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 The objectives of this research were to explore the current conditions, problems and success 
factors of the empowerment of knowledge transfer for the development of an empowerment system for 
knowledge transfer in Colleges of Medicine towards being “TALENTED” organizations. The results based 
on the study of the administrators and personnel from a total of 12 public medical colleges and 
autonomous medical colleges were used in developing the organizations’ knowledge, concepts, 
methods, mechanisms or working processes, especially the empowerment system for knowledge 
transfer that generated the knowledge, understanding and real implementation. 
 According to the research results, an empowerment system for knowledge transfer toward being 
“TALENTED” organizations was a success factor. In this regard, the input was the structure, good 
organizational atmosphere, precise organizational policies and strategies and suitable responses to 
the customers’ demands of information technology. Meanwhile, the strong organizational culture, 
leaders’ dedication and leadership were the important driving force. The process involved 1) 
knowledge development, 2) data adaptation, 3) data distribution, 4) data reception, 5) acceptance of data for 
the implementation and 6) data utilization. Besides, the output/outcome and the effectiveness of 
knowledge transfer included the personnel’s behavioral changes in the organization, creative research 
works, best practice and community of practice. The supplier or context of knowledge transfer 
concerned the trust, motivation, rewarding system, awareness and managerial value. In addition, 
Dimension 3 (the Emphasis on Customers), Dimension 4 (Knowledge Analysis and Management) and 
Dimension 6 (Process Management) were regarded as the focal point of the effectiveness of the 
empowerment system for knowledge transfer.  
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การเปลี่ยนแปลงของโลกต้ังแตตนศตวรรษที่ 21 เปนตนมา ไดเปลี่ยนแปลงองคกร ระบบ
การทํางาน และการบริหารจัดการ (Cotter ,2008)  โดยงานที่ทําตองไดรับการพัฒนาหรือเรียนรู
ตลอดเวลา โลกแหงการแขงขันในปจจุบันทุกคนจําเปนตองพัฒนาความรูความสามารถของตนเอง 
เพ่ือนําไปสูสังคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Society) ; (ธัญญา ผลอนันต, 2546) 
งานตางๆ จําเปนตองใชความรูมาสรางผลผลิตใหเกิดมูลคาเพ่ิมมากยิ่งขึ้น สถาบันอุดมศึกษาตอง
ปรับตัวใหเขากับความเปลี่ยนแปลงและความหลากหลายใหเหมาะสมกับทุกสภาพการณใหไดนั้น
สงผลกระทบตอความอยูรอดของสถาบันอุดมศึกษา โอกาสในการเขาถึงการศึกษา ใน
สถาบันอุดมศึกษาเพ่ิมขึน้อยางรวดเร็วมาก สอดรับตามอุปสงคในความตองการศึกษาตอของนิสิต
นักศึกษา ในโลกยุคโลกาภิวัตน  จากความเติบโตทางการอุดมศึกษาอยางรวดเร็วทําใหเกิดความ
หลากหลายในมาตรฐานทางการอุดมศึกษา ซึ่งอุดมศึกษาควรเปนการเรียนรู มีบูรณาการและปรับ
ใหเขากับกระบวนเรียนรูแบบบูรณาการที่มีอยูเดิม (Kouzes, and Posner ,1987)  ซึ่งเปนการ
เรียนรูที่เกิดขึ้นในวิถีชีวิตของผูเรียน ผานกิจกรรมในชีวิตประจําวันอันหลากหลายมากมาย ผาน
หนาที่ของการเปนสมาชิกครอบครัว ชุมชน สังคม ฯลฯ โดยมีแหลงหรือฐานการเรียนรูหลากหลาย
ใหเกิดการแขงขันในการทํางานโดยใชการจัดการความรู (Knowledge Management) และการ
พัฒนานวัตกรรม (Innovation) อันเกิดจากภูมิปญญามากขึ้น (สมยศ นาวีการ, 2546)  
                 ในทํานองเดียวกันการศึกษาในระดับตางๆ ไดสรางการเรียนรูแบบไมบูรณาการ ซึ่งทํา
ใหคนขาดความคิดสรางสรรค แกไขปญหาไมเปนระบบ ขาดจิตสํานึกสาธารณะ เพราะการเรียนรู
ถูกแยกสวน ขาดความเชื่อมโยงของชีวิต สังคม และธรรมชาติ เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดขององคกร
และเกิดประโยชนอยางแทจริงตอองคกร สถาบันอุดมศึกษาซึ่งเปนหนึ่งในสถาบันหลักที่สําคัญใน
การพัฒนาการเรียนรูจึงควรหันมาใหความสําคัญในการจัดการความรูในสถาบันเพ่ือการพัฒนา
สถาบันอยางตอเนื่องและยั่งยืนเพื่อใหสามารถดํารงอยูไดทามกลางกระแสการแขงขัน  (Lewis & 
Smith, 1994: Preface; วิจิตร ศรีสอาน. 2537:2; สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหง
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2544 : 2-2 – 2-23; สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2546 : 87)  
 การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู มุงใหบุคลากร  ไดรวมเรียนรู รวมแสวงหาภูมิปญญา
องคการ เพ่ือนํามารวมกันใหเกิดเปนนวัตกรรมที่มีคุณคาแหงองคการนั้น (วีรวุธ มาฆะศิรานันท, 



 
2 

 

2545) การบริหารจัดการความรูสําหรับสถาบันอุดมศึกษากําลังประสบปญหาดานวิกฤตคุณภาพ
หลายประการ ทั้งที่มาจากสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในสถาบันอุดมศึกษา
เอง ซึ่งการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของการ
จัดการและการดําเนินการตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา (จรัส สุวรรณเวลา, 2545: 3-17; 
2545 : 13-16 ; วิชัย ตันศิริ, 2542 : 98-99; ราชบัณฑิตยสถาน, 2543 : 239-245; สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา. 2546 : 14-16; 2546 : 27-29)  ซึ่งไดแก  (1) คุณภาพดานบัณฑิต ที่มี
ผลมาจากการขาดความเขมแข็งในเนื้อหาวิชาการการเสริมสรางคุณลักษณะที่พึงประสงค การ
สรางแนวคิดในรูปแบบตางๆ ที่เปนประโยชนตอการดํารงชีวิตและการพัฒนา(2) คุณภาพดาน
อาจารยและการเรียนการสอน ทั้งทางดานความสามารถในการสอน ที่ขาดการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง  (3) คุณภาพดานหลักสูตร ลาสมัย มีความซ้ําซอน การพัฒนาหลักสูตรขาดการวิเคราะห
ความเหมาะสมและปรับใหเหมาะสมกับบริบทไทย ขาดความยืดหยุน (4) คุณภาพดานการบริหาร
จัดการ การดําเนินการที่ไมสอดคลองกับนโยบายและแผน การขาดภาวะผูนําของผูบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาทั้งทางดานวิสัยทัศนและเปาหมายที่ชัดเจน ขาดการวิเคราะห กําหนดเปาหมาย 
และการวางแผนการผลิตกําลังคนที่เหมาะสม และ(5) คุณภาพดานการวิจัย  งานวิจัยไมได
มาตรฐานไมมีคุณภาพ งานวิจัยมีนอยทําใหขาดองคความรูที่ เหมาะกับบริบทไทยที่ดี ขาด
มาตรการการสงเสริมและการสรางแรงจูงใจในการทําวิจัย 
 วิกฤตดังกลาวสงผลตอความสามารถในการแขงขันในสังคมนานาชาติโดยเฉพาะดาน
การจัดการคุณภาพการศึกษาและการจัดการ ความรู ในสถาบันอุดมศึกษา เนื่ องจาก
สถาบันอุดมศึกษาไดรับความคาดหวังจากสังคมวาเปนศูนยทางการเรียนรู เปนองคการที่เปน
แหลงรวมของผูที่มีความรูความสามารถ เปนผูนําพลังความคิด เปนองคกรที่ฉลาดและมีความ
สรางสรรค ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาตองใชความรูความชํานาญชี้นําใหสังคมดําเนินไปในทิศทางที่
ถูกตองอยางชาญฉลาด (Devenport,1997) ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของวิจารณ พานิช (2546) 
ซึ่งมีความเห็นวาสถาบันอุดมศึกษาไทยในปจจุบันไมสามารถใชศักยภาพของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยใหเกิดประโยชนสูงสุดเชิงสรางสรรคแกสังคมไดทั้งที่สถาบันอุดมศึกษาเปนศูนยรวม
ของผูที่มีความเฉลียวฉลาดอยูเปนจํานวนมากดวยเหตุผลวาคณาจารยในสถาบันศึกษามีทํางาน
เฉพาะตัว (Autonomy) ขาดการใชพลังรวม(Synergy)ในการทํางาน มีการทํางานภายใต
ความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linear Relationship) ทําใหไมเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ถายโอน
ความรูระหวางกัน ซึ่งการคิดกับการปฏิบัติมักไมเปนไปในทิศทางเดียวกันมักมีการสวนทางใหเห็น
เสมอดังเชนเบตตี้ วูกเกอร  (Wooker,1996 อางถึงใน Steward,1997)กลาวไวอยางนาคิดวา 
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มหาวิทยาลัยเปนศูนยรวมของผูที่มีความรูความฉลาด แตมหาวิทยาลัยก็ยังไมเปนแหลงรวมของ
ความรูและความฉลาดอยางแทจริงทั้งนี้เนื่องจากมีการแลกเปลี่ยนและถายโอนความรูกันนอยและ
ยังไมมีการสะสมความรูเพื่อนําไปใชกันอยางแทจริง   การรวบรวมความรูที่กระจัดกระจายอยูที่
ตางๆ มารวมไวที่เดียวกัน การสรางบรรยากาศใหคนคิดคน เรียนรู สรางความรูใหมๆ   ขึ้น  คือ
สิ่งจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอดของมนุษยและบัณฑิตทางการศึกษาซึ่งจะนํา
สังคมออกจากวิกฤตไดอยางมีประสิทธิภาพและทันตอโลกาภิวัตน  ซึ่งอาจเปนประโยชนตอการ
กระตุนใหเกิดการ ปรับเปลี่ยนในระดับกระบวนทัศน  วิสัยทัศน กรอบแนวความคิด วิธีการ การ
จัดการในการวางนโยบาย และการบริหารงาน การจัดการคุณภาพในระดับอุดมศึกษา (Lewis 
and Douglas, 1994) เพ่ือสรางรากฐานการเปลี่ยนแปลงทางบริบทของปจจัยที่เกี่ยวของกับการ
เรียนรูและกอใหเกิดแหลงความรู (Marquardt,and Reynolds,1994) ในระดับสังคม  
                  กลยุทธที่ดีของการจัดการความรูจะตองใหความสําคัญในเรื่องการจัดการคุณภาพ
และประสิทธิภาพของการจัดการความรู โดยเฉพาะความสามารถในการถายโอนความรู 
(Knowledge Transfer) และการนําความรูไปใช (Knowledge Utilization) ในองคการใดที่
สามารถนําความรูมาบริหารจัดการและนําไปใชอยางเหมาะสมจะเกิดประโยชนแกองคการนั้น ซึ่ง
จะตองปรากฏอยูในวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธขององคการ (Wilson and Asay, 1999) การ
จัดการความรูตองสามารถแปลงความรูที่สั่งสมอยูในตัวบุคคลเปนความรูที่เห็นชัดแจง เนื่องจาก
ความรูจะหายไปเมื่อบุคลากรออกจากงาน (Malone, 2002) การเพ่ิมคุณคาของการจัดการความรู
เปนสิ่งจําเปนสําหรับระบบการจัดการความรูเพื่อเอื้อตอการพัฒนา การเก็บรักษา และการแบงปน
ความรู (Debowski, 2006, Duke et al., 2009) ดังนั้น ควรมีการใชเครื่องมือการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ มีระบบเอกสารและการปรับปรุงแผนงานโครงการ โดยใชบทเรียนจากกิจกรรมใน
อดีต มีการบูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการตาง ๆ  ที่ทําใหมั่นใจกิจกรรมการ
จัดการความรูเกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอทั่วทั้งองคการ (Kamara et al., 2002) รวมถึงมีกลยุทธในการ
จัดการความรูที่ดีที่สามารถสะทอนอัตลักษณขององคการ (Kamara ,2002) โดยจะตองมีการ
ประเมินความเปนไปไดของกิจกรรมเฉพาะที่สงผลใหเกิดการถายทอดความรูไปใชในกระบวนการ
งานหลักขององคการ ผูบริหารจะตองตัดสินใจในเรื่องที่จะกอใหเกิดคาใชจายในการคนหาความรู 
มีการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีกลยุทธ นอกเหนือจากการใชเทคโนโลยีสสารสนเทศเขามา
ชวย (Malone, 2002) ตองมีการตรวจสอบคุณภาพของความรูโดยทีมผูเชี่ยวชาญ เพ่ือความ
ปลอดภัย ถูกตอง ทันสมัย ตรงเวลา และมีความหมาย รวมทั้งควรมีความรูเกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่
ประสบความสําเร็จ นวัตกรรม บทเรียนในอดีตดวย (Rao, 2005 : Wilson and Asay, 1999) 
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ทายที่สุดการจัดการความรูตองกาวไปมากกวาการไดพบสิ่งที่ตองการโดยบังเอิญเทานั้น องคการ
จะตองเพ่ิมความพยายามสรางปฏิสัมพันธออกไปนอกดวยการถายโอนความรูและการนําความรู
ไปใชเพื่อนําไปสูประสิทธิผลสูงสุดขององคกร (Amidon ,1997 cited in Malone, 2002) ดังนั้น
องคการจึงพยายามพัฒนาองคความรูขององคการใหโดดเดนเปนทุนทางสังคมที่มีคาผาน
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management)                    
                    การถายโอนความรู (Knowledge Transfer) เปนสวนประกอบหนึ่งของการจัดการ
ความรู ถูกประพฤติปฏิบัติกันมานานแลว ตัวอยางรูปแบบการถายโอนความรู เชน การอภิปราย
ของเพ่ือนรวมงานในระหวางการปฏิบัติงาน, การอบรมพนักงานใหมอยางเปนทางการ, หองสมุด
ขององคกร, โปรแกรมการฝกสอนทางอาชีพและการเปนพ่ีเลี้ยง (Arvanitis, Sydow & Woerter 
,2007)  ซึ่งรูปแบบการถายโอนความรูมีการพัฒนารูปแบบโดยอาศัยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรที่
กระจายอยางกวางขวางในศตวรรษที่ 20 กอใหเกิดเทคโนโลยีฐานความรู, ระบบผูเชี่ยวชาญและ
คลังความรู ซึ่งทําใหกระบวนการถายทอดความรูงายมากขึ้น   (Argote & Ingram, 2000; 
Cumming, 2003)   
                  อยางไรก็ตาม การถายโอนความรูที่มีประสิทธิภาพจะเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จ
ขององคกร  ซึ่งงานวิจัยที่ผานมาเนนที่ผลลัพธระดับองคกรในแงผลิตภาพและความสามารถใน
การสรางผลกําไรใหแกองคกร (de Ruyter et al.,2001; Goodman & Dion,2001; McQuiston, 
2001; Roger 1995 ; Morgan และ Hunt, 1994 ,อางถึงใน  Daniel, Hempel, & Srinivasan, 
2002)  แตในความเปนจริงประสิทธิภาพขององคกรสามารถวัดไดดวยความสามารถในการ
ปองกันการรั่วไหลของความรูดวยการถายโอนความรูทั้งในระดับองคกร ระดับกลุม และระดับ
บุคคล (Donnelly, Gibson and lvancevich ,2000)  ตามศาสตรการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ
องคกรที่มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการคือองคกรที่มีการถายโอนความรูภายในองคกรอยาง
ทั่วถึง และปองกันมิใหมีการรั่วไหลของความรูดวย (Argote & Ingram, 2000)  
            การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน (Empowerment) เปนแนวคิดที่มีการกลาวถึงกัน
อยางกวางขวางและเปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับ การสงเสริมและการ
พัฒนาความ สามารถของบุคคลในการแกปญหาดวยตนเอง สามารถที่จะใชทรัพยากรเพ่ือใหเกิด
ความเชื่อม่ันขององคการ (Gibson,1991 ; Dunn, 1999) ซึ่งเปนแนวคิดที่ใชปรับปรุงประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ (Kinlaw,1995) นอกจากนั้น การเสริมพลังอํานาจทําให
บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน กลาริเริ่มสรางสรรค งาน และนวัตกรรมที่มี
ประโยชนทางการศึกษา  ชวยปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่ 
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สรางความรักความผูกพันในงาน สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง 
สามารถคิดตัดสินใจในเรื่องตางๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จ  สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการ และสภาพแวดลอมที่ชวยใหบุคลากรมีความสุข
และสนุกกับการทํางาน รวมถึงเสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางานรวมกันเปนทีม 
(Bolin, 1989; Lashley, 1997; Haksever et al, 2000 ) 
            จากกระแสการตื่นตัวขององคการแหงการพัฒนา (Developmental Organization) การ
สรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) และองคกรแหงนวัตกรรม (Innovative 
Organization) เปนกลยุทธที่สําคัญและจําเปนตอการบริหารองคการยุคใหม ประกอบกับ
วิวัฒนาการของการจัดการความรูไดเปลี่ยนผานจากการจัดการความรูเพื่อการแลกเปลี่ยนและการ
ถายโอนความรูเขาสูการจัดการความรูเพ่ือการสรางองคความรูใหมและนวัตกรรม (Hong & 
Stale,2005 ;Snowden,2002; Von Krogh,1999; Ahonen, Engestrom & Vikkunnen,2000)  ซึ่ง
เปนยุคที่เนนการพัฒนาทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยองคการยุคใหมจะมีการสรางสม 
ถายโอนความรู และนําความรูไปใชอยางเปนระบบและตอเนื่องซึ่งเรียกวา นวัตกรรมทุนมนุษย 
(Innovative People) เพ่ือนํามาใชในการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการในรูปแบบใหมที่เรียกวา 
นวัตกรรม (Innovation) ดังนั้นทรัพยากรมนุษยจึงตองมีทั้งความสามารถ (Ability) ความ
เชี่ยวชาญ (Competence) ความเปนมืออาชีพ (Professional) และมีสติปญญา (Talented 
Intelligence) โดยจะตองมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) และทักษะ 
(Skill) อยางตอเนื่อง เพ่ือนําพาตนเองและองคการสูความสามารถในการแขงขันและสรางความ
ไดเปรียบอยางยั่งยืน (Porter ,1985 ; Boxall 1996) 
                 ความสําคัญและความเปนมาดังกลาว ของการถายโอนความรูเพียงประการเดียวคงยัง
ไมเพียงพอที่จะสรางกระบวนการจัดการความรูสูองคกรนวัตกรรมในยุคสังคมเศรษฐกิจ
ฐานความรู (Knowledge-Based Society) ไดอยางมีประสิทธิภาพ   ทําใหผูวิจัยซึ่งเปนบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาและตระหนักถึงการพัฒนาการจัดการความรู จึงมุงเนนถึงความจําเปนใน
การศึกษาแนวคิดการถายโอนความรูซึ่งเปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการความรูนําไปสูการ
พัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจสูองคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED Organization) ดวย
การบู รณาการถายโอนความรู  (Knowledge Transfer) และการเสริมพลั งอํ านาจ 
(Empowerment) เพ่ือนํามากําหนดยุทธศาสตรขององคกรอยางมีระเบียบแบบแผน ซึ่งจะชวยให
แผนปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  การจัดการคุณภาพการศึกษาและแนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best 
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Practice) ที่มีผลโดยตรงตอปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาการจัดการความรู การพัฒนาองคการ 
(Developmental Organization)  การถายโอนความรูอยางย่ังยืนและมีประสิทธิภาพเพ่ือสรรค
สรางการพัฒนาระบบการถายโอนความรูและการเสริมพลังอํานาจในระดับชาติตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสังเคราะหสาระที่สําคัญเกี่ยวกับการถายโอนความรูและ
การเสริมพลังอํานาจในสถาบันอุดมศึกษา 
           2. เพ่ือศึกษาปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในการ
จัดการความรูของสถาบันอุดมศึกษา 
          3. เพ่ือพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสู
การเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 
 ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตการวิจัย มีดังนี้ 
1. ศึกษาการจัดการความรู การบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา การเสริมพลังอํานาจใน

