. ตวัแปรล าดบัท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรความชดัเจนของแผน
และกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ือง
ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ไดร้้อยละ 1.90 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.019, Sig. (P) < 0.05) 
  4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรการประเมินผลดา้นการ
จดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมี
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อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.50 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.005, Sig. (P) < 0.05) 
  5. เม่ือน าตวัแปรทั้ง 4 ไดแ้ก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ ตวัแปรทีมงาน
ดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้  และตวัแปร
การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ มารวมกันแล้ว พบว่า สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ือง
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 67.8 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2=.678, Sig. (P) < 0.05) 
  เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบาย ตวัแปรอิสระในเร่ืองความผนัแปรของ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 4 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืนๆ ใหค้งท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล และอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบัได ้ดงัน้ี (1) ตวัแปร
กระบวนการจดัการความรู้ (Beta=.291) (2) ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ (Beta=.276) (3) ตวั
แปรความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ (Beta=.180) และ (4) ตวัแปรการ
ประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ (Beta=.154) โดยพบวา่ ตวัแปรทั้ง 4 ตวั มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ หรือกล่าวได้ว่า หาก
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตไ้ดน้ าตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปรมาใชใ้ห้มากข้ึนก็จะส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต้ามไปดว้ย 
  นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีไม่เขา้สู่สมการถดถอย ซ่ึงไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 2 ตวัแปร คือ ตวัแปร
วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ และตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ี
สนบัสนุนการจดัการความรู้ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 และผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว
ยืนยนัให้เห็นวา่ มีปัจจยัดา้นองค์การ อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์
ด้านการจัดการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจัดการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้  การประเมินผลด้านการ
จดัการความรู้ และทีมงานดา้นการจดัการความรู้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 “ปัจจยัดา้นบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปรไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
และสมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าคญัในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต”้ พบวา่ 
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  1. ตัวแปรล าดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้น
บุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 
58.40 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.584, Sig. (P) < 0.05) 
  2. ตวัแปรล าดบัท่ีสองท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรภาวะผูน้ า  
ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัด้านบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 6.40 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.064, Sig. (P) < 0.05) 
  3. ตวัแปรล าดบัท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร 
ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัด้านบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 3.50 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.035, Sig. (P) < 0.05) 
  4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้น
การจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัดา้นบุคลากร
ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.90 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.009, Sig. (P) < 0.05) 
  5. เม่ือน าตวัแปรทั้ง 4 ไดแ้ก่ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
ตวัแปรภาวะผูน้ า ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร และตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการ
ความรู้ มารวมกนัแลว้ พบวา่ สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 69.30 ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2=.693, 
Sig. (P) < 0.05) 
  เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระในเร่ืองความผนัแปรของ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 4 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืนๆ ใหค้งท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล และอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบัได ้ดงัน้ี (1) ตวัแปร
ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดการความรู้ (Beta=.304) (2) ตัวแปรสมรรถนะของบุคลากร 
(Beta=.238) (3) ตวัแปรภาวะผูน้ า (Beta=.230) และ (4) ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการ
จดัการความรู้ (Beta=.183) โดยพบวา่ ตวัแปรทั้ง 4 ตวั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้หรือกล่าวไดว้า่ หากส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้
ได้น าตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปรมาใช้ให้มากข้ึนก็จะส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
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ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต้ามไปดว้ย ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 4 และผลการ
ทดสอบสมมติฐานดงักล่าวยืนยนัให้เห็นวา่ มีปัจจยัดา้นบุคคล อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปรไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า 
แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าคญัในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้
  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 “ปัจจยัปัจจยัดา้นองค์การ และปัจจยัดา้นบุคคล
อย่างน้อย 1 ตวัแปร ได้แก่ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ วฒันธรรม
องคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ี
สนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ 
ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 
และสมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต”้ พบวา่  
  1. ตวัแปรล าดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตัวแปรกระบวนการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจัยท่ีมีอิ ทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ได้ร้อยละ 60.20 ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.602, Sig. (P) < 0.05) 
  2. ตวัแปรล าดบัท่ีสองท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตวัแปรความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้ร้อยละ 8.50 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.085, Sig. (P) < 0.05) 
  3. ตวัแปรล าดบัท่ีสามท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 2.80 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.028, Sig. (P) < 0.05) 
  4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร ท่ี
มีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 1.30 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (R2 Change=.013, Sig. (P) < 0.05) 
 
 



