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ในการรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   

 ผลการศึกษา พบว่า (1) พนักงานมีความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองค์ความรู้ 

ของบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ในระดบัมากทุกดา้น อนัดบั

แรกคือ ด้านการมี ส่วนร่วมของพ นักงาน พนักงานมีความพึ งพ อใจสูงสุด รองลงมาคือ  
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และตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ไม่แตกต่างกนั  
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Abstract 
 

 The purposes of the study were (1) to study the level of employees’ 
satisfaction with knowledge management at CPF (Thailand) Public Company 
Limited; and (2) to compare employees’ satisfaction with knowledge management at 
CPF (Thailand) Public Company Limited by personal factors. 
 The total population was 86 employees at CPF (Thailand) Public Company 
Limited. The 71 samples were selected by simple random sampling. The data was 
gathered by a questionnaire and was analyzed by applying percentage, mean, standard 
deviation, t-Test and One-Way ANOVA. 
 The results showed that (1) overall employees satisfied with knowledge 
management at CPF (Thailand) Public Company Limited at the high level. 
Considering each aspect, it was found that participation, knowledge management 
process, contents of knowledge management system and types of internal knowledge 
management were high respectively; and (2) employees with different age satisfied 
with knowledge management at CPF (Thailand) Public Company Limited differently 
at the statistical significance 0.05 level. However, employees with different gender, 
working experience, educational background and position satisfied with knowledge 
management at CPF (Thailand) Public Company Limited similarly. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Knowledge management, Satisfaction, CPF (Thailand) Public Company 
  Limited 
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คุณเมธี มีนพกิจ ผูจ้ ัดการทั่วไป ซ่ึงเป็นผูท้รงคุณวุฒิท่ีให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพ

เคร่ืองมือวิจยั รวมถึงขอขอบพระคุณพนักงาน บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกัด (มหาชน)  

ทุกท่านท่ีให้ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการทาํงานวิจยั และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

จนทาใหง้านวจิยัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

 อน่ึง ผูศึ้กษาหวงัวา่ งานวิจยัฉบบัน้ีจะมีประโยชน์อยูไ่ม่น้อย จึงขอมอบส่วนดีทั้งหมดน้ี 

ให้แก่เหล่าคณาจารย ์ท่ีไดป้ระสิทธิประสาทวิชาจนทาํให้ผลงานวิจยัเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

และขอมอบความกตญั�ูกตเวทิตาคุณ แด่บิดามารดา และผูมี้พระคุณทุกท่าน สําหรับขอ้บกพร่อง

ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนนั้น ผูว้จิยัขอนอ้มรับผิดเพียงผูเ้ดียว และยินดีท่ีจะรับฟังคาํแนะนาํจากทุกท่าน

ท่ีไดเ้ขา้มาศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์ในการพฒันางานวจิยัต่อไป 

 

 

 

 

  ภูวนยั  ไชยสาร  

  พฤศจิกายน 2558    

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ได้มุ่งเน้นพฒันาองค์กร สู่การเป็นองค์กรท่ีมีศักยภาพสูง 

(High performance Organization: HPO) ซ่ึงการท่ีจะไปสู่จุดนั้ นได้ตอ้งอาศยับุคลากรซ่ึงถือได้ว่า

เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดในองค์กร ท่ีตอ้งมีความรู้ความสามารถสูง (High competency) มีทกัษะ

และประสบการณ์ ความเช่ียวชาญในงาน  จึงจะทาํให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได ้และ

สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยืน แต่การท่ีจะรักษาความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั

นั้นจะตอ้งมีองคป์ระกอบหลายๆปัจจยัดว้ยกนั “การจดัการองคค์วามรู้” ก็เป็นวิธีการท่ีนิยมนาํมาใช้

ในองคก์ร เพื่อท่ีจะสามารถ กกัเก็บความรู้ ถ่ายทอดความรู้ ให้กบัพนกังานเพื่อท่ีจะไดแ้ลกเปล่ียน

การเรียนรู้สําหรับพนักงานในปัจจุบนัและเป็นแหล่งเรียนรู้งานใหม่ๆให้กับพนักงาน เพื่อท่ีจะ

สามารถทาํความเขา้ใจงานไดง่้ายและรวดเร็วข้ึนสําหรับพนกังานท่ีมีประสบการณ์นอ้ย โดยเฉพาะ

โลกปัจจุบันซ่ึงถือว่าเป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy – KBE) ซ่ึงเป็น

เศรษฐกิจท่ีอาศยัการสร้าง การกระจาย และ การใช้ความรู้เป็นตวัขบัเคล่ือนทาํให้เกิดการเติบโต 

สร้างความมัน่คง และ สร้างงานในอุตสาหกรรมทุกรูปแบบ และ ในแต่ละองค์กร จาํเป็นตอ้งใช้

ความรู้มาสร้างผลผลิตให้เกิดมูลค่าเพิ่มมากยิง่ข้ึน “ความรู้”  จึงเป็นปัจจยัสาํคญัของการแข่งขนัและ

ถือเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าท่ีสุดขององคก์าร ครอบคลุมไปถึงเทคนิค กลไกต่างๆ เพื่อสนบัสนุนให้การ

ทาํงานของแรงงานความรู้ (Knowledge Worker) มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (วิจิตร ศรีสอ้าน. 2543) 

สาํหรับแนวคิดในยุคสังคมฐานความรู้ตามกระบวนทศัน์ใหม่น้ี ความรู้และผูใ้ชค้วามรู้ (knowledge 

and knowledge workers) คือ ปัจจยัสําคญัของการเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื องคก์ารต่างๆ ตอ้งปรับตวั

อย่างรวดเร็วทั้งการปรับปรุงการบริหารจดัการองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน และการพฒันา

ความรู้ความสามารถของคนในองค์การให้สามารถเรียนรู้ท่ีจะใช้นวตักรรมและเทคโนโลยี

สารสนเทศใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (จินตนา สุจจานนัท.์ 2547: 4) 

 ในการป ฏิ บัติงานในด้านต่างๆ ต้องเผชิญ กับ ส ภาพ การแข่งขัน เป็ นอย่างยิ่ ง 

เพราะฉะนั้นในการปฏิบติังานต่างๆ จะดาํเนินไปอยา่งราบร่ืนได ้ตอ้งอาศยัพนกังานท่ีมีคุณภาพและ

มีประสิทธิภาพ ส่ิงสําคญัท่ีจะช่วยให้พนักงานทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือการพฒันาขีด
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ความสามารถขององคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั

อย่างกวา้งขวางในปัจจุบนั เพราะเช่ือว่าการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องค์การมีการ

ปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทาํงาน ก่อให้พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน ทาํให้

บุคลากรภายในองคก์ารร่วมกนัพฒันาวิธีการทาํงานในรูปแบบใหม่ๆ เพื่อใหบ้รรลุประสิทธิผลของ

องคก์าร (วจิารณ์ พานิช. 2549) 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มีวสิัยทศัน์ คือ “เป็นครัวของโลก”  

(Kitchen of the world) สําหรับในกลุ่มธุรกิจไก่เน้ือ-เป็ดกระทงครบวงจรส่งออก ครบวงจร สระบุรี 

มีพนัธกิจ คือ การเป็นผูน้าํในดา้นผลิตไก่เน้ือและเป็ดเน้ือท่ีมีคุณภาพ ความปลอดภยั มีคุณค่าทาง

โภชนาการ ถูกสุขอนามยั ภายใตก้ารผลิตท่ีได้มาตรฐานระดบัโลก โดยคาํนึงถึงความปลอดภยั 

อาชีวอนามยัของพนกังานและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง มุ่งเน้นการพฒันาบุคลากร สรรค์สร้างนวตักรรม และ

ประสิทธิภาพการผลิต คาํนึงถึงการให้บริการท่ีเป็นเลิศ มีความรับผิดชอบต่อสังคม มุ่งมัน่ด้าน 

การอนุรักษพ์ลงังาน และเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม สําหรับการจดัการองคค์วามรู้มีการนาํเทคโนโลยี

ท่ีทนัสมยัมาใช้ในองค์กร มีการมุ่งเน้นพฒันาบุคลากร และนาํระบบการจดัการสมยัใหม่ต่าง ๆ มา

บูรณาการร่วมกนั เพื่อนาํองคก์รไปสู่ องคก์รแห่งการเรียนรู้และสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั

อย่างย ัง่ยืน ซ่ึงในปัจจุบันบริษัท ตระหนักถึงการพัฒนาทักษะและการเรียนรู้ตลอดชีวิตท่ีจะ

สนับสนุนความสามารถในการทํางานอย่างต่อเน่ืองของพนักงานอย่างต่อเน่ือง และพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในทุกระดบัทุกสายวิชาชีพใหมี้คุณลกัษณะ “เก่งงาน เก่งคน เก่งธุรกิจ” โดยมีระบบ

การทาํงานท่ีเป็นมาตรฐานและสามารถตรวจสอบยอ้นกลับได้ตามมาตรฐานระบบบริหารงาน

คุณภาพ นอกจากน้ีบริษทัยงัมีระบบจดัการองค์ความรู้ Knowledge Management ท่ีมีการรวบรวม

ความรู้ดา้นต่าง ๆท่ีมีคุณค่าเขา้ไวด้ว้ยกนัอย่างเป็นระบบ เพื่อให้พนกังานมีช่องทางในการคน้ควา้

ความรู้ ง่ายต่อการเข้าถึงและนําไปใช้ในการปรับปรุงความสามารถและผลการดําเนินงาน 

(www.cpftc.cpf.co.th. 2558) 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ระบบการจัดการองค์ความรู้ จึงมีความสําคัญอย่างมากใน 

การสร้างให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้และพฒันาเทคนิคต่างๆในการทาํงานใหเ้กิดทั้งประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล สร้างคุณค่าให้แก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย ดงันั้นขา้พเจา้จึงมีความสนใจศึกษาถึง

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการใช้ระบบการจดัการองค์ความรู้ ขององค์กรดงักล่าวเพื่อให้

องค์กรสามารถนําผลท่ีได้จากการวิจัยไปใช้ในการพฒันาปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิภาพ 

มากยิ่งข้ึน และตรงต่อความตอ้งการของผูใ้ช้ อนัจะส่งผลให้ผูใ้ช้ระบบการจดัการองค์ความรู้มี 

ความพึงพอใจท่ีจะใช้ระบบการจดัการความรู้มากยิ่งข้ึน อนัจะทาํให้เกิดประโยชน์ในการพฒันา

ศกัยภาพขององคก์รต่อไป 

http://www.cpftc.cpf.co.th/
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังานบริษทั 

ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน)  

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังานบริษทั  

ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในด้านการจดัการองค์

ความรู้ของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎี

เก่ียวกบั การจดัการองคค์วามรู้ (บุญดี บุญญากิจ. 2549) และแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ (Wu and 

Wang. 2006) พิจารณาจาก ความพึงพอใจของผูใ้ช ้นาํมาประยกุตเ์ป็นกรอบแนวคิดการศึกษา  

ดงัภาพท่ี 1.1 

 ตวัแปรอิสระ คือ  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์ทาํงาน ระดบั 

การศึกษา และตาํแหน่งงาน 

 ตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจการจดัการองค์ความรู้ของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ได้แก่ ด้านรูปแบบ ด้านเน้ือหา ด้านกระบวนการ และด้านการมี 

ส่วนร่วมของพนกังาน         

 

                ตัวแปรอสิระ                                    ตัวแปรตาม 

     (Independent Variables)                                        (Dependent Variables)

                   

         

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ประสบการณ์การทาํงาน 

- ระดบัการศึกษา 

- ตาํแหน่งงาน 

 

  

 

ความพงึพอใจการจัดการองค์ความรู้ของพนักงาน

บริษัท ซีพเีอฟ (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 

- ดา้นรูปแบบ 

- ดา้นเน้ือหา 

- ดา้นกระบวนการ 

- ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน  
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีตอ้งการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี 

 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการจดัการองค์ความรู้ของ

พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) แตกต่างกนั   

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในด้านการจัดการองค์ความรู้ของ

พนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกัด (มหาชน) มีรายละเอียดของขอบเขตการศึกษา

ดงัต่อไปน้ี 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  - ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการ

ไก่เน้ือครบวงจร สระบุรี ท่ีมีสิทธ์ิ เขา้ใชง้านในระบบ KM ของบริษทั จาํนวนทั้งหมด  86 คน  

  - กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ จากการใชสู้ตรความคาดเคล่ือนมาตรฐานโดยกาํหนดท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% และใหค้่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จะไดจ้าํนวนตวัอยา่ง จาํนวน 71 คน 

 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความรู้ การจดัการองคค์วามรู้ 

ระบบการจดัการความรู้และปัจจยัสู่ความสําเร็จ และทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ และศึกษา

ภาพรวมบริบทของบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

 5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร  

  - ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ทาํงาน ระดบั

การศึกษา และตาํแหน่งงาน 

  - ตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ประกอบดว้ยกระบวนการจดัการความรู้ 4 ดา้น ไดแ้ก่  

  1. ดา้นรูปแบบ  

  2. ดา้นเน้ือหา  

  3. ดา้นกระบวนการ  

  4. ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 

 5.4 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 

ถึง 31 มิถุนายน  2558 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 องค์กร ในท่ีน้ีหมายถึง บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ธุรกิจ  

ไก่เน้ือครบวงจร สระบุรี 

 6.2 พนักงาน หมายถึง พนกังานในบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน)  

ท่ีมีสิทธิเขา้ใชร้ะบบ KM (Knowledge Management)  

 6.3 COP = Community of Practice หมายถึง ชุมนุมนักปฏิบติัเพื่อ การแลกเปล่ียน

เรียนรู้กนัระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานองคก์ร เพื่อนาํความรู้จากขุมความรู้ออกมาใชใ้นทางปฏิบติั

ใหบ้รรลุวสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ทราบความพึงพอใจในระบบการจดัการความรู้ขององคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัการปฏิบติังานและผูใ้ชง้าน 

 7.2 มีแนวทางใน การออกแบบระบบการจดัการความรู้ เพื่อสร้าง ใหเ้กิดความพึงพอใจ  

แกไ้ขปัญหาและเพิ่มแรงจูงใจในการใชง้านระบบ KM ขององคก์ร  

 7.3 คดัเลือกส่ือท่ีเหมาะสมกบัแต่ละหน่วยงานและตาํแหน่งงาน 



บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจด้านการจดัการองค์ความรู้ของ

พนกังาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้บทวน เอกสาร บทความ 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งนาํมารวบรวมสรุปเป็นสาระสาํคญั และนาํมาใชเ้ป็นแนวทาง

กาํหนดกรอบอา้งอิงในการศึกษาดงัน้ี คือ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ 

2. แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ 

3. การจดัการความรู้ของบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัการจัดการองค์ความรู้ 

 

 1.1 ความหมายของความรู้ 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถานพ.ศ. 2542 ไดก้าํหนดไวว้่า “ความรู้” คือส่ิงท่ี

สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและ

ทกัษะ ความเขา้ใจหรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้ิน ไดฟั้ง 

การคิดหรือการปฏิบติั องค์วิชาในแต่ละสาขา ความรู้ (Knowledge) ยงัหมายถึงการใช้ขอ้มูลและ

สารสนเทศท่ีมี คุณค่าซ่ึงมีการนาํประสบการณ์วจิารณญาณความคิดค่านิยม  และ  ปัญหาของมนุษย์

มาวิเคราะห์ เพื่อนาํไปใช ้ ในการทาํงาน หรือ การแกปั้ญหาความรู้จะช่วยตอบ คาํถามวา่“อยา่งไร” 

(How Questions) ทาํใหเ้ขา้ใจรูปแบบของความสัมพนัธ์ 

  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548: 18) ได้ให้ความหมายของความรู้ว่า ความรู้ 

(Knowledge) ย ังหมายถึงการใช้ข้อมูลและสารสนเทศท่ีมี คุณค่า ซ่ึงมีการนําประสบการณ์ 

วจิารณญาณความคิดค่านิยม และปัญหาของมนุษยม์าวิเคราะห์ เพื่อนาํไปใชใ้นการทาํงานหรือการ

แก้ปัญหาความรู้จะช่วยตอบคําถามว่า “อย่างไร” (How Questions) ทําให้ เข้าใจรูปแบบของ

ความสัมพนัธ์ 
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  นํ้าทิพย ์วิภาวิน (2546: 85) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความรู้ (Knowledge) เป็นผลท่ีได้

จากการเรียนรู้ เกิดจากความเขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้ เป็นความสามารถในการระลึกนึกออกในส่ิงท่ีได้

เรียนรู้มาแลว้ ความรู้ท่ีแต่ละบุคคลมี คือ ความรู้รอบตวั และความรู้ในแต่ละสาขา วชิาชีพท่ีองคก์ร

สร้างข้ึน หรือตอ้งการใชใ้นการพฒันาองคก์รให้ดียิ่งข้ึน คือ ความรู้ใหม่ ซ่ึงจาํเป็นตอ้งมีวฒันธรรม

องค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของคนให้เพิ่มพูนอยูเ่สมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแสวงหาความรู้โดย

การอ่านและการคิด 

 1.2 ประเภทของความรู้ 

  ความรู้แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความรู้แฝง (Tacit Knowledge) และ 

ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) (บุญดี บุญญากิจ และคณะ 2549: 16) 

  1. ความรู้ทัว่ไปหรือความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีสามารถ

รวบรวมถ่ายทอดไดโ้ดยผ่านวิธีต่างๆเช่น การบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรทฤษฎี คู่มือต่างๆและ 

บางคร้ังเรียกวา่เป็นความรู้แบบรูปธรรมการจดัการความรู้เด่นชดัจะเนน้ไปท่ีการเขา้ถึงแหล่งความรู้

ตรวจสอบและตีความไดเ้ม่ือนาํไปใชแ้ลว้ เกิดความรู้ใหม่ก็นาํมาสรุปไวเ้พื่อใชอ้า้งอิงหรือให้ผูอ่ื้น

เขา้ถึงไดต่้อไป 

  2. ความรู้เฉพาะตวั หรือ ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีได้

จาก ประสบการณ์พรสวรรคห์รือสัญชาตญาณ ของแต่ละบุคคลใน การทาํความเขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ 

เป็น ความรู้ท่ีไม่สามารถถ่ายทอด ออกมาเป็นคาํพูดหรือ ลายลกัษณ์อกัษรไดโ้ดยง่าย เช่น ทกัษะใน

การทาํงานงานฝีมือการจดัการความรู้ซ่อนเร้นจะเน้นไปท่ีการจดัเวทีเพื่อให้มีการแบ่งปันความรู้ท่ี  

อยู่ในตวัผูป้ฏิบติัทาํให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัอนันาํไปสู่การสร้างความรู้ใหม่ท่ีแต่ละคนสามารถ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดต่้อไป 

  ซ่ึงความรู้ 2 ประเภทน้ีจะ เปล่ียนสถานภาพ สลบัปรับเปล่ียนไปตลอดเวลา  

บางคร้ัง Tacit  ก็ออกมาเป็น  Explicit และบางคร้ัง Explicit ก็เปล่ียนไปเป็น Tacit จากความรู้ทั้ง  2  

ประเภทสัดส่วนของความรู้ในองคก์รจะพบวา่ส่วนใหญ่เป็นความรู้แบบฝังลึกมากกวา่  ความรู้แบบ

ชดัแจง้ สัดส่วนไดป้ระมาณ 80:20 ซ่ึงเปรียบเทียบ ไดก้บั ภูเขานํ้ าแข็งส่วนท่ี พน้เหนือนํ้ าสามารถ

มองเห็น ชดัเจนเปรียบ ไดก้บัความรู้แบบชดัแจง้ซ่ึงเป็นส่วนนอ้ย  มากเม่ือเทียบกบัส่วนท่ีจมอยูใ่ต้

นํ้า เปรียบไดก้บัความรู้ฝังลึก ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1  ลกัษณะความรู้เปรียบเสมือนภูเขานํ้าแขง็ 

 

ท่ีมา :  ภราดร จินดาวงศ ์(2549: 16-17) 

 

 1.3 ระดับของความรู้ 

  จิราพร ชายสวสัด์ิ (2550: 24) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัระดบัของความรู้ออกเป็น 4 

ระดบั ไดแ้ก่ 

  1. Know – What (รู้วา่คืออะไร) เป็นความรู้เชิงทฤษฏีลว้น เปรียบเสมือนความรู้ 

ของปริญญาตรี ท่ีเพิ่งนาํความรู้เหล่าน้ีไปใชง้าน ก็จะไดผ้ลบา้งไม่ไดผ้ลบา้ง 

  2. Know – How (รู้วิธีการ) เป็นความรู้ท่ีมีทั้งทฤษฏีและเชิงบริบท เปรียบเสมือน

ความรู้ของผูจ้บปริญญาและประสบการณ์ทาํงานระยะหน่ึงจึงจะมีความรู้ท่ีรู้จกัปรับให้เข้ากับ

สภาพแวดลอ้มหรือบริบท 

  3. Know – Way (รู้เหตุผล) เป็นความรู้ระดบัท่ีอธิบายเหตุผลวา่ทาํไมความรู้นั้น ๆ  

จึงใชไ้ดใ้นบริบทหน่ึง แต่ไม่ไดผ้ลอีกบริบทหน่ึง 

  4. Care – Why (ใส่ใจกบัเหตุผล) เป็นความรู้ระดบัคุณค่า ความเช่ือซ่ึงเป็นแรงขบั

ดนัมาจากภายในจิตใจใหก้ระทาํส่ิงนั้น ๆ เม่ือเผชิญสถานการณ์  
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  จิราพร ชายสวสัด์ิ 2550: 23 ไดท้าํการศึกษาจาํแนกพฤติกรรมดา้นความรู้ ออกเป็น 

6 ระดบั โดยเรียงตามลาํดบัชั้นความสามารถจากตํ่าไปสูง ดงัน้ี 

  1. ความรู้ หมายถึง ความสามารถในการจาํหรือรู้สึกได ้แต่ไม่ใช่การใชค้วามเขา้ใจ

ไปตีความหมายในเร่ืองนั้น แบ่งออกเป็นความรู้กบัเน้ือเร่ืองซ่ึงเป็นขอ้เท็จจริง วิธีการดาํเนินงาน 

แนวคิด ทฤษฏี โครงสร้าง และ หลกัการ 

  2. ความเขา้ใจ หมายถึง ความสามารถจบัใจความสําคญัของเร่ืองราวต่าง ๆ ไดท้ั้ง

ในดา้นภาษา รหัส สัญลกัษณ์ ทั้งรูปธรรมและนามธรรม แบ่งเป็นการแปลความ การตีความ และ

การขยายความ 

  3. การนําไปใช้ หมายถึง ความสามารถนําเอาส่ิงท่ีได้ประสบมา เช่น แนวคิด 

ทฤษฏี ต่างๆ ไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ หรือนาํไปใชแ้กปั้ญหาตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้

  4. การวิเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการนาํเอาเร่ืองราวหรือส่วนประกอบ

ย่อยเพื่อการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบส่วนย่อย และหลกัการหรือทฤษฏี เพื่อให้

เขา้ใจเร่ืองราวต่าง ๆ  

  5. การสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการนาํเอาเร่ืองราวหรือส่วนประกอบ

ยอ่ยมาเป็นเร่ืองราวเดียวกนั โดยมีการดดัแปลง ริเร่ิมสร้างสรรค ์ปรับปรุงของเก่าใหมี้คุณค่าข้ึน 

  6. การประเมินค่า หมายถึง ความสามารถในการพิจารณาตัดสินคุณค่าของ

ความคิดอยา่งมีหลกัเกณฑ์ เป็นการตดัสินว่าอะไรดีไม่ดีอยา่งไร ใช้หลกัเกณฑ์เช่ือถือไดโ้ดยอาศยั

ขอ้เทจ็จริงภายในและภายนอก  

 1.4 องค์ประกอบของวงจรความรู้ 

  1. คน (People) ในองค์กรจึงมี ความสําคญัเป็นอนัดบัแรก การจดัการ ความรู้เป็น 

กลยุทธ์ กระบวนการ และ เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์กรเพื่อแสวงหาสร้างจดัแลกเปล่ียน และ ทาํให้

ความรู้ท่ีตอ้งการไดรั้บผลสําเร็จตามวิสัยทศัน์ท่ีองคก์ารตอ้งการเป็นการผสมผสานความรู้จากหลาย

ศาสตร์ เช่น การบริหารจดัการ (Management  science) ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial -intelligence) 

และพฤติกรรมองคก์ร (Organization behavior) 

  2. ดา้นกระบวนการ (Process) กระบวนการของการจดัการความรู้ประกอบด้วย 

แนวทางและขั้นตอนของการจดัการความรู้โดยตอ้ง ระบุประเภทของ สารสนเทศท่ีตอ้งการ ทั้งจาก

แหล่งขอ้มูลภายใน และ ภายนอกเป็นการแยกแยะวา่ ความรู้ชนิดใดท่ีควรนาํมา ใชใ้นองคก์รแลว้นาํ

ความรู้นั้นมากาํหนด โครงสร้างรูปแบบ และ ตรวจสอบความถูกตอ้ง ก่อนท่ีจะนํามาผลิตและ

เผยแพร่โดยการบริหารกระบวนการนั้นจะตอ้งเขา้ใจวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนขององค์กร ว่าตอ้งการให้

บรรลุเป้าหมายอะไร 
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  3. ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) การจดัการความรู้มีการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือเพื่อพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ท่ี  

เกิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้น ในเวลาและรูปแบบท่ี แต่ละองค์กรตอ้งการ เทคโนโลยีท่ีใช้ ในการ

จดัการความรู้มีความหมายกวา้งกว่าเทคโนโลยี และ ความรู้ของบุคคล โดยใช้เทคโนโลยีเป็น

เคร่ืองมือ เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รสามารถส่ือสารและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

 1.5 องค์การแห่งการเรียนรู้ 

  องคป์ระกอบสาํคญั ของการสร้างใหเ้กิดองคก์รแห่ง  การเรียนรู้โดยวนิยั 5  

ประการนั้นมีดงัน้ี 

  วนิยัประการท่ี 1: การคิดอยา่งเป็นระบบ  (Systematic thinking)  ทุกส่ิงนั้นมีความ 

เก่ียว ขอ้งซ่ึงกนั และ กนัดงันั้นใหม้องทุกอยา่งในภาพรวม ไม่มองอยา่งจบัจดหรือมองแค่ ภายใน 

องคก์รของเรา แต่ตอ้งมองออกไปนอกกรอบไปถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกดว้ย 

  วนิยัประการท่ี 2: ความรอบรู้แห่งตนเอง (Personal  mastery)  การเรียนรู้ของ  

องคก์รจะเกิดข้ึนได ้เม่ือเกิดการเรียนรู้ระดบับุคคลในองคก์รข้ึนก่อน คนในองคก์รตอ้ง พฒันา 

ตนเองอยูต่ลอดเวลาไม่วา่จะ เป็นเร่ืองท่ีตวัเองถนดัอยูแ่ลว้ หรือไม่ก็ตาม ยิง่เร่ืองท่ีตวัเองถนดัหรือ 

สนใจนั้นยิง่ตอ้งพฒันา 

  วินัยประการท่ี  3: แบบแผนความคิดอ่าน (Mental  models)  คนเราเกิดมาใน

สถานท่ีท่ี ต่างกนัการเล้ียงดู   ก็ต่างกนัสภาพแวดลอ้มท่ีเติบโตข้ึนมาก็ต่างกนัลว้นแลว้แต่เป็นเหตุให ้

แบบแผนแนวความคิดอ่านของแต่ละคนนั้นมีความแตกต่างกนั การท่ีองค์กรจะมุ่งไปในทิศทาง

ไหนนั้ นข้ึนอยู่กับแบบแผนความคิดอ่าน ของคนส่วนใหญ่ในองค์กรดังนั้ นจาํเป็นต้องบริหาร

แนวคิดใหมี้ความเหมาะสมเพื่อนาํพาใหอ้งคก์รไปในทิศทางท่ีดี 

  วนิยัประการท่ี 4: การเสริมสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั (Building  shared  vision)  

การจะทาํให้ทั้งองคก์รสามารถมองภาพในอนาคตท่ี องคก์รจะไปให้ถึง ให้เป็น ภาพเดียวกนัทัว่ทั้ง 

องคก์รนั้นในส่วนน้ีตอ้ง อาศยัผูบ้ริหาร เป็นปัจจยัท่ี สําคญัท่ีจะตอ้งคอยส่ือสารให้ ทั้งองคก์รน้ีรับรู้

ร่วมกนัเกิดการยอมรับร่วมกนั และพร้อมใจร่วมมือมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั 

  วนิยัประการท่ี 5: การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) ความรู้บางอยา่งนั้น  

ไม่สามารถคิดข้ึนมาไดห้ากปราศจากการร่วมมือร่วมใจคิดคน้ข้ึนมาร่วมกนัและนอก จากนั้นการเรียนรู้

เป็นทีมยงัส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ท่ี  เร็วยิง่ข้ึนกวา่การเรียนรู้โดยลาํพงัซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีผูบ้ริหารสามารถเขา้

มามีบทบาทท่ีจะคอยผลกัดนัให้เกิดการทาํงานเป็นทีมส่งผลต่อการเรียนรู้เป็นทีม 
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  และนอกจากน้ียงัมีนักวิชาการหลายท่านได้นิยามความหมาย “องค์กรแห่งการ

เรียนรู้” Learning Organization สรุปความหมายโดย (เจษฏา นกนอ้ย และคณะ. 2552: 4-7)  

ดงัตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1  ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามทรรศนะของนกัวชิาการแต่ละท่าน 

 

นักวชิาการ ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

Cyert & March (1963) พฤติกรรมการปรับตวัตลอดเวลาขององคก์าร 

Argyris (1977) กระบวนการในการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาด 

ขององคก์าร 

Hedberge (1981) องคก์ารท่ีมีความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้ 

กบัส่ิงแวดลอ้ม 

Fiol & Lyles (1985) กระบวนการปรับปรุงการทาํงานดว้ยการใชค้วามรู้ 

และการสร้างความเขา้ใจ 

Levitt & March (1988) การปรับปรุงการทาํงานในอดีตขององคก์าร 

ใหเ้ป็นพฤติกรรมการทาํงานประจาํ 

Senge (1990) การเปล่ียนแปลงองคก์ารประเภทหน่ึงท่ีผูบ้ริหาร 

ตอ้งช่วยใหอ้งคก์ารมีการปรับตวัตลอดเวลา  

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคก์ารเพื่อพร้อม 

ท่ีจะขบัเคล่ือนไปในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

Pedler, Burgoyne & Boydell 

(1991) 

องคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคน  

โดยองคก์ารมีการปฏิรูปและปรับปรุงระบบการทาํงาน 

อยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ 

เพื่อกระตุน้ใหทุ้กคนเกิดการเรียนรู้และใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ 