การทํางาน และพัฒนาการถายโอนความรูทั้งในระดับองคกร ระดับกลุม และระดับบุคคลซึ่งเปน
ชุดความรูที่ซอนในบุคคล (Tacit Knowledge) และความรูที่เห็นไดชัด (Explicit Knowledge)  

2. ศึกษาวิธีการทํางาน ปจจัยความสําเร็จ แนวทาง/หลักการพัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรูซึ่งประกอบดวยหลักการ ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 
(Process) และผลผลิต (Output) ของสถาบันอุดมศึกษาสูแนวทางการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best 
Practice) เพ่ือนําไปใชในการบริหารจัดการอุดมศึกษา การจัดการระบบคุณภาพ และการจัดการ
ความรู  

3. ศึกษาแนวคิดประสิท ธิผลองคกร เ พ่ือ เ พ่ิมคุณภาพของผลิตผลสูงสุดตอ
สถาบันอุดมศึกษาสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด โดยมิไดมุงเนนศึกษาวัดวิเคราะห
ประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาดโดยตรง   

4. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในพัฒนาระบบเปนบุคลากรและผูบริหารของคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 12 แหง ที่ มี
ประสบการณในการบริหารจัดการความรู  การถายโอนความรู  การประกันคุณภาพ และตัวแทน
สํานักประกันคุณภาพของคณะ ภาควิชาตางๆ ในแตละสถาบันที่มีแนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best 
Practice) และมีผลลัพธที่มีแนวทางปฏิบัติที่เปนแบบอยางของชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 
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Practice)ซึ่งจะเปนกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนที่ดี และสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดตรงตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 การจัดการความรู หมายถึงการสรางสิ่งแวดลอมภายในคณะแพทยศาสตรของ
สถาบันอุดมศึกษาเพ่ือกอใหเกิดการสรางสรรค การถายโอนความรู และการแบงปนความรู 
โดยเฉพาะการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมและสรางความเปนผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งประกอบดวยระบบที่สงเสริมใหเกิดการสรางความรูและพัฒนานวัตกรรม  ระบบการเรียนรูของ
บุคคล กลุม องคกรโดยมีการเผยแพรความรูของบุคคลภายในสถาบันอุดมศึกษา จนนําไปสูการ
สรางชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) และกอเกิดความกาวหนาในการเชื่อมโยงตอยอด
ความรูในสถาบันอุดมศึกษา 
  
 การถายโอนความรู หมายถึงกระบวนการที่บุคคล  กลุม แผนกหรือฝายในคณะ
แพทยศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาซึ่งไดรับอิทธิพลในการทํางานจากประสบการณที่เปนแนว
ทางการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practices) ของแผนกหรือฝายอื่นที่สื่อสารความรูไปให โดยการ
ถายทอดระบบความคิด วิธีปฏิบัติไปกับสมาชิกที่มีการเคลื่อนยายงาน การฝกอบรมบุคลากร 
พันธมิตรรูปแบบตางๆ เอกสารสิ่งพิมพ หรือการถายทอดไปกับเครื่องมือทั้งโปรแกรมคําสั่งที่ใชสั่ง
ใหเคร่ืองคอมพิวเตอรทํางาน และอุปกรณตางๆ ที่ประกอบขึ้นเปนเครื่องคอมพิวเตอร (Hardware) 
อันสงผลใหหนวยงานเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 
 การเสริมพลังอํานาจ หมายถึงระบบการสงเสริมใหบุคคลากรในคณะแพทยศาสตรของ
สถาบันอุดมศึกษาสามารถกระทําสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถของตนในลักษณะการพัฒนา
ไปในทางที่ดีขึ้น ตลอดจนตระหนักถึงคุณคาแหงตนและพัฒนาคุณภาพชีวิต ซึ่งเปนกระบวนการ/
เคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพสูงสําหรับการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคกรอยางตอเนื่องที่
สงผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกร 
            
 ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู หมายถึงระบบการถายโอนความรูของ
คณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษา (Radical Talented Innovative System) ที่ระบบสงผล
ใหเกิดความรู ความเขาใจ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการจัดการความรูของบุคลากรใน
องคกร ซึ่งประกอบดวยหลักการ, ผูจัดหาความรู (Supplier), ปจจัยนําเขา (Input), กระบวนการ 
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(Process), และผลผลิต/ผลลัพธ (Output/Outcome) ที่จะเสริมพลังอํานาจระดับปจเจกบุคคล 
ระดับกลุม/ทีม และระดับองคกรใหเกิดการทํางานเปนทีม รวมถึงการเลือกใชเทคโนโลยีเพ่ือสราง
วัฒนธรรมการเรียนรูที่มีประสิทธิผลสูงสุด 

แนวทางการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ หมายถึงวิธีปฏิบัติในกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งของ
การประกันคุณภาพซึ่งผานการรับรองคุณภาพตามเกณฑของคณะแพทยศาสตรแตละ
สถาบันอุดมศึกษ า ทํา ใหประส บความสํา เร็ จ ภายใต เ ง่ือนไข  หรือ สภาพแ วดลอมที่
สถาบันอุดมศึกษาเผชิญอยูและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการถายโอนความรูและการจัดการ
ความรูสูการเปนชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) 

 องคกรแหงความชาญฉลาด หมายถึงองคการที่มีสมรรถนะดานการจัดการความรู มี
ความเชี่ยวชาญในการถายโอนความรูไปยังสวนตางๆ ขององคการ มีความสามารถปรับตัวจาก
อิทธิพลของสิ่งแวดลอมไดอยางรวดเร็ว มีการทํางานเปนทีม การคิดและมุมมองเชิงระบบ มุง
ผลสัมฤทธ์ิขององคกร มีสมรรถนะและความสามารถในการจัดการของคกร มีกระบวนการเสริม
พลังอํานาจและภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและความทาทาย มีการใช
เทคโนโลยี (Technology) การจัดการคุณภาพที่เหมาะสมและวัดประสิทธิผลขององคกรอยาง
ละเอียดการใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพขององคกร เพ่ือนําขอมูลไปใชใหเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมสูแนวทางการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice)  
 
 ประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาด หมายถึงผลลัพธการดําเนินงานของการ
ถายโอนความรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาที่สามารถดําเนินงานใหบรรลุตาม
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวทั้ง 7 มิติ ไดแก มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติ
ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ มิติดานการ
วิเคราะหและการจัดการการความรู  มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มิติดานการจัดการ
กระบวนการ และมิติดานผลลัพธการดําเนินการ 
 