 222 

  5. ตวัแปรล าดบัท่ีหา้ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรภาวะผูน้ า  
ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.70 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (R2 Change=.007, Sig. (P) < 0.05) 
  6. ตวัแปรล าดบัท่ีหกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ได้แก่ ตวัแปรความชัดเจนของแผน
และกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ือง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 
0.50 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.005, Sig. (P) < 0.05) 
  7. ตวัแปรล าดบัท่ีเจ็ดท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนั
แปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้
ร้อยละ 0.40 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.004, Sig. (P) < 0.05) 
  8. เม่ือน าตวัแปรทั้ง 7 ไดแ้ก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ ตวัแปรความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ตวัแปรสมรรถนะของ
บุคลากร ตวัแปรภาวะผูน้ า ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ และตวั
แปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ มารวมกนัแลว้ พบว่า 
สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ไดร้้อยละ 74.50 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2=.745, Sig. (P) < 0.05) 
  เม่ือเปรียบเทียบน ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระในเร่ืองความผนัแปรของ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท้ั้ง 7 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืนๆ ใหค้งท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล และอธิบายความผนัแปรเร่ืองความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดจ้ากมากไปหานอ้ย เรียงตามล าดบัได ้ดงัน้ี (1) ตวัแปร
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ (Beta=.265) (2) ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ 
(Beta=.226) (3) ตวัแปรทีมงานด้านการจดัการความรู้ (Beta=.206) (4) ตวัแปรสมรรถนะของ
บุคลากร (Beta=.163) (5) ตัวแปรความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 
(Beta=.129) (6) ตวัแปรภาวะผูน้ า (Beta=.125) และ (7) ตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ (Beta=.117) โดยพบว่า ตวัแปรทั้ง 7 ตวั มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้หรือกล่าวได้ว่า หาก
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตไ้ดน้ าตวัแปรทั้ง 7 ตวัแปรน้ีมาใช้ให้มากข้ึนก็จะส่งผลหรือมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตต้ามไปดว้ย 
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  นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีไม่เขา้สู่สมการถดถอย ซ่ึงไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 3 ตวัแปร คือ ตวัแปร
วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ตวัแปรการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และตวัแปร
แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 5 และผลการทดสอบ
สมมติฐานดงักล่าวยืนยนัให้เห็นวา่ มีปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคลอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการ
เรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการ
ความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของ
บุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และสมรรถนะของ
บุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ แนวทาง และมาตรการต่างๆ ท่ีได้จาก
แบบสอบถามปลายเปิด และจากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการส านักงานเขต ผูช่้วยผูอ้  านวยการ
ส านักงานเขต หัวหน้าฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน ในการท าให้การจดัการ
ความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ให้ประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึน โดยใช้เทคนิคการ
วเิคราะห์แบบ SWOT มาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดกรอบในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มเติม 
  1. จุดแข็งของส านักงานเขตในการจดัการความรู้ กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สรุปวา่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ส านกังานเขตมีแนวทางการจดัการท่ีแน่ชดัและมีการแบ่งสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจนในการแบ่งฝ่ายต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการประสานและประชาสัมพนัธ์ดา้นการจดัความรู้ได้
ง่าย มีนโยบายส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดยอิสระ คิดสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรมใหม่ๆ มีการ
ประสานงานระหวา่งฝ่ายต่างๆ ไดดี้พอสมควร มีระบบคอมพิวเตอร์ สถานท่ีเหมาะสม ทนัสมยักบั
การท าเป็นองค์ความรู้ทางกายภาพ  มีการเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น และใกล้
แหล่งขอ้มูล เช่น มหาวิทยาลยั จึงมีพื้นท่ีท่ีหลากหลายให้บุคลากรไดศึ้กษา ท าให้ทุกคนเขา้ถึง
ความรู้ไดง่้าย และส านกังานเขตมีงบประมาณเพื่อรองรับการจดัการความรู้อยา่งเพียงพอ  
   ส่วนปัจจยัดา้นบุคคล ผูบ้ริหารและบุคลากรให้ความส าคญัมีความรับผิดชอบ
ต่อหนา้ท่ี และมีความพร้อมในการผลกัดนัท่ีจะน าการจดัการความรู้มาใชใ้นส านกังานเขต  รวมทั้ง
บุคลากรส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์จากการท างานท่ีหลากหลายและเช่ียวชาญ
ดา้นการถ่ายทอดความรู้ และบุคลากรมีจ านวนนอ้ยท าใหส้ะดวกต่อการถ่ายทอดความรู้ 
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  2. จุดอ่อนของส านักงานเขตในการจดัการความรู้ กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สรุปวา่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ส านกังานเขตบางแห่งยงัมีเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) ไม่เพียงพอ  
ไม่ทนัสมยัเวบ็ไซตข์องส านกังานเขตโดยรวมยงัไม่จดัท าหมวดหมู่ ไม่มีการจดัท าการจดัการความรู้
เป็นขอ้มูลรวม และยงัไม่มีการเผยแพร่เร่ืองการจดัการความรู้ ส านกังานเขตยงัขาดการติดตามผล
อยา่งต่อเน่ือง ขาดการปฏิบติังานอยา่งจริงจงัขาดการถ่ายทอดท่ีชดัเจน ยงัไม่มีเป้าหมาย ท่ีท าให้คน
ในองค์การมุ่งสู่เป้าหมาย การด าเนินงานจดัการความรู้ยงัไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร มีผูส้นใจ
เฉพาะกลุ่มเท่านั้น และยงัมีในเร่ืองของสภาพท่ีไม่เอ้ืออ านวย มีขอ้จ ากดัดา้นสถานท่ีฝึกอบรม จดั
นิทรรศการไม่เพียงพอและเหมาะสม การจดัมุมแห่งการเรียนรู้ไม่ดึงดูดความสนใจ รวมทั้งการท่ีแต่
ละฝ่ายอยู่คนละชั้นท าให้ขาดการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งต่อเน่ืองจึงส่งผลต่อการประชาสัมพนัธ์ได้
ไม่ทัว่ถึงท าให้ขาดแรงจูงใจในพื้นท่ีส านกังานเขต การอบรมการจดัการความรู้จะอยู่ในหน่วยงาน
ภายในส านกังานเขตเท่านั้น และส านกังานเขตบางเขตบางแห่งยงัขาดงบประมาณในการสนบัสนุน
กิจกรรมเก่ียวกบัการจดัการความรู้  
   ส่วนปัจจยัด้านบุคคลผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักับการจดัการความรู้หรือ
แนวคิดใหม่เพื่อการถ่ายทอดท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความกระตือรือร้น ไม่ตระหนกั และไม่เห็น
ความส าคญั ขา้ราชการบางส่วนยงัไม่ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ ยงัขาดความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ การโยกยา้ยบุคลากรบ่อยท าให้ขาดผูน้ าและบุคลากรท่ีมีความ
เช่ียวชาญท่ีจะมาแบ่งปันความรู้ ท าให้ไม่สามารถน าความรู้ใหม่ๆ มาใช้ในทีมงานได้ อีกทั้ ง
บุคลากรดา้นน้ีโดยเฉพาะไม่ให้ความทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบติังาน บุคลากรโดยรวมไม่ค่อย
สนใจหาความรู้และไม่ให้ความร่วมมือในการด าเนินงานการจดัการความรู้อนัอาจเน่ืองมาจากการ
ได้รับภารกิจหน้าท่ีรับผิดชอบมาก ส่งผลให้ไม่มีเวลาในการท าการจดัการความรู้ บุคลากรท่ีมี
ความสามารถไม่อยากออกมาถ่ายทอดหรือเป็นผูน้ า เพราะคิดว่าเป็นการเพิ่มภาระแก่ตนเอง และ
ส านกังานเขตยงัขาดแคลนบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นตน้ 
  3. โอกาสในการปรับปรุงของส านกังานเขตในการจดัการความรู้ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นสรุปวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ารมีการผลกัดนันโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อปรับเปล่ียน
สู่วฒันธรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ และมีการประชุม ศึกษาดูงานการจัดการความรู้ของ
หน่วยงานภายนอก อบรม สัมมนาเชิงปฏิบติัการ เชิญวิทยากรท่ีมีความรู้และเทคนิคการถ่ายทอด
เพื่อให้บุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน ท าให้ทศันคติของขา้ราชการปรับเปล่ียนไปสู่ความรู้ในเร่ืองการ
จดัการความรู้โดยท่ีผูบ้ริหารลงมาด าเนินการไปพร้อมๆ กบัเจา้หน้าท่ีไดรั้บมอบหมาย มีสถานท่ี
ส าหรับถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ มีการจดัหมวดหมู่รวบรวมองค์ความรู้ข้อมูลเพื่อใช้เป็น
แหล่งขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ท่ีชดัเจน มีส่ิงอ านวยความสะดวก มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ
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จ านวนมาก การแข่งขนักบัองค์การอ่ืนท่ีมีการพฒันาการจดัการความรู้ทั้ง 50 เขต เพราะมีการ
ประเมินส่งตวัช้ีวดัต่อผูต้รวจราชการ และรับการประเมินจากคณะกรรมการฯ ท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร และส านกังานเขตยงัมีการสร้างขวญั ก าลงัใจให้กบัทีมงาน เพื่อ
เจา้หน้าท่ีจะมีความรู้สึกมีคุณค่าและประโยชน์ต่อการจดัการความรู้ รวมทั้งการท่ีส านกังานเขต
สร้างความเขา้ใจและประชาสัมพนัธ์กบับุคลากรเก่ียวกบัการจดัการความรู้ มีการจดักิจกรรม และ
แจกเอกสาร คู่มือดา้นการจดัการความรู้ท่ีศึกษาไดด้ว้ยตนเอง แลว้เขา้ใจง่ายใหท้ัว่กนั  
   ส่วนปัจจยัดา้นบุคคล ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ความมุ่งมัน่ในการสร้างองค์การ มี
ความจริงใจท่ีจะด าเนินงานอย่างจริงจงัและต่อเน่ืองกบัการจดัการความรู้ และผูป้ฏิบติัเห็นคุณค่า
ความส าคัญท่ีจะพฒันาความรู้ไปสู่เป้าหมายร่วมกัน ผนวกกับการมีข้าราชการท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาเร่ืองการจดัการความรู้ไดอ้ย่างต่อเน่ือง และมี
เจา้ภาพหรือผูรั้บผดิชอบโดยตรง โดยทุกฝ่ายมีการสร้างองคค์วามรู้ของตวัเองและเผยแพร่ในขอ้มูล 
ส่ือต่างๆ ใหเ้ขา้ใจง่าย 
  4. การคุกคามจากภายนอกของส านกังานเขตในการจดัการความรู้  กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นสรุปว่า ปัจจยัดา้นองค์การ ส านกังานเขตไดรั้บแรงกดดนัและขาดการสนบัสนุนจาก
นกัการเมืองทอ้งถ่ิน นโยบายผูว้า่ และรัฐบาล การจดัการความรู้ตอ้งมีขอ้จ ากดัเก่ียวกบั กฎ ระเบียบ 
ข้อบงัคบัต่างๆ อีกทั้งส านักงานเขตยงัขาดการจดัเก็บองค์ความรู้ของบุคลากร เม่ือเกษียณอายุ
