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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพื่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (3) เพื่อศึกษาระดับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  และ (4) เพื่อวิเคราะห์ปัญหา 
และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 627 คน กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 245 คน ก าหนดขนาดโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ 
สุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิอย่างเป็นสัดส่วนและวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย กลุ่มที่สอง คือ ผู้บริหารระดับสูงที่เกี่ยวข้องโดยตรง
กับงานจัดการความรู้ของหน่วยงานจ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์
เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และ 
การวิเคราะห์เชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) กระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ประกอบไปด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ การค้นหา/บ่งช้ีความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้ 
(2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้  คือ การประเมินผล การสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากร 
กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ (3) ระดับความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติน้อยกว่าร้อยละ 80 และ (4) ปัญหาที่พบ 
คือ ปัญหาด้านกระบวนการจัดการความรู้ ได้แก่ การจัดหมวดหมู่ข้อมูล การบันทึกจัดเก็บข้อมูล การปรับปรุง
ฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และการแลกเปลี่ยนความรู้ ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการรวบรวมข้อมูลและจ าแนกประเภท
อย่างเป็นระบบ รวมทั้งปรับปรุงข้อมูลองค์ความรู้ให้เป็นปัจจุบัน โดยการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ีควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ามาร่วมในกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ และ
ควรประเมินผลการจัดการความรู้เพื่อน าไปสู่การวางแผนหรือออกแบบการจัดการความรู้ในอนาคตต่อไป   
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Abstract 
 
This research aimed (1) to study knowledge management process of Office of the National 

Economic and Social Development Board (2) to study factors influencing the achievement of knowledge 
management procedure for being learning organization of Office of the National Economic and Social 
Development Board (3) to study level of being learning organization of Office of the National Economic 
and Social Development Board; and (4) to analyze the problems and recommend guidelines to develop 
knowledge management of Office of the National Economic and Social Development Board. 

This research was a survey research. Population for this research was 627 personnel of 
Office of the National Economic and Social Development Board. Samples were 245 personnel which 
were determined by using Taro Yamane formula. Sampling method was stratified sampling and simple 
random sampling. Another group of population was 5 executives who involved directly with knowledge 
management work of Office of the National Economic and Social Development Board. Research tools 
were a questionnaire and a structured in-depth interview form. Descriptive statistics employed for data 
analysis comprised of frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential statistics used 
Pearson product moment correlation, multiple regression. For quantitative analysis used content analysis.  
 The findings revealed that (1) knowledge management process of Office of the National 
Economic and Social Development Board consisted of 7 procedures. Those were knowledge identification, 
knowledge creation and acquisition, knowledge organization, knowledge codification and refinement, 
knowledge access, knowledge sharing and learning. An overview opinion toward knowledge management 
was at high level with the highest mean was knowledge access (2) Factors influencing the achievement of 
knowledge management procedure for being learning organization of Office of the National Economic and 
Social Development Board were the evaluation, motivation, knowledge management process and 
information technology (3) level of being learning organization of Office of the National Economic and 
Social Development Board was less than 80 percent at statistically significance at 0.05 level; and  
(4) Problems were found in the process of data classification, knowledge codification and refinement, 
the update of database and knowledge sharing. The recommendations were the organization should 
identify and organize systematic data system, update data. Moreover the organization should motivate 
the personnel’s participation in knowledge sharing activities and should evaluate the outcomes of 
knowledge management activities for further plan and design.  
 

Keywords:   Knowledge management, Learning organization, Office of the National Economic and Social 
Development Board 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก อาจารย์ ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก รองศาสตราจารย์ ดร.จีระ ประทีป อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 
และประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ปภาวดี มนตรีวัต ที่กรุณาให้ค าปรึกษาและ
ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ ตลอดจนตรวจสอบและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ในการท าวิทยานิพนธ์
ฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบคุณในความเมตตากรุณาที่ได้รับเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้  
 ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.เฉลิมพงศ์ มีสมนัย อาจารย์ ดร.พนมพัทธ์ สมิตานนท์ 
อาจารย์ ดร.สุวิดา นวมเจริญ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
คุณนพดล ธัญญาดี นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ และคุณสุพรรณิษา นาคทองอินทร์ 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ที่ได้กรุณาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยพร้อมทั้งให้ค าแนะน า ตลอดจนข้อคิดเห็น
ต่างๆ ในการท าวิจัย เพ่ือให้งานวิจัยมีความถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และขอขอบคุณ คุณวิโรจน์ นรารักษ์ 
รองเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ คุณเสาวนีย์ เจตินัย ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ดร.ปิยะนิตย์ โอนพรัตน์วิบูล ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร 
คุณบุญลือ เดชานีรนาท ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และคุณสุกิตต์ ศิวนันท์สกุล หัวหน้ากลุ่ม
งานพัฒนาบุคลากร ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าให้ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลเชิงลึก รวมถึงเจ้าหน้าที่
ทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามซึ่งทุกค าตอบมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการท าวิจัย 
 สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณบิดา นายพงศ์ชาติ สกลเศรษฐ และมารดา นางแฉล้ม สกลเศรษฐ 
รวมทั้งสมาชิกทุกคนในครอบครัวที่คอยผลักดัน สนับสนุน และเป็นแรงใจตลอดมาจนท าให้การศึกษา
ประสบความส าเร็จตามที่มุ่งหวังและตั้งใจ นอกจากนี้ ขอขอบคุณ คุณณัฐพงศ์ ยุคลวัฒนานนท์ ผู้ล่วงลับ
ในขณะที่ยังไม่เห็นความส าเร็จครั้งนี้ส าหรับการความช่วยเหลือตั้งแต่วันแรกที่ก้าวเข้ามาศึกษาในสถาบัน
อันทรงเกียรติแห่งนี้ รวมถึงเป็นแรงบันดาลใจในการท าวิจัยเรื่องนี้จนประสบความส าเร็จ และที่ขาด
เสียไม่ได้ ขอขอบคุณ คุณพิสิฐ วิชิตจรูญ ที่คอยให้ความช่วยเหลือในทุกเรื่องโดยไม่มีข้อแม้และเป็น
ก าลังใจที่ดีในการท าวิจัยเสมอมา ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับ
ผู้ที่สนใจ คุณประโยชน์ใดๆ ที่เป็นกุศลอันเกิดจากผลของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้แก่ทุกๆ ท่าน
ที่มีส่วนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี หากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ขาดตกบกพร่องประการใด 
ผู้วิจัยขอกราบขออภัยมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 สถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการแข่งขันและต้องเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ 
ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม ความรู้ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ส่งผลให้องค์การ
ต้องมีกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นระบบ เพ่ือให้สามารถพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในอนาคต โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในด้านของความรู้ เพราะความรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การ ผู้บริหารจึงต้องมียุทธวิธีในการค้นหา รวบรวม สร้าง กลั่นกรอง จัดเก็บ ความรู้
อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงความรู้นั้นได้ตลอดเวลา โดยบุคลากรและผู้บริหารจะต้อง
มีการเรียนรู้ สร้างและใช้ความรู้ในการท างานอย่างสม่ า เสมอและต่อเนื่อง โดยที่ส านักงาน ก.พ.ร. 
และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548) ได้ให้ค านิยามของการจัดการความรู้ในองค์การ (Knowledge 
Management: KM) ว่าเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคล 
หรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้
เป็นผู้ที่มีองค์ความรู้ รวมทั้งท าให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลสัมฤทธิ์ให้
องค์การทีม่ีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด ทั้งนี้ ความรู้ภายในองค์การมี 2 ประเภท คือ ความรู้ชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่เขียนเป็นตัวอักษร เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน หนังสือ ต ารา ฯลฯ 
และความรู้แฝงเร้น (Tacit Knowledge) คือ ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคนไม่สามารถถอดเป็นลายลักษณ์อักษร
ได้ซึ่งมาจากการกระท าและประสบการณ์ มีลักษณะเป็นความเชื่อ ทักษะ เช่น วิจารณญาณ วัฒนธรรม
องค์การ ความเชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆ การจัดการความรู้จึงเป็นแนวคิดใหม่ในการบริหารองค์การ คือ 
การรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยนและน าความรู้ที่มีอยู่ในองค์การไปใช้ให้เกิดประโยชน์  
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) เป็นองค์การซึ่งมีบรรยากาศของ
การเรียนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัต มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการ
คิดวิเคราะห์เพ่ือช่วยให้เข้าใจในสรรพสิ่ง สามารถเรียนรู้ จัดการ และใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความส าเร็จ
ควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย (Michael J. Marquardt, 1994) การที่องค์การสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้คนในองค์การได้เรียนรู้ปัจจัยต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอก เพ่ือให้บุคลากรมีการใช้
ความรู้ในการพัฒนาตนเองและการด าเนินงานขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
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องค์การที่มีการปรับเปลี่ยนและค้นหาวิธีทางใหม่ๆ ในการผลิตผลิตภัณฑ์หรือบริการ อันจะน ามา
ซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การ ทั้งนี้ พระราชฤษฏีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ระบุว่า "เพื่อให้การบริหารราชการ
เกิดผลสัมฤทธิ์ ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้ง
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการให้
เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้"  
 ดังนั้น การทีอ่งค์การจะสามารถเรียนรู้เพ่ือพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิผลนั้น ต้องมีการจัดการ
ความรู้ควบคู่ไปด้วยเสมอ การจัดการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมีความสัมพันธ์กัน  
หากองค์การใดมีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้เป็นองค์การนั้นๆ 
พัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู้มีความซับซ้อน
มากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายหลังจากที่
บุคลากรมีความรู้ความช านาญแล้ว โดยองค์การจะต้องด าเนินการต่อว่าจะท าอย่างไรให้บุคลากร
เหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืนและในข้ันตอนสุดท้ายองค์การจะต้องหาเทคนิค
การจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์การอย่างมีระบบ เพ่ือที่จะน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยผู้บริหารองค์การต้องหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคล และการกระตุ้นให้บุคลากร
ถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน  
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) เป็นหน่วยงาน
วางแผนยุทธศาสตร์ด้านเศรษฐกิจและสังคมให้กับประเทศ ซึ่งได้ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ์ 2493 
โดยในระยะแรกใช้ชื่อว่า "สภาเศรษฐกิจแห่งชาติ" ต่อมาคณะผู้เชี่ยวชาญจากธนาคารโลก ได้เสนอแนะ
ให้มีการปรับเปลี่ยนและเพ่ิมบทบาทหน้าที่ของ "สภาเศรษฐกิจแห่งชาติ" ให้มีมากขึ้น และให้จัดตั้งเป็น
หน่วยงานกลางเพ่ือท าหน้าที่วางแผนพัฒนาประเทศขึ้นมาเป็นการเฉพาะ ดังนั้นในปี 2502 จึงได้มีการ
ปรับโครงสร้างการท างานและเปลี่ยนชื่อของหน่วยงานแห่งนี้ใหม่เป็น "ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจ
แห่งชาติ" จนกระทั่งในปี 2515 มีการน ากระบวนการวางแผนพัฒนาสังคมเข้ามาใช้ควบคู่กับการวางแผน
พัฒนาเศรษฐกิจอย่างจริงจัง จึงได้มีการเปลี่ยนชื่อของหน่วยงานใหม่อีกครั้งหนึ่งเป็น "ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ" ซึ่งเป็นชื่อที่ใช้อย่างเป็นทางการจวบจนปัจจุบันนี้ โดยส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติอยู่ภายใต้สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี และเป็น
หน่วยงานที่เป็นกลไกส าคัญของรัฐในการน าเสนอแผนและยุทธศาสตร์ของประเทศ โดยมีแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมเป็นกรอบการพัฒนาประเทศ รวมทั้งติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า
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ความส าเร็จของแผนงานและโครงการพัฒนาต่างๆ ตลอดจนประสานการพัฒนาเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ไปสู่การปฏิบัติบนพ้ืนฐานหลักวิชาการและความเชื่อมั่นในข้อมูล
เพ่ือการขับเคลื่อนทิศทางการพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืน  
 ในการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ได้ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของพัฒนาองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมุ่งเน้น
การสร้าง กระจาย และใช้องค์ความรู้เป็นฐานในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ เพ่ือให้
สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในระดับประเทศและโลก โดยได้ริเริ่ม
ด าเนินการการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ ตั้งแต่ปี 2547 เป็นต้นมา ซึ่งในปัจจุบันได้มีการพัฒนา
ระบบการจัดการความรู้ตลอดมาในหลายส่วน ประกอบด้วย การจัดท าแผนการจัดการความรู้ตาม 
ค ารับรองการปฏิบัติราชการ การจัดวางระบบการบริหารจัดการความรู้ และกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในองค์การ เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะและศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น  
แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาและทบทวนเอกสารเกี่ยวกับการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้วิจัยพบว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ประสบปัญหาการถ่ายทอดองค์ความรู้ เมื่อบุคลากรในองค์การมีการเกษียณอายุหรือ
ลาออก ท าให้ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานใหม่ยังมีประสบการณ์น้อย จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการจัดการความรู้และสร้างการเรียนรู้ภายในองค์การเพื่อเป็นเครื่องมือที่
น าไปสู่ความส าเร็จขององค์การและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ ลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัจจัย
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ระดับ ศึกษาระดับ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ตลอดจนศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาจัดการ
ความรู้เพ่ือให้สามารถก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผลของการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการน าไป
ปรับปรุงและพัฒนาแนวทางการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้นต่อไป  
 

2. ปัญหำกำรวิจัย  
 
 2.1  กระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติมีข้ันตอนในการด าเนินการอย่างไร 
 2.2  ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
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 2.3 ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติอยู่ในระดับใด 
 2.4  ในการด าเนินการจัดการความรู้ประสบกับปัญหาและอุปสรรคอย่างไร และมีแนวทาง  
การพัฒนาการจัดการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
 

3. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ 4 ประการ ดังนี้ 
 3.1 เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ  
 3.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
 3.3 เพ่ือศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
 3.4 เพ่ือวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 

4. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 ในการวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ” ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ และก าหนดกรอบแนวคิด
ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้  
 4.1 ตัวแปรอิสระ ( Independent variables) ประกอบด้วย  ปัจจัยส่วนบุคคล 
กระบวนการจัดการความรู้ และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 
 4.2 ตัวแปรตำม (Dependent variables) ได้น าเสนอแนวคิดของ Michael Marquardt 
(1996) มาเป็นแนวทางในการศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งประกอบด้วย ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์การ ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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 จากตัวแปรดังกล่าว ผู้วิจัยขอเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยแสดงเป็นภาพความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ปรากฏดังภาพที่ 1.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
               
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 
-  ด้านพลวัตแห่งการเรยีนรู ้
-  ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 
-  ด้านการเพิม่อ านาจแก่บุคคล 
-  การจัดการความรู ้
-  การประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี
(ตามแนวคิดของ Michael Marquardt 1996) 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมส ำเร็จในกำรจัดกำร
ควำมรู้เพ่ือกำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ 

-  ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ 
-  วัฒนธรรมองค์การ 
-  เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการ 

จัดการความรู ้
-  การประเมินผล 
-  โครงสร้างพื้นฐาน 
-  กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
-  แรงจูงใจของบุคลากร 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ประเภทบุคลากร 
- ประสบการณ์การท างาน 

 ตัวแปรตน้ (Independent variables)  ตัวแปรตำม (Dependent variables) 

กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ 
- การค้นหา/บ่งช้ีความรู ้
- การสร้างและการแสวงหาความรู้ 
- การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
- การประมวลและกลั่นกรองความรู ้
- การเข้าถึงความรู ้
- การแบ่งปันแลกเปลีย่นความรู ้
- การเรียนรู ้

(ตามแนวคิดของส านักงาน ก.พ.ร. และ 
สถาบันเพิ่มผลผลติแห่งชาติ 2548) 
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5. สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ ์
การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 5.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะ
ผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล 
โครงสร้างพื้นฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และการให้รางวัลเพื่อจูงใจ มีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 5.3 ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 
 

6. ขอบเขตกำรวิจัย 
  
 การวิจัยในครั้งนี้แบ่งขอบเขตการวิจัยออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
 6.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ประสบการณ์การท างาน กระบวนการจัดการความรู้ ได้แก่ การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 
การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี
สารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ 
ที่เป็นระบบ แรงจูงใจของบุคลากร และลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ด้านพลวัต
แห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล การจัดการความรู้ การประยุกต์ 
ใช้เทคโนโลยี ตลอดจนศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการเกี่ยวกับจัดการความรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  เพ่ือน าผลการวิจัยมาใช้พัฒนาและปรับปรุง
การจัดการความรู้ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์และก่อให้เกิดการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ในอนาคตต่อไป  
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 6.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  6.2.1 ประชากรที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
   1) ประชากรส าหรับเก็บข้อมูลแบบส ารวจ โดยการตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ก าหนดจากบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ รวมจ านวน 
627 คน แบ่งเป็น ข้าราชการ จ านวน 496 คน พนักงานราชการ จ านวน 75 คน ลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 56 คน  
      2) ประชากรส าหรับการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ านวน 5 คน เลือกแบบ
เจาะจงต าแหน่ง คือ รองเลขาธิการ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร  
  6.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   ตัวแทนประชากรกลุ่มแรกซึ่งเป็นบุคลากรส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้จ านวน 245 คน หลังจากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็น
สัดส่วนและวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่ายโดยวิธีจับสลาก  
   ผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 5 คน โดยใช้การเลือกแบบเจาะจง 
ประกอบด้วย รองเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
พัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร  
 6.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร  
 6.3.1 ตัวแปรอิสระ 
  1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
ประสบการณ์การท างาน 
  2) กระบวนการจัดการความรู้  ได้แก่ การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ การสร้างและ
การแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึง
ความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ 
   3) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการ
ความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ แรงจูงใจของบุคลากร 
 6.3.2 ตัวแปรตาม คือ ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้  ตามแนวคิดของ Michael 
Marquardt (1996) ได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ ด้านการเพ่ิมอ านาจ
แก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  6.4 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ การศึกษาครั้งนี้ได้ศึกษาจากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
 6.5 ขอบเขตด้ำนกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 6.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ  
  1)  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่   
   (1) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์การท างาน ในแบบสอบถามส่วนที่ 1 โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
   (2) การวิเคราะห์กระบวนการจัดการความรู้ ในแบบสอบถามส่วนที่ 2 
ได้แก่ การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวล
และกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ การวิเคราะห์ปัจจัย
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ ในแบบสอบถามส่วนที่ 3 ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ 
วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้  การประเมินผล โครงสร้าง
พ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ แรงจูงใจของบุคลากร และการวิเคราะห์ลักษณะ 
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 ในแบบสอบถามส่วนที่ 4 ได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ ด้านการเพ่ิม
อ านาจแก่บุคคล การจัดการความรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แล้วน ามาเปรียบเทียบเกณฑ์เพ่ือแปลความหมาย 
   (3)  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน ทีม่ีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) 
   (4)  การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ ได้แก่ 
ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล 
โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร ว่ามีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
   (5)  การวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ในแบบสอบถามส่วนที่ 4 ใช้สถิติทดสอบค่า t 
(t-Test) 
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 6.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
  1)  การสรุปประเด็นจากแบบสอบถามส่วนที่ 5 ซึ่งมีข้อค าถามเป็นแบบ
ปลายเปิด โดยการจัดกลุ่มข้อความที่มีความเกี่ยวข้องกันตามตัวแปรที่ศึกษา และเสนอข้อมูลด้วยการ
พรรณนาบรรยาย โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) มาใช้ใน
การวิเคราะห ์
  2)  การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ ที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  
มีลักษณะแบบค าถามกึ่งโครงสร้างเพ่ือเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์มาท าการวิเคราะห์เนื้อหา  
(Content analysis) โดยน ามาจัดกลุ่มข้อความที่มีความเกี่ยวข้องกัน และน าเสนอผลในรูปแบบการ
พรรณนาบรรยาย (Descriptive data analysis)  
 6.6 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ท าการศึกษาวิจัยตั้งแต่เดือนกันยายน 2560 - กันยายน 2561 
รวมระยะเวลาในการศึกษา 12 เดือน   
 

7. นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 
 7.1 บุคลำกร หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
 7.2 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ส่วนที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร และประสบการณ์การท างาน 
 7.3 กำรจัดกำรควำมรู (Knowledge management: KM) หมายถึง การรวบรวม
องค์ความรู้ที่มีอยู่ซึ่งกระจัดกระจาย ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาเป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์การ
สามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเอง และสามารถน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  
ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  7.4 กระบวนกำรจัดกำรควำมรู  (Process of knowledge management) หมายถึง
กระบวนการที่ช่วยให้องค์การเข้าใจถึงขั้นตอนที่ท าให้เกิดการจัดการความรู้ หรือพัฒนาการของ  
ความรู้ที่จะเกิดข้ึนภายในองค์การ โดยมี 7 ขั้นตอน ได้แก่  
  7.4.1 การค้นหา/บงชี้ความรู (Knowledge identification) หมายถึง การค้นหาว่า
องค์การมีความรู้อะไรบ้าง รูปแบบใด อยู่ที่ใคร และความรู้นั้นมีความส าคัญและความจ าเป็นกับ
องค์การอย่างไรบ้าง เพ่ือให้สามารถก าหนดขอบเขตของการจัดการความรู้ขององค์การ 
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7.4.2 การสรางและการแสวงหาความรู (Knowledge creation and acquisition) 
หมายถึง วิธีการรวบรวมความรู้จากแหล่งต่างๆ มารวบรวมไว้เพ่ือจัดท าเนื้อหาให้เหมาะสมและ 
ตรงกับความต้องการของผู้ใช้ ส าหรับความรู้ที่จ าเป็นต้องมีแต่ยังไม่มี องค์การอาจสร้างความรู้จาก
ความรู้เดิมที่มีหรือน าความรู้จากภายนอกมาใช้ก็ได้ 

7.4.3 การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge organization) หมายถึง 
การจัดท าสารบัญ และจัดเก็บความรู้ประเภทต่างๆ เพ่ือให้การเก็บรวบรวม การค้นหา การน ามาใช้  
ท าได้ง่ายและรวดเร็ว 

7.4.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้  (Knowledge codification and 
refinement) หมายถึง การประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่ายและใช้ได้ง่าย  
ทันสมัยสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้  

7.4.5 การเขาถึงความรู้ (Knowledge access) หมายถึง วิธีการในการจัดเก็บ
และการกระจายความรู้เพ่ือให้ผู้อื่นใช้ประโยชน์ได้  

7.4.6 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge sharing) หมายถึง การจัดท า
เอกสาร การจัดท าฐานความรู้ โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ เพ่ือให้สามารถเข้าถึงความรู้  
ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น  

7.4.7 การเรียนรู (Learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอัน
เนื่องมาจากการได้รับประสบการณ์ โดยการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นเหตุท าให้บุคคลเผชิญสถานการณ์
เดิมแตกต่างไปจากเดิม 
 7.5 องคกำรแหงกำรเรียนรู (Learning Organization: LO) หมายถึง องค์การที่มกีาร
จัดการความรู้ในการปรับเปลี่ยน และค้นหาวิธีใหม่ๆ อันจะน ามาซึ่งการเพ่ิมประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
ขององค์การ ทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ 
Michael J. Marquardt มาเป็นแนวทางการอธิบายลักษณะขององคการแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

7.5.1 พลวัตแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ระดับการเรียนรู้ ประเภทการเรียนรู้ และ
ทักษะการเรียนรู้ภายในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย ความคิดเชิงระบบ การตัวแบบทางความคิด ความ
เชี่ยวชาญรอบรู้ การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการสนทนาสื่อสารกัน 

7.5.2 การปรับเปลี่ยนองค์การ หมายถึง วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ โครงสร้างองค์การ และ
วัฒนธรรมองค์การ 

7.5.3 การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหาร และบุคลากรขององค์การ ให้มี
อ านาจในการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้คนในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกัน มีความสัมพันธ์เป็น
เครือข่ายและท าประโยชน์ร่วมกัน ร่วมกันท างานเป็นทีม รวมถึงร่วมแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
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7.5.4 การจัดการความรู้ หมายถึง การที่องค์การมีกระบวนการในการจัดการ
ความรู้ (Knowledge management) เริ่มตั้งแต่การระบุความรู้ที่จ าเป็นต่อองค์การ การเสาะแสวงหา
หรือสร้างความรู้ขึ้นมาใหม่ การจัดเก็บความรู้ การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ใน
การท างาน  

7.5.5 การประยุกต์ใช้เทคโนโลย ีหมายถึง กระบวนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในองค์การ ส าหรับการจัดการความรู้ การเรียนรู้ในองค์การส าหรับสมาชิกทุกระดับและผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
องค์การในการใช้เทคโนโลยีนั้นๆ การมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยถือเป็นสิ่งอ านวยความสะดวกที่
ช่วยให้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น 
 7.6 ปัจจัยที่มีผลต่อควำมส ำเร็จในกำรจัดกำรควำมรู้เพื่อกำรเป็นองค์กำรแห่งกำร
เรียนรู้ หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งประกอบด้วย  

7.6.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าหรือผู้บริหารและกลยุทธ์ใน
การจัดการความรู้ขององค์การ ซึ่งต้องสนับสนุนและมีทิศทางที่ชัดเจนในการจัดการความรู้ เพ่ือให้
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

7.6.2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ 
ซึ่งกันและกันระหว่างบุคลากรภายในองค์การ   

7.6.3 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้  หมายถึง 
การน าระบบเทคโนโลยีโดยเฉพาะอินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต รวมทั้งระบบฐานข้อมูลและ Knowledge 
Portal ที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในการจัดการความรู้ขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

7.6.4 ปัจจัยด้านประเมินผล หมายถึง การวัดผลของการจัดการความรู้ขององค์การ ว่า
การด าเนินการมีความคืบหน้าเพียงใด ได้ผลตามที่คาดหวังหรือไม่ อย่างไร เพ่ือทบทวน ประเมินผล 
และปรับปรุงให้บรรลุเป้าหมายของการจัดการความรู้ได้ 

7.6.5 ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐาน หมายถึง สิ่งที่จับต้องได้ และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ 
อธิบายได้ว่าสิ่งที่จับต้องได้ประกอบไปด้วย สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ ที่อ านวยความสะดวกใน
กระบวนการจัดการความรู้ขององค์การ และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น โครงสร้างหรือระบบงาน ระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล ที่เอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมไปถึงการจัดตั้งหน่วยงานรับผิดชอบ
ในองค์การ 

7.5.6 ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ หมายถึง กระบวนการ
จัดการความรู้ขององค์การ ซึ่งได้จัดให้มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีความชัดเจน ตั้งแต่กระบวนการ
แสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์  
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7.6.7 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ  
ที่ถูกกระตุ้นให้เกิดความกระตือรืนร้นในการเรียนรู้ที่ส่งเสริมต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น 
การมีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ของตน การยอมรับองค์ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือช่วยในการปฏิบัติงาน 
การมีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ โดยใช้วิธีการให้รางวัลในรูปแบบต่างๆ เป็นรายบุคคลโดยไม่จ าเป็น 
ต้องอยู่ในรูปแบบของค่าตอบแทน   
 

8. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1  สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ไปปรับใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงและ
พัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 8.2  ท าให้ได้ข้อมูลเพ่ือประกอบการจัดท าแผนการจัดการความรู้  และแผนกลยุทธ์ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ประจ าปี พ.ศ. 2561 - 2565  
 8.3  เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การต่างๆ และ
เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่ต้องการศึกษาหรือค้นคว้าวิจัยเพิ่มเติมต่อไป 
 
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ 
สังคมแห่งชาติ” ผู้วิจัยได้ศึกษาและทบทวนวรรณกรรมต่างๆ เพ่ือประมวลแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย
ต่างๆ ทีเ่กี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการ ศึกษาดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้  

2. แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
3. ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู ้
 
 ปัจจุบันโลกได้เข้าสู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy: KBE) 
งานต่างๆ จ าเป็นต้องใช้ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิดมูลค่าเพ่ิมมากยิ่งขึ้น การจัดการความรู้เป็น  
ค ากว้างๆ ที่มีความหมายครอบคลุมเทคนิค กลไกต่างๆ เพ่ือสนับสนุนให้การท างานของแรงงาน
ความรู้ (Knowledge worker) มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กลไกดังกล่าว ได้แก่ การรวบรวมความรู้ที่กระจัด
กระจายมารวมไว้ที่เดียวกัน การสร้างบรรยากาศให้คนคิดค้น เรียนรู้ สร้างความรู้ใหม่ๆ การจัด
ระเบียบความรู้ และที่ส าคัญที่สุด คือการสร้างช่องทาง และเงื่อนไขให้คนเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้
ระหว่างกัน เพ่ือน าไปใช้พัฒนางานของตนให้สัมฤทธิ์ผล ดังนั้น จึงได้มีนักวิชาการเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับการจัดการความรู้ไว้ดังนี้ 

1.1 ความหมายของความรู้ 
 ความรู้เป็นค าที่เข้าใจยาก เนื่องจากมีความเป็นนามธรรมสูง ท าให้หลายคนเกิดความ

สับสนรู้สึกว่า อะไรคือความรู้ นอกจากนี้ยังมีค าถามอีกว่า เมื่อนิยามไม่ได้ความรู้คืออะไร และจะสามารถ
จัดการความรู้ได้อย่างไร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง ความหมายของความรู้ในประเด็นต่างๆ 
ดังนี้ 
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 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, น.232) ได้ให้นิยามว่า ความรู้ คือ
สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการค้นคว้าหรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติและ
ทักษะ ความเข้าใจหรือสารสนเทศที่ได้รับมาจากประสบการณ์ สิ่งที่ได้รับมาจากการได้ยินได้ฟัง  
การคิดหรือการปฏิบัติ องค์วิชาในแต่ละสาขา 

 พรธิดา  วิเชียรปัญญา (2547, น.21) ได้อธิบายความหมายของความรู้ไว้ว่า ความรู้เป็น 
กระบวนการของการขัดเกลา เลือกใช้และบูรณาการ การใช้สารสนเทศจนเกิดเป็นความรู้ใหม่ (new 
knowledge) ความรู้ใหม่เกิดจากการผสมผสานความรู้และประสบการณ์เดิมผนวกกับความรู้ใหม่ที่
ได้รับความรู้ดังกล่าวเป็นความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง (tacit knowledge) 
หากความรู้เหล่านั้นได้ถูกถ่ายทอดออกมาในรูปของการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร ความรู้นั้นจะกลาย 
เป็นความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง (explicit  knowledge) 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, น.21) ได้สรุปความหมายของความรู้ไว้ว่าความรู้
คือ สารสนเทศที่มีคุณค่า ซึ่งมีการน าประสบการณ์ วิจารณญาณ ความคิด ค่านิยม และปัญญาของ
มนุษย์มาวิเคราะห์ เพ่ือน าไปใช้ในการสนับสนุนการท างานหรือใช้ในการแก้ปัญหา   

 บูรชัย  ศิริมหาสาคร (2550) อธิบายว่าความรู้คือ สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิด 
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน ๆ จนเกิดเป็นความเข้าใจ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งได้ 

 วิจารณ์  พานิช (2551) ได้อธิบายความหมายของความรู้ไว้ว่า ความรู้ คือ สารสนเทศ 
ที่ถูกเปลี่ยนเป็นความรู้โดยคน ผ่านกระบวนการต่าง ๆ เช่น การเปรียบเทียบ การตรวจสอบ ผลกระทบ 
การเชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน เป็นต้น ความรู้เกิดขึ้นโดยกระบวนการภายในคนหรือ กระบวนการสัมพันธ์
ระหว่างคน 

 Oxford Dictionary (อ้างถึงใน ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 2552, น.20) 
ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความรู้ คือข้อเท็จจริง ข้อมูลและทักษะที่เกิดจากการเรียนรู้และสั่งสมความเข้าใจ
ผ่านประสบการณ์และการศึกษาของบุคคลหนึ่งบุคคลใด ทั้งในทางทฤษฏีและปฏิบัติ   

 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553, น.5) ได้ให้ความหมายของความรู้ หมายถึง 
ความคิดเห็น กฎ ระเบียบ ขั้นตอนแนวปฏิบัติ และสารสนเทศที่รวบรวมและจัดระบบแล้ว อาจอยู่
ในรูปของประสบการณ์ ความจริง วิจารณญาณ ปัญญาและคุณค่า 

 ฮอสเปอร์ (วิกิพีเดีย 2555, ออนไลน์) กล่าวว่า ความรู้ นับเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจดจ า ซึ่งอาจจะโดยการนึกได้ มองเห็น ได้ยิน หรือได้ฟัง ความรู้ จึงเป็น
หนึ่งในขั้นตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปด้วยค าจ ากัด ความหรือความหมาย ข้อเท็จจริง ทฤษฎี 
กฎ โครงสร้าง วิธีการแก้ไขปัญหา และมาตรฐาน เป็นต้น ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า ความรู้เป็นเรื่องของการ
จ าอะไรได้ ระลึกได้ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ความคิดที่ซับซ้อนหรือใช้ความสามารถของสมองมากนัก 
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 จากความหมายของความรู้ข้างต้นสรุปได้ว่าความรู้ หมายถึง มวลประสบการณ์ที่เกิดจาก
การศึกษาเล่าเรียน ความคิด ค่าเชื่อ ค่านิยม ความช านาญและทักษะกระบวนการที่ได้จากการปฏิบัติ 
เป็นสิ่งที่มีคุณค่าเพ่ือน าไปใช้ในการสนับสนุนการท างาน ใช้ในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจและ
น าไปใช้พัฒนาตนเองและพัฒนาองค์การให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ต่อไป 

1.2 ล าดับขั้นของความรู้ 
 ในกระบวนการที่จะสามารถระบุได้อย่างชัดเจนกว่าจะเป็น “ความรู้” ได้นั้นจะต้องมี

กระบวนการเริ่มต้นจากการเป็นในลักษณะเป็นขั้นตอน โดยเริ่มจากส่วนที่เป็นข้อมูล สารสนเทศ 
จากกลายเป็นความรู้ ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของล าดับขั้นของความรู้ ดังนี้ 

 Anthony Debons ได้แบ่งขั้นตอนความรู้เป็น 2 ส่วน (ชัชวาลย์ ทองดีเลิศ 2547, น.14) คือ 
1.  Data Driven หมายถึง ส่วนที่เป็นข้อมูล (data) ได้แก่ เหตุการณ์ สัญลักษณ์ กฎ สูตร 
2.  Cognitive Driven หมายถึง การรับรู้ที่มีความหมาย (meaning) ของข้อมูลมาเกี่ยวข้อง 

ได้แก่ สารสนเทศ เมื่อคนเราปรับปรุงสารสนเทศกับสถานการณ์เดิม และหลักฐานบันทึกอ่ืนๆ (records 
experience) จะน าไปสู่การสร้างความรู้โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และที่จะช่วยในการตัดสินใจ
จากเรื่องราว และความรู้ท าให้คนเกิดปัญญา (wisdom)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2.1 การแบ่งขั้นตอนความรู้ของ Anthony Debons 
 
ที่มา:  ชัชวาลย์  วงษ์ประเสริฐ (2547, น.14) 
 

ข้อมูล 

สารสนเทศ 

ความรู้ 

ปัญญา-ความฉลาด 

Data Driven 

Cognition Driven 

กฎ 
สัญลักษณ ์

สูตร 
เหตุการณ์ 

ความตระหนัก ความตระหนัก 

คุณค่า ประสบการณ์ที่ผ่านมา 

การติดสินใจ 
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 ข้อมูล (data) หมายถึง ข้อเท็จจริงที่มีอยู่ตามธรรมชาติ เป็นกลุ่มของสัญลักษณ์แทน
ปริมาณหรือการกระท าต่างๆ ที่ยังไม่ผ่านการประเมินผล อาจอยู่ในรูปของตัวเลข ตัวหนังสือ และ
ท้ายที่สุดก็คือ เป็นวัตถุดิบของสารสนเทศ 
 สารสนเทศ (information) ได้แก่ ข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับการประมวลผลแล้วโดยวิธีการ
ต่างๆ เป็นความรู้ที่ต้องการน าไปใช้ประโยชน์เป็นผลลัพธ์ เป็นสิ่งซึ่งสื่อความหมายให้ผู้รับเข้าใจ และ
สามารถน าไปใช้ หรือท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะได้ 
 ความรู้ (knowledge) เป็นขั้นตอนการใช้ประโยชน์จากสารสนเทศในเชิงผลิตและ
ประยุกต์ 
 ปัญญา (wisdom) เป็นการรู้จักแยกแยะการใช้ประโยชน์จากความรู้ 
  ฮิดิโอะ ยามาซากิ (Hideo Yamazaki) ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู้ชาวญี่ปุ่น 
ได้จัดล าดับขั้นของความรู้ออกเป็น 4 ล าดับ คือ ข้อมูล (data) สารสนเทศ (information) ความรู้ 
(knowledge) ปัญญา (wisdom) โดยแสดงไว้ในปิรามิดล าดับขั้นของความรู้ (Hideo Yamazaki, 
2004 อ้างถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2549, น.14) ไว้ดังนี้  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีปิรามิดแห่งความรู้ของยามาซากิ 
 
ที่มา:  บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2549, น.14)  

 

 
 

(Wisdom
) 
 
  

(Wisdom
) 

 

ความรู้ 
(knowledge) 

สารสนเทศ 
(information) 

ข้อมูล 
(data) 

ปัญญา 
(wisdom) 
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 ข้อมูล (data) เป็นข้อเท็จจริง ข้อมูลดิบ หรือตัวเลขต่างๆ ที่ยังไม่ได้ผ่านการแปล
ความสารสนเทศ เป็นข้อมูลที่ผ่านกระบวนการสังเคราะห์ วิเคราะห์ เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการบริหาร
จัดการและตัดสินใจ มีบริบทซึ่งเกิดจากความเชื่อ สามัญส านึกหรือประสบการณ์ของผู้ใช้สารสนเทศ
นั้นๆ โดยมักจะอยู่ในรูปของข้อมูลที่วัดได้หรือจับต้องได้ 

 ความรู้ (information) คือ สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยง 
กับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเข้าใจ และน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ได้ 
โดยไม่จ ากัดช่วงเวลา หรือกล่าวได้ว่าเป็นสารสนเทศท่ีก่อให้เกิดประโยชน์กับเราในการน าไปใช้งาน 

 ปัญญา (wisdom) คือ ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน ก่อให้เกิดประโยชน์ในการน าไปใช้ 
 ภราดร จินดาวงศ์ (2549, น.27-28) กล่าวว่า ความรู้เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงาน มีล าดับในการพัฒนาเป็นความรู้ ดังนี้ 
1.  ข้อมูล (data) เป็นข้อความที่บันทึกลงไปและยังไม่มีการน ามาแปลความหมาย 

อาจมีจุดประสงค์ เพ่ือการตรวจสอบว่างานมีปัญหาหรือไม่ บอกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น หรือบันทึกข้อมูล
ซึ่งเป็นเรื่องพ้ืนฐานที่ต้องจัดท า เช่น การบันทึกยอดขายในแต่ละครั้ง ระดับปริมาณน้ าฝนในแต่ละวัน 
เป็นต้น  

2.  สารสนเทศ (information) เป็นการน าข้อมูลมาผ่านการกลั่นกรอง วิเคราะห์ หรือ 
สังเคราะห์ เกิดการตกผลึก มีการแปลงรูปข้อมูลให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจมากขึ้น เช่น การรวบรวม
ยอดขายในแต่ละวันว่าช่วงเวลาใดหรือสินค้าใดขายดีมีลูกค้าเข้าร้านมากหรือน้อย  ระดับของปริมาณ
ฝนที่ตกในรอบปีว่าเดือนไหนมีฝนตกชุกหรือฝนตกน้อย เป็นต้น  

3.  ความรู้ (knowledge) เป็นสารสนเทศมีกระบวนการคิดหรือเรียบเรียงจาก
สารสนเทศแปลงสภาพให้พร้อมใช้งานหรือช่วยในการตัดสินใจในงานต่างๆ เช่น การเพ่ิมหรือลดจ านวน
พนักงานขายตามปริมาณลูกค้าที่มาใช้บริการ การวางแผนการปลูกพืชในช่วงที่ฝนตก สม่ าเสมอ 
เพ่ือให้ผลผลิตมีคุณภาพสูง เป็นต้น 

4.  ปัญญา (wisdom) เป็นการน าความรู้มาต่อยอดให้เกิดคุณค่าหรือประโยชน์ 
มากขึ้น เช่น การลดราคาสินค้าเป็นพิเศษในช่วงเวลาที่ลูกค้าเข้าร้านน้อย โดยเฉลี่ยจากช่วงเวลาที่ลูกค้า
เข้าใช้บริการมากที่สุด ช่วยลดปัญหาการรอคิวช าระเงินนาน การท าระบบชลประทานในการรองรับ
หรือ จ่ายน้ าในช่วงฤดูแล้งไม่ให้ขาดแคลน เป็นต้น  

บดินทร์  วิจารณ์ (2550, น.243-244) กล่าวว่า องค์การจะไม่สามารถจัดการความรู้
ในองค์การของตนเองได้  ถ้าหากองค์การนั้นไม่สามารถก าหนดนิยามของค าว่า “ความรู้” และ 
ไม่สามารถที่จะระบุได้ว่าความรู้ใดที่จ าเป็นต่อองค์การเพราะความรู้แต่ละอย่างไม่ได้มีคุณค่าเท่าเทียมกัน 
ซึ่งสามารถอธิบายความส าคัญเป็นล าดับ ได้อธิบายล าดับขั้นของความรู้ไว้ดังนี้ 
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ข้อมูล ประกอบด้วย ตัวหนังสือ ข้อเท็จจริง รูปภาพที่สื่อความหมายและรหัสตัวเลข
ต่างๆ ซึ่งปราศจากบริบทและยังไม่มีความหมาย 

สารสนเทศ หมายถึง ข้อมูลซึ่งเต็มไปด้วยบริบทและความหมาย ซึ่งรูปแบบและเนื้อหา
ของมันสามารถจะน าไปประยุกต์ใช้ในงานได้ หลังจากที่ได้ผ่านการจัดรูปแบบ จัดประเภท และ
ประมวลผลแล้ว 

ความรู้ ประกอบด้วย สาระหลักการและประสบการณ์ ซึ่งสามารถชี้แนะแนวทางใน
การด าเนินการ การบริหารงาน การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ โดยความรู้ท าให้คนสามารถให้
ความหมายแก่ข้อมูลและสร้างเป็นสารสนเทศได้ เมื่อมีความรู้คนก็สามารถจะจัดการกับแหล่ง
สารสนเทศที่มีอยู่และปฏิบัติงานได้อย่างชาญฉลาด 

ความช านาญ คือ การประยุกต์ใช้ความรู้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิผลเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายและเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

ความสามารถ ประกอบด้วย การใช้ก าลังความสามารถและความช านาญขององค์การใน
การสร้างผลิตภัณฑ์และบริการหรือกระบวนการในผลการปฏิบัติงานขั้นสูง โดยความสามารถนี้ต้องอาศัย
การบูรณาการ ความร่วมมือและการประสานงานของบุคคลและทีมงานทุกคน ความสามารถไม่ได้เป็น
แค่ผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันเท่านั้น แต่มันคือความสามารถที่จะเรียนรู้ สร้า งสรรค์และสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่องค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมมีนักวิชาการหลายท่าน
ได้เสนอแนวคิดไว้หลายประการ ซึ่งมีองค์ประกอบที่ใกล้เคียงกันในหลายๆ ส่วน ได้แก่ ข้อมูล 
สารสนเทศ ความรู้ และปัญญา เป็นองค์ประกอบหลักในทุกแนวความคิด ซึ่งหากขาดส่วนหนึ่งส่วนใด
ไปย่อมไม่ส่งผลให้เกิดเป็นความรู้อย่างแท้จริง ซึ่งมีเป้าหมายคือ การน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  

จึงสามารถสรุปได้ว่า ล าดับขั้นของความรู้เป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญ ความรู้ใดๆ ไม่ว่าจะ
เป็นข้อเท็จจริง ข้อมูลดิบ ตัวเลข แผนที่ ก็ตามที่ยังไม่ได้มีการวิเคราะห์ ประมวลผล สารสนเทศ 
หมายถึง ข้อมูลทุกชนิด ทุกประเภทที่ได้ผ่านการวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประมวลผลอย่างสมบูรณ์แล้ว ก่อน
น าเอาไปใช้ประโยชน์ในทางใดๆ ความรู้ หมายถึง สารสนเทศที่มีคุณภาพ มีคุณค่าที่ได้ผ่านการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์มาอย่างดี จากผู้เชี่ยวชาญ หรือวิธีใดๆ มาอย่างเหมาะสมเป็นที่สุดแล้ว สามารถน าไปใช้
ในทางปฏิบัติได้อย่างดีเยี่ยม และปัญญา หมายถึง การที่เราได้น าความรู้ที่ได้ ไม่ว่าจากความรู้ภายนอก 
ความรู้ภายในมาประมวลแล้วใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเกิดคุณค่ามีทั้งประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผล 
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 1.3 ประเภทของความรู้ 
 การแบ่งประเภทของความรู้สามารถมองได้ในหลายมิติ แต่มิติที่ได้รับความนิยม 

มากที่สุดคือ มองในด้าน "รูปแบบที่มองเห็น" ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้จ าแนกความรู้ในลักษณะ
ดังกล่าวไว้ ดังนี้ 

 วิจารณ์  พานิช (2547, น.22-23) จ าแนกความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
1.  ความรู้โดยนัยหรือความรู้ที่มองเห็นไม่ชัด (Tacit knowledge) เป็นความรู้อย่าง

ไม่เป็นทางการ มีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล เกิดจากประสบการณ์ ความเชื่อหรือความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงาน เช่น การถ่ายทอดความรู้ ความคิด ผ่านการสังเกต การสนทนา การฝึกอบรม ความรู้
ประเภทนี้ไม่สามารถจัดให้เป็นระบบ หมวดหมู่ เขียนเป็นกฎเกณฑ์หรือ ต ารา สามารถแบ่งปันได้ โดยการ
สังเกตและเลียนแบบ เป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้งานประสบ ความส าเร็จ  

2.  ความรู้ที่ชัดแจ้งหรือความรู้ที่เป็นทางการ (Explicit knowledge) คือ ความรู้ 
ที่สามารถบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรในรูปแบบต่างๆ เช่น สิ่งพิมพ์ เอกสาร ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
เว็บไซต์ อินทราเน็ต แสดงได้โดยใช้ระบบสัญลักษณ์และสื่อสารเผยแพร่ได้สะดวก 

นักจัดการความรู้ผู้มีชื่อเสียงระดับโลก ได้แก่ อิคูจิโร โนนากะ (Ikujiro Nonaka)  
(อ้างถึงใน ภราดร จินดาวงศ์ 2549, น.14-16) Choo (2000), อ้างถึงใน พรทิพา ด าเนิน 2549, น.4-5)     
มิเชล โพลันยี และอิคุจิโร โนนากะ (Michael Polanyi and Ikujiro Nonaka 1994 อ้างถึงใน บุญดี 
บุญญากิจ และคณะ 2549, น.16) ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, น.32) เหล่านี้มี
ความเห็นว่าความรู้แบ่งได้หลายมิติ แต่มิติที่ได้รับการยอมรับอย่างมาก เป็นรูปแบบที่สามารถมองเห็น
และรับรู้ได้ คือ 

1.  ความรู้แจ้งชัด (explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่ปรากฏและมองเห็นได้ชัดเจน 
ในรูปแบบของเอกสาร คู่มือ หรือสื่อต่างๆ สามารถถ่ายทอดหรือรวบรวมได้ง่าย ตัวอย่างของ Explicit 
Knowledge เช่น หนังสือสอนการเล่นกีตาร์ เอกสารวิธีการตรวจสอบสินค้า หนังสือ แสดงขั้นตอน
การขายหรือเจรจาต่อรอง เป็นต้น หรือเป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคล เกิดจากประสบการณ์ 
การเรียนรู้ หรือพรสวรรค์ต่างๆ ซึ่งสื่อสารหรือถ่ายทอดในรูปของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณ์อักษรได้
ยาก แต่ความรู้ชนิดนี้พัฒนาและแบ่งปันกันได้ และเป็นความรู้ที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 

  ความรู้ประเภทนี้เป็นความรู้เฉพาะตัวที่เกิดจากประสบการณ์ การศึกษา การ
สนทนา การฝึกอบรม ความเชื่อ เจตคติของแต่ละบุคคล เป็นความรู้บวกกับสติปัญญาและประสบการณ์ 
ซึ่งถือได้ว่าเป็นองค์รวมของความรู้ของแต่ละบุคคล เป็นความรู้ที่ไม่อยู่นิ่ง จะปรับเปลี่ยนไปตาม
สถานการณ์ของการใช้ความรู้ของแต่ละคน ซึ่งก็คือความรู้ที่ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคมที่ถือว่า
เมื่อคนปฏิบัติงานนานๆ จนเกิดความช่ าชอง ความรู้ประเภทนี้ถือเป็นความรู้ไม่เป็นทางการ จัดระบบ
หรือจัดหมวดหมู่ไม่ได้ แต่สามารถแลกเปลี่ยนและน ามาเล่าสู่กันฟังสามารถถ่ายทอดแบ่งปันความรู้นี้ได้ 
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และสามารถสังเกตและเลียนแบบได้ ซึ่งองค์การต้องพยายามปรับเปลี่ยนความรู้เฉพาะตัวบุคคลนี้ 
ให้เป็นความรู้ที่ปรากฏ (explicit knowledge) เพ่ือที่จะได้เป็นความรู้ที่ฝังกับองค์การ (embedded 
knowledge) ความรู้แบบนี้จะมีความลึกล้ ากว่า Explicit Knowledge   

2.  ความรู้ที่ชัดแจ้งหรือความรู้ที่ปรากฏ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็น
เหตุเป็นผล สามารถรวบรวมและถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่างๆ ได้ เช่น หนังสือ คู่มือ เอกสาร และ
รายงานต่างๆ ซึ่งสามารถท าให้คนเข้าถึงได้ง่าย  

 ความรู้ประเภทนี้เป็นความรู้ที่ได้รับการถ่ายทอดจากบุคคลออกมาในรูปของ
บันทึกรูปแบบต่างๆ ซึ่งก็คือสารสนเทศนั่นเอง เช่น หนังสือ บทความ เอกสาร มาตรฐาน ลิขสิทธิ์ 
สิทธิบัตร เครื่องหมายการค้า ความลับทางการค้า รายงานประจ าปี สื่อโสตทัศน์ เช่น VDO, VCD สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ เช่น E-mail, Internet, Website, E-book, E-journal ถ่ายทอดความรู้โดยใช้สัญลักษณ์ 
ภาษาพูด หรือภาษาเขียน เพ่ือบันทึกความรู้นั้นๆ ท าให้คนเข้าใจได้กว้างขวางและสะดวกยิ่งขึ้น 

 ความรู้ที่ปรากฏนี้อาจแยกย่อยได้เป็นความรู้ที่มีเป้าหมาย (object-based) เป็นความรู้ 
ที่สร้างขึ้น เช่น ข้อก าหนด คู่มือ สิทธิบัตร โปรแกรมส าเร็จรูป ฐานข้อมูล การบันทึกเสียงและฟิล์ม เป็นต้น 
กับความรู้ที่เป็นกฎเกณฑ์ (Rule) เป็นความรู้ที่มีการประมวลเป็นกฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติหรืองานประจ า 
ความรู้ในองค์การทั้งหลาย ส่วนใหญ่จะเป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวบุคคลมากกว่าความรู้ที่ ปรากฏชัด
แจ้งหลายเท่า ประมาณการว่าเป็นอัตราส่วน 80: 20 โดยผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู้ อุปมาว่า 
ความรู้ขององค์การทั้งหมดเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็ง ตามทฤษฎีภูเขาน้ าแข็งของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด์ 
(McClelland 1973 อ้างถึงใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2549, น.16-17) ที่ลอยน้ าอยู่ มีส่วนที่พ้นน้ า
เพียง 20-25% เท่านั้น ซึ่งได้แก่ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง ส่วนที่เหลืออีก 75-80% ที่จมอยู่ใต้น้ า ได้แก่ 
ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวบุคลากรขององค์การ ดังภาพต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.3 ประเภทของความรู้ 
 
ที่มา:  บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2549, น.17)  

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมมีนักวิชาการหลาย

ท่านได้เสนอแนวคิดไปในทางเดียวกัน คือ การแบ่งประเภทความรู้ตามรูปแบบหรือการมองเห็น 
ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ความรู้โดยนัย กับความรู้ชัดแจ้ง ซึ่งเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมมากที่สุด 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอสรุปได้ว่า ความรู้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 1) ความรู้ที่ฝังลึก หรือความรู้ที่ไม่ปรากฏ
ชัดแจ้ง (tacit knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล เกิดจากประสบการณ์ ความคิด ความเชื่อ 
ค่านิยม ทักษะกระบวนการท างาน เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล อธิบายออกมาได้ยากแต่สามารถ
พัฒนาและแบ่งปันได้ 2) ความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit knowledge) เป็นความรู้ที่ปรากฏและมองเห็นได้ชัด 
สามารถบันทึกและรวบรวมเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น เอกสาร คู่มือ ต ารา สื่อสิ่งพิมพ์ เว็บไซด์ หลักการ
ทฤษฎี ซึ่งสามารถท าให้คนเข้าถึงได้ง่ายและเผยแพร่ได้อย่างสะดวก 

 1.4 แหล่งที่มาของความรู้  
 แหล่งที่มาของความรู้ หรือการสร้างองค์ความรู้ เป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ส าคัญของ

องค์การที่ด าเนินการจัดการความรู้ ซึ่งมีทั้งในส่วนของการของสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง และจากการ
ถ่ายทอดจากผู้มีประสบการณ์ ดังนั้น กระบวนการสร้างสรรค์ความรู้ จะมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อ
ได้มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องและท าในหลายระดับในองค์การ และในบางโอกาสความรู้สามารถเกิดขึ้น
จากการทีไ่ม่ได้วางแผนการไว้ ได้มแีนวคิดท่ีได้จ าแนกความรู้ในลักษณะดังกล่าวไว้ ดังนี้ 

(1) อธิบายได้ แตย่ังไม่ถูกน าไป
บันทึกให้เป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง 

(2) อธิบายได้แต่ยัง
ยากทีจ่ะหาวธิีอธบิาย
หรือบันทึกให้เป็น
ความรู้ที่ปรากฏชัด
แจ้ง 

(3) อธิบายไม่ได้  เช่น  
พรสวรรค์ของศิลปิน
ในการแสดงงาน
ศิลปะต่างๆ  เป็นต้น 

20-25 % 

75-80 % 

ความรู้ที่ปรากฏแจ้ง 
(explicit knowledge) 

ความรู้ที่ฝังในตัวบุคคล 
(tacit knowledge) 
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 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548 : 2) กล่าวว่า องค์ความรู้นั้น  
มีที่มาจากหลายแหล่ง สามารถสรุปแหล่งที่มาได้ตามประเภทของแหล่งก าเนิดได้ดังนี้. 