           ปจจัยความสําเร็จ หมายถึงองคความรู (Body of Knowledge) แนวคิด วิธีการ กลไก 
หรือระบบการทํางานขององคกร ทีมงาน ซึ่งรวมถึงความรูที่ฝงลึกในแตละบุคคล (Tacit 
Knowledge) ซึ่งใชในการพัฒนาคุณภาพงานประจําเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการความรู
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โดยเฉพาะในกระบวนการถายโอนความรูซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอตนเองและประสิทธิผลตอ
องคกร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
         จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย 
เรื่อง   “การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการ
เปนองคกรแหงความชาญฉลาด”  ผูวิจัยไดนําแนวคิดของเวนเจอรและซินเดอร ( Wenger, E., 
McDermott, R. and Synder, W.M. 2010) ซึ่งไดศึกษาถึงขั้นตอนของการจัดการความรู 
ประกอบดวย 1. การกําหนดความรู (Knowledge Identification)   2. การแสวงหาความรู 
(Knowledge Acquisition)  3. การสรางความรู (Knowledge Creation) 4. การจัดเก็บความรู 
(Knowledge Storage) 5. การเผยแพรความรู (Knowledge Distribution)การถายโอนความรู 
(Knowledge Transfer) เปนสวนหนึ่งของการเผยแพรความรู หากแตการถายโอนความรูจะเกิด
ประโยชนอยางตอเนื่องและย่ังยืนไดนั้น ผูวิจัยไดเห็นความสําคัญของการเสริมพลังอํานาจแก
บุคคลเพ่ือทําใหเกิดการเพ่ิมพูนความรูในการถายโอนความรู จากการไมรูสูการรู  จากการรูสูการ
ปฏิบัติได จากการปฏิบัติไดสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่สามารถนําความรูไปใช
อยางมีประสิทธิภาพ    เนื่องจากการพัฒนาองคการจะเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิผลไดนั้นตองนํา
ความรูที่ไดมานั้นเขาสูกระบวนการการจัดการความรู เ พ่ือนําไปสูการถายโอนความรู การ
แลกเปลี่ยน การเผยแพรและการนําความรูไปใช  
              การเสริมพลังอํานาจบุคคล (Empowerment) จะเปนแรงสนับสนุนปจจัยหนึ่งใหเกิดการ
ยอมรับ สงเสริม และการพัฒนาความสามารถของบุคคลในการแกปญหาดวยตนเอง (Gibson, 
1991 ; Dunn, 1999)   ในทํานองเดียวกันโนนากะ (Nonaka, 2004) ไดอธิบายรูปแบบของการ
สรางความรู ดังนี้ 1. จากที่เปนโดยนัยไปเปนโดยนัย (Tacit to Tacit)    2. จากที่เปนแบบชัดแจง
ไปเปนแบบชัดแจง (Expicit to Explicit) 3. จากที่เปนโดยนัยไปเปนแบบชัดแจง (Tacit to Explicit) 
และ 4. จากที่เปนแบบชัดแจงไปเปนโดยนัย(Explicit to Tacit) การสรางสรรคความรูที่ชัดแจงที่
เกิดขึ้นใหมไปปรับใชในองคการและกอใหเกิดความรูโดยนัยขึ้นใหมเปนการสรางนวัตกรรม 
(Innovation) ที่กอใหเกิดคุณประโยชนตอองคการและเปนเครื่องมือการจัดการทางการบริหารใน
รูปแบบตางๆที่เอื้อใหบุคคลสามารถพัฒนาศักยภาพสูงสุดทั้งการเรียนรูคิดและปฏิบัติ (สุพานี 
สฤษฎวานิช, 2549)  โดยความจําเปนดังกลาวขางตนจะเห็นวาความรูที่เปนโดยนัย(Tacit 
Knowledge) กับความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) มีความสําคัญ ประกอบกับการ
ประยุกตใชการเสริมพลังอํานาจเปนแรงสนับสนุนในการขับเคลื่อนขั้นตอนการถายโอนความรู 
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(Knowledge Transfer)ของการจัดการความรูเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดในการเผยแพรและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูที่พัฒนาองคการที่สมบูรณสูองคกรคุณภาพ (วีรวุธ มาฆะศิรานนท, 2548) และ
มีสติปญญาชาญฉลาด 
 ดังนั้น ผูวิจัยจึงประยุกตแนวคิดองคกรแหงความชาญฉลาด (Talented Organization ) 
มาใชเพื่อการพัฒนาองคการใหเกิดนวัตกรรม โดยเปนการเปนการบูรณาการแนวคิดวงจรของการ
เรียนรู (SMART Learning) โดยใชเปนคานิยมหลัก(Core Value)ในการพัฒนาทฤษฎีจากองคกร
แหงการเรียนรู (Learning Organization ; Marquardt และ Reynolds ,1994) องคกรอัจฉริยะ
(Intelligence Organization ; วิจารณ พานิช, 2552) องคกรแหงนวัตกรรม (Innovative 
Organization; Ahmed, P.K., 1998  ; Higgins, 1995) องคกรที่มีสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization ; พสุ เดชะรินทร.,2549) และการใชเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcom Baldrige National Quality Award : MBNQA ; สถาบัน
เพ่ิมผลผลิตแหงชาติ 2545 : 13)  เพ่ือใชเทียบเคียงผลลัพธและเปนกรอบในการวัดประสิทธิผลของ
องคกรโดยมุงเนนการสรางนวัตกรรมสิ่งใหมขึ้นที่เปนระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดโดยใหสอดคลองกับการกาวสู
สังคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based  Society)ของศตวรรษที่ 21 อยางทัดเทียมกับ 
อนารยประเทศ  
             ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม ผลงานการวิจัย ประกอบดวยแนวคิดและทฤษฎี ซึ่งมี
คําอธิบายตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่กอใหเกิดการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการ
ถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ตามลําดับดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับองคกรแหงความชาญฉลาด         
2. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู 
3. แนวคิดเก่ียวกับการถายโอนความรู  
4. แนวคิดเก่ียวกับการนําความรูไปใช  
5. แนวคิดเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจ  
6. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลขององคกร  
7. แนวคิดเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม 
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กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด  
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การจัดการความรู 
ความหมาย : คือ การสรางสิ่งแวดลอมภายในองคกรเพื่อกอใหเกิด
การสรางสรรค การถายทอด และการแบงปนความรู โดยเฉพาะ การ
สรางวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม และสรางความเปนผูนํา ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ(Davenport& Prusak,1998) องคประกอบ : 1.เปนระบบท่ี
สงเสริมใหเกิดการสรางความรู และพัฒนานวัตกรรม  2.ชวยพัฒนา
ระบบการเรียนรูของบุคคล กลุมองคกร 3.มีการเผยแพรความรูของ
บุคคลภายในองคกรจนนําไปสูการสรางชุมชนนักปฏิบัติ (Community 
of Practice) 4.มีความสําคัญตอความกาวหนาในการเชื่อมโยงความรู
ขามเขตแดน (Kermally ,2002 : Nonaka& Takeuchi ,2004) ขั้นตอน  
ไดแก  1.การกําหนดความรู (Knowledge Identification)   2.การแสวง 
หาความรู (Knowledge Acquisition)  3.การสรางความรู (Knowledge 
Creation)    4.การจัดเก็บความรู (Knowledge Storage) 5.การเผยแพร
ความรู (Knowledge Distribution) (Wenger, E., McDermott, R. and 
Synder, W.M. 2010 )  

ประสิทธิผลขององคกร 
ความหมาย : ปจจัยความสําเร็จของการถายโอนความรูท่ีองคกร
สามารถดําเนินงานไดสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค ท่ี
กําหนดขององคกร หรือระดับความสําเร ็จ ในการดําเนินงานของ
องคกรตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนด วัดไดจากการ
เปรียบเทียบผลผลิตท่ีไดจากการผลิตกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไว     (Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ 1.ดานลักษณะขององคกร : 
โครงสราง และเทคโนโลยี 2.ดานลักษณะของสภาพแวดลอม : 
สภาพแวดลอมภายในองคกร และสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 
3.ดานลักษณะของบุคคลในองคกร  : ความผูกพัน และการ
ปฏิบัติงาน 4.ดานนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ : การ
กําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีชัดเจน การแสวงหาและการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพสภาพแวดลอม การปฏิบัติงาน 
กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ และการ
ปรับตัวขององคกร และการริเริ่มสิ่งใหม (Steers 1997,Cameron 1983 : 
362)  
 

การเสริมพลังอํานาจ 
ความหมาย : กระบวนการทางสังคมท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับ 
สงเสริม และพัฒนาความสามารถของบุคคลในการแกปญหาดวย
ตนเอง สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพ่ือใหเกิด
ความเชื่อมั่น และรูสึกวามีอํานาจสามารถควบคุมวิถีชีวิตความ
เปนอยูได (Gibson,1991 ; Dunn, 1999) 
เปาหมาย : 1.ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรน กลาริเริ่ม
สรางสรรคงานและนวัตกรรม 2.ปลุกจิตสํานึกพัฒนาศักยภาพ  3.
สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานใหงานบรรลุ
เปาหมาย  4.สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการ และสภาพ 
แวดลอมท่ีชวยใหบุคลากรมีความสุข  5.เสริมสรางคุณธรรมนํ้าใจ 
6.ทําใหมีพลังอํานาจตองการท่ีจะพัฒนาการทํางาน 7.กระตุนใหใช
พลังอํานาจท่ีเพ่ิมขึ้น สรางผลงานการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดี และ
ใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ (Bolin, 1989; Lashley, 
Haksever et al, 2000)  

การสรางนวัตกรรม 
ความหมาย : ขบวนการเสนอสิ่งใหมอยางแทจริงสูสังคม (Radical 
Innovation) โดยการเปลี่ยนแปลงคานิยม (value) ความเชื่อ (belief) 
ตลอดจนระบบคุณคา (value system) รูปแบบเดิม ๆ ของสังคม
อยางสิ้นเชิง  (Nord, W.R., and Tucker, S., 1987 สํานักงาน
นวัตกรรมแหงชาติ (2549 : 5) 
ประเภทของนวัตกรรม : 1.นวัตกรรมทางสินคา (Product Innovation)   
2.นวัตกรรมกระบวนการ (process innovation) 3.นวัตกรรมการ
จัดการ  (management innovation) 4.นวัตกรรมทางการตลาด 
(Marketing Innovation) 5.นวัตกรรมทางธุรกรรมขององคกร (Business 
Innovation) และ 6.นวัตกรรมทางยุทธศาสตรขององคกร (Strategy 
Innovation) (Selwyn W. Becker, 1964, ภานุ  ลิมมานนท (2546) 

การนําความรูไปใช 
ความหมาย : การใชความรูเปนการนําความรูไปใชในการตัดสินใจ
และนําไปสูการกระทําซึ่งเปนการตัดสินใจในการนําความรูท่ีมีอยูไป
ขยายใชกับสถานการณใหม ๆ ได ซึ่งสงผลตอการจัดการการ
ความรูใหมีประสิทธิภาพ  (Sudharatna, 2004 , Bohn, 1994) 
การนําความรูท่ีซอนอยูมาใช : 1.การใชความรูจากเครือขาย 2.การ
ใชความรูจากการพูดคุยแบบ Face-to-face 3.การใชความรูจาก
ฐานขอมูล (De Long และ Beers (1998), Koskinen (2003, Sigala 
และ Chaikiti, 2007) 
ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการใชความรู 1.การเชื่อมโยงกับผล
การดําเนินงาน      2. สิ่งอํานวยความสะดวกท้ังทางดานเทคนิค
และองคกร      3.มาตรฐานและความยืดหยุนในโครงสรางความรู 
4.วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนกับความรู 5.มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจน   และ
ใชภาษาท่ีเขาใจชัด 6.สนับสนุนสงเสริมการจูงใจ 7.มีชองทางการ
ถายโอนความรูหลายชองทาง 8.การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง
ขององคกร (Davenport:1998 , DiBella และ Nevis, 1998)  
 

รางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลบอลดริจ 
เปาหมาย  MBNQA  : 1.ชวยปรับปรุงวิธีการดําเนินการ  2.กระตุนให
มีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติสูความเปน
เลิศระหวางองคการ  3.เปนเครื่องมือท่ีสามารถนํามาใชในการ
จัดการผลการดําเนินการขององคการ   
เกณฑความเปนเลิศ  7  ดาน ประกอบดวย 1.ภาวะผูนํา      2.การ
วางแผนกลยุทธ  3.การใหความสําคัญกับลูกคาผูมีสวนไดสวนเสีย 
และตลาด   4.สารสนเทศและการวิเคราะห   5.การใหความสําคัญ
แกบุคคล   6.การบริหารกระบวนการ   7.ผลการดําเนินงาน 
(สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ 2545 : 13)   

 

ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
INPUT : Smart Learning (Global Learning Organization Models : Organization Learning ) 
องคประกอบ  11 ประการ คือ 1. โครงสรางท่ีเหมาะสม   2.วัฒนธรรมการเรียนรู  3.ใหอํานาจพนักงานและเสริมสรางพลัง 
ของพนักงาน 4.การตรวจสอบสภาพแวดลอม  5.การสรางและการถายโอนความรู  6.เลือกใชเทคโนโลยีการ  7. ยึดหลักการจัด 
การคุณภาพแบบองครวม (TQM)  8 .กลยุทธ  องคการควรใชการเรียนรูที่ตอเน่ือง  9.บรรยากาศที่สนับสนุน   10.การทํางานเปน 
ทีมและเครือขาย 11.วิสัยทัศน (Marquardt & Reynolds (1994) 
PROCESS :  1.วิสัยทัศนและกลยุทธ (Vision and Strategy)  2.ระบบการจัดการความสามารถ (The Competence Management System)   3.เปาหมาย 
(Goal) 4.โครงสรางองคการ (Organization Structure) 5.ระบบการสื่อสารและการจัดการขอมูล (Communication system and information 
management) 6.วิธีการตัดสินใจ (Decision Methods) 7.สิ่งจูงใจ (Incentives)  (Christiansen, 2000 , Tidd, Bessant & Pavitt : 2001 ,พสุ เดชะ
รินทร.(2552))  
0UTPUT :  วัดประสิทธิผล 7 มิติ คือ 1.ดานการนําองคกร 2.ดานการวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ 3.ดานผูรับบริการ  4.ดานการวัด  การวิเคราะห 
การจัดการความรู   5.การมุงเนนทัพยากรบุคคล  6.การจัดการกระบวนการ  7.ดานผลลัพธการการดําเนินงาน (MBNQA 2010 : พสุ เดชะรินทร.(2552)  

การถายโอนความรู 
ความหมาย : คือกระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ ประสบการณหรือ Best Practice จากผูให (source) ไปยังผูร ับ (recipient) ที่กําหนดไวแลวแบบตัวตอ
ตัว โดยผูรับความเปนผูท่ีมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะเรียนรู ซึมซับ และบูรณาการขอมูลสารสนเทศใหม เขากบัความรูเดิมแลว (Argote & Ingram, 2000; 
Molina, Llorens-Montes & Ruiz-Moreno, 2007) 
ขั้นตอนการถายโอนความรู : 1.การสราง (generation) 2.ปรับเปลี่ยนขอมูล (transformation) 3.เผยแพรขอมูล (diffusion) 4.การรับขอมูล (reception)  
5.ยอมรับไปใช (adoption)  6.การใชประโยชนขอมูล (utilization) ภายหลัง (Roy, Parent & Desmarais, 2003) 
การวัดการถายโอนความรู : วัดจากระดับความรูท่ีถ ูกสรางขึ้นในผูรับ (re-created) รายบุคคลหรือสมาชิกขององคกรหลังจากท่ีผูร ับเกิดการเรียนรู และซึม
ซับความรูเหลาน้ันไปปฏิบัติ จัดระบบใหม จนไดเปนชุดความรูใหมท่ีเปนของเขาเอง หรือวัดจากผลลัพธ (outcome) ของการถายโอน   ที่พิจารณาไดจากผลการ
ปฏิบัติงานจริง (Argote & Ingram, 2000) 

องคกรแหงความชาญฉลาด 
ประสิทธิผล 7 มิติ 1.การนําองคกร  2.การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ 3.การใหความสําคัญกับผูบริการและผูมีสวนไดสวน
เสีย  4.การวัดการวิเคราะห การจัดการการความรู   5.การมุง เนนทรัพยากรบุคคล 6.การจัดการกระบวนการ  7.ผลลัพธการ
ดําเนินการ ( Ahmed, P.K. 1998 : Higgins, 1995:,กีร ติ  ยศย่ิงยง, 2550 , Nord, W.R., and Tucker, S., 1987, Marquardt และ 
Reynolds 1994 ,พสุ เดชะรินทร.2549  , วิจารณ พานิช. 2552 ,)   
  

องคกรแหงนวัตกรรม 
หลักการ : 1. ตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับธุรกิจอยางดี 
2. ตองนําคุณคา และพันธกิจขององคกรเขาเปนเรื่องเดียวกัน 
3. ผูบริหารและการจัดการ 4.การจูงใจพนักงานใหสรางสรรค
นวัตกรรม 5. วัฒน ธรรมและบรรยากาศการทํางาน 6. 
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 7.องคกรและธรรมาภิบาล 
8.สมรรถนะของพนักงานแตละคน) (Ahmed, P.K. 1998 : 
Higgins, 1995:,กีรติ  ยศย่ิงยง 2550,,Nord, W.R., and Tucker, 
S., 1987 ) 

 

องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
หลักการ 1. มียุทธศาสตร  ที่ดี  2. ความสามารถในการแปลง
ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ   3. ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคกรท่ี
เหมาะสม     4. โครงสรางและกระบวนการทํางานท่ีเหมาะสมกับ
ยุทธศาสตร 5. คานิยม วัฒนธรรมองคกรท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตร  
6.ใช ข อมู ล ควา มรู ต า ง ๆ ใ นก าร ตั ดสิน ใจ  7. Performance 
Management   8. Leadership (พสุ เดชะรินทร.,2549) 
  
  

องคกรแหงการเรียนรู 
หลักการ 1. การเปลี่ยนรูปลักษณะของการเรียนรู 2.การพัฒนา
กิจกรรม    การเรียนรูเปนทีม 3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทของ 
4.การกระตุนใหเกิดการทําลองและกลาเสี่ยง 5.การสรางกลไก
เพ่ือเผยแพรการเรียนรู 6. การเพ่ิมพลังอํานาจ 7 .การพัฒนา
วินัยของการคิดเปนระบบ 8.การสรางวัฒนธรรมและปรับปรุง
อยางตอเน่ือง( Marquardt และ Reynolds (1994) 
  

องคกรอัจฉริยะ 
หลักการ 1. มีความมุงหมายมุงมั่น 2. อยูในความไมประมาท 3.
พัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู  4. ใชภาวะผูนํา 5. จัดการ
ความสัมพันธระหวางคน 6.พัฒนาทักษะพ้ืนฐานพนักงาน 7.พัฒนา
ทักษะ ตอการจัดการความรู 8.เปนองคกรท่ีไรกําแพง 9. มีบรรยากาศ
องคกรเชิงบวก 10.มีการจัดการคนเกงและขุมทรัพยทางปญญา 11.
ระบบบันทึกขุมความรูและคลังความรู 12.ใชระบบสารสนเทศ ( 
วิจารณ พานิช 2552 ) 
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4. วงจรการ 
จัดการความรู 

(Cycle of Knowledge  
Management) 

 

3. การพัฒนาความรู 
(Development of Knowledge) 

 

2. ระดับของความรู 
(Heirachy of Knowledge) 

 
1. ประเภทของความรู  (Classification of Knowledge) 

การนําความรูไปใช 
ความหมาย : การใชความรูเปนการ
นําความรูไปใชในการตัดสินใจและ
นําไปสูการกระทําซึ่งเปนการตัดสินใจ
ในการนําความรูท่ีมีอยูไปขยายใชกับ
สถานการณใหม ๆ ได ซึ่งสงผลตอ
การจัดการการความรูใหมี
ประสิทธิภาพ 

(Sudharatna, 2004 , Bohn, 1994) 
 

(รายละเอียดตามแผนภาพที่ 2) 

ความหมาย : คือ การสรางสิ่งแวดลอมภายใน
องคกรเพ่ือกอใหเกิดการสรางสรรค การ

ถายทอด และการแบงปนความรู โดยเฉพาะ 
การสรางวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม และ
สรางความเปนผูนํา  ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(Davenport & Prusak,1998.,Roger,1983) 

การจัดการความรู 
 

ความหมาย : การกระทําหรือวัตถุใหมที่ถูกรับรู
วาเปนสิ่งใหมดวยตัวบุคคลหรือหนวยของการ
ยอมรับในสังคม ซึ่งข้ึนอยูกับการรับรูของแตละ

บุคคลหรือกลุมบุคคลนั้นๆ   
(Everrette M .Roger,1983) 

นวัตกรรม 

ระดับองคกร ระดับกลุม/ทีม ระดับบุคคล 

การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูระดับบุคคล  ระดับกลุม/ทีม และระดับองคกร 

( รายละเอียดตามแผนภาพท่ี 3 หนา 14 ) 

ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับองคกร 
หลักการ :  เพ่ือการจัดการความรูสูความเปนองคกรแหงความชาญฉลาด  ประกอบดวย 

ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลผลิต  
ข้ันตอนการถายโอน

ระดับองคกร 

 บรรยากาศองคกร  
 วัฒนธรรมองคกร  
 ภาวะผูนํา  
 นโยบายและยุทธศาสตร 
 ทรัพยากร  
 คุณสมบัติของบุคลากร  
 การส่ือสาร  

ผลการบริบทของ วิธีการ 

 ทักษะการคิด 
 กระบวนการเรียนรู 
 ระบบการใหคําปรึกษา  
 การตรวจสอบ 
 การใหคําแนะนํา 
 การทดลอง   

(Sydow & Woeter, 2007) 
 
 
 

 นวัตกรรม  
 วิจัยเชิงสรางสรรค  
 ผลกําไร 
 แนวทางปฎิบัติท่ีเปนเลิศ  
 ชุมชนนักปฎิบัติ 

(Argote & Ingram, 2000) 
 

1. การแสวงหาความรู 
2. การปรับเปล่ียนขอมูล   
3. การเผยแพรขอมูล  
4. การรับขอมูล  
5. การยอมรับไปใช  
6. การใชประโยชนขอมูล  

(Roy, Parent,2003; 
Wikipedias,2007) 

ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับกลุม/ทีม 
หลักการ :  เพ่ือการจัดการความรูสูความเปนองคกรแหงความชาญฉลาด  ประกอบดวย 

ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลผลิต  
ข้ันตอนการถายโอน     

ระดับ กลุม / ทีม 

 บรรยากาศองคกร  
 วัฒนธรรมองคกร  
 ภาวะผูนํา  
 นโยบายและยุทธศาสตร 
 ทรัพยากร  
 คุณสมบัติของบุคลากร  
 การส่ือสาร  

 

ผลการปฏิบัติงาน บริบทขององคกร วิธีการ 

 การโคช  ระบบพ่ีเล้ียง  
 กระบวนการกลุม  
 ทักษะการคิด 
 กระบวนการเรียนรู 
 ระบบการใหคําปรึกษา  
 การตรวจสอบ 
 การใหคําแนะนํา 
 การทดลอง   

(Sydow & Woeter, 2007) 
 

 นวัตกรรม  
 วิจัยเชิงสรางสรรค  
 แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ  
 ชุมชนนักปฏิบัติ 

(Argote & Ingram, 2000) 
 

1. การแสวงหาความรู 
2. การปรับเปล่ียนขอมูล   
3. การเผยแพรขอมูล  
4. การรับขอมูล  
5. การยอมรับไปใช  
6. การใชประโยชนขอมูล  

(Roy, Parent,2003; 
Wikipedias,2007) 

ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับบุคคล 
หลักการ :  เพ่ือการจัดการความรูสูความเปนองคกรแหงความชาญฉลาด  ประกอบดวย 

ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลผลิต  

ข้ันตอนการถายโอน        
ระดับบุคคล 

1. การแสวงหาความรู 
2. การปรับเปล่ียนขอมูล   
3. การเผยแพรขอมูล  
4. การรับขอมูล  
5. การยอมรับไปใช  
6. การใชประโยชนขอมูล  

(Roy, Parent,2003; 
Wikipedias,2007) 

 บรรยากาศองคกร  
 คุณสมบัติของบุคลากร 
 การส่ือสาร  
 

 

ผลการปฏิบัติงาน บริบทขององคกร วิธีการ 

 การโคช   ระบบพ่ีเล้ียง  
 ทักษะการคิด 
 กระบวนการเรียนรู 
 ระบบการใหคําปรึกษา  
 การตรวจสอบ 
 การใหคําแนะนํา 
 การทดลอง 

(Sydow & Woeter, 2007) 
 

 นวัตกรรม  
 วิจัยเชิงสรางสรรค  
 ประสิทธิผลระดับบุคคล 
 แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ  

 (Argote & Ingram, 2000) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพที่ 1 : แผนภาพการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด
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คุณลักษณะขององคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED Organization) 
T  :  การทํางานเปนทีม (Team Work)    
A :  การสรางความตระหนักรู (Awareness) และมุงผลสัมฤทธิ์ขององคกร (Achievable)    
L   :  ความสามารถในการจัดการองคกร (Learning Ability) 
E  :  กระบวนการ หรือวิธีการเสริมพลังอํานาจดวยสติปญญา (Intellectual Empowerment)  
N  :  ยอมรับการการเปล่ียนแปลงและความทาทาย (New Paradigm to Change)  
T  :  การใชเทคโนโลยี (Technology) ท่ีเหมาะสม   
E  :  การจัดการคุณภาพอยางมีประสิทธิภาพ (Efficiency Methods)   
D :  การวัดประสิทธิผลขององคกรอยางละเอียด / ชัดเจน ( Descriptive Measurement) 

ประสิทธิผล 7 มิติขององคกรแหงความชาญฉลาด 

มิติท่ี 5 
การบริหาร
ทรัพยากร

มนุษย 

มิติท่ี 1 
ภาวะผูนําและ
การนําองคกร 

มิติท่ี 2 
ยุทธศาสตรและการ

วางแผนกลยุทธ 

มิติท่ี 3 
การให

ความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 

มิติท่ี 4 
การวิเคราะหและ 

การจัดการ
ความรู 

มิติท่ี 6 
การจัดการ

กระบวนการ 

มิติท่ี 7 
ผลลัพธการ
ดําเนินการ 

การเสริมพลังอํานาจ 

การถายโอนความรู 
ความหมาย : คือกระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ ประสบการณหรือ Best Practices จากผูให (source) ไปยังผูรับ 
(recipient) ที่กําหนดไวแลวแบบตัวตอตัว โดยผูรับความเปนผูที่มีศักยภาพเพียงพอที่จะเรียนรู ซึมซับ และบูรณาการ
ขอมูลสารสนเทศใหม    เขากับความรูเดิมแลว (Argote & Ingram, 2000; Molina, Llorens-Montes & Ruiz-
Moreno, 2007) 