ราชการไปท าให้ความรู้หายไปกบับุคลากร ขอ้จ ากดัดา้นการส่ือสารกบัองค์การภายนอก และ
ส านกังานเขตยงัตอ้งมีการท ากิจกรรม โครงการพิเศษจากหน่วยงานภายนอก และยงัตอ้งท างานแข่ง
กบัหน่วยงานอ่ืนอีกเป็นจ านวนมาก และยงัมีส านกังานเขตบางแห่งท่ีมีงบประมาณจ ากดั ท าให้การ
จดัการความรู้ท่ีวางแผนไวย้งัไม่สามารถปฏิบติัได ้ 
   ส่วนปัจจยัด้านบุคคล ผูบ้ริหารบางส่วนของส านักงานเขตขาดวิสัยทศัน์ 
ขา้ราชการมีวฒันธรรมในการใช้ประสบการณ์จากการท างานประจ า จึงไม่เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ 
เพราะไม่กลา้คิดนอกกรอบ การมีนักการเมืองท่ีขาดประสิทธิภาพในการท างาน ใช้อ านาจทาง
การเมืองกา้วก่ายโยกยา้ยขา้ราชการประจ า ท าให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถไม่กลา้ปฏิบติังาน และ
ยงัท าให้บุคลากรมีงานเร่งด่วน และงานนโยบายท่ีมาจากนกัการเมืองมากท าให้ไม่มีเวลา ซ่ึงส่งผล
ต่อการด าเนินการดา้นการจดัการความรู้เป็นอยา่งมาก 
  ข้อสรุปท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการส านักงานเขต ผูช่้วยผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขต หวัหนา้ฝ่าย และทีมงานการจดัการความรู้ จ  านวน 4 ท่าน 
  1. จากผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัจุดแข็งของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้น
การจัดการความรู้  ผู ้วิจ ัยน ามาสรุปได้ว่า บุคลากรของหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ 
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ประสบการณ์ และความช านาญ พร้อมทั้งความสามารถในการปฏิบติังานเป็นทีมท่ีเอ้ือต่อการ
จดัการความรู้ของส านกังานเขต สามารถน าความรู้ท่ีไดน้ั้นมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ และผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนยงัเห็นวา่ การท่ีส านกังานเขตเป็นองคก์ารท่ีมีขนาดไม่
ใหญ่มากท าใหส้ะดวกต่อการจดัการความรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี 
  2. จากผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัจุดอ่อนของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตใ้น
การจดัการความรู้ ผูว้ิจยัน ามาสรุปได้ว่า ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูต้ดัสินใจมากกว่าการรับฟังความ
คิดเห็นจากบุคลากรในเร่ืองของการจดัการความรู้ อีกทั้งส านกังานเขตขาดแคลนอตัราก าลงัท าให้
บุคลากรมีภาระงานมากจึงเกิดขอ้จ ากดัดา้นเวลา และส่งผลใหบุ้คลากรขาดความกระตือรือร้นจนไม่
เห็นความส าคญัในการพฒันาและถ่ายทอดความรู้ในองคก์าร 
  3. จากผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัโอกาสในการปรับปรุงของส านกังานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใตใ้นการจดัการความรู้ ผูว้จิยัน ามาสรุปไดว้า่ การบริหารองคก์ารภาครัฐในปัจจุบนัไดมี้การ
น าแนวคิดการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารแนวใหม่ เช่น แนวคิดในการจดัการความรู้ มา
ปรับใชใ้นองค์การอยา่งกวา้งขวาง ท าให้บุคลากรของส านกังานเขตไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้
อย่างน้อย 1 หลกัสูตรต่อปี อีกทั้งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัท าให้มีการส่ือสารท่ี
หลากหลาย กวา้งขวาง และทัว่ถึง ท าให้มีการรับรู้ข่าวสาร ขอ้มูลในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดอ้ยา่ง
สะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 
  4. จากผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการคุกคามจากภายนอกของส านกังานเขตในกลุ่ม
กรุงเทพใตใ้นการจดัการความรู้ ผูว้จิยัน ามาสรุปไดว้า่ การเมืองมกัส่งผลต่อการปฏิรูประบบราชการ 
และการกระจายอ านาจ ท าให้ขา้ราชการประจ ามุ่งด าเนินการตามนโยบายของขา้ราชการการเมือง
มากกว่าประโยชน์ของประชาชน รวมทั้ งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ท าใหต้อ้งใชเ้วลาในการติดตามและมกัประสบปัญหาในการใชเ้ทคโนโลยีอยูเ่สมอ และ
การติดต่อส่ือสารท่ีแมว้า่จะรวดเร็วข้ึนแต่ก็อาจท าใหไ้ดรั้บรู้ข่าวสารท่ีขาดการกลัน่กรองไม่ตรงตาม
ความเป็นจริง 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 “ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
ทั้ง 10 ส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้มีไม่ต ่ากว่าร้อยละ 80” พบว่า เม่ือวิเคราะห์โดยใช้สถิติ
ทดสอบ t (t-test) ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 และค่าสถิติ t 
เท่ากบั 6.90 ซ่ึงมากกวา่ 0 ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ยืนยนัสมมติฐาน H1 ท่ีกล่าว
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ไวว้า่ ค่าเฉล่ียความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้ไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 
80 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 และผลการทดสอบ
สมมติฐานดงักล่าวยืนยนัให้เห็นวา่ ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตใน
กลุ่มกรุงเทพใต ้อยูใ่นระดบัสูง คือ เกินกวา่ร้อยละ 80 สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตป้ระสบความส าเร็จใน
การน าการจดัการความรู้มาใชม้ากกวา่ร้อยละ 80 ซ่ึงอาจเป็นผลเน่ืองมาจาก กรุงเทพมหานครไดเ้ร่ิม
ก าหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เพื่อขอรับเงินรางวลั ประจ าปีงบประมาณ 2550 
เป็นคร้ังแรก โดยให้มีการประเมินผลเร่ืองการบริหารจดัการความรู้ภายในหน่วยงาน ตามมิติ ท่ี 4   
ดา้นการพฒันาองค์การ ตวัช้ีวดัท่ี 4.2 ระดบัความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนจดัการความรู้ 
แก่บุคลากรในหน่วยงาน ดงันั้น ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) จึงไดมี้
บันทึก ท่ี  กท.0303/767 ลงว ันท่ี  4 กรกฎาคม 2550 เวียนแจ้งให้ทุกส่วนราชการในสังกัด
กรุงเทพมหานครด าเนินการจดัท าค ารับรองการปฏิบติัราชการประจ าปี 2550 เพื่อเป็นกรอบใน 
การประเมินผลดงักล่าว และได้ก าหนดแนวทางการด าเนินการจดัการความรู้ภายในหน่วยงาน 
โดยหน่วยงานตอ้งประเมินตนเองเร่ืองการจดัการความรู้ตามกลยุทธ์ในแผนปฏิบติัราชการประจ าปี
ของหน่วยงาน ซ่ึงมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนความส าเร็จตามกลยุทธ์หรืองานประจ าของ
หน่วยงาน โดยพิจารณาตามความจ าเป็นเร่งด่วน หรืออาจเป็นความต้องการของบุคลากรใน
หน่วยงาน จนรู้ถึงความพร้อมหรือความตอ้งการของหน่วยงานและหรือบุคลากรในการพฒันา
ตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ หลงัจากนั้นก็ก าหนด
แผนหรือโครงการจัดการความรู้ในหน่วยงานให้สอดรับกับความพร้อมและความต้องการ  
ซ่ึงอาจจะเป็นแผนระยะสั้ นหรือระยะยาวก็ได ้โดยก าหนดกิจกรรม เป้าหมาย ตวัช้ีวดั ระยะเวลา
ด าเนินการให้ชัดเจน พร้อมทั้งจดัตั้งทีมงานการจดัการความรู้ โดยมีผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็น
หวัหน้าทีมและร่วมกนัผลกัดนัให้หน่วยงานพร้อมมีลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีการ  
แบ่งงานท่ีชดัเจนเพื่อให้การด าเนินการตามแผนจดัการความรู้บรรลุตามเป้าหมาย ขั้นตอนต่อไป
หน่วยงานไดมี้การด าเนินการเพื่อให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อให้บุคลากร
ในหน่วยงานสามารถสืบคน้ ศึกษาขอ้มูลได้โดยง่าย เพื่อศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น การจดัมุม
ความรู้ ห้องสมุด ชุมชนนักปฏิบติั การจดัท าบอร์ด เป็นตน้ และขั้นตอนสุดทา้ยหน่วยงานมีการ
ประเมินผลส าเร็จของการบริหารแผนจดัการความรู้เป็นระยะๆ ตามความเหมาะสม เพื่อน าปัญหา
อุปสรรคมาปรับแผน/โครงการจดัการความรู้ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน   
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 อย่างไรก็ตาม จะเห็นได้ว่าจากการท่ีกรุงเทพมหานครได้ก าหนดให้การด าเนินการ
จัดการความรู้เป็นตัวช้ีวดัหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อขอรับเงินรางวลัใน
ปีงบประมาณ 2550 นั้น มีส่วนส าคญัในการสนบัสนุนให้หน่วยงานในสังกดักรุงเทพมหานครเร่ิม
รู้จกักบัค าวา่ การจดัการความรู้ เร่ิมศึกษา คน้ควา้หาความรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้ จนสามารถ
ด าเนินการจดัการความรู้ตามแนวทางท่ีกรุงเทพมหานครก าหนดได้ ซ่ึงถือว่าเป็นการเร่ิมตน้ท่ีดี 
เพราะการจดัการความรู้เป็นกิจกรรมท่ีคนจ านวนหน่ึงท าร่วมกนัไม่ใช่กิจกรรมท่ีท าโดยคนคนเดียว 
แต่เน่ืองจากช่ือวา่ “จดัการความรู้” จึงมีคนเขา้ใจผิด วา่เป็นการเร่ิมท่ีความรู้ น่ีคือความผิดพลาดท่ี
พบบ่อยมาก แต่การจดัการความรู้ท่ีถูกตอ้งจะตอ้งเร่ิมท่ีงานหรือเป้าหมายของงาน เป้าหมายของงาน
ท่ีส าคญั คือ การบรรลุผลสัมฤทธ์ิ ประสบความส าเร็จในการด าเนินการตามท่ีก าหนดไว  ้ และ
นอกจากน้ี ข้อสรุปจากการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า บุคลากรของหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ           
มีประสบการณ์ และความช านาญ พร้อมทั้ งความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นทีมท่ีเอ้ือต่อ        
การจดัการความรู้ของส านกังานเขต  พร้อมทั้งสามารถน าความรู้ท่ีได้นั้นมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนยงัเห็นว่า การที่ส านักงานเขต
เป็นองค์การท่ีมีขนาดไม่ใหญ่มากท าให้สะดวกต่อการจดัการความรู้ไดเ้ป็นอย่างดี จึงเป็นเหตุผล
ที่ท  าให้การจดัการความรู้ของส านกังานเขตทั้ง 10 ส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต ้อยูใ่นระดบัสูง 
คือ เกินกวา่ร้อยละ 80 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 “ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ในแต่ละส านกังานเขตมีความแตกต่างกนั” พบวา่ เม่ือวิเคราะห์โดยใช้
สถิติได้ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือ
ทดสอบสมมติฐานของ 10 ส านกังานเขตโดยวิธี One-Way ANOVA ไดค้่าสถิติ F-test เท่ากบั 6.379 
และมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ 
ยอมรับ H1 ท่ีกล่าวไวว้า่ ระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้
ในแต่ละส านกังานเขตจะมีระดบัความส าเร็จในการจดัการความรู้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 และเม่ือพบความแตกต่างผูว้ิจยัจึงน ามาวิเคราะห์
จ าแนกเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe แลว้พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีความแตกต่างกนั 5 คู่ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 และผลการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว
ยืนยนัให้เห็นว่า ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของแต่ละส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตมี้ความ
แตกต่างกนั น่าจะเกิดจากสาเหตุหลกัท่ีส าคญั คือ การท่ีแต่ละส านกังานเขตปฏิบติัตามกรอบ แนว
ทางการด าเนินการจัดการความรู้ท่ีกรุงเทพมหานครก าหนดอย่างเคร่งครัดมากน้อยต่างกัน 
นอกจากน้ีผลจากการสัมภาษณ์ท่ีพบวา่ ในเร่ืองของการจดัการความรู้ ผูบ้งัคบับญัชาบางส านกังาน