 1.  องค์ความรู้ที่ได้จากการถ่ายทอด เป็นองค์ความรู้ที่ผู้รับได้รับการถ่ายทอดมาจาก
แหล่งต่างๆ ทั้งที่เป็นบุคคลหรือไม่ใช่บุคคล เช่น จากพ่อแม ่ครูอาจารย์ เพ่ือนร่วมงาน หนังสือ ภาพยนตร์ 
วิทยุ หรือจากสื่ออ่ืนๆ องค์ความรู้ในลักษณะนี้เป็นความรู้ที่รับการถ่ายทอดตรงจากผู้รู้หรือสื่อ โดยที่ผู้รับ
ไม่จ าเป็นต้องท าการวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ซ้ าเพ่ือน าไปใช้งาน เมื่อรับแล้วผู้รับสามารถน าไปใช้งาน 
ได้ทันท ี 

 2.  องค์ความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ตรง เกิดจากการที่บุคคลได้เรียนรู้และสัมผัสกับ
สถานการณ์หรือเหตุการณ์ตรง ท าเกิดการรับรู้ เรียนรู้ เกิดการวิเคราะห์จากข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้น
ในเหตุการณ์นั้นๆ และสังเคราะห์ข้อเท็จจริงเหล่านั้นออกมาเป็นความรู้ภายในตนเอง ความรู้ที่ได้เป็น
ความรู้เฉพาะบุคคล อาจจะเป็นองค์ความรู้ที่สามารถถ่ายทอดได้ หรืออาจเป็นองค์ความรู้ที่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดต่อก็ได้  

 3.  องค์ความรู้ที่เกิดจากการวิเคราะห์อย่างวิทยาศาสตร์ เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นจากการ
เก็บรวบรวมข้อมูลอย่างมีระบบเป็นวิทยาศาสตร์  และรวบรวมน าข้อมูลเหล่านั้นมาท าการทดลอง 
วิเคราะห์ โดยมีกระบวนการทดลองหรือการวิเคราะห์ที่มีรูปแบบชัดเจน เป็นเหตุเป็นผล ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
สามารถสังเคราะห์ขึ้นจนเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ ที่องค์การสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

 บูรชัย ศิริมหาสาคร (2550, น.69-71) กล่าวว่า แหล่งที่มาของความรู้ เกิดจากการเปลี่ยน
สถานะของความรู้ เพ่ือให้เกิดเกลียวความรู้ (knowledge spiral) 4 รูปแบบ คือ  

 1.  Socialization tacit knowledge การกล่อมเกลาของบุคคลที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ซึ่งกันและกัน จากประสบการณ์ของแต่ละคน  

 2.  Externalization เกิดจากการสร้างและถ่ายทอดความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลแล้ว
เผยแพร่เป็นลายลักษณ์อักษร เป็นการแปลง tacit knowledge ให้กลายเป็น explicit knowledge 
เพ่ือน ามาใช้ในการท างาน  

 3.  Combination เกิดจากการเปลี่ยน explicit knowledge จาก explicit knowledge 
ด้วยการรวบรวมความรู้ประเภท explicit จากสื่อต่างๆ อย่างหลากหลาย มาสร้างเป็นความรู้ประเภท 
explicit knowledge แบบใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการท างาน  

 4.  Internalization เกิดจากการแปลง explicit knowledge มาเป็น tacit knowledge 
โดยการน าความรู้เชิงทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ ท าให้เกิดความรู้ใหม่เพ่ิมขึ้น  
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 จากแหล่งความรู้ที่กล่าวมาข้างต้นกล่าวโดยสรุปได้ว่า คน คือ แหล่งความรู้ที่ส าคัญ
ที่สุด เมื่อคนมีปฏิสัมพันธ์กันในรูปแบบต่างๆ ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวตนรู้ 
ซึ่งกันและกัน และสื่อความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและทักษะในการท างาน 
ด้วยการพูดหรือบันทึกความรู้เป็นลายลักษณ์อักษร ก่อให้เกิดความรู้ที่ชัดแจ้ง เช่น เอกสาร คู่มือ ต ารา 
หลักการทฤษฎีต่างๆ และเกิดการน าความรู้เชิงทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติก่อให้เกิดความรู้ใหม่เพ่ิมข้ึน เป็น
การเปลี่ยนสถานะความรู้ที่ไม่หยุดนิ่งนั่นเอง 

1.5 วิวัฒนาการของการจัดการความรู้ 
ปัจจุบันในยุคเศรษฐกิจใหม่นี้การวัดความส าเร็จขององค์การจะวัดจากขีดความสามารถ

ในการสร้างคุณค่าและมูลค่าเพ่ิมในรูปของสินทรัพย์ที่ไม่สามารถจับต้องได้ นั่นคือ ทุนความรู้ หรือทุน
ทางปัญญา ความรู้จึงเข้ามามีอิทธิพลและสามารถเพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจ จากเดิมท่ีให้ความส าคัญ
กับข้อมูลข่าวสาร “ผู้ใดมีข้อมูลข่าวสารมากผู้นั้นย่อมมีอ านาจ” การมีระบบอินเตอร์เน็ตในการค้นหา
ข้อมูล ท าให้คนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย สะดวก และรวดเร็ว แต่อย่างไรก็ตามความสามารถในการ
แปลงข้อมูลให้เกิดประโยชน์สามารถใช้งานได้นั้นต้องอาศัยความรู้ที่ผ่านกระบวนการคิด วิเคราะห์  
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการสรุปและตัดสินใจ
ในสถานการณ์ต่างๆ ได้ ความรู้ที่น ามาใช้นี้ควรเป็นความรู้ที่ผ่านการศึกษาวิจัยอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้
ได้ความรู้ที่เกิดประโยชน์สูงสุดและใช้ได้จริง แต่การพัฒนาความรู้ที่เหนือกว่าการวิจัย คือ การท าให้
เกิดปัญญา ปัญญาจึงเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ ทั้งจากการศึกษา อบรมและจากประสบการณ์หลายๆ 
ด้านมาประกอบเข้ากันอย่างครบถ้วน ปัญญาจึงเป็นความรู้ที่ผ่านการสังเคราะห์จนตกผลึกเป็นความคิด
รวบยอดท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี 

องค์การที่มีความรู้จนกระทั่งสามารถน ามาพัฒนาจนกลายเป็นปัญญานั้น เป็นองค์การ 
ที่มีศักยภาพและมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน ซึ่งต้องอาศัยกระบวนการในการจัดการความรู้ เพ่ือช่วยให้
องค์กรสามารถจัดการความรู้ได้อย่างเป็นระบบ เพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
การจัดการความรู้ จึงเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการประมวลข้อมูล 
สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล เพ่ือสร้างเป็นองค์ความรู้หรือ
นวัตกรรม โดยจัดเก็บในลักษณะของแหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้ โดยอาศัยช่องทางต่างๆ 
ที่องค์การจัดเตรียมไว้ เพื่อน าความรู้มาใช้พัฒนาขีดความสามารถขององค์การ โดยมีกระบวนการ
ในการสรรหาความรู้ เพ่ือถ่ายทอดและแบ่งปันไปยังบุคลากรอันเป็นเป้าหมายได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม โดยมีรูปแบบของการพัฒนาความรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากการฝึกอบรมและพัฒนาต่างๆ  
การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตของตนเอง การเรียนรู้จากการทดลอง โดยเป็นการตั้งสมมติฐานและ
ทดลองเพ่ือให้ทราบผลตามต้องการ การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน เช่น การเทียบเคียงผู้น า 
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(benchmarking) การจ้างคนเก่งๆ มาร่วมงาน การหาพันธมิตรเพ่ือพัฒนาหรือแลกเปลี่ยนความรู้ 
(alliances) การร่วมกิจการ (joint venture) การรวมและควบกิจการ (merger & acquisition) เป็นต้น 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2549, น.23-24) ได้แบ่งยุคของการจัดการความรู้ออกเป็น 
3 ยุค ดังนี้ 

1. ยุคเริ่มต้นของการจัดการความรู้เริ่มจากเมื่อกว่า 20 ปีที่แล้ว หรือประมาณปี 
1978 -1979 โดยมีแนวคิดว่าความรู้เป็นสิ่งที่สามารถบริหารจัดการได้โดยอาศัยการจัดการที่เป็นระบบ 
มีโครงสร้างตายตัวและเริ่มมีการน าเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของมนุษย์ 

2. ยุคที่สองเริ่มตั้งแต่ช่วงประมาณปี 1995 มีการแบ่งความรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
tacit และ explicit อย่างชัดเจน รูปแบบในการสร้างและแลกเปลี่ยนความรู้ ที่เรียก SECI MODEL ของ 
อิคูจิโร โนนากะ เริ่มได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย เป็นยุคที่กล่าวได้ว่าเริ่มมีกระบวนการจัดการความรู้
อย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  มีการน าระบบคอมพิวเตอร์มาช่วยท าให้คน
ติดต่อกันสะดวกมากขึ้นและในช่วงประมาณปี 1998 - 2001 การจัดการความรู้เริ่มเป็นที่นิยมอย่าง
แพร่หลายมากขึ้น บางองค์การมีการแต่งตั้งต าแหน่ง chief knowledge officer (CKO) อย่างไรก็ตาม 
การจัดการความรู้โดยใช้ SECI MODEL ก็ยังมีข้อจ ากัดในบางเรื่อง เนื่องจากแนวคิดที่ว่าความรู้เป็นเรื่อง
ที่ซับซ้อนเกินกว่าจะจ าแนกเป็น tacit และ explicit ได้อย่างชัดเจน และการเปลี่ยนรูปของความรู้
อาจท าให้เกิดการสูญเสียบริบทที่ส าคัญของความรู้ได้ ดังนั้นการจัดการความรู้ให้ได้ผลดีจึงต้องมี
การผสมผสานความรู้ทั้ง 2 ประเภทในช่วงเวลาที่เหมาะสม โดยความรู้ต้องไม่อยู่ในรูปแบบใดรูปแบบ
หนึ่งมากเกินไปแต่ต้องสมดุล ซึ่งเป็นที่มาของการจัดการความรู้ในยุคที่สาม 

3. ยุคที่สามมองว่าความรู้เป็นเรื่องซับซ้อนยากที่จะจัดเป็นระบบที่ แน่นอน หรือ
แบ่งแยกเป็น tacit หรือ explicit ได้อย่างชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงไปตามสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมที่
เปลี่ยนไป ดังนั้นจึงต้องอาศัยหลักธรรมชาติและระบบซับซ้อน (complex adaptive systems) มาใช้ใน
กระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งการจัดการความรู้ในแนวคิดนี้จะไม่สามารถอธิบายได้โดยใช้ระบบเหตุและ
ผลอย่างเต็มที่ วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ในยุคนี้คือ เพ่ือพัฒนาประสิทธิผลของการตัดสินใจ 
และการสร้างนวัตกรรมมากกว่ามุ่งเน้นด้านประสิทธิภาพเพียงอย่างเดียว โดยให้ความส าคัญกับ
พฤติกรรมมนุษย์ และเชื่อว่าความรู้และการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นได้ดีเมื่อผู้ให้ความรู้สมัครใจที่จะแบ่งปัน
ให้กับผู้อ่ืนเท่านั้น  ไม่สามารถบังคับให้มีการแบ่งปันได้ เพราะแม้จะบังคับก็จะท าให้การถ่ายทอดหรือ
แบ่งปันความรู้เป็นไปอย่างไร้ประโยชน์เนื่องจากความรู้ที่น ามาถ่ายทอด จะเป็นความรู้ที่ไม่สมบูรณ์
หรือไม่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ 
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อย่างไรก็ตาม มีผู้เชี่ยวชาญบางท่านให้ความเห็นว่า เราเริ่มเข้าสู่ยุคที่สี่ของการจัดการ
ความรู้ โดยในยุคนี้การสื่อสารต่างๆ จะท าให้สะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเป็นการ
สื่อสาร on line หรือที่เรียกว่า เข้าสู่ยุคการสื่อสารประเภท I seek you (ICQ) และ text  message 
ต่างๆ ซึ่งส่งผลให้การจัดการความรู้ทวีความส าคัญและมีบทบาทมากยิ่งขึ้นต่อการปรับปรุงและผล
การด าเนินงานที่ดีข้ึนขององค์การ 

จากการแบ่งยุคของการจัดการความรู้สรุปได้ว่า การจัดการความรู้แบ่งออกกเป็น 4 ยุค 
ยุคที่ 1 มีแนวคิดว่า ความรู้สามารถบริหารจัดการได้ โดยอาศัยการจัดการที่เป็นระบบ ในยุคนี้เริ่มมี
การน าเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ ยุคที่ 2 เริ่มมีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ
มากขึ้น มีการน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช้ และในยุคนี้การจัดการความรู้มีการจ าแนกความรู้ประเภท 
tacit และ explicit ซึ่งมีความซับซ้อนในการจ าแนกประเภทความรู้ได้อย่างชัดเจน ยุคที่ 3 การจัดการ
ความรู้อาศัยหลักธรรมชาติและระบบซับซ้อน (complex adaptive systems) เพราะมองว่าความรู้เป็น
เรื่องซับซ้อนในการจ าแนกประเภท tacit และ explicit ได้ยาก วัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้ เพ่ือ
พัฒนาประสิทธิผลของการตัดสินใจและการสร้างนวัตกรรม ยุคที่ 4 เป็นยุคของการสื่อสาร on line 
ประเภท I seek you (ICQ) ส่งผลให้การจัดการความรู้เข้ามามีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานของ
องค์การ 

 1.6 ความหมายของการจัดการความรู้ 
ค านิยามหรือความหมายของการจัดการความรู้ ได้มีผู้เสนอความคิดเห็นของการ

จัดการความรู้ที่แตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ ภูมิหลัง และความสนใจ ซึ่งสามารถสรุปค านิยาม
หรือความหมายของการจัดการความรู้ไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548, น.25) กล่าวว่า การจัดการความรู้
เป็นการรวบรวมวิธีปฏิบัติขององค์กรและกระบวนการที่เกี่ยวกับการสร้าง การน ามาใช้ และเผยแพร่
ความรู้และบริบทต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินธุรกิจ 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2549, น.23) เป็นกระบวนการในการน าความรู้ที่มีอยู่
หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การสร้าง รวบรวม 
แลกเปลี่ยนและใช้ความรู้ เป็นต้น 

พรทิพา  ด าเนิน (2549, น.28) กล่าวว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการใน
การระบุความต้องการความรู้ การแสวงหาความรู้ การสกัดหรือการกลั่นกรอง การจัดระบบ การจัดเก็บ
และการเผยแพร่ หรือการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ  
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พจนานุกรมศึกษาศาสตร์ ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน 2551, น.249)  
ระบุความหมายของการจัดการความรู้คือ กระบวนการพัฒนาความรู้ของบุคคล และองค์การเพ่ือสร้าง
คุณภาพและประสิทธิภาพโดยการรวมกลุ่มกัน ก าหนดวิสัยทัศน์ ร่วมคิดร่วมท า แลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของสมาชิกผสมผสานกับความรู้จากแหล่งข้อมูลทั่วไป มีการก าหนดเป้าหมายวิธีการปฏิบัติ 
การทดลอง การตรวจสอบ  การสังเคราะห์และการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 

คีตพงศ์ สากุล (2551, น.30) การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบใน
การน าความรู้จากภายในองค์การและการเรียนรู้จากภายนอกองค์การ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยผ่าน
กระบวนการต่างๆ เช่น การค้นหา สร้าง รวบรวม แลกเปลี่ยน และใช้ความรู้ เป็นต้น โดยใช้เครื่องมือ
ในการจัดเก็บ ในลักษณะของแหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก ท าให้เกิดการไหลเวียนของ
ความรู้ และประสบการณ์ท่ัวทั้งองค์การ 

น้ าทิพย์  วิภาวิน และนงเยาว์ เปรมกมลเนตร (2551, น.88) ได้อธิบายความหมาย
ของการจัดการความรู้ หมายถึง แนวปฏิบัติที่องค์การใช้ในการบ่งชี้ความรู้ที่จ าเป็น ต้องการสร้างความรู้
ใหม่ และเผยแพร่ความรู้เพ่ือใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 
พัฒนาความได้เปรียบทางการแข่งขัน และสร้างนวัตกรรมโดยกระบวนการของการจัดการความรู้ ต้อง
สอดคล้องกับกลยุทธ์และวัตถุประสงค์ขององค์การ 

วิจารณ์ พานิช (2551, น.3) การจัดการความรู้ หมายถึง การยกระดับความรู้ขององค์การ 
เพ่ือสร้างผลประโยชน์จากต้นทุนทางปัญญา เป็นกิจกรรมที่ซับซ้อนและกว้างขวาง จึงต้องให้นิยามหลายข้อ
จึงจะครอบคลุมความหมาย ได้แก่  

1. การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเข้าถึงข้อมูลเพ่ือสร้างเป็นความรู้ 
โดยมีเทคโนโลยีด้านข้อมูลและด้านคอมพิวเตอร์ เป็นเครื่องมือช่วยเพ่ิมพลังในการจัดการความรู้ 

2. การจัดการความรู้เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนความรู้ ถ้าไม่มีการแลกเปลี่ยนความรู้
แล้ว ความพยายามในการจัดการความรู้ก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ พฤติกรรมวัฒนธรรมภายในองค์การ 
และวิธีปฏิบัติมีผลต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมและสังคมมีความส าคัญต่อการ
จัดการความรู้อย่างยิ่ง 

3. การจัดการความรู้ต้องอาศัยผู้ที่มีความรู้ในการตีความและประยุกต์ใช้ความรู้ใน
การสร้างนวัตกรรมและเป็นผู้น าทางในองค์การ 

4. การจัดการความรู้เป็นเรื่องของการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ การประเมิน 
“ต้นทุนทางปัญญา” (Intellectual Capital) และผลส าเร็จของการประยุกต์ใช้การจัดการความรู้เป็น
ดัชนีบอกว่าองค์กรมีการจัดการความรู้อย่างได้ผลหรือไม่ 

 



27 

เจษฎา นกน้อย (2552, น.4) ได้กล่าวถึงการจัดการความรู้ว่า เป็นกระบวนการอย่าง
เป็นระบบในการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ในการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้หรือนวัตกรรม 
และการจัดเก็บความรู้อย่างเหมาะสม เพ่ือสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดการ
แบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ เพ่ือให้เกิดการแพร่กระจายและไหลเวียนความรู้ทั่วทั้งองค์การ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ 

พรรณี สวนเพลง (2552, น.27) ได้อธิบายว่า การจัดการความรู้นั้นเป็นการบูรณาการ
ศาสตร์ 2 สาขาเข้าด้วยกันคือ ความรู้ (knowledge) และการบริหารจัดการ (management) โดยเน้น 
ที่กระบวนการจัดการข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศ และความรู้ ด้วยการให้ความส าคัญกับบุคคล โดยน า
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยการจัดการความรู้ผ่านทางช่องทางความรู้ต่างๆ 

สรุปได้ว่า การจัดการความรู้ (Knowledge Management - KM) หมายถึง การรวบรวม
องค์ความรู้ที่มีอยู่ซึ่งกระจัดกระจาย ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาเป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์การ
สามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเอง และสามารถน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้
เกิดประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ KM ไม่ใช้เป้าหมาย 
แต่เป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้มีการสร้าง รวบรวบ จัดระบบ เผยแพร่ ถ่ายโอนความรู้ที่เป็นประโยชน์
เพ่ือให้สามารถประยุกต์ใน สถานการณ์ต่างๆ ได้ทันเวลา และทันเหตุการณ์ ที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ของคนในองค์กรมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพมากขึ้น บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ 
และเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  

จากการทบทวนวรรณกรรมจากหลายท่าน ผู้วิจัยได้สรุปว่าความหมายของการจัดการ
ความรู้ หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการองค์ความรู้ภายในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยมีจุดประสงค์หลักคือการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาประสิทธิภาพการ
ท างานของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยมุ่งเน้นให้บุคลากร
สามารถก าหนดความรู้ สร้างและแสวงหาความรู้ จัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ มีการประมวลและ
กลั่นกรองความรู้ โดยสามารถเข้าถึงความรู้ และการมีการแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน ท า
ให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และทั่วทั้งองค์การ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

 1.7 เป้าหมายของการจัดการความรู้ 
  เป้าหมายที่ส าคัญที่สุดในการจัดการความรู้ คือ การเรียนรู้ของบุคลากรและน าความรู้
นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินแก้ไขปัญหาและปรับปรุงองค์กร ซึ่งการเรียนรู้ของบุคลากรจะท าให้
เกิดความรู้ใหม่ๆ ซึ่งจะไปเพ่ิมพูนองค์ความรู้ขององค์กรที่มีอยู่แล้วให้มากขึ้นเรื่อยๆ ความรู้นี้ก็จะถูก
น าไปใช้เพ่ือสร้างความรู้ใหม่อีกเป็นวงจรที่ไม่มีที่สิ้นสุด ที่เรียกว่า “วงจรการเรียนรู้” ได้มีนักวิชาการ
หลายท่านได้อธิบายเป้าหมายของการจัดการความรู้ไว้ ดังนี้ 
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 วิจารณ์ พานิช (2551, น.5) กล่าวถึง เป้าหมายและประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
คือ การใช้ประโยชน์จากความรู้มาเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การ   
เพ่ือเพ่ิมความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ มีประเด็นส าคัญ 3 ประการ คือ  

 1.  เพ่ือพัฒนางานให้มีคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น  
 2.  เพ่ือการพัฒนาคน คือ พัฒนาผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
 3.  เพ่ือการพัฒนา “ฐานความรู้” ขององค์การ เป็นการเพ่ิมพูนทุนความรู้ หรือทุน

ปัญญาขององค์การ จะช่วยให้องค์การมีศักยภาพในการฟันฝ่าความยากล าบาก หรือความไม่แน่นอนใน
อนาคตได้ดียิ่งขึ้น 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, น.24) กล่าวว่า เป้าหมายและ
จุดประสงค์ในการจัดการความรู้ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้  

 1.  พัฒนาองค์การ ให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ตามวิสัยทัศน์/ยุทธศาสตร์  
 2.  พัฒนาคน บุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ มีความคล่องตัวในการท างาน บุคลากรเกิด

ความพึงพอใจในการท างาน  
 3.  พัฒนากระบวนการท างาน ให้เกิดประสิทธิผล ให้เกิดนวัตกรรม  
 สรุปได้ว่า เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการจัดการความรู้มีส่วนส าคัญ 3 ประการ

ได้แก่ พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองค์การ โดยใช้วิธีการเรียนรู้ของบุคลากรและน าความรู้นั้น 
ไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินแก้ไขปัญหาและปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 1.8 ความส าคัญหรือประโยชน์ของการจัดการความรู้ 
การจัดการความรู้ล้วนเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง หากองค์การไม่มีกระบวนการ

จัดการความรู้ที่ดี องค์การจะไม่สามารถน าความรู้ที่มีอยู่กระจัดกระจาย หรืออยู่ที่ตัวบุคคลใดบุคคล
หนึ่งออกมาเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมได้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้การท างานสะดุดติดขัดในขั้นตอนการ
ถ่ายทอดความรู้ หรือการสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ เนื่องจากไม่มีการแบ่งปัน หรือ
การจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ และหากองค์การได้ด าเนินการริเริ่มการพัฒนาระบบการจัดการ
ความรู้ เมื่อพนักงานลาออกไป พนักงานใหม่เข้ามาแทนจะได้รับการถ่ายทอดความรู้อย่างเป็นระบบและ
สามารถเรียนรู้งานได้อย่างรวดเร็ว หรือความรู้ที่พนักงานได้จากการเข้ารับการอบรม หรือสัมมนา ก็มี
การน ามาถ่ายทอดให้ผู้ที่ไม่ได้รับการอบรมเกิดความรู้และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้เช่นเดียวกับ  
ผู้เข้ารับการอบรม ทั้งนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้จ าแนกความส าคัญหรือประโยชน์ของการจัดการ
ความรู้ดังกล่าวไว้ ดังนี้ 
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การจัดการความรู้เป็นการเพ่ิมศักยภาพและปรับปรุงผลผลิต เพ่ือพัฒนาคุณภาพของ
องค์การให้ดียิ่งขึ้น พรรณี สวนเพลง (2552, น.29) ได้สรุปประโยชน์ของการจัดการความรู้ไว้ดังนี้ 

1.  ป้องกันความรู้สูญหาย ท าให้องค์การสามารถรักษาความเชี่ยวชาญ ความช านาญ
และความรู้ที่อาจสูญหายไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  เช่น การเกษียณอายุงาน 
การลาออกจากงาน 

2.  เพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ท าได้โดยเพิ่มความสะดวกในการเข้าถึงความรู้
เป็นปัจจัยส าคัญของการเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผู้ที่มีหน้าที่ตัดสินใจต้องสามารถ
ตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและมีคุณภาพ 

3.  ความสามารถในการปรับตัว และมีความยืดหยุ่น เป็นการท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
เข้าใจในงานและวัตถุประสงค์ของงาน โดยไม่ต้องมีการควบคุมหรือมีการแทรกแซงมากนัก จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานในหน้าที่ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดการพัฒนาจิตส านึก
ในการท างาน 

4.  ความได้เปรียบในการแข่งขัน ช่วยให้องค์การมีความเข้าใจลูกค้า แนวโน้มการตลาด
และการแข่งขัน ท าให้สามารถลดช่องว่าง และเพ่ิมโอกาสในการแข่งขัน 

5.  การพัฒนาทรัพย์สิน เป็นการพัฒนาความสามารถขององค์การ ในการใช้ประโยชน์
จากทรัพย์สินทางปัญญาที่มีอยู่ 

6.  การยกระดับผลิตภัณฑ์ เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและบริการ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิม
คุณค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์ 

7.  การบริการลูกค้า เป็นการศึกษาความสนใจและความต้องการลูกค้า สร้างความพึง
พอใจสร้างรายได้ให้แก่องค์การ 

8.  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล เป็นการเพ่ิมความสามารถให้แก่องค์การในการจ้าง
และฝึกฝนบุคลากร 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553, น.7-8) ได้ให้ความส าคัญของการจัดการ
ความรู้ดังนี้ 

1. เพ่ือพัฒนาตน พัฒนาบุคคลและพัฒนาองค์การ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เพ่ือการสื่อสาร ถ่ายทอดประสบการณ์และทักษะระหว่างบุคคลและร่วมกันใน
เวลาที่รวดเร็ว เป็นการพัฒนางานและพัฒนาองค์การ 

3.  ท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ และมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน มีการ
ปรับเปลี่ยนระบบการผลิตให้ทันสมัยอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้มีความเข้มแข็งและมั่นคง 
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4.  เป็นการปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงาน การผลิต จ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
ความรู้ มีการจัดการความรู้ที่น ามาใช้ในกิจกรรม ช่วยประหยัดเวลาและต้นทุน 

5.  ช่วยให้องค์การด าเนินกิจการ ภารกิจอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน เช่น เมื่อบุคลากร
ลาออก เกษียณอายุ หรือมีการเปลี่ยนงานใหม่อาจท าให้ความรู้และประสบการณ์หายไปกับตัวบุคคล 

6.  ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรมท าให้การท างานมี
ความรวดเร็วขึ้น จึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาความรู้เพ่ิมมากข้ึน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ 
ในการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมให้เป็นประโยชน์ 

น้ าทิพย์ วิภาวิน (2555, น.8-9) ได้อธิบายถึงความส าคัญของการจัดการความรู้   
มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การสร้างคลังความรู้ การจัดการความรู้ท าให้ความรู้ในองค์การมีการจัดเก็บอย่าง
เป็นระบบ สามารถเข้าถึงได้ง่าย มีการสร้างความทรงจ าขององค์การ (organization memory) เป็น
หน่วยบันทึกและจัดเก็บความรู้ขององค์การ และบทเรียนต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ มีการสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานทางเทคโนโลยี ท าให้คนในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ แลกเปลี่ยนและเข้าถึง
ความรู้ได้ง่าย ส่งผลให้องค์การมีทิศทางในการน าความรู้เหล่านั้นไปประยุกต์ในงานด้านต่างๆ 

2.  การถ่ายทอดองค์ความรู้ การจัดการความรู้ที่ผ่านมาในอดีตนั้นได้มีการจัดท าและ
ถ่ายทอดในรูปแบบต่างๆ เช่น พงศาวดาร การสืบทอดประเพณีหรือวัฒนธรรม ซึ่งไม่ได้จัดท าให้เป็น
ระบบอย่างชัดเจน ท าให้ยากต่อการน าความรู้เหล่านั้นไปใช้ในการพัฒนาองค์การนั้นๆ ได้ ส าหรับ
ปัจจุบันการจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่ท าอย่างเป็นระบบ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารมาประยุกต์จึงท าให้การถ่ายทอดองค์ความรู้เป็นไปอย่างมีระบบและกว้างขวางมากขึ้น 

3.  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัจจุบันองค์การ
แทบทุกแห่งมุ่งที่จะก้าวสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ 
การสร้างวัฒนธรรมให้คนในองค์การเข้ามาแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันและกัน เป็นต้น 

4.  การพัฒนาศักยภาพขององค์การ การจัดการความรู้ช่วยสร้างศักยภาพในด้าน
ต่างๆ ให้แก่องค์การ ได้แก่ การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน การเป็นองค์การคุณภาพและ
องค์การแห่งการเรียนรู้ การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์การ การเพ่ิมผลประกอบการที่ดีข้ึน 

5.  การยกระดับความรู้ของคนในองค์การ การจัดการความรู้ช่วยให้การพัฒนา
บุคลากรขององค์การให้มีความรู้ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ได้แก่ การเพ่ิมความสามารถในการตัดสินใจ 
การป้องกันความรู้สูญหาย การพัฒนาความสามารถในการปรับตัว และมีความยืดหยุ่น รวมทั้งการพัฒนา
ทรัพย์สินทางปัญญา เช่น สิทธิบัตร เครื่องหมายการค้าและลิขสิทธิ์ การพัฒนาลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ  
การสร้างความพึงพอใจ เพ่ิมยอดขายหรือผู้ใช้บริการ และสร้างรายได้ให้แก่องค์การ 
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6.  เครื่องมือการบริหารองค์การ การจัดการความรู้ได้ถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพโดยมีความสัมพันธ์กับการประกันคุณภาพขององค์การ การก้าวสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ และการพัฒนาสู่การเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงหรือองค์การที่เป็นเลิศ 

น้ าทิพย์  วิภาวิน (2555, น.20-21) กล่าวถึงประโยชน์ของการจัดการความรู้ ได้แก่ 
การยกระดับความรู้ของบุคคล การน าองค์การก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารราชการ องค์การและชุมชน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การยกระดับความรู้ของบุคคล การจัดการความรู้ท าให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้
ของคนในองค์การให้มีความมั่นใจตนเองเป็นชุมชนที่เรียนรู้ร่วมกันที่มีการสั่งสมและจัดระบบให้
พร้อมในการน าไปใช้ประโยชน์ เพ่ือป้องกันการสูญหายของความรู้และภูมิปัญญา เช่น กรณีที่บุคลากร
เกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต จึงควรแปรรูปความรู้ให้เป็นทุน ซึ่งเป็นการเพ่ิมคุณค่า และรายได้
ให้กับองค์การ เป็นการพัฒนาความสามารถที่จะแบ่งปันความรู้ที่ได้เรียนรู้มาให้กับคนอ่ืนๆ ในองค์การ 
และน าความรู้ไปปรับใช้กับงานที่ท าอยู่ให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น การจัดการความรู้จึงเป็นการพัฒนา
คน และพัฒนาองค์การ เพ่ือสร้างสรรค์ให้บรรลุเป้าหมายของแผนกลยุทธ์เป็นการเปลี่ยนวัฒนธรรม
อ านาจในแนวดิ่งไปสู่วัฒนธรรมความรู้ในแนวราบ ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของานในระดับดีขึ้น ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์การ เพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน เพ่ิมขีดความสามารถในการตัดสินใจและวางแผน
ด าเนินงานให้รวดเร็ว และดีขึ้น เพราะมีสารสนเทศที่น่าเชื่อถือช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ 

2.  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ช่วยพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การ
ทีเ่ข้มแข็ง สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนได้ ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

 2.1  ความสามารถในการคิดเชิงระบบ (system thinking) คือ คนในองค์การ
สามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาที่ใช้อธิบายพฤติกรรมความเป็นไปต่างๆ เห็นถึงความเชื่อมโยง
ต่อเนื่องของสรรพสิ่งและเหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์ผูกโยงกันเป็นระบบเป็นเครือข่ายด้วยสภาวะ
การพ่ึงพาอาศัยกัน สามารถมองปัญหาที่เกิดขึ้นได้เป็นวัฏจักรโดยน ามาบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ 

     2.2  การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเอง (mental model) ท าให้เกิด
ความกระจ่างกับรูปแบบ ความคิด ความเชื่อที่มีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตน และพัฒนา
รูปแบบความคิดความเชื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ไม่ยึดติดกับความเชื่อเก่าๆ ที่
ล้าสมัย และสามารถจะบริหารปรับเปลี่ยนกรอบความคิดของตน สามารถท าความเข้าใจได้ ซึ่งสอดคล้อง
กับความคิดในเชิงการปรับโครงสร้างองค์การ 

   2.3 คนในองค์การสามารถเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง (personal mastery) คือ การ
สร้างจิตส านึกในการใฝ่เรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคคล สร้างสรรค์ผลที่มุ่งหวัง และสร้าง
บรรยากาศเพื่อกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งหมายถึงการจัด
กลไกต่างๆ ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างองค์การ ระบบสารสนเทศ ระบบการพัฒนาบุคคล หรือ
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แม้แต่ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานประจ าวัน เพ่ือให้คนในองค์การได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ เพ่ิมเติมได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

   2.4 การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) ซึ่งจะเป็นกรอบความคิดเกี่ยวกับ
สภาพในอนาคตขององค์การที่ทุกคนในองค์การมีความปรารถนาร่วมกัน ช่วยกันสร้างภาพอนาคตของ
หน่วยงานที่ทุกคนจะทุ่มเทผนึกแรงกายแรงใจกระท าให้เกิดขึ้น ทั้งนี้ ก็เพ่ือให้การเรียนรู้ ริเริ่ม ทดลอง
สิ่งใหม่ๆ ของคนในองค์การ เป็นไปในทิศทาง หรือกรอบแนวทางที่มุ่งไปสู่จุดเดียวกัน 

 2.5 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning) คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดเพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกันและกัน  ทั้งในเรื่องของความรู้ใหม่ๆ ที่ได้มาจากการค้นคิด หรือ
จากภายนอกและภายใน การเรียนรู้เป็นทีมนี้ยังครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้ที่เกี่ยวกับการท างานร่วมกัน
เป็นทีมด้วย ซึ่งการเรียนรู้และพัฒนาในเรื่องนี้ จะช่วยให้การท างานร่วมกันในองค์การ มีความเป็นทีม 
ทีด่ีขึ้น ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู่ออกมาได้อย่างเต็มที่ 

3.  การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารราชการ การบริหารองค์การและพัฒนาชุมชน 
ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้พร้อมในการปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 หมวด 3 มาตรา 11 ซึ่งหน่วยงานภาครัฐจะต้องปฏิบัติ
ให้เป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 หมวด 3 
มาตรา 11 นี้  ซึ่งเป็นเรื่องของการน าหน่วยราชการไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ( learning 
organization: LO) โดยให้หน่วยงานแต่ละหน่วยเริ่มจากการจัดการความรู้ เพราะการจัดการความรู้เป็น
จุดเริ่มที่จะน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
เป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการติดตามและประเมินผล ส่วนด้านการจัดการความรู้เพ่ือการพัฒนาชุมชน 
หรือเรียกว่าจัดการความรู้ชุมชน เป็นกิจกรรมที่ท าให้ชุมชนนั้นๆ อยู่รวมกันอย่างปกติสุข และสามารถ
ถ่ายทอดให้คนในชุมชนได้ และสามารถน ามาปฏิบัติได้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง จึงสรุปได้ว่า ความส าคัญของการจัดการ
ความรู้ มีเป้าประสงค์หลักคือ การยกระดับความรู้ในองค์การ ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นการช่วยพัฒนาการเรียนรู้ของบุคคล กลุ่ม องค์การ และประเทศชาติ รวมไปถึงการ
รวบรวมองค์ความรู้ของบุคลากรและองค์การอย่างเป็นระบบ โดยท าการจัดเก็บ เผยแพร่ความรู้ 
แลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ ผ่านทางกระบวนการเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย จนสามารถปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์การเพิ่มความได้เปรียบในการแข่งขัน เนื่องจากองค์การมีการ
พัฒนาความสามารถขององค์การอย่างเป็นระบบ 
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1.9 องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
ในการจัดการความรู้โดยทั่วไปมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ส่วน  คือ คน (man) 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology-IT) และกระบวนการจัดการความรู้ (process) 
โดยที่คนจะเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากคนเกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ส่วนบุคคล 
(personal knowledge management-PKM) กล่าวคือ เป็นผู้น าความรู้เพ่ือมาใช้ประโยชน์กับตัวเอง 
จึงสามารถจัดการทุกอย่างทุกขั้นตอนได้เองเป็นส่วนใหญ่ ทั้งนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้จ าแนก
ความส าคัญหรือประโยชน์ของการจัดการความรู้ดังกล่าวไว้ ดังนี้ 

การท าให้เกิดความส าเร็จของการจัดการความรู้นั้นจะต้องผสมผสานการท างานของคน 
(people) กระบวนการ (organizational  process) และเทคโนโลยีสารสนเทศ (technology)  
ซึ่งถือว่าเป็นองค์ประกอบของการจัดการความรู้ (น้ าทิพย์ วิภาวิน 2547, น.17-21) 

1. ด้านคน หมายถึง ความสามารถของคนในองค์การ ต้องมุ่งเน้นในเรื่องพนักงาน
เป็นอันดับแรก เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เพราะแม้ว่าองค์การจะมีระบบบริหารจัดการระบบ
การท างานต่างๆ ที่ดีเลิศ แต่ขาดพนักงานที่มีคุณภาพหรือทุ่มเทให้กับการท างาน ก็จะไม่สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้น การสร้างพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ และมีขวัญก าลังใจในการท างาน
จึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก ซึ่งบางทฤษฎีเน้นถึงการจัดการความรู้ว่าเป็นการพัฒนาคนในองค์ก าร 
โดยร้อยละ 80 เป็นการใช้สมองของมนุษย์ อีกร้อยละ 20 เป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพราะหัวใจ
การจัดการความรู้คือ การรวบรวมความรู้ การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ความรู้ รวมถึงการน าความรู้
นั้นไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ความรู้จึงมีความสัมพันธ์กับข้อมูลดิบ (data) สารสนเทศ (information) 
และปัญญา (wisdom) 

2. ด้านกระบวนการ เป็นกระบวนการการจัดการความรู้ ประกอบด้วยแนวทางและ
ขั้นตอนของการจัดการความรู้ ซึ่งกระบวนการจัดการความรู้มี 4 ขั้นตอนหลัก คือ การจัดหาความรู้ 
การสร้างความรู้ การจัดเก็บและการค้นคืนความรู้ การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์  

 2.1 การจัดหาความรู้ (knowledge acquisition) องค์การจะต้องแสวงหาความรู้
จากแหล่งความรู้ต่างๆ เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลและองค์การ ได้แก่ 1) แหล่งความรู้
ภายนอกองค์การ เช่น การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (benchmarking) กับองค์การอ่ืน การจ้างที่ปรึกษา 
การตรวจสอบแนวโน้มเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้าและคู่แข่งขัน การร่วมมือ
กับองค์การอื่นเพ่ือสร้างพันธมิตรและการร่วมลงทุน และการเปิดรับข่าวสารจากสื่อต่างๆ เช่น สิ่งพิมพ์ 
งานวิจัย บทความ โทรทัศน์ เป็นต้น 2) แหล่งความรู้ภายในองค์การ เช่น การให้ความรู้กับพนักงาน 
การสอนงาน การฝึกอบรมสัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้จากประสบการณ์
การลงมือปฏิบัติ และกระบวนการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
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 2.2 การสร้างความรู้ (knowledge  creation) เป็นขั้นตอนของการพัฒนาและ

การสร้างความรู้ที่สร้างสรรค์ขึ้นใหม่ (generative) จากทักษะและความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การ
เป็นวิธีการพัฒนาความรู้ของแต่ละคนในกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การสร้างความรู้ใหม่
เกี่ยวข้องกับการหยั่งรู้และความเข้าใจอย่างลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล ทุกๆ คน สามารถเป็นผู้สร้าง
ความรู้ได้ในรูปแบบต่างๆ ได้แก่ การวิจัยและการพัฒนา การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ การแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ การเรียนรู้จากประสบการณ์ และวิธีการระดมความคิด การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ
คนในกลุ่ม 

 2.3 การจัดเก็บและการค้นคืน (knowledge storage and retrieval) องค์การ
ต้องก าหนดสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้ และต้องพิจารณาถึงวิธีการในการรักษาและการน ามา 
ใช้ให้เกิดประโยชน์ตามความต้องการ องค์การต้องเก็บรักษาสิ่งที่องค์การเรียกว่าเป็นความรู้ไว้ให้ดี
ที่สุด ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะท้อนกลับ การวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บ
เกี่ยวกับด้านเทคนิค เช่น การบันทึกฐานข้อมูล หรือการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน รวมทั้ง
เกี่ยวข้องกับกระบวนการทางมนุษย์ด้วย เช่น การสร้างและการจดจ าของปัจเจกบุคคล เป็นต้น ทั้งนี้
การสะสมความรู้ องค์การควรค านึงถึงโครงสร้างการจัดเก็บความรู้ ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหาและ
ส่งมอบได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว ทันเวลาและเหมาะสมกับความต้องการ และจัดให้มีการจ าแนก
รายการต่างๆ ที่อยู่บนพ้ืนฐานความจ าเป็นในการเรียนรู้ องค์การต้องพิจารณาความแตกต่างของ  
กลุ่มคนในการค้นคืนความรู้ ต้องมีการจัดหมวดหมู่ตามองค์ประกอบต่างๆ เช่น ตามวัตถุประสงค์ 
ของงาน ความช านาญของผู้ใช้ เป็นต้น และองค์การต้องหาวิธีท าให้พนักงานทราบถึงช่องทางหรือวิธีการ
ส าหรับค้นหาความรู้ เช่น การท าสมุดจัดเก็บรายชื่อและทักษะของผู้เชี่ยวชาญ เครือข่ายการท างาน
ตามล าดับชั้น การประชุม การฝึกอบรมเป็นต้น สิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่การถ่ายทอดความรู้ในองค์การ 

 2.4 การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์ (knowledge transfer and utilization) 
การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้มีความจ าเป็นส าหรับองค์การ เนื่องจากองค์การจะเรียนรู้
ได้ดีขึ้นเมื่อความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทั่วทั้งองค์การ การถ่ายทอด
และการใช้ประโยชน์จากความรู้ เป็นเรื่องเกี่ยวกับกลไกด้านอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากนี้การเคลื่อนที่
ของสารสนเทศและความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้นเป็นไปได้โดยตั้งใจ เช่น การสื่อสาร
โดยการเขียน การฝึกอบรม การประชุมภายใน การสื่อสารภายในองค์การ การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
และระบบพ่ีเลี้ยง ส่วนมากถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้งใจ เช่น การหมุนเวียนงาน ประสบการณ์หรือ
เรื่องราวที่เล่าต่อกันมา คณะท างาน และเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ 
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3.  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการความรู้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
เครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของความรู้ในองค์การให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้น 
ในเวลาและรูปแบบที่บุคคลนั้นต้องการ เรียกว่า ระบบบริหารความรู้ องค์ประกอบของระบบบริหาร
ความรู้ ได้แก่ 1) เทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดเก็บสารสนเทศ เครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่ายจัดเก็บข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลต่างๆ รวมถึงการเผยแพร่เนื้อหาข้อมูลไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้แก่ external  knowledge, 
structured/ information internal knowledge 2) แพลตฟอร์มที่ท าให้เกิดการท างานร่วมกัน การมี
ระบบและฐานข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่ใช้งานร่วมกันได้ สนับสนุนการท างานร่วมกัน 3) ระบบเครือข่าย
โครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ระบบเครือข่ายช่วยสนับสนุนการสื่อสารและการสนทนา 4) วัฒนธรรม เช่น 
วัฒนธรรมองค์การที่ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนและใช้ข้อมูลร่วมกัน  

 1.10 กระบวนการจัดการความรู้ 
กระบวนการจัดการความรู้ เป็นกระบวนการแบบหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การเข้าใจถึง

ขั้นตอนที่ท าให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้ หรือพัฒนาการของความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์การ ได้มี
นักวิชาการได้ให้ความหมายการมีส่วนร่วม ดังนี้ 

บดินทร์  วิจารณ์ (2547, น.45-46) ได้กล่าวถึงกระบวนการจัดการความรู้ประกอบด้วย 
5 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ก าหนดประเภทความรู้ (define) การก าหนดชนิดของทุนทางปัญญาหรือความรู้
ทีต่้องการ เพ่ือตอบสนองกลยุทธ์ขององค์การ หรือการปฏิบัติงาน หรือการหาว่าความรู้หลักๆ  ของ
องค์การคืออะไร (core competency) และเป็นความรู้ที่สามารถสร้างความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบกับ
คู่แข่งได้อย่างแน่ชัด 

2. การสร้างความรู้ (create) หมายถึง ความสามารถขององค์การในภาพรวมที่จะ
สร้างความรู้ใหม่และกระจายความรู้นั้นไปให้ทั่วองค์การ รวมทั้งท าให้ความรู้นั้นฝังอยู่ในผลิตภัณฑ์ 
บริการและระบบ 

3. การเสาะหาและจัดเก็บความรู้ (capture) การเสาะหาและจัดเก็บความรู้ในองค์การ
ให้เป็นระบบทั้งความรู้โดยนัยหรือความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล (tacit  knowledge) และความรู้ที่เป็นทางการ 
(explicit  knowledge) ให้เป็นทุนความรู้ขององค์การ ซึ่งพร้อมต่อการยกระดับความรู้ และขยายความรู้
ไปให้ทั่วทั้งองค์การได้โดยง่ายต่อไป 

4. การแบ่งปันความรู้ (share) การแบ่งปัน การแลกเปลี่ยน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอน
ความรู้เป็นหลายรูปแบบและหลายช่องทาง เช่น การจัดงานสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
การสอนงานหรือในรูปแบบอ่ืนๆ ที่มีการพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน หรือมีการถ่ายโอนความรู้
ในลักษณะเสมือน (virtual) ผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ หรือระบบ e –learning เป็นต้น 
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5. การใช้ประโยชน์ (use) การน าไปประยุกต์ใช้งานก่อให้เกิดประโยชน์และผลสัมฤทธิ์
เกิดขึ้น และเกิดเป็นปัญญาปฏิบัติ การขยายผลให้ระดับความรู้และขีดความสามารถในการแข่งขันใน
องค์การสูงขึ้น 

ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, น.78-82) ได้ศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการในการจัดการ
ความรู้ที่ส าคัญ และความสัมพันธ์ของขั้นตอนต่างๆ ในกระบวนการจัดการความรู้ที่ส าคัญ  
4 ขั้นตอนหลัก คือ 1) การสร้างความรู้ 2) การประมวลความรู้ 3) การเผยแพร่ความรู้ และ 4) การใช้ความรู้  
ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ขั้นตอนการสร้างความรู้ (knowledge  creation) เป็นกิจกรรมที่มุ่งหมายเพ่ือ
แสวงหาหรือสร้างความรู้ใหม่ขึ้น ความรู้จะเกิดขึ้นเมื่อคนท างานในกลุ่มมีความสัมพันธ์กันอย่าง 
เหนียวแน่น มีการสร้างความร่วมมือ และมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสามารถสร้างความรู้โดยวิธีอ่ืนๆ 

2. ขั้นตอนการประมวลความรู้ (knowledge  codification) คือ การจัดการความรู้
ให้อยู่ในรูปแบบที่ผู้ใช้สามารถเข้าถึงได้และน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างสะดวก โดยมีการประมวลความรู้ที่
ส าคัญ 3 ประการ คือ 

2.1 ก าหนดขอบเขตและเนื้อหาของความรู้ที่ต้องการประมวล 
2.2  ก าหนดแหล่งที่มาของความรู้ รวมทั้งระบุกลไกและสื่อส าหรับรวบรวมความรู้ 

เวลา และความถี่ในการประมวลและปรับปรุงให้ทันสมัย 
2.3 ระบุวิธีการและเครื่องมือในการเข้าถึงและดึงความรู้ที่ได้ประมวล 

3. ขั้นตอนการเผยแพร่ความรู้ (knowledge distribution) เมื่อได้มีการสร้างความรู้
แล้ว องค์การท าหน้าที่ประสานให้มีการเผยแพร่หรือแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การและภายนอกองค์การ 
ได้แก ่

 3.1  จัดการและประสานงานระหว่างผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
 3.2  เชื่อมโยงงานของผู้ปฏิบัติงานด้านความรู้กับงานทุกระดับและทุกหน้าที่

ภายในองค์การ 
 3.3  เชื่อมโยงองค์การกับองค์การภายนอก ได้แก่ หน่วยงานรัฐบาล หน่วยงานที่

เกี่ยวข้องรวมถึงลูกค้า ซัพพลายเออร์ 
4. ขั้นตอนการใช้ความรู้ (knowledge utilization) คุณค่าของความรู้อยู่ที่การน าไปใช้ 

โดยเฉพาะเมื่อมีการประยุกต์ความรู้เพ่ือสร้างความสามารถและน าไปปฏิบัติให้เกิดผล ดังนั้น องค์การ
ควรสนับสนุนการใช้ความรู้เพราะเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการจัดการความรู้ โดยองค์การควรมีการ
ปรับประยุกต์ความรู้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การด้วย 
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นอกจากนี้ กระบวนการจัดการความรู้ที่ใช้จัดท าแผนการจัดการความรู้ในโครงการ
น าร่องของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548, น.5-6) 
มี 7 ขั้นตอน ดังนี้  

1. การส ารวจความรู้ หรือการค้นหาความรู้ที่องค์การต้องการ (knowledge identification) 
 ในขั้นตอนนี้องค์การจะพิจารณาวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายขององค์การ และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
องค์การต้องมีความรู้อะไรบ้าง เมื่อได้วิสัยทัศน์หรือเป้าหมายที่ต้องการ (desired state) แล้วขั้นตอน
ต่อไปที่ต้องด าเนินการก็คือ การค้นหาความรู้ที่จ าเป็นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นขั้นตอนในการค้นหา
ว่าองค์การมีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร และความรู้อะไรที่องค์การจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้
องค์การวางขอบเขตการจัดการความรู้และสามารถจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ใหม่ (knowledge creation and acquisition) 
ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย คือ การสร้างความรู้ใหม่ การแสวงหาความรู้จากภายนอก การรักษาความรู้เดิม 
การก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว เป็นกิจกรรมที่แสวงหาหรือสร้างความรู้ใหม่ขึ้นมา ความรู้เกิดขึ้นเมื่อ
คนท างานด้วยกันในกลุ่มมีความสัมพันธ์กันอย่างเหนียวแน่น มีการสร้างความร่วมมือและมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล เป็นขั้นตอนส าคัญในการดึงความรู้จากแหล่งต่างๆ ที่มีอยู่อย่างกระจัดกระจายมารวม
ไว้เพ่ือจัดท าเนื้อหาให้เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ใช้ ส าหรับความรู้ที่จ าเป็นองค์การอาจ
สร้างความรู้จากความรู้เดิมที่มีหรือน าความรู้จากภายนอกองค์การมาใช้ก็ได้ และปัจจัยส าคัญที่ท าให้
ขั้นตอนนี้ประสบความส าเร็จก็คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์การที่เอ้ือให้บุคลากรกระตือรือร้น
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (knowledge organization) เป็นการวางโครงสร้าง
ความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ เป็นขั้นตอนเรียกว่าเป็นการสร้างคลังความรู้ 
(know - ledge base หรือ knowledge warehouse หรือ knowledge repository) มีการจัดแบ่ง
ความรู้ออกเป็นประเภทต่างๆ เพ่ือให้การรวบรวม การค้นหา การน าไปใช้ท าได้ง่ายและรวดเร็ว สามารถ
เข้าถึงแหล่งความรู้ได้โดยง่าย ซึ่งเป็นการรวบรวมความรู้ที่มีอยู่ในองค์การ การแปลงความรู้ฝังลึกให้เป็น
ความรู้ชัดแจ้ง การสร้างตัวแทนข้อมูล (data representative) และออกแบบโครงสร้างข้อมูล การจัดเก็บ
ความรู้ไว้ในคลังความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือส าคัญในการด าเนินการ 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (knowledge codification and refinement) 
ประกอบด้วย ขั้นตอนการปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน เพ่ือให้ใช้ภาษาเดียวกัน การปรับปรุง
เนื้อหาให้สมบูรณ์ การประมวลความรู้ เป็นการจัดความรู้ให้อยู่ในรูปแบบที่ผู้ใช้เข้าถึงได้ และน าไป
ประยุกต์ใช้ได้อย่างสะดวก โดยมีหลักการ 3 ประการ คือ 1) การก าหนดขอบเขตและเนื้อหาความรู้  
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2) การก าหนดแหล่งที่มาของความรู้ 3) การระบุวิธีการและเครื่องมือในการเข้าถึง เพ่ือดึงความรู้ที่ได้
ประมวลและจัดเก็บไว้ในระบบขององค์การ ช่วยให้ผู้ใช้ความรู้สามารถเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่าย
และสะดวก 

5. การเข้าถึงความรู้ (knowledge access) องค์การต้องมีวิธีการในการจัดเก็บและ
กระจายความรู้เพ่ือให้ผู้อ่ืนใช้ประโยชน์ได้ โดยทั่วไปการกระจายความรู้ให้ผู้ใช้มี 2 ลักษณะ คือ “Push” 
เป็นการผลักหรือการป้อนความรู้โดยการส่งข้อมูล/ความรู้ให้ผู้รับโดยผู้รับไม่ได้ร้องขอ เช่น การส่ง
หนังสือเวียนแจ้ง และ “Pull” เป็นการดึงโดยการให้โอกาสผู้ใช้ในการเลือกใช้ความรู้โดยผู้รับสามารถ
เลือกรับหรือใช้แต่เฉพาะข้อมูล/ความรู้ที่ต้องการเท่านั้น 

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (knowledge sharing) เป็นขั้นตอนในการน า
ความรู้ที่ได้จัดเก็บมาเผยแพร่แบ่งปันและแลกเปลี่ยนกันซึ่งท าได้หลายวิธีการ กรณีที่เป็นความรู้ชัดแจ้ง
อาจจัดท าเป็น เอกสาร ฐานความรู้ กรณีเป็นความรู้ฝังลึกอาจจัดท าเป็นการประชุม ทีมข้ามสายงาน 
กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมศึกษาจากการปฏิบัติที่ดี ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เลี้ยง 
การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น โดยองค์การต้องท าหน้าที่ประสานงานให้มี
การเผยแพร่หรือแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

7. การเรียนรู้ (learning) การเรียนรู้ของบุคลากรจะท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ขององค์การที่มีอยู่แล้วให้มากขึ้นเรื่อยๆ ความรู้นี้ก็จะถูกน าไปใช้เพ่ือสร้างความรู้ใหม่อีก
เป็นวงจรที่ไม่มีที่สิ้นสุด ที่เรียกว่า “วงจรความรู้” จึงควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น การ
น าความรู้ไปใช้ในงานการเรียนรู้และสร้างประสบการณ์ใหม่ โดยท าหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
คุณค่าของความรู้อยู่ที่การน าไปใช้ประโยชน์ สามารถน าไปปฏิบัติในลักษณะการบูรณาการกับงานที่ท า
และเผยแพร่ความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน 

เจษฎา นกน้อย (2552, น.42) ได้อธิบายว่า กระบวนการจัดการความรู้แบ่งเป็น  
4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1.  การแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) องค์การควรแสวงหาความรู้ที่มี
ประโยชน์และมีผลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

2.  การสร้างความรู้ (knowledge creation) การแสวงหาความรู้นั้น เป็นการปรับใช้
ความรู้ทั่วไป แต่การสร้างความรู้เป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ขึ้นใหม่ โดยทุกคนสามารถสร้างความรู้ได้ 

3.  การจัดเก็บและค้นคืนความรู้ (knowledge storage and retrieval) องค์การต้อง
ก าหนดสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้ และต้องพิจารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษา และการน ามาใช้
ให้เกิดประโยชน์ ตามความต้องการ องค์การต้องเก็บรักษาความรู้ไว้ให้ดีที่สุด 
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4.  การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์ (knowledge transfer and utilization) 
มีความจ าเป็นส าหรับองค์การเนื่องจากองค์การจะเรียนรู้ได้ดีขึ้นเมื่อความรู้มีการกระจายและถ่ายทอด
ไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองค์การ 

มาร์ควอร์ด (Marquardt 1996 อ้างถึงใน อนงค์ สระบัว 2552, น.94-97) ได้น าเสนอ
กระบวนการจัดการความรู้ซึ่งมี 4 ประการ ดังนี้ 

1. การแสวงหาความรู้  (knowledge acquisition) เป็นการแสวงหาความรู้ที่มี
ประโยชน์และมีผลกระทบต่อการด าเนินการขององค์การ จากแหล่งต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก
องค์การเพ่ือจะได้น าความรู้นั้นมาใช้ให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การต่อไป ดังนี้ 

 1.1 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองค์การ ( internal 
collection of knowledge) เป็นความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลส่วนใหญ่ในองค์การ และเป็น
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งส าหรับการเพ่ิมคุณค่าให้แก่องค์การ การได้มาซึ่งความรู้ต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ สามารถท าได้ดังนี้ 1) การให้ความรู้กับพนักงาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การ
สัมมนา การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพ่ีเลี้ยง เป็นต้น 2) การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและการ
ลงมือปฏิบัติ 3) การด าเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ 

     1.2 การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอก (external collection of 
knowledge) องค์การต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เพ่ือการปรับปรุงงานและสร้างให้เกิดความคิดใหม่ๆ
อย่างสม่ าเสมอ เพราะองค์การต้องอาศัยความคิดและการสร้างสรรค์ด้วยข้อมูลสารสนเทศจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก ด้วยวิธีการต่างๆ ดังนี้ 1) การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (benchmarking) กับองค์การอ่ืน  
2) การจ้างที่ปรึกษา 3) การเปิดรับข่าวสารจากสื่อที่หลากหลาย อาทิ สื่อสิ่งพิมพ์ e-mail บทความ 
โทรทัศน์ วีดีทัศน์ และภาพยนตร์ เป็นต้น 4) การตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี 5) การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่งขันและจากแหล่งอ่ืนๆ 6) การจ้างพนักงานใหม่ 
7) การร่วมมือกับองค์การอื่นๆ เพ่ือสร้างพันธมิตรและการร่วมลงทุน 

2.  การสร้างความรู้ knowledge creation) เป็นการสร้างความรู้ของบุคคลทีมงาน 
และองค์การที่สร้างสรรค์ขึ้นใหม่ (generative) เพ่ือน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงาน หรือ เพ่ือใช้ในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การที่เกี่ยวข้องกับแรงผลักดัน การหยั่งรู้ และความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้ง ที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล การสร้างความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์การ ซึ่งทุกๆ 
คนในองค์การสามารถเป็นผู้สร้างความรู้ได้ รูปแบบต่างๆ ในการสร้างความรู้ มีดังนี้ 

 2.1 บุคคลให้ความรู้ที่ตนมีอยู่กับผู้อ่ืนๆ เช่น การถ่ายทอดความรู้จากการท างาน
ร่วมกันอย่างใกล้ชิด 

 2.2 การน าความรู้ที่องค์การมีอยู่ผนวกเข้ากับความรู้ของแต่ละบุคคลเพ่ือให้เกิด
เป็นความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันทั่วทั้งองค์การ 
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 2.3 ความรู้ที่ได้จากการรวมและสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่เข้าด้วยกัน รูปแบบนี้ 
อาจจ ากัดอยู่ที่ความรู้ที่มีอยู่แล้ว 

 2.4 ความรู้ที่เกิดขึ้นเป็นการภายใน โดยสมาชิกขององค์การค้นพบแนวทางได้เอง
และมีกิจกรรมมากมายที่องค์การสามารถด าเนินการเพ่ือสร้างความรู้ 

 2.5 การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ 
 2.6 การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
 2.7 การทดลอง ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจและโอกาสส าหรับการเรียนรู้ 
 2.8 การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมาในอดีต 
3.  การจัดเก็บความรู้และการค้นคืนความรู้ (knowledge storage and retrieval) 

เป็นการน าความรู้ที่สร้างขึ้นหรือที่ได้มา น ามาจัดเก็บเพ่ือให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วต่อการน า
ความรู้ไปใช้ใหม่ในครั้งต่อๆ ไป โดยองค์การต้องก าหนดสิ่งส าคัญที่จะเก็บไว้เป็นองค์ความรู้และต้อง
พิจารณาถึงวิธีการที่จะเก็บรักษา และน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ตามความต้องการ องค์การต้องเก็บรักษา
สิ่งที่ต้องการเรียกว่าเป็นความรู้ไว้ให้ดีที่สุด ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะท้อนกลับ 
การวิจัยและการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวข้องกับด้านเทคนิค เช่น การบันทึกเป็นฐานข้อมูล database) 
หรือการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน รวมทั้งเกี่ยวข้องกับกระบวนการทางมนุษย์ด้วย เช่น 
การสร้างและการจดจ าของปัจเจกบุคคล เป็นต้น ทั้งนี้ การเก็บสะสมความรู้ องค์การควรค านึง ถึง
สิ่งต่างๆ ดังนี้ 

 3.1 โครงสร้างและการจัดเก็บความรู้ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหาและส่งมอบ
ได้อย่างถูกต้อง 

 3.2 จัดให้มีการจ าแนกรายการต่างๆ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการ
ท างานที่อยู่บนพ้ืนฐานความจ าเป็นในการเรียนรู้ 

 3.3 อาศัยการจัดการที่สามารถส่งมอบให้กับผู้ใช้ได้อย่างชัดเจน ถูกต้อง ทันเวลา
และเหมาะสมกับความต้องการ ระบบการจัดเก็บความรู้ที่มีคุณภาพ คือ ต้องมีการจัดหมวดหมู่ตาม
องค์ประกอบต่างๆ เช่น ตามความจ าเป็นของการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ของงาน ความช านาญของผู้ใช้ 
การใช้สารสนเทศ และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว้ในส่วนของการค้นคืนความรู้เป็นลักษณะของ
การเข้าถึงสิ่งที่ผู้ใช้ต้องการ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป องค์การควรท าให้พนักงาน
ทราบถึงช่องทางหรือวิธีการส าหรับการค้นหาความรู้ต่างๆ ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ เช่น การท าสมุด
จัดเก็บรายชื่อ และทักษะของผู้เชี่ยวชาญ การท าสมุดหน้าเหลืองขององค์การ หรือในรูปแบบที่ไม่เป็น
ทางการ เช่น เครือข่ายการท างานตามระดับชั้น การประชุม การฝึกอบรม เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่
การถ่ายทอดความรู้ในองค์การ 
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4.  การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ (knowledge transfer and utilization) 
เป็นการใช้ความรู้เพ่ือประโยชน์ต่อองค์การและเป็นความจ าเป็นขององค์การ เนื่องจากองค์การจะเรียนรู้
ได้ดีขึ้น ก็ต่อเมื่อความรู้มีการกระจายและการถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทั่วทั้งองค์การ 
การถ่ายโอนความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความรู้ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับกลไกด้านอิเล็กทรอนิกส์ 
นอกจากนี้ การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งเป็นไปได้ ทั้งที่
โดยตั้งใจและโดยไม่ตั้งใจ 

 4.1 การถ่ายโอนความรู้โดยตั้งใจ มีวิธีการดังนี้ 
  4.1.1 การสื่อสารด้วยการเขียน การบันทึก การรายงาน จดหมายข่าว ประกาศ 
  4.1.2 การฝึกอบรม 
  4.1.3 การประชุมภายใน 
  4.1.4 การสรุปข่าวสาร 
  4.1.5 การสื่อสารภายในองค์การ (วีดีทัศน์ สิ่งพิมพ์ เครื่องเสียง) 
  4.1.6 การเยี่ยมชมงานต่างๆ ที่จัดเป็นกลุ่มตามความจ าเป็น 
  4.1.7 การหมุนเวียน/เปลี่ยนงาน 
  4.1.8 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) 
 4.2 การถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตั้งใจ เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไม่รู้ตัวหรือ 

เป็นการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการที่เกิดขึ้นในหน้าที่ที่ท าเป็นประจ าอย่างไม่มีแบบแผน มีวิธีการดังนี้ 
  4.2.1  การหมุนเวียนงาน 
  4.2.2  ประสบการณ์ หรือเรื่องราวต่างๆ ที่เล่าต่อกันมา 
  4.2.3  คณะท างาน 
  4.2.4  เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ 
ดาเวนพอร์ท เดอลอง และเบียร์ (Davenport, de Long & Beer 1998 อ้างถึงใน

กัญญารัตน์ พูลพิพัฒน์ 2559, น.46) ได้ให้ค าจ ากัดความของการจัดการความรู้ว่า มี 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 
1. การสร้างความรู้ได้จาก 3 แหล่ง คือ ความรู้จากภายนอก ความรู้และประสบการณ์

ของพนักงานในองค์การ และความรู้จากกิจกรรมองค์การหรือความรู้เปิดเผยที่องค์การสร้างขึ้น 
2. การแลกเปลี่ยนความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ มุ่งที่คน กลุ่มคน การแลกเปลี่ยน

ความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ จะต้องไม่ใช่เฉพาะเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว ต้องมีการใช้คนด้วย 
เช่น การประชุม อบรม สัมมนา การสร้างเครือข่าย การประชุมทางไกล การแลกเปลี่ยนความรู้หรือ  
การแบ่งปันความรู้ไม่ใช่เป็นเรื่องของธรรมชาติ ต้องมีการส่งเสริมและสนับสนุน และต้องใช้เวล า 
การแลกเปลี่ยนความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ จะช่วยในการแก้ปัญหาได้ดีและช่วยเพ่ิมพูนความสามารถ
และทักษะของพนักงานด้วย 
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3. การยกระดับความรู้ต้องไม่พัฒนาอย่างก้าวกระโดด หลักการที่ส าคัญของการ
ยกระดับความรู้ ก็คือ จะท าอย่างไรจึงจะท าให้คนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานที่
แตกต่างไปจากเดิม 

4. การเก็บความรู้ ต้องจัดการให้ความรู้เป็นเสมือนหนึ่งสินทรัพย์ขององค์การใน
ฐานะที่ความรู้เป็นสินทรัพย์เช่นเดียวกับการให้ความส าคัญต่อการแสดงงบดุล 

5. การน าความรู้ไปใช้ ความรู ้ที ่ถูกจัดเก็บไว้จะไม่ได้ประโยชน์ หากไม่มีการ
น าไปใช้ให้แพร่หลายเพื่อประโยชน์ในการเพ่ิมความสามารถและทักษะของพนักงาน การเพ่ิมผลผลิต
บริการและสร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้าขององค์การเพ่ิมขึ้น 

มาราลี (Maral, 2001 อ้างถึงใน กัญญารัตน์ พูลพิพัฒน์ 2559, น.46-47) เสนอว่า 
การจัดการความรู้ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดความรู้ ระบุหรือก าหนดความรู้ที่องค์การต้องการใช้เพ่ือการ
พัฒนาโดยเป็นความรู้ที่ได้จากภายนอกองค์การทั้งปัญหาและโอกาสที่จะสามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาองค์การได้ 

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างความรู้ เพ่ือให้ได้กลวิธีที่จะใช้ในการแก้ปัญหาและเพ่ือการ
พัฒนางาน ความรู้ที่สร้างขึ้นนี้ควรเป็นความรู้ใหม่ที่องค์การยังไม่เคยมี และอาจได้มาจากความรู้ที่ฝังลึก
ในคน (tacit knowledge) โดยอาจใช้วิธีการระดมความคิด หรือด้วยวิธีการที่หลากหลายที่ให้ได้ความรู้ 
ที่ฝังลึกในคน (tacit knowledge) ออกมาให้ได้มากที่สุด 

ขั้นตอนที่ 3 การเก็บความรู้ เป็นการน าความรู้ที่ฝังลึกในคน (tacit knowledge)  
ที่ได้จากขั้นตอนที่ 2 มาจัดเก็บในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้สะดวกต่อการใช้ การเก็บความรู้ในขั้นตอนนี้จะ 
ท าให้ได้ความรู้ประเภทความรู้เปิดเผย (explicit knowledge) ออกมา 

ขั้นตอนที่ 4 การแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นการน าความรู้ที่ได้ไปเผยแพร่ให้บุคลากรใน
องค์การได้น าไปใช้เพ่ือการแก้ปัญหา หรือเพ่ือพัฒนางาน การแลกเปลี่ยนความรู้จะช่วยให้องค์การได้
ความรู้ใหม่เพ่ิมขึ้นมาอีก 

ขั้นตอนที่ 5 การแสวงหาความรู้ใหม่ ความรู้ที่องค์การมีอยู่เมื่อนานไปอาจจะเก่า
และใช้ประโยชน์ไม่ได้ อาจไม่ทันสมัย หรือบริบทขององค์การเปลี่ยนแปลงไป ไม่เหมาะสมกับ
ความรู ้ที ่องค์การมีอยู่เดิม การแสวงหาความรู้ใหม่อาจเริ่มจากความรู้ที่ฝังลึกในคนที่อยู่ในองค์การ 
กระบวนการจัดการความรู้ทั้ง 5 ขั้นตอน มีลักษณะเป็นพลวัตร ซึ่งต้องมีการด าเนินการอยู่เสมอ เพราะ
ความรู้เกิดขึ้นใหม่ทุกเวลา เนื่องจากการแข่งขันทางเทคโนโลยีสารสนเทศในเวทีโลกมีสูง 
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แมคคลีน และสมิธ (McKeen & Smith 2003 อ้างถึงใน ณภัทร วรเจริญศรี 2553,  
น.57) เสนอว่า การจัดการความรู้ประกอบด้วยกระบวนการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1.  การก าหนดความรู้ที่ต้องการใช้ ซึ่งต้องอาศัยพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีความคิดใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ใหม่ที่จะสนับสนุนความส าเร็จขององค์การได้ 

2.  การเข้าถึงความรู้ ซึ่งองค์การต้องรู้ว่าจะเข้าถึงความรู้ได้อย่างไรซึ่งอาจได้จากผู้รู้ 
หรือเครือข่ายต่างๆ  

3.  การยึดกุมความรู้ ซึ่งส่วนมากจะได้จากความรู้ที่ฝังลึกในคน 
4.  การสร้างความรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่สุดที่จะท าให้เกิดความส าเร็จ 

เพราะจะได้จากการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างคน ระหว่างกลุ่มคน หรือระหว่างองค์การ 
5. การใช้ความรู้ เพ่ือประโยชน์ของพนักงานและองค์การ โดยองค์การจะต้องสร้าง

วัฒนธรรมการใฝ่รู้ให้เกิดกับพนักงานภายใต้ศาสตร์แห่งการจัดการความรู้ 
ทิวานา (Tiwana 2000 อ้างถึงใน จุฬาลักษณ์ เตชะวัฒนะกิจกุล 2555, น.28-29) ได้

น าเสนอกระบวนการพ้ืนฐาน 3 ขั้นตอนในการจัดการความรู้ไว้ว่าประกอบไปด้วยขั้นตอนดังนี้ 
1. การแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) เป็นกระบวนการพัฒนาและ 

สร้างความรู้ ทักษะ รวมถึงความสัมพันธ์ ซึ่งองค์ประกอบที่จะสนับสนุนการแสวงหาความรู้ได้แก่ 
เครื่องมือที่ช่วยในการรวบรวมข้อมูลที่มีความสามารถในการกรองข้อมูล 

2. การแบ่งปันความรู้ (knowledge sharing)เป็นการกระจายความรู้ท าให้สิ่งที่ได้ 
รับรู้มีอยู่ส าหรับการแบ่งปัน 

3. การน าความรู้ไปใช้ (knowledge utilization) ในกระบวนการนี้กล่าวถึงการ
เรียนรู้ได้ถูกบูรณาการในองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้เสนอแนวคิดไว้หลายประการ ซึ่งมีส่วนที่ใกล้เคียงกันสามารถสรุปองค์ประกอบของ
กระบวนการจัดการความรู้ ดังนี้ 