 

                    ความหมาย : กระบวนการทางสังคมที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับ สงเสริม และพัฒนาความ 
สามารถของบุคคลในการแกปญหาดวยตนเอง สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพ่ือใหเกิดความเชื่อมั่น และรูสึกวา
มีอํานาจสามารถควบคุมวิถีชีวิตความเปนอยูได (Gibson,1991 ; Dunn, 1999) 
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แผนภาพท่ี 2 แสดงปรามิดของการจัดการองคความรู  ( Body of Knowledge Pyramid )  13 

4. วงจรการ 
จัดการความรู 

(Cycle of Knowledge  
Management) 

 
 

3. การพัฒนาความรู 
(Development of Knowledge) 

 
 
 

2. ระดับของความรู 
(Heirachy of Knowledge) 

 
 

 
1. ประเภทของความรู  (Classification of Knowledge) 

บันไดของความรู  
 
 
 
                                                             (ประพนธ ผาสุขยืด, 2547) 

  Care Why (เรียนรู) 
 Know  -    Why (เลียนรู) 

       Know - How  
(รับรู)       Know - What   (ไมรู) 

((ZZ 

ประเภทของความรู                                     (ดาเวนพอรท, 1998)          
 ความรูที่ซอนในบุคคล  (Tacit Knowledge) 
 ความรูที่เห็นไดชัด  (Explicit Knowledge) 
 ความรูที่ฝงในองคกร  (Embedded Knowledge) 

การพัฒนาความรู 
รู......วา......รู 

รู........วา.......ไมรู 
ไมรู............วา.............ไมรู 

                            (สถาบันเพ่ิมผลผลผลิตแหงชาติ ,2547) 

วงจรการจัดการความรู 
Tacit - Explicit                 Tacit - Explicit 

 
KM 

 
Explicit - Tacit               Explicit - Explicit 

(อนุชา , 2552) 
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 นวัตกรรม (Innovation : I-G) 
 วิจัยเชิงสรางสรรค  

(Re-Created Research : I-G-O) 
 ประสิทธิผลระดับบุคคล(Individual 

Effectiveness : I) 
 ผลกําไร (Intangible Profit : O ) 
 แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best 

Practice : I-O ) 
 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : G-O) 

 
 

 

โครงสรางขององคกร
(Organizational Structure) 

วิธีการ 
(Method) 

ข้ันตอนการถายโอนความรู  
 (Knowledge Transfer Process) 

5. เทคโนโลยี (Technology) 

หมายเหตุ   I  :  ระดับบุคคล (Individual)  G :  ระดับกลุม/ทีม (Group)  O :  ระดับองคกร (Organization) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

4. การจัดการความรู 
   (Knowledge Management) 

กระบวนการ (Process) ปจจัยนําเขา (Input) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

ผลผลิต(Output/Outcome) ระบบขององคกรแหงการเรียนรู 
Learning Organization System 

1. การสรางพลวัตการเรียนรู  
   (Building Learning Dynamic)  การโคช (Coaching : I-G) 

 กระบวนการกลุม    
(Group Process : G ) 

 ระบบพ่ีเล้ียง(Mentoring : I-G) 
 ทักษะการคิด (Thinking Skills : 

I-G-O ) 
 กระบวนการเรียนรู  

(Learning Process : I-G) 
 ระบบใหคําปรึกษา 

(Consultation : I-G) 
 การตรวจสอบ(Inspection : I-G) 
 การใหคําแนะนํา  

(Supervision : I-G-O) 
 การทดลอง (Experiment : I-G) 

 
 

 

1. การสราง (Generation) 
2. การปรับเปล่ียนขอมูล   
    (Transformation) 
3. การเผยแพรขอมูล (Diffusion) 
4. การรับขอมูล (Reception) 
5. การยอมรับไปใช ( Adoption) 
6. การใชประโยชนขอมูล   
   (Utilization) 

 บรรยากาศองคกร  
(Org. Climate : I-G-O) 

 วัฒนธรรมองคกร  
(Org. Culture : G-O ) 

 ภาวะผูนํา  
(Leadership Style : O ) 

 นโยบายและยุทธศาสตร(Policy & 
Strategy : O ) 

 ทรัพยากร (Resources :O) 
 คุณสมบัติของบุคลากร 

(Employee Characteristics :    I-O ) 
 การส่ือสาร  

(Communication Technique : I-
G-O ) 

 

2. การปรับเปลี่ยนองคกร 
   (Organization Transformation) 

3. การเสริมพลังอํานาจแกบุคคล 
   (People : Empowerment) 

 
องคกรแหงความ

ชาญฉลาด 
     (Talented 

Organization) 
- การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
- การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 
- การจัดเก็บความรู (Knowledge Storage) 
- การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู   
  (Knowledge Transfer & Utilization) 

- การปรับเปล่ียนพฤติกรรม   
  (Behavioural Change) 
- ความตระหนักรู (Recognition) 
- บรรลุเปาหมายสูงสุด  
  (Goal Optimization) 
- ความผูกพัน (Engagement) 

 

- ความมุงม่ัน (Commitment) - แรงจูงใจ (Motivation) 
- การเสริมพลัง (Empowerment) - คุณคาทางการจัดการ(Managerial Value) 
- การใหรางวัล (Reward) - เทคโนโลยี (Technology) 
- ความไววางใจ (Trust) 

การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของถายโอนความรู (Empowering Knowledge Transfer 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
         การวิจัยคร้ังนี้กอใหเกิดประโยชน ดังนี้ 
            1. เพื่อนําปจจัยความสําเร็จของการถายโอนความรู ทั้งระดับองคกร ระดับทีมและระดับบุคคล
ไปพัฒนาระบบประกันคุณภาพอยางมีประสิทธิภาพ และการจัดการความรูอยางยั่งยืน  
           2. เพื่อนําผลผลิตจากการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู (Radical 
Innovation of  Empwering Knowledge Transfer System) มาเสริมพลังอํานาจใหกับบุคลากรทุก
ระดับเกิดความรู ความเขาใจ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการถายโอนความรูและการจัดการ
ความรูของสถาบันอุดมศึกษา 
 



 

 

บทท่ี 2 
 

เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
         การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาถึงนวัตกรรมการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูใน
สถาบันอุดมศึกษาสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด โดยนําเสนอสาระสําคัญพอสังเขปมี
รายละเอียดสําคัญของเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ ประกอบดวย 7 ตอน ดังนี ้
 
              ตอนที่ 1 แนวคิดและงานวิจัยเก่ียวกับองคกรแหงความชาญฉลาด 
  1.1 องคกรแหงการเรียนรู 
  1.2 องคกรแหงนวัตกรรม 
                        1.3 องคกรที่มีสมรรถนะสูง 
  1.4 องคกรอัจฉริยะ 
  1.5 เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ 
  1.6 องคกรแหงการพัฒนา 
              ตอนที่ 2 แนวคิดและงานวิจัยเก่ียวกับการจัดการความรู 
  2.1 ความหมายและความสําคัญของการจัดการความรู 
  2.2 คุณลักษณะของความรูและกระบวนการจัดการความรู 
  2.3 วงจรการจัดการความรู 
  2.4 กลยุทธการจัดการความรู 
  2.5 การจัดการความรูและการถายโอนความรู 
  2.6 ปจจัยที่สงผลตอการจัดการความรู 
  2.7 สภาพปจจุบันและปญหาของการจัดการความรู 
              ตอนที่ 3 แนวคิดและงานวิจัยเก่ียวกับการถายโอนความรู 
  3.1 แนวคิดของอัลบิโน และจอรโกลิโอน 
                         3.2 แนวคิดของแดเนียลและศรีนิวสันต 
                           3.3 แนวคิดของโกห 
                           3.4 แนวคิดของลูซารและไซเปรส 
                           3.5 แนวคิดของดาเวนพอรท และพรูแซก 
                           3.6 แนวคิดของโนนากะและทาเคช ิ
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               ตอนที่ 4 การนําความรูไปใช 
  4.1 ความหมายของการนําความรูที่ซอนไปใช 
  4.2 การนําความรูที่ซอนอยูไปใช 
  4.3 ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการนําความรูไปใช 
               ตอนที่ 5 การเสริมพลังอํานาจ 
  5.1 ความหมายของการเสริมพลังอํานาจ 
  5.2 กระบวนการเสริมพลังอํานาจ 
               ตอนที่ 6 ประสิทธิผลขององคกร 
  6.1 ความหมายของประสิทธิผล 
  6.2 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคกร 
               ตอนที่ 7 การสรางนวัตกรรม 
  7.1 ความหมายของนวัตกรรม 
  7.2 ประเภทของนวัตกรรม 
  7.3 นวัตกรรมทางการศึกษา 
 
ตอนที่ 1 องคกรแหงความชาญฉลาด        

คําวา “องคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED Oganization)” เปนการบูรณาการ
แนวคิดวงจรการเรียนรู (SMART Learning; Wick และ Leon,1993)  ทฤษฎีจากองคกรแหงการ
เรียนรู(Learning Organization; Marquardt, 2002) การสรางองคกรแหงนวัตกรรม(Innovative 
Organization; Vrakking, 1990) องคกรที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization; พสุ 
เดชะรินทร, 2549 ) องคกรอัจฉริยะ(Intlligence Organization; วิจารณ พานิช, 2552)และการใช
เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcom Baldrige National Quality Award 
:MBNQA; สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2545) เพ่ือใชเทียบเคียงผลลัพธและเปนกรอบในการวัด
ประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาด โดยสรุปจากการบูรณาการแนวคิดดังกลาวดวย
คานิยม(CoreValue) ของวงจรการเรียนรู สามารถวิเคราะหคุณลักษณะขององคกรแหงความชาญ
ฉลาด (Talented Organization) ดังนี้ 

1. องคกรแหงความชาญฉลาดตอง มีการกําหนดกลยุทธที่ชัดเจน (Leadership 
Strategies) โดยกําหนดจากวิสัยทัศนรวมของบุคลากรในองคกรและสื่อสารใหบุคลากรเขาใจใน
พันธกิจขององคกรลงสูการปฏิบัติจริงและถายทอดแนวคิดการปฏิบัติงานใหมีมุมมองการคิดเชิง
ระบบ (Systemic Thinking) 
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2. มีการวัดสมรรถนะและการจัดการความสามารถขององคกร (Learning Ability) เพ่ือ
องคกรจะทําการตรวจสอบดานความสามารถขององคกรอยางเปนระบบและมุงผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievable) เปนสําคัญ 

3. มีการนําเทคโนโลยี (Technology) ขอมูลขาวสารมาใชอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งชวย
เพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมทั้งนํามาซึ่งกลไกใหมและความคิดสรางสรรค เชน 
ระบบอินเตอรเน็ท (Internet) ระบบสังคมเครือขาย (Social Network) และมีการพัฒนาเครื่องมือ
ตางๆมาประยุกตใชในการพัฒนาองคกร (Tools) ที่เหมาะสม 

4. องคกรแหงความชาญฉลาดตองกําหนดกระบวนการหรือวิธีการที่เสริมพลังอํานาจดวย
ความชาญฉลาดและภาวะผูนําตนเองใหปฏิบั ติได (Intellectual Empowerment)และให
ความสําคัญในการวัดประสิทธิผลขององคกรอยางละเอียด/ชัดเจน (Descriptive Measurement) 
ซึ่งสามารถวัดประสิทธิผลขององคกรเปน 7 มิติ ไดแก มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธมิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ มิติดานการวิเคราะห
และการจัดการความรูที่ เหมาะสมมิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมิติดานการจัดการ
กระบวนการ และมิติดานผลลัพธการดําเนินการ 

5. เสริมพลังอํานาจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human ResourcesDevelopment) 
อยางตอเนื่องและการสรางความตระหนักรู (Awareness & Recognition) ใหเปนพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงานโดยการจัดการคุณภาพที่ถูกกําหนดใหมีในทุกกระบวนการและการทํางานในองคกร 
โดยเสริมพลังอํานาจแกบุคคลใหเกิดความรู ความเขาใจและสามารถปฏิบัติได รวมทั้งการบริหาร
ในการทํางานเปนทีม 

วิก และลีออง( Wick และ Leon, 1993) ไดเสนอวงจรการเรียนรู 5 ขั้นตอนที่เรียกวา 
‘SMART Learning’ โดย 

ขั้นที่ 1 คือ การเลือกเปาหมายที่มีความสําคัญทั้งตอตัวเองและตอองคการ (Select a 
goal that’s vital to you and your company)  
 ขั้นที่ 2  คือ การทําแผนเพื่อนําไปสูการบรรลุถึงเปาหมาย (Map out how you’ll achieve 
your goal) 
 ขั้นที่ 3  คือ การปฏิบัติตามแผน (Act on your plan) 
 ขั้นที่ 4  คือ การทบทวนและประเมินวาไดเรียนรูอะไรและเรียนรูอยางไร (Review and 
evaluate what and how you learned) และ 
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 ขั้นที่ 5  คือ  วางเปาหมายสําหรับเปาหมายการเรียนรูลําดับตอไป (Target your next 
learning goal)  (ดังแผนภาพ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 4 แสดงวงจรการเรียนรูตามแนวความคิดของวิคและลีออง (Wick และ Leon ,1993) 
 

จากการรวบรวมและบูรณาการแนวคิดองคกรแตละประเภทดังกลาวดวยคานิยมหลัก 
(Core Value) ของวงจรการเรียนรูขางตน กอใหเกิดการสรางองคกรแหงความชาญฉลาด โดย
ผูวิจัยสรุปคุณลักษณะเดนขององคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED Organization) ดังนี้ : 