 229 

เขตเป็นผูต้ดัสินใจมากกวา่การรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร อีกทั้งบางส านกังานเขตยงัขาดแคลน
อตัราก าลงัท าให้บุคลากรมีภาระงานมากจึงเกิดขอ้จ ากดัดา้นเวลา และส่งผลให้บุคลากรขาดความ
กระตือรือร้นจนไม่เห็นความส าคญัในการพฒันาและถ่ายทอดความรู้ในองค์การ และการแสดง
ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีพบวา่ จุดอ่อนของสภาพแวดลอ้มการจดัการความรู้ดา้นองคก์าร คือ 
ส านักงานเขตบางแห่งยงัมีเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ไม่เพียงพอ ไม่ทันสมัยเว็บไซต์ของ
ส านกังานเขตโดยรวมยงัไม่จดัท าหมวดหมู่ ไม่มีการจดัท าการจดัการความรู้เป็นขอ้มูลรวม และยงั
ไม่มีการเผยแพร่เร่ืองการจดัการความรู้ ขาดการติดตามผลอยา่งต่อเน่ือง ขาดการปฏิบติังานอย่าง
จริงจงัขาดการถ่ายทอดท่ีชัดเจน การด าเนินงานจดัการความรู้ยงัไม่ได้รับความสนใจเท่าท่ีควร 
มีผูส้นใจเฉพาะกลุ่มเท่านั้น และยงัมีขอ้จ ากดัดา้นสถานท่ีฝึกอบรม จดันิทรรศการไม่เพียงพอและ
เหมาะสม การจดัมุมแห่งการเรียนรู้ไม่ดึงดูดความสนใจ ด้วยเหตุน้ีจึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้ระดบั
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของแต่ละส านกังานเขตในกลุ่มกรุงเทพใตมี้ระดบัความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ท่ีแตกต่างกนั 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3-5 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์าร อยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร 
ปัจจยัดา้นบุคคล อย่างนอ้ย 1 ตวัแปร และปัจจยัดา้นองคก์ารและปัจจยัดา้นบุคคลอยา่งนอ้ย 1 ตวั
แปร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ท่ีพบวา่ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ยอมรับสมมติฐาน ทั้ง 3 สมมติฐาน ถึงแมว้่าจะมีตวัแปรบางตวัจะมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตแ้ตกต่างกนัไปบา้งใน
รายละเอียด โดยผูว้ิจยัได้น าเสนอผลสรุปการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3-5 เพื่อใช้ประกอบการ
อภิปรายผล ดงัภาพท่ี 5.1 ต่อไปน้ี 
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 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 
 (Independent Variable)  (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 หมายถึง ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 (ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล) 
 หมายถึง ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 (ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล) 
 หมายถึง ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 (ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล) 
 

ภาพท่ี 5.1  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3-5 

ความชดัเจนของแผนและ 
กลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้ 

กระบวนการจดัการความรู้ 

เทคโนโลยสีารสนเทศ และ 
การส่ือสารท่ีสนบัสนุน 
การจดัการความรู้ 

การประเมินผลดา้น 
การจดัการความรู้ 

ทีมงานดา้น 
การจดัการความรู้ 

ภาวะผูน้ า 

แรงจูงใจของบุคลากรดา้น 
การจดัการความรู้ 

ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 
การจดัการความรู้ 

สมรรถนะของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัความส าเร็จ 
ในการจดัการความรู้ 
ของส านกังานเขต 
กลุ่มกรุงเทพใต ้

ปัจจยั 
ด้านองค์การ 

ปัจจยั 
ด้านบุคคล 
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 จากภาพท่ี 5.1 ขา้งตน้ สามารถอธิบายไดว้า่ ตวัแปรทั้ง 10 ตวัแปร จากทั้ง 2 ปัจจยัท่ีมี
ร่วมกนั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคล เม่ือน ามาพิจารณาภาพรวมจากสมมติฐานขอ้
ท่ี 5 พบว่า มีถึง 7 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้ และเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั ไดแ้ก่ สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัดา้นองค์การ พบวา่ มี 4 
ตวัแปร จากทั้งหมด 6 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต ้และสมมติฐานขอ้ท่ี 4 ปัจจยัด้านบุคคล พบว่า ทั้ง 4 ตวัแปร ล้วนมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ทั้งน้ี ผูว้ิจยั เห็นวา่ การท่ีผลการ
ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3-4 มีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จแตกต่างจากผลการทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 5 ซ่ึงเป็นการทดสอบภาพรวมนั้น อาจเป็นเพราะ ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3-
4 เป็นการทดสอบสมมติฐานเป็นรายปัจจยั ซ่ึงมีการวิเคราะห์เฉพาะตวัแปรท่ีมีอยูใ่นปัจจยัใดปัจจยั
หน่ึงเท่านั้น แต่ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 นั้น เป็นการน าตวัแปรทั้ง 10 ตวัแปร จาก 2 
ปัจจยัมาวิเคราะห์ร่วมกนั เช่นน้ี จึงท าให้ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3-4 มีตวัแปร 8 ตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ได้แก่ ปัจจยัด้าน
องค์การ มี 4 ตวัแปร คือ (1) ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ (2) ตวัแปรทีมงานด้านการจดัการ
ความรู้ (3) ตวัแปรความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจดัการความรู้ และ (4) ตวัแปรการ
ประเมินผลด้านการจดัการความรู้ และส าหรับปัจจยัด้านบุคคล มีอีก 4 ตวัแปร คือ  (1) ตวัแปร
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ (2) ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร (3) ตวัแปรภาวะ
ผูน้ า และ (4) ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานขอ้
ท่ี 5 มีตวัแปร 7 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต ้ไดแ้ก่ (1) ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ (2) ตวัแปรกระบวนการ
จดัการความรู้ (3) ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ (4) ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร (5) ตวั
แปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ (6) ตวัแปรภาวะผูน้ า และ (7) ตวัแปร
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการจดัการความรู้  ซ่ึงการทดสอบสมมติฐาน
ดงักล่าว อาจแตกต่างกนัไปบา้งในรายละเอียดของตวัแปร แต่ในสาระส าคญัแลว้ ผูว้ิจยัเห็นวา่ การ
อภิปรายผลในการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าภาพรวมหรือสมมติฐานขอ้ท่ี 5 มาใช้ในอภิปรายผลไดใ้น
คราวเดียว ดงัน้ี 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นบุคคลอยา่งนอ้ย 1 
ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริม
การเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนับสนุนการ
จดัการความรู้ การประเมินผลด้านการจดัการความรู้ ทีมงานด้านการจดัการความรู้ ภาวะผูน้ า 
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แรงจูงใจของบุคลากรด้านการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ และ
สมรรถนะของบุคลากร มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต”้ พบวา่  
 1. ตวัแปรล าดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ได้แก่ ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้ 
ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 60.20 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (R2 Change=.602, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้วา่มี
ความส าคญัต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของนกัวิชาการหลายท่านท่ีให้ความส าคญักบักระบวนการจดัการความรู้ อาทิเช่น พรชิตา 
วเิชียรปัญญา (อา้งใน พรรณี สวนเพลง, 2552 : 26) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของกระบวนการจดัการ
ความรู้ อนัไดแ้ก่ การประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของ
บุคคลมาจัดระบบจะท าให้ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์การสามารถแพร่กระจายและไหลเวียนทั่วทั้ ง
องคก์ารอยา่งสมดุล ท าใหก้ารพฒันาผลผลิตขององคก์ารมีขีดความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ พรรณี สวนเพลง  (2552 : 43-45) ท่ีกล่าวไวว้่า ส่ิงส าคญัของการจดัการความรู้ คือ 
“กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management Process)” ซ่ึงเป็นฟันเฟืองหรือเป็นกลไก
ส าคญัในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์การจดัการความรู้ขององค์การให้ประสบความส าเร็จ ในแต่ละ
องค์การจะมีกระบวนการจดัการความรู้ที่เหมือนหรือแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัว่าองค์การนั้นจะเน้น
หรือให้ความส าคญักบักระบวนการใด  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิจารณ์ พาณิชย ์(2546 : 
2 – 5) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของการจดัการความรู้วา่ หมายถึง การยกระดบัความรู้ขององคก์ารเพื่อ
สร้างผลประโยชน์จากตน้ทุนทางปัญญาโดยเป็นกิจกรรมท่ีซับซ้อน กวา้งขวาง เพราะเป็นการ
รวบรวม การจดัระบบ การจดัเก็บ และการเขา้ถึงขอ้มูลเพื่อสร้างเป็นความรู้ ในขณะท่ีปณิตา พน้ภยั 
(2544) ให้ความหมายของการจดัการความรู้ วา่หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการ
ประมวลผลสารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพื่อสร้างความรู้หรือ
นวตักรรมและจดัเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูล ท่ีสามารถเขา้ถึงได้โดยอาศยัช่องทางต่างๆ  
ท่ีองคก์ารจดัเตรียมไว ้ เพื่อน าความรู้ท่ีมีอยูไ่ปประยุกตใ์นการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิดการแบ่งปัน
และถ่ายโอนความรู้ และในท่ีสุดความรู้ท่ีมีอยูก่็จะแพร่กระจายและไหลเวียนทัว่ทั้งองคก์ารอย่าง
สมดุลเพื่อเพิ่มความสามารถในการพฒันาผลผลิต และองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชวน
พิศ ปลูกสร้าง (2550) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรม
อุตุนิยมวิทยา พบวา่ ปัจจยักระบวนการจดัการความรู้ เป็น  1 ในจ านวน 3 ตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา  และพงศ์กลิน เคลือบทอง (2550) ยงัได้
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ศึกษาวจิยั เร่ืองการจดัการความรู้ของกองเรือยทุธการ แลว้พบวา่ กระบวนการจดัการความรู้ เป็นตวั
แปรที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกองเรือยุทธการเช่นกนั รวมทั้งการท่ี
ส านักงานเขตก ลุ่มกรุง เทพใต้ ได้ด า เ นินการจัดการความ รู้ตามกรอบและแนวทาง ท่ี
กรุงเทพมหานครก าหนด 5 ขั้นตอน คือ (1) หน่วยงานประเมินตนเอง เร่ืองการจดัการควา้รู้ตาม 
กลยุทธ์ในแผนปฏิบติัราชการประจ าปีของหน่วยงาน (2) ก าหนดแผนหรือโครงการจดัการความรู้ 
(3) ก าหนดทีมงานผูรั้บผดิชอบ (4) ด าเนินกิจกรรมตามแผนงานเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และ 
5) การประเมินผลส าเร็จของการบริหารแผนจดัการความรู้ในหน่วยงานเป็น ระยะๆ และได้
ปรับปรุง ดดัแปลงใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของแต่ละส านกังานเขต  
  สรุปไดว้่า กระบวนการจดัการความรู้เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ส าหรับการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใตท่ี้จะด าเนินไปสู่ทิศทางท่ีถูกตอ้งและเป็นระบบ ทั้งน้ี ควรมีการ
ช้ีแจงถึงกรอบหรือแนวทาง รวมทั้งขั้นตอนในกระบวนการของการจดัการความรู้ให้บุคลากรทราบ 
และเขา้ใจทัว่กนั จึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้ตวัแปรกระบวนการจดัการความรู้เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดถึ้งร้อยละ 60.20 
 2. ตวัแปรล าดบัท่ีสองท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ได้ร้อยละ 8.50 ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.085, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปรความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้วา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน อาทิเช่น Senge (อา้งใน บุญดี 
บุญญากิจ และคณะ 2548 : 58) ใหนิ้ยามของความรู้วา่ ความรู้ คือ ความสามารถในการกระท าอะไร
ก็ตามอยา่งมีประสิทธิผล Arghriss (อา้งใน พรรณี สวนเพลง 2552 : 14) ไดก้ล่าววา่ ความรู้ คือ 
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ฮิเดโอะ (อา้งใน สุวรรณ เหรียญ
เสาวภาคย ์และคนอ่ืนๆ : 2548) ยงัให้ความหมายของความรู้ความเขา้ใจวา่ หมายถึง สารสนเทศท่ี
ผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเข้าใจและน าไปใช้
ประโยชน์ในการสรุป และตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศรี
ไพร ศกัด์ิรุ่งพงศากุล และเจษฏาพร ยุทธนวิบูลย์ชัย (2549 : 340) ท่ีกล่าวว่า ความรู้เป็นการ
ผสมผสานของประสบการณ์ สารสนเทศ ความเขา้ใจ ทกัษะและความเช่ียวชาญ รวมถึงส่ิงท่ีไดรั้บ
การสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน ค้นควา้และถ่ายทอด ท่ีน าไปสู่การก าหนดกรอบความคิด
ส าหรับการประเมิน ความเขา้ใจ และการน าสารสนเทศและประสบการณ์ใหม่มาผสมรวมกนั  
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Davenport & Prusak (1998 : 2 อา้งใน กีรติ ยศยิ่งยง 2549 : 3) ให้ค  าจ  ากดัความวา่ ความรู้ หมายถึง 
การใชป้ระสบการณ์ คุณค่า สารสนเทศ ความช านาญ และสัญชาตญาณ เพื่อก าหนดสภาพแวดลอ้ม
และกรอบการท างานส าหรับประเมินเพื่อให้ไดป้ระสบการณ์และสารสนเทศใหม่ ซ่ึงมีวิธีการท่ี
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล ความรู้ไม่ไดเ้พียงอยูใ่นรูปเอกสาร แต่อยูใ่นรูปประสบการณ์การท างาน
ประจ า กระบวนการ วธีิปฏิบติั และความเช่ือในองคก์ารนั้น สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วาสนา  
พรมอยู ่ (2551) ไดศ้ึกษาเ ร่ือง “การจดัการความรู้ของส านกัย ุทธศาสตร์และประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร” พบว่า ปัจจยัดา้นความพอใจในการจดัการความรู้มีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้อยู่ในระดับมาก กล่าวคือ บุคลากรของส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร มีความรู้ ความเขา้ใจวา่การจดัการความรู้เป็นกระบวนการในการพฒันาความรู้
ในองค์การ การจดัการความรู้เป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและขีดความสามารถของ
องค์การ การจดัการความรู้เป็นส่ิงที่ส่งให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย การจดัการความรู้เป็นการ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานให้กบัการท างาน การจดัการความรู้เป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยให้ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  
  สรุปไดว้่า เม่ือบุคลากรของส านกังานเขตมีความรู้ ความเขา้ใจในความหมายของ
การจดัการความรู้ ความจ าเป็นท่ีตอ้งด าเนินงานการจดัการความรู้ ประโยชน์ของการจดัการความรู้ 
เป้าหมายของการจัดการความรู้ จนเกิดเป็นความเข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการด าเนิน
กิจกรรม และตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ช่วยให้การด าเนินกิจกรรมการจดัการความรู้บรรลุ
เป้าหมาย และประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ จึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้ตวัแปรความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ เป็นตวัแปรท่ีสามารถน ามาอธิบายเพิ่มข้ึนไดถึ้งการมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
 3. ตวัแปรล าดับท่ีสามท่ีเข้าสู่สมการถดถอย ได้แก่ ตวัแปรทีมงานด้านการจดัการ
ความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 2.80 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.028, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน อาทิเช่น วิจารณ์ พานิช (2549 : 52-54) ท่ีกล่าวว่า 
คณะกรรมการประสานงานระบบจดัการความรู้ มีหนา้ท่ีประสานงาน และเอ้ืออ านวยความสะดวก
ในการด าเนินการจดัการความรู้ของทุกหน่วยงานภายในองคก์าร รวมทั้งริเร่ิมกิจกรรมเพื่อกระตุน้ 
และสร้างความคึกคกัในกิจกรรมการจดัการความรู้ และคณะกรรมการน้ีมีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวของการจดัการความรู้ ซ่ึงในความเป็นจริงคณะกรรมการชุดน้ีควรท าหน้าท่ีใน
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ลกัษณะของคณะท างานมากกวา่ และวิจารณ์ พานิช (2549 : 108-114) ยงักล่าวอีกวา่ การสร้างทีม
จดัการความรู้ขององคก์าร การจดัการความรู้ตอ้งด าเนินการเป็นทีม และเป็นระบบทัว่ทั้งองคก์าร จึง
จะเกิดพลงัของการจดัการความรู้อยา่งเตม็ท่ีและสมาชิกขององคก์ารจะตอ้งเขา้ใจบทบาทของตนเอง
ในดา้นการจดัการความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดรุณี  ไรเป่ียม (2549) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง 
“แนวทางการจดัการความรู้ของส านกังานรัฐมนตรี  กระทรวงศึกษาธิการ” พบว่า ปัจจยัดา้น
คณะท างานหรือแกนน า มีความส าคญัต่อการด าเนินงานการจดัการความรู้ให้ประสบความส าเร็จ 
คณะท างานจะเป็นผูท้  าท าหน้าที่ในการเชื่อมโยง และบูรณาการองค์ประกอบของการจดัการ
ความรู้ ไดแ้ก่ คน เทคโนโลยี และกระบวนการจดัการความรู้ให้มีความสัมพนัธ์กนัอย่างสมดุล  
  สรุปไดว้า่ ลกัษณะของการปฏิบติักิจกรรมการจดัการความรู้ท่ีส าคญั คือ การท างาน
เป็นทีม ซ่ึงทีมต้องมีอุดมการณ์ท่ีแน่นอนและสมาชิกทุกคนยอมรับ ยึดถือความถูกต้อง ซ่ึงไม่
จ าเป็นตอ้งถูกใจ มีการประนีประนอมกนั โดยมีน ้าใจร่วมมือกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกนั ให้อภยั
ซ่ึงกนัและกนั ไม่เอาเปรียบกนั ถือวา่ทุกคนมีความส าคญัเท่ากนั เคารพในสิทธ์ิและเสรีภาพส่วนตวั
ของผูอ่ื้น และท่ีส าคญัตอ้งท าหน้าท่ีประสานงาน และเอ้ืออ านวยความสะดวกในการด าเนินการ
จดัการความรู้ของทุกหน่วยงานภายในองค์การ รวมทั้งริเร่ิมกิจกรรมเพื่อกระตุน้ และสร้างความ
คึกคกัในกิจกรรมการจดัการความรู้ จึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้ตวัแปรทีมงานดา้นการจดัการความรู้ เป็น
ตวัแปรท่ีสามารถน ามาอธิบายเพิ่มข้ึนไดถึ้งการมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
ส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
 4. ตวัแปรล าดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะของบุคลากร  
ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 1.30 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (R2 Change=.013, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปรสมรรถนะของบุคลากรมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน อาทิเช่น วิจารณ์ พานิช (2546 : 24-28) ท่ีไดน้ าเสนอปัจจยัท่ี
สอดคลอ้งกบักุญแจท่ีน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge ว่า
ความรู้ ทกัษะ ขีดความสามารถของสมาชิกองค์การ ทั้งส่วนบุคคล และเม่ือท างานเป็นกลุ่ม ใน
บทบาทของ “ผูมี้ส่วนร่วม” หรือ “หุ้นส่วน” ถ้ากลุ่มองค์การก้าวหน้าตนก็ได้รับผลดี แต่ในทาง
ตรงกนัขา้ม ความลม้เหลวของกุล่มน ามาซ่ึงผลทางลบต่อตนดว้ย สอดคล้องกบั ส านกังาน ก.พ.  
ท่ีได้ให้ค  านิยามค าว่า สมรรถนะ ว่าหมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคล
อ่ืน และ Sepencer and Spencer ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีก าหนด คุณลกัษณะ
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ของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานและท าให้บุคคลนั้นท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน สอดคลอ้งกบั David C. McClelland (1970) ท่ีไดใ้ห้ค  า
จ  ากดัความไวว้า่ “สมรรถนะ หมายถึงคุณลกัษณะ ท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี
จะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการ ปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือ
เหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชวนพิศ ปลูกสร้าง (2550 : 58-59) 
ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา” 
ไดร้วบรวมไวว้า่ การน าสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นหน่วยงาน จะก่อให้เกิดประโยชน์ ดงัน้ี 
ดา้นต่อตนเอง คือ พฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและทกัษะไดสู้งข้ึน เป็นเคร่ืองมือในการ
ประเมินความรู้ความสามารถของตนเอง และ เป็นแนวทางในการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ดา้นองค์การ คือ ใชใ้นการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ใชใ้นการสรรหาบุคคลให้ตรงกบั
งาน ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินเพื่อพฒันาบุคลากร ใชใ้นการให้ผลตอบแทนบุคคล  และดา้น
ลูกคา้ คือ ได้รับบริการท่ีดีข้ึน เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และเกิดความ
ไวว้างใจและยอมรับในตวับุคลากรและหน่วยงาน  
  ซ่ึงสรุปไดว้า่ สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร คือ การมีความสามารถท่ีจะ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มและมีขีดความสามารถท่ีจะทดสอบความจริง รวมถึงความรู้ ทกัษะ 
และขีดความสมรรถนะ หรือคุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงท าให้บุคคลแสดงผลงานโดนเด่นกวา่คนอ่ืน 
และสามารถผลกัดนัใหง้านบรรลุผลส าเร็จ ดงันั้น สมรรถนะของบุคลากร จึงน่าจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
จะท าใหบุ้คลากรมีการปรับตวัให้มีความใฝ่รู้ สามารถน าการจดัการความรู้มาใชใ้นองคก์าร ความรู้
ความสามารถท่ีมีอยู ่และผลกัดนัใหก้ารจดัการความรู้ประสบความส าเร็จมากข้ึน จึงเป็นเหตุผลท่ีท า
ใหต้วัแปรสมรรถนะของบุคลากร เป็นตวัแปรท่ีสามารถน ามาอธิบายเพิ่มข้ึนไดถึ้งการมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
 5. ตวัแปรล าดบัท่ีห้าท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรภาวะผูน้ า ท่ีมีความสามารถ
ในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.70 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
(R2 Change=.007, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปรภาวะผูน้ า มีความส าคญัต่อความส าเร็จใน 
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน 
อาทิเช่น บดินทร์ วจิารณ์ (2549) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือและส่งเสริมต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ เพราะว่าภาวะผูน้ าจะก าหนดทิศทาง ความเช่ือ และค่านิยมร่วม 
เพื่อก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ร่วมกนัทัว่องคก์าร และประเมินผลลพัธ์จากท่ีความหวงัได ้และท่ีส าคญั
คือการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และปฏิบติัให้เป็นแบบอย่าง (Role Model) 