1. การก าหนดประเภทความรู้  คือ การค้นหาว่าความรู้ใดที่มีความจ าเป็นในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือเป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้ทราบว่าความรู้ใดที่มี
ความส าคัญส าหรับองค์การ สามารถจัดล าดับความส าคัญของความรู้เหล่านั้น และสามารถจัดสรร
ทรัพยากรและขอบเขตของความรู้ได้อย่างเหมาะสม 

2. การสร้างความรู้ คือ การสร้างความรู้ใหม่ๆ ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การพัฒนา
ความรู้เดิมให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น การแสวงหาความรู้จากภายนอก การรวบรวมความรู้ มารวมไว้
เพ่ือจัดท าความรู้ให้สามารถน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. การสร้างคลังความรู้ คือ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ โดยแบ่งชนิด ประเภท 
เช่น กฎ ระเบียบ ขั้นตอนการท างาน ฯลฯ ก าหนดวิธีการจัดเก็บและค้นคืน เพ่ือให้สืบค้น และน าไปใช้
ได้สะดวก 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ คือ การปรับปรุงเนื้อหา ขอบเขต แหล่งที่มา 
เครื่องมือในการเข้าถึง ของความรู้ให้มีความสมบูรณ์ สามารถเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์การเข้าถึงได้
ความรู้ได้โดยง่ายและสะดวก  

5. การจัดเก็บความรู้และกระจายความรู้  คือ การท าให้ผู้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึง
ความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ บอร์ดประชาสัมพันธ์ 
เป็นต้น 

6. การเผยแพร่ความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ คือ การน าความรู้ที่ได้จากการปฏิบัติงาน
มาแลกเปลี่ยน การเผยแพร่วิธีการแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงาน เช่น การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
การท าฐานข้อมูล หรือกิจกรรมสับเปลี่ยนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง เป็นต้น 

7. การเรียนรู้ คือ การน าความรู้ที่ได้มาจากการแบ่งปัน หรือการสืบค้น ไปประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน จะสามารถท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ แล้วน าความรู้ไปจัดเก็บหรือแลกเปลี่ยนต่อไป 
น าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น ากระบวนการจัดการความรู้ข้างต้น มาเป็นแนวทางในการ
พัฒนากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ดังนี้ 

1. การค้นหา/บ่งชื้ความรู้  คือ การค้นหาว่าส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีความรู้อะไรบ้าง รูปแบบใด อยู่ที่ใคร และความรู้นั้นมีความส าคัญและ
ความจ าเป็นกับองค์การอย่างไรบ้าง เพ่ือให้สามารถก าหนดขอบเขตของการจัดการความรู้ ได้อย่าง
ถูกต้อง 

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ คือ การศึกษาและรวบรวมความรู้จากแหล่งต่างๆ ที่
จ าเป็นต่อกับภารกิจและวิสัยทัศน์ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มารวบรวมไว้ เพ่ือจัดท าเนื้อหาให้เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 

3. การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ คือ การศึกษากระบวนการการจัดเก็บความรู้ประเภท
ต่างๆ ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  เพ่ือให้การเก็บรวบรวม  
การค้นหา การน ามาใช้ท าได้ง่ายและรวดเร็ว 

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ คือ การศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการประมวล
ความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติให้อยู่ในรูปแบบและภาษา
ที่เข้าใจง่ายและใช้ได้ง่าย ทันสมัยสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้ 
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5. การเข้าถึงความรู้ คือ การศึกษาวิธีการในการจัดเก็บและการกระจายความรู้ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเพ่ือให้ผู้อื่นใช้ประโยชน์ได้ 

6. การแบ่งปันและเปลี่ยนความรู้  คือ การศึกษากระบวนการการจัดท าเอกสาร  
การจัดท าฐานความรู้ โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพ่ือให้สามารถเข้าถึงความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น 

7. การเรียนรู้ คือ การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรภายในส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติที่มีการเปลี่ยนแปลงจากกระบวนการจัดการความรู้ 

1.11 รูปแบบของการจัดการความรู้ 
รูปแบบการจัดการองค์ความรู้โดยปกติจะถูกจัดให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กรและประสงค์ที่จะได้ผลลัพธ์เฉพาะด้าน เช่น เพ่ือแบ่งปันภูมิปัญญา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างาน เพ่ือความได้เปรียบทางการแข่งขัน หรือเพ่ือเพ่ิมระดับนวัตกรรมให้สูงขึ้น  

1.  โมเดลปลาทู (TUNA model) หรือแนวคิดของ Thai -UNAids Model (ประพนธ์   
ผาสุกยืด 2550, น.19-22) เป็นรูปแบบที่ใช้ส าหรับการจัดการความรู้ของสถาบันส่งเสริมการจัดการ
ความรู้เพื่อสังคม (สคส.) ได้เสนอรูปแบบการจัดการความรู้  เปรียบเหมือนกับปลาทูตัวหนึ่ง หรือ
ที่เรียกว่า TUNA Model ซึ่งเป็นการจัดการความรู้แบบง่ายๆ มี 3 ส่วน คือ ส่วนหัว ส่วนตัว และส่วนหาง  

 1.1 ส่วนหัวปลา เรียกว่า KV - knowledge vision หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย
วิสัยทัศน์ หรือเป็นทิศทางของการจัดการความรู้ที่ชัดเจน ก่อนการเริ่มท า KM ว่า “เรากาลังจะมุ่งหน้าไป
ทางใด” หรือ “เราท า KM ไปเพ่ืออะไร”  

 1.2 ส่วนตัวปลา เรียกว่า KS - knowledge sharing หมายถึง การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ซึ่งเป็นหัวใจและเป็นส่วนที่ยากที่สุด เนื่องจากเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเหตุปัจจัยที่ท าให้
ผู้คนมีใจให้แก่กันและกัน  

 1.3 ส่วนหางปลา เรียกว่า KA - knowledge assets หมายถึง ตัวเนื้อความรู้ที่
เก็บสะสมไว้เป็นคลังความรู้ หรือ ขุมความรู้ที่เก็บสะสมไว้อย่างเป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ โดยอาศัย
เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการจัดเก็บ เพ่ือท าให้สามารถน าความรู้ไปใช้งานและมีการต่อยอด
ยกระดับขึ้นไปเรื่อยๆ   
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ภาพที่ 2.4 รูปแบบการจัดการความรู้ โมเดลปลาทู 
 
ที่มา: (ประพนธ์  ผาสุกยืด 2549, น.22) 

 
2.  โมเดลปลาตะเพียน  
 วิจารณ์ พานิช (2551, น.137) กล่าวว่า โมเดลปลาตะเพียน เป็นโมบายปลา

ตะเพียน ซึ่งมีปลาตะเพียนตัวแม่และลูกแขวนเป็นพวง 3 -4 ชั้น ใช้เป็นสัญลักษณ์บอกว่า เป้าหมาย/
วิสัยทัศน์ของหน่วยงานใหญ่ เป้าหมายของการจัดการความรู้ต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง การจัดการความรู้ต้องเป็นเครื่องมือเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ โดยปลา
ตะเพียนทุกตัวหันหน้าหรือว่ายน้ าไปทางเดียวกัน หัวปลาหันไปทางเดียวกัน แสดงว่าต้องมีเป้าหมาย
เดียวกัน อาจขยายความว่าปลาทุกตัวต้องช่วยเหลือกัน เปรียบเสมือนการแบ่งปันความรู้ข้ามหน่วยงาน 
ข้ามฝ่ายภายในองค์การ หรือในบางกรณีออกไปนอกองค์การด้วยซ้ า 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, น.39) กล่าวว่า ตัวแบบ 
การจัดการความรู้ เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 ส่วนหลัก คือ  

 1. การสร้างและถ่ายเทความรู้ คือ ความรู้ทั้ง 2 ประเภท ได้แก่ ความรู้ที่ฝังอยู่ 
ในคน และความรู้ที่ชัดแจ้ง สามารถสร้างและถ่ายเทกันได้ตลอดเวลา ผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
การสกัดความรู้ออกจากตัวคน การผนวกความรู้ การฝังหรือผนึกความรู้  

 2. หลักการตลาดในการจัดการความรู้ โดยการน าหลักการตลาดมาประยุกต์ใช้
ในการจัดการความรู้ โดยค านึงถึงความต้องการของลูกค้า/ประชาชน การอ านวยความสะดวกในการ
จัดการความรู้ รูปแบบการในสื่อสารความรู้ ความคุ้มค่าในการจัดการความรู้  
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 3. การสร้างแรงจูงใจในการจัดการความรู้ โดยการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเกิดการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ด้วยความเต็มใจ การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคคล
เข้าถึงความรู้ การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์  

 4. การจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ โดยค านึงถึงโครงสร้างขององค์การ วัฒนธรรม
ขององค์การ ภาวะผู้น า และระบบสารสนเทศ 

 จากรูปแบบการจัดการความรู้สรุปได้ว่า การจัดการความรู้เพ่ือสังคมจะต้องมีการ
ก าหนดเป้าหมายทิศทางหรือวิสัยทัศน์ของการจัดการความรู้ว่าองค์การจะด าเนินการไปในทิศทางใด เพ่ือ
อะไร  เป้าหมายของการจัดการความรู้ต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ การจัดการความรู้เป็น
เครื่องมือให้องค์การบรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ ที่ก าหนด ต้องมีกระบวนการจัดการความรู้ที่จะต้องมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และต้องมีการจัดเก็บความรู้สะสมอย่างเป็นระบบ จนเป็นคลัง
ความรู้ ที่ได้จากการท ากิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แล้วน าความรู้มาใช้งานและพัฒนาต่อยอดความรู้
ต่อไป การจัดการความรู้จึงเป็นเครื่องมือพัฒนาคุณภาพขององค์การที่มีประสิทธิภาพ 
 1.12 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ 

จากการศึกษาการจัดการความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างยั่งยืน
องค์กรจ าเป็นต้องมีกระบวนการในการจัดการความรู้ภายในองค์กร เพ่ือน าองค์ความรู้เหล่านั้นมาผ่าน
กระบวนการและจัดให้เป็นระบบ ให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ ได้ง่ายขึ้น และเกิดการ
พัฒนาตนเองจนเป็นผู้รู้แล้วน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดความส าเร็จในการจัดการความรู้ต่อไป ดังนั้นการจะท าให้การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จนั้น
ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง ซึ่งมีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศได้กล่าวไว้ดังนี้ 

สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย์ และคณะ (2548, น.53-55) กล่าวถึงปัจจัยที่เอ้ือท าให้ 
การจัดการความรู้ประสบความส าเร็จประกอบด้วย 

1. ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ การจัดการความรู้จะประสบความส าเร็จอย่างดีนั้น จะต้อง
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารองค์การ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจแนวคิดและตระหนักถึงประโยชน์ที่จะ
ได้รับจากการจัดการความรู้เพ่ือจะสามารถสื่อสารและผลักดันให้มีการจัดการความรู้ในองค์การ 
นอกเหนือจากการสนับสนุนจากผู้บริหารแล้ว อีกปัจจัยหลักที่ช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จในการ
จัดการความรู้มาก าหนดเป็นแผนงานและกิจกรรมต่างๆ ที่จ าเป็นเพ่ือช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้ 
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2. วัฒนธรรมองค์การ สิ่งที่จะช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จในการจัดการความรู้ได้ 
ก็คือ วัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคคลภายในองค์การ บางองค์การ  
พบว่าบุคลากรภายในไม่ยอมที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน เนื่องจากเกรงว่าตัวเองจะหมด
ความส าคัญไป สิ่งเหล่านี้จะเป็นวัฒนธรรมขององค์การที่กีดขวางการแบ่งปันความรู้ การปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรม เป็นเรื่องที่ต้องใช้เวลา ดังนั้น องค์การจะต้องท าความเข้าใจถึงอุปสรรคต่างๆ พยายามหา
วิธีการที่จะก าจัดอุปสรรคต่างๆ เหล่านั้นออกไป โดยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้เอ้ือต่อการ
แลกเปลี่ยนความรู้จะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารอย่างเต็มที่ เพ่ือที่จะท าให้บุคลากรในองค์การ
ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศด้านการจัดการความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคัญ 
โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตและอินทราเน็ต ช่วยท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถท าได้ง่ายยิ่งขึ้น รวมทั้ง
ระบบฐานข้อมูลและ knowledge portal ที่ทันสมัยก็จะมีส่วนช่วยให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น โดยภาพรวมแล้วเทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคัญในการช่วยให้คนสามารถค้นหาความรู้  
ดึงเอาความรู้ไปใช้ การวิเคราะห์ข้อมูลและการจัดเก็บเป็นระเบียบ แต่อย่างไรก็ตามการน าเอาเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในองค์การจะต้องมั่นใจว่าระบบเทคโนโลยีนั้น สามารถเชื่อมต่อหรือบูรณาการเข้ากับ
ระบบเดิมที่มอียู่และใช้ได้ง่าย ท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้เกิดได้อย่างรวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น 

4. การวัดผล การวัดผลของการจัดการความรู้จะช่วยให้องค์การทราบถึงสถานะปัจจุบัน 
การด าเนินการมีความคืบหน้าเพียงใดและได้ผลตามที่คาดหวังไว้หรือไม่อย่างไร ท าให้องค์การสามารถ
ทบทวน ประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมต่างๆ เพื่อท าให้บรรลุเป้าหมายของ
การจัดการความรู้ได้ ส าหรับตัวอย่างของการวัดผลจากการจัดการความรู้ เช่น การวัดและประเมิน
ทรัพย์สินทางปัญญา การหาความเชื่อมโยงระหว่างผลตอบแทนการลงทุนกับความรู้องค์การและ
ความเชื่อมโยงระหว่างความรู้ความสามารถในตัวบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

โครงสร้างพ้ืนฐาน ถึงแม้ว่าองค์การจะมีแผลกลยุทธ์ในการจัดการความรู้ที่ดี ผู้บริหาร
ให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่และพนักงานทุกระดับตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความรู้ก็ตาม 
กิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้อาจด าเนินไปอย่างไม่ราบรื่นขาดโครงสร้างหรือระบบรองรับส าหรับ
บุคลากรให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้กันได้สะดวก โครงสร้างพ้ืนฐานนี้หมายถึง สิ่งที่จับต้องได้  เช่น 
สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ หรือสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่นโครงสร้างหรือระบบงานที่เอ้ือให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้ นอกจากนี้แล้วควรพิจารณาถึงโครงสร้างของหน่วยงานหรือบุคลากรที่สามารถมาเข้า
ร่วมกันวางแผนและด าเนินการในเรื่องของการจัดการความรู้ ประการสุดท้ายคือ ระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น ระบบประเมินผลงานและระบบการยกย่องชมเชยและให้รางวัลต้องเอ้ือต่อการจัดการความรู้
องค์การ 
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บดินทร์  วิจารณ์ (2549) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่เอ้ือและส่งเสริมต่อความส าเร็จในการ
จัดการความรู้ มีดังนี้ 

1. ภาวะผู้น า (ledership) ภาวะผู้น าก าหนดทิศทาง ความเชื่อ และค่านิยมร่วมเพ่ือ
ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นร่วมกันทั่วองค์การ และประเมินผลลัพธ์จากท่ีคาดหวังได้ และที่ส าคัญคือการเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง (Role Model) 

2. โครงสร้าง (structure) มีโครงสร้างทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพ่ือส่งเสริมการจัดการความรู้ 

3. วัฒนธรรม (culture) พฤติกรรม (behavior) และการสื่อสาร (communication) 
จะต้องก าหนดและแสดงออกเป็นพฤติกรรมและวัฒนธรรมที่มุ่งสู่องค์การเรียนรู้ โดยมีปัจจัยที่ส าคัญ
ต่อการจัดการองค์ความรู้ คือ ความมุ่งมั่นและความเชื่อร่วมกัน เพ่ือมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และ
การแบ่งปันองค์ความรู้ร่วมกัน 

4. เทคโนโลยี (technology) และกระบวนการ (process) ที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้
ที่ส าคัญ ได้แก่ เทคโนโลยีด้านการสื่อสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่ายเพื่อให้เกิดความ
สะดวก รวดเร็ว และง่ายต่อการใช้งาน 

5. การให้รางวัล (reward) และการยอมรับ (recognition) เพ่ือสร้างแรงจูงใจต่อ
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ เนื่องจากการที่ผู้เชี่ยวชาญในองค์การจะแบ่งปันหรือถ่ายโอนความรู้ของตน
ออกมา ควรเกิดจากความสมัครใจเป็นหลักและจะเป็นได้จริงต้องมีแรงเกื้อหนุนและแรงจูงใจเป็น
ส าคัญ 

6. การวัดและประเมินผล (measurement) หากไม่มีการวัดการด าเนินการก็จะไม่
สามารถจัดการหรือปรับปรุงกระบวนการให้มีข้ึนได้ 

7. ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ (abilities) และขีดความสามารถ
หรือสมรรถนะ (competency) ทีมงานและพนักงานมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและสมรรถนะของ
ทีมงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 

8. การจัดการ (management) เมื่อผู้น าได้ก าหนดทิศทางและเลือกท าสิ่งที่ถูกตัอง
แล้ว ก็ต้องมีผู้จัดการที่มีความรู้ในการจัดการความรู้เพ่ือให้เป็นจริงตามแผนได้ 

ซาย อิคแซน และฟายทอน (Syed-Ikhsan and Fytton 2004 อ้างถึงใน เสนาะ กลิ่นงาม 
2551, น.78-79) แห่งมหาวิทยาลัย Loughobrugh University ท าการวิจัยองค์ประกอบขององค์การ 
(organization elements) ที่มีความสัมพันธ์กับผลของการถ่ายทอดความรู้  (knowledge transfer 
performance) อย่างรวดเร็ว เชื่อถือได้และถูกต้องและความรู้เป็นสินทรัพย์ (knowledge asset)  
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ทั้งความรู้ประเภทความรู้ภายในบุคคล (tacit knowledge) และความรู้ภายนอกตัวบุคคล (explicit 
knowledge) ให้ส าเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การภาครัฐ พบว่า ตัวแปรต้น 5 ตัวแปร 
คือ 

1.  วัฒนธรรมองค์การ (organization culture) มี 2 ตัวแปรได้แก่ วัฒนธรรมการ
มีส่วนร่วม (shared culture) และวัฒนธรรมส่วนบุคคล (individualism) 

2.  โครงสร้างองค์การ (organization structure) มี 2 ตัวแปร ได้แก่ บทบาทตามที่
ก าหนด (document confidentiality) และเส้นทางการสื่อสาร (communication flows) 

3.  เทคโนโลยีสารสนเทศ (technology) มีตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก ่โครงสร้างพ้ืนฐาน
เครื่องมือและการรู้จักวิธีการ infrastructure ICT tools และ ICT know - how 

4.  ทรัพยากรบุคคล (people/human resources) มีตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ 
ต าแหน่งของบุคคล  (posting of staff) การฝึกอบรมพนักงาน  (training employee) และการ
หมุนเวียนงาน (staff-turnover) 

5.  ทิศทางการเมือง (political directives) ได้แก่ การสั่งการจากนักการเมือง 
(directives from politician)  

ดาเวนพอท และพรูแซค (Davenpot and Prusak 1998 อ้างถึงใน จิรวรรณ  
วุฒิกลตระกูล 2552, น.54-56) กล่าวว่า ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการจัดการความรู้ โดยระบุว่า
เทคโนโลยีไม่ใช่ปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้การจัดการความรู้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่องค์การควรพิจารณา
ปัจจัยเชิงสาเหตุต่อไปด้วย ได้แก ่

1. วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อความรู้ (a knowledge-oriented culture) การมีวัฒนธรรม
ที่เอ้ือต่อความรู้นั้นเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการจัดการความรู้ขององค์การ วัฒนธรรมที่เอ้ือต่อความรู้ 
ควรมีองค์ประกอบดังนี้ 1) เป็นวัฒนธรรมที่มีการปรับตัวไปในทิศทางที่พึงประสงค์ต่อการจัดการความรู้ 
กล่าวคือ เป็นวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้พนักงานมีความริเริ่มในการแสวงหาความรู้ เกิดความภาคภูมิใจใน
การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ด้านการจัดการความรู้ 2) เป็นวัฒนธรรมที่ไม่ก่อให้เกิดสิ่งกีดขวางความรู้ เช่น 
ความรู้สึกหวงแหนความรู้ กลัวว่าการแบ่งปันความรู้จะส่งผลกระทบต่อหน้าที่การงานของตน เป็นต้น 
3) เป็นวัฒนธรรมที่มีความสอดคล้องเหมาะสมกับโครงสร้างขององค์การ 

2.  โครงสร้างพ้ืนฐานของเทคนิค และโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ (technical 
and organizational infrastructure) การด าเนินการด้านโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ ทั้งในด้าน
โครงสร้างองค์การและโครงสร้างเทคนิคเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการจัดการความรู้ในองค์การ 
เนื่องจากเป็นสิ่งที่จะอ านวยความสะดวกทางด้านพ้ืนฐานต่างๆ ต่อการจัดการความรู้ในองค์การให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ในปัจจุบันการด าเนินการทางด้านโครงสร้างทางเทคนิค ค่อนข้าง
ได้รับความสะดวกมากข้ึน เพราะเทคโนโลยีต่างๆด้านระบบสารสนเทศและการจัดการความรู้ก้าวหน้า 
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ไปมาก และมีระบบต่างๆ ให้เลือกใช้ได้อย่างหลากหลาย ความส าคัญจึงอยู่ที่การจัดการด้านโครงสร้าง
องค์การอย่างเหมาะสม เพ่ือเตรียมความพร้อมทั้งในด้านองค์การและพนักงานให้สามารถรองรับ
ต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้น เมื่อมีการน าระบบจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ 

3. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (senior management support) การน า
ระบบการจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ เป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ส าคัญที่ต้องมีการ
ด าเนินการวางแผน และเตรียมความพร้อมทั้งในด้านองค์การและพนักงานอย่างเหมาะสม การด าเนินการ
หลายๆ ส่วน ทั้งในด้านโครงสร้างองค์การและโครงสร้างทางด้านเทคนิค ด้านงบประมาณ การก าหนด
วิสัยทัศน์ การก าหนดภารกิจและกลยุทธ์ ฯลฯ จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การจึงจะส าเร็จลงได ้

4. ความสัมพันธ์ทางคุณค่าของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม (a link to economics  
or industry value) การน าระบบการจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ เป็นการเปลี่ยนแปลง
องค์การที่ส าคัญที่ต้องมีการด าเนินการด้านการลงทุนค่อนข้างสูง วัตถุประสงค์ส าคัญของการจัดการ
ความรู้ขององค์การ คือ การประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กรได้ดีขึ้น
และช่วยให้การปฏิบัติงานต่างๆบรรลุวัตถุประสงค์ทางด้านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมขององค์การที่วางไว้  
ซึ่งจะสะท้อนออกมาลักษณะต่างๆ อาทิ ค่าใช้จ่ายที่ลดลงของกระบวนการ การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การลดลงของข้อผิดพลาด การลดลงของระยะเวลาการท างาน การเพ่ิมคุณค่าการส่งมอบสินค้าและ
บริการ สินค้าและผลิตภัณฑ์ใหม่ที่เพ่ิมขึ้น ฯลฯ 

5. การมุ่งเน้นขั้นตอนและกระบวนการ (a modicum of process orientation) 
วัตถุประสงค์ส าคัญของการจัดการความรู้ในองค์การ คือ การประยุกต์ใช้ความรู้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานขององค์การให้ดีขึ้น และช่วยให้การปฏิบัติงานต่างๆ บรรลุวัตถุประสงค์ทางด้านเศรษฐกิจ
และอุตสาหกรรมขององค์การที่วางไว้ การที่องค์กรจะบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวได้นั้น องค์การต้องให้
ความส าคัญกับกระบวนการต่างๆ ทั้งในด้านกระบวนการผลิตสินค้าและบริการ และกระบวนการ
ท างานที่เป็นระบบสนับสนุนต่างๆ อันเป็นรากฐานที่แท้จริงของผลลัพธ์สุดท้ายที่จะเกิดข้ึนทั้งหมด  

6. ความชัดเจนของวิสัยทัศน์และภาษา (clarity of vision and language) การ
น าระบบการจัดการความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ เป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ส าคัญ ที่ต้องมี
การด าเนินการวางแผน และเตรียมความพร้อมทั้งในด้านองค์การและพนักงานอย่างเหมาะสม ความชัดเจน
ด้านวิสัยทัศน์ และภาษาตั้งแต่จุดเริ่มต้นของโครงการ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จ
ที่เกิดขึ้น เนื่องจากเป็นสิ่งที่จะก าหนดทิศทางขององค์การที่จะด าเนินการไป และเป็นสิ่งที่จะก าหนด
ความรู้ความเข้าใจ รวมถึงการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
ทั้งหมด 
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7. การสร้างแรงจูงใจถาวร (nontrivial motivational aids) การน าระบบการจัดการ
ความรู้เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ เป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การที่เปรียบเสมือนแรงผลัก (push system) 
ขององค์การที่ต้องมีการด าเนินการอย่างเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร (pull people) ภายใน
องค์การด้วย เนื่องจากหัวใจของกระบวนการจัดการความรู้ อันได้แก่ การริเริ่ม การสร้าง การใช้ และการ
แบ่งปันความรู้ เป็นสิ่งที่ต้องการความร่วมมือจากพนักงานผู้มีส่วนร่วม จึงจะประสบความส าเร็จ ดังนั้น
องค์กรจึงควรมีระบบการสร้างแรงจูงใจทั้งในสิ่งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการอย่างเหมาะสม ทั้งนี้
ระบบการสร้างแรงจูงใจดังกล่าว ต้องเป็นสิ่งที่มีลักษณะค่อนข้างสม่ าเสมอและมีคุณค่าในตัวอย่าง
ชัดเจน 

8. โครงสร้างความรู้พื้นฐาน (some level of knowledge structure) ในการจัดการ
ความรู้ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จ และได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่ องค์การควรมีโครงสร้างพ้ืน
ฐานความรู้อยู่บ้าง เพ่ือใช้เป็นฐานในการต่อยอดความรู้ เนื่องจากโดยธรรมชาติแล้ว ความรู้เป็นสิ่งที่มี
ความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และค่อนข้างเป็นอย่างรวดเร็ว ระบบโครงสร้างของความรู้ขององค์การ จึงควร
เป็นระบบที่ค่อนข้างยืดหยุ่น สะดวกต่อการใช้งาน มีดัชนีในการสืบค้นที่สามารถเข้าถึงองค์ความรู้
ได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว และมีการปรับปรุงฐานข้อมูลความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

9. มีช่องทางส าหรับถ่ายโอนความรู้ (multiple channels for knowledge transfer) 
ช่องทางในการถ่ายโอน แบ่งปันความรู้ มีความจ าเป็นส าหรับองค์การ เนื่องจากองค์การจะสามารถใช้
ประโยชน์จากความรู้ได้มากขึ้น เมื่อความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและทั่วถึง
ทั้งองค์การ องค์การควรจัดให้มีช่องทางการสื่อสารต่างๆ ที่ท าให้เกิดการติดต่อทางกายภาพ หรือท าให้
การสื่อสารระหว่างเครือข่ายสมาชิกเกิดขึ้นได้ เป็นระบบที่เชื่อมโยงฐานความรู้ที่ใช้เป็นแหล่งความรู้
ทั่วทั้งองค์การ  ซึ่งเป็นเครือข่ายที่มีการแบ่งปันความรู้ และส่งผ่านความรู้นั้นๆ ไปยังสมาชิกทั้งหมด 
ไมว่่าสมาชิกจะอยู่ ณ จุดไหนๆ ขององค์กร 

บาท (Bhatt 2003 อ้างถึงใน จารุวรรณ ฤทธิเพชร 2552, น.41) ท าการศึกษารูปแบบ
ที่ดีเลิศของ European For Quality Management (EFQM) แล้วเสนอรูปแบบดังกล่าวส าหรับการ
จัดการความรู้ ซึ่งรูปแบบนี้เป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยให้การประสบความส าเร็จขององค์การ โดยได้
ประกอบด้วย 2 ส่วน คือปัจจัยเอ้ือ (enablers) 5 ประการ และผลลัพธ์ 4 ประการ รายละเอียดเกี่ยวกับ
ปัจจัยเอ้ือทั้ง 5 ประการดังนี้ 

1.  ภาวะผู้น า (leadership) ผู้น าเป็นผู้ที่พัฒนาและสนับสนุนให้พันธกิจและวิสัยทัศน์
บรรลุผล โดยมีการพัฒนาคุณค่าและระบบที่จ าเป็นเพ่ือความส าเร็จที่ยั่งยืนและการน าไปปฏิบัติด้วย 
การกระท าและพฤติกรรมที่เหมาะสม 
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2.  บุคลากร (people) องค์กรจะมีการพัฒนาและปลดปล่อยศักยภาพของแต่ละ
บุคลากร แต่ละทีมและแต่ละระดับขององค์การ บุคลากรจะได้รับการส่งเสริมในเรื ่องของความ  
เป็นธรรม ความเสมอภาคและได้รับการมอบอ านาจให้บุคลากร 

3.  นโยบายและกลยุทธ์ (policy and strategy) องค์กรจะมีวิธีการน าพันธกิจและ
วิสัยทัศน์ โดยการพัฒนามุ่งไปที่กลยุทธ์เกี่ยวกับการตลาด ภาคธุรกิจ นโยบาย แผน วัตถุประสงค์ 
กลุ่มเป้าหมายและกระบวนการที่มีการพัฒนาแล้ว 

4.  หุ้นส่วน (partnership) องค์กรมีการวางแผนและบริหารจัดการภายนอกเกี่ยวกับ
หุ้นส่วน ผู้ผลิต และแหล่งทรัพยากรภายใน เพื่อการสนับสนุนนโยบายและกลยุทธ์และกระบวนการ
ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5.  กระบวนการ (processes) เป็นกระบวนการท างานขององค์การที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งควรตอบสนองพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ 

เจษฎา  นกน้อย (2552, น.52-61) กล่าวถึง ปัจจัยหลักที่มีผลต่อความส าเร็จของ 
การจัดการความรู้ไว้ดังนี้ 

1. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ( internal environment) องค์การที่มีการจัด
สภาพแวดล้อม ที่เอ้ืออ านวยและเหมาะสมกับการแลกเปลี่ยนความรู้จะท าให้พนักงานในองค์การรู้สึก
อยากท่ีจะหาความรู้ใหม่ๆ จัดเก็บความรู้และเผยแพร่ความรู้ที่มีอยู่ให้แก่พนักงานคนอ่ืนในองค์การ 

2. โครงสร้างองค์การ (structure) โครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น (flexible) แบนราบ 
(flattening) กระจายอ านาจ (decentralize) มีลักษณะพัฒนาความรู้ในองค์การ มีการเข้าถึงความรู้
ได้ง่าย และมีการก าหนดบทบาทของคนและกลุ่มคนให้ชัดเจนในกระบวนการจัดการความรู้ จะเอ้ือต่อ
การมีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนและร่วมมือกันในการจัดการความรู้ ระบบการหมุนเวียนคนท าให้
องค์การมีประสบการณ์และการท างานที่หลากหลายมากขึ้น นอกจากนี้ โครงสร้างที่ยืดหยุ่นยังเปิดโอกาส
ให้มีการติดต่อสื่อสารกว้างมากขึ้น และมีการขจัดสิ่งที่ไม่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมี่เปลี่ยนแปลงไป 
อย่างไรก็ตาม การที่โครงสร้างมีความยืดหยุ่นจะช่วยสนับสนุนการจัดการความรู้ได้ ที่ส าคัญองค์การ
จะต้องมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจนด้วย 

3. มีจุดประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน (share vision and mission) ในการเริ่มต้นการ
จัดการความรู้ องค์การจะต้องมีจุดประสงค์และประโยชน์ต่อองค์การที่ชัดเจน เช่น ช่วยประหยัด 
งบประมาณ หรือช่วยท าให้เกิดรายได้แก่บริษัท เพ่ือให้พนักงานทราบและเป้าหมายเดียวกันกับองค์การ 
เช่น โครงการจัดการความรู้ของบริษัทดาวเคมิคอล (dow chemical) สามารถช่วยบริษัทประหยัด
ค่าใช้จ่ายมากกว่า 4 ล้านเหรียญสหรัฐฯ โดยการจัดการเรื่องสิทธิบัตรที่บริษัทมีอยู่ให้เป็นระบบมากขึ้น
จากประโยชน์ดังกล่าวจะท าให้องค์การและพนักงานเห็นคุณค่าและความส าคัญของความรู้และ 
ให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้มากขึ้น 
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4. ผู้น าความรู้ (work KM) champion/facilitator องค์การต้องมีผู้น าความรู้
หรือผู้อ านวยความสะดวก ซึ่งจะเป็นคนที่ผลักดันโครงการจัดการความรู้ให้เป็นจริง โดยการสร้าง
ระบบความผูกพันและความกระตือรือร้นให้เกิดขึ้นกับพนักงานทุกคนในองค์การ 

5. มีกระบวนการจัดการความรู้ที่ เป็นระบบ (systematic process) องค์การต้องมี
ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู้ โดยให้ความร่วมมืออย่างใกล้ชิดกับผู้ใช้และผู้จัดหาสารสนเทศ
โดยจะต้องสร้างกระบวนการจัดการความรู้ที่ชัดเจนตั้งแต่กระบวนการแสวงหาความรู้ สร้างความรู้ 
จัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์ 

6. ระบบการบริหารและให้รางวัล (human resource and reward system) 
ระบบการบริหาร ได้แก่ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระบบติดตามและประเมินผล การคัดเลือกคน
เข้าท างาน หรือการให้ผลตอบแทนที่จูงใจในการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยการติดตามประเมินผลอย่างเป็น
ระบบและสม่ าเสมอจะมีผลต่อการจัดการความรู้ ระบบการให้รางวัลมีผลต่อการพัฒนาการจัดการความรู้
เพ่ือให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน องค์การที่น าการจัดการความรู้มาใช้ต้องพิจารณา
ลักษณะขององค์การและงานที่ท าประกอบกัน ซึ่งแนวทางที่มีผลเชิงบวกมากที่สุด การจ่ายตามตัวบุคคล 
(person - based pay) เพราะเป็นวิธีการที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะรวมทั้ง
สร้างวัฒนธรรมการพัฒนาความรู้และทักษะ อย่างไรก็ตามระบบการจ่ายตามตัวบุคคลจะไม่เกิดผล
ถ้าไม่พิจารณาการจ่ายตามผลงาน (performance - based pay) โดยบุคลากรภายในองค์การที่มี
ทัศนคติเชิงบวกกับการสร้าง การใช้ และการแลกเปลี่ยนความรู้ ควรจะได้รางวัลจูงใจ เช่น การให้รางวัล
แก่ผู้ที่แบ่งปันความรู้มากที่สุด เป็นต้น 

7. เทคโนโลยี (technology) แม้ว่าจะมีผู้กล่าวกันว่าเทคโนโลยีสารสนเทศไม่ใช่ 
การจัดการความรู้ แต่สิ่งหนึ่งที่ปฏิเสธไม่ได้คือ เนื่องจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้
การจัดการความรู้แพร่หลายและมีความเป็นไปได้มากขึ้น ปัจจุบันการจัดการความรู้สมัยใหม่แยกไม่ได้
จากเทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยอ านวยความสะดวกในการเผยแพร่
ความรู้ ช่วยในการวัด ควบคุม ประสานความรู้ และเป็นหลักประกันว่าความรู้ที่ได้มาถูกต้อง โดย
ใช้วิธีการที่ถูกต้อง มีรูปแบบที่ถูกต้องในเวลาที่รวดเร็ว และมีต้นทุนที่เหมาะสม แม้ว่าเทคโนโลยีจะไม่ใช่
ปัจจัยเดียวที่มีผลต่อการจัดการความรู้ แต่อิทธิพลของเทคโนโลยีมีทั้งทางตรงและทางอ้อม การน าระบบ
สารสนเทศมาใช้ในองค์การช่วยท าให้การเผยแพร่ความรู้ไปสู่สมาชิกในองค์การสามารถท าได้ง่ายขึ้น 
โดยการใช้การอบรมหรือการเรียนรู้ผ่านเว็บ (web - based application) อินเตอร์เน็ต (internet) 
อินทราเน็ต (intranet) เทอร์โบโน้ต (turbo note) เว็บบอร์ด(web board) และกรุ๊ปแวร์ (groupware) 

8. ผู้น า (leader) การจัดการความรู้ต้องการค ามั่นสัญญาและทิศทางที่ชัดเจนจาก
ผู้น าในการสนับสนุนทั้งด้านนโยบาย การใช้ทรัพยากร การสร้างแรงจูงใจ และการให้รางวัลแก่
พนักงานที่สร้างประโยชน์ให้เกิดขึ้นแก่องค์การ นอกจากนี้ผู้น าอาจมีบทบาทในการช่วยพิจารณาว่า  
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การจัดการความรู้สอดคล้องกับเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การหรือไม่ รวมทั้งมีบทบาทในการ
สนับสนุนให้มีวัฒนธรรมที่สนับสนุนการจัดการความรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ การสร้างระบบรองรับ
การจัดการความรู้ รวมทั้งการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์การด้วย  สิ่งเหล่านี้จ าเป็นต้องอาศัย
การเริ่มต้นและสนับสนุนจากผู้น า 

9. การสร้างชุมชนปฏิบัติ (community of practice) ในปี ค.ศ. 2000 ศูนย์การ
ผลิตและควบคุมคุณภาพของสหรัฐอเมริกาได้น าเสนอแนวคิดเรื่องชุมชนปฏิบัติ ซึ่งเน้นการจัดการ
ความรู้ในชุมชน ชุมชนในที่นี้หมายถึง ทุกๆ คนที่เกี่ยวข้องในกิจกรรมหนึ่งด้วยกัน ซึ่งถ้าพิจารณาจาก
พัฒนาการของการจัดการความรู้ ชุมชนนักปฏิบัติก็คือ ชุมชนนักปฏิบัติที่ดีที่สุด (community of best  
practice) 

10. วัฒนธรรมองค์การ (corporate culture) วัฒนธรรมองค์การเป็นรากฐานส าคัญ
ของการจัดการความรู้ร่วมกัน โดยวัฒนธรรมที่เหมาะสมจะเป็นวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน 
ไว้วางใจกันและการท างานร่วมกัน โดยการจัดการความรู้เป็นเสมือนสิ่งที่เป็นอุดมคติและยากต่อการน าไป
ปฏิบัติ โดยเฉพาะในองค์การที่มีการแข่งขันภายในสูง มีการชิงดีชิงเด่น ขาดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน 
มีการหวงความรู้ หวงข้อมูล ชอบท างานคนเดียว ไม่แลกเปลี่ยนความรู้กัน ซึ่งวัฒนธรรมดังกล่าว
เป็นอุปสรรคต่อการจัดการความรู้ หากองค์การต้องการอยู่รอดในสถานการณ์ปัจจุบัน การจัดการความรู้
เป็นสิ่งที่จ าเป็นและต้องมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมให้เอ้ือต่อการจัดการความรู้ด้วย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดไว้หลายประการ ซึ่ง
มีส่วนที่ใกล้เคียงกันสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมที่เอ้ือประโยชน์ต่อการจัดการความรู้
ในองค์การ เช่น วัฒนธรรมการเรียนรู้ วัฒนธรรมการเปิดเผยแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในองค์การ  

2. ปัจจัยภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าที่เป็นผู้พัฒนาและสนับสนุน ก าหนด ทิศทาง  
ความเชื่อ และค่านิยมร่วม เพ่ือก่อให้เกิดความมุ่งมั่นร่วมกันทั้งองค์การ ในการพัฒนาการจัดการความรู้
ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จ 

3. ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ หมายถึง โครงสร้างพ้ืนฐานที่อยู่ในรูป
ของสิ่งอ านวยความสะดวกในการจัดการความรู้ เช่น สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ และรวมไปถึงสิ่งที่
จับต้องไม่ได้ เช่น ระบบงาน โครงสร้างขององค์การ ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้นไ 

4. ปัจจัยกระบวนการ หมายถึง กระบวนการท างานขององค์การที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการจัดการความรู้ตั้งแต่กระบวนการแสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บความรู้ การถ่ายทอด
ความรู้ และการใช้ประโยชน์ 
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5. ปัจจัยวิสัยทัศน์ ทิศทางขององค์กร หมายถึง การด าเนินการวางแผน ก าหนด
ทิศทางขอองค์การที่จะด าเนินการไป และเป็นสิ่งที่จะก าหนดความรู้ความเข้าใจ รวมถึงการปฏิบัติงาน
ของทุกคนในองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด 

6. ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ/ให้รางวัล หมายถึง แรงผลักดัน หรือแนวทางการส่งเสริมให้
คนในองค์การมีการสนับสนุนกระบวนการจัดการความรู้ ได้แก่ การริเริ่ม การสร้าง การใช้ และการแบ่งปัน
ความรู้ ซึ่งมีทั้งแรงจูงใจที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

7. ปัจจัยความรู้พื้นฐานขององค์การ หมายถึง โครงสร้างและระบบบริหารการ
จัดการความรู้ ที่เอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนาการจัดการความรู้ในองค์การ ได้แก่ การมีวิเคราะห์องค์
ความรู้ที่จ าเป็นขององค์การ มีการมอบหมายเจ้าหน้าที่รับผิดชอบ มีสถานที่จัดกิจกรรมความรู้ มีกิจกรรม
ประชุม อบรม สัมมนา  

8. ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรในองค์การ ที่มี
คุณลักษณะเฉพาะในการสร้างความรู้ การยอมรับการจัดการความรู้ การอบรม การปรารถนาที่จะเรียนรู้ 
การยอมรับในเทคโนโลยี มีความตั้งใจสูงในการยอมรับการจัดการความรู้ 

9. ปัจจัยด้านการตรวจสอบและประเมินผล หมายถึง การวัดความก้าวหน้า วางแผน 
การประเมินผล ทบทวนว่าการจัดการความรู้ว่าส าเร็จหรือล้มเหลว และการน าผลการประเมินมา
ปรับปรุงการจัดการความรู้ให้ดียิ่งขึ้น 

10. ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการ
ความรู้ที่มีส่วนส าคัญในการช่วยให้คนในองค์การสามารถค้นหาความรู้ วิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ และช่วยใน
การจัดเก็บข้อมูลให้สามารถน าไปใช้ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้ 
ได้โดยง่าย  

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าปัจจัยต่างๆ ข้างต้น มาเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจัย 
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ดังนี้ 

1.  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าหรือผู้บริหารและกลยุทธ์ในการ
จัดการความรู้ ซึ่งต้องสนับสนุนและมีทิศทางที่ชัดเจนในการจัดการความรู้ เพ่ือให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

2.  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ซึ่งกัน
และกันระหว่างบุคลากรภายในองค์การ 

3.  ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ หมายถึง การน า
ระบบเทคโนโลยีโดยเฉพาะอินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต รวมทั้งระบบฐานข้อมูลและ Knowledge Portal ที่
ทันสมัยเข้ามาใช้ในการจัดการความรู้ขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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4.  ปัจจัยด้านประเมินผล หมายถึง การวัดผลของการจัดการความรู้ขององค์การ
ว่าการด าเนินการมีความคืบหน้าเพียงใด ได้ผลตามที่คาดหวังหรือไม่ อย่างไร เพ่ือทบทวน ประเมินผล 
และปรับปรุงให้บรรลุเป้าหมายของการจัดการความรู้ได้ 

5.  ปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน หมายถึง สิ่งที่จับต้องได้ และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ อธิบาย
ได้ว่าสิ่งที่จับต้องได้ประกอบไปด้วย สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ ที่อ านวยความสะดวกในกระบวนการ
จัดการความรู้ขององค์การ และสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น โครงสร้างหรือระบบงาน ระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล ที่เอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมไปถึงการจัดตั้งหน่วยงานรับผิดชอบในองค์การ 

6.  ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ หมายถึง กระบวนการจัดการ
ความรู้ขององค์การ ซึ่งได้จัดให้มีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ และมีความชัดเจน ตั้งแต่กระบวนการ 
แสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์ 

7.  ปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากร หมายถึง แรงจูงใจของบุคลากร พฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การ ที่ถูกกระตุ้นให้เกิดความกระตือรืนร้นในการเรียนรู้ที่ส่งเสริมต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ เช่น การมีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ของตน การยอมรับองค์ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือช่วยในการ
ปฏิบัติงาน การมีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ โดยใช้วิธีการให้รางวัลในรูปแบบต่างๆ เป็นรายบุคคล
โดยไม่จ าเป็นในรูปแบบของค่าตอบแทน   

จากแนวคิดสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส า เร็จในการจัดการความรู้ทั้ง 7 
ประการข้างต้น มีส่วนในการสนับสนุนการบริหารจัดการความรู้ โดยระบบบริหารต้องสอดคล้อง
เชื่อมโยงไปในทิศทางเดียวกัน การใช้ปัจจัยต่างๆ อย่างสัมพันธ์และเหมาะสม ย่อมช่วยให้องค์การ
สามารถด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น  ทุกปัจจัย
ต่างมีความส าคัญและส่งผลซึ่งกันและกัน หากขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งย่อมหมายถึงความล้มเหลวใน
การจัดการความรู้ขององค์การได ้

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู ้
 
2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ความหมายของค าว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” ยังไม่มีการนิยามไว้ตายตัว โดย
ความหมายที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน เป็นความหมายในความเข้าใจของนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งอาจจะ
มีมุมมองที่แตกต่างกันออกไป แต่โดยแก่นแท้ของความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ทุกคนต่าง
มองภาพความส าเร็จเป็นภาพเดียวกัน คือ ต้องการเห็นบุคลากรทุกระดับในองค์การเกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนทั้งในระดับตนเอง ผู้อื่น องค์การ ชุมชน สังคม และประเทศชาติ 
ตามล าดับ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้ 
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 เซงเก้ (Senge 1990 อ้างถึงใน ดวงทิพย์ อวดร่าง 2550, น.8) ได้กล่าวว่า องค์การแห่ง
การเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่คนในองค์กรได้ขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องทั้งใน
ระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์การเพ่ือน าไปสู่จุดหมายที่บุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่าง
แท้จริง เป็นองค์การที่มีความคิดใหม่ ๆ และการแตกแขนงของความคิดได้รับการยอมรับเอาใจใส่และ
เป็นองค์กรที่ซ่ึงบุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ 

 ดนัย เทียนพุฒิ (2552, น.70) ได้สรุปแนวความคิดของ Senge ซึ่งได้น าเสนอแนว 
ความคิดของปรัชญาองค์การธุรกิจสมัยใหม่ ในแนวคิดขององค์การอัจฉริยะ (learning organization) 
โดยให้ความหมายว่า “เป็นองค์การที่คนจะขยายความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างผลลัพธ์
ที่เขาต้องการ ซึ่งมีรูปแบบของความคิดใหม่และมีความพึงพอใจที่ถูกสนับสนุนให้เกิดขึ้น เป็นที่ซึ่งเก็บ
รวบรวมแรงบันดาลใจของความอิสระและเป็นที่ซึ่งคนเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยสร้างวิธีการเรียนรู้ไป
ด้วยกัน” 

 การ์วิน Garvin (1993, น.23 อ้างถึงใน สมิง โคตรวงศ์ 2555, น.29) ได้ให้ความหมาย
ของ “องค์การแห่งการเรียนรู้” ว่าเป็นองค์การที่มีทักษะในการสร้าง การได้มา และถ่ายโอนความรู้ และ
การน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพ่ือสะท้อนความรู้และความเข้าใจใหม่ๆ 

 วอลคินและมาร์ซิค Watkins & Marsick (1993 อ้างถึงใน สมิง โคตรวงศ์ 2555 ,  
น.29) ได้ให้ความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู้” ว่าเป็นองค์การที่ใช้คนในการสร้างความเป็นเลิศ
ให้แก่องค์การขณะเดียวกันก็ใช้องค์การในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่คน โดยใช้การเรียนรู้เป็น
กระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะต่อเนื่อง และบูรณาการเข้ากับการท างาน และมีการกระจาย
อ านาจให้แก่คนในองค์กร เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ และการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม รวมทั้งมีการ
เชื่อมโยงการพ่ึงพาทั้งในระดับบุคคล องค์การ และชุมชน 

 คิม Kim (1993, น.18 อ้างถึงใน สมิง โคตรวงศ์ 2555, น.29) สรุปว่า “องค์การแห่งการ
เรียนรู้” เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่จะช่วยเพ่ิมพูนทักษะความสามารถของสมาชิกในองค์การ เพ่ือน า
องค์การไปสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิผล  

 โรส สมิท, โรเบิร์ทและเคลียร์เนอร์ (Ross, Smith, Roberth & Kleiner 1994, น.39 
อ้างถึงใน สมิง โคตรวงศ์ 2555, น.29) ได้ให้ความหมายของ “องค์การแห่งการเรียนรู้” ว่าเป็นองค์การ 
ที่มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มให้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วโดยใช้กระบวนการคิด 
วิพากษ์วิจารณ์ เพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้นมีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัตโดยอาศัยการเรียนรู้การจัดการ 
และการใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความส าเร็จควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
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  จากความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือการพัฒนาตนเองและ
องค์การ มีความสัมพันธ์ของคนในองค์การที่จะเรียนรู้ร่วมกันมีการแบ่งปัน และถ่ายทอดความรู้ระหว่าง
กันอย่างเป็นเครือข่าย เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาที่มีความยั่งยืนของตนเองและองค์การ 

2.2 ความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ หรืออาจจะเรียกว่า “องค์การที่มีการเรียนรู้” เป็นองค์การที่มี

การสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับ
ความรู้จากภายนอก โดยมีเป้าประสงค์ส าคัญคือเพ่ือให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนา
ต่อไป ซึ่งมีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศได้กล่าวถึงความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้
ไว้ดังนี้ 

แก้วตา ไทรงาม และคณะ (2549, น.90-91) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันนี้ทุกหน่วยงาน
ก าลัง เร่งพัฒนาตนเอง เพ่ือขับเคลื่อนไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีปัจจัยหลักหลายประการ
ที่เป็นเหตุผลและความจ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

1. การแข่งขัน หน่วยงานยุคใหม่ต้องต่อสู่เพ่ือการอยู่รอดโดยต้องปรับเปลี่ยนตัวเอง
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
กลยุทธ์ของคู่แข่งที่น ามาใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือเอาชนะสั้นและระยะยาว การมุ่งต่อสู้ด้วยการน าเสนอ
คุณภาพและการบริการจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สุดที่บริษัทต่างๆ ใช้ เพ่ือหวังผลระยะยาวในอนาคตต่อไป 
หน่วยงานราชการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง ด้วยการสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการ
พัฒนาตนเอง มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สร้างองค์ความรู้ใหม่และน าความรู้มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ ซึ่งบรรยากาศดังกล่าวนี้จะเกิดขึ้นได้ในหน่วยงานที่เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้เท่านั้น ดังนั้น การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  จึงเป็นความจ าเป็น
เร่งด่วนของทุกหน่วยงานที่ต้องการยืนหยัดอยู่ในยุคแข่งขันได้อย่างยั่งยืนต่อไป 

2. เทคโนโลยี ปัจจุบันนี้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีไปไกลถึงนาโนเทคโนโลยีการบูร
ณาการวิทยาการด้วยชีววิทยา ชีวเคมี วิศวกรรมศาสตร์สาขาหุ่นยนต์และเครื่องจักรกล ท าให้เกิด
เทคโนโลยีและด้วยความเฉลียวฉลาดของมนุษย์นี้จะช่วยท าให้มนุษย์เป็นเรื่องที่ใกล้ตัวเราทุกคนและจะ
มีผลกระทบต่อตัวเราอย่างแน่นอนในอนาคตและองค์การที่จะตอบสนองต่อความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีก็คือ องค์การแห่งการเรียนรู้นั่นเอง 

3. ผลผลิตและการบริการ ทุกหน่วยงานย่อมมีผลผลิตและการบริการที่มีลักษณะเฉพาะ
เป็นของตนเอง ดังนั้นการสร้างความแตกต่างของผลผลิตและการบริการเท่านั้นที่จะช่วยให้หน่วยงาน
สามารถจูงใจลูกค้าได้มากกว่าหน่วยงานอ่ืนๆ ซึ่งความแตกต่างของผลผลิตและการบริการดังกล่าว
สามารถก าหนดได้โดยการควบคุมคุณภาพ มาตรฐาน หน่วยงานจึงพยายามแสวงหาสถาบันรับรอง
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คุณภาพให้เข้ามาด าเนินการรับรองคุณภาพและมาตรฐานการผลิตและการบริการ โดยบางครั้งต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมากจึงเป็นช่องทางหารายได้ของสถาบันรับรองคุณภาพไปโดยปริยาย ในทางตรง
ข้ามหากหน่วยงานมุ่งเน้นพัฒนาความรู้และทักษะบุคลากรทุกระดับ โดยจัดกิจกรรมให้บุคลากรเหล่านี้
ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง รวมทั้งเปิดโอกาสให้ได้รับประสบการณ์
การพัฒนาวิชาชีพจากหน่วยงานภายนอกบรรยากาศดังกล่าวนี้จะช่วยในการพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากรให้สามารถผลิตและบริการได้อย่างมีคุณภาพซึ่งบรรยากาศเช่นนี้จะเกิด ขึ้น
ในหน่วยงานที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เท่านั้น 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริการและผู้ใช้บริการ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้รับบริการและผู้ใช้บริการ ย่อมเป็นหัวใจของหน่วยงานที่จะเป็นเลิศในอนาคต ดังนั้นหน่วยงาน 
ทุกหน่วยจึงให้โอกาสทางการศึกษา การฝึกอบรมและพัฒนาแก่บุคลากรทุกคน โดยเน้นวิชาการด้าน
มนุษย์สัมพันธ์และการบริการเพ่ือสร้างบุคลากรให้มีความสามารถบริการและมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้รับบริการ หน่วยงานที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะสามารถสร้างบรรยากาศความเป็นกัลยาณมิตร
ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน ซ่ึงบรรยากาศเช่นนี้จะเป็นพื้นฐานส าคัญที่บุคลากรสามารถน าไปใช้
ในการปฏิบัติงานจริงต่อไป 

จากความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้สรุปได้ว่า องค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้มี
การกระตุ้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนในองค์การเกิดความกระตือรือร้นที่จะแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง จะท าให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์การ และมีการสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ในทุกระดับท าให้องค์การมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องจนมี
ศักยภาพท่ีทันต่อการแข่งขันท่ามกลางสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี
และข้อมูลข่าวสารและสภาพของหน่วยงานที่ต้องแข่งขันเพ่ือความอยู่รอดในท่ามกลางของความก้าวหน้า
และล้ าสมัยทางเทคโนโลยีเพ่ือผลผลิตและบริการที่เป็นเลิศ ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้บริการและผู้ใช้บริการ จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนและพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

2.3 ลักษณะส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาการ

เรียนรู้สภาวะของการเป็นผู้น าในองค์การและการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์การ (Team Learning) 
เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน และพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน องค์การแห่งการเรียนรู้จะท าให้องค์การและ
บุคลากร มีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ และมผีลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลโดยมีการเชื่อมโยง
รูปแบบของการท างานเป็นสร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความ
เปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสให้ทีมท างานและมีการให้อ านาจในการตัดสินใจ (empowerment) เพ่ือเป็นการ 
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ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (initiative) และการสร้างนวัตกรรม (innovation) ซึ่งจะท าให้
เกิดองค์การที่เข้มแข็ง พร้อมเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศได้
กล่าวถึงลักษณะส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นค าที่ใช้เรียกการรวมชุดของความคิดที่เกิดขึ้นมาจาก
การศึกษาเรื่องขององค์การ Chris Argyris ได้ให้แนวคิดทางด้าน Organization Learning ร่วมกับ 
Donald Schon ไว้ว่า เป็นกระบวนการที่สมาชิกขององค์การให้การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆ ใน
องค์การ ความรู้จาก Learning Organization เป็นหลักการที่ Peter M. Senge ได้รวบรวมจากแนวคิด
ของ Chris Argyris และ Donald Schon มาเขียนหนังสือเกี่ยวกับ Learning Organization ซึ่งมีชื่อ
ว่า “The Fifth Discipline” (อ้างถึงใน กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ 2557, ออนไลน์)  

ปีเตอร์ เอ็ม เซ็นเก (Peter M. Senge 1990, น.111 อ้างถึงใน กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์
เกียรติ 2557, ออนไลน์) เชื่อว่าหัวใจของการสร้าง Learning Organization อยู่ที่การสร้างวินัย 5 
ประการ ในรูปของการน าไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองค์การอย่างต่อเนื่อง วินัย 5 ประการที่เป็น
แนวทางในการปฏิบัติเพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1.  ความรอบรู้แห่งตนเอง (Personal Mastery) มุ่งสู่ความเป็นเลิศ และรอบรู้ โดย
มุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึงเป้าหมายด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (personal vision) มีความ
กระตือรือร้นอยากรู้อยากเห็น อยากทดลองท าสิ่งใหม่ เมื่อลงมือกระท าและต้องมุ่งมั่นสร้างสรรค์จึง
จ าเป็นต้องมี แรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (creative intention)  มีความตระหนักรู้ว่าตนเองอยู่ห่างจากเป้าหมายของ
ตนมากน้อยเพียงไร เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้ไปถึงเป้าหมายนั้น ใฝ่ใจที่จะพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
มีการใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงเพ่ือคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ (commitment to the truth) ที่ท าให้มีระบบ 
การคิดตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช้การฝึกจิตใต้ส านึกในการท างาน ท างานด้วยการด าเนินไปอย่างอัตโนมัติ  

2.  โลกทัศน์ (Mental Model) การรับรู้สิ่งต่างๆ หรือประสบการณ์ทั้งปวงที่เป็น
รากฐานฝังลึกในตัวบุคคล มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง  เนื่องมาจากการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้และวิสัยทัศน์ ไม่ยึดติดกับความเชื่อเก่าที่ล้าสมัย เพียรพัฒนารูปแบบความคิดความเชื่อใหม่ให้
สอดคล้องกับความแปรเปลี่ยนไปของโลก เพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ ผลลัพธ์ที่จะเกิดจาก
รูปแบบแนวคิดนี้จะออกมาในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ท่าที หรือความรู้สึกของ
บุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เหตุการณ์ หรือเรื่องราวใดๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็นและกระบวนทัศน์ กรอบ
ความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตามๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ ดังนั้นผู้บริหาร
จึงควรแก้ไข ดังนี้ 
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 2.1 การสร้างความสมดุลระหว่างการซักถามและการแสวงหาการสนับสนุน 
(balancing inquiry and advocacy) ผู้บริหารส่วนใหญ่มีทักษะการแสดงทัศนะของตนเองได้อย่าง
น่าเชื่อ ซึ่งมีประโยชน์ส าหรับการแสวงหาการสนับสนุนแนวคิดของตน แต่ทักษะอีกประการหนึ่งที่จ าเป็น
คือ ทักษะในการซักถาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากต้องเผชิญหน้ากับปัญหาที่มีความซับซ้อนและต้องการ
เรียนรู้จากคนอ่ืนที่มีความแตกต่างกันหรือมีความรู้เท่าเทียมกันยิ่งจ าเป็นต้องใช้ทักษะการซักถาม  
และการแสวงหาการสนับสนุนประกอบกันทักษะของการซักถาม คือ การท าความเข้าใจความเห็นของ
ผู้อ่ืน และการเปิดโอกาสให้มีการซักถามเกี่ยวกับความเห็น รวมทั้งข้อมูลและหลักเหตุผลของความเห็น
เหล่านั้น เพ่ือจะช่วยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความเห็นหรือความเชื่อนั้นได้ 

 2.2 การจ าแนกการแตกต่างระหว่างทฤษฏีที่เชื่อและทฤษฏีที่น าไปใช้จริงออกจาก
กัน (distinguishing espoused theory from theory in use) บางงานคนจะพูดถึงความเชื่อมั่น
ในหลักการใดหลักการหนึ่ง แต่บ่อยครั้งที่การกระท ากลับเป็นสิ่งที่ตรงข้าม เช่น การประกาศต่อคนทั่วไป
ว่าจะยึดมั่นในความซื่อสัตย์ แต่ในทางปฏิบัติกลับใช้ทุกวิถีทางเพ่ือแสวงประโยชน์เกิดแก่ตนมากที่สุด 
ดังนั้นหากความสามารถแยกสิ่งที่ตนเองพูดหรือเชื่อกับสิ่งที่ตนปฏิบัติจริงออกจากกันได้ (ซึ่งมักต้องใช้
ความช่วยเหลือจากผู้อื่น) จะท าให้เกิดการเรียนรู้ที่แท้จริงได้ 

 2.3 การตระหนักและการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการป้องกันตนเอง (recognizing 
and defusing defensive routines) ปกติคนจะสร้างกลไกการป้องกันตนเอง (defensive routines) 
ขึ้นตั้งแต่ยังเด็กเพ่ือตอบสนองกับแรงกดดันที่เกิดขึ้นที่โรงเรียนหรือที่บ้าน  และในองค์การที่มีการ
ท างานมากขึ้นและท าให้เกิดความกังวลใจแก่ผู้ปฏิบัติงานย่อมจะท าให้เกิดการปกป้องตนเองมาก
ขึ้นด้วย อันเป็นอุปสรรคที่ส าคัญยิ่งต่อการเปิดเผยโลกทัศน์และท าให้การเรียนรู้ลดลง จึงต้องมีการ
ตระหนักและกล้าเปิดเผยความคิด และความรู้สึกของตนออกมาเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว 

3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ แนวคิด 
และโลกทัศน์ของบุคลในองค์การ เพ่ือน าไปสู่การสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์องค์การ เป็นความ
มุ่งหวังขององค์การที่ทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทัศน์
องค์การที่ดี คือ กลุ่มผู้น าต้องเป็นฝ่ายเริ่มเน้นเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจริงจัง วิสัยทัศน์
นั้นจะต้องมีรายละเอียดชัดเจน เพียงพอที่จะน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติได้ วิสัยทัศน์องค์การต้องเป็นภพ
บวกต่อองค์การ การเป็นวิสัยทัศน์หลักร่วมกันขององค์การ โดยทุกคนในองค์การควรมีส่วนร่วมกันสร้าง
วิสัยทัศน์นี้ ช่วยกันสร้างภาพอนาคตของหน่วยงานที่ทุกคนจะทุมเท ผนึกแรงกาย แรงใจ ท าให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การ โดยอาศัยทักษะดังต่อไปนี้  

 3.1 การส่งเสริมให้แต่ละคนสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมาก่อน (personal 
vision) วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลนี้สะท้อนถึงผลประโยชน์ส่วนตัวของแต่ละคน ซึ่งรวมถึงความสัมพันธ์ที่
เกี่ยวข้องกบัครอบครัว องค์การ ชุมชน และโลกด้วย 
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 3.2 การสื่อสารและการขอการสนับสนุน ผู้น าจะต้องขอความคิดเห็นจาก
ผู้ร่วมงานในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพ่ือสร้างพันธะผูกพันให้เกิดขึ้น 

 3.3  การสร้างวิสัยทัศน์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์จะ
ไม่มีวันสิ้นสุดโดยต้องอาศัยหลายฝ่ายร่วมกัน เพราะวิสัยทัศน์ที่ก าหนดโดยผู้บริหารเพียงฝ่ายเดียวและ
เขียนเป็นข้อความอย่างเป็นทางการมักจะขาดความมีชีวิตชีวา และผู้ปฏิบัติงานมักจะไม่เข้าใจความหมาย
อย่างแท้จริง 

 3.4  การรวมวิสัยทัศน์ภายนอกและภายใน (blending extrinsic and intrinsic 
visions) วิสัยทัศน์ภายนอกมักจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดพลังขึ้นภายในองค์การ เช่น การเอาชนะคู่แข่งขัน
อย่างไรก็ตามการมีเพียงวิสัยทัศน์ภายนอกอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ องค์การจ าเป็นต้องสร้างวิสัยทัศน์
ภายในด้วย เช่น การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ หรือการสร้างมาตรฐานใหม่เพ่ือการพึงพอใจของลูกค้า  
ทั้งวิสัยทัศน์ภายในและภายนอกจะต้องมีควบคู่กัน ถ้าหากมีเฉพาะวิสัยทัศน์ภายนอกจะท าให้องค์การ
อ่อนแอได้ในที่สุด 