ดว้ยตนเอง 

Garvin (1993) องคก์ารท่ีมีทกัษะในการสร้าง สรรหา และถ่ายโอนความรู้ 

รวมถึงปรับปรุงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นความรู้ใหม่ ๆ  

และความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 

 

นักวชิาการ ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

Wick & Leon (1993) องคก์ารท่ีปรับตวัอยา่งต่อเน่ืองดว้ยการสร้าง 

และพฒันาความสามารถท่ีจาํเป็นต่อความสาํเร็จ 

ในอนาคตขององคก์าร 

Marsick & Watkin (1994) อ งค์ก าร ท่ี ใช้ ค น ส ร้างค วาม เป็ น เลิ ศ ใน แก่ อ งค์ก าร 

ขณะเดียวกนัก็ใช้องค์การสร้างความเป็นเลิศให้แก่คนใน

องค์การด้วย โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการกลยุทธ์ท่ี

ต่อเน่ืองและบูรณาการเขา้กบัการทาํงานและมีการกระจาย

อาํนาจเพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกัน

เป็นทีม พร้อมทั้ งส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และ

เช่ือมโยงการพึ่ งพาระหว่างบุคคล องค์การ และชุมชนท่ี

เก่ียวขอ้ง 

Marquardt (1996) องค์การท่ีมีการเรียนรู้อย่างเต็มพลังของสมาชิกในการ

รวบรวม จดัการ และใช้ความรู้เพื่อผลสําเร็จขององค์การ

และการแปลงสภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของ

องคก์าร อีกทั้งใหอ้าํนาจบุคลากรทั้งในและนอกองคก์ารใน

การเรียนรู้งานท่ีทาํ รวมถึงการนาํเทคโนโลยีมาใช้ในการ

เรียนรู้และเพิ่มผลผลิต 

Easterby-Smith, Burgoyne & 

Araujo (1999) 

ก ระ บ วน ก ารท่ี ส ม าชิ ก ข ององค์ก ารพ ยายาม ค้น ห า

ขอ้ผิดพลาดหรือส่ิงผิดปกติขององค์การ แลว้หาทางแกไ้ข

โดยการประยกุตห์ลกัวชิาการเขา้ไปปรับใช ้

Daft (2001) องค์การท่ีส่งเสริมให้มีการส่ือสารและการให้ความร่วมมือ

จากบุคลากรทุกคนในองคก์าร ทั้งในดา้นการวิเคราะห์และ

การแกปั้ญหาร่วมกนั การดาํเนินการเพื่อให้องคก์ารเกิดการ

เรียนรู้ในประสบการณ์ใหม่ ๆ อีกทั้งให้ดาํเนินการปรับปรุง

และเพิ่มขีดความสามารถขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 

 

นักวชิาการ ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

ธเนศ ขาํเกิด (2541) องค์การท่ี มุ่ งเน้นและจงใจให้ส มาชิกทุ กคนมี ความ

กระตือรือร้นท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพของตนเองและขององค์การ ทั้ งน้ีเน่ืองจากการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วทั้ งในด้านเศรษฐกิจ 

สั งคม การเมือง ว ัฒ นธรรม ภายใต้สภาวะท่ี เกิดการ

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและยากแก่การพยากรณ์วา่จะเกิด

อะไรข้ึน แต่ละคนจึงตอ้งพฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีเรียน

รู้อยูต่ลอดเวลาเพราะความรู้ท่ีเคยมีมาในอดีตถูกทา้ทายโดย

ความรู้ใหม่ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา 

ท่ีมา : เจษฏา นกนอ้ย และคณะ (2552: 4-7) 

 

  โดยสรุป องค์การและการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการจดัการองค์การท่ีระดม

สรรพกาํลังจากยุคลากรทุกคนในองค์การ ในการวิเคราะห์ความต้องการ การกาํหนดเป้าหมาย

ร่วมกนั และแสวงหาวิธีการดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

  อน่ึง เป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ ไม่มีรูปแบบแน่นอนตายตวั 

ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารท่ีจะปรับเปล่ียนตวัเองเพื่อดาํรงจุดต่างอนัจะนาํไปสู่

ความสาํเร็จขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด  

 1.6 ความหมายของการจัดการความรู้  

  นกัวชิาการหลายท่านไดนิ้ยามความหมายของ “การจดัการความรู้ (Knowledge  

Management)” เจษฏา นกนอ้ย. 2552: 2-4 สรุปความหมายจากนกัวชิาการดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2  ความหมายของการจดัการความรู้ตามทรรศนะของนกัวชิาการ 

 

นักวชิาการ ความหมายของการจัดการความรู้ 

Wiig (1993) การจัดการระบบ ความรู้ภายในองค์กรและการจัดการ

ทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีจะช่วยในการพฒันาผลการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 

Choo (1998) การทําความเข้าใจกับความรู้ การสร้างความรู้ และการ

ตัดสินใจ องค์ประกอบข่าวสารจะถูกเลือกและนําเข้าสู่

องคก์าร 

Davenport & Prusak (1998) ความพยายามอย่างเป็นระบบท่ีจะสร้าง รวบรวม เผยแพร่ 

และใชค้วามรู้ 

O’Dell & Grayson (1998) การไดม้าซ่ึงความรู้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เพื่อบุคคลท่ีเหมาะสม 

ณ เวลาท่ีถูกต้อง เพื่อช่วยให้บุคคลได้แลกเปล่ียนและใช้

สารสนเทศร่วมกนัในการปฏิบติังานโดยมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุง

การดาํเนินงานขององคก์าร 

Kucza (2001) กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความรู้ การจดัเก็บและ 

การแบ่งปันความรู้ ซ่ึงรวมถึงการระบุสภาพปัจจุบนั  

การกาํหนดความตอ้งการ และการปรับปรุงกระบวนการ 

ท่ีส่งผลกระทบต่อการจดัการความรู้ใหดี้ข้ึนเพื่อบรรลุถึง 

ความตอ้งการขององคก์าร 

Horwitch & Armacost (2002) การสร้าง การกาํหนด การรวบรวม การถ่ายโอน และ 

การเขา้ถึงความรู้และสารสนเทศ เพื่อใหส้ามารถตดัสินใจ 

ไดดี้ข้ึนในการกระทาํใด ๆ ท่ีส่งผลต่อกลยทุธ์ของธุรกิจ 

Kermally (2002) การสร้างสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีสามารถสนบัสนุน 

กระตุน้ และอาํนวยความสะดวกสาํหรับการสร้างและการถ่าย

โอนความรู้ 

Henrie & Headgepeth (2003) ระบบการบริหารสินทรัพยค์วามรู้ขององค์การ ทั้งความรู้ท่ี

เห็นได้ชัดแจง้และความรู้ท่ีเห็นไม่ชัดแจง้ อนัประกอบด้วย

การจาํแนก การตรวจสอบ การจดัเก็บ การกลัน่กรอง  

และการเขา้ถึงความรู้ 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 

 

นักวชิาการ ความหมายของการจัดการความรู้ 

Takeuchi & Nonaka (2004) กระบวนการในการสร้างความรู้ใหม่อย่างต่อเน่ือง เผยแร่

ความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร และนาํไปเป็นส่วนประกอบสําคญัของ

ผลิตภณัฑ ์การบริหารเทคโนโลยแีละระบบใหม่ ๆ   

ประเวศ วะสี (2545) การจัดการให้รับรู้ความเป็นจริง สร้างความรู้ สังเคราะห์

ความรู้ให้เหมาะกบัการใช้งาน นาํความรู้ไปใช้ในการปฏิบติั 

เรียนรู้และสร้างความรู้จากการปฏิบติั และเอาผลการประเมิน

มาสู่การเรียนรู้ร่วมกันเพื่อยกระดับปัญญาของผูท่ี้เก่ียวข้อง

ทั้งหมด เอาปัญญายกระดบักลบัไปใชใ้นการปฏิบติัอีก 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 

(2548) 

กระบวนการในสร้าง ประมวล เผยแพร่ และใชค้วามรู้เพื่อให้

เกิดประสิทธิผลในการทาํงาน 

วจิารณ์ พานิช (2549) 

 

การดาํเนินการอยา่งนอ้ย 6 ประการต่อความรู้ คือ  

1. การกาํหนดความรู้หลกัท่ีจาํเป็นต่องานหรือองคก์าร  

2. การเสาะหาความรู้ท่ีตอ้งการ 3. การปรับปรุงหรือการสร้าง

ความรู้บางส่วน 4. การประยุกต์ใช้ความรู้ในงาน 5. การนํา

ประสบการณ์มาประยุกต์และสกดัขุมความรู้ และ 6. การจด

บนัทึกความรู้ 

ท่ีมา :  เจษฏา นกนอ้ย (2554: 2-4) 

 

  โดยสรุป การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบในการแสวงหา

ความรู้ การสร้างความรู้หรือนวตักรรม และการจดัเก็บความรู้อย่างเหมาะสม เพื่อสามารถนาํไป

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้ เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ เพื่อให้ เกิด 

การแพร่กระจายและไหลเวียนความรู้ทัว่ทั้งองค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทาํงานขององคก์าร 

 1.7 ประโยชน์ของการจัดการความรู้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรม ไดมี้ผูก้ล่าวถึงประโยชน์ของการนาํการจดัการความรู้

มาใชภ้ายในองคก์รไวม้ากมาย เช่น 
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  - การจดัการความรู้ทาํใหอ้งคก์รมีแนวทางของการตดัสินใจท่ีดีข้ึน เวลาใน 

การตอบสนองเร็วข้ึน เพิ่มผลกาํไร และการปรับปรุงอตัราการผลิตขององคก์รใหสู้งข้ึน  

  - การจดัการความรู้เป็นการนาํไปสู่การเพิ่มนวตักรรมใหม่ ๆ ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร  

ลดระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน และเพิ่มอตัราการผลิตขององคก์รใหสู้งข้ึน 

  - การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือสาํคญั ในการสนบัสนุนและเพิ่มศกัยภาพ 

ในการแข่งขนัทางการตลาดขององคก์ร  

  - การจดัการความรู้เป็นแนวทางท่ีทาํใหเ้กิดการนาํเอาความรู้กลบัมาใชใ้หม่  

(Re-Use Knowledge) ซ่ึงช่วยใหต้น้ทุนขององคก์รลดลง เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ  

และเป็นการปรับปรุงการดาํเนินการขององคก์รใหดี้ข้ึน  

  - การจดัการความรู้ช่วยใหอ้งคก์รนั้นสามารถท่ีจะสร้าง จดัเก็บ แบ่งปัน  

และการเผยแพร่ความรู้ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ ข้ึน  

  - การจดัการความรู้เป็นการเพิ่มระดบั ความรู้เฉพาะบุคคลไปยงั ระดบัความรู้ของ

องคก์ร โดยเป็นการนาํเอาความรู้เฉพาะบุคคลมาเพื่อจดัเก็บและแบ่งปัน จากนั้นเปล่ียนความรู้ไปยงั

ทิศทางของระดบัความรู้ขององคก์ร  

  - การจัดการความรู้นั้ น  สามารถทําให้สถานการณ์หลาย ๆ  สถานการณ์เกิด

ประสิทธิผลได ้ซ่ึงไดผ้า่นการทดลองมาแลว้วา่ช่วยในการลดตน้ทุน เป็นการเพิ่มผลผลิต และรายได้

ในหลาย ๆ องคก์ร  

  ดงันั้นจึงสรุปประโยชน์ของการจดัการความรู้ ไดด้งัน้ี 

  - ทาํใหอ้งคก์รมีแนวทางในการตดัสินใจท่ีดีข้ึน 

  - ช่วยใหก้ารตอบสนองเร็วข้ึน 

  - ลดระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน 

  - เพิ่มผลกาํไรและการปรับปรุงอตัราการผลิตขององคก์รใหสู้งข้ึน 

  - เป็นเคร่ืองมือในการสนบัสนุนและเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัทางการตลาดของ

องคก์ร 

  - เป็นแนวทางท่ีทาํให้เกิดการนาํเอาความรู้กลบัมาใช้ใหม่ (Re-use Knowledge) 

เพื่อช่วยใหต้น้ทุนขององคก์รลดลง 

 1.8 กระบวนการของการจัดการความรู้ 

  โดยทัว่ไปกระบวนการของการจดัการความรู้ Knowledge Process ประกอบไป 

ดว้ย 7 ขั้นตอน ดงัน้ี (บุญดี บุญญากิจ. 2549: 54-59) จากหนงัสือ การจดัการความรู้ จากทฤษฏีสู่ 

การปฏิบติั ไดส้รุปขั้นตอนหลกั ๆ ของกระบวนความรู้ไวด้งัน้ี 
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1. การคน้หาความรู้ (Knowledge Identification) 

  2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) 

  3. การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ (Knowledge Organization) 

  4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 

  5. การเขา้ถึงความรู้ (Knowledge Access) 

  6. การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) 

  7. การเรียนรู้ (Learning) 

  ทั้ง 7 ขั้นตอนน้ีจะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างและจดัการความรู้ทั้งท่ีมีอยู่เดิม

ภายในองคก์รและความรู้ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงรายละเอียดของแต่ละ

ขั้นตอนมีดงัต่อไปน้ี 

  1) การค้นหาความรู้ (Knowledge Identification) การค้นหาว่าองค์กรมีความรู้

อะไรบา้ง ในรูปแบบใด อยูท่ี่ใคร และความรู้อะไร ท่ีองคก์รจาํเป็นตอ้งมี ทาํให้องคก์รทราบวา่ขาด

ความรู้อะไรบ้าง หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ “รู้เรา” นั่งเอง โดยทัว่ ๆ ไปองค์กรสามารถใช้เคร่ืองมือท่ี

เรียกว่า “Knowledge Mapping” หรือการทําแผนท่ีความรู้ในขั้ นตอนน้ีเพื่อหาว่าความรู้ใดมี

ความสําคญัสําหรับองคก์ร จดัลาํดบัความสําคญัของความรู้เหล่านั้น เพื่อใหอ้งคก์รวางขอบเขตของ

การจดัการความรู้ และสามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   ประโยชน์ของแผนท่ีความรู้คือช่วยทาํให้เห็นภาพรวมของคลงัความรู้ของ

องคก์ร ทาํให้องคก์รทราบวา่มีความรู้ท่ีทบัซ้อนกนัระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ หรือไม่ ซ่ึงก่อให้เกิด

ความส้ินเปลืองในการจดัเก็บและรวบรวม และทาํให้บุคลากรทุกคนทราบวา่องคก์รมีความรู้อะไร

และจะหาความรู้ท่ีตนเองตอ้งการไดท่ี้ไหน นอกจากน้ียงัใช้เป็นโครงสร้างพื้นฐานทางความรู้ท่ี

องคก์รสามารถใช้เป็นฐานในการต่อยอดขยายความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบ รวมทั้งการใช้

เพื่อศึกษาผลกระทบของการเปล่ียนแปลงกระบวนการทาํงานและการเคล่ือนยา้ยแหล่งขอ้มลูความรู้

ต่อระบบต่าง ๆ ในองคก์ร 

  2) การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) จากแผน

ท่ีความรู้ องค์กรจะทราบวา่มีความรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งมีอยูห่รือไม่ ถา้มีแลว้องคก์รก็จะตอ้งหาวิธีการใน

การดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีอาจอยู่กระจดักระจายไม่เป็นท่ีมารวมไวเ้พื่อจดัทาํเน้ือหาให้

เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้สําหรับความรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งมีแต่ยงัไม่มีนั้น องคก์รอาจ

สร้างความรู้ดงักล่าวจากความรู้เดิมท่ีมีอยูก่็ไดห้รือนาํความรู้จากภายนอกองค์กรมาใช้ นอกจากน้ี

องค์กรอาจจะต้องพิจารณาจาํกัดความรู้ท่ีไม่จาํเป็นหรือล้าสมัยทิ้งไปเพื่อประหยดัทรัพยากร 



18 

ในการจดัเก็บความรู้เหล่านั้น หวัใจสําคญัของขั้นตอนน้ีคือ การกาํหนดเน้ือหาของความรู้ท่ีตอ้งการ

และการดักจับความรู้ดังกล่าวให้ได้ ปัจจัยสําคัญท่ีจะทําให้ขั้นตอนน้ีประสบความสําเร็จคือ

บรรยากาศและวฒันธรรมขององคก์รท่ีเอ้ือให้บุคลากรกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนั

และกนัเพื่อใชใ้นการสร้างความรู้ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา นอกจากน้ีระบบสารสนเทศก็มีส่วนช่วยให้

บุคลากรสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้จากกนัไดร้วดเร็วข้ึนและทาํให้การเสาะแสวงหาความรู้ใหม่  

จากภายนอกทาํไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 

  3) การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เม่ือมีเน้ือหาความรู้

ท่ีตอ้งการแลว้ องค์กรตอ้งจดัความรู้ให้เป็นระบบเพื่อให้ผูใ้ชส้ามารถคน้หาและนาํความรู้ดงักล่าว

ไปใช้ประโยชน์ได้ การจดัความรู้ให้เป็นระบบนั้นหมายถึงการจดัทาํสารบญั และจดัเก็บความรู้

ประเภทต่าง ๆ เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวม การคน้หา การนาํมาใชท้าํไดง่้ายและรวดเร็ว 

   การแบ่งชนิดหรือประเภทของความรู้นั้นจะข้ึนอยู่กบัว่าผูใ้ช้นาํไปใช้อย่างไร

และลกัษณะการทาํงานของบุคลากรในองคก์รเป็นแบบไหน โดยทัว่ ๆ ไปการแบ่งประเภทความรู้

จะแบ่งตามส่ิงต่อไปน้ี 

   - ความชาํนาญ หรือความเช่ียวชาญของบุคลากร (เช่น การจดัทาํทาํเนียบ 

ผูเ้ช่ียวชาญ) 

   - หวัขอ้/หวัเร่ือง 

   - หนา้ท่ี/กระบวนการ  

   - ประเภทของผลิตภณัฑ ์บริการ กลุ่มตลาด หรือกลุ่มลูกคา้ 

   ความครอบคลุม (แนวราบ) และความละเอียด (แนวด่ิง) ของการแบ่งประเภท

ของความรู้จะข้ึนอยูก่บัการใชค้วามรู้นั้น ๆ เช่น ถา้เป็นความรู้ท่ีมีผูใ้ชม้ากและหลากหลาย การแบ่ง

จะไม่ครอบคลุมมากนกัแต่จะลงลึกในรายละเอียด 

  4) การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 

นอกจากการจดัทาํสารบญัความรู้อยา่งเป็นระบบและองค์กรตอ้งประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบ

แบะภาษาท่ีเขา้ใจง่ายและใชไ้ดง่้ายซ่ึงอาจทาํไดใ้นหลายลกัษณะ คือ  

   - การจดัทาํหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้ง

องคก์รจะช่วยทาํให้การป้อนขอ้มูลจากหน่วยงานต่าง ๆ การจดัเก็บการคน้หา และการใช้ขอ้มูลทาํ

ไดส้ะดวกและรวดเร็ว 

   - การใช้ “ภาษา” เดียวกนัทัว่ทั้งองค์กรนั่นคือ องค์กรควรจดัทาํอภิธานศพัท์

ของคาํจาํกดัความ ความหมายของคาํต่าง ๆ ท่ีแต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบติังานเพื่อให้มีความ

เข้าใจตรงกันซ่ึงจะช่วยให้การป้อนข้อมูล/ความรู้การแบ่งประเภทและการจดัเก็บได้มาตรฐาน
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เดียวกนั ท่ีสําคญัตอ้งมีการปรับปรุงอภิธานศพัท์ให้ทนัสมยัตลอดเวลา รวมทั้งตอ้งให้ผูใ้ช้สามารถ

คน้หาและเปิดใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว 

   - การเรียบเรียง ตดัต่อ และปรับปรุงเน้ือหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่าง ๆ เช่น 

ความครบถว้น เท่ียงตรง ทนัสมยั สอดคลอ้งและตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช ้ 

  5) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) ความรู้ท่ีได้มานั้ นจะไร้ค่าหากไม่ถูก

นาํไปเผยแพร่เพื่อให้ผูอ่ื้นใช้ประโยชน์ได ้ดงันั้นองคก์รจะตอ้งมีวิธีการในการจดัเก็บและกระจาย

ความรู้ ทั้งความรู้ประเภท Explicit และ Tacit 

   โดยทัว่ไปการส่งหรือกระจายความรู้ใหผู้ใ้ชมี้ 2 ลกัษณะ คือ 

   (1) “Push” (การป้อนความรู้) คือการส่งขอ้มูล/ความรู้ให้ผูรั้บโดยผูรั้บไม่ได้

ร้องขอหรือตอ้งการหรือเรียกง่าย ๆ ว่าเป็นแบบ “Supply-based” เช่น การส่งหนังสือเวียนแจง้ให้

ทราบเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ข่าวสารต่าง ๆ หรือขอ้มูลเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์หรือบริการขององค์กร 

ซ่ึงโดยทั่ว ๆ ไปมักจะทําให้ผูรั้บรู้สึกว่าได้รับข้อมูล/ความรู้มากเกินไปหรือไม่ตรงตามความ

ตอ้งการ 

   (2) “Pull” (การให้โอกาสเลือกใชค้วามรู้) คือ การท่ีผูรั้บสามารถเลือกรับหรือ

ใชแ้ต่เฉพาะขอ้มูล/ความรู้ท่ีตอ้งการเท่านั้น ซ่ึงทาํให้ลดปัญหาการไดรั้บขอ้มูล/ความรู้ท่ีไม่ตอ้งการ 

มากเกินไป (Information Overload) การกระจายความรู้แบบน้ีเป็นแบบ “Demand-based” 

   องค์กรควรทาํให้เกิดความสมดุลระหวา่งการกระจายความรู้แบบ “Push” และ 

“Pull” เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่ผูใ้ชข้อ้มูล/ความรู้ 

  6) การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) การจดัทาํเอกสาร จดัทาํ

ฐานความรู้ รวมทั้งการทาํสมุดหน้าเหลืองโดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้จะช่วยให้เข้าถึง

ความรู้ไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน อย่างไรก็ตามวิธีการดงักล่าวใช้ได้ดีสําหรับความรู้ประเภท Explicit 

เท่านั้น สําหรับการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ประเภท Tacit นั้นจะตอ้งทาํดว้ยการพบปะกนัตวั

ต่อตวัหรือเป็นกลุ่ม หรือท่ี Ikujiro Nonaka เรียกว่า “Socialization” ซ่ึงอาจทาํได้ในหลายรูปแบบ 

จากการศึกษาพบว่าองค์กรส่วนใหญ่ไม่ค่อยประสบความสําเร็จในการทาํให้เกิดการแลกเปล่ียน

ความรู้อยา่งทัว่ถึงเท่าไรนกั สาเหตุเน่ืองมาจากอุปสรรคหลกั ๆ ดงัตารางท่ี 2.3 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.3  อุปสรรคของการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ 

 

1. ตวับุคคล - มีทศันคติท่ีวา่ความรู้คืออาํนาจ 

- ไม่ทราบวา่ส่ิงท่ีตนเองรู้มีประโยชน์กบัคนอ่ืนหรือไม่ 

- ไม่ทราบวา่คนอ่ืนไม่รู้ส่ิงท่ีตนเองรู้ 

- ไม่เห็นประโยชน์ ไม่มีแรงจูงใจของการแลกเปล่ียนความรู้ 

- ไม่มีเวลาและความมุ่งมัน่เพียงพอในการเรียนรู้จากผูอ่ื้น 

- ไม่มีความสัมพนัธ์หรือความคุ้นเคยเพียงพอกับบุคคลท่ีต้องการ

แลกเปล่ียนความรู้ดว้ย (ยงัไม่ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั)  

2. ส่วนรวม/โครงสร้าง - ยงัไม่มีกระบวนการในการแลกเปล่ียนเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ 

- ผูบ้ริหารไม่ใหก้ารสนบัสนุน 

- ระบบสารสนเทศไม่เอ้ือ 

- ยงัไม่มีระบบการยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลัแก่ผูท่ี้แลกเปล่ียนหรือ

ถ่ายทอดความรู้ใหผู้อ่ื้น 

3. ค่ า นิ ย ม /ว ัฒ น ธ ร ร ม

องคก์ร 

- ไม่มี “ภาษากลาง” (Common Language) ท่ีเขา้ใจและใชร่้วมกนัได ้

- มีการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานสูง 

- บุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือ ไม่เปิดเผย 

- ผูบ้ริหารไม่ยอมรับความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึนจากการลองส่ิงแปลก ๆ 

ใหม่ ๆ 

ท่ีมา :  บุญดี บุญญากิจ และ คณะ (2549: 57) 

 

   จะเห็นได้ว่าอุปสรรคส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของทศันคติและวฒันธรรมองค์กร  

ส่ิงท่ีทา้ทายคือองคก์รจะทาํอยา่งไรเพื่อท่ีจะปรับเปล่ียนทศันคติของคนส่วนใหญ่ให้เห็นประโยชน์

ของการแบ่งปันความรู้ เปิดกวา้งและยอมรับกนัมากข้ึน ซ่ึงจะทาํใหทุ้กฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ 

   การแบ่งปันความรู้ประเภท Tacit นั้ นทําได้หลายรูปแบบข้ึนอยู่กับความ

ตอ้งการและวฒันธรรมองค์กร ส่วนใหญ่มกัจะใช้วิธีผสมผสานเพื่อให้บุคลากรไดเ้ลือกใช้วิธีการ

ตามความถนดัและสะดวก วธีิการหลกั ๆ มีดงัต่อไปน้ี 

   (1) ทีมขา้มสายงาน (Cross-Functional Team) 

   (2) Innovation & Quality Circles (IQCs) 

   (3) ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice หรือ CoP) 
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   (4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 

   (5) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน  

(Secondment) 

   (6) เวทีสาํหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Forum) 

  7) การเรียนรู้ (Learning) วตัถุประสงค์ท่ีสําคญัท่ีสุดในการจดัการความรู้คือการ

เรียนรู้ของบุคลากรและนาํความรู้นั้นไปใช้ประโยชน์ในการตดัสินใจแก้ไขปัญหาและปรับปรุง

องคก์ร ดงันั้นขั้นตอนน้ีจึงมีความสําคญัอยา่งยิ่งเพราะถึงแมอ้งคก์รจะมีวิธีในการกาํหนด รวบรวม 

คดัเลือก ถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรไม่ได้เรียนรู้และนําไปใช้

ประโยชน์ก็ เป็นการสูญเปล่าของเวลาและทรัพยากรท่ีใช้ ดังคํากล่าวของ Peter Senge ท่ีว่า  

“ความรู้คือความสามารถในการทาํอะไรก็ตามอย่างมีประสิทธิผล (Knowledge is the capacity for 

effective actions)” องคก์รจะตอ้งกระตุน้และสร้างบรรยากาศท่ีทาํให้บุคลากรทุกคนกลา้คิด กลา้ทาํ 

กล้าลองผิดลองถูก โดยผูบ้ริหารจะตอ้งยอมรับผลลพัธ์ท่ีจะออกมาไม่ว่าจะเป็นความสําเร็จหรือ

ความลม้เหลวเพราะกระบวนการเรียนรู้มิไดข้ึ้นอยูก่บัผลลพัธ์ แต่มาจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บใน

การลองนาํความรู้ท่ีไดม้าฝึกปฏิบติั หากลม้เหลวก็จะไม่ทาํผิดซ้อมสองอีก อยา่งไรก็ตามการเรียนรู้

ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นจะตอ้งสอดคลอ้งกบัทิศทางและค่านิยมขององคก์รดว้ย 

  การเรียนรู้ของบุคลากรจะทาํให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ข้ึนมากมายซ่ึงจะไปเพิ่มพนูองค์

ความรู้ขององคก์รท่ีมีอยูแ่ลว้ใหม้ากข้ึนเร่ือย ๆ ความรู้เหล่าน้ีก็จะถูกนาํไปใชเ้พื่อสร้างความรู้ใหม่ ๆ 

อีกเป็นวงจรท่ีไม่มีท่ีส้ินสุดท่ีเรียกวา่ “วงจรการเรียนรู้” 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  วงจรการเรียนรู้ 

 

ท่ีมา :  บุญดี บุญญากิจ และ คณะ (2549: 57) 

องคค์วามรู้ 

การเรียนรู้และ

นวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง 

เกิดการเรียนรู้และ

ประสบการณ์ใหม่ ๆ 

นาํความรู้ไปใช ้



22 

  ดงันั้นองคก์รจะตอ้งมัน่ใจวา่ทุกองคป์ระกอบของระบบการจดัการความรู้จะตอ้งมี

การบรูณาการกนั เพื่อใหว้งจรการเรียนรู้น้ีสามารถหมุนไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

  บดินทร์ วจิารณ์. 2550: 45 ไดก้ล่าววา่ การจดัการความรู้ ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนคือ 

  1) Define คือ การกําหนดของทุนทางปัญญา หรือองค์ความรู้ท่ีต้องการเพื่อ

ตอบสนอง กลยุทธ์ขององคก์รหรือการปฏิบติังาน หรือการหาวา่องคค์วามรู้หลกั ๆ ขององค์กรคือ

อะไร (Core Competency) และ เป็นองค์ความรู้ท่ีสามารถสร้างความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบกับ

คู่แข่งไดอ้ยา่งชดัเจน 

  2) Create คือ การสร้างทุนปัญญาหรือการคน้หาใช้ประโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยู่แล้ว

ดว้ยการส่งไปศึกษาเพิ่มเติม การสอนงานภายในองคก์รจากท่ีปรึกษา การเรียนรู้จากความสําเร็จของ

ผูอ่ื้นและการเทียบเคียง (Benchmarking) 

  3) Capture คือ การแสวงหาและการจดัเก็บองคค์วามรู้ในองค์กรให้เป็นระบบทั้ง

องค์ความรู้ท่ี อยู่ใน รูป แบ บส่ื อต่าง ๆ  (Explicit Knowledge) และในรูป แบบ ประสบ การณ์ 

(Tacit Knowledge) ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซ่ึงพร้อมต่อการยกระดบัความรู้และขยายความรู้

ใหท้ัว่ทั้งองคก์รไดโ้ดยง่ายต่อไป 

  4) Share การแบ่งปัน แลกเปล่ียน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู้ ซ่ึงมีหลาย

รูปแบบและหลายช่องทาง เช่นการจดังานสัมมนาแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั การสอนงาน

หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีการพบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั มีการปลูกฝังใหพ้นกังานมีส่วน

ร่วมในการจดัการความรู้ 

  5) Use การใช้ประโยชน์ การนําไปประยุกต์ใช้งาน ก่อให้เกิดประโยชน์ และ 

ผลสัมฤทธ์ิเกิดข้ึนและเกิดเป็นปัญญาปฏิบติั การขยายผลให้ระดบัความรู้และขีดความสามารถใน

การแข่งขนัองคก์รสูงข้ึน  

 1.9 ปัญหาของการจัดการความรู้  

  พยตั วุฒรงศ.์ 2554: 44-45 กล่าววา่ จากการศึกษาการจดัการความรู้ท่ีผา่นมา พบวา่ 

หน่วยงานหรือองค์การท่ีเร่ิมตน้การจดัการความรู้มกัจะประสบปัญหา โดยปัญหาส่วนใหญ่ท่ีพบ

สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ประเด็น คือ 

  1) ด้านผู ้บริหารหรือผู ้นําองค์การ ผู ้บริหารระดับสูงมักมีความรู้ความเข้าใจ

เก่ียวกบัการจดัการความรู้นอ้ยและไม่คุน้เคยกบัเทคโนโลยี เน่ืองจากเป็นผูมี้อายุมากและไม่มีเวลา

ศึกษาทาํความเขา้ใจและทาํความคุน้เคย 

  2) ด้านองค์การ องค์การส่วนใหญ่ยงัขาดวัฒนธรรมการเรียนรู้ ทําให้ขาด

บรรยากาศการแบ่งปันความรู้ ขาดการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัการความรู้ของพนักงาน 
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นอกจากน้ีองค์การท่ีมีขนาดเล็กและมีข้อจาํกดัด้านความก้าวหน้าพนักงานมีภาระงานมากแต่มี

ผลตอบแทนนอ้ย ขาดแรงจูงใจในการแสวงหาความรู้ แบ่งปันความรู้ และใชป้ระโยชน์จากความรู้ 

  3) ด้านพนักงาน พนักงานไม่ค่อยกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ พนักงาน 

ไม่คุ ้นเคยและยงัมีความกลัวต่อการใช้คอมพิวเตอร์ ความรู้พื้นฐานในการคิดและการเขียนยงัมี

ข้อจาํกัด จึงเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ พนักงานยงัไม่เข้าใจเร่ืองการจัดการความรู้ และยงัมี 

ความสับสนวา่การจดัการความรู้ควรเป็นความรับผดิชอบของหน่วยงานใด 

  4) ดา้นเทคโนโลยี บางองค์การระบบเทคโนโลยีในองค์การไม่สมบูรณ์ จาํนวน

เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเทอร์เน็ตไดมี้จาํกดั ทาํให้เกิดความไม่ทัว่ถึงในการเรียนรู้หรือ

แลกเปล่ียนความรู้ บางพื้นท่ีในต่างจงัหวดัไม่สามารถรองรับเทคโนโลยีได้ นอกจากน้ีและฝ่าย

เทคโนโลยีไม่สามารถพฒันางานการจดัการความรู้ไดอ้ย่างเต็มท่ี เน่ืองจากมีภาระงานประจาํมาก 

การพฒันาการจดัการความรู้เทคโนโลยจึีงล่าชา้กวา่ท่ีควรจะเป็น 

  จากปัญหาของการจัดการความรู้แสดงให้เห็นว่า ไม่ใช่ทุกองค์การจะทําให ้

การจดัการความรู้เกิดข้ึนและประสบความสําเร็จ ซ่ึงเป็นเพราะปัจจยัต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ดงันั้น 

ผูเ้ขียนจึงขอนาํเสนอปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการจดัการความรู้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองค์การต่าง ๆ  

ตอ้งเตรียมพร้อมก่อนท่ีจะนาํการจดัการความรู้มาใช ้

 1.10 วฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อการจัดการความรู้ในบริบทของไทย  

  พยตั วุฒรงศ์. 2554: 61-72 อธิบายวา่  การจดัการความรู้ในประเทศไทยก็เหมือน

การจดัการความรู้ในประเทศอ่ืน ๆ ท่ีส่วนหน่ึงดาํเนินการตามแฟชั่น ไม่ใช่การจดัการความรู้ใน

รูปแบบท่ีจะก่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ไม่เกิดพลังเสริมแรง (synergy) ในการทาํงานใน

ลักษณะของการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบติั ทั้ งน้ี เน่ืองจากการส่งเสริมการจดัการความรู้ใน

ประเทศไทย มีทั้งการสร้างเง่ือนไขท่ีถูกตอ้ง และการสร้างเง่ือนไขท่ีผิด ๆ ท่ีนาํไปสู่การดาํเนินการ

จดัการรูปแบบหลอก ๆ ไม่จริงจงั หรือทาํจริงจงัแต่หลงทาง โดยวฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึง

ท่ีมีความสําคญัต่อความสําเร็จในการจดัการความรู้ แต่มีอุปสรรคทางวฒันธรรมท่ีมกัเกิดข้ึนใน

องคก์ารต่าง ๆ และแนวทางปรับปรุงแกไ้ข ดงัตารางท่ี 2.4 
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ตารางท่ี 2.4  อุปสรรคทางวฒันธรรมในการจดัการความรู้และแนวทางแกไ้ข 

 

วฒันธรรมทีเ่ป็นอุปสรรคใน

การจัดการความรู้ 
แนวทางแก้ไข 

ขาดความไวว้างใจ สร้างความสัมพนัธ์และความไวว้างใจดว้ยการจดัประชุมแบบ

พบหนา้กนัแบบไม่เป็นทางการ 

พนกังานไม่เห็นคุณค่า เล่าเร่ืองท่ีประสบความสาํเร็จขององคก์าร 

ชอบทาํงานคนเดียว สร้างใหพ้นกังานเกิดความร่วมมือโดยการสร้างทีม 

และใหร้างวลัสาํหรับผลการทาํงานโดยรวม 

ให้ความสําคัญ เฉพาะภายใน

ทีมงาน 

สร้างใหเ้กิดโครงสร้างการทาํงานขา้มหน่วยงาน 

และสร้างชุมชนปฏิบติัเพื่อสร้างเครือข่ายมากข้ึน 

วฒันธรรมแตกต่างกนั สร้างพื้นฐานร่วมกนัดว้ยการใหก้ารศึกษาหารือ  

ทาํงานเป็นทีม และการหมุนสับเปล่ียนงาน 

หวงความรู้ เกรงวา่หากถ่ายโอน 

ความรู้และตนจะหมด 

ความสาํคญั 

ประเมินผลงานและมอบรางวลัแก่คนท่ีแลกเปล่ียน 

ความรู้เป็นหลกั 

ไม่ มี เวลาในก ารแลกเป ล่ียน

ความรู้ 

สร้างเทคโนโลยท่ีีสนบัสนุนการแลกเปล่ียนความรู้ 

ใหใ้ชเ้วลานอ้ยท่ีสุด 

ไม่มีความตั้งใจ 

ในการแลกเปล่ียนความรู้ 

สร้างใหก้ารจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการทาํงาน 

และเกิดการจดัการความรู้โดยอตัโนมติั 

ความสามารถมีจาํกดัในการรับ

ความรู้ 

พฒันาใหพ้นกังานมีความยดืหยุน่ ใหเ้วลาในการเรียนรู้  

จา้งคนท่ีเปิดรับความคิดใหม่ 
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 

 

วฒันธรรมทีเ่ป็นอุปสรรคใน

การจัดการความรู้ 

แนวทางแก้ไข 

ความเช่ือว่าความรู้เป็นอภิสิทธ์ิ

ของคนบางกลุ่ม 

สร้างความเช่ือใหม่วา่คุณค่าของความรู้สาํคญักวา่สถานะ 

ของบุคคล 

ไม่ยอมรับความรู้ของคนอ่ืน สร้างใหเ้กิดความเช่ือใจและไวว้างใจในส่ิงท่ีทุกคนสร้างข้ึน 

ตาํหนิผูท้าํผดิ (Blame Culture) ไม่ลงโทษหรือตาํหนิผูเ้สนอความคิดท่ีไม่ถูกตอ้ง  

และสร้างความรู้จากส่ิงท่ีผดิพลาด 

ไม่อดทนต่อความผดิพลาด 

หรือไม่ชอบขอความช่วยเหลือ 

ยอมรับและใหร้างวลัแก่ความผดิพลาดท่ีสร้างสรรค ์

และการทาํงานร่วมกนั 

ท่ีมา : ปรับจาก Davenport & Prusak. 1998 และ Gorelick et al., 2004 อา้งถึงในพยตั วฒุรงศ.์ 2554  

 

 1.11 รูปแบบของการจัดการความรู้โดยใช้ ปลาทู โมเดล  

 

 
 

ภาพท่ี 2.3  สามองคป์ระกอบหลกัของ KM ในรูปแบบ ปลาทู โมเดล 

 

ท่ีมา : www.rtna.ac.th/km/files/kmpr2-2.pdf 
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  การจดัการความรู้โดยใช้ปลาทูโมเดล เพื่อให้ง่ายต่อการทาํความเขา้ใจ โดยมีการ

เปรียบเทียบ KM เหมือนกบัปลา ซ่ึงมีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ ส่วนหัว ลาํตวั และ หางของปลาทู 

(บูรชยั ศิริมหาสาคร. 2550: 12) 

  1) ส่วนหัวปลา เปรียบได้กับ Knowledge Vision เรียกโดยย่อว่า KV จะต้องมี 

การกาํหนดวิสัยทศัน์วา่ จะทาํ KM เพื่ออะไรหรือจะมุ่งหน้าไปทางไหน มีหลายหน่วยงานทาํ KM 

โดยไม่มีการกาํหนด KV จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร เพราะความจริงแลว้ KM 

มิใช้ตวัเป้าหมาย แต่เป็นกระบวนการหรือกลยุทธ์ท่ีจะทาํให้งานบรรลุผลตามท่ีต้องการโดยใช้

ความรู้เป็นฐานหรือเป็นปัจจยัทาํใหง้านสาํเร็จ เช่น 

   (1) ทาํ KM เพื่อพฒันาสมรรถนะสู้ความเป็นเลิศ (Performance Excellence) 

   (2) ทาํ KM เพื่อพฒันาคุณภาพใหไ้ดรั้บการรับรองมาตรฐาน 

   (3) ทาํ KM เพื่อพฒันาขีดความสามารถในการบริหารงาน 

  2) ส่วนกลางลาํตวั เปรียบไดก้บั Knowledge Sharing เรียกโดยยอ่วา่ KS หมายถึง

ส่วนของการแลกเปล่ียนเรียนรู้กัน (Share and Learn) ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสําคญัท่ีสุดและยากท่ีสุดใน

กระบวนการทาํ KM เพราะจะต้องสร้างวฒันธรรมองค์กร ให้คนยินยอมพร้อมใจท่ีจะแบ่งปัน

ความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยไม่หวงวชิา 

   การจดัการความรู้ คาํวา่ “การจดัการ” ในท่ีน้ี หมายถึง การบริหารท่ีจะทาํใหเ้กิด

เหตุปัจจยัและสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้คนในองค์กรพร้อมท่ีจะแบ่งบนัและเรียนรู้

ร่วมกนั 

  3) ส่วนท่ีหางปลา เปรียบได้กบั Knowledge Assets เรียกโดยย่อว่า KA หมายถึง

องคค์วามรู้ท่ีองคก์รไดเ้ก็บสะสมไวเ้ป็นคลงัความรู้ซ่ึงมาจาก 2 ส่วน คือ  

   (1) Explicit Knowledge คือ ความรู้เชิงทฤษฏีท่ีปรากฏให้เห็นอย่างชัดเจน

อยา่งเป็นรูปธรรม เช่น เอกสาร คู่มือการปฏิบติังาน หรือ ตาํรา เป็นตน้ 

   (2) Tacit Knowledge คือ ความรู้อยูใ่นตวัตนคนซ่ึงไม่ปรากฏชดัเจน 

เป็นรูปธรรม หรือเป็นเอกสาร ตาํรา แต่เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามากและทาํอยา่งไรเม่ือบุคคลออกจาก 

หน่วยงานไปแลว้แต่ความรู้นั้นยงัคงอยูก่บัหน่วยงานไม่สุญหายไปพร้อมกบัตวับุคคล 

   การจัดการความรู้ในส่วนของ KA น้ี เป็นส่วนหน่ึงท่ีต้องพึ่ งเทคโนโลยี

สารสนเทศ ICT ช่วยในการจดัเก็บให้เป็นหมวดหมู่เพื่อสะดวกในการเรียกใช้และปรับแต่งความรู้

ใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ (Update) รวมทั้งมีการจดัความรู้มีความจาํเป็น 
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 1.12 กระบวนการจัดการความรู้ตาม The SECI Model 

  กระบวนการการจดัการความรู้ท่ีไดรั้บความนิยม คือ  SECI Model ของ Nonaka 

และ Takeuchi(1995) ท่ีไดเ้สนอแนวคิดวา่ ความรู้ของคนสามารถแบ่งได ้ 2  ประเภท ไดแ้ก่  ความรู้

ชัดแจ้ง (Explicit)  และ ความรู้ฝังลึก (Tacit)ซ่ึงความรู้ทั้ ง สองประเภทมีความสําคัญต่อองค์กร

โดยเฉพาะความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์ในการทาํงานหากมีการดึงความรู้ท่ีฝังลึกออกมาใช้หรือ

เปล่ียนให้เป็น ความรู้ใหม่ข้ึนและ  เกิดการเรียนรู้เพิ่มข้ึน ซ่ึง SECI Model จะเป็นการอธิบาย 

การถ่ายทอดความรู้และการเปล่ียนรูปแบบของ ความรู้ทั้งสองประเภท เกิดเป็นความรู้ใหม่ 

 

 

ภาพท่ี 2.4  กระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ หรือ Knowledge Spiral 

 

ท่ีมา : ภราดร จินดาวงศ ์(2549: 19). 

 

  Socialization เป็นการแลกเปล่ียนความรู้แบบความรู้ฝังลึกไปเป็นความรู้ฝังลึก 

(Tacit to Tacit) โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์ตรง ของผูท่ี้ส่ือสารระหวา่งกนั สร้างเป็นความรู้

ของแต่ละบุคคลข้ึนมาผ่านการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นการสังเกต การลอกเลียนแบบ และ การลงมือ

ปฏิบติั ความรู้ฝังลึกน้ีอาจจะเป็นกระบวนการ คิด ซ่ึงเป็นการยากท่ีจะอธิบายออกมาเป็นคาํพดูการท่ี

เขา้ไปมีส่วนร่วมจะทาํใหส้ามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง 

  Externalization เป็นการแลกเปล่ียน ความรู้แบบ ความรู้ฝังลึกไปเป็น ความรู้ชดั

แจง้ (Tacit to Explicit) สามารถทาํไดโ้ดย การเปรียบเทียบ การตั้งสมมติฐาน กรอบความคิด 
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ในการถ่ายทอดความรู้ฝังลึกออกมาเป็นความรู้ชดัแจง้ทาํไดย้ากอาจทาํไดโ้ดยผา่นการพดูคุย การเล่า

เร่ือง ซ่ึงกระบวนการน้ีเป็นกระบวนการท่ีสาํคญัในการสร้างความรู้ 

  Combination เป็นการแลกเปล่ียนความรู้แบบ ความรู้ชัดแจ้งไปเป็นความรู้ชัด

แจง้ (Explicit to Explicit) เป็นกระบวนการท่ีทาํใหค้วามรู้สามารถจบัตอ้งไดน้าํ ไปใชไ้ดแ้ละใชง้าน

ร่วมกนัไดส้ามารถ ทาํไดโ้ดยการแยกแยะ แบ่งประเภท และทาํใหอ้ยูใ่นรูปเอกสาร  

เป็นการจดัระบบความรู้ 

  Internalization เป็นการแลกเปล่ียนความรู้แบบความรู้ชัดแจง้ไปเป็น ความรู้ฝังลึก 

(Explicit  to Tacit) เกิดจากการทาํความเขา้ใจใน  ความรู้แบบชัดแจง้ของบุคคลจนเกิดเป็นความรู้ข้ึน 

โดยผา่นการอ่านหนงัสือเอกสารแลว้ทาํความเขา้ใจหรือผา่นการฝึกปฏิบติั การนาํเอาความรู้ไปใช ้

  กระบวนการต่าง ๆ  จะเกิดข้ึนห มุนวนกันไปซํ้ าแล้วซํ้ า เล่ าซ่ึ งในแต่ละ

กระบวนการท่ีเกิดการเปล่ียนรูปแบบระหวา่งความรู้ฝังลึกกบั ความรู้ชดัแจง้ทาํให้ เกิดความรู้ใหม่

เพิ่มข้ึน นั่นหมายความว่า Externalization และ Internalization  เป็นความรู้กระบวนการ สําคญัใน  

การสร้างความรู้ยิ่ง สามารถ กระตุน้ให้ กระบวนการทั้ง  4 เกิดข้ึนอยา่ง ต่อเน่ืองจน  เกิดเป็นเกลียว 

(Knowledge Spiral) และ ยิ่งเกลียวความรู้ หมุนเร็วเท่าไหร่ก็  จะทาํให้เกิดความรู้เพื่อ นําไปใช้

ประโยชน์กบั  องคก์รไดม้ากข้ึนเท่านั้น 

  การจดัความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) องคก์รตอ้งจดัความรู้ท่ีมี

อยูใ่ห้เป็นระบบเพื่อให้ ผูใ้ช้สามารถคน้หาและ นาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ไดแ้ละ เขา้ถึงไดง่้ายและ

รวดเร็วมีการแบ่งประเภทของ ความรู้อยา่งเหมาะสมตามลกัษณะของงาน วางโครงสร้างของความรู้

ขององคก์ร  

  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 

ตอ้งมีการประมวลความรู้ให้อยูใ่นรูปแบบและภาษาท่ีเขา้ใจง่ายใชภ้าษาเดียวกนัปรับปรุงเน้ือหาให้

มีความสมบูรณ์สอดคลอ้งตอ้งการของผูใ้ช ้

  การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) ความรู้ท่ีได้มานั้นต้องถูกนําออกมาใช้

ประโยชน์ การเขา้ถึงขอ้มูลของผูใ้ชน้ั้นสามารถทาํได ้2 ลกัษณะ คือ 

  1) การป้อนความรู้ (Push) คือ การส่งขอ้มูลความรู้ให้กบัผูรั้บโดยท่ี ผูรั้บไม่ได้

ร้องขอหรือเรียกวา่ Supply - based เช่น หนงัสือเวยีนการฝึกอบรม 

  2) การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้(Pull) คือ การท่ีผูรั้บสามารถเลือกใช้แต่ เฉพาะ

ความรู้ท่ีตนตอ้งการซ่ึงช่วยให้ลดปัญหาการไดรั้บขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการ ใช้เรียกอีกอย่างวา่ Demand-

based  
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  การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) องคก์รสามารถนาํเคร่ืองมือ

ในการจดัการความรู้มาใชเ้พื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงใชห้ลกัการของ SECI ความรู้ชดัแจง้

สามารถ นาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศ เขา้มาใชเ้พือ่ช่วยใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

แต่ความรู้ฝังลึกนั้นเกิดการแลกเปล่ียนไดย้าก ข้ึนอยูก่บัทศันคติและวฒันธรรมขององคก์รและตอ้ง

เลือกใชว้ธีิใหเ้หมาะสม 

  การเรียนรู้ (Learning) การท่ีคนในองค์กรสามารถเรียนรู้จากส่ิงต่างๆและ

สามารถนาํความรู้นั้นไปใช้ตดัสินใจในการทาํงานโดยการเรียนรู้และสร้างความรู้ใหม่ข้ึนมาอยา่ง  

ต่อเน่ืองเป็นการเพิ่มพนูความรู้ ขององคก์รให้มากข้ึนเร่ือย ๆ และถูกนาํไปใชส้ร้างความรู้ใหม่ๆเป็น

วงจรท่ีไม่มีท่ี ส้ินสุดท่ีเรียกวา่วงจรแห่งการเรียนรู้ 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 

 

 ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ Kotler and Armstrong (2002) กล่าวว่า พฤติกรรมของ

มนุษย์เกิดข้ึนต้องมีส่ิงจูงใจ (motive) หรือแรงขบัดัน (drive) เป็นความต้องการท่ีกดดันจนมาก

พอท่ีจะจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงความตอ้งการของ

แต่ละคนไม่เหมือนกนั ความตอ้งการบางอย่างเป็นความตอ้งการทางชีววิทยา (biological) เกิดข้ึน

จากสภาวะตึงเครียด เช่น ความหิวกระหายหรือความลาํบากบางอย่าง เป็นความต้องการทาง

จิตวิทยา (psychological) เกิดจากความตอ้งการการยอมรับ (recognition) การยกยอ่ง (esteem) หรือ

การเป็นเจา้ของทรัพยสิ์น (belonging) ความตอ้งการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคล

กระทาํในช่วงเวลานั้น ความตอ้งการกลายเป็นส่ิงจูงใจ เม่ือไดรั้บการกระตุน้อย่างเพียงพอจนเกิด

ความตึงเครียด 

 เพญ็แข ช่อมณี (2547: 7) ไดใ้หค้วามหมายความพึงพอใจไวว้า่ ความพึงพอใจหมายถึง

ความรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร คนจะ

รู้สึกพอใจในงานท่ีทาํเม่ืองานนั้นให้ผลประโยชน์ทั้งดา้นวตัถุและดา้นจิตใจ ซ่ึงสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการพื้นฐานของได ้

 ในการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจนั้ น โดยทัว่ไปนิยมศึกษากันในสองมิติ คือ มิติ

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานและมิติความพึงพอใจในการรับบริการ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีเป็น

การศึกษาในรูปแบบเพื่อวดัความพึงพอใจของพนักงานต่อระบบการจดัการองค์ความรู้ ซ่ึงมี

นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
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 ปัณณธร ละโป้ (2556: 14) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความพึงพอใจมีความหมายอยู ่3 นยั คือ 

 1. ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพการณ์ท่ีผลปฏิบติัจริงไดเ้ป็นไปตามท่ีบุคคลคาดหวงัไว ้

 2. ความพึงพอใจ หมายถึง ระดบัของความสาํเร็จท่ีเป็นไปตามความตอ้งการ 

 3. ความพึงพอใจ หมายถึง งานท่ีไดต้อบสนองต่อคุณค่าของบุคคล 

 โดยสรุป “ความพึงพอใจ” หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นการยอมรับ ความรู้สึกชอบ  

ความรู้สึกยนิดีกบัการปฏิบติังาน และความพึงพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ขององคก์ร 

 ในยุคปัจจุบันท่ีองค์กรธุรกิจเทคโนโลยี การมุ่งเน้นด้านการค้นคว้าและพัฒนา 

(Research & Development; R&D) เรียกไดว้่าระบบ R&D เป็นส่ิงจาํเป็นอย่างมากท่ีจะตอบความ

คาดหวงัของลูกคา้ และเป็นการเพิ่มบทบาทของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จากท่ีได้กล่าวถึง

ระบบการจดัการความรู้อนัเป็นส่วนหน่ึงของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดงันั้น จากแบบจาํลอง

ความสําเร็จของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Delone และ McLean ในปี 1992 (Delone and 

McLean’s model) ดังรูปภาพท่ี 2.5 เป็นแบบจาํลองท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผล

กระทบประกอบไปดว้ย คุณภาพของระบบ, คุณภาพของขอ้มูล, ปริมาณการเขา้ใช้งาน, ความพึง

พอใจของผูใ้ช้, ผลกระทบต่อพฤติกรรมของผูใ้ช้ และนําไปสู่ผลกระทบของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีมีต่อประสิทธิภาพขององค์กร เป็นตัวช้ีวดัความสําเร็จของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศขององคก์ร  

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5  Delone and McLean’s IS success model 

 

ท่ีมา : Measuring KMS success: A respecification of the Delone and McLean’s model, by Wu and 

Wang, 2006. 
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 ความสําเร็จของระบบการจดัการขอ้มูล บางส่วนข้ึนอยู่กบัระดบัการใชง้าน ซ่ึงดูจาก

คุณภาพของระบบ, คุณภาพของขอ้มูล, ความพึงพอใจของผูใ้ช ้และประโยชน์ท่ีได ้ดงันั้น ในการวดั

ระดับ ค วาม สํ าเร็จข องระบ บ ก ารจัดก ารข้อมู ล  จึงส าม ารถ แบ่ งออก เป็ น  2 มุ ม ม อง คื อ  

1) ฝ่ังเทคโนโลยี ไดแ้ก่ คุณภาพของระบบและขอ้มูล 2) ฝ่ังผูใ้ช้งาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของผูใ้ช้, 

การยอมรับในประโยชน์ท่ีไดรั้บ และการเขา้ใชง้านระบบ (Wu and Wang, 2006) 

 ดงันั้น จากท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ ระบบการจดัการความรู้ตั้งอยูบ่นระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ อีกนัยหน่ึงก็คือ ระบบการจัดการความรู้ถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ เพื่อใช้ในการจดัการความรู้ในองค์กร ดงันั้นจึงมีงานวิจยัท่ีนาํแบบจาํลองความสําเร็จ

ของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มาปรับใชเ้พื่อสร้างแบบจาํลองความสําเร็จของระบบการจดัการ

ความรู้ (Wu and Wang, 2006) ดังภาพท่ี 2.6 เป็นแบบจาํลองความสําเร็จของระบบการจัดการ

ความรู้ ท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อวดัความสําเร็จของการใชง้านในระบบการจดัการความรู้ โดยวดัระดบั

ความสาํเร็จของระบบการจดัการความรู้ท่ีการเขา้ใชง้านระบบการจดัการความรู้ 

 โดยแบบจาํลองได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความสําเร็จของระบบการจดัการ

ความรู้ จะประกอบไปดว้ย คุณภาพของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ, คุณภาพของความรู้หรือขอ้มูล

, การยอมรับในประโยชน์ท่ีไดจ้ากระบบการจดัการความรู้, ความพึงพอใจของผูใ้ช ้และนาํไปสู่การ

ใชง้านระบบการจดัการความรู้ 

 

                                                      H1                                              H6b           

 

                                               H3                                        H6a 

                                               H2                 H7 

                                                 H4                                                   H5 

 

 

ภาพท่ี 2.6  KMS success model 

 

ท่ีมา : Measuring KMS success: A respecification of the Delone and McLean’s model, by Wu and  

 Wang, 2006. 
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 ความสําเร็จของระบบการจดัการความรู้ยอ่มตอ้งมีการใชง้านอยา่งต่อเน่ือง มีการนาํมา

ประยกุตใ์ชง้านและใชง้านอยา่งแพร่หลายไปในองคก์ร ปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหร้ะบบการจดักาความรู้มี

การใชง้านอยา่งแพร่กระจาย ประกอบไปดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล คือ ประโยชน์ท่ีไดรั้บ

ในแต่ละบุคคล, ปัจจยัด้านองค์กร มีการสร้างเสริมเป็นวฒันธรรมองค์กร, ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร 

ผูบ้ริหารให้การสนับสนุน, ปัจจยัดา้นระบบ ตวัคุณลกัษณะของระบบการจดัการความรู้ (Wu and 

Wang, 2006) 

 ปัจจยัด้านองค์การและปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร นับว่าเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อ

ความสําเร็จของระบบการจดัการความรู้ ปัจจยัด้านองค์กร ถือว่าส่งผลกระทบโดยตรงเน่ืองจาก

เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัอยา่งยิ่งในการจดัการความรู้ เพราะในการจดัการ

ความรู้จะตอ้งอาศยักระบวนการและปัจจยัต่าง ๆ แต่ส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดคือ การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม

ท่ีมีอยู่ ให้บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของความรู้ ซ่ึงเม่ือทุกคนในองค์กรปฏิบัติและให้

ความสําคญัอย่างแท้จริง ย่อมส่งผลกระทบให้กระบวนการจดัการความรู้และเทคโนโลยีท่ีมีอยู ่

สามารถสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้ได ้(พชัรา ลิสิริกุล, 2551) 

 วิจารณ์ พานิช (2549) กล่าววา่การจดัการความรู้ในองคก์รจะประสบผลสําเร็จเพียงไร

นั้นมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายประการ ไดแ้ก่ 

 1. ภาวะผู ้นํา (Leadership) ภาวะผู ้นําท่ีแสดง ความเช่ือใน คุณค่าของภารกิจของ 

องคก์ร และ จดักระบวนการให้เกิด “ความมุ่งมัน่รวม” (Shared Purpose) ภายในองค์กร เป็นส่ิงมี

ค่าสูงสุดท่ีผูน้าํจะพึงใหแ้ก่องคก์ร 

 2. วฒันธรรม พฤติกรรม และการส่ือสารวฒันธรรม คุณภาพวฒันธรรม การเรียนรู้การ

มองการเปล่ียนแปลงเป็นสภาพความเป็นจริงและเป็นโอกาสเปิดเผยแลกเปล่ียนข้อมูลภาย 

ในองคก์ร เป็นปัจจยัส่งเสริมการจดัการความรู้ 

 3. เทคโนโลยีและกระบวนการ เทคโนโลยีและกระบวนการท่ีองคก์รใชใ้นการดาํเนินการ 

ภารกิจหลกัขององคก์รถา้มีความเหมาะสมจะช่วยในการจดัการความรู้ 

 4. การใหร้างวลัและ การยอมรับเป็น การสร้างแรงจูงใจให ้พนกังานมีพฤติกรรม  

ท่ีพึงประสงค ์เช่น พฤติกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ไม่ปกปิดความรู้ 

 5. การวดัและประเมินผลเป็น เคร่ืองมือในการบนัทึกติดตามและตรวจสอบ 

การปฏิบติังานและ ผลงานของบุคคลส่วนงานและองคก์รในภาพรวม 

5. ความรู้ ทกัษะ ขีดความสามารถ สาํหรับใชป้ฏิบติังานหลกัขององคก์ร 
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 7. การจดัการเป็น กระบวนการท่ีทาํใหกิ้จกรรมขอองคก์รดาํเนินไปตามแผน  

การจดัการในลกัษณะ Empower  หน่วยยอ่ยหรือท่ีเรียกวา่ “นาํจากขา้งหลงั”  (Lead From Behind)  

จะส่งเสริมการจดัการความรู้อยา่งทรงพลงัยิง่ 

 8. การจดัโครงสร้าง (Organizing) ภายในองค์กรเป็นกลุ่มงานทีมงานสายงาน ภายใน

องค์กรและเช่ือมออกไปภายนอกองค์กร โครงสร้างควรมีความยืดหยุ่น เพื่อให้เกิดการรวมตวักนัเป็น  

กลุ่มเฉพาะกิจได้ง่าย มีการส่ือสาร  และ ร่วมมือข้ามสายงานในแนวราบอย่างคล่องตัวการจัด 

โครงสร้างองคก์รให้สามารถเช่ือมโยงกบั ภายนอกองคก์รเรียกไดอีกอยา่งหน่ึงว่า  “ชุมชนนกัปฏิบติั”  

(Community  of Practice –  Cop)  ซ่ึ งการเกิดข้ึนของชุมชนนักปฏิบัตินั้ นจะสะท้อนให้ เห็นถึง 

ความสัมพนัธ์ทางสังคม ในแนวราบเพื่อเอ้ือให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พฒันาและจดัการยกระดบั

องคค์วามรู้ในองคก์ร สถาบนั และสังคม 

 หลาย ๆ งานวิจยั ได้ระบุว่าปัจจยัด้านผูบ้ริหารนับว่ามีความสําคญั เพราะว่าส่งผล

กระทบต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารถือเป็นส่ือกลาง

เช่ือมระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง อีกาทั้งผูบ้ริหารยงัเป็นผูว้างกฎเกณฑ์และช้ีนาํทิศทางขององคก์ร 

ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อตัวระบบของระบบการจัดการความรู้ เพื่อหากผู ้บิหารไม่สนับสนุน  

คงไม่สามารถสร้างระบบท่ีเหมาะสมเพียงพอต่อการจดัการความรู้ได ้ 

 

3. การจัดการความรู้ของบริษทั ซีพเีอฟ (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 

 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

 ในยุคปัจจุบนัความสําเร็จขององค์กรมิใช่อยู่ท่ีการจดัระบบหรือกระบวนการภายใน

การนําเอาเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาใช้ในองค์กรเพียงอย่างเดียวเท่านั้ น ทั้ งน้ีการจัดการความรู้ 

(Knowledge Management) ภายในองค์กรเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีมีความสําคญั ซ่ึงหลายต่อหลายองค์กร

ไดเ้ร่ิมตระหนกั และให้ความสําคญักบัการสร้าง และปรับเปล่ียนองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งความรู้ 

และการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา โดยการปลูกฝังให้พนกังานสามารถแสวงหาความรู้ และเขา้ถึงขอ้มูล

ข่าวสารต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง 

 ดังนั้นแนวคิดเร่ืองการพฒันาตนเอง (Self-Development) เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ด้วย

ตนเอง (Self-Learner) จึงเกิดข้ึน มีคาํถามว่า ทาํอย่างไรให้พนักงานสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง? 