 237 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิจารณ์ พานิช (2546 : 24-28) ท่ีกล่าววา่ ภาวะผูน้ า ซ่ึงส่งเสริมให้สมาชิก
ไดเ้รียนรู้ ใชห้ลกัการจดัการแบบออร์คิด เน้นการสนบัสนุนอยา่งใกลชิ้ด ให้โอกาส และให้อ านาจ 
(empowerment) ปัจจยัภาวะผูน้ าน้ี ปีเตอร์ เซ้งเก ้ระบุวา่ผูน้  าในท่ีน้ีจึงไม่ได ้หมายถึง ผูท่ี้มีต  าแหน่ง
สูงสุดในสายงานขององคก์ารนั้น หากหมายถึง ผูท่ี้ท  างานร่วมกบัผูอ่ื้นในลกัษณะการท างานเป็นทีม 
และมีอิทธิพลต่อสมาชิกของทีมใน 3 ลกัษณะ ได้แก่ ก) เป็นผูอ้อกแบบ(designer) ได้แก่ ผูซ่ึ้งมี
ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์วิเคราะห์สถานการณ์ท่ีเป็นอยูจ่ริงเพื่อก าหนดแนวทางการท างานของทีม
ใหเ้ป็นไปตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดร่วมกนั โดยไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกของทีมให้เป็นผูช้ี้ทิศทาง
ท่ีจะกา้วเดินไปดว้ยกนั ข) เป็นผูส้อน(teacher หรือ mentor) ท่ีถ่ายทอดทั้งทกัษะ และองค์ความรู้ 
โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัจากการกระท า (active learning through action) และการเป็น
แบบอยา่งท่ีดี น่าเอาเยีย่งอยา่ง ค) เป็นผูช่้วยเหลือ(steward) คอยช่วยเหลือสนบัสนุนให้งานทุกอยา่ง
เดินไปตามแนวทางท่ีถูกตอ้งและพบความส าเร็จ ไม่ทอดทิ้งกลุ่ม หรือ “การน าโดยอยู่ขา้งหลงั” 
สอดคลอ้งกบัสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 59-62) ท่ีกล่าวถึง ภาวะผูน้ าวา่ การจดัการความรู้
จะไม่ประสบผลส าเร็จอย่างราบร่ืนถา้ปราศจากการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารขององค์การ ผูบ้ริหาร
จะตอ้งเขา้ใจแนวคิดและตระหนกัถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะไดรั้บจากการจดัการความรู้เพื่อท่ีจะ
สามารถส่ือสารและผลกัดนัให้มีการจดัการความรู้ในองค์การ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เซ้งเก ้
(Senge 1990 อา้งใน บุญส่ง หาญพานิช 2546 : 61) ท่ีกล่าวไวว้า่ ผูน้  ามีบทบาทส าคญัยิ่งต่อองคก์าร
ทุกองคก์าร เพราะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารงานประสบผลส าเร็จ ผูน้  าองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ คือ ผูน้  าท่ีปรับกระบวนทศัน์เดิม คือ จากเป็นผูก้  าหนดทิศทาง (Set the direction) เป็นผู ้
ตดัสิน (make the key decision) และเป็นผูก้ระตุน้พลงั (energize the troop) ไปสู่กระบวนทศัน์ใหม่ 
คือเป็น ผูอ้อกแบบ (designer) ผูช่้วยเหลือ (steward) และเป็นครู (teacher) สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ ชวนพิศ ปลูกสร้าง (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการ
ความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา” พบวา่ ภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของ
กรมอุตุนิยมวิทยา ท่ีความสัมพนัธ์ร้อยละ 73.0 ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และนาวาตรี  
พงศ ์กลิน เคลือบทอง (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “การจดัการความรู้ของกองเรือยทุธการ” พบว่า  
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อการจดัการความรู้ในกองเรือยทุธการ  
  ซ่ึงสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะช่วยส่งเสริมการด าเนินงานการจดัการ
ความรู้ให้ประสบความส าเร็จ และยงัสามารถก าหนดทิศทางความเช่ือ ค่านิยม เพื่อให้เกิดความ
มุ่งมัน่ร่วมทัว่ทั้งองค์การ ก าหนดและช้ีทิศทางท่ีชัดเจนในการด าเนินงานการจดัการความรู้ของ
องคก์าร จึงเป็นเหตุผลท่ีท าใหต้วัแปรภาวะผูน้ า เป็นตวัแปรท่ีสามารถน ามาอธิบายเพิ่มข้ึนไดถึ้งการ
มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม กรุงเทพใต ้ 
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 6. ตวัแปรล าดบัท่ีหกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรความชดัเจนของแผนและกล
ยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร เร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อยละ 0.50 ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.005, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปรความ
ชดัเจนของแผนและกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ มีความส าคญัต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน อาทิเช่นอกราวา 
(Agrawa) (อา้งใน วาสนา พรหมอยู่ 2551 : 22) สรุปว่า การจดัการความรู้จะประสบความส าเร็จ
ไดอ้ย่างดี โดยมีกลยุทธ์เป็นตวัก าหนดทิศทางการด าเนินงานให้ชดัเจน และน าเป้าหมายในการ
จดัการความรู้นั้นมาใช้ในการก าหนดแผนงานและกิจกรรมต่างๆ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547 : 59-62) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัเอ้ือส าคญัท่ีช่วยให้การจดัการความรู้
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงทิศทางและกลยุทธ์ท่ีชดัเจนของการจดัการความรู้ ก็เป็นหน่ึงในปัจจยัเอ้ือ
ส าคญัท่ีช่วยให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ กล่าวคือ องคก์ารจะตอ้งสามารถตอบค าถาม
ไดว้า่จะจดัการความรู้ภายในองคก์ารเพื่ออะไร เพื่อท่ีจะน าเอาเป้าหมายของการจดัการความรู้นั้นมา
ก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีจ  าเป็นเพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไวไ้ด ้ส่ิงส าคญัก็คือ กลยุทธ์ของการจดัการความรู้จะตอ้งสนบัสนุนและสอดคลอ้งกบัทิศทาง
ในการด าเนินธุรกิจขององคก์ารเพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั
ได ้ นอกจากน้ี Singapore Productivity and Standard Boars (PSB) (อา้งใน สุวรรณ เหรียญ
เสาวภาคย ์และคณะ (2548 : 29-37)) เป็นหน่วยงานระดบัชาติ ดา้นการเพิ่มผลผลิตของประเทส
สิงคโปร์ ไดน้ าเสนอกรอบความคิดของการจดัการความรู้ ซ่ึงมีองคป์ระกอบหลกั 2 อยา่ง คือ ห่วง
โซ่ความรู้ (Knowledge Value Chain) หรือกระบวนการความรู้นั้น PSB เรียกกระบวนการดงักล่าว
ว่า “GREAT” และปัจจยัท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จ(Enablers) กระบวนการ 
“GREAT” จะหมุนไดอ้ย่างต่อเน่ืองนั้น จ าเป็นจะตอ้งอาศยัปัจจยัเอ้ือหลกัๆ 4 อย่าง คือ ภาวะผูน้ า
และกลยุทธ์ วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการวดัผล ซ่ึงจะ
เห็นว่า กรอบความคิดของ PSB นั้น ครอบคลุมทั้งกระบวนการความรู้ ปัจจยัท่ีท าให้การจดัการ
ความรู้ประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ าและกลยุทธ์ขององคก์าร รวมทั้งผลลพัธ์ของการจดัการความรู้ 
ซ่ึงตอ้งมีการจดัวา่เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดรุณี ไรเป่ียม (2549) ท่ี
ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง “แนวทางการจดัการความรู้ของส านกังานรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ” 
พบว่า ปัจจยัดา้นกลยุทธ์และแผนงาน กลยุทธ์จะท าให้มีทิศทางท่ีชดัเจน เพื่อท่ีจะน าเอาเป้าหมาย
กลยุทธ์มาเป็นกรอบในการก าหนดแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ที่จ  าเป็น เพื่อช่วยให้องค์การ
สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวไ้ด ้ 
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  ซ่ึงสรุปไดว้า่ แผนและกลยทุธ์ในการจดัการความรู้ ทิศทางและกลยุทธ์ท่ีชดัเจนของ
การจดัการความรู้ เป้าหมายของการจดัการความรู้เป็นแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะช่วยให้
องค์การสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ส่ิงส าคญัคือ กลยุทธ์ของการจดัการความรู้จะต้อง
สอดคลอ้งและสนบัสนุนกบัทิศทางในการด าเนินงานขององค์การ และน้ีจึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้ตวั
แปรความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้  เป็นตวัแปรท่ีสามารถน ามาอธิบาย
เพิ่มข้ึนไดถึ้งการมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 7. ตวัแปรล าดบัท่ีเจ็ดท่ีเขา้สู่สมการถดถอย ไดแ้ก่ ตวัแปรเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ ท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือท านายความผนัแปร 
เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ไดร้้อย
ละ 0.40 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (R2 Change=.004, Sig. (P) < 0.05) การคน้พบตวัแปร
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้  มีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลาย
ท่าน อาทิเช่น แนวคิดของ Cara O’Dell (อา้งใน สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ (2548 : 29-37) 
ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัท่ีท าใหส้ามารถจดัการความรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล องคก์ารตอ้งสร้างปัจจยั 4 ดา้น 
ท่ีจะช่วยให้การจดัการความรู้ด าเนินไปอยา่งราบร่ืน ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
เทคโนโลยท่ีีช่วยท าใหก้ารจดัการความรู้ท าไดร้วดเร็วข้ึน เช่น อินเตอร์เน็ต และอินทราเน็ต เป็นตน้ 
โครงสร้างอง์การท่ีช่วยเอ้ือต่อการจดัการความรู้ และการวดัผลการจดัการความรู้ สอดคลอ้งกบั 
บดินทร์ วิจารณ์ (2549) ไดก้ล่าววา่ เทคโนโลยี (Technology) และกระบวนการ (Process) ท่ีเอ้ือต่อ
การจดัการความรู้ท่ีส าคญั ได้แก่ เทคโนโลยีด้านการส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และ
เครือข่าย เพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว และง่ายต่อการใชง้าน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วาสนา พรมอยู่ (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “การจดัการความรู้ของส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผล 
กรุงเทพมหานคร” พบว่า เทคโนโลยีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ในส านกัยุทธศาสตร์
และประเมินผล กรุงเทพมหานครในระดบัมาก และงานวิจยัของ ดรุณี  ไรเป่ียม (2549) ที่ได้
ศึกษาวิจยัเร่ือง “แนวทางการจดัการความรู้ของส านกังานรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ” พบว่า 
การมีความพร้อมในดา้นสถานที่ เทคโนโลยี และอุปกรณ์ที ่จ  าเป็นในการจดัการความรู้ 
โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการจดัการความรู้ จะช่วยในการคน้หา ดึงเอาความรู้ไปใช้ 
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล และจดัเก็บระบบ อนัจะช่วยให้การจดัการความรู้ประสบความส าเร็จได้ 
และงานวิจยัของ ธีรารัตน์ มหาทรัพย ์(2551) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “การจดัการความรู้ของหน่วยงาน
บริหาร กรมอนามยักระทรวงสาธารณสุข” พบวา่ เทคโนโลยี ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความความส าเร็จ
ในการจดัการความรู้ของกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข   
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  ซ่ึงสรุปไดว้่า การน าเทคโนโลยีสารสนเทศไดก้ลายเป็นเคร่ืองมือท่ีองค์การใช้ใน
การจดัการความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยช่วยให้องค์การสามารถจดัหา  จดัเก็บ กระจายความรู้ 
และสารสนเทศไดอ้ยา่งสะดวก ง่าย และเห็นผลอยา่งรวดเร็วโดยเฉพาะการช่วยขจดัอุปสรรคดา้น
ระยะทาง และเวลาในการเผยแพร่ความรู้ เทคโนโลยแีละสารสนเทศ จะช่วยสนบัสนุนขอ้มูลความรู้
ของบุคลากรท่ีมีอยู่ให้เกิดการใช้อย่างถูกต้อง สะดวก รวดเร็ว อีกทั้งยงัช่วยในการแลกเปล่ียน
ความรู้กนัไดใ้นระบบ ท าใหเ้กิดความรู้ใหม่ท่ีผา่นการกลัน่กรองและความสะดวกถูกตอ้ง เรียบร้อย 
และการส่ือสารก็จะช่วยในการกระจายและเผยแพร่ความรู้ท่ีเกิดข้ึน หรือขอ้มูลข่าวสารในการ
จดัการความรู้ใหมี้ความรวดเร็วและเกิดการรับรู้ทัว่ทั้งองคก์าร เป็นการช่วยท าให้การจดัการความรู้
ในองค์การประสบความส าเร็จไดภ้ายในเวลาอนัรวดเร็ว  จึงเป็นเหตุผลท่ีท าให้ตวัแปรเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเป็นตัวแปรท่ีสามารถน ามาอธิบายเพิ่มข้ึนได้ถึงการมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
  เม่ือรวมตวัแปรทั้ง 7 เขา้ด้วยกนัแล้วปรากฏว่า สามารถอธิบายความผนัแปรเร่ือง
ความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตก ลุ่มกรุงเทพใต้ได้ร้อยละ 74.50 ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (R2=.745, Sig. (P) < 0.05) อยา่งไรก็ตาม การท่ีตวัแปรทั้ง 7 ตวัแปรสามารถ
อธิบายความผนัแปรของตวัแปรตาม คือ ความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใตไ้ดถึ้งร้อยละ 74.50 ในความเห็นของผูว้ิจยั เห็นวา่ แต่ละตวัแปรต่างเก้ือหนุนซ่ึงกนัและ
กนั และถือวา่เป็นจุดแขง็ของสภาพแวดลอ้มในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มเติม โดยใชก้รอบของ 
SWOT Analysis ท่ีพบวา่ ส านกังานเขตมีแนวทางการจดัการท่ีแน่ชดัและมีการแบ่งสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจนในการแบ่งฝ่ายต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการประสานและประชาสัมพนัธ์ดา้นการจดัความรู้ได้
ง่าย มีนโยบายส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดยอิสระ คิดสร้างสรรค์ สร้างนวตักรรมใหม่ๆ มีการ
ประสานงานระหวา่งฝ่ายต่างๆ ไดดี้พอสมควร มีระบบคอมพิวเตอร์ สถานท่ีเหมาะสม ทนัสมยักบั
การท าเป็นองค์ความรู้ทางกายภาพ  มีการเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารและ
บุคลากรให้ความส าคญัมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และมีความพร้อมในการผลกัดนัท่ีจะน าการ
จัดการความรู้มาใช้ในส านักงานเขต  รวมทั้ งบุคลากรส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถ  
มีประสบการณ์จากการท างานท่ีหลากหลายและเช่ียวชาญดา้นการถ่ายทอดความรู้ และบุคลากรมี
จ านวนนอ้ยท าใหส้ะดวกต่อการถ่ายทอดความรู้  
  นอกจากน้ียงัพบว่า ตัวแปรท่ีไม่เข้าสู่สมการถดถอย ซ่ึงไม่ส่งผลต่อปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จ านวน 3 ตวัแปร คือ 
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ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ปัจจยัการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ และปัจจยั
แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ซ่ึงน่าจะเกิดจากสาเหตุส าคญั คือ 
  ตวัแปรวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ โดยอาจเกิดจากในภาพรวมของ
ส านักงานเขตบุคลากรมีการแลกเปล่ียน แบ่งบันความรู้ และมีการท างานเป็นทีมอยู่แล้ว ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งและการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารวา่ 
บุคลากรมีอิสระ มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ มีความสามารถในการ
ปฏิบติังานเป็นทีมท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้ ท าให้วฒันธรรมองคก์ารมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ของคนในองค์การให้มีการแลกเปล่ียน แบ่งปันความรู้ซ่ึงกันและกัน จึงเป็นเหตุให้ตัวแปร
วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านกังาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ โดยอาจเกิดจาก 
กรุงเทพมหานครไดมี้แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ในการด าเนินการจดัการความรู้ 
โดยไดก้ าหนดใหก้ารด าเนินการจดัการความรู้เป็นตวัช้ีวดัหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
เพื่อขอรับเงินรางวลัประจ าปี นอกจากน้ีนโยบายและการบริหารงานของส านกังานเขต และสภาพ
การบงัคบับญัชาในปัจจุบนัช่วยผลกัดนัและส่งเสริมการด าเนินการจดัการความรู้อยูแ่ลว้ จึงเป็นเหตุ
ใหต้วัแปรแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้
ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
  ตวัแปรการประเมินผลด้านการจดัการความรู้  จากการท่ีกรุงเทพมหานครได้
ก าหนดให้การด าเนินการจดัการความรู้เป็นตวัช้ีวดัหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เพื่อ
ขอรับเงินรางวลั ประจ าปี นั้น กรุงเทพมหานครก็ได้ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์ และขั้นตอนวิธีการ
ประเมินผลระดบัความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนจดัการความรู้แก่บุคลากรในหน่วยงานไว้
อยา่งชดัเจน จึงเป็นเหตุให้ตวัแปรการประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การจดัการความรู้ของส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 จากการวิจัยหาปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อความส าเ ร็จในการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาส านกังานเขตกลุ่มกรุงเทพใต ้จากปัจจยั 2 ดา้น คือ ดา้นองคก์าร และ
ดา้นบุคคล มีปัจจยัทั้งหมด 10 ตวัแปร คือ ความชดัเจนของแผนและกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
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วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ กระบวนการจดัการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 
การส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ การประเมินผลดา้นการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการ
จดัการความรู้ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจของบุคลากรดา้นการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การจดัการความรู้ และสมรรถนะของบุคลากร พบวา่มีปัจจยัตวัแปร 7 ตวัแปร ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
สามารถท าให้ ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ ประสบความส าเร็จในช่วง 5-6 ปีท่ีผ่านมา คือ 
กระบวนการจดัการความรู้ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ทีมงานดา้นการจดัการ
ความรู้ สมรรถนะของบุคลากร ภาวะผูน้ า ความชดัเจนของแผน และกลยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารท่ีสนบัสนุนการจดัการความรู้ โดยแสดงรายละเอียดได้
ดงัน้ี 