 3.5 การแยกความแตกต่างระหว่างวิสัยทัศน์  ด้านบวกและด้านลบ (positive 
negative visions) แหล่งที่มาของวิสัยทัศน์มี 2 แหล่ง คือ ความกลัว (fear) และแรงบันดาลใจ 
(aspiration) ความกลัวจะเป็นสิ่งผลักดันให้เกิดวิสัยทัศน์ด้านลบ ซึ่งอาจเกิดขึ้นเมื่อมีภัยคุมคามต่อ
องค์การ จึงท าให้คนรวมตัวกันได้ อย่างไรก็ตามวิสัยทัศน์ด้านลบจะท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงใน
ระยะสั้นเท่านั้น ส่วนแรงบันดาลใจจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดวิสัยทัศน์ด้านบวก และท าให้เกิดการเรียนรู้
และการเติบโตแบบไม่สิ้นสุด 

4.  การเรียนรู้ของทีมงาน (Team Learning) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอย่างเป็น
ระบบและสร้างสรรค์มีการแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคคลในทีมซึ่งท าให้บุคคลมีความรู้เพ่ิมขึ้น มีการ
พัฒนาภูมิปัญญา และศักยภาพของทีมงานโดยรวมองค์การความมุ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมีส านึก
ร่วมกันว่า เราก าลังท าอะไรและจะท าอะไรต่อไป ท าอย่างไร จะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ลูกค้า การเรียนรู้
รว่มกันเป็นทมีขึ้นกับ 2 ปัจจัย คือ IQ และ EQ ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทึม และการสร้างภาวะ
ผู้น าแก่ผู้น าองค์การทุกระดับ การเรียนรู้ที่จะท างานร่วมกันเป็นทีมบุคคลในองค์การ มีการน าเอาความรู้ 
ประสบการณ์ และความช านาญของแต่ละบุคคลมาผสมผสานเสริมกัน เพ่ือให้งานที่ท าร่วมกันบรรลุผล
สูงสุดตามเป้าหมายการเรียนรู้ของทีมงานประกอบด้วย 

 4.1 การเรียนรู้วิธีที่จะท าให้คนแต่ละคนสามารถใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ 
 4.2 การด าเนินงานประสานกันเป็นอย่างดี และมีความไว้วางใจกันในการท างาน 
 4.3 สนับสนุนทีมอ่ืนที่มีความสัมพันธ์กันด้วย 
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5.   การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) เป็นการสร้างกรอบความคิดซึ่ง
ประกอบด้วยองค์ความรู้และกระบวนการคิด โดยการศึกษาเหตุผล และการค้นหาค าตอบอย่างมี
วิจารณญาณ มีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการเข้าใจถึงความสัมพันธ์
ระหว่างสิ่งต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบนอกจากมองภาพรวมแล้ว ต้องมองรายละเอียด
ของส่วนประกอบย่อยในภาพนั้นให้ออกด้วย วินัยข้อนี้สามารถแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่างๆ ได้เป็น
อย่างดี การที่จะเป็นผู้ที่คิดอย่างเป็นระบบได้นั้น มีข้อแนะน าดังนี้ 

5.1 มองสรรพสิ่งในลักษณะที่สัมพันธ์กันและเป็นกระบวนการ ไม่ใช่มองแบบแยก
ส่วนหรือการมองอย่างหยุดนิ่งซึ่งจะท าให้เกิดการอธิบายปรากฏการณ์ในลักษณะเป็นเส้นตรง (linear)  
ซึ่งไม่สอดคล้องกับความจริง 

5.2 เมื่อเกิดปัญหาอย่าใช้วิธีการต าหนิ (moving beyond blame) คนส่วนมาก
มักต าหนิคนอ่ืนและสิ่งแวดล้อมภายนอก ผู้ที่มีการคิดอย่างมีระบบจะมองว่าตัวเองและสาเหตุของ
ปัญหาอยู่ในระบบเดียวกันไม่สามารถแยกจากกันได้ การต าหนิจึงไม่ก่อให้เกิดประโยชน์จึงควรท าความ
เข้าใจและหาทางออกอย่างสร้างสรรค์ 

5.3 ให้ความส าคัญกับความซับซ้อนที่เคลื่อนไหวมากกว่าความซับซ้อนในราย 
ละเอียดความซับซ้อนในรายละเอียด (detail complexity) คือ เรื่องซึ่งมีตัวแปรหลายตัว ส่วนความ
ซับซ้อนที่มีการเคลื่อนไหว (dynamic complexity) เกิดขึ้นเมื่อสาเหตุและผลเกิดขึ้นในสถานที่
และเวลาที่แตกต่างกัน และเมื่อผลที่ตามมาในภายหลังมีนัยที่เห็นไม่ชัดเจนส าหรับคนในระบบนั้น 

5.4  เน้นในสิ่งที่จะท าให้เกิดผลมากโดยไม่ใช้แรงมากนัก (focusing on area of 
high leverage) นักคิดที่เป็นระบบได้แสดงให้เห็นว่าการกระท าที่เล็กๆ แต่มีเป้าหมายชัดเจนสามารถ
ส่งผลการปรับปรุงได้อย่างกว้างขวางและยั่งยืนได้ถ้ามีการกระท าที่ตรงจุดในการจัดการกับปัญหาที่มี
ความยากจ าเป็นต้องมองหาเครื่องทุ่นแรงว่าอยู่ที่ใด เพื่อที่จะได้ท าการเปลี่ยนแปลงโดยใช้แรงน้อย
แต่สามารถสร้างผลิตผลที่ส าคัญและด ารงอยู่ได้นาน 

5.5 หลีกเลี่ยงการแก้ปัญหาที่อาการของปัญหาเพียงอย่างเดียว (smptomatic 
solutions) การคิดแบบเส้นตรง (linear thinking) ที่เกิดขึ้นในองค์การส่วนใหญ่มักจะเน้นการแก้ไข 
ที่อาการไม่ใช่สาเหตุ ซึ่งท าให้แก้ปัญหาได้ชั่วคราวเท่านั้น และอาจท าให้ปัญหายิ่งหนักหน่วงไปกว่า 
เดิมอีก 

ส่วนองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของมิ เชล เจ มาควอร์ท (Michael J. 
Marquardt 1994 อ้างถึงใน กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ 2557, ออนไลน์) 

1. การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) ระบบขององค์การต้อง
มีการวางรากฐานไว้เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่ง ประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 
ได้แก่  วิสัยทัศน์ (Vision)  ซึ่ งเป็นเสมือนเข็มทิศน าองค์การไปยังเป้าหมายที่ พึงประสงค์  กลยุทธ์   
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เป็นวิธีการที่จะท าให้ไปถึงยังเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ โครงสร้างองค์การ เป็นปัจจัยสนับสนุนให้มีการท า
หน้าที่ในทุกภาคส่วนอย่างเหมาะสม และที่ส าคัญคือวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นความเชื่อหรือค่านิยมของ
คนในองค์การที่ต้องเอ้ือต่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น ค่านิยมการท างานเป็นทีม การบริหาร
จัดการตนเอง การมอบอ านาจ กระจายอ านาจ เป็นต้น ดังนั้นการปรับเปลี่ยนองค์การเป็นการที่
องค์การจะพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้น จะต้องมีการปรับเปลี่ยนสิ่งต่างๆ ในองค์การดังนี้ คือ 

   1.1  วิสัยทัศน์องค์การหรือภาพในอนาคตที่ทุกคนในองค์การปรารถนาที่จะ 
ไปถึงร่วมกัน 

   1.2  วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นความเชื่อ ความคิด และวิธีการปฏิบัติของ
คนในองค์การร่วมกัน 

   1.3  กลยุทธ์องค์การซึ่งเป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสมกับการก าหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต 

   1.4  โครงสร้างองค์การต้องมีความเหมาะสม มีการติดต่อสัมพันธ์กัน มีการกระจาย
ข้อมูลข่าวสาร สามารถติดต่อสื่อสารร่วมมือกันทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

2. การเพ่ิมอ านาจ (People Empowerment) ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าและมีทักษะ
ทางด้านการบริหาร เช่น การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง และที่ส าคัญต้องเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
พนักงานระดับปฏิบัติต้องมีนิสัยใฝ่รู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ ลูกค้าที่ใช้บริการก็ต้องมี
การให้ข้อมูลย้อนกลับในด้านของความต้องการแก่องค์การเช่นเดียวกับพันธมิตรทางธุรกิจ ที่ต้องให้
ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันอย่างจริงใจ และรวมทั้งชุมชนที่ต้องให้การสนับสนุน
การพัฒนาองค์การที่ตั้งอยู่ในบริเวณชุมชน ทั้งนี้จะเห็นได้ว่าผู้เกี่ยวข้องฝ่ายต่างๆ ก็มีส่วนในการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งสิ้น การเพ่ิมอ านาจให้แก่บุคคลเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนใน
องค์การ รวมถึงลูกค้าและชุมชนได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีความสัมพันธ์กันเป็น เครือข่ายและท า
ประโยชน์ร่วมกันเพ่ือสังคมและชุมชนรวมถึงการที่ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง ผู้สอนและมีการท างาน
ร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงานเป็นทีม โดยมีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 

3. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Application) เป็นการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในองค์การ ส าหรับการจัดการความรู้ การเรียนรู้ในองค์การส าหรับสมาชิกทุกระดับ
และผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การในการใช้เทคโนโลยีนั้นๆ การมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยถือเป็น
สิ่งอ านวยความสะดวกที่ช่วยให้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น เทคโนโลยีที่ช่วย
ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มี 2 ประเภทคือ เทคโนโลยีส าหรับการบริหารจัดการความรู้ คือ การใช้
เพ่ือการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้แก่กัน ประเภทที่สองคือเทคโนโลยีที่ใช้ในการเพ่ิมพูนความรู้ คือ
การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้แก่ผู้เรียนได้อย่างสะดวกมากขึ้น เช่น computer-based 
training e-Learning web-based learning 
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4. การจัดการกับองค์ความรู้ (Knowledge Management) ความรู้ที่มีในองค์การ
จ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบทั้งนี้เพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ โดยกระบวนการให้การจัดการความรู้  มีกระบวนการเริ่มตั้งแต่การระบุความรู้ที่จ าเป็นต่อ
องค์การ การเสาะแสวงหาหรือสร้างความรู้ขึ้นมาใหม่ การจัดเก็บความรู้ การแบ่งบันความรู้ และการน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งแนวคิดนี้เองคงเป็นการสร้างความกระจ่างถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์การแห่งการเรียนรู้กับการจัดการความรู้เพราะว่าในแนวคิดของ Michael J.Marquardt ถือว่าการ
จัดการความรู้เป็นระบบย่อยระบบหนึ่งที่มีความส าคัญในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นนั่นเอง 

5. พลวัตรการเรียนรู้ (Learning Dynamics) การเรียนรู้ถือเป็นระบบหลักท่ีเป็นแกน
ส าคัญของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งสามารถจ าแนกการเรียนรู้ได้ 3 ระดับคือ ระดับบุคคล ระดับ
กลุ่ม และระดับองค์การ ซึ่งในแต่ละระดับของการเรียนรู้นั้นต้องเริ่มที่ทักษะของตัวบุคลากรแต่ละคนซึ่ง
ต้องมี5 ประการ เพ่ือสามารถเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ความคิดเชิงระบบ (systematic 
thinking) การมีตัวแบบทางความคิด (mental model) ความเชี่ยวชาญรอบรู้ (personal mastery) การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (self-directed learning) และการสนทนาสื่อสารกัน (dialogue) โดยวิธีในการ
เรียนรู้ที่มีความส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ในบริบทขององค์การแห่งการเรียนรู้มี 3 ประเภทคือ การ
เรียนรู้ เพ่ือการปรับตัว คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตเพ่ือการปรับปรุงในอนาคตการเรียนรู้ 
โดยการกระท า คือ การเรียนรู้ที่น าเอาสถานการณ์หรือสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจริงมาเป็นฐานของการ
เรียนรู้ และสุดท้ายคือ ระบบการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ คือ การเรียนรู้ที่มุ่งสนองตอบ
ความส าเร็จของเป้าหมายองค์การเช่น วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นต้น 

เดวิด การ์วิน (David Garvin 1993 อ้างถึงใน สุรเดช จองวรรณศิริ 2556, ออนไลน์) ซึ่ง
กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่มีการจัดการแบบระบบเปิด เพ่ือที่จะติดต่อสื่อสารกับ
องค์การอ่ืนๆ ภายนอกได้ โดยสามารถแสดงให้เห็นว่ามีพฤติกรรมของการเรียนรู้เข้ามาเกี่ยวข้องโดย
พิจารณาจากองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ โดยสามารถใช้แนวคิดการบริหารคุณภาพต่าง ๆ  เช่น การ
คิดวิเคราะห์ปัญหา การบริหารจัดการด้วยข้อเท็จจริง และการใช้เครื่องมือทางสถิติในการวิเคราะห์
กระบวนการ เป็นต้น 

2. การทดลองใช้วิธีการใหม่ๆ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการค้นคว้า และทดสอบความรู้ใหม่ๆ 
อย่างเป็นระบบ โดยสามารถแยกได้ 2 ลักษณะ คือ การทดลองที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่องและการทดลอง
ใหม่ ๆ โดยการทดลองอย่างต่อเนื่องจะมีการทดลองย่อยๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ใหม่ทีละน้อย และปัจจัยที่ 
ท าให้เกิดความส าเร็จได้ คือ ความทุ่มเทการท างานของทีมงาน ระบบแรงจูงใย ทักษะความสามารถที่จะ
เป็นของผู้บริหารและพนักงาน ซึ่งต้องมีการฝึกฝนทักษะต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน  
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ส าหรับการทดลองสิ่งใหม่ๆ นั้นมักมีขนาดใหญ่และซับซ้อนกว่า โดยจะมีความเกี่ยวข้องกับทั้งองค์การ 
รวมทั้งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ส่วนใหญ่มักเป็นการทดลองเพ่ือพัฒนาความสามารถใหม่ของ
องค์กร จ าเป็นต้องมีความสามารถและทักษะที่สูงของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 

3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ท างาน องค์กรจ าเป็นต้องมีการทบทวนเกี่ยวกับความ
ล้มเหลวที่ผ่านมา โดยประเมินสิ่งเหล่านั้นอย่างเป็นระบบ และจัดเก็บบทเรียนที่ได้รับในแบบที่เปิดเผย 
ง่ายต่อการเข้าถึงของพนักงาน ซึ่งหากว่าพนักงานไม่จ าสิ่งที่เกิดขึ้นในอดีด มักน าความผิดพลาดแบบเดิม
มาใช้อยู่เสมอ ก็สามารถน ามาซึ่งความสูญเสียที่มีค่าให้หลุดลอยไป 

4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน การเรียนรู้ไม่ได้มาจากประสบการณ์และ 
การวิเคราะห์ของตัวเองทั้งหมด ในบางครั้งอาจได้มาจากการมองออกไปนอกสภาพแวดล้อมที่คุ้นเคย 
เพ่ือให้ได้มุมมองที่แปลกใหม่ ผู้บริหารที่มีความรู้กระจ่างแจ้งนั้นรู้ดีว่า แม้แต่องค์การที่เคยอยู่ในสภาพที่
แตกต่างออกไปอย่างสิ้นเชิง ก็สามารถเป็นแหล่งที่มาของความคิดใหม่ ๆ ได้เช่นกัน 

5. การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพ่ือไม่ให้การเรียนรู้
กระจุกตัวอยู่ในส่วนใดส่วนหนึ่งขององค์การ จึงต้องมีการเผยแพร่ความรู้ออกไปทั่วทั้งองค์กรอย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยความคิดจะส่งผลกระทบได้มากที่สุดเมื่อมีการเผยแพร่ความคิดนั้นไป
ในวงกว้าง แทนที่จะอยู่บุคคลเพียงไม่กี่คน ซึ่งกลไกที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดกระบวนการเผยแพร่ความคิด
ได้นั้น รวมถึงการจัดท ารายงานเป็นลายลักษณ์อักษร การสื่อสารด้วยค าพูดและภาพประกอบ การ
เยี่ยมชมสถานที่ การหมุนเวียนงานของพนักงาน การให้ความรู้และจัดโครงการฝึกอบรม และกิจกรรม
การสร้างมาตรฐานเดียวกันภายในองค์การ 
 
ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบแนวคิดลักษณะขององค์การที่มีการเรียนรู้ของนักวิชาการทั้ง 3 ท่าน 
 

Peter M. Senge 1990 David Garvin 1993 Michael J. Marquardt 1994 
1.  ความรอบรู้ส่วนตน 
2.  แบบแผนความคิด 
3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
4.  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
5.  การคิดเชิงระบบ 

1.  การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
2.  การทดลองใช้วิธีการใหม่ๆ 
3.  การเรียนรู้จากประสบการณ์

ท างานของตน 
4.  การเรียนรู้จากประสบการณ์

ของผู้อ่ืน 
5.  การถ่ายทอดความรู้อย่าง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

1.  ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 
2.  ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 
3.  ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล 
4. ด้านการจัดการความรู ้
5.  ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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  ผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดของ Michael J. Marquardt มีเนื้อหาและรายละเอียดที่มีภาวะ
ความเหมาะสมกับสภาวการณ์ปัจจุบันและบริบทของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติมากที่สุด เนื่องจากเป็นแนวคิดที่เน้นให้บุคลากรเรียนรู้จากความส าเร็จ หรือความ
ผิดพลาด ซึ่งจะส่งผลให้ให้องค์การบริหารงานได้อย่างเหมาะสม และสามารถปรับตัวองค์การได้อย่าง
มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มี่การเปลี่ยนแปลงองค์ความรู้อย่างรวดเร็ว  
ซึ่งลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องประกอบด้วย ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการ
ปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล การจัดการความรู้ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

1.4 แนวทางการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 โลกในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว องค์การซึ่งไม่เฉพาะองค์การทาง
ธุรกิจเท่านั้นที่จะต้องมีการแข่งขัน จ าเป็นต้องมีการพัฒนาเพ่ือพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ไม่ให้
องค์การของตนต้องพบกับแรงกดดันในการด ารงอยู่ต่างๆ โดยกระแสของความต้องการปรับปรุงพัฒนา
องค์การมีอิทธิพลแผ่ไปทั่วโลก มีนักคิดนักบริหารจ านวนมาก ได้เสนอแนวคิดในการอธิบายปรากฎการณ์
และความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงองค์การมากมาย โดยบรรดาแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม่ได้มี
การน าเสนอมาสู่สังคมอย่างต่อเนื่องนั้น แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ก็เป็นแนวคิดหนึ่งที่มีบทบาทสูง
ในด้านการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ ให้สามารถเกิดความยั่งยืนต่อ
องค์การได้เป็นอย่างดี เนื่องจากองค์การต่างพยายามที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้สูงขึ้น เพ่ือ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน แต่กิจกรรมการพัฒนาส่วนใหญ่กลับล้มเหลวมากกว่าประสบ
ความส าเร็จ อาจเป็นเพราะองค์การส่วนใหญ่ไม่เข้าใจพ้ืนฐานของเรื่องนี้ ทั้งนี้มีนักวิชาการท้ังชาวไทย
และชาวต่างประเทศได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 

สมหวัง วิทยาปัญญานนท์ (2550, ออนไลน์) ได้เสนอแนวทางการปรับองค์การให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะต้องท า 4 อย่างดังนี้ 

1.  การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) องค์การจะต้องประกาศเป็นองค์กรเรียนรู้ ท าให้เกิด
การมุ่งเน้นและข้อตกลงสัญญา ท าให้เกิดการแข่งขันแนวคิดเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ท าให้เข้าใจความหมาย
ได้ตรงกัน 

2.  การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Culture) ท าให้พนักงานทุกคนทราบถึงหน้าที่ที่จะต้อง
เรียนรู้ มีการแบ่งปันความรู้ เชื่อใจกันพ่ึงพาตนเองเป็นหลักในการเรียนรู้ กล้าเปิดเผยไม่ว่าสิ่งที่รู้จะ
เป็นความส าเร็จ หรือความล้มเหลวและให้เน้นคุณค่าของการเรียนรู้ว่ามีความส าคัญ องค์การจะต้อง
ด าเนินการกิจกรรมต่างๆ ดังนี้ 

 2.1  สร้างแรงจูงใจพนักงานให้ทดลองดู ปรับปรุงด ูลองเสี่ยงท าดู 
 2.2  สนับสนุนงบประมาณในการท าเพ่ือเรียนรู้ ยอมให้เกิดผิดพลาดได้ 
 2.3  สร้างแนวคิดหลากหลาย ไม่ยึดทางเดียว 
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 2.4  พัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการอย่างต่อเนื่อง 
 2.5  ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง จัดการกับสิ่งไร้ระเบียบ 
 2.6  เพ่ิมคุณภาพชีวิตททที่ดเีพ่ือสร้างบรรยากาศ 
3.  การสร้างกลยุทธ์ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Strategy) 
 3.1  เรียนรู้ที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
 3.2  เรียนรู้ทุกกิจกรรมในองค์การ โดยผู้ท ากิจกรรมนั้นๆ หรือท าทั่วทั้งองค์การ

พร้อมๆ กัน 
 3.3  มีนโยบายบุคคลสร้างเสริมเรียนรู้ ตั้งแต่การคัดเลือกคนเข้าท างาน จนถึง

การประเมินผลงาน 
 3.4  ให้รางวัลคนที่ใฝ่เรียนรู้ มีชมเชย ให้โบนัส ให้เกียรติบัตร 
 3.5  สร้างจุดวัดและประกาศผลประโยชน์ที่ได้รับที่ได้จากการเรียนรู้ 
 3.6  สร้างโอกาสโดยการจัดสัมมนา เอาพนักงานมาสอน มาพูด มาแลกเปลี่ยน

แบ่งปันความรู้ 
 3.7  สร้างบรรยากาศทางกายภายในการเรียนรู้ เช่น ห้องสมุดการให้ซื้อหนังสือมาอ่าน 
 3.8  การใช้การสอนในงาน (OJT) มาเป็นเครื่องมือสอนและแบ่งปันความรู้ 
 3.9  ใช้กลยุทธ์ Just in Time ตรงเรื่องที่จะใช้ความรู้และทันเวลาพอดี Not Just 

in Case ไม่ใช่เป็นกรณีๆ 
4.   การปรับตัวโครงสร้างองค์การ (Structure) 
 4.1  ปรับให้องค์การเป็นแบบแนวราบ ไม่มีล าดับชั้นมาก 
 4.2  ไม่มีชนชั้น เปิดปลาย 
 4.3  ใช้หลักการมอบโครงการให้เรียนรู้ ลงมือปฏิบัติ (Project Base Organization 

and Implement) 
 4.4  จัดให้มีโครงข่ายพวกมัลติมีเดียต่างให้พร้อมครัน 
 4.5  ท าให้เป็นหน่วยเล็ก ๆ คิดแบบเฒ่าแก ่จะได้ดูแลทั่วถึง 
 4.6  ยกเลิกระบบรวมศูนย์ จงใช้ระบบกระจายอ านาจ 
อ านาจ วัดจินดา (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า ในการสร้างองค์การให้เป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้นั้นคงต้องสร้างภาพของความเข้าใจเสียก่อนว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเหมือนระบบ
ใหญ่คล้ายกับตัวขององค์การทั่วไป เช่น ในธุรกิจก็คือบริษัท ในภาครัฐก็คือกระทรวง ซึ่งระบบใหญ่หรือ
องค์การนั้นย่อมมีระบบย่อยๆ (Subsystems) ที่เป็นส่วนประกอบ เช่น ในกรณีบริษัทก็เป็นฝ่ายงานต่างๆ 
ถ้าในกระทรวงก็เป็นหน่วยงานระดับกรมที่เป็นปัจจัยประกอบที่ส าคัญในการขับเคลื่อนให้ระบบใหญ่
ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ ด้วยหลักคิดนี้เอง Michael J.Marquardt ผู้เชี่ยวชาญ



70 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งมหาวิทยาลัย Gorge Washington ประเทศสหรัฐอเมริกา จึงได้
น าเสนอแนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ในหนังสือ Building the Learning Organization 
ซ่ึงพิมพ์เผยแพร่ในปี ค.ศ. 2002 โดยเน้นการพัฒนาและสร้างระบบย่อยทั้ง 5 ประการ อันได้แก่ ระบบ
องค์การ ระบบผู้คนที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ระบบเทคโนโลยี ระบบความรู้ และระบบสุดท้ายคือ ระบบ
การเรียนรู้ ซ่ึงรายละเอียดของแต่ละระบบดังต่อไปนี้ 

1.  องค์การ (Organization) ระบบขององค์การต้องมีการวางรากฐานไว้เพ่ือสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่ง
เป็นเสมือนเข็มทิศน าองค์การไปยังเป้าหมายที่พึงประสงค์ กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการที่จะท าให้ไปถึง
ยังเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ โครงสร้างองค์การ (Structure) เป็นปัจจัยสนับสนุนให้มีการทาหน้าที่ในทุก
ภาคส่วนอย่างเหมาะสม และที่ส าคัญคือวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) ซึ่งเป็นความเชื่อ
หรือค่านิยมของคนในองค์การที่ต้องเอื้อต่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น ค่านิยมการ
ท างานเป็นทีม การบริหารจัดการตนเอง การมอบอ านาจ กระจายอ านาจ เป็นต้น 

2.  ผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (People) องค์การหนึ่งๆ ต่างมีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายทั้ง
ภายในองค์การเอง เช่น ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้นาและมีทักษะทางด้านการบริหาร เช่น การสอนงาน 
การเป็นพ่ีเลี้ยง และที่ส าคัญต้องเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา พนักงานระดับปฏิบัติต้องมีนิสัย 
ใฝ่รู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ ลูกค้าที่ใช้บริการก็ต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในด้าน
ของความต้องการแก่องค์การเช่นเดียวกับพันธมิตรทางธุรกิจ ที่ต้องให้ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งกันและกันอย่างจริงใจ และรวมทั้งชุมชนที่ต้องให้การสนับสนุนการพัฒนาองค์การที่ตั้งอยู่ใน
บริเวณชุมชน ทัง้นี้จะเห็นได้ว่าผู้เกี่ยวข้องฝ่ายต่างๆ ก็มีส่วนในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งสิ้น 

3.  เทคโนโลยี (Technology) การมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยถือเป็นสิ่ง
อ านวยความสะดวกที่ช่วยให้การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น โดยประเภทของ
เทคโนโลยีที่ช่วยในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มี 2 ประเภท คือ เทคโนโลยีสาหรับการบริหารจัดการ
ความรู้ คือ การใช้เพ่ือการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้แก่กัน ประเภทที่สอง คือ เทคโนโลยีที่ใช้ในการ
เพ่ิมพูนความรู้  

4.  ความรู้ (Knowledge) ความรู้ที่มีในองค์การจ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีการบริหารจัดการ
อย่างเป็นระบบทั้งนี้เพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ โดยกระบวนการให้การจัดการความรู้ 
มีกระบวนการเริ่มตั้งแต่การระบุความรู้ที่จ าเป็นต่อองค์การ การเสาะแสวงหาหรือสร้างความรู้ขึ้นมาใหม่ 
การจัดเก็บความรู้ การแบ่งบันความรู้ และการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งแนวคิดนี้เองคงเป็น
การสร้างความกระจ่างถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับการจัดการความรู้ เพราะว่าใน
แนวคิดของ Michael J.Marquardt ถือว่าการจัดการความรู้เป็นระบบย่อยระบบหนึ่งที่มีความส าคัญใน
การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นนั่นเอง 
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5.  การเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้ถือเป็นระบบหลักที่เป็นแกนส าคัญของการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งสามารถจ าแนกการเรียนรู้ได้ 3 ระดับคือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การ ซ่ึงในแต่ละระดับของการเรียนรู้นั้นต้องเริ่มที่ทักษะของตัวบุคลากรแต่ละคนซึ่งต้องมี 5 ประการ
เพ่ือสามารถเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ความคิดเชิงระบบ การมีตัวแบบ ทางความคิด ความ
เชี่ยวชาญรอบรู้ การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการสนทนาสื่อสารกัน โดยวิธีในการเรียนรู้ที่มีความส าคัญ
ในการสร้างการเรียนรู้ในบริบทขององค์การแห่งการเรียนรู้มี 3 ประเภท คือ การเรียนรู้เพ่ือการปรับตัวคือ 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตเพ่ือการปรับปรุงในอนาคต การเรียนรู้โดยการกระท า คือ การ
เรียนรู้ที่น าเอาสถานการณ์หรือสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจริงมาเป็นฐานของการเรียนรู้ และสุดท้ายคือ 
ระบบการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การคือการเรียนรู้ที่มุ่งสนองตอบความส าเร็จของเป้าหมาย
องค์การ 

สุนทรี รัตยาบัณฑิต (2550, น.48) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่
มุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทั้งในด้านเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง
วัฒนธรรม แต่ละคนจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา  

ประชาสรรค์ แสนภักดี (2550, ออนไลน์) น าเสนอแนวคิดของ Peter Kline และ Bermard 
 Saunders ซ่ึง ได้เสนอ 10 กลยุทธ์ที่ท าให้หน่วยงานพัฒนาองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 

1.  ประชุมร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์ 
2.  นายสนับสนุนทั้งกายและใจ ตลอดจนงบประมาณ 
3.  สร้างบรรยากาศเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (ลดข้อบังคับ ลดข้อจุกจิก เพ่ิมความยืดหยุ่น) 
4.  ปรับนโยบายและโครงสร้างองค์กรให้เหมาะกับการเรียนรู้ 
5. มีระบบรางวัลทั้งเดี่ยวและทีม 
6.  ทุกงานทุกกิจกรรมต้องเรียนรู้ 
7.  สร้างศูนย์รวบรวมปฏิบัติที่ดี ๆ เอาไว้ (Best Practice) และเอาออกมาโชว์ด้วย 
8.  มีการวัดผลด้านการเงินและด้านที่ไม่เป็นตัวเงินที่ได้จากองค์กรเรียนรู้ 
9.  ให้เวลาและสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 
10. ท าให้เกิดบรรยากาศเรียนรู้ทุกเวลาทุกแห่งหน (เรียนรู้ทุกขณะจิต) 
สรุปได้ว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่องค์การสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน

การวางรากฐานด้านการสร้างคุณค่าให้แก่ทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้คือความรู้ ซึ่งจะเป็นสิ่งช่วยให้ได้มาซึ่ง
ทรัพย์สินที่จับต้องได้เช่นรายได้และผลก าไรหรือแม้กระทั่งความส าเร็จที่ใฝ่ฝันในที่สุด ดังนั้น จึงควร
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็นระบบและมีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
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2.5 บุคคลที่มีบทบาทในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้ที่มีบทบาทในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มี 2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้น าในทุกระดับของ

องค์กรและฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ (ทองใบ สุดชารี 2550, น.25) 
1. ผู้น าในทุกระดับองค์การ สิ่งที่เป็นปัญหาของการพัฒนาองค์การในทศวรรษนี้  

ก็คือ เรื่องของผู้น าซึ่งจะต้องมีการปรับ คือ เปลี่ยนแปลงแนวคิดไปในรูปแบบหรือคุณลักษณะความสามารถ
ที่จะชี้น าให้องค์การมุ่งหน้าไปสู่ความส าเร็จภายใต้วิสัยทัศน์ได้อย่างเหมาะสมที่สุดโดยผู้น าแบบใหม่ใน
องค์การจะต้องมีลักษณะและมีความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องของต าแหน่งและบทบาทของผู้น าด้วย กล่าวคือ 

 1.1 ต าแหน่งของผู้น าในองค์การ ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้ จะมีต าแหน่งของ
ผู้น าอยู่ 3 ระดับต าแหน่งประกอบกันในองค์การ ได้แก ่

  1.1.1 ผู้น าระดับหัวหน้างาน เป็นบุคคลที่ส าคัญมากในการที่จะผลักดัน 
การเปลี่ยนแปลง องค์การไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นมาจนกระทั่งส าเร็จ 

  1.1.2 ผู้น าระดับจัดการ เป็นผู้น าที่จะต้องด าเนินการจัดการเปลี่ยนแปลง
สื่อสารสิ่งที่เป็นวิสัยทัศน์ขององค์การรูปแบบใหม่ สู่คนอ่ืนๆ และให้การช่วยเหลือ จนกระทั่งเกิดวัฒนธรรม
ของการเรียนรู้ขึ้นในแต่ละหน่วยงาน 

  1.1.3 ผู้น าที่สร้างเครือข่ายภายใน เป็นบุคคลที่ไม่ได้มีต าแหน่งเป็นผู้บริหารใน
ระดับต่างๆ แต่เป็นบุคคลที่มีความคิดเป็นและทราบความเป็นไปที่แท้จริงของธุรกิจในปัจจุบันรวมทั้ง 
มีการติดตามวิทยาการเพ่ือเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และมีเครือข่ายในองค์การที่เป็นเฉพาะของตน ซึ่งหากองค์การ
ใช้ผู้น าที่สร้างเครือข่ายภายในให้เป็น จะท าให้สามารถปรับเปลี่ยนองค์การให้เร็วขึ้น 

 1.2 บทบาทของผู้น าในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจะต้องปรับ
หรือพัฒนาบทบาทของตนเองขึ้นมาใน 3 สภาวะด้วยกัน ได้แก ่

  1.2.1 บทบาทของนักออกแบบ (Designer) คือ ผู้น าที่หน้าที่ในการออกแบบ
องค์การ คือ การออกแบบแนวคิดของจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์และค่านิยมหลักในการอยู่ร่วมกันของคน
ในองค์การ ออกแบบนโยบาย กลยุทธ์และระบบองค์การ โดยการออกแบบมุ่งต่อการท าได้ในทางปฏิบัติ
สร้างองค์การให้เกื้อหนุนต่อการพัฒนาการ เป็นบุคคลที่รอบรู้ให้เกิดขึ้นกับคนในองค์การพัฒนาการมี
แบบแผนความคิด ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันและให้ความส าคัญกับความคิดที่เป็นระบบ  
โดยการออกแบบกระบวนการเรียนรู้ร่วมในองค์การและสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกื้อหนุน
ต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของคนในองค์การ โดยจะต้องออกแบบให้สอดคล้องกับธรรมชาติในการ
เรียนรู้ของคนให้มากที่สุด 
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  1.2.2 บทบาทของผู้สอน (Teacher) ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นผู้สอน ผู้ฝึก ผู้ชี้แนะ
และผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ โดยมีหน้าที่ในการช่วยพัฒนาการมีแบบแผนความคิด ให้เกิด
โครงสร้างการคิดอย่างเป็นระบบ ซึ่งน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
ไป โดยมีการเรียนรู้และน าไปสู่การเรียนรู้ทั้งองค์กร 

  1.2.3 เป็นบทบาทที่ด าเนินการช่วยเหลือสนับสนุนทุกวิถีทาง (Steward) 
ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากร ผู้เชี่ยวชาญในการท าให้พนักงานในทีมเรียนรู้หรือผู้เชื่อมต่อความรู้จากคนนอก
องค์การ หรือแม้กระทั่งสนับสนุนให้เกิดเครื่องมือ หรือวิธีการเรียนรู้ของบุคคล ทีมงานและองค์การเพ่ือ
ไปสู่จุดหมายหรือภารกิจขององค์การด้วยการเรียนรู้ร่วมกัน 

2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่ในการผสมผสาน 3 การเรียนรู้โดยผ่านกระบวนการ
ฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์การเข้าด้วยกัน รวมทั้งเสนอทฤษฎีเชิงบูรณาการที่จ าเป็น
ต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ และมีจุดยืนในการแสดงบทบาทเชิงกลยุทธ์ทั่วทั้ง
องค์การ มิใช่แบบแยกส่วนจากหน่วยงานอ่ืน  

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าแนวทางการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การ
จะต้องจัดการประชุมสัมมนาเกี่ยวกับอนาคต หาการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง สร้างบรรยากาศ
องค์กรที่เอ้ือต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ท าการปรับเปลี่ยนด้านนโยบายโครงสร้างที่เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรู้ให้รางวัลกับการเรียนรู้ทั้งแบบรายบุคคลและเป็นทีม-ประสานการเรียนรู้เข้ากับนโยบายทุกด้าน
และทุกการด าเนินงานขององค์การ จัดตั้งศูนย์อัจฉริยภาพและโครงการสาธิต วัดผลกิจกรรมการเรียนรู้
ทั้งในด้านที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ให้เวลาและโอกาสในการเรียนรู้ ท าให้เกิดการเรียนรู้แบบเจตนา
ในทุกที่ทุกเวลา โดยมีวิธีการในการพัฒนาดังนี้คือ สร้างบรรยากาศแบบเปิด สร้างวินัยในองค์การ พัฒนา
องค์การเรียนรู้ในระดับองค์การ พัฒนาผู้น า ก าหนดรูปแบบของการพัฒนาองค์การการเรียนรู้ พัฒนา
และส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีม โดยบุคคลที่มีบทบาทในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
ผู้น าในทุกระดับองค์กรและฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่ในการผสมผสานการเรียนรู้ 

2.6 ดัชนีชี้วัดและอุปสรรคของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 สืบเนื่องจากการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้ก าหนด
เป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพ่ือให้องค์การมีลักษณะเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่ง
กันและกัน แตอ่ย่างไรก็ตามการจัดการความรู้นั้น มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการ
ฝึกอบรม เพราะเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการต่อภายหลังจากที่บุคลากรมีความรู้ความช านาญแล้ว 
จึงเกิดปัญหาส าคัญที่จะท าอย่างไรให้คนในองค์การท าการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่เกิดขึ้น ทั้งนี้มี
นักวิชาการได้กล่าวถึงดัชนีชี้วัดและอุปสรรคของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 
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 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2554, น.147-150) ได้มีแนวคิดว่า การประเมินการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้นั้นท าได้ยาก ความรู้เป็นสิ่งนามธรรม เนื่องจากต้องประเมินในรูปของกระบวนการมิใช่
พิจารณาแต่เพียงผลลัพธ์ที่ปรากฏออกมา ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีเกณฑ์บ่งชี้วัดความส าเร็จของ 
กระบวนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งแม้ว่าจะยากที่จะชี้วัดว่าประสิทธิผลขององค์การที่มีการ
เรียนรู้อยู่ที่ไหน เราก็สามารถดูคร่าวๆ ได้จากบุคคล กลุ่มคนและองค์การปฏิบัติหน้าที่ให้ผลงานดี
มากน้อยเพียงใด ให้ผลลัพธ์ใดบ้าง บรรลุตามเป้าหมายหรือไม่ ในที่นี้ได้เสนอดัชนีบางตัวแปรไว้ 
พอสังเขป ดังนี้ 

1. องค์การท างานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด ความส าเร็จในที่นี้ควรจะ
วัดผลลัพธ์เป็นส าคัญ  

2. คุณภาพและปริมาณนวัตกรรมที่เป็นผลจาการค้นพบและการประดิษฐ์คิดค้น 
ที่ถือได้ว่ามีความเป็นเอกลักษณ์  

3. รางวัลและเกียรติคุณที่องค์กรได้รับที่เป็นหลักประกันถึงความมีคุณภาพ มีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ได้มาตรฐาน จนเป็นที่ยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ ได้รับการยอมรับว่าเป็น
ระดับ World Class หรือ Best Practices 

4. ดัชนีชี้วัดคุณภาพในการท างานของพนักงานรายบุคคลหรือรายกลุ่มขององค์การ
นั้นๆ ระดับความพึงพอใจกับงาน ระดับความจงรักภักดี ผูกพันต่ออาชีพและองค์กรของพนักงานการมี
สุขภาพกายใจที่แข็งแรงและเป็นสุข ก็ถือว่าเป็นดัชนีชี ้วัดหนึ่งได้ดี ระดับความรักความสามัคคี
ความร่วมมือ การสร้างพลังหรือจ านวนครั้งของความขัดแย้งกัน ก็เป็นดัชนีได้อีกอันหนึ่ง 

5. ความเป็นผู้น าขององค์การต่อการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ในองค์การที่แสดง
ให้เห็นเป็นรูปธรรม เช่น งบประมาณที่จัดสรรให้กับการส่งเสริมการเรียนรู้ นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนา
ความรู้และสมรรถนะของผู้ปฏิบัติ จ านวนชั่วโมงที่พนักงานได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาการส่งเสริมการ
เรียนแบบทีมท างาน ในลักษณะกลุ่มอิสระและระดับของการเพ่ิมอ านาจปฏิบัติและการตัดสินใจออกจาก
ศูนย์กลางไปสู่ระดับล่างสุด ตลอดจนแนวบริหารที่มุ่งค านึงถึงคุณภาพต่างๆ 

อุปสรรคของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น นักวิชาการได้กล่าวไว้ดังนี้ 
เปี่ยมพงษ์ นุ้ยบ้านด่าน (2549, น.2) ได้กล่าวว่า อุปสรรคต่อการเรียนรู้ขององค์การ  

มีดังนี้ 
1. สมาชิกในองค์การรู้แต่หน้าที่ของตนเองแต่ไม่รู้เป้าหมายขององค์การ 
2. สมาชิกรู้ว่าปัญหาขององค์การอยู่ที่ใดแต่ไม่รู้ว่าตัวเองมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างไร 
3. ท าตามแบบที่เคยท า เห็นแต่ภาพลวงตา ไม่ได้แก้ปัญหาที่สาเหตุที่แท้จริง 
4. ยึดติดอยู่กับเหตุการณ์มากเกินไป 
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5. ความเข้าใจผิดว่าการเรียนรู้มาจากประสบการณ์เท่านั้นแต่ไม่เข้าใจในความ
แตกต่างของอดีตกับปัจจุบัน 

6. มีผู้บริหารที่ดีแต่ไม่ได้สืบทอดความรู้ให้ผู้บริหารรุ่นต่อไป 
7. ขาดสติไม่รู้ตัวกับความเปลี่ยนแปลงที่ค่อยเป็นค่อยไป 
จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบญจมาศ อ าพันธุ์ (2549, น.56) กล่าวไว้ว่า ในการพัฒนา

องค์การเพ่ือไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อาจพบอุปสรรคหลายประการซึ่งจ าแนกได้เป็น  2 ส่วน คือ 
อุปสรรคส่วนบุคคลและอุปสรรคจากองค์การดังนี้ 

1. อุปสรรคส่วนบุคคล-ประกอบด้วย 
 1.1 บุคลากรในองค์กรคิดว่าตนเองรู้ทุกเรื่องที่ต้องการรู้แล้วไม่จ าเป็นต้องเรียนรู้ใหม่ 
 1.2 บุคลากรเห็นว่าความคิดของตนดีที่สุดไม่ยอมรับความคิดเห็นอ่ืน 
 1.3 บุคลากรไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง 
 1.4 บุคลากรไม่สนใจเรียนรู้ประสบการณ์จากอดีต 
 1.5 บุคลากรคิดว่างานที่ท าอยู่มีมากแล้ว-ไม่ต้องการเรียนรู้สิ่งใหม่ 
 1.6 บุคลากรไม่กระตือรือร้น 
 1.7 บุคลากรและผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของความรู้ 
 1.8 บุคลากรไม่มีความมุ่งมั่น-ทะเยอทะยานในสิ่งที่ท้าทาย 
2. อุปสรรคจากองค์การ ประกอบด้วย 
  2.1 บุคลากร วัฒนธรรมองค์การต่อต้านความเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 2.2 วัฒนธรรมองค์การแบบเดิมๆ ที่มีอยู่ สมาชิกในในองค์การที่ขาดการใฝ่รู้

ระเบียบวิธีปฏิบัติในองค์การไม่ได้รับการปรับปรุง มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
 2.3 ผู้บริหารมีความภาคภูมิใจกับความส าเร็จในอดีตมากเกินไป คือ การยึดวิธี

ปฏิบัติเดิมๆ ที่เคยสร้างความส าเร็จ รวมไปถึงคิดว่าปัจจุบันนี้องค์การยังประสบความส าเร็จอยู่ 
 2.4 ไม่เปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ คือ การที่ผู้บริหาร ผู้ร่วมงานไม่ไว้วางใจให้คน 

รุ่นใหม่ มีโอกาสได้แสดงความสามารถ จึงไม่เปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่น าความรู้ ความคิดใหม่ๆ มาปรับใช้
กับองค์การ 

 2.5 ผู้น าองค์การไม่มีความสามารถ คือ ผู้น าไม่มีภาวะความเป็นผู้น า ไม่มี
วิสัยทัศน์เผด็จการ ไม่สามารถสร้างทีมการท างานและทีมการเรียนรู้ได้สิ่งเหล่านี้จะเป็นอุปสรรคต่อ 
การเรียนรู้และถ่ายทอดความรู้ในองค์การ 

 2.6 ผู ้น าองค์การทุกระดับไม่สนใจที่จะใฝ่รู ้ กล่าวคือ ผู ้น าขาดแรงใฝ่รู ้เช ิง
สร้างสรรค์ที่จะมุ่งมั่นพัฒนาตนเองและองค์การอยู่ตลอดเวลา มักจะย่อท้อต่ออุปสรรคและโทษ
ปัจจัยภายนอกจึงไมเ่ปิดโอกาสให้ตนเองและองค์การเรียนรู้ที่จะเผชิญหน้าและแก้ปัญหาให้ลุล่วง 
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 2.7 การติดต่อสื ่อสารภายในองค์การไม่มีประสิทธิผล ซึ ่งจะท าให้เกิดการ
เข้าใจผิดได้ง่ายระหว่างบุคคลและหน่วยงานได้ง่าย ส่งผลให้เกิดบรรยากาศแบบปิดต่อการพัฒนาระบบ
องค์การเรียนรู้และเป็นบ่อนท าลายความสามัคคีและการท างานร่วมกันเป็นทีม 

 2.8 วัฒนธรรมการท างานภายในองค์การที่เน้นการจับผิดมากกว่าการให้ความ
ไว้วางใจ 

 2.9 บรรยากาศการท างานไม่ท้าทายความรู้ความสามารถของบุคลากร 
 2.10 ผู้บริหารไม่เรียนรู้-ผู้บริหารให้มีการพัฒนาเฉพาะบุคคลระดับล่างเท่านั้น 
 2.11 การบริหารงานใช้การลงโทษมากกว่าการแก้ไข 
 2.12 ไม่มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในองค์การ 
 2.13 ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาความสามารถบุคลากร 
 2.14 ไม่มีระบบงานและกลไกที่เป็นมาตรฐานส าหรับองค์การ 

 จึงสรุปได้ว่าดัชนีชี้วัดความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด คุณภาพและปริมาณนวัตกรรมของผลผลิต รางวัลและเกียรติคุณที่องค์การได้รับ 
คุณภาพในการท างานของพนักงานรายบุคคลหรือรายกลุ่มขององค์การนั้นๆ ความเป็นผู้น าขององค์การ
ต่อการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ในองค์การ และอุปสรรคของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 
อุปสรรคส่วนบุคคล เช่น บุคลากรในองค์การคิดว่าตนเองรู้ทุกเรื่องที่ต้องการรู้แล้วไม่จ าเป็นต้องเรียนรู้ใหม่ 
บุคลากรไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง บุคลากรไม่กระตือรือร้น บุคลากรและผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของ
ความรู้ บุคลากรไม่มีความมุ่งมั่น ทะเยอทะยานในสิ่งที่ท้าทาย และอุปสรรคจากองค์การ เช่น บุคลากร 
วัฒนธรรมองค์การต่อต้านความเปลี่ยนแปลงของสังคม ไม่เปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ ผู้น าองค์การไม่มี
ความสามารถ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การไม่มีประสิทธิผล บรรยากาศการท างานไม่ท้าทาย ความรู้
ความสามารถของบุคลากร ไม่มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในองค์การ  

 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 

3.1 ประวัติความเป็นมา 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) หรือเป็นที่รู้จัก

กันโดยทั่วไปว่า “สภาพัฒน์” หรือ “สภาพัฒนาฯ” นั้น ได้ก่อตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 15 กุมภาพันธ์ 2493 โดย
ในระยะแรกใช้ชื่อว่า “สภาเศรษฐกิจแห่งชาติ” มีหน้าที่เสนอความเห็นและค าแนะน าตลอดจนข้อ
ชี้แจงต่อรัฐบาลในเรื่องเกี่ยวกับเศรษฐกิจของประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ 2560, ออนไลน์) 
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ต่อมาคณะผู้เชี่ยวชาญจากธนาคารโลกได้เสนอแนะให้มีการปรับเปลี่ยนและเพ่ิม
บทบาทหน้าที่ของ “สภาเศรษฐกิจแห่งชาติ” ให้มีมาขึ้น และให้จัดตั้งเป็นหน่วยงานกลางเพ่ือท าหน้าที่
วางแผนพัฒนาประเทศข้ึนมาเป็นการเฉพาะ ดังนั้นในปี 2502จึงได้มีการปรับโครงสร้างการท างานและ
เปลี่ยนชื่อของหน่วยงานแห่งนี้ใหม่เป็น “ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจแห่งชาติ” จนกระทั่งในปี 2515 
มีการน ากระบวนการวางแผนพัฒนาสังคมเข้ามาใช้ควบคู่กับการวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจอย่างจริงจัง 
จึงได้มีการเปลี่ยนชื่อของหน่วยงานใหม่อีกครั้งหนึ่งเป็น “ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ” ซึ่งเป็นชื่อที่ใช้อย่างเป็นทางการจวบจนปัจจุบันนี้โดยส านักงานฯ อยู่ภายใต้สังกัด
ส านักนายกรัฐมนตรีตลอดมา 

3.2 วิสัยทัศน์/วัฒนธรรมองค์การ/ค่านิยม 
 3.2.1 วิสัยทัศน์ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  

2560, ออนไลน์) 
  “เป็นหน่วยงานหลักในการวางแผน และจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 

สู่ความสมดุลและยั่งยืน ที่ยึดประโยชน์ส่วนรวม ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และมีประสิทธิภาพสูง” 
3.2.2 วัฒนธรรมองค์การ 

1) เป็นองค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศทางด้านวิชาการ  
2) เป็นองค์การที่มีความรับผิดชอบต่อสาธารณะและสังคม  
3) มีระบบธรรมาภิบาล  
4) บุคลากรของส านักงานฯ เป็นทรัพยากรอันมีค่าที่สุดขององค์การ  

3.2.3 ค่านิยม สศช.  
  “มุ่งมั่น ทุ่มเท เพ่ือพัฒนาประเทศและประโยชน์สุขแก่สังคมด้วยคุณธรรม ตาม

หลักวิชาการ อย่างมืออาชีพ” 
3.3 บทบาท/อ านาจหน้าที่ 

ส าหรับแนวทางการด าเนินงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(สศช.) ตามพระราชบัญญัติพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พ.ศ.2521 ได้แบ่งออกเป็น 2 ระดับ 
คือ ระดับคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและระดับส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 2560, ออนไลน์) 

3.3.1 คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งขึ้นตามข้อก าหนดใน

พระราชบัญญัติพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พ.ศ.2521 มีจ านวนทั้งสิ้น 15 ท่านประกอบด้วย
ประธานกรรมการ 1 ท่านกรรมการอ่ืนๆที่มีความรู้ความสามารถหรือมีประสบการณ์ในทางเศรษฐกิจและ
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สังคมจ านวนไม่เกิน 9 ท่าน ซึ่งคณะรัฐมนตรีเป็นผู้แต่งตั้งและหัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้องอีกจ านวน 
5 ท่าน อันได้แก่ เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผู้อ านวยการส านักงบประมาณ ผู้อ านวยการ
ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง ผู้ว่าการธนาคารแห่งประเทศไทย และเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นกรรมการโดยต าแหน่ง ทั้งนี้ให้เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติท าหน้าที่เลขานุการของคณะกรรมการฯ ชุดนี้ ส าหรับกรรมการซึ่งคณะรัฐมนตรี
แต่งตั้งด ารงต าแหน่งคราวละสี่ปีหากครบวาระอาจได้รับการแต่งตั้งใหม่ได้ 

3.3.2 อ านาจหน้าที่คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
1) เสนอแนะและให้ความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมของ

ประเทศต่อคณะรัฐมนตรี 
2) พิจารณาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติกับข้อเสนออ่ืนๆ ของ สศช. 

แล้วท าความเห็นเสนอต่อคณะรัฐมนตรี 
3) เสนอความเห็นต่อนายกรัฐมนตรีในกิจการเกี่ยวกับการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศตามที่นายกรัฐมนตรีขอให้พิจารณา 
4) จัดให้มีการประสานงานระหว่าง สศช.กับส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจที่

เกี่ยวข้องทั้งในด้านการจัดท าแผนงานโครงการพัฒนาและในด้านการปฏิบัติตามแผนงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

3.3.3 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
1) ส านักงานฯ มีหน้าที่และภารกิจหลักที่ส าคัญ คือ การจัดท าแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาประเทศในแต่ละช่วงระยะเวลา  
5 ปี นอกจากภารกิจดังกล่าวแล้วส านักงานฯ ยังมีหน้าที่และภารกิจอ่ืนที่ส าคัญอันเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ประเทศดังนี้ 

(1) ส ารวจศึกษาและวิเคราะห์สภาวะเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือใช้ในการ
วางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและการเสนอแนะนโยบายมาตรการทางเศรษฐกิจ และสังคม
ในการพัฒนาประเทศ 

(2) วิเคราะห์ ประเมินแผนงานและโครงการพัฒนาของส่วนราชการและ
รัฐวิสาหกิจให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์เป้าหมายและแนวทางการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

(3) ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ รวมทั้ง
แผนงานโครงการพัฒนาของส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจ 
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(4) การประสานการพัฒนาเพ่ือให้เกิดมีการแปลงแผนพัฒนาฯไปสู่การ
ปฏิบัติ รวมทั้งการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์เพ่ือการพัฒนาไปสู่ประชาชนทุกกลุ่มอาชีพได้เกิดความรู้ความ
เข้าใจตลอดจนเสริมสร้างให้เกิดการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ 

2) การปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัติว่าด้วยการให้เอกชนเข้าร่วมงานหรือ
ด าเนินงานในกิจการของรัฐ พ.ศ.2535 โดยท าหน้าที่ก ากับดูแลและติดตามผลการด าเนินงานให้เป็นไป
ตามระเบียบและกฎหมายในการพัฒนาบทบาทของภาคเอกชนที่จะเข้ามาสนับสนุนกิจการของรัฐซึ่งเป็น
โครงการที่มีการลงทุนหรือมีทรัพย์สินตั้งแต่หนึ่งพันล้านบาทขึ้นไป 

3) การปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบว่าด้วยงบลงทุนของรัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2522 ซึ่ง
มีหน้าที่ส าคัญฯ ดังนี้ 

(1) พิจารณางบลงทุนประจ าปีของรัฐวิสาหกิจเพ่ือเสนอความเห็นต่อ
คณะรัฐมนตรีและกระทรวงเจ้าสังกัดของรัฐวิสาหกิจในประเด็นการบริหารจัดการรัฐวิสาหกิจตลอดจน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโครงการลงทุนของแต่ละรัฐวิสาหกิจ 

(2) ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ือให้รัฐวิสาหกิจแต่ละแห่งถือปฏิบัติ
โดยค านึงถึงความคล่องตัวในการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจนั้นๆ เป็นส าคัญ 

4) การปฏิบัติงานตามหน้าที่เฉพาะกิจที่ ได้รับมอบหมายหรือสั่งการจาก
คณะรัฐมนตรีหรือนายกร ัฐมนตร ีโดยตรงโดยส าน ักงานฯท าหน้าที ่เป ็นฝ ่ายเลขานุการของ
คณะกรรมการพิเศษชุดต่างๆซึ่งมีนายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีเป็นประธานอาทิคณะกรรมการ
พัฒนาพ้ืนที่บริเวณชายฝั่งทะเลตะวันออกคณะกรรมการพัฒนาพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลภาคใต้คณะกรรมการ
ร่วมภาครัฐบาลและเอกชนเพื่อแก้ไขปัญหาทางเศรษฐกิจ เป็นต้น 
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3.4 โครงสร้าง 
  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง 
 
ที่มา:  (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2560, ออนไลน์) 

 
3.5 การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ 
 3.5.1 ความเป็นมาขององค์การในการจัดการความรู้ 

  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) เป็น
หน่วยงานวางแผนยุทธศาสตร์ด้านเศรษฐกิจและสังคมให้กับประเทศ (Strategic Planning Agency) 
ได้ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การฐานความรู้ 
(Knowledge-Based Organization) ซึ่งมุ่งเน้นการสร้าง กระจาย และการใช้องค์ความรู้เป็นฐานใน
การขับเคลื่อนงานยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ โดยได้ริเริ่มด าเนินการพัฒนา
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ระบบจัดการองค์ความรู้ขององค์การตั้งแต่ปี 2547 เป็นต้นมา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการปรับเปลี่ยน
องค์การและผลจากการด าเนินการดังกล่าวท าให้ในปี 2548 ได้รับรางวัลชมเชยอันดับ 1  ด้านการ
พัฒนาระบบจัดการความรู้ในองค์การ จากการประเมินผลการรับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปี
งบประมาณ 2547 ซึ่งประเมินโดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) และ TRIS 
มีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในปี 2547 ดังนี้ 

1. เพ่ือสร้างและพัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ใน สศช. ให้เป็นกลไก 
ช่วยยกระดับประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่ สศช. ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 

2. เพ่ือเตรียมความพร้อมโดยการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเข้าใจและใช้เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรและเสริมสร้างฐาน ความรู้ระยะยาว และเพ่ือ
สร้างสมรรถนะและยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 2.6 ภาพรวมแผนงานพัฒนาระบบบริหารองค์ความรู้ 
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จากภาพที่ 2.6 แผนงานพัฒนาระบบจัดการความรู้มีจุดประสงค์หลัก ได้แก่ 
การพัฒนาทักษะการเป็นผู้ปฏิบัติงานบนพื้นฐานความรู้ ซึ่งก็คือผู้ที่มีศาสตร์เป็นฐานความรู้และมี
ศิลป์ในการบริหารจัดการในการน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท างานได้ อันเป็นส่วนส าคัญที่จะช่วยให้
องค์กรสามารถแข่งขันในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ การพัฒนากระบวนการใช้ความรู้ร่วมกัน การพัฒนา
กลุ่มนักปฏิบัติ Community of Practice (COP) โดยด าเนินการสร้างวัฒนธรรมให้เป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ที ่รวบรวมกลุ่มคนซึ่งมีความรู้ความสนใจในเรื่องเดียวกัน มาร่วมแลกเปลี่ยน แบ่งปัน 
เรียนรู้ในเรื่องนั้นๆ ร่วมกัน เพ่ือให้ได้มาในเรื่องชุมชนความรู้ในเรื่องนั้นๆ ส าหรับบุคลากรในองค์การ
น าไปทดลองใช้ แล้วน าผลที่ได้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างสมาชิก ส่งผลให้ความรู้นั้นๆ ได้รับการ
ยกระดับขึ้นเรื่อยๆ ผ่านการปฏิบัติ ประยุกต์ และปรับใช้ตามแต่สภาพแวดล้อมและสถาการณ์ที่
หลากหลาย อันท าให้งานบรรลุผลดีขึ้นเรื่อยๆ และสุดท้ายคือ การสร้างระบบสนับสนุนการตัดสินใจ
ของผู้บริหารที่ประกอบไปด้วยชุดเครื่องมือ ข้อมูล ตัวแบบ และทรัพยากรอ่ืนๆ ที่เป็นสิ่งจ าเป็นในการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่มีรูปแบบที่ซับซ้อน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน การท างาน ที่ไม่เพียงการตอบสนอง 
ในเรื่องความต้องการของข้อมูลเท่านั้น 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 2.7 แนวคิดการพัฒนาระบบจัดการความรู้ สศช. 
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จากภาพที่ 2.7 โดยการขับเคลื่อนกระบวนการบริหารจัดการความรู้ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดตั้งคณะท างานพัฒนาระบบบริหาร
จัดการความรู้ (Knowledge Management Working Group: KM) เพ่ือด าเนินการก าหนดกรอบ
พัฒนาและผลักดันการพัฒนาระบบจัดการองค์ความรู้ของ (สศช.) และตั้งคณะท างานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development Working Group: HRD) เพ่ือก าหนดกรอบแนวทางการพัฒนา
บุคลากรและความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ขององค์กร 
 3.5.2 ผลการด าเนินงานที่ส าคัญในปี 2547 คือ 

1) โครงการน าร่องสร้างกระบวนการบริหารจัดการความรู้ใน สศช.  โดย
ว่าจ้างวิทยาลัยศิลปะ สื่อ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่เป็นที่ปรึกษาในโครงการผลผลิตได้รับ
จากโครงการ ประกอบด้วย กรอบความรู้ของ สศช. (Knowledge Framwork) โดยที่ปรึกษาฯ ได้
ด าเนินการน าร่องในเรื่องการพัฒนาตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDI) ส าหรับการจัดเก็บความรู้ 
กระบวนการพัฒนาวิศวกรความรู้ (Knowledge Engineer) และการเผยแพร่ความรู้ด้าน KM ให้กับ
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในส านักงานฯ  

2) โครงการศึกษาเพ่ือจัดท าแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
(Career Path) และแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี โดยได้ว่าจ้างบริษัท แอคคูเรย์วัน เป็นที่ปรึกษาฯ และ
คณะท างานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development Working Group: HRD) 
ได้ร่วมกันก าหนดความสามารถหลัก (Core Compentency) และ ความสามารถเฉพาะงาน (Functional 
Compentency) ขององค์กร รวมทั้งแนวทางการประเมินความสามารถของบุคลากร และแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถ (Competency) สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กร 

(1) แผนฝึกอบรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ศูนย์ IT) ของส านักงานฯ ในการจัดฝึกอบรมทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ให้แก่เจ้าหน้าที่ทุก
ระดับ เพ่ือเป็นการเตรียมการรองรับการพัฒนาระบบ KM ในอนาคต 

(2) แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร สศช. ส านักงานฯ ได้มุ่งเน้นการพัฒนา
สมรรถนะหลักด้านการบริหารจัดการและสมรรถนะเฉพาะด้านให้แก่บุคลากรของ สศช. 