T : การทํางานเปนทีม (Team Work), การคิดและมุมมองเชิงระบบ (Systemic  
  Thinking) 
A : การสรางความตระหนักรู (Awareness) และมุงผลสัมฤทธ์ิขององคกร (Achievable) 
L : สมรรถนะและความสามารถในการจัดการของคกร (Learning Ability)  
E : กระบวนการเสริมพลังอํานาจและภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได (Intellectual  
  Empowerment)  
N  : การยอมรับการเปลี่ยนแปลงและความทาทาย (New Paradigm to Change) 
T   : เทคโนโลยี (Technology) ที่เหมาะสมและการสะทอนขอมูลกลับ (Feed back  
  Utilization) 
E   : การจัดการคุณภาพที่เหมาะสม (Efficiency Methods) 

Target 
วางเปาหมายสําหรับเปาหมาย 

การเรียนรูในลําดับตอไป 

Map 
การทําแผนเพื่อนําไปสูการ 

บรรลุถึงเปาหมาย 

Review & Evaluate 
การทบทวนและประเมินวาได 
เรียนรูอะไรและเรียนรูอยางไร 

Act 
การปฏิบัติตามแผน 

S.M.A.R.T. 
Learning 

Select 
การเลือกเปาหมายท่ีมีความ 

สําคัญท้ังตอตัวเองและองคการ 
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D : การวัดประสิทธิผลขององคกรอยางละเอียด( Descriptive Measurement), การสราง
  วัฒนธรรม/คุณคาองคกร (Drive Organizational Culture)  
         การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development) 
 

1.1 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
 องคการแหงการเรียนรูจะมีการเรียนรูรวมกันในระบบองคการเสมือนเปนสมองเดียว 
สมาชิกทุกคนจะตระหนักวาการเรียนรูมีความสําคัญ และสงผลตอความสําเร็จขององคการใน
ปจจุบันและอนาคต “การเรียนรูอยางตอเนื่อง” การเรียนรูของสมาชิกจะถูกใชอยางมีกลยุทธ โดย
เปนกระบวนการที่รวมเขากับงาน เรียนรูไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน เนนที่ “ความคิดสรางสรรค
และ การสรางการเรียนรู” มีการพัฒนา “สมรรถนะหลัก” เพ่ือการผลิตสินคาและบริการรูปแบบ
ใหมบนพ้ืนฐานของการ “คิดอยางมีระบบ”ใหคุณคากับ “ความรวดเร็วฉับไวและความยืดหยุน” 
(Marquardt, 2002) 
 ความสามารถในการเปนองคการแหงการเรียนรู คือ ความสามารถขององคการในการ
คาดการณและปรับตัวจากอิทธิพลของสิ่งแวดลอมไดอยางรวดเร็ว มีความเชี่ยวชาญในการถาย
โอนความรูไปยังสวนตางๆ ขององคการ ทําใหใชเวลาในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธนอย โดยองคการ
จะใชประโยชนจากพนักงานทุกระดับขององคการอยางเต็มที่ เพ่ิมความผูกพันและความคิด
สรางสรรคของพนักงาน ทําใหสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ กระบวนการ และบริการใหมไดอยาง
รวดเร็ว ดึงดูดพนักงานที่ดีที่สุดใหมาอยูในองคการ มีการเรียนรูทั้งจากคูแขงขันและผูรวมงานได
อยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเรียนรูทั้งจากความผิดพลาดไดอยางมีประสิทธิผล กระตุนใหเกิดการ
ปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่องทั่วทั้งองคการ โดยสรุปคือ องคการแหงการเรียนรูมีความสามารถใน
การปรับตัวปรับใหม (renew) และตื่นตัวที่จะคอบสนองตอสภาพแวดลอม ซึ่งเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเนื่อง (Marquardt, 2002) 
 บรรยากาศขององคการแหงการเรียนรูนั้นจะมีการสงเสริม กระตุน และใหรางวัล เพ่ือให
เกิดการเรียนรูทั้งในระดับปจเจกบุคคลและระดับกลุม มีการเรียนรูเปนเครือขายอยางสรางสรรคทั้ง
ภายในและภายนอกองคการ เปดกวางที่จะรับรูการเปลี่ยนแปลงทั้งในทางบวกและทางลบ โดย
พิจารณาวาไมวาในทางบวกหรือลบก็สามารถเปนบทเรียนไดทั้งสิ้น สมาชิกมีแรงกระตุนที่จะ
ปรับปรุงตนเองใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง อีกทั้งยังมีแรงบันดาลใจในการใครครวญและสะทอน
ความคิดใหเกิดแนวคิดรวบยอด ซึ่งสิ่งเหลานี้พนักงานในองคการแหงการเรียนรูจะกระทําเปน
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ประจําทุกวัน ที่สําคัญสมาชิกทุกคนในองคการตองสามารถเขาถึงแหลงขอมูลที่เอื้อตอความสําเร็จ
ขององคการไดอยางงายดาย และโดยเสรี (Marquardt, 2002) 
 มาคอวท(Marquardt,1996)ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรูวาประกอบดวย
ระบบยอย ที่ มีความสัมพันธ เชื่อมตอและสนับสนุนซึ่งกันและกัน (The System-Linked 
Organization Model) แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของมาคอวท (Marquardt ,1996) 
ประกอบดวย ระบบบอย 5ระบบคือ 1) ระบบยอยดานการเรียนรู :การสรางพลวัตการเรียนรู  2) 
ระบบยอยดานองคกร : การปรับเปลี่ยนองคกร  3) ระบบยอยดานบุคคล : การเพ่ิมอํานาจแก
บุคคล  4) ระบบยอยดานความรู : การจัดองคความรู  5) ระบบยอยดานเทคโนโลยี : การ
ประยุกตใชเทคโนโลยี (ดังแผนภาพที่ 5) 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 5   แสดงรูปแบบองคกรแหงการเรียนรู (The System-Linked Organization Model) 

ที่มา : Marquardt, M. J. Building the Learning Organization. 1996: 21. 
 รูปแบบขององคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวยระบบยอยที่สําคัญคือ ระบบยอยดานการ
เรียนรูจะกอใหเกิดพ้ืนฐานและสวนประกอบที่สนับสนุนเพ่ิมพูน และหมุนเวียนตอเนื่องไปยังระบบ
ยอยอื่นๆ ขององคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ระบบยอย การเรียนรูเกิดขึ้นในระดับตางๆ ทั้งระดับ
บุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร ทักษะตางๆ ของการคิดอยางเปนระบบเปนสิ่งจําเปนที่จะชวย
สนับสนุนใหมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 นอกจากระบบยอยดานการเรียนรูแลว ยังมีระบบยอยดานองคกร ระบบยอยดานบุคคล 
ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี เปนระบบยอยที่สงเสริมเพ่ิมคุณภาพและ
สงผลตอการเรียนรู ซึ่งระบบยอยเหลานี้เปนสวนที่มีความจําเปนสําหรับการสราง การธํารงรักษา 
การเรียนรูที่ยั่งยืน และเปนประโยชนในองคกรแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ระบบยอยจะมีความเปนพล
วัตร มีความเกี่ยวพันกัน ถาระบบยอยใดออนแอหรือขาดไป จะเปนผลตอระบบยอยอื่นๆ อยางมี
นัยสําคัญอีกดวย 

องคกร บุคคล 

การเรียนรู 

ความรู เทคโนโลยี 
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           สําหรับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของมาคอวท (Marquardt, 1996) ไดแบงระบบยอย
ออกเปน 
 1. ระบบยอยดานการเรียนรู: การสรางพลวัตการเรียนรู (Building Learning Dynamics) 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
  1) ระดับของการเรียนรู แบงเปนการเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning) 
การเรียนรูระดับกลุม (Group Learning) และการเรียนรูระดับองคกร (Organizational Learning) 
  2) ประเภทของการเรียนรู ไดแก การเรียนรูจากการปรับตัว (Adaptive Learning) 
การเรียนรูจากการคาดการณ (Anticipatory Learning) การเรียนรูเ พ่ือเรียนรู  (Deuteron 
Learning) และการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 
  3) ทักษะการเรียนรู ไดแก คิดเปนอยางมีระบบครบวงจร (Systems Thinking) 
รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models) ไฟแรงใฝรูควบคูศักยภาพ (Personal 
Mastery) เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) สรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) และ
การสนทนา (Dialogue) 
 2. ระบบยอยดานองคกร (Organization) :การปรับเปลี่ยนองคกร 
     องคกร คือ โครงสรางและหลักสําคัญ สําหรับการเรียนรูของบุคคล กลุม และองคกรจะ
เกิดขึ้นเพ่ือที่เปลี่ยนจากองคกรที่ไมมีการเรียนรูใหเปนองคกรที่มีการเรียนรู โครงสรางและกลยุทธ
ขององคกรใดองคกรหนึ่งตองเปลี่ยนแปลงอยางมาก ในการกาวสูองคกรเอื้อการเรียนรู โดยองคกร
จะตองเปลี่ยนแปลงรูปแบบในระบบยอยขององคกรใหมโดยคํานึงถึง 4 องคประกอบ ไดแก 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางขององคกร 
 3. ระบบยอยดานบุคคล (People) :การเพ่ิมอํานาจแกบุคคล 
     บุคคลในองคกรนั้นเปนแกนหลักขององคกรแหงการเรียนรู เนื่องจากผูนําขอมูลและ
ปรับเปลี่ยนขอมูลใหเกิดเปนความรูที่มีคุณคาในระบบยอยดานบุคคลประกอบดวยพนักงาน 
ผูบริหาร/ผูนํา ลูกคา คูคา พันธมิตร และชุมชน โดยสรุปการเพ่ิมอํานาจแกบุคคล และสรางความ
ยืดหยุนใหกับกลุมตางๆ มากขึ้น ไดแก การแบงระหวางการจัดการกับการพนักงานฝายกับ
หนวยงาน พนักงานกับลูกคา บริษัทกับลูกคา หรือระหวางบริษัทกับคูแขง โดยสามารถขยายและ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการเรียนรูขององคกรได 
 4. ระบบยอยดานความรู (Knowledge) :การจัดการกับองคความรู 
     ความรูไดกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกรมากกวาทรัพยากรดานการเงิน ตําแหนง
ทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินตางๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยที่
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วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบตางๆ และขั้นตอนการทํางานขององคกรลวนมาจาก
พ้ืนฐานของความรู และความชํานาญทั้งสิ้น พนักงานตองการความรูเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
ปรับปรุงคุณภาพของสินคาและบริการใหกับลูกคาทั้งภายในและภายนอก ซึ่งตองการความรูที่
ทันสมัยเพ่ือเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน โครงสราง และการสื่อสารใหสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น
ได  ซึ่ งระบบยอยดานความรู เปนการจัดการกับความรู  และสรางความรูขององคกร ซึ่ง
ประกอบดวยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู (Acquisition) การสรางองคความรู 
(Creation) การจัดเก็บความรู (Storage) และการถายโอนและการใชประโยชนจากความรู 
(Transfer and Utilization) ทั้งนี้  องคกรจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
กระบวนการในระบบยอยดานความรูตองดําเนินไปอยางสัมพันธกัน โดยมีการกระจายขอมูล
สารสนเทศที่อาจเกิดขึ้นไดหลายชองทางและในเวลาที่แตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายใน
องคกรควรจะไดรับการกลั่นกรอง ซึ่งการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวิธีที่เปนเชิงรุก (Proactive) 
และเชิงรับ (Reactive) 
 5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology) :การประยุกตใชเทคโนโลยี 
     จากการศึกษาของมาคอวท (Marquardt,1996) ไดกลาวถึงระบบยอยดานเทคโนโลยี
วาประกอบดวย 3 องคประกอบ ที่เก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีพ้ืนฐานของการเรียนรู และระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
จากที่กลาวมาขางตน ลักษณะองคกรแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Marquardt (1996) เปน
ระบบที่เกิดขึ้นจากการรวมตัวและประสานกันขึ้นใน 5 ระบบยอย ซึ่งเปนลักษณะการมองภาพ
โดยรวมในการพัฒนาองคกรทุกๆ ดาน ซึ่งทําใหเกิดเปนองคประกอบหรือลักษณะตางๆ โดยแตละ
ระบบยอยจะมีความเชื่อมโยงและสงเสริมซึ่งกันและกัน โดยที่จะขาดสวนใดสวนหนึ่งไมได สิ่ง
เหลานี้เปนหลักสําคัญในการพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยมีการมุงเนนการสราง
การเรียนรู 
 