สาํหรับตวัพนกังานเอง การพฒันาตนเองของพนกังานจะเร่ิมจากการปลูกฝังหวัใจของการเรียนรู้ให้

เกิดข้ึนก่อน เพราะหากพนักงานมีใจท่ีจะ พัฒนาตนเอง อยู่ตลอดเวลา ก็จะทําให้ตัวพนักงาน

พยายาม ขวนขวายหาวิธี การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ ทั้งน้ีแนวทางในการพฒันาตนเองอีก
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แนวทางหน่ึงท่ีพนักงานทุกคนย่อมสามารถทาํได้ แต่อาจไม่ได้คิดถึงนั่นก็คือ “จะทาํอย่างไรให้

ระบบการจัดการความรู้ เช่ือมโยงกับระบบการพัฒนาบุคลากร ในเร่ืองของการพัฒนาตน  

(Self-Development)?” 

 ตั้ งแต่เร่ิมจดทะเบียนบริษัทในนาม “บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหารสัตว์ จาํกัด”  

ประกอบกิจการผลิตและจาํหน่ายอาหารสัตวใ์นเขตภาคใตข้องประเทศไทย ซ่ึงมีพนกังานไม่เกิน 60 

คน จนกระทัง่เปล่ียนแปลงเป็น “บริษทั เจริญโคภณัฑ์อาหาร จาํกดั (มหาชน)” ประกอบกิจการ

เกษตรอุตสาหกรรมแบบครบวงจร ดาํเนินธุรกิจใน 13 ประเทศทัว่ ซ่ึงมีพนักงานรวมไม่ตํ่ากว่า 

70,000 คน  ตลอดระยะเวลาตั้ งแต่เร่ิมก่อตั้ งจนถึงปัจจุบันรวมระยะเวลา 33 ปี  ได้เกิดการ

เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์รหลายอยา่ง และเพื่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั

ทางธุรกิจ บริษทัจึงไดส้ร้างผลิตภณัฑ์และช่องทางการขายใหม่ๆข้ึนมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อบรรลุใน

วสิัยทศัน์องคก์รสู่การเป็น “ครัวของโลก” (Kitchen of the World) “ธุรกิจซีพี เฟรชมาร์ท” ก็เป็นอีก

ธุรกิจหน่ึงซ่ึงจดัตั้งเพื่อเพิ่มช่องทางการจดัจาํหน่ายสินคา้และผลิตภณัฑ์อาหารสําเร็จรูปของซีพีเอฟ 

ในรูปแบบของร้านคา้ปลีก  

 แต่เดิมช่องทางการจดัจาํหน่ายสินคา้ของซีพีเอฟ จะเนน้สินคา้ไปทางจาํพวกไส้กรอก, 

ลูกช้ิน, แฮม, และเป็ดสด ซ่ึงซีพีเอฟ เนน้ท่ีขายให้แก่ลูกคา้ในทางออ้ม เช่น โรงแรม, ตลาดสด ฯลฯ  

ต่อมาในปี 2547 ซีพีเอฟ มีแนวคิดขยายสาขาย่อยไปตามอาํเภอใหญ่ เพื่อบริการลูกคา้ในพื้นท่ีให้

ไดรั้บความสะดวก ในการติดต่อซ้ือขายสินคา้และบริการ การขายผลิตภณัฑ์อาหารสําเร็จรูป หรือ 

อสร. จึงไดเ้ขา้มามีบทบาทมากข้ึน โดยเปิดเป็นศูนยจ์าํหน่ายผลิตภณัฑ์อาหาร ซี.พี. และในปี 2548 

บริษทัไดมี้การ 

 ปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริการองค์กรในรูปแบบใหม่ หน่วยงานขายผลิตภณัฑ์

อาหารสําเร็จรูปไดถู้กแยกออกมา เป็นหน่วยงานหน่ึงเทียบเท่าหน่วยงานขายผลิตผลอ่ืนๆของบริษทั  

โดยสาขาย่อยท่ีมาการเปิดในอาํเภอต่างๆได้ถูกนํามาปรับเปล่ียนให้ร้านเน้นการขายผลิตภณัฑ์

อาหารสําเร็จรูปเป็นหลกั จนกระทัง่ตน้ปี 2549 ทางผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั เจริญโภคภณัฑ์

อาหาร จาํกัด (มหาชน) ได้เล็งเห็นความสําคัญในการสร้างแบรนด์สินค้าให้ลูกค้าทั่วไปได้รู้จัก  

จึงไดมี้การปรับเปล่ียนรูปแบบร้านอีกคร้ัง จนในท่ีสุดไดม้าเป็นร้าน ซีพี เฟรชมาร์ท (CP Fresh Mart) 

และขยายสาขามากกวา่ 500 สาขาทัว่ประเทศ 

 ร้านสะดวกซ้ือ “ซีพี เฟรชมาร์ท” ประกอบไปดว้ยพนกังานจาํนวน 2 คน คือ 

1.ผูช่้วยผูจ้ดัการร้านซีพี เฟรชมาร์ท 2.ผูจ้ดัการร้านซีพี เฟรชมาร์ท ซ่ึงหากพนักงานคนใดคนหน่ึง 

ลางานหรือปฏิบติังานนอกสถานท่ีก็จะตอ้งทาํงานคนเดียวหากไม่มีอตัราทดแทนในวนันั้น ทั้งน้ีการ

พฒันาบุคลากรในส่วนของสายงานธุรกิจซีพี เฟรชมาร์ท จดัไดว้า่เป็นสายงานท่ียากต่อการพฒันา 
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เน่ืองจากเวลาในการทาํงานในเอ้ืออาํนวย ตลอดจนพื้นท่ีของแต่ละสาขาอยู่กระจดักระจายตวักนั

อยา่งมากทาํพนกังานไดรั้บการพฒันาอยา่งไม่ทัว่ถึง ซ่ึงโดยตามหลกัแลว้พนกังานท่ีสามารถทาํงาน

หนา้ขายหนา้ร้านไดน้ั้นตอ้งผา่นการอบรมหลกัสูตร “มาตรฐานผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน ซีพี เฟรชมาร์ท” 

ซ่ึงเป็นการอบรมเชิงปฏิบติัการ โดยใช้เวลาทั้งหมด 4 วนั และมีเน้ือหาเก่ียวกบัการทาํงานเบ้ืองตน้ 

อาทิเช่น ความรู้เร่ืองผลิตภณัฑ์, การใชโ้ปรแกรม Smart POS Smart Soft, การสั่งและการรับสินคา้, 

มาตรฐานประจาํร้านซีพี เฟรชมาร์ท, Fresh Mart Step ฯลฯ ซ่ึงรายละเอียดต่างๆลว้นเป็นมาตรฐาน

ท่ีพนกังานในร้านตอ้งปฏิบติัตาม หากแต่พนกังานในร้านยงัคงตอ้งมีความรู้ทางดา้นอ่ืนๆต่อเน่ือง 

เช่น พนกังานในร้านตอ้งมีความรู้เร่ืองส่วนผสมของอาหาร, ความรู้เร่ืองวธีิการผลิต ผลิตภณัฑ์ต่างๆ 

เพื่อตอบคาํถามของลูกคา้ อีกทั้งยงัเป็นประชาสมัพนัธ์บริษทัชั้นดีของบริษทั 

 จากเหตุท่ีกล่าวมาจึงเกิดคาํถามข้ึนวา่ “ทาํอยา่งไรให้ พนกังานในธุรกิจซีพี เฟรชมาร์ท 

เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง”  

 คํานิยาม  

 ลูกคา้ = ผูบ้ริโภค 

 ซีพีเอฟ = บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน) 

 เครือฯ = บริษทั เครือเจริญโภคภณัฑ ์

 ซีพี เฟรชมาร์ท (CP Fresh Mart) = ร้านสะดวกซ้ือ ท่ีจาํหน่ายเฉพาะผลิตภณัฑข์องซีพีเอฟ 

 “ครัวของโลก” (Kitchen of the World) = วสิัยทศัน์ของซีพีเอฟ 

 บริษทัเป็นผูเ้ล้ียงสัตวร์ายใหญ่ในประเทศไทย ไดแ้ก่ สุกร ไก่เน้ือ ไก่ไข่ เป็ด กุง้ และ

ปลาเป็นหลกั ฟาร์มเพาะพนัธ์ุสัตวแ์ละฟาร์มสัตวเ์ล้ียง ประกอบดว้ย พนัธ์ุสัตว ์ส่ิงมีชีวติ ผลิตผลท่ี

ไดจ้ากสัตวมี์ชีวติและเน้ือสัตวแ์ปรรูปขั้นพื้นฐาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 พนัธ์ุสัตว์ 

 บริษทัเป็นผูน้าํในการวิจยัและพฒันาปรับปรุงสายพนัธ์ุตามธรรมชาติ เพื่อให้ไดม้าซ่ึง

พนัธ์ุสัตวท่ี์มีคุณภาพ แข็งแรง และเหมาะสมกบัสภาวะการเล้ียงในแต่ละประเทศ มีการผลิตพ่อแม่

พนัธ์ุ ลูกสุกร ลูกไก่เน้ือ ลูกไก่ไข่ ไก่รุ่นไข่ ลูกเป็ดเน้ือ ลูกเป็ดไข่ ลูกกุง้ และลูกปลา โดยนาํเขา้พนัธ์ุ

สัตวบ์างชนิดมาจากต่างประเทศ เพื่อนาํมาเพาะพนัธ์ุและเล้ียงต่อเป็นสัตวเ์พื่อการคา้ในฟาร์มของ

บริษทั หรือขายใหก้บัเกษตรกรผูเ้ล้ียงสตัวแ์ละตวัแทนจาํหน่ายในประเทศไทย 

 สัตว์มีชีวติ ผลภิัณฑ์ทีไ่ด้จากส่ิงมีชีวติ และเนือ้สัตว์แปรรูปข้ันพืน้ฐาน 

 ผลิตภัณฑ์ในธุรกิจน้ีรวมถึง สุกรขุน ไก่เน้ือ เป็ดเน้ือ ไข่ไก่ ไข่เป็ด กุ้ง ปลา และ

เน้ือสัตวแ์ปรรูปขั้นพื้นฐาน ซ่ึงบริษทัจดัจาํหน่ายผลิตภณัฑ์ในทอ้งถ่ิน ผา่นโรงงานแปรรูปอาหาร

ของกลุ่มบริษทัและโรงงานแปรรูปอาหารอ่ืน ๆ ในประเทศไทย จาํหน่ายให้ผูค้า้ส่งและคา้ปลีก 
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รวมทั้งจาํหน่ายให้กบัตวัแทนจาํหน่ายทัว่ประเทศในการแปรรูปขั้นพื้นฐาน นอกจากนั้น บริษทันาํ

ผลผลิตจากฟาร์มเล้ียงสัตว ์ไดแ้ก่ สุกรเน้ือ ไก่เน้ือ เป็ดเน้ือ และกุง้ ส่งไปโรงงานแปรรูปเพื่อตดัแต่ง 

แยกช้ินส่วนตามท่ีตลาดตอ้งการ แลว้นาํไปบรรจุและแช่เยน็หรือแช่แข็งเพื่อจาํหน่ายเป็นผลิตภณัฑ์

เน้ือสัตวแ์ช่เยน็ แช่แข็ง ภายใตต้ราสินคา้ CP โดยจาํหน่ายให้แก่ผูค้า้ส่ง ผูค้า้ปลีกในประเทศ และ

ส่งออกผา่นผูน้าํเขา้ในต่างประเทศ 

 ดา้นสวสัดิภาพสัตวน์ั้น บริษทัให้ความสําคญัดา้นการวิจยัและการพฒันา การคดัเลือก

และทดสอบสายพนัธ์ุตามหลกัพนัธุกรรมธรรมชาติ พฒันาวิธีเล้ียงให้ทนัสมยัเหมาะสมกบัสภาพ

การเล้ียงและนาํมาตรฐานการผลิตท่ีดีของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และมาตรฐานสากล รวมทั้ง

มาตรฐานการจดัการส่ิงแวดลอ้ม มาตรการดา้นการคุม้ครองสวสัดิภาพของสัตว ์(Animal Welfare 

Standard) มาใชค้วบคู่กบัการเล้ียงท่ีทนัสมยั 

 บริษทัได้ดาํเนินการประยุกต์ใช้มาตรการปฏิบติัท่ีดี ระบบการจดัการความปลอดภยั

ทางชีวภาพ  (Best Practice on Biosecurity) ซ่ึ งเป็นมาตรการปฏิบัติด้านการป้องกันโรคท่ี มี

ประสิทธิภาพ ฟาร์มสัตว์บกจะมีการจัดการเล้ียงสัตว์ในโรงเรือนระบบปิด ปรับอากาศด้วย 

การระเหยของนํ้ า (Evaporative Cooling System) อีกทั้งระบบการเล้ียงท่ีมีการให้อาหารและนํ้ า

อตัโนมติั มีการระบายอากาศเพื่อทาํให้อากาศในโรงเรือนอยู่ในสภาวะท่ีเหมาะสมกบัการเล้ียง

ตลอดเวลา ตลอดจนให้แสงสวา่งตามท่ีสัตวแ์ต่ละชนิดตอ้งการและเป็นโรงเรือนท่ีสามารถป้องกนั

การติดต่อหรือแพร่ระบาดโรคจากสัตวแ์ละแมลงต่าง ๆ ภายนอก โดยทั้งหมดน้ีมีการควบคุมฟาร์ม

ดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ตลอดระยะเวลาการเล้ียง 

 บริษทัมีนโยบายและมาตรการไม่เล้ียงสัตวห์นาแน่นจนเกินไป มีการป้องกนัและรักษา

เม่ือสัตวบ์าดเจ็บหรือเจ็บป่วย โดยสัตวแพทยผ์ูค้วบคุมฟาร์มตรวจสุขภาพสัตวร์ะหวา่งการเล้ียงและ

ก่อนการขนส่ง มีการเคล่ือนยายาขนส่งสัตวโ์ดยไม่ทรมานสตัว ์ซ่ึงมีพาหนะขนส่งโดยเฉพาะ 

 ส่วนฟาร์มสัตวน์ํ้าบริษทัเนน้การเล้ียงแบบเทคโนโลยชีีวภิาพ (Probiotic Farming)  

ท่ีหลีกเล่ียงการใช้ยาและสารเคมี และบริษทัได้นาํการเล้ียงกุ้งระบบปิดแบบนํ้ าหมุนเวียนมาใช ้ 

เพื่อประหยดันํ้า ป้องกนัโรคระบาด และเป็นมิตรต่อสภาพแวดลอ้ม 

 ทั้ งน้ีจากท่ีกล่าวมาบริษัทได้มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองด้วยการใช้อุปกรณ์และ

เทคโนโลยใีนการจดัการการเล้ียงสัตวท่ี์คาํนึงถึงสวสัดิภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีของสตัว ์โดยการนาํ

หลกัปฏิบติัท่ีดีดา้นสวสัดิภาพสัตวต์ามหลกัอิสระ 5 ประการมาประยุกตใ์ช ้ซ่ึงไดแ้ก่ สัตยท่ี์จะเล้ียง

ตอ้งปราศจากความหิวและกระหาย ปราศจากความไม่สะดวกสบาย ปราศจากโรคภยัและบาดเจ็บ 

อิสระท่ีจะแสดงพฤติกรรมธรรมชาติ และปราศจากความกลวัและต่ืนตกใจ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเป็น

บริษทัแรกนอกสหภาพยโุรปท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานการจดัการาสวสัดิภาพสัตวปี์ก สาํหรับ 
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การผลิตอาหารแปรรูปตามาตาฐาน (Affured Chicken Production หรือปัจจุบนัเปล่ียนช่ือเป็น Red  

Tractor Assurance) จากประเทศองักฤษ 

 บริษทันํากระบวนการและมาตรฐานสวสัดิภาพสัตวท่ี์เขม้งวดมาใช้ตั้งแต่การเล้ียง  

การขนส่งสัตวแ์ละการแปรรูป นอกจากนั้น บริษทัได้ปฏิบติัอย่างเคร่งครัดตามพระราชบญัญัติ

มาตรฐานสินคา้เกษตรและองค์กรอาหารและยา (อ.ย.) ท่ีกาํหนดเก่ียวกบัการไม่ใชฮ้อร์โมนซ่ึงเป็น

สารตอ้งหา้ม และไม่ใชย้าปฏิชีวนะในการเร่งการเจริญเติบโต 

 นอกจากการทาํฟาร์มเล้ียงสัตวเ์องแลว้ บริษทัมีการดาํเนินการส่งเสริมการเล้ียงสัตว์

ให้กบัเกษตรกร ทั้งการเล้ียงสุกรเน้ือและไก่เน้ือ โดยบริษทัจะดาํเนินการคดัเลือกเกษตรกรท่ีมีพื้นท่ี

เล้ียงสัตวเ์ล้ียงและอุปกรณ์การเล้ียงของตนเอง ซ่ึงหากผ่านการคดัเลือก บริษทัจะให้การสนบัสนุน

ดา้นพนัธ์ุสัตว ์อาหารสัตว ์ยาสัตว ์รวมทั้งให้ความรู้ดา้นวธีิการเล้ียงสัตวแ์ก่เกษตรกร โดยเกษตรกร

จะไดรั้บค่าตอบแทนตามปริมาณสตัวท่ี์เล้ียงไดส้าํเร็จตามมาตรฐานของบริษทั   

 บริษทัดาํเนินกลยุทธ์มุ่งเนน้การวิจยัและพฒันาสายพนัธ์ุโดยให้ความสําคญักบัการใช้

เทคโนโลยีในการจดัการฟาร์มทีดี เพื่อพฒันาการเล้ียงให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของตลาดและ

สภาพแวดล้อมเพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการผลิต รวมทั้งการสร้างมาตรฐานการทาํงาน

ระดับสากลและการใช้ระบบขอ้มูลสารสนเทศในการบริหารจดัการคุณภาพ ตรวจยอ้นกลบัทั้ง

ระบบเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานทั้งห่วงโซ่การผลิต นอกจากน้ีบริษทัให้ความสําคญักบั

การกริการหลังการขาย โดยมีสํานักงานสาขาตั้งกระจายอยู่ทั่วประเทศ สําหรับเป็นศูนย์กลาง

เผยแพร่เทคนิคการเล้ียงสัตว ์การจดัการฟาร์มให้แก่เกษตรกร พร้อมกับช่วยด้านการตลาดและ 

การจดัจาํหน่าย 

 วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการดําเนินธุรกิจของบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) 

 1. วสิัยทศัน์ (Vision) 

  การเป็นครัวของโลก 

 2. ปรัชญา (Philosophy) 

  การดาํเนินการธุรกิจของซีพีตอ้งเป็นประโยชน์ต่อประเทศ ต่อประชาชน  

และต่อองคก์ร 

 3. จุดประสงค ์(Purpose) 

  เป็นผูน้าํดา้นเกษตรอุตสาหกรรมและอาหาร 
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 4. พนัธกิจ (Mission) 

  ผลิตอาหารท่ีสอบทวนกลบัไดดี้ต่อต่อสุขภาพ มีจอ้มูลโภชนาการ มีความมัน่คงใน

ความปลอดภยั สร้างนวตักรรมท่ีเป็นมิตรกบัชุมชนและส่ิงแวดลอ้ม มุ่งเนน้ลูกคา้ สร้างกาํไรใหผู้ถื้อ

หุน้ และกา้วไปในอนาคตอยา่งมีทิศทาง 

  (This is CPF.Traceability, Healthy, Information, Security, Innovation, Society,  

Customer-Forcus,Profit, Futuristic) 

 5. ค่านิยมองคก์ร (Value) 

  5.1 สามารถประโยชน์สู่ความย ัง่ยนื 

  5.2 ทาํเร็วและมีคุณภาพ (Speed & Quality) 

  5.3 ทาํเร่ืองยากใหเ้ป็นเร่ือง่าย (Simplification) 

  5.4 ยอมรับการเปล่ียนแปลง (Adapt to Change) 

  5.5 สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovativeness) 

  5.6 มีคุณธรรมความซ่ือสัตย ์และรู้จกัตอบแทนบุญคุณ (Integrity, Honesty &  

Reciprocity) 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 4.1 งานวจัิยภายในประเทศ 

  จรินธร ธนาศิลปกุล (2545) ศึกษาเร่ือง การใช้ประโยชน์ และความพึงพอใจต่อ

เว็บไซต์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  ของนักศึกษามหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ พบว่า กลุ่มตวัอย่าง 

ส่วนใหญ่ มีพฤติกรรม  การใช้ในระดับน้อย โดยจะใช้ในการลงทะเบียน ตรวจสอบผล 

การลงทะเบียนเรียน ผลการศึกษา ติดตามข้อมูล ข่าวสาร เหตุการณ์ในมหาวิทยาลัย และ 

การติดต่อส่ือสาร ซ่ึงส่วนใหญ่พึงพอใจในความสะดวก รวดเร็ว ในระดบัปานกลาง แต่เห็นว่า 

การโหลดขอ้มูลนานเป็นอุปสรรคต่อการใช้งาน และเคร่ืองคอมพิวเตอร์มีไม่พอต่อความตอ้งการ 

ควรมีการปรับปรุงขอ้มูลให้ทนัสมยัเสมอ ปรับปรุงการออกแบบเวบ็ไซต ์จดัหมวดหมู่  ให้สืบคน้

ง่าย เพิ่มเติมการเช่ือมโยงกบัเวบ็ไซต์อ่ืนท่ีน่าสนใจ  เพิ่มช่องทางในการติดต่อส่ือสารกบัอาจารย ์

ผูเ้ช่ียวชาญ มีห้องสนทนา นาํเสนอเน้ือหาความบนัเทิงสอดแทรก เพิ่มเน้ือหางานวิจยั บทความทาง

สังคม และเพิ่มขีดความสามารถของเซิร์ฟเวอร์ให้รองรับความตอ้งการเขา้ใช้งานได้มากข้ึนและ

รวดเร็วกวา่เดิม 
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  ประชา การมานะกิจกุล และนภาพร สุคนธวารี (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัแห่ง

ความสําเร็จในการจดัการความรู้ภายในองค์กร: กรณีศึกษา บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) 

พบวา่ (1) บริษทัฯ มีการประยุกต์ใช้กลยุทธ์การจดัการความรู้ทัว่ไปทัว่ทั้งองค์กรในทุกระบบงาน 

โดยมีวตัถุประสงค์สําคญัในการจดัการความรู้ คือ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มความ

ภกัดีของลูกคา้ สร้างนวตักรรมและสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคข์องบริษทัฯ 

(2) ปัจจยัของความสําเร็จในการจดัการความรู้ของบริษทัฯ คือ การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 

ความชัดเจนของวิสัยทัศน์และภาษา ความสัมพนัธ์ทางคุณค่าของเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม  

การมุ่งเน้นท่ีกระบวนการ วฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อความรู้ โครงสร้างพื้นฐานขององค์การเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) และการสร้างแรงจูงใจอย่างถาวร (3) กลยุทธ์การจดัการความรู้

ของบริษทัฯ คือ กลยทุธ์ท่ีเนน้ความรู้ มุ่งเนน้ถึงประสิทธิภาพประสิทธิผลของการจดัการความรู้และ

การใชป้ระโยชน์จากความรู้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งเต็มท่ีโดยผา่นกิจกรรม ต่าง ๆ กลยุทธ์ท่ีเนน้กระบวนการ

ทางธุรกิจมุ่งเน้นไปท่ีการปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจเกิดประสิทธิภาพสูงสุด กลยุทธ์ท่ีเน้น

ผลลพัธ์สุดทา้ย อนัไดแ้ก่  การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ การสร้างความเป็นผูน้าํทางด้าน

ผลิตภณัฑ์และการตลาดและการมุ่งไปสู่องคก์ารท่ีมีการปฏิบติังานเป็นเลิศ (4) กระบวนการบริหาร

จดัการความรู้ของบริษัทฯ ประกอบไปด้วยกระบวนการย่อย ๆ คือ การจดัเก็บและคืนความรู้  

การเคล่ือนยา้ยกระจายการแบ่งปันความรู้ การใช้ความรู้ การสร้างความรู้ใหม่ (5) เคร่ืองมือ 

การบริหารจดัการความรู้ของบริษทัฯ ประกอบไปดว้ย ชุมชนนกัปฏิบติั บทเรียนความสําเร็จแหล่ง

ผูรู้้ในองค์การ การเล่าเร่ือง งานโครงการ ระบบกระดานข่าว การเรียนรู้จะประสบการตรงและ 

การลงมือปฏิบัติ การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ และ (6) คระผู ้ศึกษาได้นําเสนอ รูปแบบ 

การพฒันาโครงสร้างเน้ือหาและรูปแบบการถ่ายทอดความรู้ให้เป็นแบบ Interactive Multi-Media 

Computer Instruction (IMMCI) ซ่ึงมีลกัษณะการถ่ายความรู้เหมือนจริงจากผูถ่้ายทอดความรู้ โดย

ยดึการพฒันาท่ีเนน้ “พนกังาน” เป็นศูนยก์ลาง  

  ทิพยรั์ตน์ อติวฒันชยั (2550) ศึกษาเร่ือง การจดัการความรู้ในวทิยาลยับณัฑิตศึกษา 

การจดัการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า  (1) สภาพการจดัการความรู้ด้านการเรียนรู้องค์กรมี

สถานท่ี เคร่ืองมือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมต่อการเรียนรู้มากท่ีสุด แต่มีแผน

ยุทธศาสตร์ท่ียงัไม่มีนโยบายเช่ือมโยงในการจดักาความรู้ (2) ดา้นการรวบรวมความรู้มีการจดัทาํ

เอกสารสรุป คู่มือการปฏิบติังาน รายงานสรุปผลการดาํเนินงาน แต่ยงัไม่ค่อยไดร้วบรวมเอกสารท่ี

ได้รับจากการประชุม สัมมนา อบรมอย่างเป็นระบบ (3) ด้านการจดัเก็บอย่างเป็นระบบ พบว่า  

มีการนาํเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นองคก์รเพื่อช่วยในการส่ือสาร รวมถึงการเช่ือมโยงทั้งใน

และนอกหน่วยงาน แต่ยงัไม่มีระบบ e-libery หรือเวบ็ไซตเ์พื่อใชใ้นการสร้างความรู้อยา่งเป็นระบบ
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ท่ี เหมาะต่อการเรียนรู้และก่อให้ เกิดคลังความรู้ท่ี ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงได้ และ  

(4) ด้านการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ พบว่า มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ช่วยให้

บุคลากรใช้ประโยชน์ ส่ือสาร เช่ือมโยงขอ้มูลในองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาความรู้และทกัษะท่ีอยู่

ในตวับุคคลอนัเกิดจากประสบการณ์ไดน้าํมาใช้ประโยชน์เพื่อการกระจายความรู้ และการประชุม

หารือ แลกเปล่ียนความรู้ท่ีไดไ้ปอบรมถ่ายทอดต่อนอ้ยท่ีสุด 

  จารุวรรณ กิตตินราภรณ์ (2550) ศึกษาพฤติกรรมการเปิดรับ การใชป้ระโยชน์และ

ความพึงพอใจ จากการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต “เวิลด์ ไวด์  เวบ็” (World 

Wide Web : WWW) ของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรม 

การเปิดรับเวบ็ไซต์ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐมอยู่ในอนัดบัมาก และเปิดรับท่ีมหาวิทยาลยั 

ขณะท่ีกลุ่มท่ีเปิดรับท่ีบา้นและร้านบริการอินเทอร์เน็ตมีสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั มีความพึงพอใจใน

ระดบัปานกลาง การโหลดขอ้มูลนาน เป็นปัญหาและอุปสรรคสําคญัท่ีสุด รองลงมาเป็นจาํนวน

เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีใหบ้ริการในมหาวทิยาลยัมีไม่เพียงพอ คน้หาขอ้มูลยาก การจดัหมวดหมู่เขา้ใจ

ยากและเห็นว่าควรปรับปรุงเพิ่มเติมการเช่ือมโยงไปย ังเว็บไซต์อ่ืน ควรออกแบบตกแต่ง  

จดัหมวดหมู่ใหเ้ป็นระเบียบเพือ่ใหสื้บคน้ไดง่้าย ปรับปรุงเน้ือหาใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

  วิชยั ภูมิทอง (2552) ศึกษาเร่ือง การประยุกต์ใช้แนวคิดการจดัการความรู้สู่ระบบ

ราชการไทย: กรณีศึกษากรมอุตุนิยมวิทยา พบวา่ ขา้ราชการกรอุตุนิยมวิทยามีความคิดเห็นเก่ียวกบั

การจดักาความรู้ของกรมอุตุนิยมวิทยา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง และรายด้าน ได้แก่  

ดา้นการคน้หาความรู้ ดา้นการสร้างและการแสวงหาความรู้ ดา้นการจดัการความรู้ให้เป็นระบบ 

ดา้นการประมวลและกลัน่กรองความรู้ และดา้นการแบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ 

  รว ิบวัดว้ง (2553) ศึกษาเร่ือง การปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ของบุคลากร 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีมีอายุ ประสบการณ์การทาํงาน 

และหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีการปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ โดยภาพรวมและรายดา้น 

ได้แก่ ด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการสร้างความรู้ ด้านการจดัเก็บและกู้คืนความรู้ และด้าน 

การถ่ายโอนและการใช้ความรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากน้ี 

บุคลากรมหาวทิยาลยัรามคาํแหงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการปฏิบติัดา้นการจดัการความรู้ 

โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างความรู้ ด้านการจดัเก็บและกู้คืนความรู้ และด้าน 

การถ่ายโอนและการใชค้วามรู้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สุพิชชา ธีรอภิศกัด์ิกุล (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีนาํไปสู่การใช้งานระบบ 

การจดัการความรู้ กรณีศึกษาองค์กรพฒันาซอฟต์แวร์  มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การเข้าใช้งานเทคโนโลยีด้านการจัดการความรู้ เพื่อนําผลการศึกษาท่ีได้ไปปรับปรุงระบบ 
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การจดัการความรู้ในองคก์ร เพื่อให้องคก์รขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใชแ้บบจาํลอง

ความสําเร็จของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับการจดัการความรู้ (KMS success model)  

ผลการศึกษาประกอบดว้ย 4 ประเด็นสําคญั ไดแ้ก่ (1) คุณภาพของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็น

ผลมาจากการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร (2) คุณภาพของขอ้มูลหรือความรู้เป็นผลมาจากการสนบัสนุน

ของผูบ้ริหารและวฒันธรรมองคก์ร (3) การยอมรับประโยชน์ของระบบการจดัการความรู้และความ

พึงพอใจของพนักงานต่อระบบนั้ นได้รับผลสืบเน่ืองมาจากคุณภาพของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ และคุณภาพของขอ้มูลหรือความรู้ และ (4) การเขา้ใชง้านระบบการจดัการความรู้เป็น

ผลมาจากการยอมรับประโยชน์ของระบบการจดัการความรู้ และความพึงพอใจของพนักงานต่อ

ระบบ 

  กุณ ฑิ กา สงวนศัก ด์ิ ศิ ริ  (2554) ศึกษ าเร่ือง รูป แบ บ การจัดการความ รู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวตัถุประสงค์ของการวิจยัเพื่อ (1) ศึกษาสภาพการจดัการความรู้ใน

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน (2) เพื่อพฒันารูปแบบการจัดการความรู้ใน

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (3) เพื่อประเมินรูปแบบการจดัการความรู้ในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

วิธีการวิจยัท่ีใช้เป็นแบบผสมผสานวิธีโดยทั้งการวิจยัเชิงคุณภาพ และการวิจยัเชิงปริมาณ การ

วิเคราะห์เอกสาร สัมภาษณ์และใช้แบบสอบถามกบับุคลากรของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั การ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เน้ือหา ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวจิยัพบวา่ 

  1. ภาพรวมรูปแบบการจดัการความรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั อยู่ในระดบัมาก  

(อยูใ่นเกณฑ์ดี) โดยเฉพาะองคป์ระกอบดา้นการบริหารจดัการในมหาวิทยาลยัมีความเหมาะสมระดบั

มากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด) และมีความสอดคลอ้งมาก ในส่วนปัจจยัดา้นการเรียนรู้ พบว่า ภาพรวม

ปัจจยัด้านการเรียนรู้ของบุคลากรในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัอยู่ในเกณฑ์ดี โดยเฉพาะองค์ประกอบ

ดา้นการเรียนรู้มีค่าเฉล่ียสูงสุด ในขณะท่ีองคป์ระกอบดา้นทกัษะในการเรียนรู้ และดา้นองคป์ระกอบ

การสร้างความรู้สําหรับระบบสารสนเทศของหน่วยงานเป็นแบบ “ให้ข้อมูลทันทีท่ีเกิดข้ึนจริง  

(real-time)” “มีการบูรณาการกนั” และ “ชาญฉลาด” มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด แต่ยงัอยูใ่นเกณฑดี์ 

  2. รูปแบบการจดัการความรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีการดาํเนินงานตาม

ยทุธศาสตร์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยจดัตั้งคณะกรรมการการจดัการความรู้ในจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั พร้อมทั้งจดัทาํแผนการจดัการความรู้ข้ึนมา โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ความรู้ท่ีมีอยู่ใน

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ทั้งความรู้วชิาการ ความรู้ทางการบริหารจดัการ และความรู้ความเช่ียวชาญ 

ความเป็นเอตทคัคะของคณาจารย ์นิสิต บณัฑิต บุคลากร ไดรั้บการรวบรวมและนาํมาจดัการอย่าง

เป็นระบบเกิดเป็นคลังปัญญา (knowledge asset) มีการจัดระบบ จัดหมวดหมู่  นําเทคโนโลยี
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สารสนเทศเขา้มาใชใ้นการจดัการให้ง่ายต่อการเขา้ถึงและสืบคน้ (knowledge access) โดยมีการใช้

กระบวนการจดัการความรู้ 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

   2.1 การแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) หมายถึง วิธีการให้ไดม้าซ่ึง

ความรู้ท่ีมีอยู ่ทั้งจากภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร 

   2.2 การสร้างความรู้ (knowledge creation) หมายถึง การนําความรู้เก่าหรือ

ความรู้ท่ีแสวงหามา แลว้นาํมาสร้างเป็นความรู้ใหม่ ทั้งความรู้ฝังลึกและความรู้ชดัแจง้ 

   2.3 การจดัเก็บความรู้ (knowledge storage) หมายถึง การรวบรวมความรู้ใน

บุคคลหรือความรู้ภายนอกองค์กร มาจดัเก็บในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้ง่ายต่อการเขา้ถึงความรู้และ 

การนาํไปใช ้

   2.4 ก ารวิ เค ราะ ห์ แล ะส กัด ค วาม รู้  (knowledge analysis and data mining) 

หมายถึง การนาํความรู้ท่ีไดม้าจากการแสวงหา นาํมากลัน่กรอง แยกแยะ และตรวจสอบ เพื่อให้ได้

ขอ้มูลความรู้ท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ ซ่ึงสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2.5 การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ (knowledge transfer and dissemination) 

หมายถึง การนาํความรู้ขององค์กรท่ีไดรั้บการกลัน่กรองอย่างถูกตอ้งสมบูรณ์แล้ว นาํไปเผยแพร่ 

หรือถ่ายทอดใหก้บับุคลากรภายในและภายนอกองคก์ร โดยรูปแบบต่าง ๆ  

   2.6 การประยุกต์ใช้และการทําข้อมูลให้ถูกต้องและเท่ียงตรง (knowledge 

application and validation) หมายถึง การนาํเอาขอ้มูลความรู้ภายในและภายนอกองคก์ร และความรู้

จากประสบการณ์การทาํงานมาประยกุตเ์พื่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รมากข้ึน 

  3. ผลประเมินรูปแบบการจดัการความรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า 

หน่วยงานมีการจดัระบบขอ้มูล และการนาํไปจดัเก็บไวส้ร้างคุณค่าความรู้ให้ง่ายต่อการเขา้ถึงของ

บุคลากรท่ีสามารถนําไปใช้ได้ทุกเวลาและทุกสถานท่ี โดยใช้ระบบการจัดเก็บความรู้ท่ีผ่าน

กระบวนการกลัน่กรองท่ีมัน่ใจวา่เป็นความรู้ท่ีถูกตอ้ง โดยบุคลากรในหน่วยงานมีการสืบคน้โดยใช้

อินเทอร์เน็ต/อินทราเน็ต มีการสืบคน้โดยใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์บทความทางวิชาการ วารสาร และสามารถ

นาํรูปแบบการจดัการความรู้น้ีไปใช้ได้จริง โดยมีแผนยุทธศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็น

แนวทางสําหรับการพฒันามหาวทิยาลยั โดยมุ่งเนน้การพฒันางานในดา้นต่าง ๆ และการสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ ใหก้บัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

  สิทธิชยั ประชานนัท์ (2554) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ

ผูใ้ช ้ระบบการจดัการความรู้: กรณีศึกษาขององคก์รโทรคมนาคม มีวตัถุประสงคท่ี์จะคน้หาปัจจยั

ต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในระบบการจดัการความรู้ของพนกังานในองคก์รซ่ึงเป็นผูใ้ชร้ะบบ

การจดัการความรู้ เพื่อให้องค์กรนาํผลการวิจยัไปใช้ในการปรับปรุงและพฒันาระบบการจดัการ
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ความรู้ให้มีประสิทธิภาพและตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช้มากข้ึน โดยปัจจยัท่ีศึกษามีทั้งหมด 14 

ปัจจยั แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณภาพระบบ ปัจจยัดา้นคุณภาพขอ้มูล และปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ 

ผลการวิจยัพบวา่ ผูใ้ชง้านพึงพอใจในระบบการจดัการความรู้ในระดบัมาก โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูใ้ชร้ะบบการจดัการความรู้นั้นมี 4 ปัจจยั ซ่ึงสามารถเรียงตามลาํดบัความสําคญั

จากมากไปน้อยไดด้งัน้ี 1) ความสมคัรใจในการใช้ระบบ 2) ความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือของระบบ 

3) ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลกบังาน และ 4) ฟังกช์นัการทาํงานของระบบ   

  ธนา ชูทอง (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกบัการจดัการความรู้ของบริษทั เอ็นอีซี โทคิน 

อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกัด มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาสภาพการจดัการความรู้ของ

บริษทั เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบั 

การจดัการความรู้ของบริษทั เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล 

  ผลการศึกษาคน้ควา้อิสระพบวา่ (1) พนกังานบริษทั เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 

(ประเทศไทย) จาํกัด มีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการจดัการความรู้ของบริษัท เอ็นอีซี โทคิน 

อิเล็กทรอนิกส์  (ประเทศไทย) จํากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ ได้แก่  

ดา้นการจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ การประมวลปละกลัน่กรองความรู้ ดา้นการเรียนรู้ ดา้นการบ่งช้ี

ความรู้ ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ และดา้นแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ 

(2) พนกังานบริษทั เอน็อีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง

กนัมีความเห็นต่อการจดัการความรู้ของบริษทั เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

ไม่แตกต่างกนั แต่ในการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนกังานท่ีมีความเห็นต่อการจดัการความรู้

แตกต่างกนัในดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้   

 4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Marquard (2002) ได้ศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบท่ีสําคญัในการจดัการความรู้ว่า

องค์การจะตอ้งมีการจดัสภาพแวดลอ้มต่างๆท่ีเอ้ือต่อการจดัการความรู้เพื่อเพิ่มผลผลิตและบริการ

ขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี 

  1. การมีโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) องค์การควรมี

โครงสร้างท่ีเล็กและคล่องตวั. มีสายการบงัคบับญัชาไม่มากจนเกินไป การบงัคบับญัชาไม่ควรเนน้

การควบคุม ไม่ควรมีกระบวนการทํางานท่ีซํ้ าซ้อนกันทั้ งน้ีเพื่อให้เอ้ือต่อการตั้ งทีมงานและ 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมและมีหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการกาํหนดความรู้ท่ีองคก์ารตอ้งการใช ้

  2. วฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ (Corporate Learning Culture) ซ่ึงองค์การควรมี

บรรยากาศท่ีกระตุน้และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการใฝ่รู้ เกิดการกระตือรือร้นท่ีจะศึกษาคน้ควา้และ
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ถ่ายทอดความรู้ต่อกนัอย่างกวา้งขวางเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆอยู่เสมอบุคลากรทุกคน

ควรมีโอกาสในการพฒันาตนเองให้เกิดนิสัยการเรียนรู้ในการทาํงาน โดยองค์การตอ้งสนบัสนุน

อยา่งจริงจงัทั้งดา้นการเงินและขวญักาํลงัใจ 

  3. เท ค โน โล ยีก ารเรียน รู้  (Learning Technology) องค์ก ารต้องป ระยุก ต์ใช้

เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพื่อช่วยในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึงอย่างรวดเร็ว

ถูกตอ้งและทนัเวลาส่งเสริมการสร้างเครือข่าย สร้างฐานขอ้มูลคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยต่ีางๆ  

ท่ีทนัสมยั เพื่อช่วยในการถ่ายโอนความรู้ใหท้ัว่ทั้งองคก์าร 

  4. การเป็นผูน้าํในการส่งเสริมการจดัการความรู้ ผูบ้ริหารตอ้งให้ความเคารพต่อ

ศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยแ์ละเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารและ

เป็นผูน้าํในการสนบัสนุน การผลกัดนั การจูงใจ การประสาน ให้มีการร่วมกิจกรรมเพื่อการบรรลุ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการจดัการความรู้ 

  5. วิสัยทศัน์ องค์การควรกาํหนดความรู้ไวใ้นวิสัยทศัน์ให้ชดัเจน เพื่อผลกัดนัให้

การปฏิบติังานมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนัวิสัยทศัน์ท่ีดีควรมาจากการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์าร

เพื่อให้เกิดการยอมรับผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มสามารถคาดคะเน

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร เพื่อองคก์ารจะไดมี้การพฒันาตนเอง

ให้สามารถเรียนรู้ได้ทันกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ รวมทั้ งต้องมีการกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy) 

เก่ียวกบัการจดัการความรู้ใหช้ดัเจน 

  6. ความสามารถและทกัษะของบุคลากร ตอ้งมีการเพิ่มอาํนาจความรับผิดชอบ 

ในงาน (Empowerment) ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้มีอิสระ

ในการคิดและตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานของตนเองสามารถแกปั้ญหาและสร้างสรรคง์านได้

อย่างเต็มท่ี ท่ีสําคญัก็คือองค์การควรกระจายความรับผิดชอบและตดัสินใจในการแก้ปัญหาให้

บุคลากรระดบัปฏิบติัการหรือระดบัล่างเพื่อให้บุคลากรมีศกัยภาพในการเรียนรู้ภายใตก้ลยุทธ์และ

แผนงานขององคก์าร 

  7. การมีส่วนร่วม องคก์ารควรให้ความสําคญักบัการบริหารงานเชิงคุณภาพโดยท่ี

เน้นการปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดีอยูเ่สมอองค์การควรส่งเสริมให้เกิด

ความร่วมมือในการทํางาน โดยเน้นการทาํงานเป็นทีม การมีส่วนร่วมและการสร้างเครือข่าย 

การทาํงาน (Teamwork and Networking) ท่ีมีการสร้าง การแบ่งปันและการนาํความรู้ไปใชร้วมทั้ง

ตอ้งมีการประสานงานกนัเพื่อแกปั้ญหาและสร้างสรรคผ์ลงานหรือนวตักรรมใหม่ๆ 
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  8. การเรียนรู้ องค์การต้องจดับรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere) 

ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตท่ี

ดี ควรตระหนกัวา่ บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกนัและยอมรับใน

ความแตกต่างของบุคคล ท่ีสําคญัคือ ตอ้งให้ความเคารพต่อศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยแ์ละเปิดโอกาส

ให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการจดัการความรู้ต่างๆ ขององค์การ และควรกาํหนดให้

บุคลากรทุกคนมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้และเรียนรู้จากบุคลากรคนอ่ืน ส่วนอ่ืนและฝ่ายอ่ืน

ดว้ย ให้มีการกระจายเครือข่ายความสัมพนัธ์ในองค์การ ผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยี

ต่างๆ ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่งกนั การประชุม การฝึกอบรม มีการสร้าง

และถ่ายทอดความรู้ใหม่ท่ีมีประโยชน์ต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพองค์การเพื่อให้เกิด 

การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและส่งเสริมการเรียนรู้เชิงปฏิบติัการ (Action Learning) ท่ีทาํให้ทีมงานได้

เผชิญหน้ากับปัญหาและการได้ลงมือปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหาอย่างจริงจงัและต่อเน่ืองเพื่อให้เกิด 

การเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง  

  Collison and Parcell (2004) ได้ศึกษาถึงผลความสําเร็จของการจัดการความรู้ 

พบว่าตอ้งมีองค์ประกอบท่ีสําคญั 3 องค์ประกอบ ซ่ึงเกิดจากการผสมผสานการทาํงานระหว่าง 

ของคน (People) กระบวนการ (Process) และ เทคโนโลยี (Technology) โดยองค์ประกอบทั้งสาม

จะมีส่วนของความสาํเร็จร่วมกนัอยา่งไม่สามารถแยกจากกนัได ้

  1. ด้านคน (People) การจดัการความรู้จะไม่สามารถประสบความสําเร็จได้หาก

ขาดคน ซ่ึงเป็นกาํลงัสําคญัท่ีจะนําความรู้ไปใช้ประโยชน์เพื่อองค์การ โดยคนจะเป็นทั้งผูส้ร้าง

เครือข่ายและเทคโนโลยีท่ีเป็นประโยชน์ต่อการจดัการความรู้ เน่ืองจากเทคโนโลยีอย่างเดียว 

ไม่เพียงต่อความสําเร็จในการจดัการความรู้ ความสามารถในการเรียนรู้และทกัษะของคนเป็นส่ิง

สําคัญท่ีสุดในกระบวนการจัดการความรู้ โดยในทศวรรษน้ี  องค์การจําเป็นท่ีจะต้องมุ่งท่ี

ความสามารถของคนในการสร้างนวตักรรม และทําให้องค์การมีความคล่องตัวพร้อมท่ีจะ

ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามสถานการณ์ดว้ย ซ่ึงองคก์ารท่ีประสบความสําเร็จจะใชค้นเป็นกลยุทธ์หลกั

ท่ีใช้เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและการพฒันาโดยให้ความสําคญักบัการพฒันาคน 

ในองคก์ารเป็นอนัดบัแรก เพราะมองเห็นวา่คนเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัในการสร้างเครือข่ายและ

ทาํใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้และการเช่ือมต่อขอ้มูลออนไลน์หรือบนอีเมล ์

  2. ด้านกระบวนการ (Business Process) ประกอบด้วยแนวทางและขั้นตอนของ

การจดัการเรียนรู้โดยตอ้งระบุประเภทของสารสนเทศท่ีตอ้งการทั้งจากแหล่งข้อมูลภายในและ

ภายนอกเป็นการแยกแยะว่าความรู้ชนิดใดท่ีควรนาํมาใช้ในองคก์ารแลว้นาํความรู้นั้นมากาํหนด

โครงสร้างรูปแบบและตรวจสอบความถูกต้องก่อนท่ีจะนํามา ผลิตและเผยแพร่ จะต้องเข้าใจ
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วิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนขององค์การว่า ต้องการให้บรรลุเป้าหมายอะไร โดยมีขั้นตอนในการจดัการ

เรียนรู้ (Managing Knowledge) มี 3 ขั้นตอน คือ 

   2.1 การจดัหาความรู้จากแหล่งความรู้ต่างๆ (Knowledge Acquisition) การจดัหา

ความรู้เป็นขั้นตอนของการพฒันา และการสร้างความรู้ใหม่ เช่น การวิจยัและพฒันามีการจดั

หมวดหมู่ความรู้อย่างเป็นระบบ (Classifying Knowledge) เช่น ห้องสมุดทําหน้าท่ีในการจัด

หมวดหมู่ความรู้โดยการแบ่งกลุ่มความรู้ออกเป็นหมวดหมู่ตามระบบเลขทศนิยมดิวอ้ี หรือตาม

ระบบตวัอกัษรเป็นระบบห้องสมุดรัฐสภาอเมริกนั ทาํให้ความรู้ในหมวดเดียวกนัอยู่ด้วยกนัเพื่อ

ความสะดวกในการจดัเก็บและการคน้หาเพื่อนาํมาใช ้

   2.2 การแบ่งปันหรือการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) โดยการให้

โอกาสและการสนับสนุนส่งเสริมการแบ่งปันความรู้กนัในองค์การเป็นการสร้างวฒันธรรมใหม่ 

ในองคก์าร  

   2.3 การใชห้รือเผยแพร่ความรู้ (Knowledge Utilization) การเผยแพร่สารสนเทศ

ให้คนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้ในองค์การได้เพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจและ 

การดาํเนินงานท่ีไม่ผดิพลาดซํ้ าซอ้นตวัอยา่งการสร้างคลงัความรู้ขององคก์าร เช่น 

    2.3.1 การรวบรวมรายช่ือและเบอร์โทรศพัท์เพื่อติดต่อบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญ

ในแต่ละฝ่าย 

    2.3.2 การจดัเก็บบทเรียนและประสบการณ์จาํแนกเป็นเร่ืองๆหรือหวัขอ้เพื่อ

เป็นขอ้มูลสาํหรับคนในองคก์ารใชค้น้หาขอ้มลูท่ีตอ้งการ 

    2.3.3 การรวบรวมข่าวสําคญัหรือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การหรือธุรกิจ

เดียวกนัรวมทั้งขอ้มูลผูใ้ชบ้ริการ 

  3. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Technology) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น

เคร่ืองมือ เพื่อพฒันาโครงสร้างพื้นฐานของความรู้ในองค์การให้เป็นความรู้ท่ีเกิดประโยชน์ต่อ

บุคคลในเวลาและรูปแบบท่ีเหมาะสมท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ การจดัการความรู้จะประสบผลสําเร็จได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ ตอ้งอาศยัทั้งคนและเทคโนโลย ี 

  สถาบนั MAKE (Most – Admired Knowledge Enterprises) (Sallis and Jones, 2002)  

ประเทศสหรัฐอเมริกาไดท้าํการศึกษาความสําเร็จขององคก์ารพบวา่เกณฑ์การพิจารณาความสําเร็จ

ขององคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 7 ดา้น ดงัน้ี 

  1. ความสาํเร็จในการสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหม่ 

  2. การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

  3. ความสามารถในการพฒันาและนาํเสนอฐานความรู้ดา้นสินคา้และบริการ 
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  4. องคก์ารเห็นคุณค่าของทุนปัญญา 

  5. ประสิทธิภาพในการแบ่งปันความรู้หรือแลกเปล่ียนความรู้ 

  6. ความสาํเร็จในการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

  7. ความสามารถในการใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งเห็นคุณค่าของการจดัการเรียนรู้  

  Sallis and Jones (2002) ได้ศึกษ าองค์ป ระกอบ สํ าคัญ ใน การจัดการความ รู้ 

ในองค์การ พบว่า องค์ประกอบด้านวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ วฒันธรรมองค์การ องค์การแห่ง 

การเรียนรู้ ภาวะผูน้าํ และ การจดัการทีมงาน และทีมการเรียนรู้ กระบวนการในการแบ่งปันความรู้

การสร้างสรรคค์วามรู้และการความชาํนาญเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีส่งเสริมใหก้ารจดัการความรู้

ในองค์การประสบความสําเร็จโดยองค์ประกอบด้าน วิสัยทศัน์ และภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารเป็น 

ส่ิงสาํคญัท่ีสุดสาํหรับการกาํหนดความรู้ท่ีสาํคญัไวใ้นองคก์าร 

  Ying (2004) ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  The Exploration on the Realization and Practice of 

Knowledge Management Between Middle Level Manager and Basic Level Nurses-base on the 

Example: The Nursing Department of One Hospital in the South of Taiwan พ บ ว่ า  ก ารจัด ก าร

ความรู้ดา้นการจดัเก็บความรู้ (storage) พยาบาลทั้งระดบัหวัหนา้และระดบัผูป้ฏิบติัการ มีความเห็น

วา่การจดัเก็บความรู้ทางดา้นการพยาบาลในโรงพยาบาลและในหน่วยงาน มีการเก็บรักษาความรู้

โดยการบนัทึกในกระดาษและจดัทาํเป็นเอกสาร มีการนาํเอกสารไปจดัพิมพเ์ป็นไฟลเ์อกสารจดัเก็บ

ในคอมพิวเตอร์ แต่อย่างไรก็ตามยงัมีความรู้บางอย่างท่ีไม่ได้จดัเก็บรักษาไวใ้นเอกสารและไม่มี 

การบนัทึกเป็นไฟล์ท่ีเรียกว่า “ฐานความรู้” มีเพียงการจดัเก็บความรู้ในสมองของบุคคลและมี 

การแบ่งปันใหผู้อ่ื้นโดยผา่นการพดูคุยเท่านั้น  

  Chen (2004) ศึกษาเร่ือง An Examination of the Relationships Among Leadership 

Behaviors, Knowledge Sharing, and Organization’s Marketing Effectiveness in Professional 

Service Firms That Have Been Engaged in Strategic Alliances พบว่า ปัจจุบันองค์การท่ีประสบ

ความสําเร็จจะตอ้งมีการนาํการจดัการความรู้มาประยุกต์ใช้ในองคก์าร โดยมีองค์ประกอบหลกัท่ี

สําคญั คือ มีผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมในการส่งเสริม กระตุน้ และสนบัสนุนกระบวนการจดัการความรู้ 

โดยกาํหนดไวใ้นวสิัยทศัน์ภายในองคก์าร 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 จากการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจดา้นการจดัการองค์

ความรู้ของพนกังาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) โดย ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการศึกษา

ตามขั้นตอนดงัน้ี คือ 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3. การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร (Population)  

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย)  

จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือครบวงจร สระบุรี ท่ีมีสิทธ์ิ เขา้ใชง้านในระบบ KM ของบริษทั  

จาํนวนทั้งหมด 86 คน (ขอ้มูล ณ 1 มิถุนายน 2558) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample)  

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ศึกษา ผูว้ิจยัไดท้าํการเลือกวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random 

Sampling) โดยเลือกพนักงาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือครบ

วงจร สระบุรี ท่ีมีสิทธ์ิ เขา้ใชง้านในระบบ KM ของบริษทั  และการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษา

ไดค้าํนวณตามสูตรของ Taro Yamane ท่ีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานโดยให้ค่าความผิดพลาดไม่

เกิน 5% ดว้ยระดบัความเช่ือมัน่ 95%  (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2550:207-208) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

สูตร 

             n =    N 

   1+Ne2 
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เม่ือ 

         N          =          จาํนวนประชากรทั้งหมด 

n  =  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

   e =         สัดส่วนของความคลาดเคล่ือน 
 

   แทนค่า      =        86 

               1+86(0.05)2 

             =          71 คน 

ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ  จาํนวน 71 คน 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
  

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถามเพื่อการศึกษาคร้ังน้ีมี 1 

ชุด แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 เป็นปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั  

(มหาชน) มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Close ended questions) และมีหลายคาํตอบใหเ้ลือก  

(Multiple Choice question) จาํนวน 5 ขอ้ เพื่อสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (ประสบการณ์การทาํงาน) 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน 

 ส่วนที ่2 เป็นคาํถามปลายปิดเพื่อสอบถามระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจด้านการจัดการองค์ความรู้ของพนักงาน บริษัท ซีพี เอฟ (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) ขอ้คาํถามแสดงแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) มีลกัษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

  5 หมายถึง เห็นดว้ยวา่มีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด  

  4 หมายถึง เห็นดว้ยวา่มีความพึงพอใจในระดบัมาก  

  3 หมายถึง เห็นดว้ยวา่มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  

  2 หมายถึง เห็นดว้ยวา่มีความพึงพอใจในระดบันอ้ย  

  1 หมายถึง เห็นดว้ยวา่มีความพึงพอใจในระดบันอ้ยท่ีสุด  
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3. การสร้างเคร่ืองมอืและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 

 ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีทางผูศึ้กษาไดมี้ขั้นตอน

การดาํเนินการ ดงัน้ี 

 3.1 ศึกษาถึงทฤษฎีและหลักการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ โดยจะ

ทาํการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ตาํราวิชาการ ผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทาง

อินเตอร์เน็ต และนําข้อมูลดังกล่าวมาประกอบในการสร้างแบบสอบถามเพื่อให้ได้คาํถามท่ี

ครอบคลุมตามหลกัการและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการจดัการความรู้ 

 3.2 สร้างแบบสอบถามจากทฤษฎีและหลกัการท่ีได้ทาํการศึกษามา โดยจะสร้างให้

ครอบคลุมตามกรอบวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้

 3.3 นําแบบสอบถามท่ีได้จดัทาํข้ึนไปขอคาํแนะนําจากท่านอาจารย์ท่ีปรึกษาและ

ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อหาขอ้ผดิพลาดและหาดชันีความสอดคลอ้งของตวัช้ีวดัในแบบสอบถาม 

 3.4 ปรับปรุงแบบสอบถามตามคาํแนะนาํจากท่านอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 

 3.5 นาํแบบสอบถามไปทาํการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) และทาํการเก็บขอ้มูล

ต่อไป  

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

 4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้หนงัสือ 

ตาํรา เอกสารอา้งอิงต่าง ๆ และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเวบ็ไซตต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 71 ชุด ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

 ข้ันตอนที ่1 

 1. การสาํรวจกลุ่มตวัอยา่งทุกคนโดยการแจกแบบสอบถามทุก หน่วยงาน 

 2. สุ่มสัมภาษณ์ตอนเก็บแบบสอบถามโดยแบ่งโควตา เท่าๆกนัแต่ละแผนก 

 ข้ันตอนที ่2  ผูศึ้กษาทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์และรวบรวมขอ้มูลจาก 

แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัและนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บเขา้ระบบกระบวนการประมวลดว้ยคอมพิวเตอร์ 

โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 
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 ข้ันตอนที่ 3 นาํผลการวเิคราะห์ท่ีประมวลไดจ้ากโปรแกรมทางสถิติไปดาํเนินการตาม

ขั้นตอนการศึกษา 

 ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ผูว้จิยัจะดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. ศึกษาข้อมูลและเก็บรวบรวมข้อมูลท่ี เก่ียวข้องเพื่อนํามาใช้ในการสร้างเป็น

แบบสอบถาม 

 2. ตรวจสอบความเท่ียงตรงและความสมบูรณ์ของเน้ือหาในแบบสอบถาม และส่งให้

อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระตรวจสอบ 

 3. ขอ้เสนอแนะอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระไปทาํการปรับปรุงและแกไ้ข

ใหถู้กตอ้ง 

 4. ผู ้ศึกษาได้ทดสอบแบบสอบถาม (Pre-test) จ ํานวน 30 คนโดยสุ่มจาก บริษัท 

ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งดงักล่าว จะไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัประชากรท่ีใช้

ในการวิจยัจริง จากนั้นทาํการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

(Coefficients of Alpha) ของแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงและแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์

ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 ผูท้าํการศึกษามีขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งตามลกัษณะของขอ้มลูได ้

ดงัต่อไปน้ี 

 5.1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกัด 

(มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (ประสบการณ์การทาํงาน) ระดบัการศึกษา 

และตาํแหน่งงาน 

 5.2 วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี3 

  5.2.1 ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์ร 

  5.2.2 ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองคค์วามรู้ 

  5.2.3 ดา้นกระบวนการการจดัการองคค์วามรู้ 

  5.2.4 ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานในการจดัการองคค์วามรู้ 
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  โดยกาํหนดเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และมีการกาํหนดค่าเฉล่ียไดด้งัน้ี 

 ระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด กาํหนดเป็น 5 คะแนน 

 ระดบัความพึงพอใจมาก  กาํหนดเป็น 4 คะแนน 

 ระดบัความพึงพอใจปานกลาง กาํหนดเป็น 3 คะแนน 

 ระดบัความพึงพอใจนอ้ย  กาํหนดเป็น 2 คะแนน 

 ระดบัความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด กาํหนดเป็น 1 คะแนน 