กิจกรรมที่ได้ด าเนินการในปี 2547 ดังนี้ 
1) จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการผู้บริหารระดับสูง เรื่อง Knowledge Pre-Audit 
2) จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการผู้บริหารระดับกลาง เรื่อง Knowledge Audit 
3) จัดอบรม Knowledge Engineer ของ สศช. 
4) พัฒนาระบบ Knowledge Portal ของ สศช. 
5) ประชาสัมพันธ์ NESDB KM ผ่านสื่อต่างๆ  
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  ผลผลิตที่ได้รับในปี 2547 
1) Nesdb Knowledge Framework ในเรื่องต่างที่ส าคัญ ได้แก่ ยุทธศาสตร์

เศรษฐกิจมหภาค การพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน การพัฒนาที่ยั่งยืน การพัฒนาทุนทางสังคม 
การพัฒนาพ้ืนที่ การแก้ไขปัญหาความยากจนและการกระจายรายได้ และการติดตามประเมินผล 

2) องค์ความรู้ เรื่องการพัฒนาตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนาที่ยั่ งยืน (Sustainable 
Developoment Indicator: SDI) ในประเด็นหลัก ได้แก่ ความยั่งยืนทางเศรษฐกิจ ความยั่งยืนทางสังคม 
และความยั่งยืนทางทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม พร้อมทั้งจัดเก็บ เผยแพร่ในระบบ KM Portal 

3) การเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้มีการประมวลผลในอินทราเน็ต ในส่วนของ  
KM Portal เพ่ือให้บุคคลที่ต้องรับผิดชอบได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หรือผู้ที่มีความ
สนใจเข้ามาศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ 

4) มีคู่มือการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย คู่มือด้านการบริหารงานบุคคล คู่มือ
ด้านงานคลัง และ คู่มือด้านงานพัสดุ 
   ส าหรับในส่วนของแผนฝึกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
อบรมความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของ สศช. เพ่ือให้น าไปประยุกต์ใช้กับ
การปฏิบัติงานจริง ส่งผลให้การท างานยิ่งขึ้นเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีการจัดอบรมเป็น 3 หลักสูตร 
ได้แก่ หลักสูตร IT for Basic User หลักสูตร IT for High-End User  
   แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยมีจุดประสงค์เพ่ือมุ่งพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของ สศช. โดยมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) และ มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ
เฉพาะด้าน (Functional Competency) และพัฒนาระบบบริหารบุคลากรและการพัฒนาบุคลากรอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่องให้รองรับภารกิจบทบาทใหม่ของ สศช. ซึ่งได้มีการจัดหลักสูตรรวม 13 
หลักสูตร และมีบุคลากรได้เข้ารับการฝึกอบรม รวม 559 คน คิดเป็นร้อยละ 85.6 ของข้าราชการ
ทั้งหมด 
   จากการที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้
ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาระบบบริหารองค์ความรู้ในองค์กร ในปี 2547 ที่ได้ด าเนินการในปีแรกได้
อย่างประสบความส าเร็จจนได้รับรางวัลชมเชยอันดับ 1 ด้านการพัฒนาระบบจัดการความรู้ใน
องค์กร จากการประเมินผลการรับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ 2547 เป็นผลมา
จากการที่มีปัจจัยที่เอ้ือต่อความส าเร็จในจัดการความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น การที่
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่เห็นถึงความส าคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การเสริมสร้างทัศนคติที่
เหมาะสม การสร้างระบบสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร (Decision Support System) มีการ
พัฒนาทักษะการเป็นผู ้ปฏิบัติงานโดยการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที ่เหมาะสม มีการสร้าง
วัฒนธรรมให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ที่รวบรวมกลุ่มคนซึ่งมีความรู้ความสนใจในเรื่องเดียวกัน 
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มาร่วมแลกเปลี่ยน แบ่งปัน เรียนรู้ในเรื่องนั้นๆ ร่วมกัน แล้วน ามาเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ ให้บุคคลที่มี
ความสนใจได้ศึกษาอย่างสะดวก รวดเร็วผ่านทางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย ตลอดจนการ
วิเคราะห์องค์ความรู้ที่จ าเป็นในการพัฒนาองค์การอย่างมีรูปธรรม และสิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ การจัดตั้ง
ผู้รับผิดชอบในการด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารองค์ความรู้ในองค์ความรู้อย่างชัดเจน จึงส่งผล
การบริหารจัดการองค์ความรู้ภายในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ได้มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง 
 3.5.3  แผนการด าเนินการด้านการจัดการความรู้ในปี 2548 - ปัจจุบัน  
 เพ่ือให้การจัดท าระบบการจัดการความรู้ด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิผล
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้แต่งตั้ง “คณะท างานพัฒนา
ระบบบริหารจัดการความรู้ สศช.” โดยคณะท างาน KM จะร่วมกันด าเนินการก าหนดกรอบแนวคิด
และด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management Development 
Plan: KMDP) ประสานและผลักดันแผน KM และด าเนินการโครงการน าร่องตามแผนพัฒนาการ
จัดการความรู้ในองค์กร ร่วมกับผู้บริหารระดับสูง และ Chief Knowledge Officer (CKO) อย่างใกล้ชิด 
โดยมีเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นที่ปรึกษา เพ่ือผลักดันใน
เรื่องดังกล่าวอย่างจริงจัง ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญคือ การท าให้ สศช. เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และมี
ประสิทธิภาพสูง 
 จากการด าเนินการที่ผ่านมาส านักงานฯ ได้ด าเนินการเรื่องการจัดการความรู้ในหลาย
ส่วน ประกอบด้วย การจัดท าแผนการจัดการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ การจัดวางระบบการ
บริหารจัดการความรู้ และกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์การ โดยสรุปผลการด าเนินการ ดังนี้ (แผนการ
จัดการความรู้ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560 : 3) 

ส่วนที่ 1  แผนการจัดการความรู้  สศช. ตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
(Knowledge Management Plan)  

ส่วนที่ 2 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ของ สศช. (Knowledge 
Management System) เป็นการด าเนินการพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือรองรับการจัดการความรู้ใน
องค์การ 

ส่วนที่ 3 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Km Talk) เป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้
ให้แกบุ่คลากรภายในองค์การ 

  โดยมีรายละเอียดในแต่ละส่วน ดังนี้ 
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1) ส่วนที่ 1 แผนการจัดการความรู้ 
 คณะท างาน KM ได ้ร ่วมกันด าเน ินการก าหนดกรอบแนวคิดและ

ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management Development 
Plan: KMDP) โดยมี 4 ขั้นตอนหลักในการด าเนินการ ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ 2551, น.2-3) 

(1) การออกแบบระบบและเตรียมการ (System Design): ขั้นตอนนี้มี
จุดมุ่งหมายเพื่อจัดท าพิมพ์เขียวหรือตัวแบบระบบจัดการความรู้ขององค์กรทั้งระบบในทุกขั้นตอน 
โดยระบุถึงองค์ประกอบที่ระบบจะต้องมีให้ครบถ้วน เช่น ในส่วนการพัฒนา CoP จะต้องก าหนดให้มี 
actors หรือ Knowledge agent ในแต่ละ CoP บทบาทและภารกิจ โครงสร้างและกระบวนการท างาน 
หรือ actors ในส่วนของการพัฒนาตลาดความรู้จะต้องมีออกแบบกลไกและกติกาที่จะจูงใจให้เกิด
การสร้างและแลกเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่อง โดยสรุป ในขั้นตอนนี้จะเป็นการระบุสิ่งที่จะต้องมี หรือ
สร้างให้เกิดและความเชื่อมโยงขององค์ประกอบเหล่านั้นเพ่ือที่จะประกอบกันขึ้นเป็นระบบบริหาร
จัดการความรู้ที่สมบูรณ์และยั่งยืนในที่สุด  

(2) การสร้าง Issue Masters (Excellence Creation): ขั้นตอนนี้มีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือสร้างให้เกิด Community of Practice (CoP) ขึ้นในแต่ละส่วนงานในองค์กร โดยมีกิจกรรม
หลัก คือ การก าหนดองค์ความรู้หลัก (Core Knowledge) และกลุ่มคนที่จะต้องมีความเชี่ยวชาญ และ
รับผิดชอบในการพัฒนาและใช้องค์ความรู้นั้นของแต่ละส่วนงาน (Issue masters) การจัดระบบ
ฐานความรู้ทั ้งที่เป็น Tacit และ explicit สนับสนุน ทั้งนี้เมื่อพัฒนาไปถึงระดับหนึ่งแล้ว แต่ละ 
CoP นี้จะต้องแสดงออกถึงความเป็นผู้รู ้ของตนผ่านการน าเสนอผลงานในรูปแบบต่างๆ ให้กับ
ลูกค้าของตนที่เป็นผู้บริหาร หรือแลกเปลี่ยนความรู้กับลูกค้าภายในและภายนอกหน่วยงาน  และลูกค้า
เหล่านั้นได้แสดงออกซึ่งการยอมรับในความเป็นผู้รู้ จึงถือได้ว่า CoP นั้นได้บรรลุภารกิจของการ
สร้างความเชี่ยวชาญ (Excellence Creation)  

(3) การสร้ า งตลาดความรู้  (Knowledge Market Establishment):  
ขั้นตอนนี้เป็นการสร้างกลไก และกติกาส าหรับจูงใจให้มีการสร้าง แลกเปลี่ยน และใช้องค์ความรู้โดยผ่าน
กลไกตลาด ซึ่งจะประกอบด้วย เจ้าของความรู้ ผู้แสวงหาความรู้ กลไก และกติกาในการที่เอ้ืออ านวย
ให้เจ้าของความรู้มีแรงจูงใจที่จะสร้างความรู้ที่มีคุณค่าและเป็นที่ต้องการเพิ่มเติม รวมทั้งแบ่งปัน
ความรู้ของตนให้กับผู้ที่ต้องการ ซึ่งอาจอยู่ในส่วนงานเดียวกัน หรือคนละส่วนงานกัน ในขณะเดียวกันจะ
เป็นการก าหนดรูปแบบของผลตอบแทนที่เจ้าของความรู้จะได้รับ เมื่อมีการน าความรู้ไปใช้ เป็นต้น 
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(4) การบูรณาการระหว่างส่วนงานต่างๆ ในองค์การ (Inter-department 
Synergies): เมื่อองค์การสามารถพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญในส่วนที่เป็น core knowledge ของแต่ละ
ส่วนงาน และมีกระบวนการของตลาดความรู้เกิดขึ้นในระดับหนึ่งแล้ว ก็จะมีความพร้อมที่จะพัฒนาไปสู่
ระดับที่สูงขึ้น คือ การสร้างความเป็นบูรณาการหรือการสร้างกระบวนการเพ่ือสนับสนุนให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนและใช้ความรู้ร่วมกันระหว่างส่วนงานหรือกลุ่ม CoP ภายในองค์กร เพ่ือให้ผลงานของ
องค์การ มีลักษณะบูรณาการและมีคุณภาพอย่างแท้จริง ดังนั้น ในขั้นตอนนี้ บทบาทของคณะ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยจะต้องมีบทบาทเป็นลูกค้าที่มีความต้องการ
ที่พิถีพิถัน กล่าวคือ เรียกร้องเฉพาะผลงานที่มีคุณภาพสูงและมีการบูรณาการแล้ว ทั้งนี้จะท าให้เกิด
แรงผลักดันให้เจ้าหน้าที่ระดับล่างในองค์กรมีความตื่นตัวที่จะพัฒนาองค์ความรู้ของตน ด้วยการ
แสวงหาความร่วมมือในวงกว้างออกไป การประพฤติปฏิบัติอย่างต่อเนื่องภายใต้เงื่อนไขความต้องการ
นี้ ผนวกกับการสร้างความรู้ความเข้าใจ และสร้างแรงบันดาลใจจากผู้บริหารจะน าไปสู่การสร้าง
วัฒนธรรมใหม่ขององค์การในท้ายที่สุด  

(5) การสร้ างปั จจั ยแวดล้ อมสนับสนุน (Context Arrangement and 
Capacity Building): ในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินการจนกระทั่งบรรลุถึงขั้นการบูรณาการของทุกส่วน
งานในองค์การนั้น องค์การจะต้องให้ความส าคัญในการสร้างความรู้ความเข้าใจ พัฒนาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่ทุกคน รวมทั้งพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การ และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่เชื่อมโยงกับการพัฒนา KM เพ่ือรองรับการพัฒนาในแต่ละขั้นอย่างสอดคล้องและต่อเนื่อง 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.8 กรอบแนวคิดและขั้นตอนการพัฒนาระบบการจัดการองค์ความรู้ 
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ทิศทางการพัฒนาระบบจัดการองค์ความรู้ของ สศช. 
ในการพัฒนาระบบ KM ขององค์การให้สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง

และยั่งยืนนั้น จ าเป็นต้องมีการก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาระบบ KM ให้ชัดเจน สอดคล้องกับทิศทาง
หรือวิสัยทัศน์ บทบาท ภารกิจขององค์การ และเป็นไปตามกรอบแนวคิดการพัฒนา KM ขององค์การใน
ระยะ 4 ปีข้างหน้า (2549 - 2552) ดังนั้น สศช. จึงได้ทบทวนผลการด าเนินงานในอดีต การศึกษาแนวทางที่
เป็น Best Practices และประเมินศักยภาพขององค์การในปัจจุบัน และก าหนดทิศทางการพัฒนาระบบ 
KM ของ สศช. คือ “พัฒนาระบบ KM ที่สนับสนุนการท างานตามภารกิจของ สศช. เพ่ือให้สามารถ
วางแผน และขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง” (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2551, น.3-4)   

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จะมุ่งเน้น
การพัฒนาองค์ประกอบของระบบการจัดการองค์ความรู้ 2 ส่วน ได้แก่ การพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ 
(Community of Practices: CoPs) และการพัฒนาปัจจัยสนับสนุน (KM Enabling Factors)   

1) การพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practices: CoPs) เป็น
เป้าหมายหลักในการพัฒนาระบบ KM ของ สศช. ในระยะ 4 ปีข้างหน้านี้ โดยจะมุ่งสร้าง Community of 
Practices (CoPs) ที่มีศักยภาพ เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์ความรู้ของ สศช. และท าให้เกิดพลัง
ร่วม (Synergy) ในการยกระดับศักยภาพขององค์การให้สามารถวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูง  

2) การพัฒนาปัจจัยสนับสนุน (KM Enabling Factors) โดยจะจัดกิจกรรม/
แนวปฏิบัติในการพัฒนาปัจจัยสนับสนุนที่เอ้ือให้ CoPs สามารถด าเนินการได้อย่างราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้ระบบ KM ขององค์การมีพลวัตรต่อเนื่อง และน าไปสู่เป้าหมายขององค์การที่
ก าหนดไว้   

ในปีงบประมาณ 2549 สศช. ได้ด าเนินการโครงการน าร่องต่อเนื่องจากปี 
2548 เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในกระบวนการพัฒนาการจัดการความรู้ในองค์การได้ดียิ่งขึ้น โดยคณะท างาน
พัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ สศช. เห็นควรให้ด าเนินการโครงการน าร่องในปีงบประมาณ 2549 
เรื่อง“การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์โลจิสติกส์” เนื่องจากเป็นหัวข้อเรื่องที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
การวางแผนเพ่ือการพัฒนา ที่ สศช. ได้ด าเนินการจัดท าข้อเสนอในการเปลี่ยนแปลงปี (Blueprint for Change) 
ในปีงบประมาณ 2548 และเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ส าคัญที่  สศช. ได้รับมอบหมายให้เป็น
เจ้าภาพหลักในการด าเนินภารกิจตามวาระแห่งชาติคือ เรื่องการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศ และการพัฒนาระบบโลจิสติกส์ของไทย ตลอดจนเพ่ือเป็นการสนับสนุนการด าเนินงานใน 
เชิงรุกและปรับตัวที่เน้นทั้งมิตินโยบายและมิติพ้ืนที่ และการด าเนินงานที่ครบวงจรของการวางแผน คือ 
การวางแผน การผลักดันแผนไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
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2)  ส่วนที่ 2 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ของ สศช. (Knowledge 
Management System)    

(1) การพัฒนาระบบในระยะเริ่มแรก ปี 2547 – 2548 ในปีงบประมาณ 
2547 – 2548 สศช. ได้เริ่มการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ โดยด าเนินโครงการน าร่องสร้าง
กระบวนการบริการจัดการความรู้ใน สศช. ผ่านระบบ KM Web Portal และในปี 2551 ส านักงานฯ ได้ท า
การซื้อโปรแกรม Microsoft SharePoint 2010 ส าหรับติดตั้งบนเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่าย (Server) เพ่ือ
ใช้ในการบริหารจัดการระบบ KM ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยมุ่งหวังยกระดับการจัดการความรู้ของ
ส านักงานให้ครอบคลุมทุกส านักและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งสามารถตอบสนองการด าเนินงาน
ทางด้านยุทธศาสตร์ของ สศช. และเพ่ิมมูลค่าการท างานของ สศช. ได้อย่างแท้จริง 

(2) การพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 – 
2555 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศฯ ได้แบ่งการพัฒนาระบบ KM ออกเป็น 3 ระยะ เพ่ือให้การพัฒนา
ระบบครอบคลุมฟังก์ชั่นการท างานของโปรแกรม MS SharePoint โดยแบ่งการด าเนินงานเป็น 3 ปี  
โดยมีรายละเอียดการด าเนินงาน ดังนี้ 

ปีงบประมาณ 2553 เริ่มการพัฒนาในระบบในส่วนที่ 1 และ 2 ของโปรแกรม 
 MS SarePoint คือ  Module Site และ Module Communication โดย พัฒนา  Web Portals 
Collaboration Search และ Web Content  Management System (WCMS) 

ปีงบประมาณ 2554  ด าเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรู้ใน
ส่วนที่ 3 และ 4 ของโปรแกรม MS SarePoint 2010 คือ Module Content Management โดย
การพัฒนาระบบค้นหา และพัฒนาระบบการจัดการเอกสาร 

ปีงบประมาณ 2555  เน้นการพัฒนาระบบในส่วนที่ 5 และ 6 ของโปรแกรม 
MS SarePoint 2010 คือ Module Insights และ Module Composites โดยพัฒนาระบบ Business 
Intelligent และ KPI 

3)  ส่วนที่ 3 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM Talk) 
ส านักงานได้ด าเนินการโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (KM Talk) ซึ่งเป็น

ส่วนหนึ่งของการด าเนินตามแผนบริหารจัดการองค์ความรู้ของ สศช. โดยจัดให้มีบรรยายในหัวข้อต่าง 
ๆ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยเชิญบุคลากรของ สศช. ที่มีความรู้มีประสบการณ์ทั้ง
จากการท างานและการเรียนรู้จากการศึกษา/ฝึกอบรม/สัมมนาทั้งในและต่างประเทศ และวิทยากร
จากหน่วยงานภายนอกมาเป็นผู้บรรยายถ่ายทอดองค์ความรู้ในเรื่องต่างๆ ประมาณเดือนละ 2 ครั้ง 
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3.6 กรอบแนวทางการจัดการองค์ความรู้ของ สศช. ในปี 2556 – 2558 
3.6.1 หลักการและเหตุผล 

  ภารกิจของ สศช. ต้องรับผิดชอบการวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ การก าหนดยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์แผนงาน โครงการและการให้ข้อเสนอแนะต่างๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศ จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ทั้งในภาพกว้างและเชิงลึกหลากหลายมิติ 
ความรู้จึงนับเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์การเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งความรู้จะมีคุณค่าได้
ต้องเป็นความรู้ที่ถูกต้องและคนในองค์การต้องการ และเวลาที่ต้องการใช้สามารถหยิบใช้ได้ทันที  
  3.6.2 วัตถุประสงค์  

1) เพ่ือแบ่งปันและป้องกันการสูญหายของภูมิปัญญา ในกรณีท่ีบุคลากรไม่อยู่ 
โอนย้าย เกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต 

2) เพ่ือพัฒนางาน เพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานของ
องค์การ รวมทั้งเพ่ิมศักยภาพในการวางแผนและการตัดสินใจด าเนินงานให้รวดเร็วขึ้น 

3) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และศักยภาพในการท างาน เพ่ิม 
มากขึ้น รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

4) เพ่ือพัฒนาทีมงานให้มีการน าทักษะของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันมาเสริม 
ซึ่งกันและกัน ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน รวมทั้งความสามัคคีในองค์กรให้เพ่ิมมากขึ้น 

 3.6.3 แนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ 
  เนื่องจากความรู้เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จและความมั่นคงขององค์การจึงมี

การก าหนดแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู้ของ สศช. เพ่ือให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์
ต่อการปฏิบัติภารกิจขององค์การให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรในองคารได้รับการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ และศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น เกิดการพัฒนาทีมงานรวมทั้งบรรลุเป้าหมายในการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง ซึ่งประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การเตรียมการจัดการความรู้  
 ส านักงานฯ ได้มีการแต่งตั้งประธานคณะท างานพัฒนาระบบบริหาร

จัดการความรู้ สศช. โดยมีผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนายุทธศาสตร์และระบบบริหาร และผู้เชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นรองประธานคณะท างาน กลุ่มพัฒนาระบบบริหารเป็นฝ่ายเลขานุการฯ 
ผู้แทนจากทุกส านัก/กลุ่มงาน/ฝ่าย/ศูนย์ IT ที่มีความกระตือรือร้นและเห็นความส าคัญของการจัดการ
ความรู้ ส านัก/หน่วยงานละ 1 คน เป็นคณะท างาน KM เพ่ือท าหน้าที่จัดท าแผนพัฒนาระบบบริหาร
จัดการความรู้ สศช. ประสานและผลักดันการด าเนินการตามแผนฯ ให้บรรลุวัตถุประสงค์รวมทั้ง
สนับสนุนการด าเนินงานตามแผนที่ก าหนดไว้ 
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2) การก าหนดกรอบแผนการจัดการความรู้ 
(1) จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความ

เข้าใจเรื่องการจัดการความรู้ให้แก่เจ้าหน้าที่ในองค์การ รวมทั้งผู้แทนสายงานต่างๆ ที่เป็นคณะท างาน 
โดยเชิญวิทยากรจากภายนอกที่มีความรู้และเชี่ยวชาญด้านการจัดการความรู้มาบรรยายและฝึก
ปฏิบัติ 

(2) ศึกษาดูงานกรณีตัวอย่างองค์การที่ประสบความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจในกระบวนการจัดการความรู้ที่กว้างขวาง
และหลากหลายมากยิ่งขึ้น รวมทั้งสามารถน ามาปรับใช้กับการจัดการความรู้ของ สศช. 

(3) รวบรวม/บ่งชี้ประเด็นที่ควรน ามาจัดการความรู้  ซึ่งเป็นเรื่องที่มี
ความจ าเป็นและมีประโยชน์สอดคล้องกับทิศทางหรือวิสัยทัศน์ บทบาท ภารกิจขององค์การ รวมทั้ง
เป็นเรื่องที่คนในองค์การต้องการจะรู้ โดยการสอบถามจากผู้อ านวยการส านักและหัวหน้ากลุ่มงาน 

(4) ประมวลประเด็นที่ควรน ามาจัดการความรู้ และเลือกประเด็นที่ควร
น ามาจัดการความรู้โดยพิจารณาจากความสมัครใจของผู้รับผิดชอบองค์ความรู้และอาจสอบถามความ
คิดเห็นจากประชาคม สศช. ทางเว็บไซต์ 

(5) สร้างและแสวงหาความรู้เบื้องต้นในประเด็นที่ได้รับการเลือก เพ่ือให้
ทราบว่าความรู้อยู่ท่ีใคร ส านัก/กลุ่มงานใด รูปแบบอะไร และจะน ามาเก็บรวบรวมได้อย่างไร 

(6) จัดท าแผนจัดการความรู้ สศช. ช่วง 3 ปี (พ.ศ. 2556 – 2558) 
เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องของการจัดการความรู้ และเกิดการต่อยอดองค์ความรู้ภายในองค์การ 

3) การด าเนินการจัดการความรู้สู่การปฏิบัติ 
(1) สื่อสารและประชาสัมพันธ์แผนการจัดการความรู้ สศช. ต่อประชาคม

สภาพัฒน์ผ่านทางเว็บไซต์องค์การ (Intranet) และอีเมล์ของเจ้าหน้าที่ทุกคน (All User) เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจในสิ่งที่องค์การจะท า ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้น และบุคลากรจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

(2) ด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้ปี 2556 – 2558 อย่าง
ต่อเนื่อง โดยอาศัยความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ สศช. รวมทั้งสร้างช่องทางและเงื่อนไขให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 

(3) เผยแพร่ความรู้ผ่านช่องทางต่างๆ เป็นระยะอย่างต่อเนื่อง เช่น บอร์ด 
แจ้งเวียนทางอีเมล์ โดยเก็บข้อมูลสถิติการเข้าชมทุกเดือน  

(4) แบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้  โดยใช้เครื่องมือรูปแบบต่างๆ เช่น 
โครงการ KM TalK จัดท าเอกสารชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practices: CoP) การสร้างขยาย
เครือข่าย (networking) 

(5) ติดตามและจัดท ารายงานผลการด าเนินการประจ าปี 
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(6) ทบทวนและประเมินผลแผนการจัดการความรู้ระยะ 3 ปี เพ่ือเตรียมท า
แผนการจัดการความรู้ในระยะต่อไป 

(7) ยกย่องชมเชยผู้ที่มีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ขององค์กรต่อ
ประชาคม สศช. 

4) แผนการด าเนินการ 
 คณะท างานบริหารจัดการความรู้ได้เห็นชอบกรอบแนวทางการจัดการ

ความรู้ 3 (พ.ศ. 2556 - 2558) เป็นแผนระยะสั้นและระยะยาว ดังนี้ 
 (1) แผนระยะสั้น เพ่ือให้การด าเนินงานการจัดการความรู้ของ สศช. มี

ประสิทธิภาพ จึงได้ก าหนดแผนการด าเนินการ ดังนี้ 
  ก) การอบรม KM Workshop เพ่ือให้ความรู้ทั้งภาคทฤษฏีและ

ภาคปฏิบัติแก่คณะท างาน KM และเจ้าหน้าที่ที่สนใจเข้าร่วมจากทุกส านัก/กลุ่มงาน 
  ข) การศึกษาดูงาน KM Best Practices เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และ

ประสบการณ์ตรงแก่คณะท างาน KM โดยการศึกษาดูหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนที่ประสบ
ความส าเร็จในการจัดท า KM ในองค์การ 

  ค) การจัดท าแผน KM ของ สศช. 3 ปี โดยคณะท างาน KM ร่วมกับ
ส านักฯ /กลุ่มงานก าหนดองค์ความรู้ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานมาจัดท าแผน KM ของ สศช. 

  ง) การจัดกิจกรรม KM Talk/KM Day ด าเนินการกิจกรรมเกี่ยวกับ 
KM อย่างต่อเนื่อง 

 (2) แผนระยะยาว เพ่ือให้การด าเนินงานการจัดการความรู้ของ สศช. มี
ประสิทธิภาพ จึงได้มีการเตรียมการจัดท าแผน KM ระยะยาวของแต่ละส านัก/กลุ่มงาน ดังนี้ 

    ก) ก าหนดองค์ความรู้ โดยคณะท างาน KM ร่วมกับส านัก/กลุ่มงาน
ก าหนด/ทบทวน/เพ่ิมเติมองค์ความรู้ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานมาจัดท าแผน KM ของ สศช. ใน
ระยะ 3 ปี ข้างหน้า โดยค านึงถึงบทบาท ภารกิจใหม่ที่ สศช. จะต้องด าเนินการ 

    ข) คัดเลือกองค์ความรู้ที่จะมาจัดท าแผน KM ของ สศช. ขยายผลการ
จัดการความรู้เพ่ิมเติมไปยังเรื่องอ่ืนๆ ที่มีความส าคัญต่อภารกิจงาน เข้าสู่ระบบการจัดการความรู้ใน 
แต่ละปี 

    ค) การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ โดยศูนย์สารสนเทศพัฒนา
ระบบการจัดการความรู้เพ่ือรองรับการด าเนินงานด้าน KM ของ สศช. ในระยะยาว โดยพัฒนาต่อยอดจาก
ระบบเดิมที่ได้ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันให้สามารถสืบค้นข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว และสามารถน าข้อมูลองค์
ความรู้ในเรื่องต่างๆ ไปใช้ในการก าหนดนโยบาย ให้ความเห็นคณะรัฐมนตรีตลอดจนก าหนดทิศทางใน 
การจัดท านโยบายการพัฒนาประเทศทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 
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   ง) การพัฒนาระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์การ โดยการสร้าง
เครือข่ายการจัดการความรู้ทั้งระดับหน่วยงาน (ส านัก/กลุ่มงาน) ภายในองค์การ และเครือข่ายระหว่าง
องค์การ ทั้งภาครัฐและเอกชน รวมถึงองค์การระหว่างประเทศ เพ่ือให้การไหลเวียนของข้อมูลองค์ความรู้ 
มีในระดับกว้างและลึกมากขึ้น 

 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการศึกษาเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ” ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจและประมวลผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความรู้เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาและเพ่ือน ามาสนับสนุน
ประเด็นการวิจัยดังนี้ 

สุชญา สีหะวงษ์ (2550) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้กับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการ
จัดการความรู้ ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาวิจัย 
พบว่า (1) การจัดการความรู้โดยภาพรวมของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี  
มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ มีระดับการปฏิบัติอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยของการปฏิบัติสูงสุด (2) การด าเนินการเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ ของ
ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท้ังในภาพรวม
และองค์ประกอบย่อย (3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษาและต าแหน่งปัจจุบัน กับ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งปัจจุบันไม่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
(4) การจัดการความรู้ในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ 
การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการด าเนินการการองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ในด้านบุคคลที่รอบรู้แบบแผนความคิด วิสัยทัศน์ร่วม เรียนรู้ ร่วมกันเป็นทีมและคิดอย่างเป็น
ระบบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

ดิชิตชัย  เมตตาริกานนท์ และ อรรจน์ บัณฑิตย์ (2552) ศึกษาวิจัยเรื่อง “เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร: เครื่องมือส าหรับการจัดการความรู้ ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (ICTs) ซึ่งประกอบด้วย เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีเครือข่าย 
สถาปัตยกรรมสารสนเทศ โปรแกรมประยุกต์ต่างๆ และระบบสารสนเทศ ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญใน



94 

การสนับสนุนให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยเครื่องมือดังกล่าว ได้แก่  (1) เทคโนโลยี
เครือข่าย (อินเตอร์เน็ต, อินทราเน็ต) (2) เทคโนโลยีเว็บ 2.0 (Blog หรือ WeBlog, Wiki, Youtube, 
Tags, Social Bookmarking, RSS, Podcasts, Instant Messaging) (3)  เทคโนโลยีการจั ดการ
สารสนเทศ (ระบบการจัดหาเนื้อหา, ระบบการจัดการเนื้อหาส าหรับสถานประกอบการ , ระบบการ
จัดการเอกสาร, ระบบการจัดการระเบียน, ระบบภาพดิจิทัล, เครื่องมือค้นคืนความรู้, เครื่องมือที่ช่วย
ให้เข้าใจความรู้ง่ายขึ้น, เครื่องมือที่เป็นลักษณะตัวแทน, เครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานร่วมกัน , 
ระบบพิจารณาเหตุผลและผลจากกรณีศึกษา, เครือข่ายประสาทเทียม, ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ
แบบกลุ่ม, ระบบการจัดการลูกค้าสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่า เครื่องมือส าหรับการจัดการความรู้ส่วน
ใหญ่เป็นการน า ICTs มาประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดวามง่ายสะดวก รวดเร็วในการใช้งาน ตัดสินใจวิเคราะห์
กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในองค์กร แต่ไม่ได้หมายความว่าทุกองค์กรต้องน า
เครื่องมือเหล่านี้ ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการความรู้ บางองค์กรอาจไม่จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือต่างๆ 
ดังกล่าว แต่ก็สามารถจัดการกิจกรรมต่างๆ ในการจัดการความรู้ส าเร็จได้ ดังนั้นองค์กรต่างๆ ต้องพึง
ตระหนักอยู่เสมอว่า ICTs เป็นเครื่องมือส าหรับการจัดการความรู้ และเครื่องมือนี้ไม่สามารถสร้ าง
ความส าเร็จให้บุคคลในองค์กร แต่อาจะเป็นเครื่องมือที่สร้างความเข้าใจและเห็นความส าคัญของการ
จัดการความรู้ได้ และที่ส าคัญเครื่องมือต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้นั้น มีการพัฒนาการ
และการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรจึงจ าเป็นต้องเลือกและประยุกต์ใช้เครื่องมือต่างๆ ให้เหมาะสม
กับความต้องการและงบประมาณขององค์กรด้วย 

นันทรัตน์  เจริญกุล (2552) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้” มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทบทวน
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความหมายและความส าคัญของการจัดการความรู้ กระบวนการจัดความรู้ 
รูปแบบการจัดการความรู้ การพัฒนาองค์การให้มีการจัดการความรู้ กิจกรรมที่ใช้ในการจัดการความรู้ 
ประโยชน์ รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู้ ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้ง
ผู้เรียน สามารถน าแนวคิดต่างๆ ไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง ตลอดจนพัฒนา
หน่วยงานและองค์การให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ที่ส่งเสริมให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 
ตามแนวการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองต่อไป ผลการวิจัยพบว่า การน านโยบายการจัดการความรู้
ไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาหน่วยงาน/สถาบันให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ส าเร็จนั้น กุญแจส าคัญ
คือความร่วมแรงร่วมใจและการประสานพลังระหว่างผู้บริหาร ซึ่งมีบทบาทในการริเริ่มการด าเนินการ
ของหน่วยงาน/องค์การตามนโยบาย สนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
จัดการความรู้ ทีมแกนน าในการจัดการความรู้ ซึ่งท าหน้าที่เชื่อมโยงประสานและผลักดันการน านโยบาย
การจัดการความรู้ไปสู่การปฏิบัติ ครู รวมทั้งผู้เรียน ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการค้นหา ค้นคว้า แบ่งปัน 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งมีหน้าที่คอยให้บริการและอ านวยความสะดวก
ในการด าเนินงานตามกิจกรรมต่างๆ และการจัดการความรู้ เป็นสิ่งที่มีประโยชน์อย่างมากต่อสถานศึกษา
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และองค์การทางการศึกษาอ่ืนๆ เนื่องจากองค์ความรู้ใหม่ๆ ที่ได้จากการค้นคว้าหาความรู้ การแลกเปลี่ยน
ข้อมูล และการรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ ถือว่าเป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่มีค่ายิ่ง เพราะเป็นองค์
ความรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การถ่ายทอดประสบการณ์ และการสั่งสมประสบการณ์ 
หากผู้บริหารและบุคลากรน าองค์ความรู้ที่ได้จากการจัดการความรู้มาใช้อย่างถูกต้องเหมาะสม และ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม วิสัยทัศน์ พันธกิจ และจุดมุ่งหมายขององค์การ ก็จะท าให้หน่วยงานหรือ
สถาบันสามารถก้าวสู่ความเป็น “องคการแห่งการเรียนรู” บรรลุผลส าเร็จและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

รัชฎา  ประสิทธิ์พรชัย (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กรณีศึกษา: ส านักงานใหญ่)” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ศึกษากิจกรรมที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาวิจัยพบว่า คณลักษณะส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ 
การศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน เงินเดือน และจ านวนครับ้งต่อการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในภาพรวมมีการปฏิบัติเพ่ือความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในระดับมากโดยเรียงตามล าดับ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีแบบแผนความคิด การเป็น
บุคคลรอบรู้ และมีความคิดเป็นระบบ ส่วนวินัยที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การเรียนรู้เป็นทีม พนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามโครงการส่งเสริม
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในภาพรวม อยู่ ในระดับปฏิบัติมากที่สุด 
เมื่อพนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวแล้ว สามารถน าความรู้มาปรับใช้ในการพัฒนาตนเองและ
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี 

กิตติ์ธัญญา  บุณยกุลศิโรตม์ (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง “เว็บไซต์การจัดการความรู้เพ่ือการ
ท าวิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) พัฒนาและประเมินเว็บไซต์การจัดการความรู้เพ่ือการท า
วิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี (2) ศึกษาความคิดเห็นของนักศึกษาที่มีต่อเว็บไซต์การจัดการความรู้เพ่ือการท าวิทยานิพนธ์
ระดับปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ผลการศึกษาพบว่า เว็บไซต์การจัดการความรู้เพ่ือการท าวิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท สาขาวิช า
เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีประสิทธิภาพในระดับดี 
และนักศึกษาที่ใช้บริการเว็บไซต์ มีความคิดเห็นต่อเว็บไซต์การจัดการความรู้ว่ามีประโยชน์อยู่ใน
ระดับมาก 

 
 



96 

แพนศรี  ศรีจันทึก (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนกรณีศึกษามหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลอีสาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ 
ด้านบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร และระบบการจัดการด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ และด้านความสามารถของบุคลากร การเสริมแรงและการจูงใจ ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนกรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ดังนั้นมหาวิทยาลัย ควรมีการส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุนมีการพัฒนาตนเอง 
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานและวิธีคิดค้นคว้าหาความรู้ต่างๆ เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ ในการบริหาร
จัดการการท างานให้ประสบผลส าเร็จ เกิดความคล่องตัวมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถ
น าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 

ศศลักษณ์  สุขจิตต์ (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังของ
บุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพที่เป็น
จริงและสภาพที่คาดหวังของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า โดยประยุกต์
แนวคิดการจัดการความรู้ของ Michael J. Marquardt 4 ด้านคือ ด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการ
สร้างความรู้ ด้านการจัดเก็บและการสืบค้นความรู้ และด้านการใช้ประโยชน์และการถ่ายโอนความรู้ 
และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้ตามสภาพที่เป็นจริงในโรงพยาบาล
พระปกเกล้า ตามสถานภาพของบุคลากร ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ ต าแหน่งปฏิบัติงานและ
ประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษาวิจัย พบว่า จากการศึกษาความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริงและ
สภาพที่คาดหวังของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า พบว่า (1) บุคลากร
มีความคิดเห็นในการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลตามสภาพที่เป็นจริงต่ ากว่าสภาพที่ตนเองคาดหวัง 
ทั้งในภาพรวม และรายด้านได้แก่ ด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการสร้างความรู้ ด้านการจัดเก็บและ
การสืบค้นความรู้ และด้านการใช้ประโยชน์และการถ่ายโอนความรู้ สามารถอธิบายได้ว่า บุคลากรมี
ความต้องการและคาดหวังที่จะให้มีการพัฒนาการจัดการความรู้ในโรงพยาบาล และการจัดการความรู้
เป็นเครื่องมือที่จะรองรับให้องค์การปรับตัวให้ทันกับสังคมความรู้และการเปลี่ ยนแปลงของโลกไร้
พรมแดน (2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริงของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งปฏิบัติงานและ
ประสบการณ์การท างาน โดยการทดสอบค่าที แบบ Independent และ การวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way ANOVA) พร้อมทั้งทดสอบภายหลังเพ่ือหาคู่ท่ีแตกต่างกันโดยวิธีของเชฟเฟ่ 
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พบว่า อายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานไม่สัมพันธ์กับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ในโรงพยาบาลของบุคลากรแตกต่างกัน ยกเว้นการเปรียบเทียบตามระดับต าแหน่งปฏิบัติงาน 
ที่ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ที่ระดับ .05 โดยพบว่า ข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการปฏิบัติการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า ด้านการแสวงหาความรู้ สูงกว่าข้าราชการต าแหน่งประเภท
วิชาการช านาญการ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

เฉลิมฤทธิ์  สาระกุล และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์สุรางค์ เทพศิริ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัย
ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัด ส านักงานเขตสระบุรี” 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงาน เขตสระบุรี และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยระดับองค์กรกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงาน เขตสระบุรี ผลการศึกษาวิจัย 
พบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนต่างกันไม่มีผลต่อระดับความ
คิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม ส่วนต าแหน่งงานต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัย
ระดับองค์กรทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดย ด้านภาวะผู้น า 
ด้านการด าเนินงานด้านการจัดการ ด้านการจูงใจ มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เกียรติก้อง  รอดฉวาง (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง “องค์การแห่งการเรียนรู้ของสาธารณสุข
จังหวัดยะลา” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดยะลา และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดยะลา ผลการศึกษาวิจัยพบว่า (1) เจ้าหน้าที่ของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา มีระดับ
สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง (2) เจ้าหน้าที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด
ยะลาที่มีเพศแตกต่างกัน มีสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน (3) เจ้าหน้าที่ส านักงานสาธารณสุข
จังหวัดยะลาที่มีอายุแตกต่างกัน มีสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน (4) เจ้าหน้าที่ส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดยะลาที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน (5) เจ้าหน้าที่
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลาที่มีต าแหน่งต่างกัน มีสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน 
(6) เจ้าหน้าที่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลาที่มีประสบการ์การท างานต่างกัน มีสภาพสภาพองค์การ
แห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน (7) ภาวะผู้น าแบบกระตุ้นปัญญามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสภาพการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (8) วัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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(9) โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่นและกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสภาพการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ลออง  วัจนะสาริกากุล ช่อเพชร เบ้าเงิน และบุญเรือง ศรีเหรัญ (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ สถานศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา: กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และน าเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผลการศึกษาวิจัยพบว่า (1) แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ประกอบด้วยปัจจัยด้านต่างๆ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าองค์การ 2) วัฒนธรรมองค์การ 3) วิสัยทัศน์ พันธกิจ
และยุทธศาสตร์องค์การ 4) การบริหารจัดการองค์การ 5) โครงสร้างองค์การ 6) ระบบองค์การ  
7) บรรยากาศองค์การ 8) การจูงใจ และ 9) เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้  และการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา จะต้องมีคุณลักษณะรวม 5 ด้าน ได้แก่1) ด้านการเรียนรู้ 2) ด้านองค์การ  
3) ด้านคนในองค์การ 4) ด้านการจัดการความรู้ และ5) ด้านเทคโนโลยีซึ่งลักษณะต่างๆ ดังกล่าว
จะต้องเอ้ือและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การได้เรียนรู้ร่วมกันตลอดเวลาและอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (2) กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี
เกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์องค์การ การบริหารจัดการองค์การ โครงสร้าง
องค์การ ระบบองค์การบรรยากาศองค์การ การจูงใจบุคลากรในองค์การ และเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
ล้วนมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา 2) มีปัจจัยบางด้านที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาด้วย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู ้น าองค์การ  วัฒนธรรมองค์การวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์องค์การ บรรยากาศองค์การ และการจูงใจบุคลากรในองค์การ โดยผ่านปัจจัยด้านอ่ืนๆ ด้วย 

ฉันทนา  บุญชู (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่เอ้ือต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของลูกจ้างโรงพยาบาลนครปฐม” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ที่มีต่อบรรยากาศองค์การ 
และองค์การแห่งการเรียนรู้ของลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนครปฐม และเพ่ือศึกษาปัจจัยทางด้าน
ประชากรศาสตร์ ปัจจัยทางด้านบรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามการ
รับรู้ของลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนครปฐม ผลการศึกษาวิจัยพบว่า (1) การรับรู้บรรยากาศ
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง (2) การรับรู้ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ใน
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ระดับสูง (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีการรับรู้การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานที่มีภารกิจต่างกัน มีการรับรู้ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การในรายมิติกับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของลูกจ้างโรงพยาบาลนครปฐม ได้แก่ มิติด้านการตัดสินใจ มิติด้าน
การสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา มิติด้านการรับรู้ผลงานและรางวัล มิติด้านความมั่นคงและความเสี่ยง 
มิติด้านการติดต่อสื่อสาร และมิติด้านความขัดแย้ง มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของลูกจ้าง
โรงพยาบาลนครปฐม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถท านายการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของลูกจ้างโรงพยาบาลนครปฐมได้ ร้อยละ 75.80 ซึ่งแสดงว่า ลูกจ้างโรงพยาบาลนครปฐม 
มีการรับรู้ต่อบรรยากาศองค์การ และการรับรู้ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การในรายมิติกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
สามารถท านายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของลูกจ้างโรงพยาบาลนครปฐมได้ในระดับสูง 

เยาวรัชย์   พรประสิทธิ์ (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จัดการความรู้ของกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษา ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  
(1) ศึกษาระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ (2) ศึกษาความแตกต่าง
ของระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ (3) ศึกษาปัจจัยต่างๆ  
ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ (4) เสนอแนะแนวทาง 
และมาตรการต่างๆ ในการท าให้การจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ให้ประสบความส าเร็จ
มากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ 
อยู่ในระดับสูง (2) ระดับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของแต่ละส านักงานเขตในกลุ่มกรุงเทพใต้มี
ความแตกต่างกัน (3) ปัจจัยด้านองค์การ และปัจจัยด้านบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้ของส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้ จ านวน 7 ตัวแปร ได้แก่ กระบวนการจัดการความรู้ ความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้ ทีมงานด้านการจัดการความรู้ สมรรถนะของบุคลากร ภาวะผู้น า 
ความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารที่
สนับสนุนการจัดการความรู้ โดยทั้ง 7 ตัวแปร สามารถอธิบายตัวแปรตามที่มีความสัมพันธ์กันได้ 
ร้อยละ 74.50 ณ ระดับ นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (4) จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะดังนี้ คือ 
ผู้บริหารควรส่งเสริม ผลักดัน และสนับสนุนทรัพยากรเกี่ยวกับการจัดการความรู้ มีการจัดตั้งทีมงาน
ด้านการจัดการความรู้ พร้อมทั้งส่งเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ให้กับข้าราชการ และ



100 

พิจารณาสมรรถนะของข้าราชการ เพ่ือน าไปสู่การแลกเปลี่ยน เรียนรู้ทั่วทั้งองค์กรพัฒนาไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
 ดวงนภา  เสมทับ (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา (2) ระดับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา (3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้และระดับความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านวัฒนธรรม
องค์การ ด้านภาวะผู้น า ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านพันธกิจและยุทธศาสตร์ ด้านการจูงใจ ด้านการ
บริหารจัดการ และด้านบรรยากาศองค์การ ตามล าดับ (2) ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยมากไป
หาน้อย ดังนี้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ด้านการมีแบบแผนความคิด และด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ตามล าดับ (3) ปัจจัยที่ส่งผลในทางบวก
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา ได้แก่ โครงสร้างองค์การ 
การจูงใจ เทคโนโลยีสารสนเทศ วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผู้น า ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับมากที่สุด (rxy = .823) กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัด
ฉะเชิงเทราอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 สมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา คือ Z´ = 562X1+ .189X8 + .352X3 -.967X2 
+.749X6 โดย Z´, X1, X8, X3, X2 และ X6 คือ โครงสร้างองค์การ การจูงใจ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผู้น าตามล าดับ 
 ปวีณา  เปี่ยมสวัสดิ์ (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาสภาพการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ บริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงาน
บริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) จ ากัดโดยจ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน 
และต าแหน่งท างาน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า บริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) มีสภาพการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านของแต่ละด้านสรุปผล  
ได้ดังนี้ เมืองไทยประกันภัยจ ากัด (มหาชน) มีสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับมาก 4 ด้าน 
ตามล าดับ ได้แก่ ด้านการเอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากร ด้านการจัดการความรู้ ด้านการปฏิรูปองค์กร 
และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ ส่วนด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้อยู่ที่ระดับปานกลาง 
การทดสอบตามสมมุติฐานพบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการเป็นองค์กร
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แห่งการเรียนรู้ด้านพลวัตรแห่งการเรียนรู้ และด้านการเอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากร แตกต่างกัน ในขณะที่
ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการจัดการความรู้และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศไม่
แตกต่างกัน ในขณะที่พนักงานที่มีประสบการณ์ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ด้านพลวัตรแห่งการเรียนรู้ ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากร 
ด้านการจัดการความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศแตกต่างกัน ในขณะที่พนักงาน
ที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการปฏิรูปองค์กร 
และด้านการเอ้ืออ านาจให้แก่บุคลากรแตกต่างกัน ตรงกันข้ามพบว่าด้านพลวัตรแห่งการเรียนรู้ ด้าน 
การจัดการความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ ไม่แตกต่างกัน 
 อนุกลู  ปิลวาสน์ (2558)  ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานประกอบการท่องเที่ยวและบริการ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ต่อการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ และเป็นแนวทางสส าหรับผู้บริหารตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องใช้ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์การในรูปแบบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้แพร่หลายมากยิ่งขึ้น  
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า (1) ด้านความคิดเห็นต่อการสร้างองคก์ รแห่งการเรียนรู้ พบว่า ความคิดเห็น
เกีย่วกับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้งด้านการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ 
และการถ่ายทอดข้อมูลเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า ทุกข้อในแต่ละด้าน มีคะแนนเฉลี่ย
อยู่ในนระดับมาก (2) เพศ อายุกับการสร้างองคก์ รแห่งการเรียนรู้ พบว่า ความคิดเห็นการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนระดับ การศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างาน และจ านวนครั้งการเข้าร่วมอบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนาตนเอง กับการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้ พบว่า ความคิดเห็นต่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในแต่ละด้าน และภาพรวม 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

อิทธิกร  ตานะโก (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้
ในสถาบันอุดมศึกษากรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการด าเนินงาน
และกระบวนการจัดการความรู้ใน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในฐานะสถาบันอุดมศึกษา โดยเลือก
ศึกษาหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและหน่วยงานสนับสนุน เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการการ
จัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้งหน่วยงานจัดการเรียนการสอน และหน่วยงาน
สนับสนุน และเพ่ือเสนอแนะแนวทางการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒต่อไปใน
อนาคต ผลผลการวิจัยพบว่า (1) ความรู้ความเข้าใจแนวคิด บุคลากรในหน่วยงานสามารถน าการ
จัดการความรู้ไปปรับใช้ได้เองตามภารกิจและความรับผิดชอบของหน่วยงานนั้นๆ ตามเป้าประสงค์
ของการจัดการความรู้ (2) การสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บริหารน าความรู้ความเชี่ยวชาญพ้ืนฐานนามา
จัดการความรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ สั่งสมประสบการณ์ น าไปสู่พ้ืนฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
นอกจากนี้ ผู้บริหารมีความพร้อมเปิดโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน
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อย่างเต็มที่ในการเข้าร่วมกิจกรรมจัดการความรู้ (3) วัฒนธรรมองค์การ มีวัฒนธรรมองค์การเต็มไป
ด้วยบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จนเป็นประสบการณ์ร่วมกัน จนยอมรับเป็นความเคยชินของ
บุคลากรในหน่วยงาน รวมทั้งการมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ ทั้งผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เกี่ยวข้องมีการถ่ายทอด
วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน (4) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งของ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาการจัดการความรู้ในหน่วยงานนั้น เทคโนโลยีสารสนเทศให้งานมี
ระบบมากขึ้นประหยัดเวลาในการท างาน น าเทคโนโลยีสารสนเทศปรับใช้งานบริการเชื่อมต่อกับความรู้
ในช่องทางต่าง ๆ อย่างสะดวกและรวดเร็ว ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอย่างต่อเนื่อง (5) การ
ติดตามและการประเมินผล หน่วยงานมีตัวชี้วัดการจัดการความรู้ และมีแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้ 
แต่กระบวนการติดตามการปฏิบัติงานการจัดการความรู้น้อย และไม่ได้วัดผลสัมฤทธิ์ ทั้งกิจกรรมหลัก
และกิจกรรมย่อย เน้นการวัดความรู้สึกความพึงพอใจหลังกิจกรรมการจัดการความรู้ เท่านั้น  
(6) มีข้อเสนอแนะส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของสถาบันอุดมศึกษา กล่าวคือ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒควรมีรูปแบบการจัดการความรู้ที่มีความชัดเจนและทันต่อประเด็นการ
จัดการความรู้ในการด าเนินงานปัจจุบัน ในขณะเดียวกันหน่วยงานที่ท าการศึกษาต้องอาศัยเวลาใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และต้องตระหนักในการจัดการความรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือการพัฒนาองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในอนาคตอย่างยั่งยืน 
 ณัชชา  บุญประไพ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี”  
มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน และความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 4 จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 
ทั้งโดยรวมและรายด้าน (2) ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 
(3) องค์กรแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 4 จังหวัดปทุมธานี มีความสัมพันธ์กันสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 นันทพร รอดผล และเอกชัย ภูมิระรื่น (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง “SSCS: กระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์สู่เส้นทางสังคมศาสตร์” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์สู่ เส้นทางสังคมศาสตร์  หรือที่ เรียกว่า  SSCS: Scientific Procedures to Social 
Science Course ซึ่งเป็นเป็นกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ที่มีความส าคัญ ที่แสดงถึงการมี
กระบวนการคิดอย่างมีเหตุผล ท าให้ผู้เรียนและผู้ปฏิบัติเกิดความเข้าใจในเนื้อหาทางวิทยาศาสตร์ 
สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองไปสู่กระบวนการคิดที่ซับซ้อน การคิดเป็นล าดับขั้นตอนที่สามารถ
พิสูจน์จับต้องได้ ผลการศึกษาพบว่า SSCS ช่วยเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนได้เป็นอย่างดี เพราะการ
จัดการเรียนรู้แบบ SSCS ที่มีกิจกรรมการแก้ปัญหาจากสถานการณ์ตัวอย่างที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน  
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จะส่งผลต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน ซึ่งเกิดจากการศึกษา ค้นคว้าเอกสาร หนังสือเพ่ิมเติม สถานการณ์  
ตัวอย่างต่างๆ และการฝึกปฏิบัติผ่านกิจกรรมที่ช่วยให้เกิดการฝึกคิด ฝึกวิเคราะห์ ฝึกการแยกแยะ 
เกิดความเข้าใจในเนื้อหาการเรียนมากขึ้น พร้อมกับเพ่ิมเติมความรู้จากการศึกษาเอกสารต่างๆ และ
ค้นหาข้อมูลในการฝึกฝนกิจกรรม โดยในทุกขั้นตอนผู้สอนจะคอยให้การช่วยเหลือ ซึ่งผู้เรียนต้องศึกษา
และหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยตนเอง ท าให้ผู้เรียนมีความรู้ที่คงทน เกิดการเพิ่มพูนความรู้และสามารถ
เข้าใจความรู้ด้อย่างถูกต้องยิ่งขึ้น 
 พรธิดา  เมฆวทัต (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด” มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ 
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
จ าแนกตามเพศ อายุของโรงเรียน และขนาดของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า (1) ความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงตามล าดับ จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ดังนี้ ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์การ ด้านพลวัตการเรียนรู้ ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และด้านการจัดการความรู้ ตามล าดับ (2) ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า จ าแนกตามเพศ พบว่า โดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามอายุของโรงเรียน พบว่า โดยรวมและ
รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งโรงเรียนขนาดใหญ่มีความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้สูงกว่าโรงเรียนขนาดเล็ก 

แขนภา  ทองตัน, สวัสดิ์  อุราฤทธิ์, อภิรัตน์  วงศ์ศุภชาติ, ปิยวรรณ  คุสินธุ์ และตวงสิทธิ์ 
สนข า (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาระบบสืบค้นสื่ออิเล็กทรอนิกส์ด้วยเทคโนโลยีระบบ
ห้องสมุดอัตโนมัติ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือรวบรวมสื่ออิเล็กทรอนิกส์จากแหล่งข้อมูลหลายๆที่ไว้
ด้วยกัน ให้สืบค้นได้จากจุดๆ เดียว (Single Search) (2) สามารถเข้าถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์บนระบบ
สืบค้นทรัพยากรสารสนเทศห้องสมุดได้ง่าย สะดวกรวดเร็ว  (3) เพ่ือน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้กับ
ระบบห้องสมุดอัตโนมัติ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ใช้บริการจากกลุ่มอาจารย์ 50 คน และนักศึกษา 350 คน 
มีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.30, S.D. = 0.54) โดยพึงพอใจการใช้งานระบบ
สืบค้นระดับมาก (X = 4.44, S.D. = 0.56) ระบบการสืบค้นทรัพยากรสารสนเทศห้องสมุด (OPAC) 
ใช้งานง่าย และสะดวกรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก (X = 4.38, S.D. = 0.57) การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์
กับระบบห้องสมุดอัตโนมัติสามารถท าได้ด้วยการต่อยอดในการบริการเพ่ือช่วยเหลือผู้ใช้บริการในการ
สืบค้นข้อมูลได้หลากหลายมากขึ้น 
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ประศาสน์  นิยม , สมบูรณ์ วัลย์สัตยารักษ์วิทย์ และอรวรรณ อ่ิมสมบัติ (2560) 
ศึกษาวิจัยเรื่อง “การแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
รายงานการวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การ
ธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย และเพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยสาคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู้ระหว่างองค์การภาคการผลิตและภาคบริการ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างบรรยากาศใน
การส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน วัฒนธรรมการเรียนรู้ บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริม
การแบ่งปันความรู้ ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือสนับสนุนการแบ่งปัน
ความรู้และสิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพ่ือการแบ่งปันความรู้รวมทั้งยังพบว่าปัจจัยที่แตกต่างกันระหว่าง
องค์การภาคการผลิตและภาคบริการ มี 3 ปัจจัยได้แก่ สิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพ่ือการแบ่งปันความรู้ 
วัฒนธรรมการเรียนรู้ และความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือสนับสนุน
การแบ่งปันความรู้ 

สุมาลี  บุญเรือง และศราวุธ  สังข์วรรณะ (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
จัดการความรู้ของ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาสภาพและ
ปัญหาการจัดการความรู้ (2) ศึกษาระดับการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวิทยาลัย (3) ศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อจัดการความรู้ (4) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ
ความรู้ ผลการศึกษาพบว่า (1) สภาพและปัญหาการจัดการความรู้พบว่า ด้านการแสวงหาความรู้  
มีการขอค าแนะน าจากผู้รู้ ศึกษาจากเอกสาร ตารา และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ปัญหาคือเรื่องทุนสนับสนุน
ให้กับบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้ยังไม่ตรงกับความต้องการ ด้านการสร้างความรู้ มีการสร้างเอกสาร 
คู่มือ ตารา และงานวิจัย รวมทั้งผลิตสื่อที่มีความทันสมัย ปัญหาคือผลการค้นคว้ายังขาดความเป็น
องค์ความรู้ใหม่ที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริง ด้านการจัดเก็บความรู้ มีการแบ่งชนิดและประเภท
ข้อมูลความรู้ไว้เพ่ือค้นหาและการใช้งาน ปัญหาคือขาดการจัดท าระบบฐานข้อมูลเพ่ือสามารถสืบค้น
ได้อย่างรวดเร็ว ด้านการเผยแพร่องค์ความรู้ มีการเผยแพร่ความรู้ต่างๆ ให้บุคคลภายนอกได้รับทราบ 
เช่น บทความ เว็บไซต์ วารสาร แผ่นพับ ฐานข้อมูลสารสนเทศในการเผยแพร่ ปัญหาคือความร่วมมือ
ในการเผยแพร่ความรู้ในองค์กรและในส่วนงานยังไม่ทั่วถึง (2) ระดับความคิดเห็นการจัดการความรู้ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3) ระดับความคิดเห็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (4) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ พบว่า ปัจจัยด้านวัดผลและประเมินผล (X7) 
ปัจจัยด้านนโยบายการจัดการความรู้ (X3) ปัจจัยด้านภาวะผู้นา (X1) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (X6) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม (X5) ส่งผลต่อการจัดการความรู้ (Y) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
และพยากรณ์การปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
(Adjusted R2) ได้ร้อยละ 78.90 
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กันย์ธนัญ  สุชิน, ปิ่นกนก  วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ และมานพ  ชูนิล (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“คุณลักษณะที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มี ผลการปฏิบัติงานดีเด่น: กรณีศึกษา กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช” มีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาคุณลักษณะที่ส าคัญของข้าราชการที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น ผลการศึกษาวิจัยพบว่า คุณลักษณะที่ส าคัญของข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น 
มี 10 คุณลักษณะ ได้แก่ ความรู้เฉพาะทาง, การปรับตัวและการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน, ความมุ่งมั่นตั้งใจ, 
ความใฝ่รู้, ความเสียสละ, ความหวงแหนทรัพยากรธรรมชาติ, มีใจรักในงานและอาชีพ, ความขยัน, 
ความซื่อสัตย์ และความอดทน  

พัชรกันย์  เมธาอัครเกียรติ และประสพชัย  พสุนนท์ (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
(1) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน (2) เพ่ือศึกษาระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน (3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ (4) เพ่ือสร้างสมการณ์พยากรณ์ระหว่างปัจจัยที่
ส่งผลกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการศึกษา
พบว่า (1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ส่วนกลาง) มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
5 ด้าน คือ 1) ด้านการจัดการความรู้ (3.66) 2) ด้านความรอบรู้แห่งตน (3.60) 3) ด้านแบบแผนความ 
คิดอ่าน (3.60) 4) ด้านการเรียนรู้ของทีม (3.56) และ 5) ด้านการใช้เทคโนโลยี (3.51) และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (3.39) และด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(3.33) ตามล าดับ (2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ร้อยละ 69.3 (R2 = 0.693) เมื่อพิจารณารายตัวแปร พบว่ามี 
ตัวแปร 5 ตัวแปร ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (β = .251) เทคโนโลยีการเรียนรู้ (β = .228) วิสัยทัศน์ (β = 

.165) โครงสร้างที่เหมาะสม (β =.163) และบรรยากาศที่สนับสนุน (β =.157) ตามล าดับ 
 



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

 การวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ” โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
จัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ 3) เพ่ือศึกษาลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 4) เพ่ือวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการ
จัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ตามล าดับ
ต่อไปนี้  
 1. รูปแบบการวิจัย  
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6. ระยะเวลาในการวิจัย 
 

1. รูปแบบกำรวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เน้นการวิจัยเชิงปริมาณและเสริมข้อมูลด้วยการ
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยเป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวาง ซึ่งเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในช่วงเวลาหนึ่งพร้อม
กันทั้งหมดเพียงครั้งเดียวเท่านั้น และเพ่ือให้การวิจัยบรรลุตามวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนด
วิธีการวิจัย ดังนี้ 
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 1.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ  
   ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List) และสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการความรู้ ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ระดับ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และแนวทางการพัฒนาการเกี่ยวกับ
จัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ โดยสร้างแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
 1.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ  
  ประชากรส าหรับการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ านวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการ
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และ หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 
โดยสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face- to-Face) และใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - structured 
Selection Interview) เกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ และลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหาและน าเสนอเป็นผลการวิจัยในรูปแบบ  
การพรรณาความ 
 

2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
  การวิจัยครั้งนี้ มีประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ดังนี้  

2.1 ประชำกร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 2.1.1 ประชากรส าหรับการเก็บข้อมูลแบบส ารวจ โดยการตอบแบบสอบถามก าหนด

จากบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 627 คน ได้แก่ 
ข้าราชการ จ านวน 496 คน พนักงานราชการ จ านวน 75 คน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 
56 คน  

 2.1.2 ประชากรส าหรับการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ านวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการ
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร   
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2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
 2.2.1 ตัวแทนของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ จ านวน 245 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) เพ่ือหาสัดส่วนที่เหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนประชากรของแต่ละ
ประเภท และวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับสลากเพ่ือให้ครบตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละส านัก  

 2.2.2 ตัวแทนส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการ
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 
โดยท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบเจาะจง ซึ่งพิจารณาคัด เลือกจากบุคคลที่มีความรู้ 
ความเข้าใจ และมีบทบาทอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการจัดการความรู้ภายในส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

 ส าหรับการค านวณกลุ่มตัวอย่างได้ด าเนินการดังนี้ 
  1) ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับการตอบแบบสอบถาม ค านวณ 
จากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ จากจ านวนประชากรทั้งสิ้น 627 คน ซึ่งก าหนดความเชื่อมั่นร้อยละ 95  
โดยเลือกศึกษาบุคลากรส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 แยกเป็น 16 ส านัก 2 ศูนย์ 2 กอง 4 กลุ่มงาน ส าหรับเหตุผลที่เลือกใช้สูตร
ดังกล่าว เนื่องจากผู้วิจัยทราบจ านวนบุคลากรที่แน่นอน ตามสูตรดังนี้  

   สูตร  n =  
2Ne1

N


 

          

                   เมือ่  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N = ขนาดของประชากรทั้งหมด                                                 
    e = ค่าความคลาดเคลื่อนของการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 

  แทนค่า  n    =   
2627(0.05)1

627


 

 

       =         244.21 



109 

   จากการแทนค่าตามสูตรข้างต้น ท าให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  245 คน 
ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 245 คน 
              2) ผู้วิจัยด าเนินการสุ่มตัวอย่างเพ่ือใช้ในการวิจัยโดยเลือกใช้หลักความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) ดังต่อไปนี้ 
  (1)  วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จ านวน 
245 คน เทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) เพ่ือหาสัดส่วนที่เหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างตามจ านวน
ประชากรของแต่ละส านัก/กอง ซึ่งมีสูตร ดังนี้ 
 

จ านวนตัวอย่างของแต่ละส านัก  =   (จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรของแตล่ะส านัก) 
                                           จ านวนประชากรทั้งหมด 

 
    เมื่อแทนค่าตามสูตรข้างต้น ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นสัดส่วนที่เหมาะสม
ส าหรับใช้ในการวิจัย ดังตารางที่ 3.1  
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ 