3.1.1 กระบวนการจัดการความรู้ 
   ระดับการก าหนดประเด็นความรู้ท่ีต้องการ การน าบุคคลท่ีมีความเก่ง 
เช่ียวชาญมาด าเนินการแบ่งปันความรู้ การน าความรู้ท่ีจ  าเป็นมารวบรวมเป็นขอ้มูลลายลกัษณ์อกัษร 
รวมถึงการแบ่งประเภทหวัขอ้ และกลัน่กรองความรู้ให้เขา้ใจง่ายและสมบูรณ์ ความสะดวกในการ
เขา้ถึงขอ้มูลในฐานขอ้มูลการจดัการความรู้ การแบ่งปันความรู้ และน าความรู้ท่ีไดจ้ากการจดัการ
ความรู้มาท าประโยชน์ต่อหน่วยงาน ผูว้จิยัขอเสนอแนะดงัน้ี 
   1) ควรจดัให้มีการคน้หาความรู้วา่หน่วยงานมีองคค์วามรู้อะไรบา้ง รูปแบบ
ใด อยูท่ี่ใคร และความรู้อะไรท่ีจ าเป็นต่อหน่วยงาน โดยการประชุมระดมความคิดเห็นให้เกิดความ
ชดัเจนในการก าหนดประเด็นความรู้ดงักล่าว และจดัล าดบัความส าคญัของความรู้ให้สามารถน า
ความรู้ท่ีจ  าเป็นเหล่านั้นมาใชใ้นหน่วยงานไดอ้ยา่งเป็นปัจจุบนัและทนัต่อเหตุการณ์ 
   2) ควรสร้างและแสวงหาความรู้ท่ีมีอยูก่ระจดักระจายจากแหล่งต่างๆ  
มารวบรวมไว ้เพื่อจดัท าเน้ือหาใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงาน ทั้งน้ีความรู้
ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนั้น หน่วยงานอาจสร้างจากความรู้เดิม หรือน าบุคลากรท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญมาถ่ายทอดแบ่งปันความรู้ หรือน าความรู้มาจากภายนอกหน่วยงานก็ได ้
   3) ควรจดัการความรู้ให้เป็นระบบ มีการแบ่งประเภทหัวขอ้ จดัท าสารบญั 
เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวม การคน้ควา้และน ามาใชง่้ายและรวดเร็วข้ึน ตวัอยา่งเช่น การแบ่งตามความ
ช านาญหรือความเช่ียวชาญของบุคลากร เช่น การท าท าเนียบผูเ้ช่ียวชาญ การแบ่งตามหวัขอ้/หวัเร่ือง 
การแบ่งตามหนา้ท่ี/กระบวนการ 
   4) ควรด าเนินการประมวลและกลัน่กรองความรู้ใหอ้ยูใ่นรูปแบบและภาษาท่ี
เขา้ใจง่าย มีความชดัเจนครบถว้น เท่ียงตรงและสมบูรณ์ในรูปแบบเดียวกบัทั้งหน่วยงาน 
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   5) การเข้าถึงความรู้ โดยหน่วยงานต้องมีการจดัเก็บและกระจายความรู้ 
เพื่อใหบุ้คลากรใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งทัว่ถึง ในรูปแบบต่างๆ ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึง
มุมความรู้ บอร์ดประชาสัมพนัธ์ต่างๆ ดว้ย โดยท่ีทีมงานการจดัการความรู้ตอ้งพยายามจดัหาขอ้มูล
ใหม้ากท่ีสุด เพื่อโอกาสในการเขา้ถึงความรู้ตามความตอ้งการของบุคลากร 
   6) การแบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ ควรจดัให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ ทั้งท่ี
เป็นความรู้ชดัแจง้ โดยการท าเอกสาร คู่มือปฏิบติังาน ฐานขอ้มูลในคอมพิวเตอร์ และความรู้ฝังลึก 
โดยการจดักิจกรรมชุมชนนกัปฏิบติั (COP) ทีมงานวชิาการ ระบบพี่เล้ียง เปิดเวทีสนทนา เป็นตน้ 
   7) การเรียนรู้ บุคลากรควรสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการจดัท าเอกสาร คู่มือ 
ฐานขอ้มูล หรือกิจกรรมอ่ืนๆ เช่น ชุมชนนักปฏิบติั ระบบพี่เล้ียง นั้นมาท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงาน มีการน าความรู้นั้นมาใชป้ระโยชน์ในการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา หรือปรับปรุงงาน หรือ
ท่ีเรียกวา่เกิดการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน นัน่เอง 
  3.1.2 ความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
   ระดบัความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของบุคลากร การเห็น
ด้วยต่อการน าการจดัการความรู้มาใช้ในหน่วยงาน ความเขา้ใจว่าการจดัการความรู้ช่วยให้การ
ท างานบรรลุเป้าหมาย การจดัการความรู้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน
ของหน่วยงาน และการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยท าให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ผูว้ิจยัขอ
เสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ควรส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการจดัการความรู้ โดยการจดั
กิจกรรมให้ความรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้ให้กบับุคลากร เช่น การอบรม การประชาสัมพนัธ์ 
เพราะเม่ือบุคลากรมีความรู้เก่ียวกบัการจดัการความรู้ก็จะสามารถปฏิบติังานหรือด าเนินการจดัการ
ความรู้ดว้ยความเขา้ใจจนเกิดทกัษะ และความช านาญ ท าให้สามารถด าเนินการจดัการความรู้ให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2) ควรประชาสัมพนัธ์ และให้ความรู้แก่บุคลากรเก่ียวกบัเป้าหมายของการ
จดัการความรู้วา่เป็นเคร่ืองมือเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย อยา่งนอ้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ เป้าหมายของงาน 
เป้าหมายการพฒันาคน และเป้าหมายการพฒันาองคก์าร และประโยชน์ของการจดัการความรู้ 
  3.1.3 ทมีงานด้านการจัดการความรู้ 
   ระดบัความเหมาะสมของทีมงานการจดัการความรู้ การวางแผนด้านการ
จดัการความรู้ การส่ือสารการด าเนินงานการจดัการความรู้ การด าเนินงานตามแผนการจดัการ
ความรู้ การประเมินผลการด าเนินงานการจดัการความรู้ และการน าผลการประเมินมาปรับปรุง
แกไ้ขการด าเนินงานการจดัการความรู้ ผูว้จิยัของเสนอแนะ ดงัน้ี 
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   1) การจัดตั้ งทีมงานการจัดการความรู้ ควรมีการคัดเลือกทีมงานหรือ
คณะท างานท่ีมีความหลากหลายทัว่ทั้งหน่วยงาน เพื่อการประสานงานอยา่งทัว่ถึง จนเกิดความร่วม
แรง ร่วมใจจากทุกๆ ฝ่าย 
   2) ส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของทีมงานการจดัการความรู้ให้เขา้ใจหนา้ท่ีและ
บทบาทของตนเองในการด าเนินงานการจดัการความรู้ตอ้งท างานเป็นทีม และเป็นระบบทัว่ทั้ง
หน่วยงาน จึงจะเกิดพลงัของการจดัการความรู้อยา่งเตม็ท่ี 
   3) มีการประเมินผลการด าเนินงานการจดัการความรู้อยูเ่สมอ เพื่อน าผลการ
ประเมินมาปรับปรุงการด าเนินงานการจดัการความรู้ให้ดีข้ึน พร้อมทั้งประชาสัมพนัธ์ให้ทัว่ถึงทั้ง
หน่วยงาน 
  3.1.4 สมรรถนะของบุคลากร 
   ระดบัการมีส านึก และรับผิดชอบต่อตนเอง ต าแหน่ง หน้าท่ี และวิชาชีพ 
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพร้อมและอุทิศเวลาในการใหบ้ริการประชาชน 
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ไดม้าตรฐานและคุณภาพงานตามท่ีก าหนด ความสามารถในการ
ท างานร่วมกับผู ้อ่ืน การรับฟังความคิดเห็นของผู ้อ่ืน ความสามารถในการสร้างและรักษา
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน การมีความขวนขวายสนใจ ใฝ่รู้ เพื่อพฒันาตนเอง การประยุกต์ใช้
ความรู้ และความเขา้ใจต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังาน ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ควรส่งเสริมให้มีการสร้างและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
   2) ควรจดัท าสมรรถนะขององคก์าร โดยระบุวา่องคก์ารตอ้งมีความสามารถ
ในเร่ืองใดบา้งท่ีจะท าให้บรรลุวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์การ เพื่อเป็นการเช่ือมโยง
กบัสมรรถนะบุคลากรในองค์การ ให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในเร่ืองท่ีจะช่วยสนบัสนุน
ความสามารถขององคก์าร 
  3.1.5 ภาวะผู้น า 
   ระดบัการให้ความส าคญัในการน าการจดัการความรู้มาใชใ้นส านกังานเขต
การส่งเสริมผลกัดนัให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การให้ความส าคญัต่อการส่งเสริม การเรียนรู้
และพฒันา โดยใชก้ระบวนการการจดัการความรู้และความส าเร็จในการบริหารงานของผูน้ า ผูว้ิจยั
ขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ควรให้ความส าคญัต่อการน าการจดัการความรู้มาใช้ โดยส่งเสริมและ
อ านวยการดา้นกิจกรรมการจดัการความรู้ให้มากข้ึน เพื่อให้บุคลากรเกิดความต่ืนตวัและให้ความ
ร่วมมือมากข้ึน 
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   2) ควรใหก้ารส่งเสริม และสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินงานการจดัการ
ความรู้รวมถึงการจดัสถานท่ี และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ 
   3) เร่งประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบันโยบาย และกลยุทธ์ในการด าเนินการการ
จดัการความรู้ สร้างความต่ืนตวัให้บุคลากรจดัท าผลงานและน ามาใช้ปฏิบติัตามกระบวนการการ
จดัการความรู้ จนเกิดคุณค่า เพื่อเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาแก่หน่วยงานต่อไป 
   4) มีการควบคุม ติดตาม และก ากบัดูแลการด าเนินกิจกรรมการจดัการความรู้ 
ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  3.1.6 ความชัดเจนของแผนและกลยทุธ์ด้านการจัดการความรู้ 
   ระดบัความชดัเจนของความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและแนวทางปฏิบติัดา้น
การจดัการความรู้ในแผนปฏิบติัราชการ และแผนปฏิบติัราชการประจ าปีของส านกังานเขต ความ
เขา้ใจในแผนงานและแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของส านกังานเขต และความชดัเจนของ
การก าหนดแผนงาน/โครงการ ต่อการน าไปปฏิบติั ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ในการจดัท าแผนปฏิบติัราชการกรุงเทพมหานครควรระบุเป้าหมาย และ
แนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ให้ชดัเจน เพื่อให้ง่ายต่อการท่ีส านกังานเขตจะน าไปจดัท า
แผนปฏิบติัราชการประจ าปี ต่อไป 
   2) ในการจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส านักงานเขตในด้านท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการความรู้ ควรประชุมระดมความคิด ก าหนดประเด็นความรู้ เป้าหมาย และ
แนวทางด าเนินงานใหช้ดัเจนและครอบคลุมแผนปฏิบติัราชการกรุงเทพมหานคร 
   3) ควรเผยแพร่แผนและแนวทางปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ให้บุคลากร
รับทราบอยา่งทัว่ถึง 
   4) ควรมีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติั โดยมีกิจกรรม และวิธีปฏิบติัท่ี
ชดัเจน 
  3.1.7 เทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสาร 
   ระดับการจัดท าเว็บไซต์ และการจัดเก็บฐานข้อมูลความรู้ การจัดท า
หมวดหมู่บนเวบ็ไซต์ ความหลากหลาย ทนัสมยั และเหมาะสมในการเผยแพร่ขอ้มูลในเร่ืองการ
จดัการความรู้ ระบบสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร์ท่ีสนบัสนุนต่อการจดัการความรู้ และการไดรั้บ
ขอ้มูล ข่าวสารดว้ยการจดัการความรู้ผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) เร่งจดัฐานขอ้มูลความรู้บนเวบ็ไซต์ของส านกังานเขต โดยให้มีประเด็น
ความรู้ครอบคลุมทุกหน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการด าเนินการการจดัการความรู้ 
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   2) ควรก าหนดหวัขอ้ และจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลแต่ละประเภทให ้
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานในแต่ละดา้น รวบรวมและจดัท าเป็นฐานขอ้มูล แสดงรายละเอียดท่ี 
น่าสนใจ เขา้ใจง่าย โดยบุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดผ้า่นทางเวบ็ไซตข์องส านกังานเขต 
เพื่อความรวดเร็ว สะดวก ในการคน้หาขอ้มูล 
   3) ควรจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการเผยแพร่ขอ้มูลการจดัการความรู้ท่ี 
ทนัสมยั รวดเร็ว และเหมาะสมและรองรับความกา้วหนา้ของเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง 
รวดเร็วในปัจจุบนั 
   4) ควรจดัหาระบบคอมพิวเตอร์ ระบบอินเตอร์เน็ตใหเ้พียงพอ และ 
เหมาะสม เพื่อความสะดวก รวดเร็วในการเขา้ถึงขอ้มูลความรู้ท่ีจดัเก็บไวใ้นฐานขอ้มูล โดยคน้หา 
ผา่นเวบ็ไซตข์องส านกังานเขต 
   5) เร่งประชาสัมพนัธ์การด าเนินการการจดัการความรู้ผา่นเครือข่าย 
อินเทอร์เน็ต และจดัท ารูปแบบการเผยแพร่ใหมี้ความน่าสนใจ หลากหลาย สะดุดตา และเขา้ใจง่าย 
  3.1.8 ความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 
   ระดบัความรู้เพิ่มข้ึนของบุคลากรในส านกังานเขต การจดัเก็บความรู้ และ
จดัท าฐานขอ้มูลให้ง่ายต่อการเขา้ถึง การแบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ของบุคลากร การน าความรู้ไป
ใช้ในการตดัสินใจ หรือปรับปรุงงาน การน าการจดัการความรู้มาใช้แลว้ ท าให้การท างานเกิดผล
ส าเร็จท่ีดีข้ึน มีการคิดคน้ และสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ท าให้ส านกังานเขตเกิดความความกา้วหนา้มี
การพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ควรส่งเสริมหรือสนับสนุนการจัดกิจกรรมการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรไดรั้บความรู้เพิ่มมากข้ึน โดยน าความรู้ท่ีไดม้าประยุกตใ์ช้
กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   2) ควรจดัท าฐานขอ้มูลความรู้ทั้งหมดในองค์การ ให้เป็นระบบ จดัท าเป็น
กระบวนการท างานซ่ึงแบ่งเป็นขั้นตอนท่ีเขา้ใจง่าย โดยสามารถน าไปใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบติังาน
ไดจ้ริง มีการถ่ายทอดผ่านส่ือท่ีหลากหลายช่องทาง เพื่อให้บุคลากรเขา้ถึงขอ้มูลไดอ้ย่างสะดวก 
รวดเร็ว และเขา้ใจง่าย 
   3) พยายามส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรส านักงานเขตมีการแบ่งปัน 
และแลกเปล่ียนความรู้ โดยการปรับพฤติกรรม และวฒันธรรมองค์การให้เป็นองค์การแหล่งการ
แบ่งปัน มีการปรับเปล่ียนความคิด และพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นคนชอบถ่ายทอด แลกเปล่ียน 
และแบ่งปันความรู้ เพื่อใหค้วามรู้คงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
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   4) ควรน าความรู้ท่ีมีในองคก์ารมาประยกุต ์จดัเก็บเป็นกระบวนการ 
การท างาน ขั้นตอนการท างานท่ีเขา้ใจง่าย สรุปจากการท างานจริงของบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะแต่ละต าแหน่งนั้นๆ โดยอาจจะแบ่งกลุ่มบุคลากรตามต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบมาร่วมกนั
สรุป และถ่ายทอดออกมาเป็นขั้นตอนการท างานท่ีเขา้ใจง่าย สรุปเป็นขอ้ดี และขอ้เสียของแต่ละ
กระบวนการโดยผูท่ี้ปฏิบติังานในปัจจุบนัสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   5) การน าการจดัการความรู้มาใช ้ท าให้เกิดผลส าเร็จของงานในระดบัท่ีดีข้ึน
เป็นอยา่งมาก เพราะฐานขอ้มูลท่ีมีการจดัเก็บสามารถน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไดห้ลายดา้น ทั้งดา้น
ของการปฏิบติังาน ดา้นของขอ้มูลสถิติ ท าให้เรารู้ถึงสภาพขององคก์ารวา่มีจุดอ่อน จุดแข็งในเร่ือง
ใดบา้ง แลว้เร่ืองใดท่ีควรปรับปรุงใหดี้ข้ึน ควรพฒันาในดา้นใด เพื่อใหก้ารปฏิบติังานสามารถท าได้
อยา่งเตม็ประสิทธิภาพ พร้อมทั้งสามารถท าแผนรองรับการปฏิบติังาน 
   6) ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีการน าความรู้ท่ีมีในองค์การมาใช้งานให้
ไดม้ากท่ีสุด เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ วเิคราะห์ และสร้างนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อมาช่วยในการปฏิบติังาน
ให้สะดวก รวดเร็ว และสามารถท างานไดง่้ายข้ึน มีความทนัสมยัของขอ้มูล และเทคโนโลยีท่ีมา
ช่วยในการปฏิบติังาน 
   7) ควรจดักิจกรรมส่งเสริม กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ปรับเปล่ียนพฤติกรรม และสร้าง
วฒันธรรมองค์การให้เป็นองค์การแหล่งการเรียนรู้ แลกเปล่ียน และแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้องค์การพฒันากา้วหน้า และมีบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์เอาใจใส่ใน
การท างาน สามารถท างานไดร้วดเร็ว ถูกตอ้ง และน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 จากการศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาถึงระดบัความส าเร็จในการ
จดัการความรู้ และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่ม
กรุงเทพใต้ จะสามารถน าไปสู่แนวทางในการพฒันาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างไร โดย
สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัหลกัของส านกังานเขต ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวจะเป็นการเผยแพร่การจดัการ
ความรู้สู่บุคลากรอย่างทัว่ถึงทั้งองคก์าร ท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความจ าเป็นและความส าคญัในการ
จดัการความรู้อีกช่องทางหน่ึง ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ควรมีการวิจยัต่อไปในเร่ือง การพฒันา
องคก์ารสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ และสามารถช่วยส่งเสริมและ
สนบัสนุนให้ส านกังานเขตกลุมกรุงเทพใต ้และหน่วยงานในสังกดักรุงเทพมหานครกา้วสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
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  3.2.2 ควรศึกษาแบบเจาะลึกโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิง
ลึก โดยวิธีการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทุกระดบั และคณะท างานการจดัการความรู้ทั้งหน่วยงานระดบั
ส านักงานเขต และระดับส านักต่างๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการด าเนินการจัดการความรู้ของ
กรุงเทพมหานครสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต และต่อไปควรศึกษาให้ครอบคลุมทุก
ส านกังานเขตของ กทม 
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 สารนิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต ภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์  
 บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2535)  ทฤษฎีองค์การ กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช 
ธนวรรณ  ตั้ งสินทรัพย์ศิริ (2547)  การจัดการสมัยใหม่ กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยราชภฎั
 สวนดุสิต 
 