1.1.1 กลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 มาคอวทและเรยโนลด (Marquardt และ Reynolds, 1994) ไดนําเสนอกลยุทธในการ
สรางองคกรแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
 1. การเปลี่ยนรูปลักษณะของการเรียนรู (Transform the Image of Learning) การ
เปลี่ยนรูปแบบทางความคิดของคนเก่ียวของกับการเรียนรู 
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 2. การพัฒนากิจกรรมการการเรียนรูเปนทีม (Develop Team Learning Activities) ใช
วิธีการตางๆ ในการพัฒนาการเรียนรูเปนทีม โดยใหเกิดการเรียนรูจากการมีสวนรวมในทีม และ
สามารถโยกยายตําแหนงของบุคลากรในหนาที่ตางๆ ได 
 3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร (Change The Role of Managers) โดยให
ผูบริหารมีการติดตามและปรับปรุงการดําเนินงาน พรอมใหการสนับสนุนทางดานการเรียนรูใน
ระยะยาว 
 4. การกระตุนใหเกิดการทําลองและกลาเสี่ยง (Encourage Experiment and Risk 
Taking) การมีระบบระบบที่สนับสนุนใหบุคลากรกลาทดลองและเปดโอกาสในการเรียนรู โดยมี
การใหผลตอบแทนและความสําเร็จตอบุคลากรที่กลาคิดกลาทํา 
 5. การสรางกลไกเพื่อเผยแพรการเรียนรู (Build Mechanics to Disseminate Learning) 
ตองดําเนินการเผยแพรการเรียนรูใหเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 
 6. การใหเพ่ิมพลังอํานาจบุคคล (Empower People) โดยมีการใหอิสระในการปฏิบัติงาน 
และเพ่ิมพลังอํานาจใจการเรียนรูเพ่ือใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางเต็มความสามารถ และมี
ความคิดสรางสรรค 
 7. การพัฒนาวินัยของการคิดเปนระบบ (Develop the Discipline of System Thinking) 
เปนความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเก่ียวของซึ่งกันและกันขององคกร 
 8. การสรางวัฒนธรรมและปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create Culture of Continuous 
Improvement) เปนกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ ซึ่งเปนสิ่งที่องคกรตองสรางเปนวัฒนธรรม
เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงอยูตลอดเวลา 
 
1.1.2 ตัวแบบองคการแหงการเรียนรู 
 ตัวแบบองคการแหงการเรียนรูระดับโลก (Global Learning Organization Models : 
Organization Learning) ที่เสนอโดย Marquardt & Reynolds (1994, อางถึงใน ปณิตา  พนภัย, 
2550) ประกอบดวยองคประกอบ 11 ประการคือ 
 1) โครงสรางท่ีเหมาะสม สําหรับองคการแหงการเรียนรูระดับโลก ควรจะมีขนาดเล็ก
และคลองตัว สายการบังคับบัญชาสั้น ไมเนนการควบคุม กระบวนการทํางานไมซ้ําซอน เปน
โครงสรางที่สะทอนภาพ โดยรวมขององคการและนําไปสูเปาหมายรวมกัน เนนการทํางานเปนทีม 
เพ่ือสนับสนุนความรวมมือและทํางานรวมกันในการขับเคลื่อนพลังความคิด และการกระทําตอ
การดําเนินนโยบาย 
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 2) วัฒนธรรมการเรียนรู องคการจะตองสรางบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู จัดใหมี
สิ่งจูงใจในการสรางสรรคนวัตกรรม กลาคิด กลาเสี่ยง โดยสงเสริมการเรียนรูจากประสบการณ 
เนนการรังฟงและเปดเผย รวมทั้งสนับสนุนใหบุคคลรับผิดชอบที่จะเรียนรูดวยตนเองและสราง
โอกาสในการพัฒนาตนเองใหเกิดเปนนิสัย เรียนรูจากการทํางานรวมกับผูอื่น โดยการสนับสนุน
ขององคการ 
 3) ใหอํานาจพนักงานและเสริมสรางพลังของพนักงาน โดยการลดการพ่ึงพิงผูอื่น 
และผลักดันใหพนักงานรับผิดชอบในการเรียนรูดวยตนเอง อีกทั้งสงเสริมใหพนักงานตัดสินใจ 
แกปญหา เพ่ิมผลผลิต และสรางสรรคผลงานดวยตนเอง โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนา
กลยุทธ เพื่อใหการคิดและการกระทําของพนักงานสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 
 4) การตรวจสอบสภาพแวดลอม เพ่ือคาดการณและเตรียมการสําหรับการปรับตัวที่
เหมาะสม การคาดการณที่แมนยําจะทําใหองคการมีอิทธิพลเหนือสภาพแวดลอมได รวมทั้ง
องคการสามารถเลือกเปาหมายดานสภาพแวดลอมที่จะตอบโตไดดวยการกําหนดสิ่งที่จะเรียนรู 
 5) การสรางและการถายโอนความรู องคการจะตองมีความสามารถที่จะประยุกตใช
ความรูที่ชัดแจงและไมชัดแจงใหกลายเปนแหลงที่สรางมูลคาเพิ่มใหองคการ จึงตองมีการสราง 
แบงปน และถายโอนความรูทั่วทั้งองคการ 
 6) เทคโนโลยีการเรียนรู การเลือกใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมจะสนับสนุนใหองคการ
สามารถสกัดและแสวงหาความรู ประมวลผล จัดเก็บ สราง และถายโอนความรูใหแพรหลายทั่วทั้ง
องคการ 
 7) คุณภาพ เปนปจจัยที่สําคัญในความสําเร็จขององคการ โดยองคการควรยึดหลักการ
จัดการคุณภาพแบบองครวม (TQM) ประกอบกับแนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 8) กลยุทธ องคการควรใชการเรียนรูที่ตอเนื่องและบูรณาการการเรียนรูเขากับทุก
กระบวนการในองคการ รวมทั้งสงเสริมคนในองคการใหมีกรอบความคิดในลักษณะการคาดการณ
ในอนาคต คิดอยางเปนระบบและเรียนรูจากการกระทํา 
 9) บรรยากาศท่ีสนับสนุน คือการใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน เคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย ยอมรับความแตกตาง เนนความเสมอภาคและความ
อิสระ มีมนุษยธรรม และเปนประชาธิปไตย 
 10) การทํางานเปนทีมและเครือขาย การเรียนรูโดยอาศัยความรวมมือ แบงปน และ
รวมพลัง ทั้งภายในทีมและระหวางองคการ สรางเครือขายพันธมิตร เครือขายระดับโลก เครือขาย
ขามสายงาน เพ่ือแสวงหาแนวทางใหมๆ และแบงปนขอมูล 
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 11) วิสัยทัศน ที่แสดงภาพในอนาคตขององคการ เพ่ือสื่อความหมายใหกับทุกคนใน
องคการ ทําใหทุกคนมีวิสัยทัศนรวมกัน มุงเปาหมายเดียวกัน ทั้งนี้ เพราะการเรียนรูจะเกิดขึ้นเม่ือ
บุคคลผูกพันกับเปาหมายที่ตองการบรรลุอยางแทจริง  
 
1.2 องคกรแหงนวัตกรรม (Innovative Organization)  
        1.2.1 ความหมายองคกรแหงนวัตกรรม 
 นักวิชาการหลายทานใหความหมายของ “องคกรแหงนวัตกรรม” สรุปไดดังนี้ 
 กานต  ตระกูลฮุน (2551) อธิบายวา องคกรแหงนวัตกรรม เปนยุทธศาสตรที่สําคัญในการ
ผลักดันธุรกิจให เติบโตอยางย่ังยืน ทั้งในดานการคิดพัฒนาสินคา บริการ รูปแบบธุรกิจ 
กระบวนการทํางาน และการสรางบุคลากรในทุกระดับ 
 อติเทพ  พิศาลบุตร (2549) ใหความเห็นวาองคกรแหงนวัตกรรมเปนทิศทางหลักของการ
ทําธุรกิจสมัยใหม ถาธุรกิจไมมีองคความรูใหไปตอยอดนวัตกรรมก็เปนการยากที่จะทําใหองคกร
เติบโตยั่งยืน องคกรแหงนวัตกรรมมีจุดเริ่มตนจากการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) เสียกอน แลวคอยไปตอยอดสถานภาพองคกรแหงนวัตกรรม (Innovative 
Organization) อีกที 
 สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ (2547) อธิบายวา องคกรแหงนวัตกรรม (Innovative 
Organization) มีความหมายที่แตกตางกันสองประการ กลาวคือ เปนองคการที่เปนตนกําเนิดของ
นวัตกรรม หรือเปนองคการที่สนับสนุนการทํานวัตกรรมของบุคลากรภายในองคการนวัตกรรมจะ
รังสรรคนวัตกรรมโดยใชปจจัยที่หลากหลายมิใชเฉพาะการทําวิจัยและพัฒนาทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพียงอยางเดียว เชน บริษัท 3M ไมไดเปนองคการนวัตกรรมเสมอไป
ถึงแมวางานวิจัยและพัฒนาของบริษัทจะมีนวัตกรรมสูงก็ตาม 
 เซลเวย  เบคเกอร  (Becker, 1964) ใหคํานิยามวา องคกรแหงนวัตกรรมเปนการ
ปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองคกร หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนสิ่งที่ไมเคยปรับเปลี่ยนมา
กอน 
 โรเบิรต  เอ็ม (Robert, 1995) อธิบายวา องคการแหงนวัตกรรม ( Innovative 
Organization) คือ องคการที่พยายามมองหาหนทางนําเอาทรัพยสิน และทรัพยากรทั้งหลายที่มี
อยูที่ใหผลประโยชนและผลิตผลตอองคการในปริมาณนอยมาปรับปรุงใช เพ่ือใหไดผลตอบแทน
และผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น 
 ในทรรศนะของผูเรียบเรียง องคกรแหงนวัตกรรมเปนแนวคิดการบริหารจัดการองคกรแนว
ใหม ในการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองคกร หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนสิ่งที่ไมเคย
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ปรับเปลี่ยนมากอน เพื่อตอบสนองตอสิ่งเราของบริบทโลกาภิวัตนที่มีความรูและนวัตกรรมเปน
ปจจัยหลักในการเพ่ิมคุณคา พัฒนา ผลิตสินคาและบริการที่ดี มีคุณภาพ เพ่ือตอบสนองความ
ตองการ และความพึงพอใจของลูกคา ความอยูรอด และความสามารถเชิงการแขงขันขององคกร
ในตลาดการคาโลกเสรี 
 