และสังคมแห่งชาติ 
  

ล าดับ ส านัก/กอง/กลุ่มงาน 
จ านวนบุคลากร 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1. ส านักพัฒนาฐานข้อมูลและตัวชี้วัดภาวะสังคม 31 12 
2. ส านักยุทธศาสตร์และการวางแผนพัฒนาทางสังคม 25 10 
3. ส านักยุทธศาสตร์ด้านนโยบายสาธารณะ 38 15 
4. ส านักพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน 

ทางเศรษฐกิจ 
37 

14 

5. ส านักวางแผนการเกษตร ทรัพยากรธรรมชาติ  
และสิ่งแวดล้อม 

35 
14 

6. ส านักงานยุทธศาสตร์และประสานความร่วมมือ 
ระหว่างประเทศ 

16 
6 

7. ส านักวิเคราะห์โครงการลงทุนภาครัฐ 38 15 
8. ส านักบัญชีประชาชาติ 39 15 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) 
  

ล าดับ ส านัก/กอง/กลุ่มงาน 
จ านวนบุคลากร 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
9. ส านักยุทธศาสตร์และการวางแผนเศรษฐกิจมหภาค 32 13 
10. ส านักประเมินผลและเผยแพร่การพัฒนา 23 9 
11. ส านักงานเลขาธิการ 114 45 
12. ส านักยุทธศาสตร์และการวางแผนพัฒนาพื้นที่ 37 14 
13. ส านักพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคกลาง 21 8 
14. ส านักพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
20 

8 

15. ส านักพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคใต้ 21 8 
16. ส านักพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมภาคเหนือ 21 8 
17. ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 6 2 
18. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 12 5 
19. กองยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ 13 6 
20. กองยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศ 21 8 

21. กลุ่มงานประสานนโยบายด้านความมั่นคง 6 2 
22. กลุ่มงานประสานนโยบายการกระจายอ านาจ 8 3 
23. กลุ่มตรวจสอบภายใน 6 2 
24. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 7 3 

   รวม 627 245 

   
  (2)  จากนั้นใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยวิธีจับสลากเพ่ือให้ครบตามจ านวน
กลุ่มตัวอย่างของแต่ละส านัก 
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3. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
 
การวิจัยเรื่อง การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ผู้วิจัยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีต่างๆ 
รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้   

3.1 แบบสอบถำม โดยแบ่งค าถามออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถาม

แบบเลือกตอบ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์
การท างาน มีข้อค าถามท้ังสิ้น จ านวน 5 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 22 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
จ านวน 31 ข้อ 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 19 ข้อ 

 ลักษณะของแบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 4 เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบลิเคริ์ท (Likert Scale) โดยแบ่งการวัดไว้ดังนี้ 

 ระดับที่ 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 ระดับที่ 2 หมายถึง น้อย 
 ระดับที่ 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับที่ 4 หมายถึง มาก 
 ระดับที่ 5 หมายถึง มากที่สุด  
 

 ส่วนที ่5 แบบสอบถามปลายเปิดเพ่ือให้สอบถามความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความ
คิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหา และแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  มีข้อค าถามทั้งสิ้น 
จ านวน 2 ข้อ 
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3.2 แบบสัมภำษณ์ ส าหรับสัมภาษณ์ รองเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร โดยใช้การสัมภาษณ์
แบบเจาะลึกและมีลักษณะแบบค าถามก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งมีข้อค าถามเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้
ภายในองค์การ จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ ด้านการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้  ด้านการเข้าถึงความรู้ 
ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ด้านการเรียนรู้ และข้อค าถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้เพื่อ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt จ านวน 1 ข้อ 

3.3 กำรทดสอบควำมเที่ยงตรงและควำมเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
3.3.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบบสอบถามให้ ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ท่าน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึง
ความถูกต้อง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และแก้ไขปรับปรุงให้มีความเที่ยงตรงและ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และน ามาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามรายข้อกับวัตถุประสงค์ที่
ต้องการวัด (IOC: Index of item – objective congruence) ของแต่ละข้อค าถามโดยใช้สูตร (วัฒนา 
สุนทรชัย 2547, น.19-20) ดังนี้ 

 IOC = ∑R 

   N 
 ∑R = ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผู้เชี่ยวชาญ 

 N    =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 R    =   ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยที่ 
 ข้อค าถามแต่ละข้อมีความสอดคล้องหรือไม่ มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  ให้คะนน +1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะนน 0  เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะนน -1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามหรือข้อความวัดไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 
 

 จากผลการวิเคราะห์เลือกหาค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ซึ่งถือว่าเป็น
ข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์ความตรงเชิงเนื้อหาที่ใช้ได้ ผลการวิเคราะห์เลือกหาค าถามที่มีค่า IOC จากผล
ของผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสมบูรณ์ และความครอบคลุมเนื้อหาซึ่งได้ค่า IOC 
ระหว่าง 0.6 – 1 จึงน าไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง โดยสรุปภาพรวม ค่า IOC เท่ากับ 0.87 
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 3.3.2 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการทดสอบเครื่องมือ โดยท าการน าไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรที่ศึกษา จ านวน 30 ตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจสังคมแห่งชาติ เพ่ือหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคของแบบสอบถามส่วนที่ 2 เกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ แบบสอบถามส่วนที่ 3 
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 
แบบสอบถามส่วนที่ 4 เกี่ยวกับลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยหลักจะต้องมีค่าตั้งแต่ 
0.7 จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงใช้ได้ สูตรการค านวณ (วรรณ์ดี  แสงประทีปทอง 2553, น.143) 
คือ 
     

  =            
 

 เมื่อ  คือ ความเชื่อมั่น 
     K2 คือ จ านวนข้อสอบ หรือข้อค าถาม 
     S คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 
     S2x คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

 ผลการหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
รวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.979 มีรายละเอียดตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ตัวแปรด้านกระบวนการจัดการความรู้ (ตัวแปรอิสระ) 0.953 
ตัวแปรด้านปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ 
เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (ตัวแปรอิสระ) 

0.969 

ตัวแปรด้านลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (ตัวแปรตาม) 0.956 

  
 
 

  

 S i 
2 

 S x 
2 

1 k 
k - 1  - 
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4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายๆ แหล่ง ทั้งจากเอกสาร

ประเภทต่างๆ ได้แก่ ต ารา หนังสือ บทความ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ รวมทั้งสื่อจากสิ่งพิมพ์อ่ืนๆ 
ซึ่งจัดเป็นข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ตลอดจนเพ่ือระบุปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่การ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
ซึ่งเป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้ง 2 ประเภทดังกล่าว มีวิธีการ
ดังต่อไปนี้ 

4.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ 
 เนื่องจากข้อมูลในชั้นนี้เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างโดยตรง  

ดังนั้น ในการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้วิจัยได้ด าเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลดังกล่าว 
โดยใช้เครื่องมือหลัก คือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น และผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือแล้ว นอกจากนี้ได้น าแบบสัมภาษณ์มาช่วยในการเก็บข้อมูลด้วย โดยมีวิธีการ
ด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 

 4.1.1 หลังจากได้แบบสอบถาม รวมถึงแบบสัมภาษณ์ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ
แล้ว จะท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลความคิดเห็นจากบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจ านวน 245 คน  

 4.1.2 ผู้วิจัยด าเนินการลงพื้นที่เก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยการจัดส่งแบบสอบถาม
ไปตามส านัก กอง กลุ่มงานต่างๆ ภายในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม  

 4.1.3 ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลการวิจัยโดยการสัมภาษณ์ รองเลขาธิการ
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 
ด้วยตนเอง โดยด าเนินการนัดหมายก าหนดวัน และเวลาการเก็บข้อมูลทางโทรศัพท์  
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 4.1.4 รวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกต้อง ลงรหัสเพ่ือน าไปสู่การ
วิเคราะห์และแปรผล โดยน าเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อมทั้งค าบรรยาย ส่วนแบบสอบถามปลายเปิด
และแบบสัมภาษณ์จะน ามาจัดระเบียบข้อมูลแยกหมวดหมู่ตามตัวแปรและน าไปใช้วิเคราะห์ในรูปแบบ
การพรรณาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ต่อไป 

4.2 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บข้อมูลจากเอกสารต่างๆ 

ดังนั้น การเก็บข้อมูลส่วนนี้จึงมีวิธีด าเนินการที่ส าคัญ คือ เก็บรวบรวมข้อมูล ประเภทแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ศึกษาจากเอกสารต่างๆ ได้แก่ ต ารา หนังสือ บทความ รายงานการวิจยั 
วิทยานิพนธ์ รวมทั้งสื่อจากสิ่งพิมพ์อ่ืนๆ จากนั้นน ามาประมวลวิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพ่ือใช้สร้างเป็น
เครื่องมือส าหรับการวิจัย 

 

5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล 2 ประเภท คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
5.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้น าเอาโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใช้เป็น

เครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็นข้อมูลเชิงปริมาณใน 2 รูปแบบ 
คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วย 
สถิติเชิงอนุมาน  

 5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา  
  1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถามส่วนที่ 1 ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน จะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ    

  2) การวิเคราะห์กระบวนการจัดการความรู้ ในแบบสอบถามส่วนที่ 2 ได้แก่ 
การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวล
และกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ การวิเคราะห์ปัจจัย
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในแบบสอบถามส่วนที่ 3 
ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้   
การประเมินผล โครงสร้างพื้นฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ แรงจูงใจของบุคลากร และ 
การวิเคราะห์ลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
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และสังคมแห่งชาติ ในแบบสอบถามส่วนที่ 4 ได้แก ่ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 
ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล การจัดการความรู้  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี โดยการหาค่าเฉลี่ย  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล้วน ามาเปรียบเทียบเกณฑ์เพ่ือแปลความหมาย  

  ทั้งนี้ ได้ก าหนดค่าน้ าหนักของการให้คะแนนส าหรับค าตอบจากแบบสอบถาม
ในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 ดังนี้ คือ 

ระดับ 1  หมายถึง  น้อยที่สุด 
ระดับ 2  หมายถึง  น้อย 
ระดับ 3  หมายถึง ปานกลาง 
ระดับ 4  หมายถึง มาก 
ระดับ 5  หมายถึง มากที่สุด 
ในการวิเคราะหข้อมูล ผู้วิจัยรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพ่ือหาค่าเฉลี่ย และ 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้วยการอิงเกณฑ์ซึ่งแบ่งระดับออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้วิธีการค านวณเพ่ือหา
ความกว้างของช่วงแต่ละช่วง (อันตรภาคชั้น) (วรรณ์ดี  แสงประทีปทอง และบุญศรี พรหมมาพันธ์ 
2553, น.228) ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด  -  ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
 
 = 5 - 1 

 
 = 0.8 
 

 จากการแทนค่าตามสูตรดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า ช่วงห่างของข้อมูลใน 
แต่ละอันตรภาคชั้นมีค่าเท่ากับ 0.8 ดังนั้น ระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการ
ความรู้ ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (ตัวแปรต้น) 
และลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (ตัวแปรตาม) จึงแสดงผลได้ 5 ระดับ ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.20 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.40 – 4.19 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.60 – 3.39 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.80 – 2.59 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.79 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 
 
 

จ านวนชั้น 

5 
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 5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงอนุมาน  
 1)  การวิเคราะห์สมมติฐาน ข้อที่ 1 “ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ” ใช้การวิเคราะห์
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน โดยแบ่งระดับความสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์ 
2535, น.348-349) 

  ค่า r ระดับของความสัมพันธ์ 
  ค่ามากกว่า 0.70 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
  ค่ามากกว่า 0.30 ถึง  0.70  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
  ค่ามากกว่า  0.30 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
  เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ์ คือ ถ้าค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เป็นบวก หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในลักษณะตามกัน ถ้าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เป็นลบ หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในลักษณะตรงกันข้ามก าหนดความมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 2)  การวิเคราะห์สมมติฐาน ข้อที่ 2 “ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
และแรงจูงใจของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ” เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มี
มากกว่า 2 ตัวขึ้นไป กับตัวแปรตาม 1 ตัว จึงใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 3)  การวิเคราะห์สมมติฐาน ข้อที่ 3 “ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80” โดยใช้
การวิเคราะห์ t-Test ซึ่งค านวณได้ ดังนี้ 
  เนื่องจากระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ร้อยละ 100 มีค่าเท่ากับ
คะแนนตามช่วงอันตรภาคชั้น คือ 5 คะแนน ดังนั้น ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ร้อยละ 80 
จึงมีค่าเท่ากับ 
  คะแนนตามช่วงอันตรภาคช้ัน คือ 5 x ระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูร้้อยละ 80
                       ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูร้้อยละ 100 
 

  แทนค่า  = 5 x 80  = 4 
     100 

+ -
+ - 
+ - 

+ - 
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  ดังนั้น ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 จึงอยู่ที่ระดับค่าเฉลี่ย  x̅ ไม่ต่ ากว่า 4 
หรือมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4 ขึ้นไป 

  นอกจากนี้จะต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไข (เทพศักดิ์  บุณยรัตนพันธุ์ 2553, น. 87) 
คือ  

  (1) ค่า                        < 0.05 และ  
  (2) t > 0 

 

5.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ (qualitative Analysis) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพในส่วนนี้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 5.2.1 การสรุปประเด็นจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 5 ซึ่งมีข้อค าถามเป็นแบบปลายเปิด 

โดยการจัดกลุ่มข้อความที่มีความเก่ียวข้องกันตามตัวแปรที่ศึกษา และน าเสนอข้อมูลด้วยการพรรณนา
บรรยาย ในการนี้ได้น าค่าสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ มาช่วยในการ
วิเคราะห์ด้วย เพ่ือให้ทราบความถี่และร้อยละของผู้ตอบที่มีต่อข้อค าถามนั้นๆ 

5.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ ท าการวิเคราะห์เนื้อหาโดยน ามาจัด
กลุ่มข้อความที่มีความเกี่ยวข้องกัน และน าเสนอผลในรูปแบบการพรรรณาบรรยาย  
 

6. ระยะเวลำกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามระยะเวลาและขั้นตอนในการวิจัยดังแสดงใน
ตารางที่ 3.4 

 
  

Sig (2 – tailed)  
2 
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ตารางที่ 3.4  ขั้นตอนการวิจัย 
 

ขั้นตอนการ
ด าเนนิงาน 

ระยะเวลาด าเนินการวจิัย 
ก.ย. 
60 

ต.ค 
60 

พ.ย. 
60 

ธ.ค. 
60 

ม.ค. 
61 

ก.พ. 
61 

มี.ค. 
61 

เม.ย. 
61 

พ.ค. 
61 

มิ.ย. 
61 

ก.ค. 
61 

ส.ค. 
61 

ก.ย. 
61 

1. ท าการทบทวน
วรรณกรรม 

             

2. สร้างและ
พัฒนา 

             

3. ตรวจสอบ
ความถกูต้องของ
เครื่องมือ 

             

4. เก็บรวบรวม
ข้อมูลจาก
ภาคสนาม 

             

5. ด าเนนิการ
วิเคราะห์และ
ประมวลผลข้อมูล 

             

              

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ” ในครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลักในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นตัวแทนของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 245 คน นอกจากนี้ยังได้ใช้แบบสัมภาษณ์เก็บข้อมูลลึกจากผู้ให้
ข้อมูลที่เลือกด้วยวิธีเจาะจงจ านวน 5 คน  
 ผู้วิจัยจะน าข้อมูลตามที่เก็บรวมรวมได้มาวิเคราะห์ และน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย และสมมติฐานการวิจัยตามที่ตั้งไว้แล้วนั้นในรูปแบบของตาราง 
และการพรรณนาบรรยาย  
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ และ
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณนั้น ได้น าโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
ทางคอมพิวเตอร์มาใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการวิเคราะห์ แสดงผลข้อมูลเป็นค่าสถิติ ซึ่งได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ของเพียร์สัน โดย
น าเสนอผลในรูปแบบของตาราง พร้อมทั้งค าบรรยาย ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ จะด าเนินการ
วิเคราะห์เนื้อหา โดยเป็นการสรุปประเด็นจากแบบสอบถามในส่วนที่ 5 และแบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นข้อ
ค าถามปลายเปิด โดยน ามาจัดกลุ่มข้อความที่มีความเกี่ยวข้องกัน รวมถึงน าเสนอผลในรูปแบบการ
พรรณนาบรรยาย ซึ่งการด าเนินงานดังกล่าว สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 
5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 
 ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 
 ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 
 ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ข้อมูลที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากร
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยเก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถาม
ในส่วนที่ 1 มีกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 245 คน จากการวิเคราะห์ข้อมูล มีผลการวิเคราะห์
ที่จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
และประสบการณ์การท างาน สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) 
(N = 245) 

ร้อยละ 

เพศ   
  ชาย 
  หญิง  

80 
165 

32.7 
67.3 

อายุ   
  น้อยกว่า 25 ปี 
  25-30 ปี 
  31-35 ปี 
  36-40 ปี 
  41-45 ปี 
  46-50 ปี 
  51-55 ปี 
  56 ปีขึ้นไป 

27 
57 
31 
21 
45 
17 
32 
15 

11.02 
23.27 
12.65 
8.57 
18.37 
6.94 
13.06 
6.12 

ระดับการศึกษา   
  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก  

14 
126 
99 
6 

5.71 
51.43 
40.41 
2.45 
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) 
(N = 245) 

ร้อยละ 

ประเภทบุคลากร   
  ข้าราชการ 
  พนักงานราชการ  
  ลูกจ้างประจ า 
  ลูกจ้างชั่วคราว 

181 
45 
10 
9 

73.88 
18.37 
4.08 
3.67 

ประสบการณ์การท างาน   
  ไม่เกิน 5 ปี 
  6 ปี - 10 ปี 
  11 ปี - 15 ปี 
  16 ปี - 20 ปี 
  มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

79 
42 
35 
29 
60 

32.24 
17.14 
14.29 
11.84 
24.49 

 

  จากตารางที่ 4.1 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 245 คน มีรายละเอียดดังนี้ 
 เพศ พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 67.3 และเพศชาย ร้อยละ 32.7 ตามล าดับ 
 อายุ พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีอายุระหว่าง 25-30 ปี ร้อยละ 23.27 รองลงมา คือ มีอายุระหว่าง 41-45 ปี ร้อยละ 18.37 อายุระหว่าง 
51-55 ปี ร้อยละ 13.06 และมีอายุ 31-35 ปี ร้อยละ 12.65 ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ มกีารศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 51.43 รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
ร้อยละ 40.41 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 5.71 และ ระดับการศึกษาปริญญาเอก ร้อยละ 2.45 
ตามล าดับ 
 ประสบการณ์การท างาน พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ เป็นบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 32.24 รองลงมาคือ บุคลากร
ที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 20 ปีขึ้นไป ร้อยละ 24.49 และมีประสบการณ ์6 -10 ปี ร้อยละ 17.14 
ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1  
 
 ข้อมูลที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการความรู้
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากร
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม
ทั้งสิ้น 245 คน โดยเก็บรวมรวมได้จากแบบสอบถามในส่วนที่ 2 จ านวน 7 ขั้นตอน ได้แก่ การค้นหา/
บ่งชี้ความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรอง
ความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และการเรียนรู้ สามารถแสดงผลการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยการใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีรายละเอียด 
ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการความรู้ 
 ในภาพรวม 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 3.86 0.65 มาก 
2 การสร้างและการแสวงหาความรู้ 3.82 0.62 มาก 
3 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 3.67 0.77 มาก 
4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 3.49 0.79 มาก 
5 การเข้าถึงความรู้ 3.87 0.71 มาก 
6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 3.58 0.66 มาก 
7 การเรียนรู้ 3.70 0.66 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.73 0.55 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.73) 

และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ขั้นตอนการเข้าถึงความรู้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.87) รองลงมา คือ 

ขั้นตอนการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ (x̅ = 3.86) การสร้างและการแสวงหาความรู้ (x̅ = 3.82) ขั้นตอนการ

เรียนรู้ (x̅ = 3.70) และขั้นตอนการประมวลและกลั่นกรองความรู้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.49) 
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 2.1 การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการก าหนดวิสัยทัศน์/พันธกิจ/

เป้าหมายในการจัดการความรู้อย่างชัดเจน 
4.02 0.85 มาก 

2 สศช. ให้ความส าคัญกับความรู้ที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.07 0.71 มาก 

3 สศช. มีการก าหนดว่าหน่วยงานควรมีองค์ความรู้
เกี่ยวกับเรื่องอะไรบ้าง 

3.79 0.80 มาก 

4 สศช. ได้จัดล าดับความส าคัญของความรู้ที่น ามา
ประยุกต์ ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางาน 
ให้มีประสิทธิภาพ 

3.71 0.83 มาก 

5 ท่านทราบหรือไม่ว่าแหล่งข้อมูลที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานอยู่ที่ใดบ้าง 

3.73 
 

0.77 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.86 0.65 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.86) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การให้ความส าคัญกับความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.07) รองลงมา คือ การก าหนดวิสัยทัศน์/พันธกิจ/เป้าหมายในการ

จัดการความรู้ (x̅ = 4.02) การก าหนดว่าหน่วยงานควรมีองค์ความรู้เกี่ยวกับเรื่องอะไร (x̅ = 3.79)  

การค้นหาแหล่งข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.73) ส าหรับการจัดล าดับความส าคัญของ
ความรู้ที่น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

(x̅ = 3.71) 
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 2.2 การสร้างและการแสวงหาความรู้ 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการสนับสนุน ส่งเสริม หรือจัดหา

ผู้เชี่ยวชาญทั้งภายในและภายนอกมาให้ความรู้
ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและพัฒนางาน 

3.97 0.82 มาก 

2 ท่านได้ศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับ คู่มือการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนศึกษากระบวนการคิดและ
แนวทางการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เพ่ือน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

3.61 0.78 มาก 

3 ท่านได้แสวงหาความรู้จากผู้รู้ เช่น ผู้เชี่ยวชาญ 
บุคคลอื่นๆ ทั้งหน่วยงานภายในและภายนอก 
ตลอดจนเอกสาร วารสาร และ Internet 

3.90 0.74 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.82 0.62 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.4 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการสร้างและการแสวงหาความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 3.82) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การสนับสนุน ส่งเสริม หรือจัดหาผู้เชี่ยวชาญทั้ง
ภายในและภายนอกมาให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(x̅ = 3.97) รองลงมา คือ การแสวงหาความรู้จากผู้รู้ เช่น ผู้เชี่ยวชาญ บุคคลอ่ืนๆ ทั้งหน่วยงานภายใน

และภายนอก ตลอดจนเอกสาร วารสาร และ Internet ด้วยตนเอง (x̅ = 3.90) และการศึกษา 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ คู่มือการปฏิบัติงาน ตลอดจนศึกษากระบวนการคิดและแนวทางการปฏิบัติงาน 

เชิงสร้างสรรค์เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.61)  
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 2.3 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการรวบรวมข้อมูล ความรู้และสร้าง

ระบบฐานข้อมูลที่สามารถค้นหา เพ่ือน าไปใช้
ประโยชน์ได้สะดวก รวดเร็ว และถูกต้อง 

3.72 0.82 มาก 

2 สศช. จัดท าข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษรเผยแพร่ 
ให้กับบุคลากร 

3.63 0.85 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.67 0.77 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.5 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการจัดการความรู้ให้เป็นระบบในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 3.67) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า การรวบรวมข้อมูล ความรู้และสร้างระบบฐานข้อมูล

ที่สามารถค้นหา เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ได้สะดวก รวดเร็ว และถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.72) 
รองลงมา คือ จัดท าข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษรเผยแพร่ให้กับ 

บุคลากร (x̅ = 3.63)  
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 2.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการประมวลข้อมูล ความรู้ และทักษะ

การปฏิบัติงานหน้าที่ต่างๆ ให้อยู่ในรูปแบบ
และภาษาที่เข้าใจง่าย 

3.48 0.83 มาก 

2 สศช. มีการกลั่นกรองข้อมูลหรือความรู้ที่จัดเก็บ
ไว้ก่อนที่บุคลากรจะน าไปใช้งาน 

3.62 0.87 มาก 

3 สศช. มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานไว้อย่าง
ละเอียด ชัดเจน และเป็นปัจจุบัน 

3.39 0.88 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.49 0.79 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.6 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.49) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การกลั่นกรองข้อมูลหรือความรู้ที่จัดเก็บไว้ก่อนที่บุคลากร

จะน าไปใช้งาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.62) รองลงมา คือ การประมวลข้อมูล ความรู้ และทักษะการ

ปฏิบัติงานหน้าที่ต่างๆ ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่าย (x̅ = 3.48) และการจัดท าคู่มือการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างละเอียด ชัดเจน และเป็นปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.39) 
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 2.5 การเข้าถึงความรู้ 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเข้าถึงความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการจัดเก็บข้อมูลความรู้ขององค์การไว้

ในที่เดียวกันเพ่ือสะดวกในการค้นหา เช่น 
รายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี งานวิจัย 
จุลสาร วารสารสารสนเทศ ฯลฯ 

3.74 0.82 มาก 

2 สศช. มีการจัดท าแผนการด าเนินงานประจ าปี 
เพ่ือให้ทุกคนทราบและปฏิบัติงานได้ 

3.91 0.83 มาก 

3 สศช. มีการจัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์เพื่อให้
บุคลากรทุกคนในหน่วยงานและผู้สนใจได้รับรู้
ข่าวสารใหม่ๆ อยู่เสมอ 

3.97 0.81 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.87 0.71 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.7 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อการเข้าถึงความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87) และ
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การจัดท าบอร์ดประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงานและผู้สนใจ

ได้รับรู้ข่าวสาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.97) รองลงมา คือ การจัดท าแผนการด าเนินงานประจ าปี (x̅ = 3.91) 

การจัดเก็บข้อมูลความรู้ขององค์การไว้ในที่เดียวกันเพ่ือสะดวกในการค้นหา (x̅ = 3.74) และการจัดเก็บ

ข้อมูลความรู้ขององค์การไว้ในที่เดียวกันเพ่ือสะดวกในการค้นหา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.74) 
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 2.6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการสนับสนุนให้บุคลากรน าความรู้

ต่างๆ ไปเผยแพร่เพื่อให้ทุกคนทราบและ
ปฏิบัติงานได้ 

3.83 0.80 มาก 

2 ท่านได้มีโอกาสสรุปและเผยแพร่แนวคิดท่ี
ได้รับให้เพ่ือนร่วมงานทราบหลังจากเข้าร่วม
การสัมมนา หรืออบรม 

3.54 0.85 มาก 

3 สศช. มีการสนับสนุนให้มีการสอนงานแบบ 
ตัวต่อตัวจากผู้ที่มีความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์มากกว่าให้บุคลากรรุ่นใหม่ 
หรือผู้ที่มีความรู้ประสบการณ์น้อยกว่า 

3.37 0.97 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.58 0.66 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.8 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.57) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การสนับสนุนให้บุคลากรน าความรู้ต่างๆ ไปเผยแพร่

เพ่ือให้ทุกคนทราบและปฏิบัติงานได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.83) รองลงมา คือ การสรุปและเผยแพร่

แนวคิดที่ได้รับหลังจากเข้าร่วมการสัมมนา หรืออบรม (x̅ = 3.54) และการสนับสนุนให้มีการสอนงาน
แบบตัวต่อตัวจากผู้ที่มีความรู้ ทักษะและประสบการณ์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด (x̅ = 3.37)  
 
  



130 

 2.7 การเรียนรู ้
   
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเรียนรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการน าความรู้ที่ได้รับจากบุคลากรมาใช้

ประโยชน์ในการตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

3.62 0.80 มาก 

2 สศช. มีการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
เพ่ือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

3.72 0.77 มาก 

3 ท่านได้น าข้อมูลความรู้ที่ได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน
มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการตัดสินใจ
และปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน 

3.79 0.73 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.70 0.66 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.9 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.70) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า การน าความรู้ที่ได้รับจากบุคลากรมาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจเพ่ือแก้ไข

ปัญหาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยนสูงสุด (x̅ = 3.79) รองลงมา คือ การส่งเสริมให้มีการ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (x̅ = 3.72) และ การน าข้อมูลความรู้ที่ได้รับจากเพ่ือนร่วมงานมาประยุกต์ใช้ให้

เกิดประโยชน์ในการตัดสินใจและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.62)  

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2  
 

เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยข้อมูลที่น ามาใช้ 
ในการวิเคราะห์ในส่วนนี้เป็นความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติของ
กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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 มีกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 245 คน โดยเก็บรวมรวมได้จากแบบสอบถามในส่วนที่ 3 จ านวน 
7 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้าน
การจัดการความรู้ ด้านประเมินผล ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
ด้านแรงจูงใจของบุคลากร สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีรายละเอียด ดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ 

ในการจัดการความรู้ในภาพรวม 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ 3.68 0.69 มาก 
2 วัฒนธรรมองค์การ 3.68 0.69 มาก 
3 เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการ

ความรู้ 
3.98 0.62 มาก 

4 การประเมินผล  3.57 0.72 มาก 
5 โครงสร้างพื้นฐาน 3.65 0.68 มาก 
6 กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 3.70 0.62 มาก 
7 แรงจูงใจของบุคลากร 3.39 0.77 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.66 0.60 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติมความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.66) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.98) รองลงมา คือ กระบวนการจัดการ

ความรู้ที่เป็นระบบ (x̅ = 3.70) ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ (x̅ = 3.68) วัฒนธรรมองค์การ (x̅ = 3.68) 

ส่วนด้านแรงจูงใจของบุคลากร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.39) 
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 3.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญและสนับสนุนให้น า

การจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างจริงจัง 

3.83 0.75 มาก 

2 ผู้บริหารได้มีการจัดสรรงบประมาณในแต่ละ
ปีงบประมาณเพียงพอต่อการจัดการความรู้ 
ใน สศช. 

3.73 0.81 มาก 

3 ผู้บริหารสามารถโน้มน้าวหรือเชิญชวนให้
บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมในการสร้างองค์ความรู้
ให้แก่ สศช. 

3.61 0.77 มาก 

4 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมาย นโยบาย และ
แนวทางการด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
การจัดการความรู้ใน สศช. อย่างชัดเจน 

3.66 0.83 มาก 

5 แผนกลยุทธ์การจัดการความรู้ในปัจจุบัน 
มีความชัดเจนต่อการน าไปปฏิบัติ 
ให้บรรลุเป้าหมาย 

3.61 0.85 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.68 0.69 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.11 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 
3.68) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า การที่ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญและสนับสนุนให้น าการจัดการ

ความรู้ (KM) มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.83) รองลงมา คือ การที่

ผู้บริหารได้มีการจัดสรรงบประมาณในแต่ละปีงบประมาณเพียงพอ (x̅ = 3.73) การที่ผู้บริหาร
ก าหนดเป้าหมาย นโยบาย แนวทางการด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ใน สศช.  
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อย่างชัดเจน (x̅ = 3.66) และผู้บริหารสามารถโน้มน้าวหรือเชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 

ในการสร้างองค์ความรู้ให้แก่ สศช. มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.61) 
 3.2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการส่งเสริม สนับสนุน การแบ่งปัน 

องค์ความรู้ที่มีอยู่ 
3.72 0.86 มาก 

2 สศช. มีบรรยากาศที่สนับสนุนและ 
ให้ความส าคัญในการเรียนรู้ 

3.60 0.85 มาก 

3 สศช. จัดกิจกรรมการจัดการความรู้ 
อย่างสม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี 

3.86 0.73 มาก 

4 บุคลากรทุกระดับเข้าร่วมในกิจกรรม 
การจัดการความรู้เป็นจ านวนมาก 

3.47 0.89 มาก 

5 การสร้างวัฒนธรรมองค์การด้านการจัดความรู้
มีส่วนส าคัญในการน าพา สศช. ไปสู่
ความส าเร็จอย่างแท้จริง 

3.80 0.85 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.68 0.69 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.12 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.68) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า การกิจกรรมการจัดการความรู้อย่างสม่ าเสมอเป็นประจ า  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.86) รองลงมา คือ การเห็นความส าคัญของการสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

ด้านการจัดความรู้ (x̅ = 3.80) การส่งเสริม สนับสนุน การแบ่งปันองค์ความรู้ (x̅ = 3.72) และการที่

บุคลากรทุกระดับเข้าร่วมในกิจกรรมการจัดการความรู้เป็นจ านวนมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.47) 
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 3.3 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้าน 

การจัดการความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ส่งเสริม 

ให้บุคลากรสามารถติดต่อสื่อสารได้อย่างทั่วถึง 
4.11 0.72 มาก 

2 สศช. มีระบบอินเตอร์เน็ต อินทราเน็ต และ
ระบบสารสนเทศที่ทันสมัยพร้อมใช้งานอยู่เสมอ 

4.20 0.72 มากที่สุด 

3 สศช. มีการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการใช้
คอมพิวเตอร์ หรือโปรแกรมต่างๆ เพ่ือช่วย 
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 

3.65 0.77 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.98 0.62 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.13 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ ใน

ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 3.98) และเมื ่อพิจารณารายข้อพบว่า การมีระบบอินเตอร์เน็ต 

อินทราเน็ต และระบบสารสนเทศที่ทันสมัยพร้อมใช้งาน มีค่าเฉลี่ยสุงสุด (x̅ = 4.20) รองลงมา คือ ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถติดต่อสื่อสารได้อย่างทั่วถึง (x̅ = 4.11) และการจัดอบรม
ให้ความรู้เกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์ หรือโปรแกรมต่างๆ เพ่ือช่วยในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.65)  
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 3.4 ปัจจัยด้านการประเมินผล 
 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการประเมินผล 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการประเมินผลเกี่ยวกับการจัดการ 

ความรู้ 
3.48 0.83 มาก 

2 สศช. มีการวิเคราะห์ ปัญหา อุปสรรคและ
เสนอแนะในการจัดการความรู้ 

3.56 0.85 มาก 

3 สศช. มีการติดตาม ทบทวนและปรับปรุงขั้นตอน
การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการความรู้  
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

3.55 0.84 มาก 

4 การวัดผลและประเมินผลจะมีส่วนส าคัญ 
ในการจัดการความรู้ใน สศช. 

3.73 0.74 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.57 0.72 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.14 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการประเมินผลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.57) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การวัดผลและประเมินผลจะมีส่วนส าคัญในการจัดการความรู้ใน สศช. 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.73) รองลงมา คือ การวิเคราะห์ ปัญหา อุปสรรคและเสนอแนะในการจัดการ

ความรู้ (x̅ = 3.56) การติดตาม ทบทวนและปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการ

ความรู้ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน (x̅ = 3.55) และการประเมินผลเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.48) 
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 3.5 ปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
 
ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการจัดโครงสร้างและกระบวนการ

บริหารงานที่สนับสนุนการจัดการความรู้ 
อย่างชัดเจนเหมาะสม 

3.69 0.84 มาก 

2 หน่วยงานรับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ 
ใน สศช. มีหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
ในการน าพา สศช. ไปสู่การจัดการความรู้ 
ที่มีประสิทธิภาพ 

3.67 0.83 มาก 

3 การประสานงานระหว่างหน่วยงานรับผิดชอบ
ด้านการจัดการความรู้ กับบุคลากรใน สศช. 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.61 0.74 มาก 

4 สศช. มีการจัดสรรสถานที่ เครื่องมือ และ
อุปกรณ์ต่างๆ ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
เพียงพอ 

3.68 0.80 มาก 

5 สศช. มีการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหาร 
และบุคลากรอย่างทั่วถึงครอบคลุม 

3.64 0.83 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.65 0.68 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.65) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การจัดโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานที่สนับสนุนการจัดการ

ความรู้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.69) รองลงมา คือ การจัดสรรสถานที่ เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่างๆ  

ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ (x̅ = 3.68) หน่วยงานรับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ใน สศช. มีหน้าที่

ความรับผิดชอบที่ชัดเจนในการน าพา สศช. ไปสู่การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ (x̅ = 3.67) และ 
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การประสานงานระหว่างหน่วยงานรับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ กับบุคลากรใน สศช. เป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.68) 
 

 3.6 ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
 
ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 องค์ความรู้ที่ได้มีการเผยแพร่ มีความสอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ และพันธกิจของ สศช. 
3.74 0.74 มาก 

2 องค์ความรู้ที่มีอยู่ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บริหาร และบุคลากรใน สศช. 

3.77 0.72 มาก 

3 องค์ความรู้ที่มีอยู่สามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

3.70 0.70 มาก 

4 สศช. มีการจัดเก็บองค์ความรู้ที่สามารถค้นหา 
และเผยแพร่ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วสามารถ
น ามาใช้ตลอดเวลา 

3.66 0.79 มาก 

5 ท่านมีอิสระและมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้ภายใน สศช. 

3.64 0.75 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.70 0.62 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.16 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที ่เป็นระบบในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.70) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า การมีองค์ความรู้ที่ได้รับการยอมรับจาก

ผู้บริหารและบุคลากรใน สศช. มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.77) รองลงมา คือ องค์ความรู้ที่ได้มีการเผยแพร่ 

มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจ (x̅ = 3.74) องค์ความรู้ที่มีอยู่สามารถน าไปใช้ในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม (x̅ = 3.70) และความมีอิสระและมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน 

องค์ความรู้ภายใน สศช. มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.64) 
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 3.7 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากร 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากร 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการยกย่องและให้รางวัลผู้คิดค้น 

องค์ความรู้ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ 
การท างาน 

3.25 0.98 ปานกลาง 

2 ผู้บริหารมีนโยบายให้รางวัล และผลตอบแทน 
เป็นลายลักษณ์อักษร 

3.07 1.01 ปานกลาง 

3 สศช. มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม ดูงานเพ่ือพัฒนาให้เกิดการเรียนรู้ 

3.76 0.83 มาก 

4 สศช. มีสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

3.50 0.86 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.39 0.77 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

(x̅ = 3.39) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ดูงานเพ่ือ

พัฒนาให้เกิดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.76) รองลงมา คือ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร 

เข้าร่วมกิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้ (x̅ = 3.50) การยกย่องและให้รางวัลผู้คิดค้นองค์ความรู้

ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน (x̅ = 3.25) และการที่ผู้บริหารมีนโยบายให้รางวัล และ

ผลตอบแทน เป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.07) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3  
 

เพ่ือศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยข้อมูลที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นความคิดเห็นต่อ
ลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ มีกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 245 คน โดยเก็บรวมรวมได้จากแบบสอบถามใน
ส่วนที่ 4 ซึ่งน าแนวคิดลักษณะขององค์การที่มีการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt 
ได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล ด้านการ
จัดการความรู้ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการใช้การหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อระดับความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ในภาพรวม 
 

 ข้อ                    รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.52 0.74 มาก 
2 ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 3.59 0.72 มาก 
3 ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล 3.62 0.69 มาก 
4 ด้านการจัดการความรู้ 3.66 0.67 มาก 
5 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 3.78 0.70 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.64 0.62 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.18 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 3.64) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(x̅ = 3.78) รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้  (x̅ = 3.66) ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล  

(x̅ = 3.62) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ (x̅ = 3.59) และด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

(x̅ = 3.52) 
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 4.1 ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 
 
ตารางที่ 4.19  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 บุคลากรของ สศช. มีความกระตือรือร้น  

สนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างานของตนอยู่เสมอ 

3.74 0.69 มาก 

2 สศช. มีการมอบหมายพี่เลี้ยงสอนงานเพ่ือให้
บุคลากรมีทักษะความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น 

3.37 0.95 ปานกลาง 

3 สศช. มีการระดมสมองของส านักต่างๆ  
เพ่ือแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงานหรือ 
พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

3.47 0.92 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.52 0.74 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.52) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การที่บุคลากรของมีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ  

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของตนอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.74) รองลงมา คือ  
การระดมสมองของส านักต่างๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงานหรือพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น  

(x̅ = 3.47) และการมอบหมายพ่ีเลี้ยงสอนงานเพ่ือให้บุคลากรมีทักษะความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.37)  
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 4.2 ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 
 
ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 ผู้บริหาร สศช. สนับสนุนวิสัยทัศน์ในการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ 
3.82 0.70 มาก 

2 สศช. มีแผนกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ 
ที่สามารถตอบสนองสู่การเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ 

3.67 0.79 มาก 

3 สศช. มีล าดับขั้นของการบังคับบัญชาที่แบนราบ 
คล่องตัว ซึ่งสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ 

3.40 0.95 มาก 

4 สศช. มีบรรยากาศและวัฒธรรมที่ส่งเสริม 
ให้เกิดการเรียนรู้ 

3.50 0.88 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.59 0.72 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อด้านการปรับเปลี่ยนองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.59) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การที่ผู้บริหารสนับสนุนวิสัยทัศน์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.82) รองลงมา คือ การมีแผนกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ที่สามารถ

ตอบสนองสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (x̅ = 3.67) การมีบรรยากาศและวัฒธรรมที่ส่งเสริมให้

เกิดการเรียนรู้ (x̅ = 3.50) และการมีล าดับขั้นของการบังคับบัญชาที่แบนราบ คล่องตัว ซึ่งสนับสนุน

ให้เกิดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.40) 
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 4.3 ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล 
  
ตารางที่ 4.21  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการกระจายอ านาจในการบริหารงาน

และมอบหมายงานเพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วม
รับผิดชอบ 

3.60 0.80 มาก 

2 ผู้บริหารของ สศช. ได้มอบอ านาจการตัดสินใจ
ให้บุคลากรได้อย่างเหมาะสมและคล่องตัว 
ในการปฏิบัติงาน 

3.59 0.77 มาก 

3 สศช. มีระบบการท างานเป็นทีมเพ่ือแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และแก้ไขปัญหา 

3.62 0.79 มาก 

4 สศช. มีการมอบอ านาจในการตัดสินใจแก่
บุคลากรตามสัดส่วนหน้าที่ความรับผิดชอบ
อย่างเหมาะสม 

3.68 0.80 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.62 0.69 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.62) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมอบอ านาจในการตัดสินใจแก่บุคลากรตามสัดส่วนหน้าที่ความ

รับผิดชอบอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยนสูงสุด (x̅ = 3.68) รองลงมา คือ การมรีะบบการท างานเป็นทีม

เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์และแก้ไขปัญหา (x̅ = 3.62) การกระจายอ านาจในการบริหารงานและ

มอบหมายงานเพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบ (x̅ = 3.60) และการที่ผู้บริหารได้มอบอ านาจการ

ตัดสินใจให้บุคลากรได้อย่างเหมาะสมและคล่องตัวในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.59) 
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 4.4 ด้านการจัดการความรู้ 
 
ตารางที่ 4.22  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการจัดการความรู้ 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 องค์ความรู้ของ สศช. ที่มีการเผยแพร่เป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.80 0.70 มาก 

2 สศช. มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ได้อย่างเป็นอิสระ 

3.67 0.80 มาก 

3 สศช. มีการระบบการเก็บรักษาความรู้ และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย  
ทันต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน 

3.67 0.80 มาก 

4 สศช. ได้มีการถ่ายโอนองค์ความรู้ได้ 
อย่างเหมาะสม 

3.52 0.78 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.66 0.67 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อด้านการจัดการความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.66) 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การเผยแพร่องค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.80) รองลงมา คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  

ได้อย่างเป็นอิสระ (x̅ = 3.67) การระบบการเก็บรักษาความรู้และเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงข้อมูล

ได้ง่าย ทันต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.67) และการถ่ายโอนองค์ความรู้ได้อย่างเหมาะสม 

มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด (x̅ = 3.52) 
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 4.5 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 
ตารางที่ 4.23  ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. การแปลผล 
1 สศช. มีการสนับสนุนให้บุคลากรใช้เทคโนโลยี

ในการแสวงหาความรู้และสร้างสรรค์ 
เพ่ือส่งเสริมให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

3.82 0.80 มาก 

2 สศช. มีหน่วยงานที่สนับสนุนและช่วยเหลือ
เมื่อมีปัญหาในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.87 0.80 มาก 

3 สศช. มีการน าระบบฐานข้อมูลที่มี
ประสิทธิภาพมาอ านวยความสะดวก 
ในการพัฒนาให้องค์การแห่งการเรียนรู้ 

3.73 0.87 มาก 

4 สศช. มีการจัดอบรมการใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ที่จ าเป็นให้กับบุคลากร 

3.73 0.87 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.78 0.70 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.23 พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  

(x̅ = 3.78) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การมีหน่วยงานที่สนับสนุนและช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา 

ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.87) รองลงมา คือ  
การสนับสนุนให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการแสวงหาความรู้และสร้างสรรค์เพ่ือส่งเสริมให้เป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ (x̅ = 3.82) และการน าระบบฐานข้อมูลที่มีประสิทธิภาพมาอ านวยความสะดวกในการ
พัฒนาให้องค์การแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งการจัดอบรมการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่จ าเป็นให้กับ

บุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.73)  
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ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4  
 

เพ่ือวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ดังต่อไปนี้ 
 5.1 ข้อสรุปที่ได้จากข้อคิดเห็นจากแบบสอบถาม (ปลายเปิด) 
 5.1.1 ด้านกระบวนการการจัดการความรู้ พบว่า สิ่งที่บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ 
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ให้ความคิดเห็นว่าเป็นปัญหา ได้แก่  

1) การที่องค์ความรู้หลายด้านที่ยังไม่ได้มีการบันทึกจัดเก็บไว้ในระบบฐาน 
ข้อมูลกลาง  

2) การขาดความร่วมมือในการสร้างการเรียนรู้และบุคลากรให้ความสนใจ 
ในกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ค่อนข้างน้อย  

3) บางข้อมูลองค์ความรู้ที่มีการเผยแพร่มักเป็นข้อมูลความรู้เฉพาะด้าน 
ภาษาท่ีใช้มีลักษณะเฉพาะตัวเข้าใจได้เฉพาะกลุ่มเท่านั้น  

4) การขาดการวิเคราะห์องค์ความรู้ที่มีอยู่ว่ามีองค์ความรู้อะไรบ้าง ยังขาด
อะไร และบุคลากรต้องการองค์ความรู้ใดเพ่ิมเติม  
  ซึ่งจากปัญหาการที่องค์ความรู้หลายด้านที่ยังไม่ได้มีการบันทึกจัดเก็บไว้ในระบบ
ฐานข้อมูลกลาง และการขาดความร่วมมือในการสร้างการเรียนรู้และบุคลากรให้ความสนใจในกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ แสดงให้เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
มีองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์หลากหลาย แต่ยังน าองค์ความรู้ดังกล่าวจัดเก็บเข้าอย่างไม่เป็นระบบ 
ที่ดีนัก ท าให้ไม่สามารถค้นหาความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบุคลากรยังเห็นถึงความส าคัญของ
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น้อย เนื่องจากหัวข้อของกิจกรรมยังไม่จูงใจให้เข้าร่วมกิจกรรม 
 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ที่จะสนับสนุนให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีข้อเสนอแนะที่มีความถ่ีสูงที่สุด คือ  

1) ควรสนับสนุนให้มีการรวบรวมและจัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้ให้เป็นระบบ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถเรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานในรูปแบบที่
หลากหลาย  

2) ควรมีการปรับปรุงการจัดการความรู้ด้านการกลั่นกรองและประมวลผล
เพ่ือให้ได้ข้อมูลข่าวสารหรือองค์ความรู้ที่น่าสนใจ รวมถึงการใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่ายขึ้นและเข้าถึง
บุคลากรทุกระดบั  
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3) ควรค้นหาองค์ความรู้ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน
โดยการสอบถามต้องการองค์ความรู้จากบุคลากรเพ่ือก าหนดโครงการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร 
 5.1.2 ด้านปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ พบว่า สิ่งที่บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ได้ให้ความคิดเห็นว่าปัญหาและอุปสรรคในด้านปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีผู้เสนอความคิดเห็นมีความถี่สูงสุดที่สุดในล าดับแรกๆ คือ  

1) การปรับปรุงข้อมูลในระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ ไม่เป็นปัจจุบัน และ 
การเข้าถึงข้อมูลองค์ความรู้ยังต้องใช้เวลาในการค้นหา  

2) บุคลากรขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้และแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
3) ควรพัฒนาการจัดการความรู้  
4) ขาดการน าผลการจัดการความรู้มาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงระบบการจัดการ

ความรู้ในองค์การ  
  แสดงให้เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติได้ให้ความส าคัญของโครงสร้างพ้ืนฐานของสารสนเทศเป็นอย่างมาก รวมทั้งมีระบบ
ฐานข้อมูลที่มีประสิทธิภาพสามารถเข้าถึงได้โดยง่ายในทุกช่องทาง แต่ยังมีประสบปัญหาด้านการน ามา
ปรับปรุงข้อมูลลงในระบบฯ โดยบุคลากรที่มีความรู้อยู่กับตัวไม่ด าเนินการเพ่ิมข้อมูลเนื่องจากภารกิจงาน
ที่มาก รวมไปถึงการที่บุคลากรบางคนยังขาดวัฒนธรรมในการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล ซึ่งรวมไปถึง
การขาดความเข้าใจในเรื่องระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ จึงท าให้ไม่สามารถเพ่ิมองค์ความรู้ไปในหมวด
หรือหัวข้อที่เหมาะสมได้ ส่งผลให้การสืบหาข้อมูลองค์ความรู้ท าได้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ เพ่ือ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีข้อเสนอแนะที่มีความถ่ีสูงที่สุด ได้แก่  

1) ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรโดยการสร้างเวทีการถ่ายทอดความรู้   
การจัดสถานที่ส าหรับพูดคุยแลกเปลี่ยน ท ากิจกรรมร่วมกัน รวมทั้งมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ตอบโจทย์และดึงความสนใจของบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้  

2) ควรสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยให้บุคลากร
แบ่งปันข้อมูลองค์ความรู้ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานรวมถึงผลงานความก้าวหน้าของ 
การด าเนินงานที่ผ่านมาให้บุคลากรในองค์การได้รับทราบ  

3) ควรก าหนดให้มีติดตามและประเมินผลระบบการจัดการความรู้ภายใน
องค์การเพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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4) ควรมีปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากร โดยเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ที่จัดขึ้นอย่างเท่าเทียมกัน 
 5.2 ข้อสรุปที่ได้จากข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ 
 จากการสัมภาษณ์รองเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ผู ้เชี ่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี ่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  ผู้เชี่ยวชาญด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ในประเด็นเกี่ยวกับเรื่อง
กระบวนการจัดการความรู้ ได้แก่ การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้  การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ การเรียนรู้ และการจัดการความรู้เพ่ือให้ก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งแห่งการเรียนรู้ มีผลสรุป
รายละเอียด ดังนี้ 
 5.2.1 การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ พบว่า องค์ความรู้ที่มีความต้องการได้แก่ ความรู้
พ้ืนฐานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ทางด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านความร่วมมือระหว่าง
ประเทศ ด้านการพัฒนาพ้ืนที่ตามเขตภูมิภาคต่างๆ และด้านอ่ืนๆ ความสามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่าง
ถูกต้อง และบูรณาการในมิติที่เกี่ยวข้องได้อย่างตามหลักวิชาการ ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับระบบฐานข้อมูล 
และสุดท้ายคือความรู้เกี่ยวกับจิตวิทยาองค์กร 
 5.2.2 การสร้างและการแสวงหาความรู้ พบว่า มีการสร้างความรู้ได้ด้วยวิธีการต่างๆ 
เช่น การจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ การ
ฝึกอบรมในประเทศหรือต่างประเทศ การให้ทุนเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การส่งเสริมระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน และการเชิญผู้เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ มาให้
ความรู้ 
 5.2.3 การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ พบว่า มีการแบ่งแยกองค์ความรู้และเก็บ
รวบรวมซึ่งเป็นข้อมูลไว้เป็น 2 ประเภท โดยแบ่งส าหรับบุคคลภายนอก (ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ที่มี
ขนาดใหญ่ซึ่งเชื่อมโยงเครือข่ายเข้าด้วยกัน: Internet) และส าหรับบุคลากรภายใน (ระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์แบบภายในองค์การ: intranet) โดยปัจจุบันได้มีการพัฒนาระบบการเผยแพร่องค์ความรู้ให้
เป็นลักษณะที่มีความหลากหลายและเข้าถึงได้ทุกที่ทุกเวลามากขึ้น การจัดส่งข้อมูลองค์ความรู้ทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ให้โดยตรง และการประชาสัมพันธ์ทางสื่อสังคมออนไลน์ซึ่งเป็นการอ านวยความ
สะดวกให้กับบุคลากรอย่างมาก 
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 5.2.4 การประมวลและกลั่นกรองความรู้  พบว่า ได้มีการให้ความส าคัญกับ
กระบวนการดังกล่าวมาก โดยการกลั่นกรองข้อมูลที่มีความหลากหลายให้อยู่ในรูปแบบของระบบข้อมูล
ที่เป็นระบบเดียวกัน และน ามาวิเคราะห์ ตรวจสอบหลายขั้นตอนเพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือก่อนจะ
ด าเนินการเผยแพร่ เช่น ตัวเลขผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) การรายงานภาวะเศรษฐกิจ/
สังคม รายไตรมาส ข้อมูลการเขตพัฒนาเศรษฐกิจ 
 5.2.5 การเข้าถึงความรู้ พบว่า การพัฒนาห้องสมุดให้เป็นระบบห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Library) มีจุดประสงค์เพ่ือลดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งสารสนเทศ ผู้ใช้สามารถเข้าถึง
สารสนเทศได้สะดวก และรวดเร็ว มีการประชาสัมพันธ์เผยแพร่องค์ความรู้ต่างๆ ในเชิงรุกมากยิ่งขึ้น 
โดยการตัดข่าวที่น่าสนใจ (Clipping) หรือองค์ความรู้ต่างๆ ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การเผยแพร่
ในสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ อย่างครบถ้วนทุกช่องทาง 
 5.2.6 การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ พบว่า ได้มุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ในรูปแบบ
ของความรู้ที่ฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นหลัก เพ่ือดึงและท ากลั่นกรองของข้อมูลจากการที่
บุคลากรให้มาเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ที่ได้รับมาถ่ายทอดให้ผู้อ่ืนทราบ 
(KM Sharing Session) มีการสนับสนุนให้มีการสร้างระบบพ่ีเลี้ยงที่เข้มแข็งและเป็นระบบ และมี
กระบวนการ พัฒนาองค์ความรู้ในรูปแบบของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เพ่ือสร้าง
องค์ความรู้ที่มีประสิทธิภาพและมีการยอมรับมากท่ีสุด 
 5.2.7 การเรียนรู้ พบว่า องค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานจะต้องมีความถูกต้องตาม
หลักวิชาการและความทันสมัย อีกท้ังจะต้องมีความสามารถในการเชื่อมโยงองค์ความรู้กันได้ในทุกมิติ 
ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และด้านอ่ืนๆ และเมื่อเสร็จสมบูรณ์แล้ว จะท าให้เกิดความรู้ใหม่ขึ้น
เพ่ือที่จะถ่ายทอดต่อไป 
 5.2.8 การพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือให้ก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ที่บรรลุผลสัมฤทธิ์  

1) ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ มีความเห็นว่า ด้วยข้อมูลข่าวสาร และองค์ความรู้
ต่างๆ เป็นสิ่งที่เป็นมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ มีความรู้หรือทฤษฎีเกิดขึ้นอย่างเป็นประจ าสม่ าเสมอ ดังนั้น 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ควรจะต้องมีการค้นหาองค์ความรู้ต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง โดยใช้วิธีการต่างๆ เช่น การไปศึกษาต่อในต่างประเทศ การไปฝึกอบรมระยะสั้น ระยะยาว 
รวมไปถึงการแสวงหาความรู้ทางอินเตอร์เน็ต เพ่ือที่จะได้รับทราบถึงองค์ความรู้ใหม่ๆ ส่งเสริมให้มีการน า
ความรู้มาใช้ในการปรับตัว คิดในเชิงสร้างสรรค์ ตามความถนัดของแต่ละบุคคล และน ามาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนสร้างบรรยากาศให้มีเอ้ือต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง สร้างระบบพ่ีเลี้ยง และที่ส าคัญ
คือ จะต้องสามารถบูรณาการความรู้หลายๆ ด้านนั้นอย่างถูกต้องเป็นองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือที่จะมา
ปฏิบัติงานหรือเผยแพร่ให้กับบุคลากรในองค์การได้ 
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2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ควรมีการบูรณาการความรู้ที่มีอยู่กับบุคลากรที่ท างานมานานกับ
บุคลากรสมัยใหม่ให้มีความสอดคล้องกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนด
เป้าหมายในการพัฒนาองค์การ เปิดโอกาสให้วางแผนงานของตนเองให้สอดคล้องกับพันธกิจ เป้าหมายของ
องค์การ และมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมให้มากยิ่งขึ้น มีการจัดประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือวิเคราะห์ปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานที่ส่งผลให้งานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ การเปิดโอกาสให้บุคลากรน าเสนอ
ผลงานด้านการเรียนรู้ และมอบเกียรติบัตรหรือรางวัลให้กับผู้ที่เผยแพร่ความรู้ สร้างระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม มีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงการท างาน 
สร้างวัฒนธรรมที่กระตุ้นให้เห็นความส าคัญหรือความจ าเป็นให้เกิดการเรียนรู้ จัดตั้งหน่วยงานภายใน
ที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัดการความรู้ขององค์การโดยตรง เพ่ือสร้างองค์ความรู้ภายใน และ
น าองค์ความรู้ภายนอกเข้ามาช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน และสุดท้ ายคือต้องให้ความส าคัญของ
บุคลากรทุกคน รักษาสมดุลระหว่างการเรียนรู้ การท างาน สนับสนุนให้บุคลากรมีความสบายใจในการใช้
ชีวิตส่วนตัวเพ่ือให้สามารถทุ่มเทในการท างาน เป็นการมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 

3) ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ควรมีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในงานหรือมอบหมายให้ทุกคนได้
เรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน และการท างานในลักษณะแนวราบ และการเปิดโอกาสที่ให้บุคลากรสามารถ
เสนอความคิดเห็นให้กับผู้บริหารโดยตรง การให้อิสระในการเรียนรู้และท างานเรียนรู้ร่วมกัน การเปิด
โอการให้แสวงหาความรู้จากภายนอก (KM สัญจร) ให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ในการ
ท างานของตนให้มากที่สุดเป็นการสร้างความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง มีการจัดพ้ืนที่ให้ได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน อันจะมีผลให้เห็นถึงความส าคัญของตนเอง ซึ่งส่งผลให้เป็นต้นแบบที่ดีในการเรียนรู้และ
การปฏิบัติงาน 

4) การจัดการความรู้ เห็นว่า ควรมีการไปศึกษาดูงานจากภายนอก และ
เทียบเคียงกระบวนการปฏิบัติงานกับหน่วยงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน เช่น ธนาคารแห่งประเทศไทย 
ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง หรือหน่วยงานระหว่างประเทศอ่ืนๆ และน ามากลั่นกรองอย่างเหมาะสม
ก่อนที่จะมาสร้างความรู้ในองค์การ มีวิธีการเก็บรักษา พัฒนาระบบจัดเก็บข้อมูล การสืบค้นเพื่อน ามา
ในการเผยแพร่ถ่ายโอน และเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้แนวทางปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน
มีการแต่งตั้งคณะท างานจัดการเกี่ยวกับความรู้โดยตรง มีการให้รางวัลเมื่อมีการน าองค์ความรู้เหล่านั้น
มาประยุกต์ใช้เกิดประโยชน์ 
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5) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เห็นว่า ควรพัฒนาระบบและให้ความรู้ความ
เข้าใจต่อแนวคิดต่างๆ เช่น ข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ (Big data) ปัญญาประดิษฐ์ (AI) อินเทอร์เน็ตของ
สรรพสิ่ง (Internet of Things (IoT)) เพ่ือมาประยุกต์ใช้พัฒนาองค์การ และการพัฒนาทักษะ
บุคลากรควบคู่กันไป 

5.3 ข้อมูลที่ได้จากข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อสรุปที่ได้จากข้อคิดเห็นจากแบบสอบถาม 
  ในส่วนของประเด็นข้อคิดเห็น ปัญหา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้นนั้น ได้ข้อมูลมาจากการตอบแบบสอบถามของ
กลุ่มตัวอย่าง (ส่วนที่ 5 ว่าด้วยความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหา และแนวทางการพัฒนาการจัดการ
ความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ) ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายเปิด (open – ended question) ที่เปิดโอกาสให้ผู้ตอบสามารถ
เสนอความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระ โดยอยู่ภายใต้ข้อค าถามที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ และข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสัมภาษณ์รองเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

1) ด้านกระบวนการการจัดการความรู้ 
 จากการเก็บข้อมูลจากตัวแทนบุคลากรส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 245 คน มีบุคลากรตอบแบบสอบถามในด้านกระบวนการการ
จัดการความรู้ เกี่ยวกับปัญหาในด้านกระบวนการจัดการความรู้ จ านวน 56 คน ไม่ตอบแบบสอบถาม 
189 คน และมีผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ที่จะ
สนับสนุนให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน 51 คน ตอบแบบสอบถาม 194 คน รายละเอียดตาม
ตารางที่ 4.24 
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ตารางที่ 4.24 ปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ด้าน
กระบวนการการจัดการความรู้ 

 

ปัญหา 
จ านวน 
(คน) 

ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(คน) 

ขาดการวิเคราะห์องค์ความรู้ที่มี 
อยู่ว่ามีองค์ความรู้อะไรบา้ง ยังขาด
อะไร และบุคลากรต้องการองค์ความรู้
ใดเพิ่มเติม 

9 ควรมีการค้นหาองค์ความรู้ที่มีความ 
ส าคัญและจ าเปน็ส าหรับการปฏิบัติงาน  
โดยการสอบถามต้องการองค์ความรู้จาก
บุคลากรเพื่อก าหนดโครงการฝกึอบรม 
ที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 

8 

ภารกิจงานของบุคลากรมีปริมาณมาก
จนท าให้บุคลากรไม่มีเวลาแสวงหา
ความรู้และเข้าร่วมกิจกรรมการ
จัดการความรู้ 

7 ควรมีการจัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอกับ
ปริมาณงาน และส่งเสริมให้บุคลากร 
ทุกระดับเห็นความส าคัญและเข้าร่วม
กิจกรรมการจัดการความรู้ 

4 

มีองค์ความรู้หลายด้าน 
ในองค์การที่ยังไมไ่ด้มีการบนัทกึ
จัดเก็บไว้ในระบบฐานข้อมูลกลาง 

10 ควรมีการรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 
องค์ความรู้ให้เป็นระบบเพื่อให้บุคลากร
สามารถเรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในการปฏิบัตงิานในรปูแบบ 
ที่หลากหลาย 

10 

บางข้อมูลองค์ความรู้ที่มีการเผยแพร่
มักเป็นข้อมูลความรู้เฉพาะด้าน ภาษา
ที่ใช้มีลักษณะเฉพาะตัว เข้าใจ 
ได้เฉพาะกลุ่มเทา่นัน้ 
 

5 ควรปรับปรุงการจัดการความรู้ด้านการ
กลั่นกรองและประมวลผลเพื่อให้ 
information ที่ไดน้่าสนใจใช้ภาษา 
ที่เข้าใจได้ง่ายขึน้และเข้าถึงบุคลากร 
ทุกระดับ 

9 

การจัด Directory หมวดหมู่ของ
ข้อมูลกลางในองค์การของแต่ละ
ส านัก ยังคงค้นหาและเข้าถึงข้อมูล
ยากท าให้ต้องใช้เวลาในการค้นหา 

11 ควรมีการปรับปรุง Directory หมวดหมู่
ของข้อมูลกลางในองค์การของแต่ละ
ส านักให้เป็นระบบ งา่ยต่อการเข้าถึง 
เพื่อให้บุคลากรในส่วนต่างๆ สามารถคน้หา
องค์ความรู้นัน้ๆ ได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น 

7 
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ตารางที่ 4.24 (ต่อ) 
 

ปัญหา 
จ านวน 
(คน) 

ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(คน) 

การ sharing information  
มีน้อยมาก บุคลากรที่ไปฝึกอบรม
ไม่ได้มีการถ่ายทอดให้กับคน 
ในองค์การ และขาดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างสายงาน รวมทั้ง
ระหว่างส านัก 

8 จัดให้มีช่องทางหรือศูนย์ 
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กลางระหว่างกัน
ในองค์การ และควรสร้างวฒันธรรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้เกิดขึ้นจริง 
ในหน่วยงานของ สศช. 