 5.3 ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยนําไปคํานวณเป็น

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยหลกัเกณฑท่ี์นาํไปใชมี้ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีความพงึพอใจมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีความพงึพอใจปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49  หมายถึง มีความพึงพอใจนอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49  หมายถึง มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

 นาํผลท่ีได้ไปแปลความหมายเพื่อเป็นการประเมินความพึงพอใจในการจดัการ

องคค์วามรู้ของบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

 5.4 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการจดัการองคค์วามรู้ ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 

ท่ีมี 2 กลุ่ม ใช ้Independent Sample t-test และใช ้F-test สําหรับตวัแปรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลมากกวา่ 

2 กลุ่ม  
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 

 จากการศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจด้านการจดัการองค์

ความรู้ของพนักงานบริษัท ซีพี เอฟ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ  

โดยผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม โดยกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคือ

พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 71 คน  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการนาํเสนอออกเป็น 4 ตอน จาํแนกตามลกัษณะ

ของข้อมูลหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใช้ในการศึกษาและการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลตลอดจน 

การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยนาํเสนอตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (มหาชน) 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจเก่ียวกับการจดัการองค์ความรู้ของพนักงาน

บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั ซีพเีอฟ (ประเทศไทย)  

 จํากดั (มหาชน) 

 

 จากการสอบถามลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ประสบการณ์การทาํงาน ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน วเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

( n = 71) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1. เพศ   

        ชาย 46 64.8 

        หญิง 25 35.2 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

( n = 71) 

ร้อยละ 

(100.00) 

2. อาย ุ   

       ต ํ่ากวา่ 25  ปี 8 11.3 

        26 – 30 ปี 10 14.1 

        31 – 35 ปี 20 28.2 

        36 – 40 ปี 24 33.8 

       41 – 45 ปี 4 5.6 

       46 – 50 ปี 3 4.2 

       51 ปีข้ึนไป 2 2.8 

3. ประสบการณ์การทาํงาน   

       ต ํ่ากวา่ 1  ปี -  - 

        1 – 5 ปี 13 18.3 

        6 – 10 ปี 15 21.1 

        11 – 15 ปี 22 31.0 

       16 – 20 ปี 14 19.7 

       21 – 25 ปี 7 9.9 

4. ระดบัการศึกษา   

         ต ํ่ากวา่ ปวช. หรือเทียบเท่า - - 

         ปวช. หรือเทียบเท่า - - 

         ปวส. หรือเทียบเท่า        22 31.0 

         ปริญญาตรี  44 62.0 

         ปริญญาโท 5 7.0 

         ปริญญาเอก - - 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  

 

 จากตารางท่ี 4.1  สามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบ 

สอบถามจาํนวนทั้งส้ิน 71 คน ไดด้งัน้ี  

 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 64.8) มีอายุระหว่าง 36 – 40 ปี (ร้อยละ 33.8) 

มีประสบการณ์การทาํงานในช่วง 11 – 15 ปี (ร้อยละ 31.0) การศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 62.0) และ 

มีตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 32.4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

( n = 71) 

ร้อยละ 

(100.00) 

5. ตาํแหน่งงาน   

         ระดบัพนกังาน    12 16.9 

         ระดบัหวัหนา้งาน 21 29.6 

         ระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า 23 32.4 

         ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือเทียบเท่า 14 19.7 

         ระดบั GM หรือเทียบเท่า  1 1.4 

          ระดบั AVP หรือเทียบเท่า ข้ึนไป - - 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจต่อระบบการจัดการองค์ความรู้ของพนักงาน 

 บริษทั ซีพเีอฟ (ประเทศไทย) จํากดัมหาชน 

 

 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรูปแบบ

การจดัการองค์ความรู้ภายในองค์กร ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองค์ความรู้ ดา้นกระบวนการ

จดัการองคค์วามรู้ และดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 - 4.6 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ 

 ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวม 4 ดา้น 

 

การจดัการองคค์วามรู้ x̄ S.D. การแปลผล 

1. ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร 3.54 0.86 มาก 

2. ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองคค์วามรู้ 3.64 0.82 มาก 

3. ดา้นกระบวนการจดัการองคค์วามรู้ 3.72 0.83 มาก 

4. ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 4.06 0.73 มาก 

รวม 3.74 0.81 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการประเมินภาพรวมทั้ง 4 ดา้น พบวา่พนกังานมีความพึงพอใจต่อ

ระบบการจดัการองคค์วามรู้ โดยรวมแลว้ความพึงพอใจจดัอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.74, S.D. = 0.81) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่า ผลการประเมินความ 

พึงพอใจในดา้นสูงสุด คือ ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน (x̄ = 4.06, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ 

ด้านกระบวนการจดัการองค์ความรู้ (x̄ = 3.72, S.D. = 0.83) ด้านเน้ือหาในระบบการจดัการองค์

ความรู้ (x̄ = 3.64, S.D. = 0.82) และ ด้านรูปแบบการจดัการองค์ความรู้ภายในองค์กร (x̄ = 3.54, 

S.D. = 0.86) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ 

 ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ดา้นรูปแบบ 

 การจดัการองค ์ความรู้ภายในองคก์ร 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร 
x̄ S.D. การแปลผล 

1.  มีรูปแบบการแสวงหาองคค์วามรู้ท่ีน่าสนใจ เช่น 

มีการอบรมชุมชนนักปฎิบัติ  CoPs เพื่อแบ่งปัน

ความรู้ใหม่หรือประสบการณ์ในส่ิงท่ีสนใจร่วมกนั 

3.57 

 

 

0.92 

 

 

มาก 

 

 

2.  มีเอกสารหรือตาํรา รวบรวมขอ้มูลองคค์วามรู้ ท่ี

สามารถคน้ควา้ไดง่้าย 

3.39 0.81 ปานกลาง 

   

3.  มีการจดัรูปแบบ กลุ่มองคค์วามรู้ในเอกสารหรือ

ตาํรา ไวช้ดัเจน เหมาะสม ครบถว้นในทุกตาํแหน่ง

งาน ทุกกลุ่มงาน 

4. มีรูปแบบเอกสารหรือตาํรา ท่ีน่าสนใจ 

5. มีการจดัรูปแบบการประชุม  

ท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

6. องคก์รมีการจดัรูปแบบหมวดหมู่เน้ือหา 

ในเวบไซต ์ง่ายต่อการใชง้าน 

7. เวบไซตมี์สีสันสวยงามน่าสนใจ 

8. เวบไซตมี์รูปแบบตวัอกัษรชดัเจน  

อ่านง่าย สวยงาม 

9. การลงช่ือเขา้ใชง้านง่าย สะดวก ไม่ซบัซอ้น 

3.32 

 

 

3.59 

3.42 

 

3.63 

 

3.85 

4.02 

 

3.52 

0.73 

 

 

0.72 

0.90 

 

1.03 

 

0.72 

0.75 

 

0.98 

ปานกลาง 

 

 

มาก 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

10. การเช่ือมโยงเน้ือหาไดห้ลายทาง เขา้ใจง่าย  

มีแผนผงัเวบไซตช์ดัเจน 

3.46 

 

0.82 

 

ปานกลาง 

 

11. มี ก ระ ด าน ส น ท น าสํ าห รับ ส อ บ ถ าม แ ล ะ

แลกเปล่ียนความรู้ในเวบไซต ์

3.14 

 

1.11 

 

ปานกลาง 

 

รวม 3.54 0.86 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 ผลการประเมินภาพรวมผลการจดัการความรู้ดา้นรูปแบบการจดัการ

องคค์วามรู้ภายในองคก์ร พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.54, S.D. 

= 0.86) และเม่ือพิจารณาในรายด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่า ผลการ

ประเมินความพึงพอใจสูงสุด คือ เวบไซต์มีรูปแบบตวัอกัษรชดัเจน อ่านง่าย สวยงาม (x̄ = 4.02, 

S.D. = 0.75)  รองลงมาคือ เวบไซต์มีสีสันสวยงามน่าสนใจ (x̄ = 3.85, S.D. = 0.72) องค์กรมี 

การจดัรูปแบบหมวดหมู่เน้ือหาในเวบไซต์ ง่ายต่อการใช้งาน (x̄ = 3.63, S.D. = 1.03)  มีรูปแบบ

เอกสารหรือตาํรา ท่ีน่าสนใจ (x̄ = 3.59, S.D. = 0.72)  มีรูปแบบการแสวงหาองค์ความรู้ท่ีน่าสนใจ 

เช่น มีการอบรมชุมชนนกัปฏิบติั  CoPs เพื่อแบ่งปันความรู้ใหม่หรือประสบการณ์ในส่ิงท่ีสนใจ

ร่วมกนั (x̄ = 3.57, S.D. = 0.92) การลงช่ือเขา้ใชง้านง่าย สะดวก ไม่ซบัซอ้น (x̄ = 3.52, S.D. = 0.98) 

 และ จากการประเมินความพึงพอใจของผูใ้ช้ท่ีมีต่อรูปแบบการจดัการองค์ความรู้

ภายในองค์กร มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ การเช่ือมโยงเน้ือหาไดห้ลายช่องทาง เขา้ใจ

ง่าย มีแผนผังเวบไซต์ชัดเจน (x̄ = 3.46, S.D. = 0.82)  มีการจัดรูปแบบการประชุม ท่ี เอ้ือต่อ 

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (x̄ = 3.42, S.D. = 0.90)  มีเอกสารหรือตํารา รวบรวมข้อมูลองค์ความรู้  

ท่ีสามารถคน้ควา้ไดง่้าย (x̄ = 3.39, S.D. = 0.81) มีการจดัรูปแบบ กลุ่มองค์ความรู้ในเอกสารหรือ

ตาํรา ไวช้ดัเจน เหมาะสม ครบถว้นในทุกตาํแหน่งงาน ครอบคลุมทุกกลุ่มงาน (x̄ = 3.32, S.D. = 0.73) 

และมีกระดานสนทนาสําหรับสอบถามและแลกเปล่ียนความรู้ในเวบไซต์ (x̄ = 3.14, S.D. = 1.11) 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ของ 

 พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน)  ดา้นเน้ือหาในระบบ 

 การจดัการองคค์วามรู้ 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองคค์วามรู้ 
x̄ S.D. การแปลผล 

1. ขอ้มูลมีความทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์ 

และเทคโนโลยปัีจจุบนั 
3.53 0.69 มาก 

2. เน้ือหามีแหล่งอา้งอิงและความน่าเช่ือถือ 3.81 0.81 มาก 

3. สามารถนาํไปใชก้บังานไดท้นัที 3.66 0.87 มาก 

4. เน้ือหามีความน่าสนใจ 3.61 0.90 มาก 

5. เน้ือหาครอบคลุมในทุกกิจกรรม 

และทุกตาํแหน่งงาน 
3.60 0.81 มาก 

รวม 3.64 0.82 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการประเมินภาพรวมผลการจดัการความรู้ดา้นเน้ือหาในระบบการ

จดัการองคค์วามรู้ พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.64, S.D. = 0.82) 

และเม่ือพิจารณาในรายดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบวา่ ผลการประเมินความ

พึงพอใจสูงสุด คือ เน้ือหามีแหล่งอา้งอิงและมีความน่าเช่ือถือ (x̄ = 3.81, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ

สามารถนาํขอ้มูลไปใช้กบังานได้ทนัที (x̄ = 3.66, S.D. = 0.87) เน้ือหามีความน่าสนใจ (x̄ = 3.61, 

S.D. = 0.90) เน้ือหาครอบคลุมในทุกกิจกรรม และทุกตาํแหน่งงาน (x̄ = 3.60, S.D. = 0.81) และ 

ขอ้มูลมีความทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์และเทคโนโลยปัีจจุบนั (x̄ = 3.53, S.D. = 0.69) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ 

  ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ดา้นกระบวนการ 

  การจดัการองคค์วามรู้ 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นกระบวนการการจดัการองคค์วามรู้ 
x̄ S.D. การแปลผล 

1. องคก์รมีการจดักิจกรรมใหพ้นกังานมีส่วนร่วม

ในการจดัการองคค์วามรู้ 

3.59 

 

0.93 

 

มาก 

 

2. องค์กรมีการนําการมีส่วนร่วมของพนักงานไป

เป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผลงานประจาํปี 

3.49 

 

0.82 

 

ปานกลาง 

 

3. องคก์รมีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อนาํความรู้มาใช้

อยา่งเป็นรูปธรรม 

3.70 

 

0.86 

 

มาก 

 

4. องคก์รมีบรรยากาศในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เช่น 

แลกเปล่ียน กรณีศึกษาในขอ้บกพร่องขอ้ผิดพลาด 

ในแต่ละหน่วยงาน เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาซํ้ า 

3.39 

 

 

1.00 

 

 

ปานกลาง 

 

 

5. องคก์รมีการจดัอบรมและกิจกรรมท่ีเก่ียว 

กบัการจดัการองคค์วามรู้อยา่งเป็นระบบ 

3.53 

 

0.89 

 

มาก 

 

6. องคก์รมีการใชก้ารเรียนรู้เพื่อเสริม  

ศกัยภาพ สมรรถนะ ในการทาํงานใหม่ๆ 

3.49 

 

0.73 

 

ปานกลาง 

 

7. องค์กรมีการกระตุ้นให้พนักงานเกิดการสร้าง

ความรู้และนวตัรกรรมใหม่ๆ 

3.85 

 

0.63 

 

มาก 

 

8. องคก์รให้ความสาํคญักบักระบวนการจดัการองค์

ความรู้ เห็นคุณค่าและประโยชน์ 

4.05 

 

0.79 

 

มาก 

 

9. กระบวนการจดัการองคค์วามรู้ในงานต่างๆ 

สามารถนาํมาใชไ้ดจ้ริง 

3.91 

 

0.78 

 

มาก 

 

10. บุคลากรมีการทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3.71 0.81 มาก 

11. องคก์รมีทีมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ 3.92 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นกระบวนการการจดัการองคค์วามรู้ 
x̄ S.D. การแปลผล 

12. องค์กรมีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อหา

จุดอ่อนของความรู้และได้เติมเต็มความรู้นั้นโดยมี

กระบวนการชดัเจน 

3.45 

 

 

0.62 

 

 

ปานกลาง 

 

 

13. องค์กรมีการแสวงหาความรู้ข้อมูลจากแหล่ง

ต่างๆอยา่งเป็นระบบและมีจริยธรรม 

3.57 

 

0.83 

 

มาก 

 

14. องค์กรมีกระบวนการถ่ายทอดวิธีปฏิบัติท่ี ดี

รวมถึงมีการจดัทาํขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นเอกสารพร้อมทั้ง

จดัทาํขอ้สรุปของบทเรียนท่ีไดรั้บ 

3.50 

 

 

0.92 

 

 

มาก 

 

 

15. องค์กรเห็นคุณค่าของความรู้และทกัษะท่ีมีอยู่

ในตวับุคลากรซ่ึงสะสมมาจากประสบการณ์ 

การเรียนรู้ของแต่ละคน 

3.83 

 

 

0.81 

 

 

มาก 

 

 

16. ผูบ้ริหารใช ้การจดัการองคค์วามรู้เป็นส่วนหน่ึง

ของกลยทุธ์ขององคก์ร 

3.98 

 

0.62 

 

มาก 

 

17. ในการจัดองค์ความรู้ องค์กรเน้นสมรรถนะ

หลกัและพฒันาสมรรถนะใหม่ๆในการทาํงาน 

3.85 

 

0.74 

 

มาก 

 

18. องค์กรมีการส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้

ระหวา่งหน่วยงาน 

3.66 

 

0.98 

 

มาก 

 

19. องค์กรตระหนักถึงคุณค่าในการสร้างคุณค่า

ใหแ้ก่บุคลากร 

4.01 

 

0.90 

 

มาก 

 

20. องค์กรมีเทคโนโลยีท่ีช่วยให้ทุกคนส่ือสารและ

เช่ือมโยงกันได้อย่างทั่วถึงพร้อมทั้ งเช่ือมโยงกับ

หน่วยงานภายนอกได ้

3.83 

 

 

0.73 

 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นกระบวนการการจดัการองคค์วามรู้ 
x̄ S.D. การแปลผล 

21. องคก์รมีคลงัความรู้ท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้ 3.77 1.09 มาก 

22. องคก์รสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยีโดยใช้

คนเป็นศูนยก์ลาง 

3.59 

 

0.96 

 

มาก 

 

23. องคก์รกาํหนดใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึง 

ของงาน เช่น มีการฝึกฝนและทดสอบการเรียนรู้  

ในระหวา่งการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3.76 

 

 

0.85 

 

 

มาก 

 

 

24. บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมใหค้วามรู้ทั้งใน 

และนอกสถานท่ี หรือ เยีย่มชมองคก์รอ่ืนๆ  

เพื่อการตระหนกัถึงการเป็นส่วนหน่ึง 

ของการจดัการองคค์วามรู้ 

3.54 

 

 

 

1.09 

 

 

 

มาก 

 

 

 

25. องคก์รมีการคดัสรรเจา้หนา้ท่ีและพฒันาใหเ้ป็น

ตวัแทนรับผดิชอบดา้นการจดัการความรู้ 
3.91 0.78 มาก 

26. องค์กรมีระบบบริหารความรู้ท่ี มีมาตรฐาน

สามารถบนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้

หรือขอ้มูลขององค์กรไวใ้นรูปแบบท่ีนําไปใช้ได้

สะดวก 

3.71 

 

 

 

0.79 

 

 

 

มาก 

 

 

 

รวม 3.72 0.83 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการประเมินภาพรวมผลการจดัการความรู้ดา้นกระบวนการ 

การจดัการองคค์วามรู้ พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.72, S.D. = 0.83) 

และเม่ือพิจารณาในรายดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบวา่ ผลการประเมินความ

พึงพอใจสูงสุด คือ องค์กรให้ความสําคัญกับกระบวนการจัดการองค์ความรู้ เห็นคุณค่าและ

ประโยชน์ (x̄ = 4.05, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ องค์กรตระหนกัถึงคุณค่าในการสร้างคุณค่าให้แก่

บุคลากร (x̄ = 4.01, S.D. = 0.90)  ผูบ้ริหารใช้ การจดัการองค์ความรู้เป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์ 
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ขององค์กร (x̄ = 3.98, S.D. = 0.62) องค์กรมีทีมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ (x̄ = 3.92, S.D. = 0.68) 

กระบวนการจดัการองคค์วามรู้ในงานต่างๆสามารถนาํมาใชไ้ดจ้ริง (x̄ = 3.91, S.D. = 0.78) องคก์ร

มีการคดัสรรเจา้หน้าท่ีและพฒันาให้เป็นตวัแทนรับผิดชอบด้านการจดัการความรู้  (x̄ = 3.91, S.D. = 

0.78) องค์กรมีการกระตุน้ให้พนกังานเกิดการสร้างความรู้และนวตักรรม ใหม่ๆ (x̄ = 3.85, S.D. = 0.63) 

ในการจัดองค์ความรู้ องค์กรเน้นสมรรถนะหลักและพัฒนาสมรรถนะใหม่ ๆ ในการทํางาน  

(x̄ = 3.85, S.D. = 0.74) องค์กรเห็นคุณค่าของความรู้และทกัษะท่ีมีอยู่ในตวับุคลากรซ่ึงสะสมมา

จากประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละคน (x̄ = 3.83, S.D. = 0.81)  องคก์รมีเทคโนโลยีท่ีช่วยให้ทุก

คนส่ือสารและเช่ือมโยงกนัไดอ้ย่างทัว่ถึงพร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัหน่วยงานภายนอกได ้(x̄ = 3.83, 

S.D. = 0.73)  องค์กรมีคลังความรู้ท่ี ทุกคนสามารถเข้าถึงได้ (x̄ = 3.77, S.D. = 1.09) องค์กร

กาํหนดให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เช่น มีการฝึกฝนและทดสอบการเรียนรู้  ในระหวา่งการ

ปฏิบัติงาน เป็นต้น (x̄ = 3.76, S.D. = 0.85) องค์กรมีระบบบริหารความรู้ท่ีมีมาตรฐานสามารถ

บนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้หรือขอ้มูลขององคก์รไวใ้นรูปแบบท่ีนาํไปใช้ไดส้ะดวก 

(x̄ = 3.71, S.D. = 0.79) บุคลากรมีการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน (x̄ = 3.71, S.D. = 0.81)  

องคก์รมีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อนาํความรู้มาใชอ้ยา่งเป็นรูปธรรม (x̄ = 3.70, S.D. = 0.86) องคก์ร

มีการส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน (x̄ = 3.66, S.D. = 0.98) องค์กรสนับสนุน

การพฒันาเทคโนโลยีโดยใชค้นเป็นศูนยก์ลาง (x̄ = 3.59, S.D. = 0.96)  องคก์รมีการจดักิจกรรมให้

พนกังานมีส่วนร่วมในการจดัการองคค์วามรู้ (x̄ = 3.59, S.D. = 0.93)   องคก์รมีการแสวงหาความรู้

ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆอย่างเป็นระบบและมีจริยธรรม (x̄ = 3.57, S.D. = 0.83) บุคลากรได้รับการ

ฝึกอบรมให้ความรู้ทั้งในและนอกสถานท่ี หรือ เยี่ยมชมองค์กรอ่ืนๆ เพื่อการตระหนกัถึงการเป็น

ส่วนหน่ึงของการจดัการองค์ความรู้ (x̄ = 3.54, S.D. = 1.09) องคก์รมีการจดัอบรมและกิจกรรมท่ี

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้อย่างเป็นระบบ (x̄ = 3.53, S.D. = 0.89) และ องค์กรมีกระบวนการ

ถ่ายทอดวธีิปฏิบติัท่ีดีรวมถึงมีการจดัทาํขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นเอกสารพร้อมทั้งจดัทาํขอ้สรุปของบทเรียนท่ี

ไดรั้บ (x̄ = 3.50, S.D. = 0.92) ตามลาํดบั 

 และ จากการประเมินความพึงพอใจของผูใ้ชท่ี้มีต่อดา้นกระบวนการการจดัการองค์

ความรู้ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ องคก์รมีการนาํการมีส่วนร่วมของพนกังานไปเป็น
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ส่วนหน่ึงในการประเมินผลงานประจาํปี (x̄ = 3.49, S.D. = 0.82) องค์กรมีการใช้การเรียนรู้เพื่อ

เสริม ศกัยภาพ สมรรถนะ ในการทาํงานใหม่ๆ (x̄ = 3.49, S.D. = 0.93) องคก์รมีการวิเคราะห์อยา่ง

เป็นระบบเพื่อหาจุดอ่อนของความรู้และไดเ้ติมเต็มความรู้นั้นโดยมีกระบวนการชดัเจน (x̄ = 3.45, 

S.D. = 0.62) และองค์กรมีบรรยากาศในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เช่น แลกเปล่ียน กรณีศึกษาใน

ขอ้บกพร่องขอ้ผิดพลาด ในแต่ละหน่วยงาน เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาซํ้ า (x̄ = 3.39, S.D. = 1.00) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อระบบการจดัการความรู้ 

 ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ดา้นการมีส่วนร่วม 

 ของพนกังาน 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
x̄ S.D. การแปลผล 

1. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการจดัองคค์วามรู้

หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 

3.74 

 

0.84 

 

มาก 

 

2. ท่านสนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในกิจกรรม 

การจดัองคค์วามรู้ขององคก์ร 

3.92 

 

0.68 

 

มาก 

 

3. องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม

แสดงความคิดเห็นในกิจกรรม การจดัองค์ความรู้

ดงักล่าว 

3.81 

 

0.93 

 

มาก 

 

4. องคก์รไดน้าํขอ้คิดเห็นของพนกังานกบัเก่ียว 

การจัดการองค์ความรู้ไปปรับปรุงกระบวนการ

ดาํเนินงานจดัองคค์วามรู้ 

3.64 

 

 

0.69 

 

 

มาก 

 

 

5. องคก์รมีการคดัสรรเจา้หน้าท่ีและพฒันาให้เป็น

ตวัแทนรับผดิชอบดา้นการจดัการความรู้ 

3.87 

 

0.80 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ)  

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
x̄ S.D. การแปลผล 

6. องค์กรมีระบ บ บริหารความ รู้ท่ี มีมาตรฐาน

สามารถบนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้

หรือขอ้มูลขององค์กรไวใ้นรูปแบบท่ีนําไปใช้ได้

สะดวก 

3.70 

 

 

0.86 

 

 

มาก 

 

 

7. ท่านคิดวา่การจดัองคค์วามรู้เป็นหนา้ท่ี 

ของทุกคน 
4.12 0.60 มาก 

8. ท่านชอบพฒันาหาความรู้ใส่ตนอยูเ่สมอ 4.16 0.77 มาก 

9. การร่วมมือกนัเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเสมอในองคก์ร 3.97 1.06 มาก 

10. ท่านพร้อมปรับปรุงวธีิการทาํงานใหดี้ข้ึน 

อยูเ่สมอ 

4.42 

 

0.60 

 

มาก 

 

11. มีความยนิดีท่ีจะมีการแลกเปล่ียนความรู้และ 

ประสบการณ์ระหวา่งกนัอยูเ่สมอ 

4.49 

 

0.60 

 

มาก 

 

12. เขา้ใจวา่ผลงานของตนจะมีความเก่ียวขอ้งกบั

งานคนอ่ืนอยูเ่สมอ 

4.25 

 

0.55 

 

มาก 

 

13. ทีมงานมีความมุ่งมัน่ร่วมกนัสู่ความเป็นเลิศ 4.47 0.60 มาก 

14. เขา้ใจถึงวิสัยทศัน์เก่ียวกบัการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของบริษทั 

4.28 

 

0.65 

 

มาก 

 

รวม 4.06 0.73 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการประเมินภาพรวมผลการจดัการความรู้ดา้นการมีส่วนร่วมของ

พนกังาน พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.06, S.D. = 0.73) และเม่ือ

พิจารณาในรายดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ผลการประเมินความพึงพอใจ

สูงสุด คือพนกังานมีความยินดีท่ีจะมีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหวา่งกนัอยูเ่สมอ 

(x̄ = 4.49, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ทีมงานมีความมุ่งมัน่ร่วมกนัสู่ความเป็นเลิศ (x̄ = 4.47, S.D. = 0.60)  
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พนกังานมีความพร้อมท่ีจะปรับปรุงวธีิการทาํงานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ (x̄ = 4.42, S.D. = 0.60) พนกังาน

เข้าใจถึงวิสัยทัศน์เก่ียวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท (x̄ = 4.28, S.D. = 0.65) 

พนักงานเขา้ใจว่าผลงานของตนจะมีความเก่ียวขอ้งกบังานผูอ่ื้นอยู่เสมอ (x̄ = 4.25, S.D. = 0.55) 

ชอบพฒันาหาความรู้ใส่ตนเองอยู่เสมอ (x̄ = 4.16, S.D. = 0.77) พนักงานคิดว่าการจดัองค์ความรู้

เป็นหน้าท่ีของทุกคนหรือทุกหน่วยงาน (x̄ = 4.12, S.D. = 0.60) การร่วมมือกันเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน

เสมอในองคก์ร (x̄ = 3.97, S.D. = 1.06) พนกังานสนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในกิจกรรมการจดัองค์

ความรู้ขององคก์ร (x̄ = 3.92, S.D. = 0.68) องคก์รมีการคดัสรรเจา้หนา้ท่ีและพฒันาให้เป็นตวัแทน

รับผิดชอบด้านการจัดการความรู้ (x̄ = 3.87, S.D. = 0.80) องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานมี 

ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในกิจกรรม การจดัองค์ความรู้ดงักล่าว (x̄ = 3.81, S.D. = 0.93) การมี

ส่วนร่วมในกระบวนการจัดองค์ความรู้หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน (x̄ = 3.74, S.D. = 0.84)  

มีระบบบริหารความรู้ท่ีมีมาตรฐานสามารถบนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้หรือขอ้มูลของ

องค์กรไวใ้นรูปแบบท่ีนาํไปใชไ้ดส้ะดวก (x̄ = 3.70, S.D. = 0.86) และองค์กรไดน้าํขอ้คิดเห็นของ

พนักงานกับเก่ียวการจัดการองค์ความรู้ไปปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานจัดองค์ความรู้  

(x̄ = 3.64, S.D. = 0.69) ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดสมมติฐานในการศึกษาคร้ังน้ี โดยตวัแปรอิสระคือปัจจยัส่วนบุคคล

ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และตวัแปรตาม

คือ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านรูปแบบ ด้านเน้ือหา ด้าน

กระบวนการ และดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในระบบการ

จดัการองค์ความรู้ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือครบ

วงจร สระบุรี แตกต่างกนั  

 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ

แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในระบบการจดัการองคค์วามรู้แตกต่างกนั ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ

สมมติฐาน คือ t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  
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ดงันั้น การปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig.  

มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามเพศ  

 

 

ความพึงพอใจ 

ในระบบการจดัการองคค์วามรู้ 

เพศ   

ชาย 

n = 46 

หญิง 

n = 25 
t Sig. 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

1. ดา้นรูปแบบ การจดัการองคค์วามรู้ 3.61 0.62 3.40 0.64 1.394 0.168 

2. ดา้นเน้ือหา การจดัการองคค์วามรู้ 3.69 0.70 3.56 0.70 0.775 0.441 

3. ด้านกระบวนการการจัดการองค์

ความรู้ 

3.73 

 

0.69 

 

3.68 

 

0.73 

 

0.304 

 

0.762 

 

4. ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 4.06 0.61 4.06 0.46 0.028 0.978 

รวม 3.77 0.65 3.67 0.63 0.625 0.587 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบ 

การจดัการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือ

ครบวงจร สระบุรี ในการจดัการความรู้จาํแนกตามเพศ พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผลต่อ

ความพึงพอใจในการจดัการความรู้ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการจดัการองคค์วามรู้ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ

แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในระบบการจดัการองคค์วามรู้แตกต่างกนั ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ

สมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปร โดยใชร้ะดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น การปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ

ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามอาย ุ

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

(ดา้นอาย)ุ 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F  Sig. 