 

http://www.dla.go.th/work/km/home/kmstory/kmstory4.htm
http://www.learners.in.th/%20blogs/posts/429063
http://www.learners.in.th/%20blogs/posts/429063
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ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ และ สุพิณ เกชาคุปต ์(2551) “วฒันธรรมองคก์าร วชิาชีพนิยม และจรรยาบรรณ” 

 ประมวลสาระชุดวชิา การบริหารองคก์าร หน่วยท่ี 1-7 นนทบุรี พิมพค์ร้ังท่ี 1  
 ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

บุญดี  บุญญากิจ , นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชยั , ดิสพงศ ์พรชนกนาถ , และปรียาวรรณ กรรณลว้น 
 (2548) การจดัการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบติั พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร   
 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
บดินทร์  วจิารณ์ (2549)  การจดัการความรู้  สู่.....ปัญญาปฏิบติั พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร 
 เอก็ซ์เปอร์เน็ท 
บูรชยั  ศิริมหาสาคร (2550) การจดัการความรู้สู่ความเป็นเลิศ กรุงเทพมหานคร  
 ส านกัพิมพแ์สงดาว 
ปรัชญา  เวสารัชจ์ (2550) “การบริหารเชิงยุทธศาสตร์” ใน ประมวลสาระชุดวิชาประสบการณ์
 วิชาชีพบริหารรัฐกิจ หน่วยท่ี 1-6 นนทบุรี พิมพค์ร้ังท่ี 1 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
พรรณี  สวนเพลง (2552)  เทคโนโลยสีารสนเทศและนวตักรรมส าหรับการจดัการความรู้  
 กรุงเทพมหานคร  วพีร้ินท ์(1991)   
พรธิดา  วิเชียรปัญญา (2547)  การจัดการความรู้ : พื้นฐานและการประยุกต์ใช้  พิมพ์คร้ังท่ี 1 
 กรุงเทพมหานคร  เอก็ซเปอร์เน็ท 
พิทยา  บวรวฒันา ( 2553)  ทฤษฎีองคก์ารสาธารณะ พิมพค์ร้ังท่ี 14  กรุงเทพมหานคร  
 ศกัด์ิโสภาการพิมพ ์
พิบูลย ์ ทีปะปาล (2546)  การจดัการเชิงกลยทุธ์  กรุงเทพมหานคร  อมรการพิมพ ์ 
พกัตร์พจง วฒันสินธ์ุ (2542) การจดัการเชิงกลยทุธ์และนโยบายธุรกิจ  พิมพค์ร้ังท่ี 2   
 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
มลัลิกา ตน้สอน และ ฉตัยาพร เสมอใจ (2545)  กลยทุธ์ธุรกิจ = Business strategy พิมพค์ร้ังท่ี 3  
 กรุงเทพมหานคร เอก็ซเปอร์เน็ท 
ราณี  อิสิชยักุล (2553) “การจูงใจบุคคลากรในองคก์าร” ใน ประมวลสาระชุดวิชา การบริหาร องค์การ 
 หน่วยท่ี 9 หน้า 9-5 – 9-8 พิมพ์คร้ังที่ 14 นนทบุรี สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
วรรณา  โพธ์ินอ้ย (2549)  “การประเมินผลการปฏิบติังาน และการบริหารผลงาน” ใน ประมวล
 สาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 6 หนา้ 6-1-6-47 นนทบุรี  
 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

http://library.bu.ac.th/search/opac/ResultTitle.cfm?aTextSearch=2003004743&aSearchBy=B&aIsAdvance=Yes
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วรภทัร  ภู่เจริญ (2548) องคก์รแห่งการเรียนรู้ และการบริหารความรู้ กรุงเทพมหานคร เฟ่ืองฟ้า 
วาสนา  พรหมอยู ่ (2551)  “การจดัการความรู้ของส านกัยทุธศาสตร์และประเมินผล  
 กรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์ 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2546) การวางแผนกลยทุธ์ : ศิลปะการก าหนดแผนองค์กรสู่

ความเป็นเลิศ = Strategic planning : the art of mapping organization towards 
excellence พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ  

วจิารณ์ พานิช (2546) การจัดการความรู้ในยคุสังคมและเศรษฐกิจบนฐานความรู้ 
 กรุงเทพมหานคร สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม 
 _________ . (2549)  การจดัการความรู้ฉบบันกัปฏิบติั พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร ตถาตา  
 พบัลิเคชัน่ 
 _________ . คน้คืนวนัท่ี 21 มกราคม 2556 จาก http://www.thaiall.com/km/indexo.html  
วรีะวฒัน์  ปันนิตามยั (2544) การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  พิมพค์ร้ังท่ี 3  กรุงเทพมหานคร 
 เอก็ซเปอร์เน็ท 
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2547) การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ กรุงเทพมหานคร  
 จิรวฒัน์ เอก็ซเพรส 
สถาบนัส่งเสริมการจดัการความรู้เพื่อสังคม (สคส.) คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556 จาก  
 http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html   
สมยศ นาวกีาร (2548) การบริหารเชิงกลยทุธ์ ฉบับปรับปรุงใหม่  กรุงเทพมหานคร 
 ส านกัพิมพบ์รรณกิจ   
สร้อยสน สุจริต (2549) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มาใช ้
 ในองคก์าร : กรณีศึกษาส านกัข่าวกรองแห่งชาติ” วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาตร 
 มหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ บณัฑิตวทิยาลยั   
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ คน้คืน
 วนัท่ี 27 สิงหาคม 2555 จาก http://oldweb,opdc.go.th/thai/home.php   
สุธาสินี  ศิริโภคาภิรมย ์(2555) “การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร” เอกสารประกอบการอบรม 
สุพิณ  เกชาคุปต ์(2548) “วฒันธรรมองคก์ารและการเปล่ียนแปลง” ใน เอกสารการสอนชุดวิชา   
 การบริหารการเปล่ียนแปลง หน่วยท่ี 13 หนา้ 233-235 นนทบุรี  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html
http://oldweb,opdc.go.th/thai/home.php
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สุรพงษ ์ มาลี (2549)  “การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะ” ใน ประมวลสาระชุดวิชา   
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 14 หนา้ 14-1 - 14-51 นนทบุรี   
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
สุรพร  เส้ียนสลาย (2547)  “การประเมินผลโครงการ” ใน ประมวลสาระชุดวิชานโยบาย 
 สาธารณะและการบริหารโครงการ  หน่วยท่ี 14 หนา้ 395 – 461 นนทบุรี   
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย ์และคณะ (2548)  Knowledge management การจัดการความรู้  
 กรุงเทพมหานคร  ก.พลพิมพ ์(1996)  
สุทธิมน  ศรีโชติ และคนอ่ืๆ (2548) “การจดัการความรู้ขององคก์ารในประเทศไทย :  
 ศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชน” ภาคนิพนธ์ 
 ปริญญาการจดัการภาครัฐ และภาคเอกชนมหาบณัฑิต คณะรัฐประศาสนศาสตร์   
 บณัฑิตวทิยาลยั สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
เสาวรส  บุนนาค  (2543) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความเป็นองคก์ารแห่ง 
 การเรียนรู้ ของฝ่ายการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ  
 กรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหาร 
 การพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2542) ทฤษฎีองค์การ (ฉบับมาตรฐาน) กรุงเทพมหานคร  
 ธรรมสาร 
 _________ . (2545) องค์การและการจัดการ ฉบบัสมบูรณ์ กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
ศรีไพร  ศกัด์ิรุ่งพงศากุล และเจษฎาพร  ยทุธนาวบิูลยช์ยั (2549)  ระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี 
 การจัดการความรู้ กรุงเทพมหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ 
อรุณ  รักธรรม (2538 ข) “การติดต่อส่ือสารในองคก์าร” ใน โครงการเอกสารและต ารา  
 ทฤษฎีองค์การและพฤติกรรมองค์การ บทท่ี 18 หนา้ 459-460 พิมพค์ร้ังท่ี 2   
 กรุงเทพมหานคร สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 
อญัญาณี  คลา้ยสุบรรณ์ (2550)  การจัดการความรู้ฉบับปฐมบท  กรุงเทพมหานคร   
 เพชรเกษม พร้ินต้ิง กรุ๊ป  
Fred R. David “ขั้นตอนการจดัการเชิงกลยทุธ์” คน้คืน 12 มกราคม 2556  
 จาก http://www.drmanage.com  
Micheal Marquardt & Angus Reynolds (1994) The Global Leaning Organization New York :  
 Irwin Professional Publishing. 

http://www.drmanage.com/
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http://competency.rmutp.ac.th คน้คืนวนัท่ี 16 พฤศจิกายน 2555 
http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html : คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556  
http://kmi.or.th/kmi-articles/prof-vicharn-panich/28-0001-intro-to-km.html :  
 คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556  
http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html  ; คน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2556  
 
 
 

http://we-are-worker.blogspot.com/2009/11/seci-model.html%20%20;%20ค้น
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของกรุงเทพมหานคร 
: กรณีศึกษา ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 

  
ค าชี้แจง 

          

 

     1. แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นการศึกษาและวิจัยในเชิงวิชาการ เพื่อส ารวจความส าเร็จ 
ในการจัดการความรู้ 

รวมทั้งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของกรุงเทพมหานคร ในส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 

 

     2. แบบสอบถามฉบับนี้ ใช้สอบถามข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่ท างานในส านักงานเขต  
ทัง้ 11  

ส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้ 
       

 
     3. แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 ตอน 

      
  

ตอนที่ 1 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

  

ตอนที่ 2 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ 
ของส านักงาน 

เขตกลุ่มกรุงเทพใต้  
         

  

ตอนที่ 3 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขต
กลุ่มกรุงเทพใต้ 

  

ตอนที่ 4 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรค รวมถึง
ข้อเสนอแนะ 

  

 

     4. การแสดงความคิดเห็นในการสอบถามนี้ ถือเป็นข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลที่ได้รับจากท่าน
จะถือเป็น 

ความลับ และจะน าเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น ดังนั้น ข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของท่าน แต่อย่างใด แต่จะน าไปใช้ เพ่ือประโยชน์ของการวิจัยเท่านั้น 

       ขอขอบคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 

            (นางเยาวรัชย์  พรประสิทธิ์) 
นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

E-mail : yaowarut@hotmail.com มือถือ 081 736 3491 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป  

       ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (   )  หน้าข้อความท่ีเป็นจริง หรือกรอกข้อความลงใน
ช่องว่าง 

               ตามความเป็นจริง 
1. เพศ 

      
 

(   ) 1. ชาย (   ) 2. หญิง 
   2. อายุ 

     
 

(   ) 1. น้อยกว่า 25 ปี (   ) 2. 25 - 30 ปี 
  

 
(   ) 3. 31 - 35 ปี (   ) 4. 36 - 40 ปี 

  
 

(   ) 5. 41 - 45 ปี (   ) 6. มากกว่า 45 ปี 
  3. ระดับการศึกษาสูงสุดของท่าน 

     
 

(   ) 1. ประกาศนียบัตรวิชาชีพ, ปวช. (   ) 2. อนุปริญญา หรือเทียบเท่า, ปวส. 