6 

ขาดความร่วมมือในการสร้างการ
เรียนรู้และบุคลากรให้ความสนใจ 
ในกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ค่อนข้างน้อย 

6 ควรสร้างความรู้ ความเข้าใจและให้บุลา
กรเห็นถึงความส าคัญของการจัดการ
ความรู้ และควรจัดให้มีการพบปะหารือ
ระหว่างสายงานหรือส านักเพื่อแบ่งปนั
แลกเปลี่ยนความรู้ในงานด้านอืน่ๆ  
อันน าไปสู่การบูรณาการในการท างาน
ร่วมกัน 

7 

 56  51 
 

 จากตารางที่ 4.24 มีผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและในด้าน
กระบวนการจัดการความรู้ พบว่า การจัด Directory หมวดหมู่ของข้อมูลกลางในองค์การของแต่ละ
ส านัก ยังคงค้นหาและเข้าถึงข้อมูลยากท าให้ต้องใช้เวลาในการค้นหา มีจ านวนคนตอบแบบสอบถาม
สูงสุด จ านวน 11 คน รองลงมา คือ องค์ความรู้หลายด้านในองค์การที่ยังไม่ได้มีการบันทึกจัดเก็บไว้
ในระบบฐานข้อมูลกลาง จ านวน 10 คน การขาดการวิเคราะห์องค์ความรู้ที่มีอยู่ว่ามีองค์ความรู้อะไรบ้าง 
ยังขาดอะไร และบุคลากรต้องการองค์ความรู้ใดเพ่ิมเติม จ านวน 9 คน และบางข้อมูลองค์ความรู้ที่มี
การเผยแพร่มักเป็นข้อมูลความรู้เฉพาะด้าน ภาษาท่ีใช้มีลักษณะเฉพาะตัว เข้าใจได้เฉพาะกลุ่มเท่านั้น 
มีคนตอบต่ าสุด จ านวน 5 คน 
 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ที่จะสนับสนุนให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า ควรมีการรวบรวมและจัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้ให้เป็นระบบเพ่ือให้บุคลากร
สามารถเรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานในรูปแบบที่หลากหลาย มีจ านวนคนตอบ
แบบสอบถามสูงสุด จ านวน 10 คน รองลงมาคือ ควรปรับปรุงการจัดการความรู้ด้านการกลั่นกรอง
และประมวลผลเพ่ือให้ข้อมูลที่ได้น่าสนใจใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่ายขึ้นและเข้าถึงบุคลากรทุกระดับ จ านวน 
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9 คน และควรมีการค้นหาองค์ความรู้ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานโดยการสอบถาม
ต้องการองค์ความรู้จากบุคลากรเพ่ือก าหนดโครงการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
จ านวน 8 คน และควรมีการจัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอกับปริมาณงาน และส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดับเห็นความส าคัญและเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ มีคนตอบต่ าสุด จ านวน 4 คน 

 2) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

จากการเก็บข้อมูลจากตัวแทนบุคลากรส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 245 คน มีบุคลากรตอบแบบสอบถามด้านปัจจัยที ่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ปัญหาในด้านปัจจัยที ่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
จ านวน 48 คน ไม่ตอบแบบสอบถาม 197 คน และมีผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน 44 
คน ไม่ตอบแบบสอบถาม 201 คน รายละเอียดตามตารางที่ 4.25 

 
ตารางที่ 4.25 ปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ด้าน
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ 

 

ปัญหา 
จ านวน 
(คน) 

ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(คน) 

ขาดการติดตามและการก ากับ
ดูแลผลส าเร็จของการจัดการ
ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

6 ผู้บริหารควรมีแนวทางการด าเนนิงาน การ
ติดตามผลของการจัดการความรู้ที่ชัดเจน  
โดยยึดบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญ (ทุกระดับ) 
และควรส่งเสริมการปรับทัศนคติบุคลากร 
ให้ร่วมกิจกรรม KM 

5 

ขาดวัฒนธรรมในการแบ่งปนั
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่าง
สายงานและแต่ละส านัก 

5 ควรสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยให้บุคลากรแชร์ข้อมูล
องค์ความรู้ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานรวมถึงผลงานความก้าวหน้าของ
การด าเนินงานที่ผา่นมาให้บุคลากรในองค์การ
ได้รบัทราบ 

7 
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ตารางที่ 4.25 (ต่อ) 
 

ปัญหา 
จ านวน 
(คน) 

ข้อเสนอแนะ 
จ านวน 
(คน) 

ขาดการปรับปรุงข้อมูลให้เป็น
ปัจจุบนัในระบบฐานข้อมูลองค์
ความรู้ และการเข้าถึงข้อมูล
องค์ความรู้ยังต้องใช้เวลาในการ
ค้นหา  

9 ควรน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วยจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ ง่ายต่อการเข้าถึงและควร
มีการอัพเดทข้อมูลให้เป็นปัจจบุนัอยู่เสมอ 
เพื่อให้ข้อมูลที่เผยแพร่มีความถูกต้อง เชื่อถือ
ได้  

6 

ขาดการน าผลการจัดการความรู้
มาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงระบบ
การจัดการความรู้ในองค์การ 

7 ควรก าหนดให้มีติดตามและประเมินผลระบบ
การจัดการความรู้ภายในองค์การ เพื่อน าไปสู่
การแก้ไขปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู้
ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

7 

หน่วยงานมีภารกิจหลากหลาย
ท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการ
เรียนรูเ้พิ่มเติม เพราะต้องใช้
เวลาท างานที่ได้รบัมอบหมาย 
และการเปิดโอกาสการเรียนรู้
ยังคงเลือกปฏิบัติเฉพาะกลุ่ม 

4 ควรมีปรับปรุงโครงสร้างพืน้ฐานที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้ของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ที่จัดขึ้น
อย่างเท่าเทียมกัน 

7 

ขาดการน าความรู้ที่ได้มาไมว่่า
จากการอบรมหรือการเรียนรู้มา
แลกเปลี่ยนกันอยา่งจริงจัง ซึง่
ส่งผลต่อการด าเนินการจัดการ
ความรู ้

8 ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ที่บุคลากร
ได้รับ โดยอาจเร่ิมด้วยการท า Km ในกลุ่ม
เล็กๆและเผยแพร่ทางระบบ intranet หรือ  
KM ขององค์การ 

4 

บุคลากรขาดแรงจูงใจในการ
เรียนรู้และแบ่งปนัแลกเปลีย่น
เรียนรู ้ 

9 ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรโดยการสร้างเวที
การถ่ายทอดความรู้ การจัดสถานที่ส าหรับ
พูดคุยแลกเปลี่ยน ท ากิจกรรมร่วมกัน รวมทั้ง
มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทีต่อบโจทย์และ
ดึงความสนใจของบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ 

8 

 48  44 
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 จากตารางที่ 4.25 มีผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและในด้านปัจจัย 
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  พบว่า การขาดการ
ปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบันในระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ และการเข้าถึงข้อมูลองค์ความรู้ยังต้องใช้
เวลาในการค้นหา และบุคลากรขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้และแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีจ านวนคน
ตอบแบบสอบถามสูงสุด จ านวน 9 คน รองลงมา คือ ขาดการน าความรู้ที่ได้มาไม่ว่าจะการอบรมหรือ
การเรียนรู้มาแลกเปลี่ยนกันอย่างจริงจัง ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินการจัดการความรู้ จ านวน 8 คน และการ
ขาดการน าผลการจัดการความรู้มาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงระบบการจัดการความรู้ในองค์การ จ านวน 7 
คน และหน่วยงานมีภารกิจหลากหลายท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการเรียนรู้เพ่ิมเติม เพราะต้องใช้เวลา
ท างานที่ได้รับมอบหมาย มีคนตอบต่ าสุด จ านวน 4 คน 
 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรโดยการสร้างเวทีการถ่ายทอดความรู้ 
การจัดสถานที่ส าหรับพูดคุยแลกเปลี่ยน ท ากิจกรรมร่วมกัน รวมทั้งมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ตอบโจทย์และดึงความสนใจของบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้  มีจ านวนคนตอบแบบสอบถามสูงสุด 
จ านวน 8 คนรองลงมาคือ ควรสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยให้บุคลากรแชร์
ข้อมูลองค์ความรู้ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานรวมถึงผลงานความก้าวหน้าของการด าเนินงาน 
ที่ผ่านมาให้บุคลากรในองค์การได้รับทราบ ควรก าหนดให้มีติดตามและประเมินผลระบบการจัดการ
ความรู้ภายในองค์การเพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู้ให้มีประสิทธิภาพ  
มากขึ้น ควรมีปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานที่เอื้อต่อการเรียนรู้ของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ที่จัดขึ้นอย่างเท่าเทียมกัน จ านวน 7 คน และส่งเสริมให้มีการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ที่บุคลากรได้รับ โดยอาจเริ่มด้วยการท า Km ในกลุ่มเล็กๆ และเผยแพร่ทางระบบ 
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ที่มีขนาดใหญ่ซึ่งเชื่อมโยงเครือข่ายเข้าด้วยกัน  (intranet) หรือ KM ของ
องค์การ มีคนตอบต่ าสุด จ านวน 4 คน 
 5.2 ข้อสรุปที่ได้จากข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ 
  จากการสัมภาษณ์รองเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการเกี่ยวกับการจัดการความรู้
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ในประเด็นเกี่ยวกับเรื่องกระบวนการ
จัดการความรู้ ได้แก่ การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้
เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ 
และการจัดการความรู้เพื่อให้ก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Michael 
J. Marquardt ได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล 
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ด้านการจัดการความรู้ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เมื่อน าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์ โดยใช้
วิธีวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และน าเสนอผลในรูปแบบพรรณนาบรรยาย (Descriptive 
Data Analysis) มีผลสรุปรายละเอียด ดังนี้ 

5.2.1 ด้านการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 
 กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ ซ่ึงเป็นการพิจารณาว่า

องค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ต้องใช้อะไร  
ปัจจุบันมีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด และอยู่ที่ใคร พบว่า จากการที่ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ว่า “เป็นหน่วยงานหลักในการวางแผน 
และจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืน ที่ยึดประโยชน์ส่วนรวม ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และมีประสิทธิภาพสูง” ดังนั้น จึงต้องการบุคลากรที่มีองค์ความรู้บุคลากรที่มีความ
หลากหลายของความรู้พ้ืนฐานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ทางด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม 
ด้านความร่วมมือระหว่างประเทศ ด้านการพัฒนาพ้ืนที่ตามเขตภูมิภาคต่างๆ และด้านอ่ืนๆ ซึ่งเป้าหมายหลัก
คือ การอาศัยองค์ความรู้ต่างๆ ประสานกันโดยมีเป้าหมายเพ่ือให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถ
เป็นจะเป็นคลังสมอง (Think Tank) และให้ข้อเสนอแนะให้กับรัฐบาลได้อย่างน่าเชื่อถือ  

 นอกจากความรู้พ้ืนฐานข้างต้นแล้ว ยังต้องเป็นบุคคลที่สามารถวิเคราะห์
ข้อมูลได้อย่างถูกต้อง และบูรณาการในมิติที่เกี่ยวข้องได้อย่างตามหลักวิชาการ โดยเฉพาะในประเด็นที่
รัฐบาลให้ความส าคัญ เช่น มาตรการทางด้านภาษี ซึ่งเป็นมิติทางด้านเศรษฐกิจ การปฏิบัติงานโดย
พ้ืนฐานจะไม่สามารถมองเฉพาะด้านเศรษฐกิจเป็นหลักได้ จะต้องมองในมิติทางด้านสังคม มิติด้านการ
บริหารจัดการ รวมถึงมิติด้านอ่ืนๆ ควบคู่ไปกันด้วย จึงจะมีประสิทธิภาพต่อนโยบายดังกล่าวมากที่สุด
นั่นโดยมีเป้าหมายคือ “การพัฒนาให้มีความสมดุล” ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ดังนั้นจึง
จ าเป็นต้องมีองค์ความรู้ในทุกมิติ ตลอดจนสามารถเชื่อมโยงองค์ความรู้ในแต่ละมิติ อีกทั้งยังต้องมี
ความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับระบบฐานข้อมูล โดยสามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่หรือการค้นหาข้อมูลที่
ถูกต้องมาวิเคราะห์เพ่ือให้การพัฒนาประเทศเป็นไปตามหลักเศรษฐกิจฐานความรู้ และสุดท้ายคือ
ความรู้เกี่ยวกับจิตวิทยาองค์การ ซึ่งหมายถึงทักษะในการสื่อสาร เพ่ือให้สามารถประสานงานกับ
หน่วยงานต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ส าหรับการค้นหาแหล่งข้อมูลองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานนั้น ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีแหล่งข้อมูลที่สามารถค้นหาได้ ดังนี้ 

 1) ห้องสมุดสุริยานุวัตร ซึ่งเปิดใช้อย่างเป็นทางการเมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 
2549 อยู่บริเวณอาคาร 4 ชั้น 2 โดยในปัจจุบันให้เป็นห้องสมุดที่ทันสมัย เพียบพร้อมด้วยอุปกรณ์สืบค้น
ข้อมูลสารสนเทศ อินเตอร์เน็ตความเร็วสูง มีมุมนันทนาการ ทั้งจอชมการถ่ายทอดสัมมนา การเสวนา 
การติดตามข่าวสาร เป็นแหล่งหนังสือและข้อมูลทางด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่สมบูรณ์แบบ 
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และครบถ้วนมากที่สุดแห่งหนึ่งของประเทศ สามารถให้บริการข้อมูลต่างๆ ได้รวดเร็ว มุ่งสู่วิสัยทัศน์
การเป็น “ศูนย์กลางการเรียนรู้ด้านเศรษฐกิจและสังคมที่สมัย” อีกทั้งได้มีการจัดซื้อหนังสือวิชาการ 
ที่ทันสมัยเพ่ือให้ความรู้แก่บุคลากร เช่น หนังสือพิมพ์ wall street journal นิตยสาร TIME เป็นต้น 

 2) จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) และสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ โดยจาก
นโยบายของผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้เล็งเห็นถึง
ความส าคัญของเทคโนโลยีและพิจารณาจากศักยภาพของบุคลากรแล้ว จึงได้มีการสนับสนุนให้มีการ
เผยแพร่องค์ความรู้ต่างๆ เช่น การตัดข่าวที่น่าสนใจ หรือเรื่องต่างๆ ที่เห็นว่ามีความส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน ตามแนวทางการพัฒนาประเทศในแนวคิด  Thailand 4.0 มีเป้าหมายเพ่ือให้องค์การ
ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม 

 3) การจัดซื้อข้อมูลจาก CEIC DATA ซึ่งเป็นฐานข้อมูลเศรษฐกิจมหภาค
ครอบคลุมกลุ่มประเทศเศรษฐกิจกว่า 60 ประเทศทั่วโลก ซึ่งข้อมูลเหล่านี้มีที่มาจากแหล่งหน่วยงาน
ของข้อมูลโดยตรง เช่น หน่วยงานของภาครัฐ สถาบันต่างๆ และภาคเอกชนที่มีความน่าเชื่อถือ โดยมี
ลักษณะของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสถานการณ์เศรษฐกิจ การลงทุน ที่มีการรวบรวม จัดเก็บและท าการ
วิเคราะห์อย่างเป็นระบบจากหน่วยงานที่เป็นที่ยอมรับและเชื่อถือได้ รวมทั้งมีการแสดงข้อมูลประกอบด้วย
ตัวเลขและแผนภูมิท าให้สะดวกในการน ามาใช้งาน ซึ่งข้อมูลใน CEIC Data จะแสดงถึงรายละเอียด
สภาวการณ์ในแต่ละด้าน เช่น ระบบการเงินประเทศ ผลผลิตทางอุตสาหกรรม ประมาณการยอดขาย 
ปริมาณการสั่งซื้อ ตลาดการค้าระหว่างประเทศและดุลการช าระเงิน ความเคลื่อนไหวของระบบเงินตรา 
อัตราการแลกเปลี่ยนเงินตราและดอกเบี้ย การลงทุน ตลาดแรงงาน ภาคการขนส่งและระบบการสื่อสาร 
ภาคเกษตรกรรม ภาคการก่อสร้างและอสังหาริมทรัพย์ ภาคการท่องเที่ยว ภาคพลังงาน ด้านอ่ืนๆ  
ที่เอ้ือประโยชน์ต่อการวิเคราะห์เศรษฐกิจและการลงทุน  

 4) ข้อมูลจากอินเตอร์เน็ทต่างๆ จากในประเทศและต่างประเทศ เช่น ข้อมูล 
ที่มีการเผยแพร่ในเว็บไซต์ของกระทรวงการคลัง ส านักงานเศรษฐกิจการคล้ง หรือข้อมูลจากกองทุน
การเงินระหว่างประเทศ ธนาคารโลก และสภาเศรษฐกิจโลก (The World Economic Forum) 

5.2.2 ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
 กระบวนการจัดการความรู้ในด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้  ซึ่งเป็น

การพิจารณาถึงการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้เก่า ก าจัดความรู้ที่ใช้
ไม่ได้แล้ว พบว่า ประเด็นส าคัญหลักของการสร้างความรู้ได้อย่างถูกต้องได้นั้น ต้องค านึงถึงการน าความรู้
ที่ได้มาสังเคราะห์ กล่าวคือ ความสามารถในการคิดที่ดึงองค์ประกอบต่างๆ มาหลอมรวมกันภายใต้ 
โครงร่างใหม่อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่มีลักษณะเฉพาะแตกต่างไปจากเดิม  ซึ่งเป็นส่วน 
ที่ยากท่ีสุด ทั้งนี้ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติสามารถสร้างความรู้ 
ได้ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติ 



158 

ในเรื่องนั้นๆ ด าเนินการโดยกลุ่มงานพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ การฝึกอบรมในประเทศหรือ
ต่างประเทศ การให้ทุนเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่ๆ ภายในองค์การ การส่งเสริมให้มีระบบพ่ีเลี้ยงสอนงานเพ่ือให้มีผลงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ และการเชิญผู้เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ มาให้ความรู้ 

 ส าหรับการศึกษากฎ ระเบียบ คู่มือการปฏิบัติงาน และการแสวงหาความรู้
จากผู้เชี่ยวชาญ จะสามารถช่วยให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จได้นั้น พบว่า ได้มีการมองประเด็น
แยกส่วนกัน โดยในส่วนของกฎ ระเบียบ แล้วเห็นว่า การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานให้ถูกต้องในเรื่องใดๆ 
ก็ตามแล้ว จะต้องท าการศึกษากฎ ระเบียบ ในเรื่องนั้นๆ ให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ อันเป็นพื้นฐานในการ
ปฏิบัติงาน เช่น พระราชบัญญัติการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 บุคลากรที่
ด าเนินการโดยเฉพาะคณะกรรมการจัดซื้อจัดจ้างฯ จะต้องเข้าใจในระเบียบดังกล่าวอย่างชัดเจน และ
ด าเนินการตามขั้นตอนที่ถูกต้องเป็นล าดับ เพราะการด าเนินการไม่ถูกต้องหรือไม่โปร่งใส ย่อมอาจถูก
ฟ้องร้องได้ ดังนั้น การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ได้อย่างถูกต้อง ย่อมไม่ใช่ตัวชี้วัดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
แต่ในส่วนของการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และการแสวงหาความรู้จากผู้เชี่ยวชาญ พบว่า หากมีการ
ด าเนินการย่อมเป็นเครื่องมือและแนวทางในการพัฒนาที่ส าคัญในการท างาน และเป็นการต่อยอดการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

5.2.3 ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
 กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ซึ่งเป็นการ

ก าหนดโครงสร้างความรู้ แบ่งชนิด ประเภท เพ่ือให้สืบค้น เรียกคืน และใช้งานได้ง่าย พบว่า  มีการ
แบ่งแยกองค์ความรู้และเก็บรวบรวมซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้ในปัจจุบัน ให้สามารถสืบค้นได้ในเว็บไซต์ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยแบ่งส าหรับบุคคลภายนอก โดยมี
ลักษณะการด าเนินการจัดเก็บองค์ความรู้อยู่ในอินเตอร์เน็ท สามารถเข้าไปสืบค้นทางเว็บไซต์ได้โดยตรง 
และเป็นองค์ความรู้ที่สามารถศึกษาได้เข้าใจได้โดยง่าย แต่หากเป็นบุคลากรภายในโดยมีลักษณะการ
ด าเนินการจะจัดเก็บองค์ความรู้ในอินทราเน็ต (intranet) ซึ่งก็คือระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์แบบ
ภายในองค์กร ข้อมูลเป็นการเฉพาะด้านเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานมากกว่า อีกทั้งแบ่งแยกตามความเหมาะสม
ของข้อมูลในการเผยแพร่ โดยก าหนดตามสิทธิในการเข้าถึงข้อมูล เนื่องจากบางข้อมูลการเผยแพร่ 
โดยไม่ได้รับการอนุมัติย่อมส่งผลต่อการบริหารจัดการในภาพรวม เช่น ข้อมูลอัตราก าลัง ข้อมูลส่วน
บุคคล และข้อมูลการเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นต้น โดยปัจจุบันได้มีการพัฒนาระบบการเผยแพร่ 
องค์ความรู้ให้เป็นลักษณะที่มีความหลากหลายและเข้าถึงได้ทุกที่ทุกเวลามากขึ้น เป็นการอ านวย
ความสะดวกให้กับบุคลากรตามนโยบาย Thailand 4.0 เช่น การจัดส่งข้อมูลองค์ความรู้ทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ให้โดยตรง และการประชาสัมพันธ์ทางสื่อสังคมออนไลน์มีผลท าให้สะดวกต่อการ
ประเมินว่าองค์ความรู้ใดท่ีองค์การได้ให้ความสนใจ (นับจากยอดคนที่เข้ามาศึกษา) 
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 ส าหรับในการส่วนของความมีประสิทธิภาพของระบบฐานข้อมูลความรู้นั้น 
พบว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้มีการให้ความส าคัญแก่
โครงสร้างพ้ืนฐานของสารสนเทศ  (IT Infrastructure) ไว้เป็นอย่างมาก ส่งผลให้การพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลเกี่ยวกับองค์ความรู้ และในส่วนอื่นๆ เช่น ระบบเครือข่าย (Network) รักษาความปลอดภัย
ของระบบสารสนเทศ ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) การใช้งานไฟล์หรือโฟล์เดอร์ร่วมกัน 
(file Sharing) เป็นต้น เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เข้าถึงข้อมูลได้ง่าย และมีความทันสมัย 

5.2.4 ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
 กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ ซึ่งเป็น

การปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาให้ครบถ้วนสมบูรณ์ พบว่า 
การปรับปรุงเนื้อหาให้มีความถูกต้องสมบูรณ์เป็นเรื่องที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติได้เล็งเห็นว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่ง และได้มีการปรับปรุงแก้ไขกันมา
อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากองค์ความรู้ที่เผยแพร่ออกไป มักจะถูกน าไปอ้างอิงเกี่ยวกับนโยบายที่ส าคัญใน
การพัฒนาประเทศ ดังนั้นสิ่งที่จะท าอันดับแรกคือ การกลั่นกรองข้อมูลที่มีความหลากหลายให้อยู่ใน
รูปแบบของระบบข้อมูลที่เป็นระบบเดียวกัน และน ามาวิเคราะห์ ตรวจสอบหลายขั้นตอนเพ่ือให้เกิด
ความน่าเชื่อถือก่อนจะด าเนินการเผยแพร่ เช่น ตัวเลขผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) การรายงาน
ภาวะเศรษฐกิจ/สังคม รายไตรมาส ข้อมูลการเขตพัฒนาเศรษฐกิจ เป็นต้น ดังนั้น องค์ความรู้ที่ได้  
มีการเผยแพร่แล้วจึงสามารถถือได้ว่าเป็นมาตรฐานแล้วและมีความถูกต้องสมบูรณ์ 

 ส าหรับในประเด็นเกี่ยวกับการปรับปรุงเนื้อหาให้มีความเข้าใจได้ง่ายนั้น มี
ประโยชน์ที่สามารถช่วยลดระยะเวลาการท างานหรือการท าความเข้าใจ ซึ่งส่งผลให้การปฏิบัติงาน
สามารถน าไปพัฒนางานต่อได้อย่างสะดวก และปัจจุบันได้มีการพัฒนารูปแบบการน าเสนอโดยใช้รูปแบบ
ของอินโฟกราฟิกส์ (Infographics) ซึ่งก็คือ การน าข้อมูลหรือความรู้มาสรุปเป็นสารสนเทศในลักษณะ
ของกราฟฟิคเป็นภาพนิ่ง สามารถดูแล้วเข้าใจได้ง่าย รวดเร็วและชัดเจน สามารถสื่อให้ผู้ชมเข้าใจ
ความหมายของข้อมูลทั้งหมดได้ โดยไม่จ าเป็นต้องมีผู ้น าเสนอมาช่วยขยายความ มาใช้ในการ
สื่อสารเป็นหลัก อีกทั้งมีการแผยแพร่ความรู้ในรูปแบบของภาษาอังกฤษเพ่ือให้องค์ความรู้สามารถ
เผยแพร่ได้อย่างกว้างขวาง 

5.2.5 ด้านการเข้าถึงความรู้ 
 กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการเข้าถึงความรู้ ซึ่งเป็นการท าให้ผู ้ใช้

ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก พบว่า ปัจจุบันส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้มีการพัฒนาห้องสมุดให้เป็นระบบห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ (e-Library) 
มีจุดประสงค์เพ่ือลดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งสารสนเทศ ผู้ใช้สามารถเข้าถึงสารสนเทศ
ได้สะดวก และรวดเร็ว ลดข้อจ ากัดจากการเข้าถึงเฉพาะเวลาที่ห้องสมุดเปิดท าการ โดยสามารถ 
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เข้าใช้ได้ตลอดเวลา อีกทั้งเป็นการประหยัดพ้ืนที่ในการจัดเก็บทรัพยากรสารสนเทศ เพราะสารสนเทศ
ของห้องสมุดจะอยู่ในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ตลอดจนมีการประชาสัมพันธ์เผยแพร่องค์ความรู้
ต่างๆ ในเชิงรุกมากยิ่งขึ้นโดยการจัดส่งในลักษณะตัดข่าวที่น่าสนใจ (Clipping) ข่าวหรือองค์ความรู้ต่างๆ  
ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การแผยแพร่ในสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ อย่างครบถ้วนทุกช่องทาง เพ่ือให้
บุคลากรสามารถรับทราบข่าวสารที่ทันสมัยตลอดเวลา แต่อย่างไรก็ตามองค์การยังประสบปัญหา 
ในเรื่องข้อมูลที่กระจัดกระจายไม่เป็นหมวดหมู่ ระบบการสืบค้นที่ยังค้นหาที่ยังไม่ชัดเจนเท่าที่ควร  
ซึ่งอยู่ในระหว่างการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 ส าหรับในประเด็นเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพของฐานข้อมูลองค์ความรู้นั้น 
พบว่า โครงสร้างพ้ืนฐานของสารสนเทศ (IT Infrastructure) มีการพัฒนาและปรับปรุงมาโดยตลอด
ให้มีความทันสมัย เข้าถึงสะดวก และมีความปลอดภัยสูง ตลอดจนได้มีการจัดจ้างบริษัทที่มีความ 
เชี่ยวชาญด้านระบบฐานข้อมูลมาช่วยพัฒนาและซ่อมบ ารุง (maintenance) อย่างสม่ าเสมอ จึงถือได้ว่า
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติไม่ได้ประสบปัญหาในเรื่องโครงสร้างของ
ฐานข้อมูลดังกล่าว 

5.2.6 ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  
 กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นการ

แบ่งปันความรู้ สามารถท าได้หลายวิธีการ โดยแบ่งเป็นกรณีที่เป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge)  
เช่น อาจจัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และกรณีที่เป็นความรู้ฝังลึก (Tacit 
Knowledge) โดยจะมีวิธีการ เช่น การจัดท าเป็นระบบทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและ
นวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว การเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ให้ความส าคัญ
ของการสร้างวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ในรูปแบบของ 
Tacit Knowledge เป็นหลัก เพ่ือดึงและท ากลั่นกรองของข้อมูลจากการที่บุคลากรได้ไปเข้าร่วมประชุม 
ศึกษา ฝึกอบรมในต่างประเทศ จะให้มาเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ที่ได้รับ
มาถ่ายทอดให้ผู้อ่ืนทราบ โดยในบางครั้งจะมีการเชิญผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกเข้าร่วมเพ่ือเสริมสร้าง
ให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจมากยิ่งขึ้น มีการสนับสนุนให้มีการสร้างระบบพ่ีเลี้ยงที่เข้มแข็งและ  
เป็นระบบ โดยมีการมอบหมายบุคลากรอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร (การจัดท าค าสั่ง) ให้ผู้ที่มีประสบการณ์
สูงกว่ามาสอนงานให้กับบุคลากรที่เริ่มเข้าท างาน อีกทั้งยังมีกระบวนการพัฒนาองค์ความรู้ในรูปแบบของ
การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ซึ่งเป็นการวิจัยแบบเข้าไปมีส่วนร่วมและร่วมมือกันใน 
หมู่คณะ แต่ละคนจะอธิบายในสิ่งที่ตนเองสนใจ สืบหาสิ่งที่ผู้อ่ืนคิด แสดงความเห็นที่สอดคล้องหรือ 
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ไม่เห็นด้วยอย่างมีเหตุผล และหาหนทางแก้ไขอพัฒนาที่เป็นไปได้ สมาชิกในกลุ่มจะท าการวางแผน
ร่วมกัน ลงมือปฏิบัติงานร่วมกัน เก็บข้อมูลร่วมกัน สังเกตสถานการณ์ร่วมกัน และสะท้อนผล  
การด าเนินงานร่วมกัน จนไดผ้ลลัพธ์คือองค์ความรู้ที่มีประสิทธิภาพและมีการยอมรับมากที่สุด  

 ส าหรับประเด็นเกี่ยวกับแนวทางการสอนงานแบบตัวต่อตัว และการสนับสนุน 
ให้มีการน าความรู้ต่างๆ ไปเผยแพร่ นั้น พบว่า แนวทางการสอนงานแบบตัวต่อตัว นอกจากการที่จะ
ได้ผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามความคาดหวังแล้ว ยังเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม แต่หากพิจารณาในโครงสร้างอายุบุคลากร
ของบุคลากรแล้วยังมีอุปสรรคท่ีส าคัญ เนื่องจากปัจจุบันส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติยังมีช่องว่างของอายุ กล่าวคือ บุคลากรที่อยู่ในระดับหัวหน้างาน (ระดับช านาญการพิเศษ) 
ที่มีหน้าที่หลักในการสอนงาน ยังไม่เพียงพอกับจ านวนบุคลากรที่เริ่มเข้าท างาน ท าให้ไม่สามารถ  
ใช้แนวทางการสอนงานแบบตัวต่อตัวได้ครบถ้วนกับทุกๆ คนได้ และการสนับสนุนให้มีการน าความรู้ต่างๆ 
ไปเผยแพร่นั้น เห็นว่าเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาองค์วามรู้ และหากสามารถด าเนินการ 
ในลักษณะของการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (forum) โดยคัดเลือกประเด็นที่ทุกๆ คน ให้ความ
สนใจจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด  

5.2.7 ด้านการเรียนรู้ 
  กระบวนการจัดการความรู้ ในด้านการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการน าความรู้มาใช้ประโยชน์

ในการตัดสินใจ แก้ปัญหา และท าให้เป็นส่วนหนึ่งของงาน พบว่า จากการที่ภารกิจและหน้าที่หลักของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ที่จะต้องเป็นที่ปรึกษาของรัฐบาล
ในด้านต่างๆ ความคิดเห็นที่เสนอไปจะเป็นแนวทางในการก าหนดทิศทางในการพัฒนาประเทศได้ ดังนั้น
องค์ความรู้ที่ใช้ในการตัดสินใจจะต้องมีความถูกต้องตามหลักวิชาการ และความทันสมัย อีกทั้งบุคลากร
จะต้องมีความสามารถในการเชื่อมโยงองค์ความรู้กันได้ในทุกมิติ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 
และด้านอ่ืนๆ และเมื่อเสร็จสมบูรณ์แล้ว จะท าให้เกิดความรู้ใหม่ข้ึนเพื่อที่จะถ่ายทอดต่อไป 

 ส าหรับประเด็นเรื่องการส่งเสริมให้ท างานเป็นทีมนั้น พบว่า เนื่องจากการที่
จะต้องบูรณาการองค์ความรู้ในทุกๆ ด้านเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้มีแนวทาง 
การจัดทีมในลักษณะโครงการเฉพาะกิจ (Task Force) เพ่ือระดมความคิดเห็นในทุกมิติ และมีการ
แบ่งงานว่าประเด็นดังกล่าวควรจะเป็นประเด็นในด้านใด รวมถึงได้มีการสนับสนุนให้ด าเนินการใน
ลักษณะแบบแนวราบ เพ่ือมาช่วยคิดและหาทางออก การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ในแต่ละเรื่อง
แล้วน าสิ่งที่ได้ไปขยายผลต่อไป 
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5.2.8 การพัฒนาการจัดการความรู้เพื่อก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
  ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ มีความเห็นว่า ด้วยข้อมูลข่าวสาร และองค์ความรู้
ต่างๆ เป็นสิ่งที่เป็นมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ มีความรู้หรือทฤษฎีเกิดขึ้นอย่างเป็นประจ าสม่ าเสมอ ดังนั้น 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ควรจะต้องมีการค้นหาองค์ความรู้
ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง โดยใช้วิธีการต่างๆ เช่น การไปศึกษาต่อในต่างประเทศ การไปฝึกอบรมระยะสั้น 
ระยะยาว รวมไปถึงการแสวงหาความรู้ทางอินเตอร์เน็ต  เพ่ือที่จะได้รับทราบถึงองค์ความรู้ใหม่ๆ 
ส่งเสริมให้มีการน าความรู้มาใช้ในการปรับตัว คิดในเชิงสร้างสรรค์ ตามความถนัดของแต่ละบุคคล 
และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนสร้างบรรยากาศให้มีเอ้ือต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง สร้างระบบ
พ่ีเลี้ยง และที่ส าคัญคือจะต้องสามารถบูรณาการความรู้หลายๆ ด้านนั้นอย่างถูกต้องเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
เพ่ือที่จะมาปฏิบัติงานหรือเผยแพร่ให้กับบุคลากรในองค์การได้  

 ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ควรมีการบูรณาการความรู้ที่มีอยู่กับบุคลากรที่ท างานมานาน กับบุคลากรสมัยใหม่ 
ให้มีความสอดคล้องกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา
องค์การ เปิดโอกาสให้วางแผนงานของตนเองให้สอดคล้องกับพันธกิจ เป้าหมายขององค์การ และมุ่งเน้น
การท างานเป็นทีมให้มากยิ่งขึ้น มีการจัดประชุมกลุ่มย่อยเพื่อวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างานที่ส่งผลให้งานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ การเปิดโอกาสให้บุคลากรน าเสนอผลงานด้าน  
การเรียนรู้ และมอบเกียรติบัตรหรือรางวัลให้กับผู้ที่เผยแพร่ความรู้ สร้างระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม มีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงการท างาน 
สร้างวัฒนธรรมที่กระตุ้นให้เห็นความส าคัญหรือความจ าเป็นให้เกิดการเรียนรู้ จัดตั้งหน่วยงานภายใน
ที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัดการความรู้ขององค์การโดยตรง เพ่ือสร้างองค์ความรู้ภายใน 
และน าองค์ความรู้ภายนอกเข้ามาช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน และสุดท้ายคือต้องให้ความส าคัญของ
บุคลากรทุกคน รักษาสมดุลระหว่างการเรียนรู้ การท างาน สนับสนุนให้บุคลากรมีความสบายใจใน
การใช้ชีวิตส่วนตัวเพ่ือให้สามารถทุ่มเทในการท างาน เป็นการมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 

 ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ ควรมีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในงานหรือมอบหมายให้ทุกคน
ได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน และการท างานในลักษณะแนวราบ และการเปิดโอกาสที่ให้บุคลากรสามารถ
เสนอความคิดเห็นให้กับผู้บริหารโดยตรง การให้อิสระในการเรียนรู้และท างานเรียนรู้ร่วมกัน การเปิด
โอการให้แสวงหาความรู้จากภายนอก (KM สัญจร) ให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ 
ในการท างานของตนให้มากท่ีสุดเป็นการสร้างความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง มีการจัดพื้นที่
ให้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ไปประยุกต์ใช้ 
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ในการปฏิบัติงาน อันจะมีผลให้เห็นถึงความส าคัญของตนเอง ซึ่งส่งผลให้เป็นต้นแบบที่ดีในการเรียนรู้
และการปฏิบัติงาน  

 การจัดการความรู้ เห็นว่า ควรมีการไปศึกษาดูงานจากภายนอก และเทียบเคียง
กระบวนการปฏิบัติงานกับหน่วยงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน เช่น ธนาคารแห่งประเทศไทย ส านักงาน
เศรษฐกิจการคลัง หรือหน่วยงานระหว่างประเทศอ่ืนๆ และน ามากลั่นกรองอย่างเหมาะสมก่อนที่จะ
มาสร้างความรู้ในองค์การ มีวิธีการเก็บรักษา พัฒนาระบบจัดเก็บข้อมูล การสืบค้นเพ่ือน ามาในการ
เผยแพร่ถ่ายโอน และเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้แนวทางปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีการ
แต่งตั้งคณะท างานจัดการเกี่ยวกับความรู้โดยตรง มีการให้รางวัลเมื่อมีการน าองค์ความรู้เหล่านั้น 
มาประยุกต์ใช้เกิดประโยชน์  

 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เห็นว่า โครงสร้างพ้ืนฐานของสารสนเทศ ( IT 
Infrastructure) มีประสิทธิภาพมากอยู่แล้ว แต่ทั้งนี้ควรพัฒนาระบบและให้ความรู้ความเข้าใจต่อ
แนวคิดต่างๆ เช่น ข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ (Big data), ปัญญาประดิษฐ์ (AI), อินเทอร์เน็ตของสรรพสิ่ง 
(Internet of Things (IoT)) เพ่ือมาประยุกต์ใช้พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได้ และ
ด าเนินการออกแบบระบบสารสนเทศให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานและที่ส าคัญคือการก าหนดให้
บุคลากรได้เรียนรู้ ฝึกอบรม และฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม  
 

ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัย 
 
 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์
การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน ว่าปัจจัยใดมีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ใช้การวิเคราะห์ของ 
เพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) ในกรณีตัวแปรอิสระเป็นแบบช่วง
หรืออันตรภาคชั้น ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน 
สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้  
  ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
และประสบการณ์การท างาน กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐาน ดังนี้ 
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 H0: ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และ
ประสบการณ์การท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 H1: ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และ
ประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 
ตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) P-value 
เพศ -.106 .098 
อายุ -.117 .068 
ระดับการศึกษา -.161 .012* 
ประเภทบุคลากร .146 .022* 
ประสบการณ์การท างาน -.133 .038* 

*p-value < 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างานกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบว่า เพศ และอายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (r = -.106 และ r = -.117) ส่วนระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์การท างาน 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางลบในระดับต่ า (r = -.161, r = -.146, r = -.133 ตามล าดับ) กับลักษณะการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ดังนั้น เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้  ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้ ดังนั้น จึงปฏิเสธ H1 หรือยอมรับ H0 
ปฏิเสธสมมติฐานข้อ 1 
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 6.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่  
ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้  
การประเมินผล โครงสร้างพื้นฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร 
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้
กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มีมากกว่า 2 ตัวขึ้นไป กับตัวแปรตาม 1 ตัว  
จึงใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
  ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้  ได้แก่ ภาวะผู้น า
และกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล  
โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร กับลักษณะ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
จึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐาน ดังนี้ 
 H0: ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ 
ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล 
โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร ไม่มีความสัมพันธ์
กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 
 H1: ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้  อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ 
ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล 
โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร มีความสัมพันธ์
กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 
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ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้กับลักษณะการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

 

 
 จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณพบว่า มี 5 ตัวแปรที่ร่วมกัน
อธิบายอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ได้ร้อยละ 81.8 โดยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ คือ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้  
การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยเมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระที่มีอ านาจในการท านายการ
เปลี่ยนแปลงของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ได้ดีที่สุดคือ การประเมินผล แรงจูงใจของบุคลากร กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
โครงสร้างพ้ืนฐาน และเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ และตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว  
ในด้านของภาวะผู้น าและกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 ดังนั้น เมื่อพิจารณาสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน
การจัดการความรู้ ทั้ง 7 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
และแรงจูงใจของบุคลากร พบว่า มี 5 ตัวแปร คือ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ 
การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร 

ตัวแปร B S.E. Beta Sig 
ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ .007 .046 .086 .096 
วัฒนธรรมองค์การ .054 .055 .060 .325 
เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการ
ความรู้ 

.091 .037 .090 .015* 

การประเมินผล .211 .042 .245 .000* 
โครงสร้างพื้นฐาน .148 .052 .162 .005* 
กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ .185 .054 .185 .001* 
แรงจูงใจของบุคลากร .175 .040 .216 .000* 

R 2  =  .818    SEE= .267   F= 157.641     
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ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ดังนั้น จึงยอมรับ H1 หรือปฏิเสธ H0 สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2  
 6.3 ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
  เพื่อวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 วิเคราะห์โดยใช้สถิติทดสอบค่า t (t-Test) 
จึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐาน ดังนี้ 
 H0: ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ต่ ากว่าร้อยละ 80 (u≤80) (ในที่นี้คือ (u≤4) 
 H1: ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 (u>80) (ในที่นี้คือ (u>4) ในการปฏิเสธ H0 จะต้อง
อยู่ภายใต้เงื่อนไข 2 ประการ คือ  
 1)    ค่า  Sig. (2-tailed) <0.05 และ 
             2 
 2) t > 0  
 

ระดับความเป็นองค์การ คะแนนตามช่วงอันตรภาคช้ัน คือ 5 x ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ร้อยละ 80 
แห่งการเรียนรู ้ ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ร้อยละ 100 

 
 
 
 

  

ดังนั้น ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ซึ่งมีค่าไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 จึงอยู่ที่ระดับค่าเฉลี่ย (x̅) ไม่ต่ ากว่า 4 หรือมีค่าเฉลี่ย
ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป 
 
  

แทนค่า 5  x  80 
 100 
 = 4 
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ตารางที่ 4.28  ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยใช้ค่าสถิติทดสอบค่า t (t-Test) 

 

ตัวแปร N (x̅) 
 

S.D. 
Std. Error 

Mean 
t 

Sig. 
(2-tailed) 

Sig. 
(1-tailed) 

ระดับความเปน็
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

245 3.64 0.62 0.037 -1.78 .076 .000 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.28 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยใช้ค่าสถิติทดสอบค่า t (t-Test) คือ 
ค่าเฉลี่ยของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีค่าเท่ากับ 3.64 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 
โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.037 และเมื่อน ามาทดสอบ
ด้วย t-Test เพ่ือต้องการทดสอบว่าค่าเฉลี่ยของระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 โดยมีการแปลผลคือ Sig.(2-tailed)/2 
< 0.05 และ t > 0 ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ออกมาว่า ค่าของ t เท่ากับ -1.78 คือ น้อยกว่า 0 และ 
Significance ของการทดสอบทางเดียวเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่านัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ 
H1 หรือ ยอมรับ H0 ซึ่งสรุปได้ว่า ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ต่ ากว่าร้อยละ 80 



บทท่ี 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ” พบว่า ผลการวิจัยสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย 4 ประการ ได้แก่  
(1) ศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (3) ศึกษาระดับความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
(5) วิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ในการน าเสนอ
ผลการวิจัยสามารถแบ่งเป็น 3 ประเด็น คือ สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับ 
ดังนี้ 
 

1. สรุปการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดแนวทางในการสรุปผลการวิจัยไว้ 4 ประเด็น คือ วัตถุประสงค์
การวิจัย สมมติฐานการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย และผลการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 4 ข้อ ดังนี้ 
  1.1.1 เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
  1.1.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
  1.1.3 เพ่ือศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
  1.1.4 เพ่ือวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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  1.2 สมมติฐานการวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้ มีสมมติฐานการวิจัย 4 ข้อ ดังนี้ 
  1.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ประเภทบุคลากร 
และประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
  1.2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ 
ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล 
โครงสร้างพื้นฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ แรงจูงใจของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
  1.2.3 ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 
  1.3 วิธีด าเนินการวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ และเสริมด้วย
การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวาง ซึ่งเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในช่วงเวลาหนึ่ง
พร้อมกันทั้งหมดเพียงครั้งเดียวเท่านั้น และเพ่ือให้การวิจัยบรรลุตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยมี
วิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
   1)  ประชากรส าหรับการเก็บข้อมูลแบบส ารวจ โดยการตอบแบบสอบถาม 
จะก าหนดจากบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 
627 คน ได้แก่ ข้าราชการ จ านวน 496 คน พนักงานราชการ จ านวน 75 คน ลูกจ้างประจ า และ
ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 56 คน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 245 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาดตัวอย่าง 
โดยใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และด าเนินการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบ
ชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่ายโดยใช้วิธีจับสลาก 
   2)  ประชากรส าหรับการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก จ านวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการ
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาระบบบริหาร ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารทรัพยากรบุคคล หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 
โดยท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบเจาะจง ซึ่งพิจารณาคัดเลือกจากบุคคลที่มีความรู้ 
ความเข้าใจ และมีบทบาทอ านาจหน้าที่ เกี่ยวข้องกับการด าเนินการจัดการความรู้ภายในส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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  1.3.2 เครื่องมือการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ 
  1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
   ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบ จ านวน 5 คน ผลการวิเคราะห์ภาพรวม ค่า IOC เท่ากับ 0.87 จากนั้นน าแบบสอบถามไป
ทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรที่ศึกษา จ านวน 30 ตัวอย่าง และ
ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามรวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.979  
  1.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  1.4 สรุปผลการวิจัย 
  สรุปผลการวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ” ดังนี้ 
  1.4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
   ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า เป็นเพศหญิง ร้อยละ 67.3 มีอายุระหว่าง 
25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.27 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 51.43 และมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 32.24 
  1.4.2 ผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีผลการวิจัยดังนี้ 
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีความคิดเห็นต่อกระบวนการจัดการความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ขั้นตอนการเข้าถึงความรู้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ขั้นตอนการค้นหา/บ่งชี้ความรู้  
  1.4.3 ผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
จัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ 
สังคมแห่งชาติ พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือก้าวสู่ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ กระบวนการจัดการ
ความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
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  1.4.4 ผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  พบว่า บุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อลักษณะความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์การ ตามล าดับ และด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
  1.4.5 ผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพ่ือวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทาง  
การพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
พบว่า 
   1) ข้อสรุปที่ได้จากข้อคิดเห็นจากแบบสอบถาม 
    (1)  ด้านกระบวนการการจัดการความรู้ พบว่ามีปัญหาคือ  สิ่งที่บุคลากรของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ให้ความคิดเห็นว่าเป็นปัญหา ได้แก่ 
องค์ความรู้หลายด้านที่ยังไม่ได้มีการบันทึกจัดเก็บไว้ในระบบฐานข้อมูลกลาง การสร้างการเรียนรู้และ
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ยังค่อนข้างน้อย ข้อมูลความรู้บางประการเป็นความรู้ เฉพาะบางกลุ่ม
เท่านั้น และยังขาดการหาความต้องการในการจัดการความรู้ที่ชัดเจน เป็นต้น 
     ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู้ที่จะสนับสนุนให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีข้อเสนอแนะที่มีความถี่สูงที่สุด คือ ควรสนับสนุนให้มีการรวบรวมและ
จัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้ให้เป็นระบบเพ่ือให้บุคลากรสามารถ-เรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
ในการปฏิบัติงานในรูปแบบที่หลากหลาย ควรมีการกลั่นกรองข้อมูลข่าวสารที่น่าสนใจ ใช้ภาษาท่ี
เข้าใจง่าย และเข้าถึงบุคลากรทุกระดับ ควรค้นหาองค์ความรู้ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น  
    (2)  ด้านปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่ามีปัญหาคือ ขาดการปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน องค์ความรู้บาง
ประการยังต้องใช้เวลาในการค้นหามาก บุคลากรขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้และแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้
กันอย่างจริงจัง เป็นต้น 
     ข้อเสนอแนะ คือ ควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรโดยการสร้างเวทีการ
ถ่ายทอดความรู้ ท ากิจกรรมร่วมกัน รวมทั้งมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยให้จัดการความรู้ได้ 
ดียิ่งขึ้น สนับสนุนบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ควรก าหนดให้มีติดตามและประเมินผลระบบ  
การจัดการความรู้ภายในองค์การเพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู้ให้มี
ประสิทธิภาพมาก   
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   2) ข้อสรุปที่ได้จากข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ มีดังนี้ คือ 
    (1) การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ พบว่า องค์ความรู้ที่มีความต้องการได้แก่  
ความรู้พ้ืนฐานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ทางด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ ด้านการพัฒนาพ้ืนที่ตามเขตภูมิภาคต่างๆ และด้านอ่ืนๆ ความสามารถวิเคราะห์ข้อมูล
ได้อย่างถูกต้อง และบูรณาการในมิติที่เกี่ยวข้องได้อย่างตามหลักวิชาการ ความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับระบบ
ฐานข้อมูล และสุดท้ายคือความรู้เกี่ยวกับจิตวิทยาองค์กร 
    (2) การสร้างและการแสวงหาความรู้ พบว่า มีการสร้างความรู้ได้ด้วย
วิธีการต่างๆ เช่น การจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติใน
เรื่องนั้นๆ การฝึกอบรมในประเทศหรือต่างประเทศ การให้ทุนเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและ
ปริญญาเอก การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) การส่งเสริมระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน และการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ มาให้ความรู้ 
    (3) การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ พบว่า มีการแบ่งแยกองค์ความรู้และ
เก็บรวบรวมซึ่งเป็นข้อมูลไว้เป็น 2 ประเภท โดยแบ่งส าหรับบุคคลภายนอก และส าหรับบุคลากรภายใน 
ให้มีลักษณะที่มีความหลากหลายและเข้าถึงได้ทุกที่ทุกเวลามากขึ้น การจัดส่งข้อมูลองค์ความรู้ทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และการประชาสัมพันธ์ทางสื่อสังคมออนไลน์  
    (4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ พบว่า ได้มีการให้ความส าคัญกับ
กระบวนการดังกล่าวมาก โดยการกลั่นกรองข้อมูลที่มีความหลากหลายให้อยู่ในรูปแบบของระบบข้อมูล
ที่เป็นระบบเดียวกัน และน ามาวิเคราะห์ ตรวจสอบหลายขั้นตอนเพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือก่อนจะ
ด าเนินการเผยแพร่  
    (5) การเข้าถึงความรู้ พบว่า การพัฒนาห้องสมุดให้เป็นระบบห้องสมุด
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Library) ส่งผลให้ผู้ ใช้สามารถเข้าถึงสารสนเทศได้สะดวก และรวดเร็ว  มีการ
ประชาสัมพันธ์เผยแพร่องค์ความรู้ต่างๆ ในเชิงรุกมากยิ่งขึ้นในช่องทางที่หลากหลาย 
    (6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ พบว่า ได้มุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ใน
รูปแบบของความรู้ที่ฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นหลัก เพ่ือดึงและท ากลั่นกรองของข้อมูลจากการ
ที่บุคลากรให้มาเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ที่ได้รับมาถ่ายทอดให้ผู้อื่นทราบ 
มีการสนับสนุนให้มีการสร้างระบบพ่ีเลี้ยงที่เข้มแข็งและเป็นระบบ และมีกระบวนการพัฒนาองค์ความรู้
ในรูปแบบของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  
    (7) การเรียนรู้ พบว่า องค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานจะต้องมีความ
ถูกต้องตามหลักวิชาการและความทันสมัย และต้องสามารถเชื่อมโยงองค์ความรู้กันได้ในทุกมิติ  
เพ่ือให้เกิดความรู้ใหม่ขึ้นเพ่ือที่จะถ่ายทอดต่อไป 
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    (8) การพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่
บรรลุผลสัมฤทธิ์  
 ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ควรจะต้องมีการค้นหาองค์ความรู้ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง โดยใช้วิธีการต่างๆ เพ่ือที่จะได้
รับทราบถึงองค์ความรู้ใหม่ๆ ส่งเสริมให้มีการน าความรู้มาใช้ในการปรับตัว คิดในเชิงสร้างสรรค์ และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนสร้างบรรยากาศให้มีเอ้ือต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง สร้างระบบพ่ีเลี้ยง 
และที่ส าคัญคือสามารถบูรณาการความรู้หลายๆ ด้าน 
  ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ควรมีการบูรณาการความรู้ที่มีอยู่กับบุคลากรที่ท างานมานาน 
กับบุคลากรสมัยใหม่ ให้มีความสอดคล้องกัน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนด
เป้าหมายในการพัฒนาองค์การ เปิดโอกาสให้วางแผนงานของตนเองให้สอดคล้องกับพันธกิจ เป้าหมาย 
ขององค์การ และมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมให้มากยิ่งขึ้น มีการจัดประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือวิเคราะห์ปัญหา
และอุปสรรคในการท างานที่ส่งผลให้งานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ สร้างวัฒนธรรมที่กระตุ้นให้
เห็นความส าคัญหรือความจ าเป็นให้เกิดการเรียนรู้ จัดตั้งหน่วยงานภายในที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรง 
ในการจัดการความรู้ขององค์การโดยตรง และสุดท้ายคือต้องให้ความส าคัญของบุคลากรทุกคน รักษา
สมดุลระหว่างการเรียนรู้ การท างาน  
  ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล เห็นว่า ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ควรมีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในงานหรือมอบหมาย
ให้ทุกคนได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน และการท างานในลักษณะแนวราบ และการเปิดโอกาสที่ให้บุคลากร
สามารถเสนอความคิดเห็นให้กับผู้บริหารโดยตรง การให้อิสระในการเรียนรู้และท างานเรียนรู้ร่วมกัน 
การเปิดโอกาสให้แสวงหาความรู้จากภายนอก  
  การจัดการความรู้ เห็นว่า ควรมีการไปศึกษาดูงานจากภายนอก และ
เทียบเคียงกระบวนการปฏิบัติงานกับหน่วยงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับรูปแบบการ
จัดการความรู้เพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป 
 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เห็นว่า ควรพัฒนาระบบและให้ความรู้ 
ความเข้าใจต่อแนวคิดต่างๆ เช่น ข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ (Big data) ปัญญาประดิษฐ์ (AI) อินเทอร์เน็ตของ
สรรพสิ่ง (Internet of Things (IoT)) เพ่ือมาประยุกต์ใช้พัฒนาองค์การ และการพัฒนาทักษะบุคลากร
ควบคู่กันไป 
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  1.4.6 ผลการวิจัยจากสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 1 “ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ” พบว่า 
เพศ และ อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
  1.4.7 ผลการวิจัยสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 2 “ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน 
การจัดการความรู้ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี
สารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพื้นฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่
เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ” พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ คือ เทคโนโลยีสารสนเทศทาง 
ด้านการจัดการความรู้ การประเมิน โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และ
แรงจูงใจของบุคลากร โดยเมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระที่มีอ านาจในการท านายการเปลี่ยนแปลงของการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ดีที่สุด คือ การ
ประเมิน แรงจูงใจของบุคลากร กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางด้านการจัดการความรู้ และตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในด้านของภาวะผู ้น าและกลยุทธ์ และ
วัฒนธรรมองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
  1.4.8 ผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 3 “ระดับความเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80” 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับความเป็นขององค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ ต่ ากว่าร้อยละ 80 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

ข้อ สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 H0 
1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน  
มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

  

2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ 
อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ 
วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้าน
การจัดการความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน 
กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจ
ของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

  

3 ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 

  

 