1.  ด้ า น รู ป แ บ บ ก า ร

จัดการองค์ความรู้ของ

องคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.625 3 0.208 0.506 0.680 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 27.613 67 0.412   

รวม 28.239 70    

2. ดา้นเน้ือหาการจดัการ

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 5.073 3 1.691 3.848* 0.013 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 29.444 67 0.439   

รวม 34.517 70    

3. ดา้นกระบวนการการ

จัดการองค์ความรู้ของ

องคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3.001 3 1.000 2.247 0.091 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 29.820 67 0.445   

รวม 32.820 70    

4. ด้านการมี ส่วนร่วม

ของพนกังาน 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.630 3 0.210 0.652 0.585 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

21.592 

22.222 

67 

70 

0.322 

 
  

รวม ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

1.806 

23.473 

25.279 

3 

67 

70 

0.602 

0.350 

 

1.718 

 

 

0.172 

 

 

* มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบ 

การจดัการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือ

ครบวงจร สระบุรี ในการจดัการความรู้จาํแนกตามอายุ พบวา่ ในภาพรวมระดบัความพึงพอใจใน

การจดัการองค์ความรู้ของพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกันและเม่ือ

พิจารณาในรายดา้น พบวา่ ดา้นเน้ือหาการจดัการองคค์วามรู้ขององคก์ร (Sig. = 0.013) ซ่ึงน้อยกวา่

ระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least significant 

different) ดงัตาราง 4.9  
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ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่างกนักบัความพึงพอใจในการจดัการองค ์

 ความรู้ (ดา้นเน้ือหาการจดัการองคค์วามรู้ขององคก์ร) 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.9  เม่ือทาํการทดสอบแบบจบัคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons) โดย

ค่าเฉล่ีย LSD ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

กิจการไก่เน้ือครบวงจร สระบุรี ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัการจดัการองค์ความรู้

ดา้นเน้ือหาการจดัการองคค์วามรู้ขององคก์รท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ แตกต่างกนัดงัน้ี 

 กลุ่มท่ี 1  พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปีจะมีความคิดเห็นต่อปัจจยัการจดัการองค์

ความรู้ (ดา้นเน้ือหาการจดัการองคค์วามรู้ขององคก์ร) ส่งผลต่อความพึงพอใจ นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมี

อาย ุ31-35  อาย ุ36-40 ปี  และ กลุ่มอายมุากกวา่ 41 ปี อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานบริษัท ซีพี เอฟ (ประเทศไทย) จาํกัด (มหาชน) ท่ีมี

ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในระบบการจดัการองค์ความรู้แตกต่างกนั 

ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งตวัแปร โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น การปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

 

 

 

 

อาย ุ ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่ 30 ปี 31-35ปี  36-40 ปี มากกวา่ 41 ปี 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 3.23 - -0.716 

(0.001)** 

-0.425 

(0.044)* 

0.544 

(0.048)* 

31-35 ปี  

 

36-40 ปี 

3.95 

 

3.65 

 - 0.291 

(0.200) 

- 

0.172 

(0.266) 

-0.119 

(0.646) 

มากกวา่ 41 ปี 3.77    - 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบระดบัความพงึพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

(ดา้นประสบการณ์การ

ทาํงาน) 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F  Sig. 

1.  ด้ า น รู ป แ บ บ ก า ร

จัดการองค์ความรู้ของ

องคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.310 3 0.103 0.248 0.862 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 27.929 67 0.417   

รวม 28.239 70    

2. ดา้นเน้ือหาการจดัการ

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.876 3 0.292 0.582 0.629 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 33.641 67 0.502   

รวม 34.517 70    

3. ดา้นกระบวนการการ

จัดการองค์ความรู้ของ

องคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.965 3 0.322 0.677 0.569 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 31.855 67 0.475   

รวม 32.820 70    

4. ด้านการมี ส่วนร่วม

ของพนกังาน 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.040 3 0.013 0.040 0.989 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

22.182 

22.222 

67 

70 

0.331 

 
  

รวม ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

0.297 

24.982 

25.279 

3 

67 

70 

0.099 

0.373 

 

0.266 

 

 

0.850 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบ 

การจดัการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือ

ครบวงจร สระบุรี ในการจดัการความรู้จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั พบว่า  

ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดัมหาชน ท่ีมีระดบั

การศึกษาแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในระบบการจดัการองค์ความรู้แตกต่างกนั ค่าสถิติท่ีใช้ใน 

การทดสอบสมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 
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โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น การปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

(ดา้นระดบัการศึกษา) 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F  Sig. 

ด้านรูปแบบการจดัการ

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.437 2 0.219 0.534 0.588 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 27.802 68 0.409   

รวม 28.239 70    

ด้านเน้ือหาการจัดการ

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.708 2 0.354 0.712 0.494 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 33.809 68 0.497   

รวม 34.517 70    

ดา้นกระบวนการ 

การจัดการองค์ความรู้

ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.321 2 0.161 0.336 0.716 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 32.499 68 0.478   

รวม 32.820 70    

ดา้นการมีส่วนร่วม 

ของพนกังาน 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.210 2 0.105 0.325 0.724 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

22.012 

22.222 

68 

70 

0.324 

 
  

รวม ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

0.360 

24.919 

25.279 

2 

68 

70 

0.180 

0.366 

 

0.491 

 

0.614 

 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบการ

จดัการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือครบ

วงจร สระบุรี ในการจดัการความรู้จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ในภาพรวมและ

รายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที ่1.5 พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดัมหาชน ท่ีมีตาํแหน่ง

งานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในระบบการจัดการองค์ความรู้แตกต่างกัน ค่าสถิติท่ีใช้ใน 
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การทดสอบสมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น การปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน 

 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

การจดัการองคค์วามรู้ 

(ดา้นตาํแหน่งงาน) 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F  Sig. 

ด้านรูปแบบการจดัการ

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 0.009 3 0.639 0.005 1.000 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 43.428 67 0.485    

รวม 43.437 70      

ด้านเน้ือหาการจัดการ

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 1.916 3 0.639 1.934 0.252 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 30.704 68 0.458    

รวม 32.620 70      

ด้านกระบ วนการการ

จัดการองค์ความรู้ของ

องคก์ร 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 1.430 3 0.477 1.094 0.358 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 29.190 68 0.436    

รวม 30.620 70      

ดา้นการมีส่วนร่วมของ

พนกังาน 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2.222 3 0.741 1.469 0.231 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 33.778 68 0.504   

รวม 36.000 70    

รวม ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

0.686 

22.779 

23.465 

3 

67 

70 

0.229 

0.340 

 

0.672 

 

 

0.572 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบการ

จดัการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่เน้ือครบ

วงจร สระบุรี ในการจดัการความรู้จาํแนกตามตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ในภาพรวมและราย

ดา้นไม่แตกต่างกนั 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา การอภิปราย และข้อเสนอแนะ  

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจดา้นการจดัการองคค์วามรู้

ของพนกังาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษาเสนอผลการศึกษาครอบคลุมถึง

วตัถุประสงค ์วธีิการดาํเนินการศึกษา สรุปผลการศึกษาอภิปรายและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  1.1.1 เพือ่ศึกษาระดบัความพึงพอใจในระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน

บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

  1.2.2 เพือ่เปรียบเทียบความพึงพอใจในการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังาน 

บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน)  จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.2 ผลการศึกษา มีดังนี้ 

  ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจดา้นการจดัการองคค์วามรู้ 

ของพนกังาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) สรุปไดด้งัน้ี 

  1.2.1 ผลการศึกษาดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน 

ระดบัการศึกษา และ ตาํแหน่งงาน พบว่า พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย 

(ร้อยละ 64.8) มีอายุระหว่าง 36 – 40 ปี (ร้อยละ 33.8) มีประสบการณ์การทาํงานในช่วง 11 – 15 ปี 

(ร้อยละ 31.0) การศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 62.0) และมีตาํแหน่งงานอยู่ในระดบัผูจ้ดัการแผนก

หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 32.4) 

  1.2.2 ผลการศึกษาประเมินระดับความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท ซีพีเอฟ 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) เก่ียวกบัการจดัการความรู้  

   สรุปไดว้่า พนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มีระดบั

ความพึงพอใจต่อการจดัการองค์ความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พนกังานพึงพอใจต่อการจดัการองค์ความรู้ในระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย พบวา่ ผลการประเมินความพึงพอใจในดา้นสูงสุด คือ ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน  



74 

รองลงมาคือ ดา้นกระบวนการจดัการองค์ความรู้ ต่อมา ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองคค์วามรู้ 

และ ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร ตามลาํดบั ซ่ึงในแต่ละดา้นพนกังานพนกังาน

บริษทัซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มีความพึงพอใจต่อปัจจยัเม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

   1) ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร พบวา่ พนกังานมีความ

พึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายด้าน โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป 

หาน้อย พบวา่ ผลการประเมินความพึงพอใจสูงสุด คือ เวบไซต์มีรูปแบบตวัอกัษรชดัเจน อ่านง่าย 

สวยงาม รองลงมาคือ เวบไซต์มีสีสันสวยงามน่าสนใจ องค์กรมีการจดัรูปแบบหมวดหมู่เน้ือหา

ในเวบไซต์ ง่ายต่อการใช้งาน มีรูปแบบเอกสารหรือตาํรา ท่ีน่าสนใจ มีรูปแบบการแสวงหาองค์

ความรู้ท่ีน่าสนใจ เช่น มีการอบรมชุมชนนกัปฎิบติั CoPs เพื่อแบ่งปันความรู้ใหม่หรือประสบการณ์

ในส่ิงท่ีสนใจร่วมกนั การลงช่ือเขา้ใชง้านง่าย สะดวก ไม่ซบัซอ้น  

    และ จากการประเมินความพึงพอใจของผูใ้ช้ท่ีมีต่อรูปแบบการจดัการ

องค์ความรู้ภายในองค์กร มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ การเช่ือมโยงเน้ือหาได้หลาย

ช่องทาง เขา้ใจง่าย มีแผนผงัเวบไซต์ชดัเจน มีการจดัรูปแบบการประชุม ท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ มีเอกสารหรือตาํรา รวบรวมขอ้มูลองคค์วามรู้ ท่ีสามารถคน้ควา้ไดง่้าย มีการจดัรูปแบบ กลุ่ม

องคค์วามรู้ในเอกสารหรือตาํรา ไวช้ัดเจน เหมาะสม ครบถ้วนในทุกตาํแหน่งงาน ครอบคลุมทุก

กลุ่มงาน และมีกระดานสนทนาสาํหรับสอบถามและแลกเปล่ียนความรู้ในเวบไซต ์ตามลาํดบั 

   2) ด้านเน้ือหาในระบบการจัดการองค์ความรู้ พบว่า พนักงานมีความ 

พึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

น้อย พบว่า ผลการประเมินความพึงพอใจสูงสุด คือ เน้ือหามีแหล่งอา้งอิงและมีความน่าเช่ือถือ 

รองลงมาคือ สามารถนาํขอ้มลูไปใชก้บังานไดท้นัที เน้ือหามีความน่าสนใจ เน้ือหาครอบคลุมในทุก

กิจกรรม และทุกตาํแหน่งงาน และ ขอ้มูลมีความทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์และเทคโนโลยีปัจจุบนั 

ตามลาํดบั 

   3) ดา้นกระบวนการการจดัการองคค์วามรู้ พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจ

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายด้าน โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 

พบว่า ผลการประเมินความพึงพอใจสูงสุด คือ องค์กรให้ความสําคญักบักระบวนการจดัการองค์

ความรู้ เห็นคุณค่าและประโยชน์  รองลงมาคือ องคก์รตระหนกัถึงคุณค่าในการสร้างคุณค่าให้แก่

บุคลากร ผูบ้ริหารใช ้การจดัการองคค์วามรู้เป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์ขององคก์ร องคก์รมีทีมงานท่ี

ดีมีประสิทธิภาพ กระบวนการจดัการองคค์วามรู้ในงานต่างๆสามารถนาํมาใชไ้ดจ้ริง องคก์รมีการ

คดัสรรเจา้หนา้ท่ีและพฒันาใหเ้ป็นตวัแทนรับผิดชอบดา้นการจดัการความรู้ องคก์รมีการกระตุน้ให้

พนกังานเกิดการสร้างความรู้และนวตักรรม ใหม่ๆ ในการจดัองคค์วามรู้ องคก์รเนน้สมรรถนะหลกั
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และพฒันาสมรรถนะใหม่ ๆ ในการทาํงาน องค์กรเห็นคุณค่าของความรู้และทกัษะท่ีมีอยู่ในตวั

บุคลากรซ่ึงสะสมมาจากประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละคน องคก์รมีเทคโนโลยีท่ีช่วยให้ทุกคน

ส่ือสารและเช่ือมโยงกนัได้อย่างทัว่ถึงพร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัหน่วยงานภายนอกได ้องค์กรมีคลงั

ความรู้ท่ีทุกคนสามารถเข้าถึงได้ องค์กรกําหนดให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เช่น  

มีการฝึกฝนและทดสอบการเรียนรู้  ในระหวา่งการปฏิบติังาน เป็นตน้ องคก์รมีระบบบริหารความรู้

ท่ีมีมาตรฐานสามารถบนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้หรือขอ้มูลขององคก์รไวใ้นรูปแบบ

ท่ีนาํไปใชไ้ดส้ะดวก บุคลากรมีการทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน องคก์รมีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อ

นาํความรู้มาใช้อย่างเป็นรูปธรรม องค์กรมีการส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน 

องค์กรสนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยีโดยใช้คนเป็นศูนย์กลาง องค์กรมีการจดักิจกรรมให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการจดัการองค์ความรู้ องค์กรมีการแสวงหาความรู้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ

อยา่งเป็นระบบและมีจริยธรรม บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมให้ความรู้ทั้งในและนอกสถานท่ี หรือ 

เยี่ยมชมองค์กรอ่ืนๆ เพื่อการตระหนกัถึงการเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการองคค์วามรู้ องค์กรมีการ

จดัอบรมและกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการจดัการองค์ความรู้อยา่งเป็นระบบ และ องค์กรมีกระบวนการ

ถ่ายทอดวธีิปฏิบติัท่ีดีรวมถึงมีการจดัทาํขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นเอกสารพร้อมทั้งจดัทาํขอ้สรุปของบทเรียนท่ี

ไดรั้บ ตามลาํดบั 

   และ จากการประเมินความพึงพอใจของผู ้ใช้ท่ี มีต่อด้านกระบวนการ 

การจดัการองค์ความรู้ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ องค์กรมีการนาํการมีส่วนร่วมของ

พนักงานไปเป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผลงานประจาํปี องค์กรมีการใช้การเรียนรู้เพื่อเสริม 

ศกัยภาพ สมรรถนะ ในการทาํงานใหม่ๆ องค์กรมีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อหาจุดอ่อนของ

ความ รู้และได้เติม เต็มความ รู้นั้ นโดยมีกระบ วนการชัด เจน และองค์กรมีบรรยากาศใน 

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ เช่น แลกเปล่ียน กรณีศึกษาในขอ้บกพร่องขอ้ผิดพลาด ในแต่ละหน่วยงาน 

เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาซํ้ า ตามลาํดบั 

   1) ดา้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่า 

ผลการประเมินความพึงพอใจสูงสุด คือพนักงานมีความยินดีท่ีจะมีการแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์ระหว่างกันอยู่เสมอ รองลงมาคือ ทีมงานมีความมุ่งมั่นร่วมกันสู่ความเป็นเลิศ 

พนักงานมีความพร้อมท่ีจะปรับปรุงวิธีการทาํงานให้ดีข้ึนอยู่เสมอ พนักงานเข้าใจถึงวิสัยทศัน์

เก่ียวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท พนักงานเข้าใจว่าผลงานของตนจะมีความ

เก่ียวขอ้งกบังานผูอ่ื้นอยู ่ชอบพฒันาหาความรู้ใส่ตนเองอยูเ่สมอ พนกังานคิดวา่การจดัองคค์วามรู้

เป็นหน้าท่ีของทุกคนหรือทุกหน่วยงาน การร่วมมือกนัเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเสมอในองค์กร พนักงาน
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สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในกิจกรรมการจดัองคค์วามรู้ขององคก์ร องคก์รมีการคดัสรรเจา้หนา้ท่ี

และพฒันาใหเ้ป็นตวัแทนรับผิดชอบดา้นการจดัการความรู้ องคก์รไดเ้ปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วน

ร่วมแสดงความคิดเห็นในกิจกรรม การจดัองค์ความรู้ดงักล่าว การมีส่วนร่วมในกระบวนการจดั

องค์ความรู้หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน มีระบบบริหารความรู้ท่ีมีมาตรฐานสามารถบันทึก

แหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้หรือขอ้มูลขององค์กรไวใ้นรูปแบบท่ีนาํไปใช้ไดส้ะดวก และ

องค์กรได้นําข้อคิดเห็นของพนักงานกับเก่ียวการจดัการองค์ความรู้ไปปรับปรุงกระบวนการ

ดาํเนินงานจดัองคค์วามรู้ ตามลาํดบั 

1.2.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

   สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจใน

ระบบการจดัการองคค์วามรู้ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) กิจการไก่

เน้ือครบวงจร สระบุรี แตกต่างกนั  จากการศึกษา พบวา่  

   1) สมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจ 

ในการจดัการความรู้ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   2) สมมติฐานขอ้ท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจใน 

การจดัการความรู้ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่ในรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนัมี

ระดับความพึงพอใจแตกต่างกันในด้าน ด้านเน้ือหาการจัดการองค์ความรู้ขององค์กร อย่างมี

นัยสํ าคัญ ท างส ถิ ติ ท่ี ระดับ  0.05 แล ะเม่ื อทําก ารเป รียบ เที ยบ ค่ าเฉ ล่ี ยราย คู่ ด้วยวิ ธี  LSD  

(Least significant different) พบว่า พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปีจะมีความคิดเห็นต่อปัจจัย 

การจดัการองค์ความรู้ (ด้านเน้ือหาการจดัการองค์ความรู้ขององค์กร) ส่งผลต่อความพึงพอใจ  

นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31-35  อาย ุ36-40 ปี  และ กลุ่มอายมุากกวา่ 41 ปี 

   3) สมมติฐานขอ้ท่ี 1.3 ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความ

พึงพอใจในการจดัการความรู้ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

   4) สมมติฐานขอ้ท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจ

ในการจดัการความรู้ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   5) สมมติฐานขอ้ท่ี 1.5 ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจใน

การจดัการความรู้ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2. อภิปรายผลการศึกษา 

 

 ผลการวิเคราะห์จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจดา้นการจดัการองค์

ความรู้ของพนกังานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มีประเด็นสําคญัท่ีผูศึ้กษานาํมา

อภิปรายผล ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์ร โดยรวมพนกังานมีความพึงพอใจใน

ระดับมาก และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดในรายด้านท่ีพนักงานพึงพอใจระดับปานกลาง คือ  

การเช่ือมโยงเน้ือหายงัไม่หลากหลาย องค์ความรู้ยงัไม่ความครอบคลุมในทุกหน่วยงานและ

ตาํแหน่งงาน นอกจากนั้นพนกังานมีความคิดวา่ควรจะมีกระดานสนทนา เพื่อเป็นช่องทางเสริมใน

การแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้หรือ

รูปแบบการจดัการเรียนรู้ภายในบริษัทในปัจจุบันยงัอยู่ในรูปแบบท่ีไม่หลากหลาย มีเพียงแต่

รูปแบบการบรรยายเท่านั้น นอกจากนั้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ควรจะอยูใ่นรูปแบบท่ีมีความ

หลากหลายมากข้ึน มีการเพิ่มช่องทางการส่ือสารหรือช่องทางการส่ือสารแลกเปล่ียนเรียนรู้มากข้ึน 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั พยตั วุฒรงค์ (2554, หน้า 44-45) กล่าวว่าปัจจุบนัการเช่ือมโยงขอ้มูลโดย

การนาํเทคโนโลยีในองค์กรยงัไม่สมบูรณ์หลากหลาย ตวัอย่างเช่น จาํนวนคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถ

เขา้ใชอิ้นเตอร์เน็ตในระบบการจดัการความรู้ในบริษทัไดมี้อยู่อย่างจาํกดั ทาํให้เกิดความไม่ทัว่ถึง

ในการเรียนรู้หรือแลกเปล่ียนความรู้ และองค์กรส่วนใหญ่ยงัขาดวฒันธรรมการเรียนรู้ทาํให้ขาด

บรรยากาศการแบ่งปันความรู้ ดงันั้นควรจะมีการสร้างวฒันธรรมให้เกิดโครงสร้างการทาํงานขา้ม

หน่วยงานและสร้างชุมชนปฏิบติัเพื่อสร้างเครือข่ายมากข้ึน ทั้งน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบั บดินทร์ 

วจิารณ์ (2550, หนา้ 45) กล่าววา่ รูปแบบของการจดัเก็บความรู้ในองคก์รควรจะมีการจดัเก็บให้เป็น

ระบ บ ทั้ งองค์ความ รู้ท่ี อยู่ใน รูป แบ บ ส่ือต่าง ๆ  (Explicit Knowledge) และในรูป แบบ ของ

ประสบการณ์ (Tacit Knowledge) ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซ่ึงมีความพร้อมต่อการยกระดบั

ความรู้และขยายความให้ทัว่ถึงทั้งองค์กรคลรอบคลุมทุกหน่วยงานทุกตาํแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบ 

นอกจากน้ียงัมีความสอดคล้องกบั  กุณฑิกา สงวนศกัด์ิศิริ (2554) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการจดัการ

ความรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พิจารณาจากภาพรวมรูปแบบการจดัการความรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั อยู่ในระดบัมาก (อยู่ในเกณฑ์ดี)โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ความรู้ท่ีมีอยู่ในจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั ทั้งความรู้วิชาการ ความรู้ทางการบริหารจดัการ และความรู้ความเช่ียวชาญ ได้รับ 

การรวบรวมและนาํมาจดัการอยา่งเป็นระบบเกิดเป็นคลงัปัญญา (knowledge asset) 

 2.2 ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองค์ความรู้ โดยรวมพนักงานมีความพึงพอใจใน

ระดบัมาก คือ ขอ้มูลในองค์กรมีความทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์ เน้ือหาท่ีปรากฏจะมีแหล่งอา้งอิง
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เช่ือถือได้ สามารถนําไปใช้งานได้ทันที เน้ือหามีความน่าสนใจ และครอบคลุม ซ่ึงมีความ

สอดคลอ้งกบั  กุณฑิกา สงวนศกัด์ิศิริ (2554) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการจดัการความรู้ของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั พบว่า เน้ือหาในระบบ และ องคป์ระกอบการสร้างความรู้สําหรับระบบสารสนเทศ

ของหน่วยงานเป็นแบบ “ให้ขอ้มูลทนัทีท่ีเกิดข้ึนจริง (real-time)” “มีการบูรณาการกนั” และ “ชาญ

ฉลาด” จึงจะส่งผลให้ผูใ้ช้งานระบบการจดัการองค์ความรู้มีความพึงพอใจ โดยมีนกัวิชาการ Doll 

และ Torkzadeh (1988) กล่าวว่าปัจจยัหลัก 5 ประการท่ีมีผลต่อความพึงพอใจได้แก่ เน้ือหาของ

ระบบ (Content) ความถูกต้องในการทาํงานของระบบ (Accuracy) รูปแบบของข้อมูล (Format) 

ความง่ายในการใช้งานของระบบ  (Ease of Use) และความรวดเร็วในการใช้งานของระบบ 

(Timeliness)  

 2.3 ดา้นกระบวนการจดัการองค์ความรู้ โดยรวมพนักงานมีความพึงพอใจในระดบั

มากและเม่ือพิจารณาในรายละเอียดในรายดา้นท่ีพนกังานพึงพอใจระดบัปานกลางในรายละเอียด 

คือ องค์กรควรจะมีการนําการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อการจัดการความรู้ในองค์กรมาเป็น 

ส่วนหน่ึงในการประเมินผลงานประจาํปี ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะในปัจจุบันการแชร์ประสบการณ์  

การแบ่งปัน แลกเปล่ียน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอน ซ่ึงมีหลายรูปแบบและหลายช่องทางและควรจะ

มีการจดัสัมมนามากข้ึนเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั มีการสอนงานจากผูท่ี้มีประสบการณ์

สูงหรือในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น การพบปะแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ดงันั้น องคก์รจะตอ้งมีการ

ปลูกฝังให้พนกังานมีส่วนร่วมมากข้ึนและมีการประเมินผลงาน ค่าตอบแทน เพื่อจูงใจให้พนกังาน

แสวงหาความรู้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พยตั วฒุวงค ์(2554, หนา้ 44 – 45) กล่าววา่ปัจจุบนัองคก์รประสบ

ปัญหาในดา้นการจดัการความรู้ โดยเฉพาะในเร่ืองของการมีส่วนร่วมของพนกังานในกระบวนการ

จดัการความรู้ นอกจากน้ีองคก์รยงัมีขอ้จาํกดัดา้นความกา้วหนา้ของพนกังาน ผลตอบแทนยงัไม่เอ้ือ

หรือเป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาความรู้ การแบ่งปัน

ความรู้และการใชป้ระโยชน์จากความรู้ร่วมกนัและยงัสอดคลอ้งกบั Zeck (1999) กล่าววา่ การสร้าง

และการเปล่ียนความรู้ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งไดรั้บการสนับสนุน ซ่ึงบรรยากาศของ

องค์กรและระบบการให้รางวลัท่ีสนับสนุนจะมีส่วนช่วยในการกระตุน้ให้พนักงานมีส่วนร่วม  

การแสวงหาความรู้ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน  

 2.4 ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยรวมและรายด้าน พบว่า พนักงานมีความ 

พึงพอใจในระดบัมาก โดยรับรู้ถึงความสําคญัของการไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการจดัองค์ความรู้

และการทาํงานเป็นทีม ยอมรับในกิจกรรมต่างๆท่ีองค์กรจดัข้ึน เป็นตน้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั

สิทธิชัย ประชานนันท์ (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของผูใ้ช้ ระบบการจดัการ

ความรู้: กรณีศึกษาขององคก์รโทรคมนาคม ท่ีพบวา่ผูใ้ชง้านพึงพอใจในระบบการจดัการความรู้ใน



79 

ระดบัมาก แต่ไม่มีความสอดคลอ้งกบั ธนา ชูทอง (2556) ศึกษาการจดัการความรู้ของบริษทั เอ็นอีซี 

โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ตามลาํดับ 

ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลปละกลัน่กรองความรู้ ดา้นการเรียนรู้ ดา้น

การบ่งช้ีความรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการสร้างและแสวงหาความรู้ และด้านแบ่งปัน

แลกเปล่ียนความรู้หรือการมีส่วนร่วม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในปัจจุบนับริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (มหาชน) ไดใ้ห้ความสาํคญักบัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานเพื่อจะปลูกฝังใหมี้บรรยากาศ

ของการแบ่งปันมากข้ึน ซ่ึงเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 

 2.5 จากการเปรียบเทียบความพึงพอใจเก่ียวกบัการจดัการองค์ความรู้ของพนักงาน

บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดัมหาชน ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานท่ีมี

ช่วงอายุแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจแตกต่างกนัในด้านเน้ือหาการจดัการองค์ความรู้ของ

องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

(Least significant different) พบว่า พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปีจะมีความคิดเห็นต่อปัจจัย 

การจดัการองค์ความรู้ (ด้านเน้ือหาการจดัการองค์ความรู้ขององค์กร) ส่งผลต่อความพึงพอใจ  

น้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 31-35  อายุ 36-40 ปี  และ กลุ่มอายุมากกว่า 41 ปี ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ

พนกังานในช่วงอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี ยงัไม่คุน้เคยและยงัมีความกลวัต่อการใชง้านในระบบการจดัการ

ความรู้ ความรู้พื้นฐานในการคิดและการเขียนยงัมีขอ้จาํกดัจึงเป็นอุปสรรคตอ้การเรียนรู้ พนกังาน

ยงัไม่เข้าใจเร่ืองของการจัดการความรู้และยงัมีความสับสนว่าการจัดการความรู้ท่ีจะนําไป

ประยกุตใ์ชอ้ยา่งไร และเน่ืองจากการใชร้ะบบคาํศพัทใ์นระบบการจดัการความรู้ยงัมีการใชค้าํศพัท์

ท่ียาก เน้ือหาในรายละเอียดบางส่วนยงัไม่น่าสนใจเท่าท่ีควรหรือไม่สอดคล้องกับหน่วยงานท่ี

ตนเองปฏิบติัอยู่ และเป็นช่วงกลุ่มอายุท่ีตอ้งการไดรั้บการถ่ายโอนความรู้จากผูมี้ประสบการณ์ใน

การทาํงานหรือผูเ้ช่ียวชาญในองคก์รอยา่งมาก ดงันั้นส่ิงท่ีควรจะทาํคือ มีการจดัสัมมนาเพื่อเป็นเวที

ในการแลกเปล่ียนความรู้จากผู ้ประสบการณ์มาก มีอายุการทํางานมาก ถ่ายทอดเร่ืองราว

ประสบการณ์และขอ้ผิดพลาดให้แก่พนกังานท่ีเร่ิมเขา้ทาํงานหรือในกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 

30 ปีมากข้ึน มีระบบการ Training ในการใช้ระบบฐานขอ้มูลหรือสารสนเทศแก่พนักงานกลุ่มน้ี

มากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ พยตั วุฒรงค์ (2554, หน้า 44 – 45) กล่าวว่าปัญหาและอุปสรรคของ 

การจดัการความรู้พิจารณาในดา้นของพนกังานจะพบวา่พนกังานไม่ทราบวา่จะแสวงหาความรู้จาก

ท่ีไหน ไม่คุน้เคยและมีความกลวัต่อการใชร้ะบบสารสนเทศ ไม่เขา้ใจในเร่ืองของการจดัการองค์

ความรู้และยงัมีความสับสนว่าการจดัการความรู้ควรเป็นความรับผิดชอบของหน่วยงานใดกล่าว

โดยสรุปว่า พนักงานบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดัมหาชน มีความพึงพอใจต่อการจดัการ

ความรู้ของบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดัมหาชน อยูใ่นระดบัมาก แต่ยงัขาดปัจจยัหลายอยา่ง
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ท่ีจะมาช่วยเติมเตม็ใหร้ะบบการจดัการความรู้ของบริษทัมีความสมบูรณ์ จากการศึกษาคน้ควา้อิสระ

ในคร้ังน้ีทาํให้ทราบถึงสถานะท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัของบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดัมหาชน 

ซ่ึงจะเป็นพื้นฐานในการพฒันาการจดัการความรู้ของบริษทัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อพฒันา

บุคลากร พฒันางาน และพฒันาองค์กร สร้างแรงจูงใจให้พนักงานใช้ประโยชน์จากระบบการ

จดัการความรู้และมีความพึงพอใจในการใชง้านและใชป้ระโยชน์ในระบบการจดัการความรู้ต่อไป 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจดา้นการจดัการองค์ความรู้ของ

พนักงาน บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มุ่งเน้นศึกษาปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความ 

พึงพอใจในการจดัการองค์ความรู้ ถือเป็นแนวทางในการท่ีจะปรับปรุง พฒันา การจดัการความรู้

ของบริษทั และ เพื่อเป็นขอ้มูลในการขยายผลทางการศึกษาการจดัการความรู้ โดยผูศึ้กษาไดใ้ห้

ขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี  

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

  ด้านรูปแบบการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร 

  1. สร้างรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ให้มีรูปแบบท่ีหลากหลายและปลูกฝังดา้น

วฒันธรรมท่ีดีในองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น การใช้สถานการณ์จาํลอง การทํา 

workshop การแชร์ประสบการณ์ของแต่ละคนอาจเป็นการเล่าเร่ืองหรืออธิบายลงในเอกสารตาํรา 

การฝึกปฏิบติังานจริงรายบุคคลมีการประเมินผลสัมฤทธ์ิ ทั้งกลุ่มและบุคคล เพื่อเป็นการกระตุน้

และติดตามใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ย ัง่ยนื เป็นตน้ 

  2. เวบ็ไซตต์อ้งมีลกัษณะตวัอกัษรท่ีมีความชดัเจน น่าสนใจ อ่านง่ายและสวยงาม

ในลกัษณะการใช้งานฐานข้อมูลควรมีการออกแบบเว็บไซต์ให้พนักงานเข้าใช้งานได้ง่ายและ 

มีการจดัรูปแบบระบบฐานขอ้มูลโดยมีการแยกกลุ่มองคค์วามรู้แต่ละสายงาน หน่วยงาน เพื่อความ

สะดวกและง่ายต่อการใชง้าน 

  3. มีองค์ความรู้ใหม่  ๆเสมอ  เช่น การจัดทําวารสาร หรือ  แผ่นพับแจกตาม

หน่วยงานต่าง ๆ หรือจะอยู่ในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่นในรูปแบบของโปสเตอร์ หรืออ่ืนๆ เพื่อกระตุน้ 

การต่อยอดองคค์วามรู้ของพนกังาน 

  4. เพิ่มช่องทางการส่ือสารหรือช่องทางสําหรับการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใน

องค์กร เช่น การมีกระดานสนทนาสําหรับสอบถามและแลกเปล่ียนความรู้หรือการแชร์

ประสบการณ์ในเวบ็ไซตเ์ป็นตน้ 
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  5. ระบบการ Log in หรือการลงช่ือเขา้ใช้งานตอ้งไม่ซับซ้อน ง่ายและสะดวกแก่

ผูใ้ช้งาน มีความรวดเร็ว อาจจะพิจารณาให้พนักงานสามารถเข้าใช้งานผ่านระบบเครือข่ายจาก

ภายนอกได ้โดยมีการกาํหนด User name และ Password เพื่อกาํหนดสิทธิการใชง้านหรือการยนืยนั

ตนเม่ือใชง้านผา่นระบบเครือข่ายภายนอก 

  ด้านเนือ้หาในระบบการจัดการองค์ความรู้ 

  1. เน้ือหาต้องมีความครอบคลุมเพื่อเอ้ือประโยชน์ต่อพนักงานทุกตาํแหน่งใน

องคก์ร 

  2. ขอ้มูล เน้ือหา องค์ความรู้ประเภทบทความ เอกสาร ตาํรา หรือวารสารตอ้งมี

ความหลากหลาย เป็นข้อมูลท่ีมีความทันสมัยและเป็นข้อมูลท่ีมีการอพัเดต โดยเน้ือหาท่ีมีการ

เผยแพร่ตอ้งมีแหล่งอา้งอิงและความน่าเช่ือถือ 

  ด้านกระบวนการจัดการองค์ความรู้ 

  1. การเขา้ถึงการใช้งานจะตอ้งไม่ซับซ้อน ตอ้งมีความสะดวก ง่ายต่อการใช้งาน 

รวดเร็ว และสามารถเขา้ใชบ้ริการฐานขอ้มูลไดท้ั้งระบบเครือข่ายสังคมออนไลน์ ทั้งระบบภายใน

และภายนอกองคก์ร (จาํกดัสิทธิเฉพาะพนกังานภายในองคก์รเท่านั้น) 

  2. องค์กรมีระบบการบริหารองค์ความรู้ท่ีจะต้องมีมาตรฐาน ซ่ึงผูใ้ช้สามารถ

บนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้หรือขอ้มูลองคค์วามรู้ สามารถนาํไปใชไ้ดส้ะดวก 

  ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

  1. องคก์รมีการจดัอบรมหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการองคค์วามรู้  

การเรียนรู้ของพนกังานในองคก์รเพื่อเสริมศกัยภาพและสมรรถนะในการทาํงาน 

  2. การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมหรือ 

การจัดการองค์ความรู้เพื่อนําข้อคิดเห็นของพนักงานไปปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน 

การส่ือสารองคค์วามรู้ภายในองคก์ร 

  3. เปิดโอกาสให้พนักงานทุกตาํแหน่งท่ีมีความเก่ียวขอ้งในองค์กรได้เขา้ถึงองค์

ความรู้อยา่งเท่าเทียมกนั 

  4. สร้างให้การจดัการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการทาํงานและเกิดจดัความรู้โดย

อตัโนมติั มีการยอมรับและใหร้างวลัแก่ความผดิพลาดท่ีสร้างสรรคแ์ละการทาํงานร่วมกนั 

  5. มีการประเมินผลงานและมอบรางวลัแก่บุคลากรท่ีแลกเปล่ียนความรู้เป็นหลกั 

และสร้างพื้นฐานร่วมกนัดว้ยการทาํงานเป็นทีม และมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัซ่ึงถือ

เป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีดีและย ัง่ยนื  
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  1. ควรมีการศึกษารูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ภายในบริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) 

จํากัด  (ม ห าชน )  โดยอ้างอิงห รือใช้ท ฤษ ฎี การจัดก ารองค์ความ รู้ของ Marquardt (2002) 

ประกอบดว้ย การแสวงหาความรู้ (Knowledge acquisition) การสร้างความรู้ (Knowledge Creation)  

การจดัเก็บความรู้ (Knowledge Storage)  การวิเคราะห์และการสกดัความรู้ ( Knowledge analysis 

and data mining) โดยมีการศึกษาโดยการแบ่งหน่วยงาน เช่น กลุ่มระดบัหวัหน้า หัวหน้าฝ่าย กลุ่ม

ระดับพนักงาน  การถ่ายโอนความรู้และเผยแพร่ความรู้ (Knowledge transfer and dissemination)  

การประยุกต์และการใช้ขอ้มูลมีความเท่ียงตรง (Knowledge application and validation) ให้มีการ

สอดคลอ้งกบัฐานขอ้มูลวชิาการ Cop. 

  2. ควรจะมีการศึกษาความคิดเห็นต่อระบบการจดัการความรู้ในดา้นคุณภาพของ

ระบบ ซ่ึงประกอบดว้ย ความถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือของระบบ (Accuracy) ความง่ายในการใช้

ระบบ (Ease of use) ความรวดเร็วในการทาํงานของระบบ (Timeliness) ประโยชน์จากการใชร้ะบบ 

(Usefulness) ฟังกช์ัน่การทาํงานของระบบ (Functionality) 

  3. ควรจะมีการศึกษาความคิดเห็นต่อระบบการจดัการความรู้ในดา้นคุณภาพของ

ข้อมูล ซ่ึงจะประกอบด้วย ความน่าเช่ือถือของข้อมูล (Believability) ความสมบูรณ์ของข้อมูล 

(Completeness) ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลกบังาน (Relevancy) ความทนัสมยัของขอ้มูล (Currency) 

และความเขา้ใจไดข้องขอ้มลู (Understandability)  

  4. ควรมีการศึกษาถึงตวัแปรในลกัษณะอ่ืน ๆ ประกอบเพิ่มเติม ตวัอยา่งเช่น  

ความสมคัรใจในการใช้ระบบ (Voluntariness) การปฏิบติัตามผูอ่ื้น (Subjective Norm) การมีส่วน

ร่วมของผูใ้ชร้ะบบ (Use Involvement) และระดบัการฝึกอบรม/ใหค้วามรู้ (Degree of Training)  

  5. ควรมีการศึกษาในทฤษฎีองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization หรือ LO)  

ตามองคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีนกัจดัการความรู้ช่ือ Marquardt นาํเสนอไว ้5  

องคป์ระกอบ คือ Learning Dynamic, Organization Transformation, People Empowerment,  

Knowledge Management และ Technology 

  6. ควรมีการประเมินสถานการณ์จดัการความรู้ขององคก์ร ซ่ึงการประเมินดงักล่าว 

จะช่วยใหท้ราบช่องวา่งของความรู้ Knowledge Gap ขององคก์ร The Knowledge Management  

Assessment Tool โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 5 หมวด คือ 1) ภาวะผูน้าํ (Leadership)  

2) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 3) กระบวนการจดัการความรู้ (Process) 4) เทคโนโลย ี 

(Technology) และ 5) การวดัผลงาน (Measurement) 
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  7. ควรมีการศึกษาเฉพาะเจาะจงในกลุ่มประชากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน

ในองค์กรมากกว่า 1 ปีข้ึนไป และมีช่วงอายุเฉล่ียท่ีระดับอายุไม่เกิน 35 ปี ซ่ึงเป็นกลุ่มพนักงาน

เป้าหมายท่ีน่าสนใจในการศึกษา  

  8. ควรมีการสํารวจระดบัพนกังานหรือลูกจา้งระดบัล่างถึงความสนใจหรือความ

ตอ้งการท่ีจะใชอ้งคค์วามรู้ในฐานขอ้มูล เพื่อเก็บสถิติเพือ่สาํรวจและพฒันาต่อไป 

  9. ควรมีการนําไปศึกษากับองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องทั้ งในองค์กรภาครัฐและ

เอกชน 

  10. ควรนําความรู้ท่ีได้ไปพฒันาและปรับปรุงระบบการจดัการองค์ความรู้ให้

สอดคล้องกับพนักงานในแต่ละหน่วยงาน เช่น สายบริหาร สายวิชาการ สายสนับสนุน และ

พนกังานทัว่ไปในองคก์ร 

  11. ควรมีการวิจัยพัฒนาระบบการจัดการความรู้ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยทํา 

template เพื่อให้บุคลากรมีความสะดวกในการจดัทาํรูปแบบการจดัการความรู้ อาจอยู่ในระบบ 

internet และ intranet แลว้แต่บริบท 

  12. ควรการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาพฒันาเป็นนวตักรรมและองคค์วามรู้ใหม่

ในการปฏิบติังาน 

  13. ควรนาํไปประยกุตใ์ชก้บัการฝึกอบรม การจดัประชุมวชิาการ การสัมมนาและ

กิจกรรมพบปะทางสังคม ตามวาระโอกาสต่าง ๆ   

  14. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยท่ีทําให้องค์กรประสบความสําเร็จในการสร้าง

วฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง หรือแนวทางในการบริหารจดัการองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

อนาคต 

  15. ควรมีการศึกษาระบบการจดัการความรู้ explicit knowledge และ tacit  

knowledge แยกออกจากกนัอยา่งชดัเจน 

  16. เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นเชิงสํารวจ (เชิงปริมาณ) ดังนั้ นในงานวิจยัคร้ัง

ต่อไปควรมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลในรูปแบบลกัษณะอ่ืนๆ นอกเหนือจากการใชแ้บบสอบถามเพียง

อยา่งเดียว เช่น การสัมภาษณ์กลุ่ม Focus Group และการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นตน้  

  17. ควรมีการศึกษาวิจยัในลักษณะติดตามผลการวิจยั (follow up) ในระยะเวลาท่ี

กาํหนดอาจจะเป็น 1 ปี หรือ 2 ปี และ เพื่อขยายผล เช่น การทาํโครงการ และ กิจกรรมอ่ืน ๆ สอดแทรก 

ท่ีจะพฒันาระบบการจดัการองคค์วามรู้ วธีิการส่ือสาร การพฒันาระบบฐานขอ้มูลเป็นตน้ 
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แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัการจัดการองค์ความรู้ 

ภายใน บมจ. ซีพเีอฟ(ประเทศไทย) 

กจิการไก่เนือ้ครบวงจร สระบุรี 

 

แบบสอบถามชุดน้ีใชป้ระกอบการคน้ควา้อิสระโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเก่ียวกบัความ

พึงพอใจด้านการจดัการองค์ความรู้ภายในองค์กร โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูท่ี้มีสิทธ์ิเขา้ใช้

งานในระบบ  KM  เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าปรับปรุงโครงการใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป  ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอ

ความกรุณาจากท่านช่วยกรอกแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  

โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบั และจะนาํไปวิเคราะห์เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางประกอบการพิจารณาตัดสินใจและส่งเสริมกระบวนการอนัท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อ

ความสาํเร็จต่อการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์รต่อไป 

คําช้ีแจง แบบสอบถามมี 3 ส่วน 8 หนา้  

ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นของพนกังานในเร่ืองการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์ร 

ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามความคิดเห็น 

 

ส่วนที ่1 และ 2  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  / หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริง หรือ ความคิดของท่านมากท่ีสุด 

ส่วนที ่1 : ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1) เพศ ชาย   หญิง 

 

2) อาย ุ  ตํ่ากวา่ 25 ปี 26-30 ปี                  31-35 ปี             36-40 ปี       

                                                41-45 ปี                       46-50ปี                   51 ปี ข้ึนไป  

3) อายงุาน                      ต ํ่ากวา่ 1 ปี                   1- 5 ปี                     6 – 10 ปี  

                                  11-15 ปี                       16-20 ปี                   20-25 ปี 

                                  25  ปีข้ึนไป 
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4) ระดบัการศึกษา            ต ํ่ากวา่ปวช.หรือเทียบเท่า                            ปวช.หรือเทียบเท่า 

                                     ปวส.หรือเทียบเท่า                                      ปริญญาตรี 

                                      ปริญญาโท                                                  ปริญญาเอก 

 

5) ตาํแหน่งงาน              ระดบัพนกังาน              ระดบัหวัหนา้งาน 

                                 ระดบัผูจ้ดัการแผนกหรือเทียบเท่า                 ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือ  

                                                                                                                      เทียบเท่า 

                                  ระดบั GM หรือเทียบเท่า                              ระดบั AVP หรือ 

                                                                                                        เทียบเท่า ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 การประเมินความพงึพอใจในการจัดการองค์ความรู้ภายในองค์กร 

( บมจ.ซีพเีอฟ (ประเทศไทย)  กิจการไก่เน้ือครบวงจร สระบุรี ) 

 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / หนา้คาํตอบตอบท่ีตรงกบัขอ้คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ ์

ดงัน้ี 

5  = พึงพอใจมาก  ,  4 =  พึงพอใจ ,  3  = เฉยๆ    , 2 =  ไม่พอใจ  , 1 = ไม่พอใจอยา่งยิ่ง   

 

หมายเหตุ  องคก์รในท่ีน้ีหมายถึง บมจ. ซีพีเอฟ(ประเทศไทย) กิจการไก่เน้ือครบวงจรส่งออก 

สระบุรี 

 

หัวข้อที ่1. ด้านรูปแบบการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

1 มีรูปแบบการแสวงหาองคค์วามรู้ท่ีน่าสนใจ เช่น  

มีการอบรมชุมชนนกัปฏิบติั  CoPs เพื่อแบ่งปันความรู้

ใหม่หรือประสบการณ์ในส่ิงท่ีสนใจร่วมกนั 

     

2 มีเอกสารหรือตาํรา รวบรวมขอ้มูลองคค์วามรู้ 

 ท่ีสามารถคน้ควา้ไดง่้าย  

     

3 มีการจดัรูปแบบ กลุ่มองคค์วามรู้ในเอกสารหรือตาํรา 

ไวช้ดัเจน เหมาะสม ครบถว้นในทุกตาํแหน่งงาน  

ทุกกลุ่มงาน 

     

4 มีรูปแบบเอกสารหรือตาํรา ท่ีน่าสนใจ      

5 มีการจดัรูปแบบการประชุม ท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ 

     

6 องคก์รมีการจดัรูปแบบหมวดหมู่เน้ือหาในเวบไซต ์

ง่ายต่อการใชง้าน 

     

7 เวบไซตมี์สีสันสวยงามน่าสนใจ                     

8 เวบไซตรู์ปแบบตวัอกัษรชดัเจน อ่านง่าย สวยงาม      



94 

 

 

 

หัวข้อที ่1. ด้านรูปแบบการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร (ต่อ) 

ระดบัความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

9 การลงช่ือเขา้ใชง้านง่าย สะดวก ไม่ซบัซอ้น      

10 การเช่ือมโยงเน้ือหาไดห้ลายทาง เขา้ใจง่าย มี

แผนผงัเวบไซตช์ดัเจน 

     

11 

 

มีกระดานสนทนาสาํหรับสอบถามและแลกเปล่ียน

ความรู้ในเวบไซต ์

     

หัวข้อที ่2.  ด้านเนือ้หาในระบบการจัดการองค์ความรู้ 
ระดบัความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

1 ขอ้มูลมีความทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์และเทคโนโลยี

ปัจจุบนั 

     

2 เน้ือหามีแหล่งอา้งอิงและความน่าเช่ือถือ      

3 สามารถนาํไปใชก้บังานไดท้นัที      

4 เน้ือหามีความน่าสนใจ      

5 เน้ือหาครอบคลุมในทุกกิจกรรม และทุกตาํแหน่งงาน      

หัวข้อที ่3. ด้านกระบวนการการจัดการองค์ความรู้ ระดบัความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

1 องคก์รมีการจดักิจกรรมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

จดัการองคค์วามรู้ 

     

2 องคก์รมีการนาํการมีส่วนร่วมของพนกังานไปเป็น

ส่วนหน่ึงในการประเมินผลงานประจาํปี 

     

3 องคก์รมีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อนาํความรู้มาใชอ้ยา่ง

เป็นรูปธรรม 

     

4 องคก์รมีบรรยากาศในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เช่น 

แลกเปล่ียน กรณีศึกษาในขอ้บกพร่องขอ้ผดิพลาด ใน

แต่ละหน่วยงาน เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาซํ้ า 
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หัวข้อที ่3. ด้านกระบวนการการจัดการองค์ความรู้ (ต่อ) 

ระดบัความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

5 องคก์รมีการจดัอบรมและกิจกรรมท่ีเก่ียว 

กบัการจดัการองคค์วามรู้อยา่งเป็นระบบ 

     

6 องคก์รมีการใชก้ารเรียนรู้เพื่อเสริม ศกัยภาพ 

สมรรถนะ ในการทาํงานใหม่ๆ 

     

7 องคก์รมีการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดการสร้างความรู้

และนวตัรกรรม ใหม่ๆ 

     

8 องคก์รใหค้วามสาํคญักบักระบวนการจดัการองค์

ความรู้ เห็นคุณค่า 

และประโยชน์  

     

9 กระบวนการจดัการองคค์วามรู้ในงานต่างๆสามารถ

นาํมาใชไ้ดจ้ริง 

     

10 บุคลากรมีการทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน      

11 องคก์รมีทีมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ      

12 องคก์รมีการวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบเพื่อหาจุดอ่อน

ของความรู้และไดเ้ติมเตม็ความรู้นั้นโดยมี

กระบวนการชดัเจน 

     

13 องคก์รมีการแสวงหาความรู้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ

อยา่งเป็นระบบและมีจริยธรรม 

     

14 องคก์รมีกระบวนการถ่ายทอดวธีิปฏิบติัท่ีดีรวมถึงมี

การจดัทาํขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นเอกสารพร้อมทั้งจดัทาํ

ขอ้สรุปของบทเรียนท่ีไดรั้บ 

     

15 องคก์รเห็นคุณค่าของความรู้และทกัษะท่ีมีอยูใ่นตวั

บุคลากรซ่ึงสะสมมาจากประสบการณ์การเรียนรู้ของ

แต่ละคน 

     

16 ผูบ้ริหารใช ้การจดัการองคค์วามรู้เป็นส่วนหน่ึงของ

กลยทุธ์ขององคก์ร 
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หัวข้อที ่3. ด้านกระบวนการการจัดการองค์ความรู้ (ต่อ) 

ระดบัความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

17 ในการจดัองคค์วามรู้ องคก์รเนน้สมรรถนะหลกัและ

พฒันาสมรรถนะใหม่ๆในการทาํงาน 

     

18 องคก์รมีการส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่ง

หน่วยงาน 

     

19 องคก์รตระหนกัถึงคุณค่าในการสร้างคุณค่าใหแ้ก่

บุคลากร 

     

20 องคก์รมีเทคโนโลยท่ีีช่วยใหทุ้กคนส่ือสารและ

เช่ือมโยงกนัไดอ้ยา่งทัว่ถึงพร้อมทั้งเช่ือมโยงกบั

หน่วยงานภายนอกได ้

     

21 องคก์รมีคลงัความรู้ท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้      

22 องคก์รสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยโีดยใชค้นเป็น

ศูนยก์ลาง 

     

23 องคก์รกาํหนดใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน 

เช่น มีการฝึกฝนและทดสอบการเรียนรู้  ในระหวา่ง

การปฏิบติังาน เป็นตน้ 

     

24 บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมใหค้วามรู้ทั้งในและนอก

สถานท่ี หรือ เยีย่มชมองคก์รอ่ืนๆ เพื่อการตระหนกั

ถึงการเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการองคค์วามรู้ 

     

25 องคก์รมีการคดัสรรเจา้หนา้ท่ีและพฒันาใหเ้ป็น

ตวัแทนรับผดิชอบดา้นการจดัการความรู้ 

     

26 องคก์รมีระบบบริหารความรู้ท่ีมีมาตรฐานสามารถ

บนัทึกแหล่งท่ีมาและประเภทของความรู้หรือขอ้มูล

ขององคก์รไวใ้นรูปแบบท่ีนาํไปใชไ้ดส้ะดวก 
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หัวข้อที ่4.ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

ระดบัความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

1 ท่านไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการจดัองคค์วามรู้หรือ

เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 

     

2 ท่านสนใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในกิจกรรมการจดั

องคค์วามรู้ขององคก์ร 

     

3 องคก์รไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดง

ความคิดเห็นในกิจกรรม การจดัองคค์วามรู้ดงักล่าว 

     

4 องคก์รไดน้าํขอ้คิดเห็นของพนกังานกบัเก่ียวการ

จดัการองคค์วามรู้ 

ไปปรับปรุง กระบวนการดาํเนินงานจดัองคค์วามรู้ 

     

5 ท่านไดน้าํความรู้ดงักล่าวมาพฒันาการทาํงานอยูเ่สมอ      

6 ทุกคนในท่ีทาํงานมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิด

ใหม่ๆทั้งจากในและนอกระบบการทาํงาน 

     

7 ท่านคิดวา่การจดัองคค์วามรู้เป็นหนา้ท่ีของทุกคน      

8 ท่านชอบพฒันาหาความรู้ใส่ตนอยูเ่สมอ      

9 การร่วมมือกนัเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเสมอในองคก์ร      

10 ท่านพร้อมปรับปรุงวธีิการทาํงานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ      

11 ท่านมีความยนิดีท่ีจะมีการแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์ระหวา่งกนัอยูเ่สมอ 

     

12 ท่านเขา้ใจวา่ผลงานของท่านจะมีความเก่ียวขอ้งกบั

งานคนอ่ืนอยูเ่สมอ 

     

13 ทีมงานมีความมุ่งมัน่ร่วมกนัสู่ความเป็นเลิศ      

14 ท่านเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์เก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของบริษทั 

     

15 โดยรวม ท่านมีความพงึพอใจการจดัการองคค์วามรู้

ขององคก์รในระดบัใด 
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ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางภาคผนวกที ่ข-1 

สรุปผลการวเิคราะห์ Item – Total Correlation จาก คาํสั่ง Reliability ในการวดัความเช่ือถือไดข้อง

ขอ้คาํถาม หรือ วดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบของขอ้คาํถาม 

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร (ดา้นรูปแบบการจดัการองคค์วามรู้ในองคก์ร) 

Reliability Analysis – Scale (ALPHA) 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

AA1 35.4667 39.292 .600 .902 

AA2 35.6667 40.230 .575 .903 

AA3 35.7333 38.961 .829 .892 

AA4 35.4667 39.568 .739 .896 

AA5 35.6000 38.731 .650 .899 

AA6 35.4000 35.697 .819 .889 

AA7 35.2000 40.028 .678 .898 

AA8 35.0667 40.478 .613 .901 

AA9 35.6000 39.145 .553 .905 

AA10 35.6000 38.455 .757 .894 

AA11 35.8667 39.016 .502 .910 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.908 11 
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ตารางภาคผนวกที ่ข-1 (ต่อ) 

 

สรุปผลการวเิคราะห์ Item – Total Correlation จาก คาํสั่ง Reliability ในการวดัความเช่ือถือไดข้อง

ขอ้คาํถาม หรือ วดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบของขอ้คาํถาม 

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร (ดา้นเน้ือหาในระบบการจดัการองคค์วามรู้) 

Reliability Analysis – Scale (ALPHA) 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

BB1 14.8667 8.533 .804 .885 

BB2 14.6667 8.368 .824 .881 

BB3 14.8000 8.028 .847 .875 

BB4 14.8667 7.982 .838 .877 

BB5 14.9333 9.444 .568 .931 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.911 5 
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ตารางภาคผนวกที ่ข-1 (ต่อ) 

 

สรุปผลการวเิคราะห์ Item – Total Correlation จาก คาํสั่ง Reliability ในการวดัความเช่ือถือไดข้อง

ขอ้คาํถาม หรือ วดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบของขอ้คาํถาม 

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร (ดา้นกระบวนการจดัการองคค์วามรู้) 

Reliability Analysis – Scale (ALPHA) 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

CC1 93.9333 285.857 .659 .979 

CC2 94.0000 284.828 .763 .978 

CC3 93.8000 288.579 .585 .979 

CC4 94.0667 276.202 .911 .977 

CC5 93.9333 277.030 .888 .977 

CC6 94.0000 284.276 .885 .977 

CC7 93.6667 288.368 .835 .978 

CC8 93.4667 284.120 .826 .978 

CC9 93.6000 284.248 .821 .978 

CC10 93.8000 286.786 .722 .978 

CC11 93.6000 292.524 .575 .979 

CC12 94.0667 289.030 .803 .978 

CC13 93.9333 282.961 .839 .977 

CC14 94.0000 280.828 .828 .978 

CC15 93.6667 286.575 .698 .978 

CC16 93.5333 292.120 .640 .979 
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สรุปผลการวเิคราะห์ Item – Total Correlation จาก คาํสั่ง Reliability ในการวดัความเช่ือถือได้

ของขอ้คาํถาม หรือ วดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบของขอ้คาํถาม 

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร (ดา้นกระบวนการจดัการองคค์วามรู้) (ต่อ) 

Reliability Analysis – Scale (ALPHA) 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

CC17 93.6667 286.299 .800 .978 

CC18 93.8000 278.097 .877 .977 

CC19 93.4667 283.016 .781 .978 

CC20 93.6667 283.126 .934 .977 

CC21 93.7333 275.789 .840 .978 

CC22 93.8667 279.706 .810 .978 

CC23 93.7333 279.926 .916 .977 

CC24 93.9333 277.444 .813 .978 

CC25 93.6000 284.524 .811 .978 

CC26 93.8000 284.303 .819 .978 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.979 26 
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ตารางภาคผนวกที ่ข-1 (ต่อ) 

 

สรุปผลการวเิคราะห์ Item – Total Correlation จาก คาํสั่ง Reliability ในการวดัความเช่ือถือไดข้อง

ขอ้คาํถาม หรือ วดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบของขอ้คาํถาม 

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร (ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน) 

Reliability Analysis – Scale (ALPHA) 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

DD1 53.0667 55.099 .737 .939 

DD2 52.9333 57.030 .725 .940 

DD3 53.0000 55.724 .637 .943 

DD4 53.2000 56.166 .789 .938 

DD5 53.0000 54.069 .859 .936 

DD6 53.1333 53.085 .889 .935 

DD7 52.7333 56.754 .838 .937 

DD8 52.8000 57.683 .569 .944 

DD9 52.8667 52.533 .752 .940 

DD10 52.4667 58.878 .610 .943 

 

 

 

 

 

 

 



105 

ตารางภาคผนวกที ่ข-1 (ต่อ) 

 

สรุปผลการวเิคราะห์ Item – Total Correlation จาก คาํสั่ง Reliability ในการวดัความเช่ือถือไดข้อง

ขอ้คาํถาม หรือ วดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบของขอ้คาํถาม 

เก่ียวกบัการจดัการองคค์วามรู้ภายในองคก์ร (ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน) (ต่อ) 

Reliability Analysis – Scale (ALPHA) 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

DD11 52.4000 57.903 .709 .940 

DD12 52.6000 58.179 .738 .940 

DD13 52.4667 58.189 .687 .941 

DD14 52.6000 57.766 .651 .942 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.944 14 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ   นายภูวนยั ไชยสาร 
วนั เดือน ปีเกดิ  27 พฤศจิกายน 2524 
สถานทีเ่กดิ  อ าเภอเวยีงชยั จงัหวดัเชียงราย 
ประวตัิการศึกษา  วท.บ.สัตวศาสตร์ (สัตวปี์ก)  มหาวทิยาลยัแม่โจ ้พ.ศ. 2547 
สถานทีท่ างาน  บมจ.ซีพีเอฟ (ประเทศไทย)   
ต าแหน่ง  สัตวบาลอาวโุส 


	บทคัดย่อ
	บทที่  4
	        หญิง
	ชาย
	S.D.
	S.D.


	จากตารางที่ 4.9  เมื่อทำการทดสอบแบบจับคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าเฉลี่ย LSD ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 พบว่า พนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) กิจการไก่เนื้อครบวงจร สระบุรี ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยการจัดการองค์ค...
	กลุ่มที่ 1  พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปีจะมีความคิดเห็นต่อปัจจัยการจัดการองค์ความรู้ (ด้านเนื้อหาการจัดการองค์ความรู้ขององค์กร) ส่งผลต่อความพึงพอใจ น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 31-35  อายุ 36-40 ปี  และ กลุ่มอายุมากกว่า 41 ปี อย่างมีระดับนัยสำคัญทางสถิ...
	สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) ที่มีประสบการณ์การทำงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในระบบการจัดการองค์ความรู้แตกต่างกัน ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปร โดยใช...
	ตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจต่อระบบการจัดการองค์ความรู้ของพนักงาน
	บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน
	จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบ การจัดการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) กิจการไก่เนื้อครบวงจร สระบุรี ในการจัดการความรู้จำแนกตามประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกัน พบว่า  ในภาพรวมและร...
	สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัดมหาชน ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในระบบการจัดการองค์ความรู้แตกต่างกัน ค่าสถิติที่ใช้ใน การทดสอบสมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปร โดยใช้ระดับค...
	ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจต่อระบบการจัดการองค์ความรู้ของพนักงาน
	บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) จำแนกตามระดับการศึกษา
	จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบการจัดการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) กิจการไก่เนื้อครบวงจร สระบุรี ในการจัดการความรู้จำแนกตามระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน พบว่า ในภาพรวมและรายด้านไ...
	สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัดมหาชน ที่มีตำแหน่งงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในระบบการจัดการองค์ความรู้แตกต่างกัน ค่าสถิติที่ใช้ใน การทดสอบสมมติฐาน คือ One-way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปร โดยใช้ระดับความ...
	ตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจต่อระบบการจัดการองค์ความรู้ของพนักงาน
	บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) จำแนกตามตำแหน่งงาน
	จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อระบบการจัดการองค์ความรู้ ของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จำกัด (มหาชน) กิจการไก่เนื้อครบวงจร สระบุรี ในการจัดการความรู้จำแนกตามตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน พบว่า ในภาพรวมและรายด้านไม่แ...
	บทที่  5