 
(   ) 3. ปริญญาตรี (   ) 4. ปริญญาโท 

  
 

(   ) 5. ปริญญาเอก 
     4. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่งระดับ 
     

 
(   ) 1. ปฏิบัติงาน (   ) 2. ปฏิบัติการ 

  
 

(   ) 3. ช านาญงาน (   ) 4. ช านาญการ 
  

 
(   ) 5. อาวุโส (   ) 6. ช านาญการพิเศษ 

 5. รวมระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในส านักงานเขต 
     

 
(   ) 1. น้อยกว่า 5 ปี (   ) 2. 5 - 10 ปี 

  
 

(   ) 3. 11 - 15 ปี (   ) 4. 15 ปีขึ้นไป 
  6. สถานที่ท างานในปัจจุบัน 

     
 

(   ) 1. ส านักงานเขตวัฒนา (   ) 2. ส านักงานเขตคลองเตย 
 

 
(   ) 3. ส านักงานเขตพระโขนง (   ) 4. ส านักงานเขตสวนหลวง 

 
 

(   ) 5. ส านักงานเขตบางนา (   ) 6. ส านักงานเขตปทุมวัน 
 

 
(   ) 7. ส านักงานเขตยานนาวา (   ) 8. ส านักงานเขตบางรัก 

 
 

(   ) 9. ส านักงานเขตสาทร (   ) 10. ส านักงานเขตบางคอแหลม 
7. ท่านเคยมีประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดการความรู้ในหน่วยงานของท่านหรือไม่ 

 
(   ) 1. เคย โปรดระบุระยะเวลา...................ปี 

 
 

(   ) 2. ไม่เคย 
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ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 
 

   ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้อย่างละเอียด และโปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องด้านขวามือเพียง
ช่องเดียวในแต่ละข้อค าถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบค าถามทุกข้อ) 
             

    
ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  
ตัวแปรด้านความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการ
ความรู้           

A1 ท่านคิดว่าเป้าหมาย และแนวทางปฏิบัติด้านการจัดการความรู้ที่
ระบุไว้ในแผนปฏิบัติราชการกรุงเทพมหานคร มีความชัดเจน
มากน้อยเพียงใด           

              
A2 ท่านคิดว่าเป้าหมาย และแนวทางปฏิบัติด้านการจัดการความรู้ที่

ระบุไว้ในแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส านักงานเขตมี 
ความชัดเจนมากน้อยเพียงใด           

  
 

          
A3 ท่านคิดว่าการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางปฏิบัติ 

ด้านการจัดการความรู้ในแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของ
ส านักงานเขตมีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ
กรุงเทพมหานครมากน้อยเพียงใด           

              
A4 ท่านคิดว่าท่านมีความเข้าใจในแผนงาน และแนวทางปฏิบัติด้าน

การจัดการความรู้ของส านักงานเขตมากน้อยเพียงใด           
              

A5 ท่านคิดว่าการก าหนดแผนงาน/โครงการ และแนวทางปฏิบัติ
ด้านการจัดการความรู้ มีความชัดเจนต่อการน าไปปฏิบัติมาก
น้อยเพียงใด           

              

 
ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร           

B1 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรของส านักงานเขตมีการ
เรียนรู้ แลกเปลี่ยน และแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคคลมากน้อย
เพียงใด           
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร           
B2 ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรของส านักงานเขตมี 

การท างานร่วมกันเป็นทีมมากน้อยเพียงใด           
              

B3 ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรของส านักงานเขตมี 
ความมุ่งม่ัน และความเชื่อร่วมกันในการมุ่งสู่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ มากน้อยเพียงใด           

              
B4 ท่านคิดว่าส านักงานเขตส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้  

โดยให้อิสระในการคิดและการท างาน รวมทั้งกระตุ้นให้บุคลากร
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มากน้อยเพียงใด           

              
  ตัวแปรด้านกระบวนการจัดการความรู้           

C1 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการด าเนินการค้นหาความรู้ที่ต้องการ           
  ได้อย่างชัดเจนมากน้อยเพียงใด           
              

C2 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการน าบุคลากรที่มีความเก่ง เชี่ยวชาญ
มาด าเนินการแบ่งปันความรู้มากน้อยเพียงใด           

              
C3 
 
 

ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการน าความรู้ที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงานมารวบรวมเป็นข้อมูลรายลักษณ์อักษร 
 ที่น าไปสู่การเผยแพร่มากน้อยเพียงใด 
 

     C4 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการด าเนินการแบ่งประเภทหัวข้อ 
หรือจัดการความรู้ให้เป็นระบบมากน้อยเพียงใด           

              
C5 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการด าเนินการประมวล และ

กลั่นกรองความรู้ให้เข้าใจง่าย และสมบูรณม์ากน้อยเพียงใด           
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  ตัวแปรด้านกระบวนการจัดการความรู้           
C6 ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขตสามารถเข้าถึง

ข้อมูลในฐานข้อมูลการจัดการความรู้ได้สะดวกมากน้อยเพียงใด           
              

C7 ท่านคิดว่าบุคลากรส านักงานเขตมีการแบ่งปันความรู้กันมาก
น้อยเพียงใด           

              
C8 ท่านคิดว่าการจัดกิจกรรมการจัดการความรู้ที่เป็นอยู่นั้น 

บุคลากรส านักงานเขต มีการน าความรู้นั้นมาท าให้เกิดประโยชน์
ต่อหน่วยงาน หรือเกิดการเรียนรู้ (learning) ภายในส านักงาน
เขตมากน้อยเพียงใด           

              
  ตัวแปรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร           

D1 ท่านคิดว่ากรุงเทพมหานครมีการจัดท าเว็บไซต์ และจัดเก็บ
ฐานข้อมูลความรู้เกี่ยวกบัการจัดการความรู้ได้ดีมากน้อยเพียงใด           

              
D2 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการจัดท าหมวดหมู่บนเว็บไซต์ของ

ส านักงานเขต และจัดเก็บฐานข้อมูลความรู้เกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ได้ดีมากน้อยเพียงใด           

  
 

          
D3 ท่านคิดว่าในการเผยแพร่ข้อมูลในเรื่องการจัดการความรู้  

มีความหลากหลายทันสมัย และเหมาะสมมากน้อยเพียงใด           
              

D4 ท่านคิดว่าระบบสารสนเทศที่ใช้ในการจัดการความรู้ เช่น ระบบ           

  
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต สนับสนุนต่อการจัดการความรู้มาก
น้อยเพียงใด           

              
D5 ท่านคิดว่าท่านได้รับข้อมูล ข่าวสารด้านการจัดการความรู้ผ่าน

เครือข่ายอินเตอร์เน็ตมากน้อยเพียงใด           
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  ตัวแปรด้านการประเมินผล           
E1 ท่านคิดว่าเป้าหมายของการด าเนินงานการจัดการความรู้มี 

การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมมากน้อย
เพียงใด           

              
E2 ท่านคิดว่าท่านได้รับข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินผลส าเร็จ

การด าเนินงานการจัดการความรู้มากน้อยเพียงใด           
              

E3 ท่านคิดว่าส านักงานเขตได้ท าการสื่อสารเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ 
การประเมินผลส าเร็จการจัดการความรู้ให้บุคลากรทราบ และ
เข้าใจมากน้อยเพียงใด           

              
E4 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการประเมินผลส าเร็จเปรียบเทียบกับ

การด าเนินงานการจัดการความรูท้ี่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด           
              

E5 ท่านคิดว่าส านักงานเขตมีการติดตาม ทบทวน และปรับปรุง
ขั้นตอนการปฏิบัติงานการจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์มากน้อยเพียงใด           

              
  ปัจจัยด้านทีมงานด้านการจัดการความรู้           

F1 ท่านคิดว่าทีมงานด้านการจัดการความรู้ของส านักงานเขตของ
ท่านมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด           

              
F2 
 
 

ท่านคิดว่าทีมงานด้านการจัดการความรู้ของส านักงานเขต 
ไดว้างแผนการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ได้ดีมากน้อย
เพียงใด 
 

     F3 
 
 

ท่านคิดว่าทมีงานด้านการจัดการความรู้ของส านักงานเขต
สามารถสื่อสารการด าเนินงานให้แก่บุคลากรของส านักงานเขต
ได้ดีมากน้อยเพียงใด 
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

F4 ท่านคิดว่าทีมงานด้านการจัดการความรู้ได้ด าเนินงานตาม
แผนการจัดการความรู้มากน้อยเพียงใด 
           

F5 ท่านคิดว่าทีมงานด้านการจัดการความรู้ได้ท าการประเมินผล
การด าเนินงานการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมากน้อย
เพียงใด           

              
F6 ท่านคิดว่าทีมงานด้านการจัดการความรู้มีการน าผลการประเมิน

มาปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานของการจัดการความรู้มากน้อย
เพียงใด           

              
  ตัวแปรด้านภาวะผู้น า           

G1 ท่านคิดว่าผู้บริหารของส านักงานเขตของท่านให้ความส าคัญต่อ
การน าการจัดการความรู้มาใช้ในส านักงานเขตมากน้อยเพียงใด           

              
G2 
 

ท่านคิดว่าผู้บริหารของส านักงานเขตของท่านสามารถผลักดันให้
ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มากน้อยเพียงใด           

  
 

          
G3 ท่านคิดว่าผู้บริหารของส านักงานเขตของท่านได้ให้ความส าคัญ

ต่อการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาโดยใช้กระบวนการของ 
การจัดการความรู้มากน้อยเพียงใด           

              
G4 ท่านคิดว่าผู้บริหารของส านักงานเขตของท่านมีการ ติดตามและ

ก ากับดูแลผลส าเร็จของการจัดการความรู้มากน้อยเพียงใด           
              
  ตัวแปรด้านการสร้างแรงจูงใจ           

H1 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารของส านักงานเขตที่เป็นอยู่ใน
ปัจจุบันสามารถช่วยผลักดันให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ไดม้ากน้อยเพียงใด           

  
 

          
H2 ท่านคิดว่าความพอใจในผลตอบแทนมีส่วนช่วยผลักดัน

ส านักงานเขตให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มากน้อยเพียงใด           
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
H3 
 

ตัวแปรด้านการสร้างแรงจูงใจ 
ท่านคิดว่าสถานภาพของการบังคับบัญชาของส านักงานเขตใน
ปัจจุบันมีส่วนช่วยให้ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ไดม้ากน้อยเพียงใด           

  
 

          
H4 ท่านคิดว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในส านักงานเขตมีส่วน

ช่วยผลักดันให้ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มาก
น้อยเพียงใด           

              
H5 ท่านคิดว่าสภาพการท างานในปัจจุบัน กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้           
  มากน้อยเพียงใด           
              

H6 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมผลส าเร็จของการท างานของบุคลากรมี
ส่วนช่วยผลักดันส านักงานเขตให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ไดม้ากน้อยเพียงใด           

  
 

          
H7 ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันในส านักงาน

เขตมีส่วนช่วยกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้มากน้อยเพียงใด           
              

H8 
 

ท่านคิดว่าการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายมีส่วนช่วยกระตุ้นให้
ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มากน้อยเพียงใด           

  
 

          
H9 ท่านคิดว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงานช่วยผลักดันให้

ส านักงานเขตเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มากน้อยเพียงใด           
              
  ตัวแปรด้านความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้           
I1 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขต มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้มากน้อยเพียงใด           
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

I2 
 

ตัวแปรด้านความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขต เห็นด้วยต่อ
การน าการจัดการความรู้มาใช้ในส านักงานเขตมากน้อยเพียงใด           

  
 

          
I3 ท่านคิดว่าการจัดการความรู้เป็นสิ่งที่ช่วยท าให้ส านักงานเขต

ท างานได้บรรลุตามเป้าหมายมากน้อยเพียงใด           

              

I4 ท่านคิดว่าการจัดการความรู้มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารงานของส านักงานเขตมากน้อยเพียงใด           

              

I5 ท่านคิดว่าการจัดการความรู้เป็นเครื่องมือที่ช่วยท าให้เกิด 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ดีมากน้อยเพียงใด           

              

  ตัวแปรด้านสมรรถนะของบุคลากร           
J1 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขตมีส านึก และ
รับผิดชอบต่อตนเอง ต าแหน่ง หน้าที่ และวิชาชีพของ
ข้าราชการมากน้อยเพียงใด            

  
 

          
J2 
 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขตมีพฤติกรรมที่
แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพร้อมและอุทิศเวลาใน
การให้บริการประชาชนมากน้อยเพียงใด           

  
 

          
J3 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขตมีความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐาน และคุณภาพงานที่ก าหนด
มากน้อยเพียงใด           

              

J4 
 
 

ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขตสามารถท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
และมีความสามารถในการสร้าง และรักษาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกได้มากน้อยเพียงใด           
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ข้อ 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
J5 
 

ตัวแปรด้านสมรรถนะของบุคลากร 
ท่านคิดว่าในภาพรวมของบุคลากรส านักงานเขตมีความ
ขวนขวาย สนใจ ใฝ่รู้ เพ่ือพิจารณาตนเอง รวมถึงประยุกต์ใช้
ความรู้ และความเข้าใจต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ได้มากน้อยเพียงใด           

 
 

                 ตอนที่ 3  ความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุม่กรุงเทพใต้ 
 

   ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้อย่างละเอียด และโปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องด้านขวามือเพียง
ช่องเดียวในแต่ละข้อค าถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบค าถามทุกข้อ) 
             

    
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

K1 ท่านคิดว่าปัจจุบันบุคลากรของส านักงานเขต ได้รับความรู้เพ่ิมข้ึน           

  
มากน้อยเพียงใด จากการที่ส านักงานเขตได้น าการจัดการความรู้
มาใช้           

K2 ท่านคิดว่าปัจจุบันส านักงานเขตมีการจัดเก็บความรู้ และจัดท า
ฐานข้อมูลความรู้ เพื่อให้ง่ายต่อการเข้าถึงมากน้อยเพียงใด           

  
 

          
K3 ท่านคิดว่าการบุคลากรของส านักงานเขตมีการแบ่งปัน และ

แลกเปลี่ยนความรู้ มากน้อยเพียงใด           
  

 
          

K4 
 

ท่านคิดว่าบุคลากรของส านักงานเขตมีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยน 
เรียนรู้มากน้อยเพียงใด  
           

K5 
 

ท่านคิดว่าบุคลากรของส านักงานเขตมีการน าความรู้ไปใช้ใน 
การตัดสินใจหรือปรับปรุงงานมากน้อยเพียงใด 
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

K6 
 

ท่านคิดว่าในการน าการจัดการความรู้มาใช้ ท าให้เกิดผลส าเร็จ
ของงานในระดับดีขึ้น และเกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ มากน้อยเพียงใด 

     K7 ท่านคิดว่าในภาพรวมของส านักงานเขตของท่านประสบผลส าเร็จ
ในการสร้าง วัฒนธรรมในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
มากน้อยเพียงใด           

 

ตอนที่ 4  ความคิดเห็นที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขต 
 

   
 

4.1 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมีจุดแข็งอย่างไร 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  
3………………………………………………………………………………………………… 

  
 

4.2 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมีจุดอ่อนอย่างไร 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  
3………………………………………………………………………………………………… 

  
 

4.3 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตได้รับโอกาสจากภายนอกอย่างไร 
 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  
3………………………………………………………………………………………………… 

  
 

4.4 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมีการคุกคามจากภายนอกอย่างไร 
 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  

3………………………………………………………………………………………………… 
 

  

     

 
ขอขอบคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 

     
นางเยาวรัชย์ พรประสิทธิ์ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของกรุงเทพมหานคร 
: กรณีศึกษา ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 

  
 

 ความคิดเห็นที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขต 
 

   
 

4.1 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมีจุดแข็งอย่างไร 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  

3………………………………………………………………………………………………… 
 

  
 

4.2 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมีจุดอ่อนอย่างไร 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  
3………………………………………………………………………………………………… 

   
 4.3 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตได้รับโอกาสจากภายนอกอย่างไร 

 
  

1………………………………………………………………………………………………… 
  

  
2………………………………………………………………………………………………… 

  
  

3………………………………………………………………………………………………… 
   

 4.4 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตมีการคุกคามจากภายนอกอย่างไร 
 

  
1………………………………………………………………………………………………… 

  
  

2………………………………………………………………………………………………… 
  

  

3………………………………………………………………………………………………… 
 
 

  

     

 
ขอขอบคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 
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