2. อภิปรายผล 

 
 จากการวิจัยเรื่อง “การจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ” มีประเด็นส าคัญท่ีควรน ามาอภิปราย ดังนี้ 
 2.1 กระบวนการจัดการความรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ซึ่งได้วิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการความรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีขั้นตอนในการด าเนินการอย่างไร  โดย
อ้างอิงตามที่กรอบของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) และสถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ (2548) จ านวน 7 ขั้นตอน ได้แก่ การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ การสร้างและการแสวงหาความรู้  
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การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ความรู้ และการเรียนรู้ ทั้งนี้เมื่อแยกผลการวิจัยเป็นรายด้านอธิบายได้ดังนี้ 
  2.1.1 การค้นหา/บ่งชี้ความรู้  
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติมีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการค้นหา/บ่งชี้ความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ต้องการบุคลากรที่มีองค์ความรู้
บุคลากรที่มีความหลากหลายของความรู้พ้ืนฐานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ทางด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม 
ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านความร่วมมือระหว่างประเทศ ด้านการพัฒนาพ้ืนที่ตามเขตภูมิภาคต่างๆ และด้านอ่ืนๆ 
ซึ่งเป้าหมายหลักคือ การอาศัยองค์ความรู้ต่างๆ ประสานกันโดยมีเป้าหมายเพ่ือให้เป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ สามารถเป็นจะเป็นคลังสมอง และให้ข้อเสนอแนะให้กับรัฐบาลได้อย่างน่าเชื่อถือ 
นอกจากนี้ยังต้องเป็นบุคคลที่สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างถูกต้องและบูรณาการในมิติที่เกี่ยวข้องได้
อย่างตามหลักวิชาการ อีกทั้งยังต้องมีความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับระบบฐานข้อมูล สามารถวิเคราะห์ข้อมูล
ที่มีอยู่หรือการค้นหาข้อมูลที่ถูกต้องมาวิเคราะห์เพ่ือให้การพัฒนาประเทศเป็นไปตามหลักเศรษฐกิจ
ฐานความรู ้ และสุดท้ายคือ ความรู ้เกี ่ยวกับจิตวิทยาองค์กร ซึ ่งหมายถึงทักษะในการสื่อสาร
เพื่อให้สามารถประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับการค้นหาแหล่ง 
ข้อมูลองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานนั้น ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ มีแหล่งข้อมูลที่สามารถค้นหาได้ ได้แก่ ห้องสมุดสุริยานุวัตร การประชาสัมพันธ์ข่าวสารทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) และสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ การจัดซื้อข้อมูลจากหน่วยงานต่างๆ ที่มี
ความน่าเชื่อถือและมีการยอมรับในวงกว้าง เช่น CEIC DATA และข้อมูลจากอินเตอร์เน็ทต่างๆ จาก 
ในประเทศและต่างประเทศ เช่น ข้อมูลที่มีการเผยแพร่ในเว็บไซต์ของกระทรวงการคลัง ส านักงาน
เศรษฐกิจการคล้ง หรือข้อมูลจากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ ธนาคารโลก และสภาเศรษฐกิจโลก 
(The World Economic Forum) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทพร รอดผล และเอกชัย ภูมิระรื่น 
(2559) ที่ศึกษาเรื่อง “SSCS: กระบวนการทางวิทยาศาสตร์สู่เส้นทางสังคมศาสตร์” พบว่า วิชาความรู้
ในปัจจุบันสามารถส่งเสริมความสามารถทางการคิดได้โดยการน าข้อมูลมาบูรณาการกัน ท าให้เกิด
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงความคิดรวบยอด เกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ (Transfer of Learning) ของศาสตร์
ต่างๆ เข้าด้วยกัน ผู้เรียนสามารถมองเห็นประโยชน์ของสิ่งที่เรียนและน าไปใช้จริงได้ ซึ่ง SSCS เป็น
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ที่มีความส าคัญที่แสดงถึงการมีกระบวนการคิดอย่างมีเหตุผล ท าให้
ผู้เรียนและผู้ปฏิบัติเกิดความเข้าใจในเนื้อหาทางวิทยาศาสตร์ สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองไปสู่
กระบวนการคิดที่ซับซ้อน การคิดเป็นล าดับขึ้นตอนที่ สามารถพิสูจน์จับต้องได้ ซึ่งวิชาความรู้ในโลก 
ยุคใหม่จะอยู่ภายใต้วิชาสังคมศาสตร์ ทั้งจิตวิทยา มานุษยวิทยา สังคมวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์  
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ที่สามารถใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้กับการเรียนรู้ของผู้เรียนได้ SSCS จึงเป็น
รูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมในการน ามาส่งเสริมการเรียนการสอนยุคแห่งการคิดและพัฒนา
ศักยภาพมนุษย์ให้เพ่ิมมากข้ึนได้อย่างดี  
  2.1.2 ด้านการสร้างและการแสวงหาความรู้ 
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการสร้างและการแสวงหาความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า 
ประเด็นส าคัญหลักของการสร้างความรู้ได้อย่างถูกต้องได้นั้น ต้องค านึงถึงการน าความรู้ที่ได้มา
สังเคราะห์ (Synthesis) กล่าวคือ ความสามารถในการคิดที่ดึงองค์ประกอบต่างๆ มาหลอมรวมกัน
ภายใต้โครงร่างใหม่อย่างเหมาะสม เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ที่มีลักษณะเฉพาะแตกต่างไปจากเดิม ซึ่งเป็น
ส่วนที่ยากที่สุด ในส่วนของการสร้างความรู้ภายในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ มีวิธีการต่างๆ เช่น การจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างความเข้าใจหรือพัฒนา
แนวปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ ด าเนินการโดยกลุ่มงานพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ การฝึกอบรมใน
ประเทศหรือต่างประเทศ การให้ทุนเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก การประชุม
เชิงปฏิบัติการ (workshop) เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่ๆ ภายในองค์การ การเชิญผู้เชี่ยวชาญใน
ด้านต่างๆ มาให้ความรู้ และการส่งเสริมให้มีระบบพ่ีเลี้ยงสอนงานเพ่ือให้มีผลงานที่มีประสิทธิภาพ  
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของมาร์ควอร์ด (Marquardt 1996 อ้างถึงใน อนงค์ สระบัว 2552, น.94-97) 
ที่ชี้ให้เห็นถึงรูปแบบต่างๆ ในการสร้างความรู้ ได้แก่ การน าความรู้ที่ได้จากการรวมและสังเคราะห์
ความรู้ที่มีอยู่เข้าด้วยกันเป็นความรู้ใหม่ และความรู้เกิดขึ้นจากการสร้างกิจกรรมที่องค์การสามารถ
ด าเนินการเพ่ือสร้างความรู้ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ธนภาส  อยู่ใจเย็น (2554) ที่ศึกษาเรื่อง 
“การพัฒนารูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการฝึกอบรมแบบผสมผสานตามแนวคิดการเรียนรู้เป็นทีม
เพ่ือพัฒนานวัตกรรมด้านการตลาดและพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ส าหรับพนักงานบริษัทประกัน
ชีวิต” พบว่า ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้เป็นทีมนั้น กลุ่มบุคคลมีหน้าที่แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ประสบการณ์ ความรู้ของตนต่อประเด็นปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ สามารถน าเสนอ
วิธีการแก้ไขปัญหาจากความรู้และประสบการณ์ของตน โดยการน าแนวคิดการเรียนรู้เป็นทีมมาเป็น
แนวทางในการสร้างรูปแบบการเรียนรู้ 
  2.1.3 ด้านการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
มีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการจัดการความรู้ให้เป็นระบบในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีการแบ่งแยกองค์ความรู้และเก็บรวบรวมซึ่งเป็น
ข้อมูลที่ใช้ในปัจจุบัน ให้สามารถสืบค้นได้ในเว็บไซต์ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ โดยแบ่งส าหรับบุคคลภายนอก โดยมีลักษณะการด าเนินการจัดเก็บองค์ความรู้  
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อยู่ในอินเตอร์เน็ท (internet) แต่หากเป็นบุคลากรภายในจะจัดเก็บองค์ความรู้ในอินทราเน็ต 
(intranet) ซึ่งกค็ือระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์แบบภายในองค์กร ข้อมูลเป็นการเฉพาะด้านเพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานมากกว่า อีกทั้งแบ่งแยกตามความเหมาะสมของข้อมูลในการเผยแพร่ โดยปัจจุบันได้มี  
การพัฒนาระบบการเผยแพร่องค์ความรู้ให้เป็นลักษณะที่มีความหลากหลายและเข้าถึงได้ทุกท่ีทุกเวลา
มากขึ้น เป็นการอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรตามนโยบาย Thailand 4.0 เช่น การจัดส่งข้อมูล
องค์ความรู้ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ให้โดยตรง และการประชาสัมพันธ์ทางสื่อสังคมออนไลน์ซึ่งจะ
สามารถประเมินได้ว่าองค์ความรู้ใดที่องค์การได้ให้ความสนใจ ส าหรับในส่วนของความมีประสิทธิภาพ
ของระบบฐานข้อมูลความรู้นั้น พบว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติได้มีการให้ความส าคัญของโครงสร้างพ้ืนฐานของสารสนเทศ ( IT Infrastructure) ไว้เป็น 
อย่างมาก ส่งผลให้การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเกี่ยวกับองค์ความรู้ และในส่วนอ่ืนๆ เช่น ระบบ
เครือข่าย (Network) รักษาความปลอดภัยของระบบสารสนเทศ ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  
(e-Mail) การใช้งานไฟล์หรือโฟล์เดอร์ร่วมกัน (file Sharing) เป็นต้น ช่วยส่งผลให้สามารถให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับกระบวนการจัดการความรู้ที่ใช้จัดท าแผนการจัดการ
ความรู้ในโครงการน าร่องของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและส านักงานเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ (2548, น.5-6) ว่าการจัดการความรู้ให้เป็นระบบ (knowledge organization) เป็นการวาง
โครงสร้างความรู้เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ เป็นขั้นตอนเรียกว่าเป็นการ
สร้างคลังความรู้ (know - ledge base หรือ knowledge warehouse หรือ knowledge repository) 
มีการจัดแบ่งความรู้ออกเป็นประเภทต่างๆ เพ่ือให้การรวบรวม การค้นหา การน าไปใช้ท าได้ง่ายและ
รวดเร็ว สามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ได้โดยง่าย ซึ่งเป็นการรวบรวมความรู้ที่มีอยู่ในองค์การ การแปลง
ความรู้ฝังลึกให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง การสร้างตัวแทนข้อมูล (data representative) และออกแบบ
โครงสร้างข้อมูล การจัดเก็บความรู้ไว้ในคลังความรู้โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือส าคัญ 
ในการด าเนินการ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ดิชิตชัย เมตราริกานนท์ และอรรจน์ บัณฑิตย์ (2552) 
ที่ศึกษาเรื่อง “เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร : เครื่องมือส าหรับการจัดการความรู้” พบว่า 
องค์กรต่างๆ ต้องตระหนักอยู่เสมอว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICTs) เป็นแค่เครื่องมือ
การจัดการความรู้ และเครื่องมือนี้ไม่สามารถสร้างความส าเร็จให้กับบุคคลในองค์กร แต่อาจเป็น
เครื่องมือที่สร้างความเข้าใจและเห็นความส าคัญของการจัดการความรู้ได้ ดังนั้น องค์กรจึงจ าเป็น 
ต้องเลือกและประยุกต์ใช้เครื่องมือต่างๆ ให้เหมาะสมกับความต้องการและงบประมาณขององค์กรด้วย 
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  2.1.4 ด้านการประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการประมวลและกลั่นกรองความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เป็นด้าน 
ที่มีความเห็นว่ามีความส าคัญน้อยที่สุด พบว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ จะด าเนินการการกลั่นกรองข้อมูลที่มีความหลากหลายให้อยู่ในรูปแบบของระบบข้อมูลที่เป็น
ระบบเดียวกัน และน ามาวิเคราะห์ ตรวจสอบหลายขั้นตอนเพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือก่อนจะด าเนินการ
เผยแพร่ เช่น ตัวเลขผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) การรายงานภาวะเศรษฐกิจ/สังคม รายไตรมาส 
ข้อมูลการเขตพัฒนาเศรษฐกิจ เป็นต้น ดังนั้น องค์ความรู้ที่ได้มีการเผยแพร่แล้วจึงสามารถถือได้ว่า
เป็นมาตรฐานแล้วและมีความถูกต้องสมบูรณ์ ส าหรับในประเด็นเกี่ยวกับการปรับปรุงเนื้อหาให้มี
ความเข้าใจได้ง่ายนั้น ปัจจุบันได้มีการพัฒนารูปแบบการน าเสนอโดยใช้รูปแบบของอินโฟกราฟิกส์ 
(Infographics) เพ่ือน าเสนอข้อมูลให้สามารถเข้าใจได้ง่าย อีกทั้งมีการแผยแพร่ความรู้ในรูปแบบของ
ภาษาอังกฤษเพ่ือให้องค์ความรู้สามารถเผยแพร่ได้มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ บุญดี  บุญญากิจ (2549, น.54) 
ได้กล่าวถึง การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (knowledge codification and refinement) ไว้ว่า 
นอกจากการจัดท าสารบัญความรู้อย่างเป็นระบบแล้ว องค์การต้องประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบ
และภาษาที่เข้าใจง่ายและใช้ได้ง่ายซึ่งอาจท าได้ในหลายลักษณะ กล่าวคือ การจัดท าหรือปรับปรุง
รูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน องค์การควรจะจัดท าค าอภิธานศัพท์ของค าจ ากัดความ  
ความหมายของค าต่างๆ ที่แต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีความเข้าใจตรงกันซึ่งจะช่วยท าให้
การป้อนข้อมูล/ความรู้ การแบ่งประเภทและการจัดเก็บได้มาตรฐานเดียวกัน และที่ส าคัญต้องมีการ
ปรับปรุงอภิธานศัพท์ให้ทันสมัยตลอดเวลารวมทั้งต้องให้ผู้ใช้สามารถท าการค้นหาและเปิดใช้ได้อย่าง 
สะดวกรวดเร็ว ตลอดจนมีการเรียบเรียง ตัดต่อและปรับปรุงเนื้อหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่างๆ เช่น 
ความครบถ้วน เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคล้องและตรงตามความต้องการของผู้ใช้ สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ กิตติ์ธัญญา  บุณยกุลศิโรตม์ (2554) ที่ศึกษาเรื่อง “เว็บไซต์การจัดการความรู้เพ่ือการท าวิทยานิพนธ์
ระดับปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” 
พบว่า การประมวลและกลั่นกรองความรู้ ท าโดยการก าหนดรูปแบบของความรู้ เพ่ือน าความรู้ที่เก็บ
รวบรวมมากลั่นกรองให้เป็นรูปแบบตามที่ได้ท าการก าหนด ก่อนด าเนินการบรรจุลงในระบบตาม
หมวดหมู่ข้อมูล โดยในส่วนของขั้นตอนนี้จะน าข้อมูลที่รวบรวมได้ และจัดหมวดหมู่แล้วมาก าหนด
รูปแบบความรู้ข้อมูลที่เหมาะสม ส าหรับการน าเข้าระบบเว็บไซต์การจัดการความรู้ 
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  2.1.5 ด้านการเข้าถึงความรู้ 
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการเข้าถึงความรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีการพัฒนาห้องสมุดให้เป็นระบบห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์  
(e-Library) มีจุดประสงค์เพ่ือลดปัญหาและอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งสารสนเทศ ผู้ใช้สามารถเข้าถึง
สารสนเทศได้สะดวก และรวดเร็ว ตลอดจนมีการประชาสัมพันธ์เผยแพร่องค์ความรู้ต่างๆ ในเชิงรุก
มากยิ่งขึ้นโดยการจัดส่งในลักษณะการตัดข่าวที่น่าสนใจ (Clipping) ข่าวหรือองค์ความรู้ต่างๆ ทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การแผยแพร่ในสื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ อย่างครบถ้วนทุกช่องทาง เพ่ือให้
บุคลากรสามารถรับทราบข่าวสารที่ทันสมัยตลอดเวลา แต่อย่างไรก็ตามองค์การยังประสบปัญหาใน
เรื่องข้อมูลที่กระจัดกระจายไม่เป็นหมวดหมู่ ระบบการสืบค้นที่ยังค้นหาที่ยังไม่ชัดเจนเท่าที่ควร ซึ่งอยู่
ในระหว่างการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ส าหรับในส่วนของฐานข้อมูลองค์ความรู้นั้น พบว่า 
โครงสร้างพ้ืนฐานของสารสนเทศ (IT Infrastructure) มีการพัฒนาและปรับปรุงมาโดยตลอดให้มีความ
ทันสมัย เข้าถึงสะดวก และมีความปลอดภัยสูง จึงถือได้ว่าส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติไม่ได้ประสบปัญหาในเรื่องโครงสร้างของฐานข้อมูลดังกล่าว สอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ แมคคลีน และสมิธ (McKeen & Smith 2003 อ้างถึงใน ณภัทร วรเจริญศรี 2553, น.57) 
กล่าวไว้ว่า การเข้าถึงความรู้ ซึ่งองค์การต้องรู้ว่าจะเข้าถึงความรู้ได้อย่างไรซึ่งอาจได้จากผู้รู้  หรือ
เครือข่ายต่างๆ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ แขนภา ทองตัน สวัสดิ์ อุราฤทธิ์ อภิรัตน์ วงศ์ศุภชาติ 
ปิยวรรณ คุสินธุ์ และตวงสิทธิ์ สนขา (2560) ที่ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาระบบสืบค้นสื่ออิเล็กทรอนิกส์
ด้วยเทคโนโลยีระบบห้องสมุดอัตโนมัติ” พบว่า ระบบสืบค้นสื่ออิเล็กทรอนิกส์ออนไลน์ด้วยเทคโนโลยี
ระบบห้องสมุดอัตโนมัติ ซึ่งเป็นการรวบรวมสื่ออิเล็กทรอนิกส์จากแหล่งข้อมูลหลายๆ ที่ไว้ด้วยกัน 
ให้สืบค้นได้จากจุดๆ เดียว (Single Search) นั้น เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการทรัพยากร
สารสนเทศให้ดีขึ้น สื่ออิเล็กทรอนิกส์บนระบบสืบค้นทรัพยากรสารสนเทศห้องสมุด ได้ง่าย สะดวก
รวดเร็ว ได้ข้อมูลที่ตรงกับความต้องการ ไม่เสียเวลาในการค้นหาจากหลายๆ ที่ ท าให้ผู้ใช้บริการ 
เกิดความพึงพอใจต่อการใช้งาน  
  2.1.6 ด้านการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
   บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ให้ความส าคัญของการสร้าง
วัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ในรูปแบบของความรู้ที่ไม่
ปรากฎชัดแจ้ง (Tacit Knowledge) จ าเป็นต้องอาศัยการเรียนรู้จากการกระท า ฝึกฝน เป็นหลัก 
สอดคล้องกับ วิจารณ์  พานิช (2547, น.22-23) ที่ได้กล่าวว่า ความรู้โดยนัยหรือความรู้ที่มองเห็น 
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ไม่ชัด (Tacit Knowledge) เป็นความรู้อย่างไม่เป็นทางการ มีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล เกิดจาก
ประสบการณ์ ความเชื่อหรือความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน เช่น การถ่ายทอดความรู้ ความคิด 
ผ่านการสังเกต การสนทนา การฝึกอบรม ความรู้ประเภทนี้ไม่สามารถจัดให้เป็นระบบ หมวดหมู่ 
เขียนเป็นกฎเกณฑ์หรือ ต ารา สามารถแบ่งปันได้ โดยการสังเกตและเลียนแบบ เป็นหัวใจส าคัญที่ 
ท าให้งานประสบความส าเร็จ และชู (Choo 2000 อ้างถึงใน พรทิพา  ด าเนิน 2549, น.4-5) ที่ได้กล่าวว่า 
ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) เป็นความรู้อย่างไม่เป็นทางการ ทักษะ หรือความรู้ความสามารถ
เฉพาะตัวบุคคล เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ ความเชื่อ หรือความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นความรู้ที่มีความส าคัญ ยากที่จะลอกเลียนแบบ และสามารถผลักดันให้องค์การ 
ประสบความส าเร็จ อีกทั้งส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ยังมีการ
สนับสนุนให้มีการสร้างระบบพี่เลี้ยงที่เข้มแข็งและเป็นระบบ มีกระบวนการพัฒนาองค์ความรู้ใน
รูปแบบของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (forum) 
โดยคัดเลือกประเด็นที่ทุกๆ คน ให้ความสนใจมาร่วมกันหาแนวทางการแก้ไขหรือความรู้ใหม่ที่ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน มีแนวทางการผลักดันแนวทางการสอนงานแบบตัวต่อตัว ซึ่งท าให้เกิดผลดีนอกจาก
การที่จะได้ผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามความคาดหวังแล้ว ยังเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ประศาสน์ นิยม, สมบูรณ์วัลย์ สัตยารักษ์วิทย์ และอรวรรณ อ่ิมสมบัติ (2560) ที่ศึกษาเรื่อง “การ
แบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย” พบว่า ปัจจัยทีส่่งผลต่อการแบ่งปันความรู้
ในองค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างบรรยากาศในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน วัฒนธรรมการเรียนรู้ บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการ
แบ่งปันความรู้ ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และสิ่งจูงใจและแรงจูงใจ
เพ่ือการแบ่งปันความรู้ 
  2.1.7 ด้านการเรียนรู ้

  บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
มีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า องค์ความรู้ที่ใช้ในการตัดสินใจ
หรือมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน จะต้องมีความถูกต้องตามหลักวิชาการ และความทันสมัย อีกทั้งบุคลากร
จะต้องมีความสามารถในการเชื่อมโยงองค์ความรู้กันได้ในทุกมิติ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 
และด้านอ่ืนๆ และเมื่อเสร็จสมบูรณ์แล้ว จะท าให้เกิดความรู้ใหม่ขึ้นเพ่ือที่จะถ่ายทอดต่อไป สอดคล้องกับ 
บุญดี  บุญญากิจ (2549, น.54) การเรียนรู้ของบุคลากรจะท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ขึ้นมากมายซึ่งจะไป
เพ่ิมพูนองค์ความรู้ขององค์การที่มีอยู่แล้วให้มากขึ้นเรื่อยๆ ความรู้เหล่านี้ก็จะถูกน า ไปใช้เพ่ือสร้าง
ความรู้ใหม่ๆ อีกเป็นวงจรที่ไม่สิ้นสุด ที่เรียกว่า “วงจรแห่งการเรียนรู้” ดังนั้น องค์การต้องมั่นใจว่า 
ทุกองค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้จะต้องมีการบูรณาการกัน เพ่ือให้วงจรการเรียนรู้นี้
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สามารถหมุนได้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นันทรัตน์  เจริญกุล (2552) ที่ศึกษาเรื่อง 
“การจัดการความรู้” พบว่า การจัดการความรู้ เป็นสิ่งที่มีประโยชน์อย่างมากต่อสถานศึกษา และ
องค์การทางการศึกษาอ่ืนๆ เนื่องจากองค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการค้นหาความรู้ การแลกเปลี่ยนข้อมูล 
และการรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ ถือว่าเป็นทรัพย์สินทางปัญญาที่มีค่ายิ่ง เพราะเป็นองค์ความรู้
ที่เกิดจากการปฏิบัติ 
 2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ ซึ่งได้วิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ คือ เทคโนโลยี
สารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน กระบวนการจัดการความรู้ 
ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยเมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระ 
ที่มีอ านาจในการท านายการเปลี่ยนแปลงของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ดีที่สุดคือ การประเมินผล โครงสร้างพ้ืนฐาน แรงจูงใจของบุคลากร 
กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ และ  
ตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว ในด้านของภาวะผู้น าและกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ อธิบายได้ดังนี้ 
 2.2.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งไม่มี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
สามารถอธิบายได้ว่า จากการที่ได้มีการสร้างแนวทางการปฏิบัติงานให้ใช้แนวคิดของเศรษฐกิจฐานความรู้
เป็นหลักในการปฏิบัติงานมาโดยตลอด บุคลากรในองค์การจึงได้มีการปลูกฝังให้ตระหนักถึงความส าคัญ
ของการแสวงหา และเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ๆ อันเป็นคุณลักษณะของข้าราชการมืออาชีพ (Professionalism) 
โดยได้ริเริ่มด าเนินการพัฒนาระบบจัดการองค์ความรู้ขององค์การตั้งแต่ปี 2547 ซึ่งเป็นการสร้างค่านิยม
การไฝ่หาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง แล้วน าข้อมูลนั้นมาสังเคราะห์ กลั่นกรองให้เป็นความรู้ที่สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคมโดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม 
ซึ่งค่านิยมดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ กันย์ธนัญ สุชิน, ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ และมานพ ชูนิล 
(2561) ที่ศึกษาเรื่อง “คุณลักษณะที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มี ผลการปฏิบัติงานดีเด่น: 
กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช” ที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะที่เป็นมืออาชีพ
ของข้าราชการ เช่น การมีความรู้เฉพาะทางในงาน การปรับตัวและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ความมุ่งมั่นตั้งใจ 
ความใฝ่รู้ และมีใจรักในงาน ดังนั้นปัจจัยเกี่ยวกับผู้น าและการสร้างวัฒนธรรมองค์การ จึงอาจไม่ใช่
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลออง วัจนะสาริกากุล, ช่อเพชร เบ้าเงิน และบุญเรือง ศรีเหรัญ 
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(2556) ที่ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา: กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี” ที่ศึกษาถึง
สภาพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา ประกอบด้วยปัจจัยด้านต่างๆ ได้แก่ ภาวะผู้น าองค์การ วัฒนธรรมองค์การ วิสัยทัศน์ 
พันธกิจและยุทธศาสตร์องค์การ การบริหารจัดการองค์การ โครงสร้างองค์การ ระบบองค์การ บรรยากาศ
องค์การ การจูงใจ และเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์องค์การ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของสถานศึกษา การที่จะส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้นั้นต้อง
ด าเนินการผ่านปัจจัยต่างๆ ในส่วนที่เหลือด้วย  
 2.2.2 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ ปัจจัยด้านการ
ประเมินผล ปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ และแรงจูงใจ
ของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยที่ อิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ 
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สามารถอธิบายแยกรายด้านดังนี้ 
  ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้  ซึ่งเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลมากที่สุด อันเนื่องมาจากส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้มีโครงสร้าง
พ้ืนฐานของสารสนเทศ ( IT Infrastructure)  ที่มีประสิทธิภาพ มีการฝึกอบรมในหลักสู ตร 
ที่เกี่ยวข้องเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถค้นหาความรู้ผ่านอินเทอร์เน็ตด้วยความรวดเร็ว และมีระบบ
ฐานข้อมูลที่สามารถจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบและที่ทันสมัย ช่วยในการแสวงหาความรู้จากแหล่งใหม่ๆ 
ท าให้เกิดการเข้าถึงความรู้ ช่วยให้การจัดการความรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้น เป็นปัจจัยส าคัญ
ที่สุดในการจัดการความรู้ให้ประสบความส าเร็จ ซี่งหากไม่มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือไม่มี
ประสิทธิภาพมากพอ ย่อมถือได้ว่าองค์การนั้นจะไม่สามารถเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อิทธิกร ตานะโก (2558) ที่ศึกษาเรื่อง “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ 
ในสถาบันอุดมศึกษากรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็น
ปัจจัยประการส าคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ในหน่วยงาน กล่าวคือ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
มีบทบาทส าคัญในการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยอย่างมาก เป็นเครื่องมือของผู้ปฏิบัติงานในการ
พัฒนาทักษะความรู้ต่างๆ ของบุคลากรในองค์การมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน การใช้เทคโนโลยีในแง่
การบริหารงานต่างๆ ให้สะดวกและคล่องตัวขึ้น เป็นการสร้างองค์การให้เติบโตและความได้เปรียบ 
ในการแข่งขันระหว่างหน่วยงานต่อไปในอนาคต 
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  ปัจจัยด้านการประเมินผล สามารถอธิบายได้ว่าบุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เห็นว่าวัดผลและการประเมินผลเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการ
สามารถวัดได้ว่าบุคลากรในองค์การเกิดการเรียนรู้และมีการเรียนรู้มีการพัฒนาองค์ความรู้ส าหรับการ
ปฏิบัติงาน โดยมีกระบวนการตั้งแต่การติดตามและประเมินผลในการจัดการความรู้ รวมถึงการจัดตั้ง
กลุ่มงานพัฒนาบุคลากรเป็นหน่วยงานที่มีหน้าทีส่นับสนุนการติดตามการด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้
อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมทุกครั้ง ผู้รับผิดชอบกิจกรรมต้องมีการประเมินผลทุกครั้ง
เพ่ือเป็นการรับรู้ผลสรุปจากการจัดกิจกรรม และสุดท้ายคือการน าผลจาการจัดกิจกรรมมาด าเนินการ
สร้างแผนการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี บุญเรือง และศราวุธ 
สังข์วรรณะ (2560) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย” พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ ที่มีความส าคัญมากที่สุดเรียงตามล าดับ 
ได้แก่ ปัจจัยด้านวัดผลและประเมินผล (X7) ปัจจัยด้านนโยบายการจัดการความรู้ (X3) ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น า (X1) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (X6) ปัจจัยด้านวัฒนธรรม (X5) ส่งผลต่อการจัดการความรู้ (Y) 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
  ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐาน สามารถอธิบายได้ว่า บุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เห็นว่า ปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วย สถานที่ 
เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ รวมไปถึงโครงสร้างหรือระบบงาน ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีอยู่ปัจจุบัน 
รวมไปถึงการจัดตั้งหน่วยงานรับผิดชอบการจัดการความรู้ คือ กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร มีส่วนทีส่ าคัญใน
การพัฒนาองค์การให้ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ มีการกระจายอ านาจในการบริหารงานและมอบหมายงานเพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
อย่างเป็นระบบและชัดเจน มีการมอบอ านาจการตัดสินใจให้บุคลากรได้อย่างเหมาะสมและคล่องตัว 
ในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานตามสัดส่วนหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม มีระบบการ
ท างานเป็นทีมเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์และแก้ไขปัญหา ตลอดจนมีการสนับสนุนสถานที่ 
เครื่องมือ ที่ใช้ประกอบการจัดการความรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ แพนศรี  ศรีจันทึก (2554) ที่ศึกษา
เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน” พบว่า ปัจจัยโครงสร้างองค์กรและระบบการจัดการ ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ สามารถอธิบายได้ว่ากระบวนการ 
จัดการความรู้ขององค์การ ที่ได้มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีความชัดเจน ตั้งแต่กระบวนการ
แสวงหาความรู้ สร้างความรู้ จัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์  มีส่วนที่ส าคัญ
ในการพัฒนาองค์การให้ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ มีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน มีการเผยแพร่องค์
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ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้และ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ได้อย่างเป็นอิสระ มีระบบการเก็บรักษาความรู้ และเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึง
ข้อมูลได้ง่าย ทันต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน และ มีการถ่ายโอนองค์ความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เยาวรัชย์ พรประสิทธิ์ (2557) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยทีม่ีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ของกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษา ส านักงานเขตกลุ่มกรุงเทพใต้” 
พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพล และอธิบายความผันแปรเรื่องความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต้ จากมากไปหาน้อย เรียงตามล าดับได้ ดังนี้ (1) ตัวแปรความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ (2) ตัวแปรกระบวนการจัดการความรู้ (3) ตัวแปรทีมงานด้านการจัดการความรู้ (4) 
ตัวแปรสมรรถนะของบุคลากร (5) ตัวแปรความชัดเจนของแผนและกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้ (6) 
ตัวแปรภาวะผู้น า และ (7) ตัวแปรเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่สนับสนุนการจัดการความรู้  
โดยพบว่าตัวแปรทั้ง 7 ตัว มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จในการจัดการความรู้ของส านักงาน
เขตกลุ่มกรุงเทพใต ้ 
  ปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากร สามารถอธิบายได้ว่าแรงจูงใจของบุคลากรมี
ส่วนที่ส าคัญในการพัฒนาองค์การให้ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากองค์การจะสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การได้ หากมีการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้เกิดความ
กระตือรืนร้นในการเรียนรู้ที่ส่งเสริมต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้อาจใช้วิธีการให้รางวัลใน
รูปแบบต่างๆ รวมไปถึงรางวัลที่ไม่อยู่รูปแบบของค่าตอบแทน โดยใช้วิธีการต่างๆ ได้แก่ การยกย่อง
และให้รางวัลผู้คิดค้นองค์ความรู้ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน นโยบายให้รางวัลและผลตอบแทน 
เป็นลายลักษณ์อักษร การสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ดูงานเพ่ือพัฒนาให้เกิดการเรียนรู้  
การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เฉลิมฤทธิ์ สาระกุล และสุรางค์ เทพศิริ (2555) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตสระบุรี” พบว่า การจูงใจ เป็นปัจจัย
ระดับองค์กรที่มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ดวงนภา เสมทับ (2558) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา” พบว่า ด้านการจูงใจส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เนื่องมาจากผู้บริหารในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา เข้าใจและเอาใจใส่ต่อบุคลากรทุกคน
อย่างทั่วถึง สร้างความตระหนักและให้สมาชิกเห็นความส าคัญของตนเองเพ่ือให้ท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ ได้ให้ความไว้วางใจ ให้เกียรติ ยอมรับต่อบุคลากร ส่งเสริมและสนับสนุน
ความก้าวหน้าของบุคลากร รวมถึงให้โอกาสในการฝึกอบรมศึกษาดูงาน และมอบหมายงานให้
บุคลากรปฏิบัติอย่างมีอิสระ  
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 2.3 จากสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 1 “ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ” โดย
มีเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในสมมติฐานการวิจัยนี้ ได้แก่ แบบสอบถามในส่วนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ และ แบบสอบถามในส่วนที่ 4 เกี่ยวกับลักษณะความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  จ านวน 
19 ข้อ ผลการวิจัย พบว่า เพศ และ อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส่วนระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางลบในระดับต่ ามาก จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ อธิบายได้ดังนี้ 

2.3.1 เพศ การที่เพศไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อธิบายได้ว่า เนื่องจากในบริบทของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นองค์การที่มีลักษณะของการวางแผนยุทธศาสตร์เป็นหลัก ย่อม
ประกอบไปด้วยเพศหญิง และเพศชายปะปนกันไป ถึงแม้ว่าในบางเรื่องเพศหญิงอาจมีความคิดเห็น
แตกต่างจากเพศชาย แต่เมื่อเทียบโดยรวมแล้วทั้งสองเพศท่ีท าการศึกษา มีบริบทวัฒนธรรมและสังคม
และหน้าที่ความรับผิดชอบที่เหมือนกัน ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้มีลักษณะไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรธิดา เมฆวทัต (2559) ที่ศึกษาเรื่อง 
“ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด” 
พบว่า เมื่อจ าแนกตามเพศของครู ทั้งภาพรวมของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และแยกตามรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ขัดแย้งกับการศึกษาของ อนุกลู ปิลวาสน์ (2558) ที่ศึกษา
เรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานประกอบการท่องเที่ยวและ
บริการ” พบว่า เพศต่างกันมีผลต่อสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อการสร้าง
องคก์รแห่งการเรียนรู้มากกว่าเพศชาย ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ เป็นหน่วยงานราชการ ไม่ได้เน้นเรื่องผลตอบแทนเหมือนการท างานในบริษัทเอกชน 
จึงไม่มีแรงกระตุ้นให้มีการแข่งขันเหมือนบริษัทเอกชนที่มีการแข่งขันกันสูงเพ่ือความอยู่รอดของกิจกรรม 
โดยการแสวงหาความรู้โดยตลอดเวลา โดยเฉพาะเพศหญิงที่ส่วนใหญ่จะรักความก้าวหน้า และไม่ค่อย
เสียเวลาไปกับสิ่งที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง 
  



188 

2.3.2 อายุ การที่อายุไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อธิบายได้ว่า ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ เป็นองค์การที่มีความหลากหลายด้านอายุมาก มีการเคลื่อนไหวของอัตราก าลังมาโดยตลอด 
ทั้งการเข้ามาปฏิบัติงาน ลาออก โอน เกษียณอายุราชการ ถึงแม้ว่าบางคนจะมีอายุมากแล้ว แต่อาจไม่มี
ความรู้ ความเข้าใจ ในการด าเนินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แตกต่างจากคนที่อายุน้อยหรือเริ่ม
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชญา สีหะวงษ์ (2550) ที่ศึกษาเรื่อง “การจัดการความรู้กับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี” พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านอายุไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานป้องกัน
ควบคุมโรคที่ 7 จังหวัดอุบลราชธานี (r = 0.06) ขัดแย้งกับ ปวีณา เปี่ยมสวัสดิ์ (2558) ที่ศึกษาเรื่อง 
“การศึกษาสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน)” พบว่า 
พนักงานบริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท เมืองไทยประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมและรายด้าน 
ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า บริษัทเอกชนยิ่งพนักงานมีอายุมากขึ้น จะต้องพยายามค้นคว้าหาความรู้เพ่ือ
พัฒนาตนเองอย่างมาก เนื่องจากตนเองมีโอกาสที่จะถูกแทนที่โดยพนักงานใหม่ อีกทั้งยังต้องค้นหา
องค์ความรู้ด้วยตนเอง จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญของการด าเนินการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
ส่วนส าคัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งแตกต่างจากบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ซึ่งมีโครงสร้างองค์การแบบแนวดิ่ง เน้นด้านสายงานบังคับบัญชา จึงอาจไม่มีความ
จ าเป็นต้องค้นคว้าหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองในทุกๆ เรื่อง เนื่องจากสามารถสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ด าเนินการแทนได้ 

2.3.3 ระดับการศึกษา ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ มีความสัมพันธ์ในทิศทางลบกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อธิบายได้ว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ที่มีการศึกษาในระดับสูง คือ ปริญญาโท และปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 42.80 อาจไม่มี
ความพยายามที่จะค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือน ามาปฏิบัติงานให้ดีขึ้ นและไม่ได้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้ในองค์การ แต่บุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี อาจมี
ความพยายามในการพาองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้มากกว่า สอดคล้องงานวิจัยของ ศศลักษณ์  
สุขจิตต์ (2554) ที่ศึกษาเรื่อง “สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า” พบว่า ระดับการศึกษาไม่สัมพันธ์กับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดการความรู้ในโรงพยาบาลของบุคลากร สอดคล้องงานวิจัยกับ เฉลิมฤทธิ์ สาระกุล และสุรางค์ เทพศิริ 
(2555) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  
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สังกัดส านักงานเขตสระบุรี” พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันไม่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
โดยรวมของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตสระบุรีไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.3.4 ประเภทบุคลากร ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ มีความสัมพันธ์ในทิศทางลบกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 อธิบายได้ว่า ประเภทข้าราชการซึ่งมีจ านวนมาก อาจไม่ได้เห็นความส าคัญของ 
การน าองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้เท่ากับ พนักงาน พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง
ชั่วคราว เนื่องจากภารกิจของข้าราชการนั้นมีความยุ่งยาก ซับซ้อน มีปริมาณมาก และมีความส าคัญในการ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์การให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้น จึงอาจจะไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนา
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เท่าที่ควร สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกียรติก้อง รอดฉวาง (2556) ที่
ศึกษาเรื่อง “องค์การแห่งการเรียนรู้ของสาธารณสุขจังหวัดยะลา” พบว่า ต าแหน่งที่แตกต่างกัน 
มีสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ต่างกัน จะมีผลผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน สอดคล้องงานวิจัยของ ฉันทนา 
บุญชู (2557) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่เอ้ือต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของลูกจ้างโรงพยาบาล
นครปฐม” โดยได้เปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามประเภทต าแหน่งโดย
ทดสอบด้วยค่าที (t-dependent) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทต าแหน่งต่างกันมีการรับรู้การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน  

2.3.5 ประสบการณ์การท างาน ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ มีความสัมพันธ์ในทิศทางลบกับลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อธิบายได้ว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนานไม่สามารถท าให้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้มาก แต่เจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการน้อยสามารถปฏิบัติ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้มากกว่า มีประสิทธิภาพมากกว่า ขัดแย้งกับ รัชฎา  ประสิทธิ์พรชัย (2553) ที่
ศึกษาเรื่อง “ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กรณีศึกษา: ส านักงานใหญ่)” 
พบว่า อายุงาน ต าแหน่งงาน เงินเดือน และการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง กับความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็น
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ การเลื่อนต าแหน่งส่วนหนึ่งพิจารณาจากระบบอาวุโส ท าให้ความสัมพันธ์ของ
อายุงาน ต าแหน่งงาน เงินเดือน และการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีการเลื่อนต าแหน่ง
มีความแตกต่างจากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติที่จะใช้การแข่งขัน
โดยใช้ความรู้ ความสามารถเป็นหลัก 
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 2.4 เพื่อศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งได้วิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 บุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีความคิดเห็นต่อระดับความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.64) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านการประยุกต์ ใช้

เทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.78) รองลงมา คือ ด้านการจัดการความรู้  ( x̅ = 3.66)  

ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล (x̅ = 3.62) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ (x̅ = 3.59) และด้านพลวัต

แห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (x̅ = 3.52) ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt ได้แก่ ด้านพลวัต
แห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเพ่ิมอ านาจแก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ ด้าน
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  
  จากสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 “ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80” โดยมีเครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยในสมมติฐานการวิจัยนี้ ได้แก่ แบบสอบถามในส่วนที่ 4 เกี่ยวกับลักษณะความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จ านวน 19 ข้อ ใช้การ
วิเคราะห์ด้วย t-Test ผลการวิจัยพบว่า ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะ 
กรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ต่ ากว่าร้อยละ 80 ซึ่งอาจเกิดจากที่ บุคลากรภายในส านักงาน
คณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ยังขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้และแบ่งปันแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ขาดการน าความรู้ที่ได้มาไม่ว่าการอบรมหรือการเรียนรู้มาแลกเปลี่ยนกันภายนอกส านัก/กอง 
ขาดการปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบันในระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ และการเข้าถึงข้อมูลองค์ความรู้
ยังต้องใช้เวลาในการค้นหา แต่อย่างไรก็ตาม จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่าระดับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ยังอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งอาจจะเกิดจากที่มีการที่มีโครงสร้างพ้ืนฐานที่เอ้ืออ านวยต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่
ประสบความส าเร็จ เช่น การจัดตั้งหน่วยงานพัฒนาบุคลากรที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงเกี่ยวกับการ
พัฒนาการจัดการความรู้ในองค์การ (KM) การพยายามผลักดันโครงการสร้างการบริหารงานให้เป็นแบบ
แนวราบ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ดวงนภา  เสมทับ (2558) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา” พบว่า ระดับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ณัชชา  บุญประไพ (2559) ที่ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัด
ปทุมธานี” พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4  
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จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พัชรกันย์ เมธา
อัครเกียรติ และประสพชัย พสุนนท์ (2561) ที่ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” พบว่า ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน (ส่วนกลาง) มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.52) 
 2.5 เพื่อวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งได้วิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 
พบว่า เพ่ือวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยมีเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในประเด็นนี้ 
ได้แก่ ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง (ส่วนที่ 5 ว่าด้วยความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
ปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ) และข้อคิดเห็นจากแบบสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก 
สามารถอธิบายได้ดังนี้  
 2.5.1 ปัญหาและอุปสรรคด้านกระบวนการการจัดการความรู้ พบว่า ปัญหาและ
อุปสรรคในด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่มีผู้เสนอความคิดเห็นมากที่สุดเรียงล าดับ ดังนี้  
  1) การจัดหมวดหมู่ขององค์ความรู้ของแต่ละส านัก กอง กลุ่มงาน ยังคง
ค้นหาและเข้าถึงข้อมูลยาก ท าให้ต้องใช้เวลาในการค้นหาและท าความเข้าใจ ดังนั้นจึงควรให้กลุ่มงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ด าเนินการชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวการปรับปรุงองค์ความรู้ให้กับบุคลากรที่จะ
เป็นเข้าไปเพ่ิมข้อมูลองค์ความรู้ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน ตลอดจนสร้างให้บุคลากรในองค์การเห็น
ความส าคัญของการจัดการความรู้ ทั้งนี้อาจจะมีการเพิ่มแรงจูงใจในรูปแบบด้านต่างๆ แก่ผู้ที่สร้างองค์
ความรู้  
  2) องค์ความรู้หลายด้านในองค์การที่ยังไม่ได้มีการบันทึกจัดเก็บไว้ในระบบ
ฐานข้อมูลกลาง เนื่องจากองค์ความรู้ส่วนใหญ่เป็นการองค์ความรู้ที่ใช้ส าหรับการปฏิบัติงานเป็น
ส่วนมาก ยังขาดในส่วนขององค์ความรู้ที่เป็นของส่วนกลางที่มีการสังเคราะห์ หรือบูรณาการความรู้จาก
หลายๆ ฝ่ายมารวมเป็นองค์ความรู้หลัก ดังนั้น จึงควรมีการรวบรวมและจัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้ ให้
เป็นระบบเพ่ือให้บุคลากรสามารถเรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ที่หลากหลาย ตลอดจนมีการจัดกิจกรรม KM ต่างๆ เพ่ือน าองค์ความรู้ที่มีอยู่นั้นมาสร้างองค์ความรู้ใหม่
ที่เป็นที่ยอมรับ 
  3) ขาดการวิเคราะห์องค์ความรู้ที่มีอยู่ว่ามีองค์ความรู้อะไรบ้าง ยังขาดอะไร 
และบุคลากรต้องการองค์ความรู้ใดเพ่ิมเติม เนื่องจากภารกิจของส านักงานณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีความหลากหลาย ต้องการใช้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในงาน 
ที่หลากหลายและสามารถบูรณาการองค์ความรู้และทักษะต่างๆ การพัฒนาองค์ความรู้เพ่ิมเติมและ
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เชื่อมโยงความรู้ได้ มีความสามารถเรียนรู้ทักษะที่แตกต่างของภารกิจต่างๆ เพ่ือยกระดับกระบวนการ 
พัฒนาประเทศ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องค้นหาองค์ความรู้ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 
โดยการสอบถามต้องการองค์ความรู้จากบุคลากรเ พ่ือก าหนดโครงการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการของบุคลากร 
  4) การแบ่งปันข้อมูลยังมีน้อย บุคลากรที่ไปฝึกอบรมไม่ได้มีการถ่ายทอด
ให้กับคนในองค์การ และขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างสายงาน รวมทั้งระหว่างส านัก ดังนั้น จึง
ความสร้างความเข้าใจในกระบวนการจัดการความรู้ สร้างความตระหนักให้เห็นถึงความส าคัญ แล้วจึง
สร้างช่องทางที่มีประสิทธิภาพ ส าหรับแลกเปลี่ยนเรียนรู้กลางระหว่างกันในองค์การ และควรสร้าง
วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้เกิดข้ึนจริงในองค์การ 
  5) ภารกิจงานของบุคลากรมีปริมาณมากจนท าให้บุคลากรไม่มีเวลาแสวงหา
ความรู้และเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ สามารถแก้ไขปัญหาโดยการจัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอ
กับปริมาณงาน และส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับเห็นความส าคัญและเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการ
ความรู้ 
  6) ขาดความร่วมมือในการสร้างการเรียนรู้และบุคลากรให้ความสนใจใน
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ค่อนข้างน้อย ดังนั้น ควรสร้างความรู้ ความเข้าใจและให้บุลากรเห็นถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้ และควรจัดให้มีการพบปะหารือระหว่างสายงานหรือส านักเพ่ือ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ในงานด้านอื่นๆ รวมไปถึงจัดกิจกรรม KM ในประเด็นที่ทุกคนให้ความสนใจ 
หรือเป็นประเด็นหลักในสังคมขณะนั้น ซึ่งจะสามารถน าไปสู่การบูรณาการองค์ความรู้ที่มีการยอมรับ 
และถูกต้องมากที่สุด 
  7) ข้อมูลองค์ความรู้ที่มีการเผยแพร่มักเป็นข้อมูลความรู้ เฉพาะด้าน ภาษา 
ที่ใช้มีลักษณะเฉพาะตัว เข้าใจได้เฉพาะกลุ่มเท่านั้น ดังนั้น ควรปรับปรุงการจัดการความรู้ด้านการ
กลั่นกรองและประมวลผลเพ่ือให้องค์ความรู้ที่ได้น่าสนใจใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่ายขึ้นและเข้าถึงบุคลากร 
ทุกระดับ 
 2.5.2 ปัญหาและอุปสรรคปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีผู้เสนอความคิดเห็นมากที่สุดเรียงล าดับ ดังนี้ 
  1) การปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบันในระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ และการ
เข้าถึงข้อมูลองค์ความรู้ยังต้องใช้เวลาในการค้นหา ซึ่งเป็น “ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทางด้าน
การจัดการความรู้” จึงควรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ง่ายต่อการ
เข้าถึงและควรมีการอัพเดทข้อมูลให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ เพื่อให้ข้อมูลที่เผยแพร่มีความถูกต้อง  
เชื่อถือได้ 
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  2) บุคลากรขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้และแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ “ซึ่งเป็น
ปัจจัยด้านแรงจูงใจของบุคลากร” จึงควรควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรโดยการสร้างเวทีการถ่ายทอด
ความรู้ การจัดสถานที่ส าหรับพูดคุยแลกเปลี่ยน ท ากิจกรรมร่วมกัน รวมทั้งมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทีม่ีประสิทธิภาพและสามารถดึงดูดความสนใจของบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ 
  3) ขาดการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมหรือการเรียนรู้มาแลกเปลี่ยนกันอย่าง
จริงจัง ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินการจัดการความรู้ในภาพรวม “ซึ่งเป็นปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ” จึงควร
ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ที่บุคลากรได้รับ โดยอาจเริ่มด้วยการท า Km ในกลุ่มเล็กๆ และ
เผยแพร่ทางระบบ intranet หรือ KM ขององค์การ 
  4) ขาดการน าผลการจัดการความรู้มาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงระบบการ
จัดการความรู้ในองค์การ “ซึ่งเป็นปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ” จึงควรมีการ
สังเคราะห์ข้อมูลองค์ความรู้ และปรับปรุงให้อยู่รูปแบบที่บุคลากรทั่วไปสามารถเข้าใจได้ง่าย ก่อนที่จะ
เผยแพร่ ตลอดจนส่งเสริมให้มีการองค์ความรู้ที่เผยแพร่แล้วไปใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
  5) ขาดการติดตามและการก ากับดูแลผลส าเร็จของการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง “ซึ่งเป็นปัจจัยด้านการประเมินผล” ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้นโยบายหรือแนวทางการ
ด าเนินงาน การติดตามผล ของการจัดการความรู้ที่ชัดเจน โดยยึดบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญ และควรส่งเสริม
การปรับทัศนคติบุคลากรให้ร่วมกิจกรรม KM 
  6) ขาดวัฒนธรรมในการแบ่งปันแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างสายงานและ
แต่ละส านัก “ซึ่งเป็นปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ” จึงควรสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ โดยให้บุคลากรเผยแพร่ข้อมูลองค์ความรู้ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานรวมถึงผลงาน
ความก้าวหน้าของการด าเนินงานที่ผ่านมาให้บุคลากรในองค์การได้รับทราบ 
  7) หน่วยงานมีภารกิจหลากหลายท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการเรียนรู้
เพ่ิมเติม เพราะต้องใช้เวลาท างานที่ได้รับมอบหมาย และการเปิดโอกาสการเรียนรู้ยังคงเลือกปฏิบัติ
เฉพาะกลุ่ม “ซึ่งเป็นปัจจัยด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน” จึงควรมีปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้ของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ที่จัดขึ้นอย่าง เท่า
เทียมกัน และจัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอกับปริมาณงาน 
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3. ข้อเสนอแนะ 
  
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  จากข้อมูลผลการวิเคราะห์และการอภิปรายผลการวิจัย เรื่อง “การจัดการความรู้ 
ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ” ซึ่งได้ท าการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคล 
กระบวนการจัดการความรู้ และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์ และด้านวัฒนธรรมองค์การไม่มี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงขอเสนอตัวแบบแนวทางการ
พัฒนาการจัดการความรู้ในส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ที่สามารถ
น าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังภาพที่ 5.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 5.1 ตัวแบบแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้ 
 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู ้
เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

-  เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ 
-  การประเมินผล 
-  โครงสร้างพื้นฐาน 
-  กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ 
-  แรงจูงใจของบุคลากร 
 

กระบวนการจัดการความรู้ 
- การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 
- การสร้างและการแสวงหาความรู้ 
- การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ 
- การประมวลและกลั่นกรองความรู้ 
- การเข้าถึงความรู้ 
- การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
- การเรียนรู้ 
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  จากตัวแบบแนวทางการพัฒนาการจัดการความรู้เพ่ือน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
สามารถอธิบายโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1.1 กระบวนการจัดการความรู้ 
   1) การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ จากการที่ผู้วิจัยได้ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ท าให้สามารถวิเคราะห์ถึงทักษะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน แยกตามส านัก ซึ่งควรจะต้องมีการส่งเสริมทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานโดยแยกเป็น 4 มิติ 
ได้แก่ การรวบรวมและจัดการข้อมูล (Data Collection & Management) การจัดท านโยบายและยุทธศาสตร์ 
(Policy & Strategy) การวิเคราะห์และขับเคลื่อนแผนงานแผนและโครงการ (Project) และการบริหาร
จัดการ (Management) เนื่องจากมิติดังกล่าวเป็นพ้ืนฐานส าคัญของงานด้านวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ซึ่งเป็นภารกิจหลักของส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยมีรายละเอียดตาม  
ภาพที่ 5.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.2 ทักษะหลักของภารกิจ 
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2) การสร้างและการแสวงหาความรู้  ควรจัดการให้เกิดการแสวงหาความรู้จาก
แหล่งต่างๆ ทั้งในและนอกตัวบุคคล โดยส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ ด้วยการส่งเสริมกระบวนการ 
พ่ีเลี้ยงสอนงาน จัดหาผู้มีประสบการณ์จากภายนอกองค์การ มาถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ใน
การท างาน การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยการฝึกอบรม จัดสรรงบประมาณฝึกอบรมบุคลากร หรือส่งบุคลากร
ไปเข้าร่วมอบรมกับหน่วยงานภายนอก การสร้างเครือข่ายการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับ
หน่วยงานอ่ืนๆ ที่มีลักษณะงานคล้ายกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
เพ่ือน าความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาการท างานหรือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น การเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกฝ่ายได้เข้ามามีส่วนร่วมกิจกรรม KM และสามารถเสนอหัวข้อที่มีความสนใจจะเรียนรู้ การก าหนด
นโยบายให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ซึ่งการฝึกปฏิบัติในงาน (On the Job Training) ที่มี
ประสิทธิภาพมาก 

3) การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ควรจัดแบ่งประเภทของความรู้ แหล่งที่มา 
และข้อมูลที่ได้มาจากการจัดกิจกรรมต่างๆ อย่างเป็นระบบ หรือจ าแนกตามรายองค์ประกอบเพ่ือให้
สามารถค้นหาได้โดยอย่างสะดวก รวดเร็ว รวมไปถึงการสร้างความเข้าใจแก่ผู้ที่จะเข้าไปค้นหา หรือมีการ
จัดท าคู่มือช่วยค้นหา  

4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ ควรส่งเสริมการจัดท าและเผยแพร่
ความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาที่เข้าใจง่าย เน้นไปโดยใช้รูปแบบของอินโฟกราฟิกส์ (Infographics)  
มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพ่ือท าหน้าที่วิเคราะห์และสังเคราะห์ ความรู้ที่จะท าการเผยแพร่ให้มี
รูปแบบที่เข้าใจง่าย  

5) การเข้าถึงความรู้ ควรท าให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่เผยแพร่ 
ได้ง่ายสะดวก ทั่วถึง โดยอาจใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT), Webboard หรือบอร์ดประชาสัมพันธ์
มาช่วยเพื่ออ านวยความสะดวก 

6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ควรจัดสรรอัตราก าลังให้กับฝ่ายพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจงานที่มีความหลากหลาย เพ่ือเพ่ิมจ านวนกิจกรรมเกี่ยวกับ KM ให้มากขึ้น 
รวมถึงการจัดกิจกรรม KM นอกสถานที่ จัดให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ นอกจากการเผยแพร่ข้อมูล
ทางระบบออนไลน์ต่างๆ แล้ว ควรเน้นการเผยแพร่ในรูปแบบอ่ืนๆ ที่หลากหลายมากขึ้น เช่น การจัดท า
มุมความรู้ การท าสื่อประชาสัมพันธ์ในรูปแบบของคู่มือ หรือ แผ่นพับ จัดกิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ 
(COP)  

7) การเรียนรู้ ควรมีการวางแผนน าความรู้จากแหล่งต่างๆ ทั้งจากภายใน
และภายนอก มาบูรณาการให้เกิดความรู้ใหม่ ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากองค์ความรู้ที่มีการเผยแพร่ใน
องค์การเพ่ือน าความรู้นั้นไปประยุกต์ใช้ในการตัดสินใจ สามารถพัฒนางานปรับปรุงงานเดิมให้มีความ
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สะดวก รวดเร็ว ประหยัด โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือลดความซ้ าซ้อนยุ่งยากในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ ส่งเสริมการเรียนรู้เป็นทีม สร้างบรรยากาศที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ 
 3.1.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 
 1) เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ ควรพัฒนาเทคโนโลยี
อย่างต่อเนื่อง และมีการอบรมเสริมสร้างความรู้ใหม่ๆ และความรู้เฉพาะทางแก่บุคลากรในทุกระดับ
ให้เท่าเทียมกัน ส่งเสริมงบประมาณและจัดหาบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านเพ่ือให้สามารถพัฒนา
เทคโนโลยีได้อย่างต่อเนื่อง  
 2) การประเมินผล ควรด าเนินการวิเคราะห์และประเมินผลการจัดการความรู้
หลังเสร็จสิ้นกิจกรรมการจัดการความรู้ทุกครั้ง และมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือท าหน้าที่เพ่ือด าเนินการ
ประเมินผลเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการวางแผนหรือออกแบบการจัดการความรู้ในครั้งต่อไป 
 3) โครงสร้างพ้ืนฐาน ควรจัดโครงสร้างที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ มีการแบ่งงาน
อย่างเป็นธรรม เพ่ือให้มีเวลานอกจากการปฏิบัติงานสามารถเรียนรู้พัฒนาตนเองในด้านต่างๆ อย่าง
เหมาะสม จัดโครงสร้างงานของแต่ละส านักให้มีความเชื่อมโยง ให้มีความยืดหยุ่น ลดขั้นตอนทางราชการ 
ที่ยุ่งยากลง แต่ต้องค านึงถึงความถูกต้องของกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องด้วย มีการมอบอ านาจในการตัดสินใจ
ที่เหมาะสมและคล่องตัว ส่งเสริมการปฏิบัติงานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน เกิดการเสริมสร้างความรู้อันส่งผลให้มีผลงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย  
 4) กระบวนการจัดการความรู้ที่เป็นระบบ องค์การควรส่งเสริมการคิดอย่าง
เป็นระบบผ่านทางแนวทางของกิจกรรมการจัดการความรู้ในรูปแบบต่างๆ เช่น การจัดท านโยบายการ
จัดการความรู้เชิงปฏิบัติการ (KM Policy Workshop) รวมไปถึงการจัดให้มีการเผยแพร่ความรู้ที่
ได้รับมาจากการไปศึกษา ฝึกอบรม และส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดการ
ความรู้ในองค์การ เปิดโอกาสให้บุคลากรที่ปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน พูดคุยปรึกษากันมากขึ้น 
และน าความคิดเห็นมาแก้ปัญหาหรือน าประโยชน์ไปใช้พัฒนาองค์การ 
 5) แรงจูงใจของบุคลากร ควรมีการจูงใจให้บุคลากรเข้ามาแลกเปลี่ยนความรู้
และความคิดเห็นอย่างต่อเนื่อง โดยผ่านทางกิจกรรมการจัดการความรู้ต่างๆ เพ่ือที่จะได้สามารถดึง
ความรู้ที่ฝังลึก (Tacit Knowledge) โดยเฉพาะการสร้างความรู้จากประสบการณ์ตรงและการลง
มือด าเนินการ (Learning by Doing) ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความส าคัญที่สุดของการจัดการความรู้ออกมา ซึ่ง
สามารถท าได้โดยการให้ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบของตัวเงิน เช่น ผลการปฏิบัติราชการประจ าปี และ
ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ค าชม หรือการจัดกิจกรรมเป็นรางวัลเมื่อมีได้ด าเนินการส าเร็จ รวมทั้ง
อาจจะการประกวดการแข่งขันระหว่างส านัก และที่ส าคัญคือท าให้บุคลากรตระหนักเห็นถึง
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพ  
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.2.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการความรู้ระหว่างส านักงานคณะกรรมการ 
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติกับส่วนราชการหรือภาคเอกชน ที่มีลักษณะงานคล้ายกัน เพ่ือให้
ได้ข้อค้นพบแนวทางการพัฒนาใหม่ๆ อันจะน าปรับใช้ให้เหมาะสมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น 
  3.2.2 ควรศึกษาแบบเจาะลึกในแต่ละปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ
ความรู้เพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  3.2.3 ควรศึกษาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีอ่ืนๆ นอกเหนือจากการวิจัยในครั้งนี้ 
เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์เกี่ยวกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก จ 
โครงสร้างของแบบสอบถาม 
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ตัวแปรอิสระ ได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์การท างาน 

ตัวแปร ตัวบ่งชี้ แบบสอบถาม 
1.  ปัจจัยส่วนบุคคล 1.  เพศ ส่วนที่ 1 ข้อที่ 1 
 2.  อายุ ส่วนที่ 1 ข้อที่ 2 
 3.  ระดับการศึกษา ส่วนที่ 1 ข้อที่ 3 
 4.  ประเภทบุคลากร ส่วนที่ 1 ข้อที่ 4 
 5.  ประสบการณ์การท างาน ส่วนที่ 1 ข้อที่ 5 
2.  กระบวนการจัดการความรู้   

1) การค้นหา/บ่งชี้ความรู้ 1. ความชดัเจนในการก าหนดนโยบาย 
ในการจัดการความรู้ 

2. การให้ความส าคัญกับความรู ้
ในการปฏิบัติงาน 

3.  การค้นหาองค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อองค์การ 
4. การจัดล าดบัความส าคัญของความรู้ 

ในการปฏิบัติงาน 
5.  การค้นหาแหล่งความรู้ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 1 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 2 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 3 
ส่วนที่ 2 ข้อที่ 4 

 
ส่วนที่ 2 ข้อที่ 5 

2)  การสร้างและการแสวงหา
  ความรู ้

6. การจัดหาผู้เชี่ยวชาญมาให้ความรู้ที่จ าเปน็ 
ต่อการปฏิบัติงานและพัฒนางาน 

7. การน าองค์ความรู้ที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้ 
      ในการปฏิบัติงาน 
8. การแสวงหาความรู้จากแหล่งต่างๆ  

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 6 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 7 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 8 
3)  การจัดการความรู้ให้เป็น

ระบบ 
9. การรวบรวมข้อมูลความรู้และ 
      สร้างระบบฐานข้อมูล 
10. การเผยแพร่องค์ความรู้ภายในองค์การ 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 9 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 10 
4)  การประมวลและกลั่นกรอง

 ความรู ้
11. ความมีประสทิธิภาพประมวลผลและ

 ข้อมูลองค์ความรู้  
12. การจัดเก็บองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ 
13. การจัดท าคู่มือการปฏิบัตงิาน 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 11 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 12 
ส่วนที่ 2 ข้อที่ 13 

5) การเข้าถึงความรู้ 14. รูปแบบของการจัดเก็บข้อมูลความรู ้
ขององค์การ 

15. การด าเนินการจัดท าแผนการจดัความรู้ 
16. การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้บุคลากร 

ในองค์การทราบ 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 14 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 15 
ส่วนที่ 2 ข้อที่ 16 
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ตัวแปร ตัวบ่งชี้ แบบสอบถาม 

6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยน
 ความรู้ 

17. การสนับสนนุให้บุคลากรน าความรู้ 
ไปเผยแพร ่

18. การเผยแพร่แนวคิดที่ได้รับจาก 
เข้าร่วมการสัมมนา หรืออบรม 

19. การสนับสนนุให้มีการสอนจากผู้ที่มี
ความรู้ทักษะและประสบการณ ์

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 17 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 18 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 19 

7)  การเรียนรู้ 20. การน าความรู้ที่ได้มาประยกุต์ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 

21. การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
22. การน าความรู้ทีไ่ด้จากเพ่อนร่วมงาน 

มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 20 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 21 
 

ส่วนที่ 2 ข้อที่ 22 

3. ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการจัดการความรู ้
1) ภาวะผูน้ าและกลยุทธ์ 1. การให้ความส าคัญต่อการน าการจัดการ

ความรู้มาใช้ในองค์การ 
2. การจัดสรรงบประมาณในการจัดการ

ความรู้ในองค์การ 
3. การจูงใจให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม

เก่ียวกับการจัดการความรู้ 
4. การความมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง

ของแผนกลยุทธ์การจัดการความรู้ขององค์การ 
5. ความชัดเจนของแผนกลยุทธ์การจัดการ

ความรู้ขององค์การ 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 1 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 2 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 3 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 4 
 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 5 

 2)  วัฒนธรรมองค์การ 6. การส่งเสริมวัฒนธรรมการแบ่งปัน 
องค์ความรู้ 

7. การสร้างบรรยากาศที่สนับสนนุ 
ให้เกิดการเรียนรู้ 

8. การจัดกิจกรรมการจัดการความรู้ 
ขององค์การ 

9. การเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ 
10. ความส าคัญของการสรา้งวัฒนธรรม

องค์การด้านการจัดการความรู้ 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 6 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 7 

 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 8 

 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 9 

 ส่วนที่ 3 ข้อที่ 10 
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ตัวแปร ตัวบ่งชี้ แบบสอบถาม 

 3)  เทคโนโลยสีารสนเทศ
  ทางดา้นการจัดการ 
  ความรู ้
 
 

11. การสื่อสารโดยใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในองค์การ 

12. การบริหารจัดการฐานข้อมูลองค์ความรู้ 
13. การสนับสนุนให้มีการอบรมความรู้ 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 11 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 12 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 13 

 4)  การประเมินผล 14. การประเมินผลการจัดการองค์ความรู้ 
15. การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา 

อุปสรรคและเสนอแนะในการจดัการ
ความรู้ 

16. การติดตาม ทบทวนและปรับปรุงขั้นตอน
การปฏิบัตงิานเกี่ยวกบัการจัดการความรู ้

17. ความส าคัญของการประเมินผล 
เพื่อการพัฒนาองค์การ 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 14 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 15 

 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 16 
 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 17 

 5)  โครงสร้างพืน้ฐาน 18. ความชัดเจนในโครงการสร้าง 
การบริหารงาน 

19. ความรับผิดชอบของหน่วยงานด้าน 
การจัดการความรู้ในองค์การ 

20. การประสานงานระหวา่งหน่วยงาน
รับผิดชอบดา้นการจัดการความรู้กับ
บุคลากร 

21. ความเพียงพอของสถานที่หรือเครื่องมือ 
อุปกรณ์ต่างๆ  ที่ส่งเสริมการจัดการความรู้ 

22. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 18 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 19 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 20 
 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 21 
 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 22 

 6)  กระบวนการจัดการความรู ้ 
     ที่เป็นระบบ 

23. ความสอดคล้องกบัวิสยัทัศน์ และ 
พันธกจิขององค์ความรู้ 

24. การยอมรับในองค์ความรู้ 
25. การน าองค์ความรู้ที่มีอยูไ่ปใช ้

ในการปฏิบัตงิาน 
26. ระดับความมปีระสิทธิภาพของ 

การจัดเก็บองค์ความรู้ 
27. การมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน 

องค์ความรู้ 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 23 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 24
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 25 

 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 26 

 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 27 
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ตัวแปร ตัวบ่งชี้ แบบสอบถาม 

 7) แรงจูงใจของบุคลากร 
 

28. การสร้างขวัญก าลงัใจเมื่อมีการสร้างองค์
ความรู้ใหม่ๆ 

29. นโยบายให้รางวัล และผลตอบแทน  
เป็นลายลักษณ์อักษร 

30. โอกาสการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
31. แรงจูงในในการเข้าร่วมกิจกรรม 

ในภาพรวม 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 28 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 29 
 

ส่วนที่ 3 ข้อที่ 30 
ส่วนที่ 3 ข้อที่ 31 

 
 
ตัวแปรตาม คือ  ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ด้านพลวัตการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ  
ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล ด้านการจัดการความรู้ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

ตัวแปร ตัวบ่งชี้ แบบสอบถาม 
1.  ด้านพลวัตการเรียนรู ้ 1. การเรียนรู้ระดับบุคลากร 

2. การเรียนรู้ระดับทีม 
3. การเรียนรู้ระดับองค์การ 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 1 
ส่วนที่ 4 ข้อที่ 2 
ส่วนที่ 4 ข้อที่ 3 

2.  ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 4. การสนับสนุนวิสัยทัศน์เพื่อส่งเสริม 
ให้มีในการจัดการความรู้ 

5. ความชัดเจนของกลยุทธ์การจัดการความรู้ 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 4 
 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 5 
 6. โครงสร้างองค์การที่ส่งเสริมและสนับสนุน

ให้เกิดการเรียนรู้ 
ส่วนที่ 4 ข้อที่ 6 

 7. การสร้างบรรยากาศและวฒันธรรม 
ที่สนบัสนนุให้เกิดการเรียนรู้ 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 7 

3.  ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล 8.  การกระจายอ านาจและ 
การมอบหมายงาน 

9. การมอบอ านาจการตัดสินใจ 
ให้กับบุคลากรในการปฏิบตัิงาน 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 8 
 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 9 

 10. การท างานเปน็ทีม 
11. การให้โอกาสในการตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 10 
ส่วนที่ 4 ข้อที่ 11 
  

4. ด้านการจัดการความรู ้ 12. ความรู้ที่จ าเป็นต่อองค์การ 
13.  โอกาสในการเรียนรู้ของบุคลากร 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 12 
ส่วนที่ 4 ข้อที่ 13 

 14.  การจัดเก็บองค์ความรู้ ส่วนที่ 4 ข้อที่ 14 
 15.  การถ่ายโอนและใช้ความรู้ ส่วนที่ 4 ข้อที่ 15 
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ตัวแปร ตัวบ่งชี้ แบบสอบถาม 

5. ด้านการประยุกต์ใช้
 เทคโนโลย ี

16.  การสนับสนนุให้บุคลากรใช้เทคโนโลยี 
ในการแสวงหาความรู้และสร้างสรรค์ 

17. หน่วยงานที่สนับสนนุและช่วยเหลือ 
ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 16 
 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 17 

 18.  ประสิทธิภาพของระบบฐานข้อมูล 
ในการพัฒนาให้เป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ 

19.  การจัดอบรมการใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ที่จ าเป็นให้กับบุคลากร 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 18 
 
 

ส่วนที่ 4 ข้อที่ 19 
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ประวัติผู้วิจัย 

 
 
ชื่อ นางสาวสาวิตรี  สกลเศรษฐ 
วัน เดือน ปีเกิด 10 พฤษภาคม 2521  
สถานที่เกิด อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (การบริหารทรัพยากรมนุษย์) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
สถานที่ท างาน ส านักงานเทศบาลต าบลจันดี  
 อ าเภอฉวาง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 