1.2.2 ปจจัยท่ีสงผลตอการสรางองคกรแหงนวัตกรรม 
 เวรคคิง (Vrakking, 1990) ศึกษาองคการนวัตกรรม โดยมุงหาความสัมพันธระหวาง
ทฤษฎีและแนวปฏิบัติของที่ปรึกษาในการบริหารจัดการองคการ โดยเฉพาะความตองการสําหรับ
การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการนวัตกรรม ผลในการศึกษาพบวา ปจจัยที่เปนองคประกอบของ
การจัดการนวัตกรรมในองคการ ประกอบดวย 4 ปจจัยสําคัญคือ 
 1. การจัดการปจจัยดานทรัพยากรเทคโนโลยี (Technological Resource Management) 
      ทรัพยากรเทคโนโลยี คือ การจัดการ การสะสมความรู และประสบการณ ปฏิบัติจริง 
(Experience) กับเทคโนโลยีที่มีอยู (Technologies Available) การมีความรูและสามารถใชเปน 
(Know-how) เทคโนโลยีมีความจําเปนตอการผลิต เพ่ือใหเกิดความเขาใจ (Insight) กับเทคโนโลยี
ที่มีอยูและกําลังจะเกิดขึ้น ดังนั้นองคการจะตองมีการประเมินเทคโนโลยี (Technologies 
Assessment) เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและเขากันไดของเทคโนโลยีที่เปนเทคโนโลยีแบบ
ใหมทั้งในปจจุบัน และอนาคตที่จะสงผลกระทบตอทักษะขององคการและศักยภาพทางดาน
เทคโนโลยี (Potential Technologies) โดยเฉพาะในสาขาเทคโนโลยีขั้นสูงที่มีผลโดยตรงกับการ
ผลิต การขนสง การจางงานระดับของการลงทุน และความเปนอยูของหนวยเศรษฐกิจโดยรวมของ
หนวยธุรกิจทั้งหมด โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมและที่ตั้งของบริษัทจะเปนตัวกําหนดของกลยุทธที่
มุงสูการลดตนทุน หาผลิตภัณฑที่เหมาะสม และผลิตภัณฑที่หลากหลายหรือดําเนินการตาม
แนวทางเทคโนโลยีที่เฉพาะเจาะจง การวิจัยในระบบการผลิตที่มีความยืดหยุน (Flexibility) ได
แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาปจจัยดานเทคโนโลยีทําใหพวกเขามีความสามารถในการแขงขันได 
แนวคิดทางดานนวัตกรรมหลักทั้งหลายถูกสรางมาจากความเหมาะสมทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลมากในการสรางความเปลี่ยนแปลง
โครงสรางของอุตสาหกรรม เห็นไดชัดเจนในการที่บริษัทมีสวนเก่ียวของกับงานบริการ เชน งาน
ธนาคาร สายการบิน เปนตน 
 2. การจัดการปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 
      พนักงานถือเปนผูสรางนวัตกรรม ดังนั้น องคการตองใหการศึกษาหรือฝกอบรมให
พนักงานมีความรูที่สามารถนําไปเชื่อมโยงกับความคิดสรางสรรคและความเปนภาวะผูประกอบ 
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(Entrepreneurship) เพ่ือใชในการสรางนวัตกรรม ในขณะเดียวกันองคกรควรจะทําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันตอองคการ (Commitment) โดยการนําระบบการจัดการสายอาชีพ (Career 
Management) เขามาใช จากวิจัยองคการที่ประสบความสําเร็จจะตองมีการรักษาความรูและ
ความทาทายเอาไว โดยการรักษาและสรางความผูกพันของพนักงานใหเกิดขึ้น องคการจะตอง
สรางใหเกิด “ทีมรวมสายงาน” (Team Composition) เพ่ือใหเกิดความหลากหลายทางดาน
ความคิด ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญและประสบการณการทํางาน ขณะเดียวกัน
องคการตองมีวัฒนธรรม (Culture) ที่เปนคานิยมรวมที่เนนความสําเร็จในการทํางาน และการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน รวมไปถึงการมีกฎระเบียบภายใน (Internal regulations) และโครงสราง 
(Structure) ที่สอดคลองเปนเหตุเปนผล และภาวะผูนํา (Leadership) ที่กลาเสี่ยงและสามารถ
สรางแรงจูงใจใหกับทีมงาน เม่ือองคการมีวัฒนธรรมที่เหมาะสมแลว ก็จะทําใหเกิดพฤติกรรม
นวัตกรรมและผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
 3. ปจจัยดานสภาวะเงื่อนไขขององคการ (Organization Conditions) 
      กระบวนการของนวัตกรรมนั้นมีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับปจจัยดานสภาวะเงื่อนไขของ
องคการ การสรางนวัตกรรมจะขึ้นอยูกับวิสัยทัศน กลยุทธ และโครงสรางองคการ 
  3.1 วิสัยทัศน ถือเปนเง่ือนไขหลักในการจัดการนวัตกรรมตองการวิสัยทัศนที่
แสดงถึงความปรารถนาที่เดนชัดในการสรางนวัตกรรม 
  3.2 กลยุทธองคการ ควรพัฒนากลยุทธใหมีความชัดเจนภายใตนโยบายทั่วไป ซึ่ง
ควรมีการระบุถึงเปาหมายและแนวทางการดําเนินธุรกิจ 
  3.3 โครงสรางองคการ จะตองสงเสริมศักยภาพดานนวัตกรรม องคการจึงตอง
ปรับโครงสรางให มีความเหมาะสมกับแนวทางขององคการ ซึ่ งโครงสรางองคการแบบ 
(Adhocracy) ถือเปนโครงสรางที่มีความยืดหยุนเหมาสมกับแนวทางการพัฒนานวัตกรรม ที่ตองมี
ความรวดเร็ว การควบคุม และคุณภาพ 
 นอกจากการจัดการปจจัยภายในองคการแลว การทําความเขาใจสภาพแวดลอม และ
ตลาดก็เปนสิ่งที่สําคัญและมีการเปลี่ยนแปลงแผนนวัตกรรมมีความสําคัญอยางมากตอการ
แขงขันและตองพิจารณาวามันไกลหรือยากแคไหนที่จะสามารถไปใหถึงหรือทําใหได องคการตอง
รูวาลูกคาตองการอะไรมากที่สุด แลวองคการก็จะตอบสนองความตองการนั้น สภาวะเง่ือนไข
ภายนอก สภาพการเมือง และเศรษฐกิจจะเปนตัวชี้วัดสําหรับแนวทางในความพยายามเบื้องตน
ในการจัดการนวัตกรรม 
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 4. ปจจัยดานการปฏิบัติการ (Operational Guidance) 
      องคการสวนใหญขาดการวางแผนและงบประมาณในระยะยาวในการสรางนวัตกรรม 
จึงทําใหเกิดความลมเหลวในการสรางนวัตกรรม ดังนั้น องคการจะตองใหความใสใจกับการ
จัดการดานงบประมาณ (Budget) และการวางแผนและการคัดเลือกโครงการ (Planning and 
Selection Projects) การควบคุมเปนสิ่งสําคัญในการสรางนวัตกรรม ประเด็นที่สําคัญที่สุดคือ การ
ควบคุมงบประมาณ (Budget) และเวลา (Time) ความเร็ว (Speed) เปนเสมือนอาวุธในการตอสู 
เวลา คือ ปจจัยใหม ที่มีความสัมพันธโดยตรงตอความยืดหยุน เปนที่ทราบกันวานวัตกรรม
ทั้งหลายเกิดขึ้นทุกวันจากกรอบของเวลา 
 ควินน (Quinn, 1991) ศึกษาคุณสมบัติหลัก 7 ประการที่สนับสนุนการสรางนวัตกรรมจน
ประสบความสําเร็จ อันประกอบดวย 
 1. บรรยากาศและวิสัยทัศน (Atmosphere and Vision) 
       นวัตกรรมจะเกิดขึ้นในองคการไดนั้น ผูบริหารระดับสูงตองเห็นคุณคาของนวัตกรรม 
และมีการบริหารดวยระบบคานิยมและบรรยากาศที่มีการสนับสนุนและกระตุนใหคนในองคการ
สรางนวัตกรรม รวมทั้งมีวิสัยทัศนและวัตถุประสงคในการสรางนวัตกรรมที่ชัดเจน มีความเปนไป
ไดจริงตามกรอบเวลาที่กําหนดไว 
 2. การปรับตัวเขาหาตลาด (Orientation to the market) 
      ในการสรางนวัตกรรมจะตองคํานึงถึงความเปนไปไดทางการตลาด โดยการมุงเนนให
ความสําคัญกับความตองการลูกคา (Customer oriented) ในองคการนวัตกรรมขนาดใหญ
ผูจัดการจะใหความสําคัญกับการมองหาและแกปญหาที่เกิดขึ้นกับลูกคากอนเปนอันดับแรก 
 3. องคการที่มีขนาดเล็กกะทัดรัดและแบนราบ (Small Flat Organization) 
      องคการนวัตกรรมควรมีโครงสรางองคการแบบแบนราบและมีทีมงานโครงการ (Team 
Project) ที่มีขนาดเล็ก ประมาณ 6-7 คน ซึ่งเปนจํานวนที่มากพอสําหรับความหลากหลายของ
ทักษะและจํานวนที่เหมาะสมนี้จะชวยใหสมาชิกภายในทีมงานมีความผูกพน และการสื่อสาร
ภายในทีมงาน ลักษณะองคการแบบเล็กกะทัดรัดและแบนราบจะชวยใหกระบวนการทํางานเกิด
ความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
 4. แนวทางดําเนินการหลายรูปแบบ (Multiple Approaches) 
      นวัตกรรมเปนเรื่องที่ไมสามารถคาดการณสามารถเกิดขึ้นไดเสมอ เทคโนโลยีหรือ
วิธีการที่นําไปใชก็อาจประสบความสําเร็จหรือลมเหลวในการสรางนวัตกรรมไดเชนกัน ดังนั้น 
องคการตองสนับสนุนใหแนวทางดําเนินการหลายรูป โดยใชวิธีการพัฒนาแบบคูขนานหรือการมี
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ทางเลือกสําหรับการสรางและพัฒนาผลิตภัณฑหนึ่งชนิดหรือหนึ่งโครงการหลาย ๆ ทางเลือก เพ่ือ
ชวยปองกันความผิดพลาดและเปนการจูงใจใหพนักงานเขารวมคิดคน องคการตองพัฒนา
คุณภาพของขอมูล เพราะขอมูลจะเปนเครื่องมือที่สําคัญในการตัดสินใจ 
 5. การพัฒนาอยางตอเนื่องรวดเร็ว (Development shoot-outs) 
      องคการควรดําเนินการพัฒนาอยางตอเนื่องและรวดเร็วเพ่ือหาตนแบบ และเมื่อมี
ตนแบบ (Prototype) ของสินคาหรือนวัตกรรมแลวจะชวยในการตัดสินใจไดงายขึ้นและเปนการลด
ความเสี่ยง ในการเลือกทางเลือกในการวิเคราะหความตองการของตลาด ทั้งนี้ อาจมีความกังวล
เรื่องประสิทธิภาพ จึงควรดําเนินการแบบคูขนานกันไปจะชวยลดตนทุน เนื่องจากวามีความเปนไป
ไดที่จะประสบความสําเร็จและลดเวลาในการพัฒนาดวย 
 6. การเรียนรูโดยถายทอดขอมูลระหวางกัน (Interactive Learning) 
      องคการจะตองมีสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศที่สงเสริมและสนับสนุนนวัตกรรมที่
สรางแรงจูงใจใหพนักงานมีการเรียนรูแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน ซึ่งอาจเปนการเรียนรู และ
การสํารวจแนวคิดในลักษณะขามสายงานภายในองคการ หรือการแลกเปลี่ยนความรูจาก
ภายนอกองคการที่หลากลาย เชน ลูกคา คูคา และซัพพลายเออร เปนตน ความรูที่ไดมาจะ
กลายเปนวัตถุดิบ หรือเครื่องมือที่ใชในการสรางนวัตกรรม 
 7. ทีมงานเฉพาะกิจงาน (Skunk Works) 
      งานที่มีความอิสระคลองตัวทําใหพนักงานสามารถมีอิสระในการคิดและตัดสินใจ ซึ่ง
แตกตางจากรูปแบบการทํางานแบบดังเดิมหรือระบบราชการ (Bureaucracy) ลักษณะของการ
ทํางานแบบนี้จะทําใหเกิดความรวดเร็วในการอนุมัติหรือสั่งการ มีการสื่อสารที่เปดเผยและเปด
โอกาสใหมีการคนควาทดลองสิ่งใหม ๆ การทํางานเชนนี้จะทําทีมงานมีระดับเอกลักษณ ของกลุม
สูงและมีความจงรักภักดีกับสิ่งที่พวกเขาสนใจ 
 
 ฮารเม็ด  (Ahmed, 1998) ใหความเห็นวาความสําเร็จของการสรางนวัตกรรมในองคการ
นั้น จะประสบความสําเร็จไดจะตองเริ่มจากการสรางสิ่งตาง ๆ ดังนี้ 
 1. โครงสรางองคการที่ยืดหยุน 
 2. ผูนํามีความมุงมั่นและมีสวนรวมในการสนับสนุนนวัตกรรม 
 3. สรางบรรยากาศที่ทาทายและเชื่อมั่นในการกระทํา 
 4. ใหอิสระทางความคิด 
 5. ใหความสําคัญกับอนาคตและพรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง 
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 6. สรางบรรยากาศที่นาเชื่อถือ ไววางใจ และเปดเผย 
 7. การสรางบรรยากาศแหงการยกยองชมเชย 
 8. สนับสนุนการทํางานขามสายงานภายในองคการ 
 9. สรางเรื่องราวของความสําเร็จตาง ๆ ที่เกิดขึ้น และสื่อสาร 
 10. การใหรางวัลและสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 
 11. การใหเวลากับนวัตกรรมและการฝกอบรม 
 
 กูชมารสกิ (Kuczmarski, 2003) ใหความเห็นวา องคประกอบที่สําคัญในการสราง
นวัตกรรมประกอบดวย ปจจัยสําคัญ ดังนี้ 
 1. ผูบริหารมีทัศนคติที่ดีและสนับสนุน 
 2. ผูบริหารดานนวัตกรรม (CIO) มีความมุงม่ันทุมเทในการสรางนวัตกรรม 
 3. มีความเห็นดวยหรือเห็นพองตองกันตอกลยุทธการสรางผลิตภัณฑใหม 
 4. ความสมดุลระหวางการสรางสินคาใหมและเทคโนโลยีสนับสนุน 
 5. ลูกคาจะเปนผูผลักดันการพัฒนากระบวน 
 6. จัดต้ังทีมงานขามสายงานเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑใหม 
 7. มีการใหรางวัลแกผูมีสวนรวมสรางผลิตภัณฑใหม 
 8. สรางวัฒนธรรมและคานิยมนวัตกรรม 
 9. วัดประเมินผลระบบและนวัตกรรม 
 
 ราลฟ (Ralph Katz, 2006) กลาววาองคการจะตองมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิด
สรางสรรค เพ่ือพัฒนาเปนนวัตกรรมในองคการ ซึ่งองคการจะตองประกอบไปดวยองคประกอบที่
สําคัญ ดังนี้ 
 1. การกําหนดทิศทางและกลยุทธที่สงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 2. มีวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 3. ผูนําในองคการเห็นความสําคัญและสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 4. มีองคการที่สงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 5. มีพนักงานและทีมงานที่มีความคิดสรางสรรค 
 6. มีระบบการใหรางวัลตอบแทนแกพนักงาน 
 7. มีระบบการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมในการสรางนวัตกรรม 
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 8. มีชองทางการสื่อสารที่เปดกวาง 
 9. มีการจัดการองคความรูภายในองคการ 
 
 ไวทและบรูตัน (White & Bruton, 2007) อธิบายวา การนํากลยุทธดานนวัตกรรมเขามาใช
ในองคการจะเก่ียวของกับองคประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
 1. โครงสรางองคการ 
 2. การจางงานและความสัมพันธของพนักงาน 
 3. การตัดสินใจ 
 4. การสื่อสาร 
 5. วัฒนธรรมองคการ 
 6. สิ่งจูงใจของพนักงาน 
 
 ซาปโร (Shapiro, 2006) อธิบายวา องคการที่จะพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรมตองมี
สมรรถภาพหลัก (Capabilities) 5 ประเด็นคือ 
 1. กลยุทธและลูกคา (Strategy and Customer) 
 2. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measure and Performance) 
 3. กระบวนการทํางานและระบบสนับสนุน (Process and Infrastructure) 
 4. พนักงาน (People) พนักงานมีความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurs) 
 5. เทคโนโลยี (Technology) 
 
 วอน  แสตมม (Von Stamm, 2008) ใหความเห็นวา องคการแหงนวัตกรรมประกอบไป
ดวยองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 
 1. กลยุทธและวิสัยทัศน ไมมีความคลุมเครือ บอกวาที่ไหนที่องคการตองการหรืออยากจะ
เปนในอนาคต 
 2. รูปแบบผูนํา ผูนําองคการตองสนับสนุนและสงเสริมนวัตกรรม มีความทุมเทมุงม่ันดวย
ใจจริงในการพัฒนาสิ่งแวดลอมที่สงเสริมใหกลาทดลอง คนหาและรวมมือ และอดทนกับความ
ลมเหลว ผูนําลักษณะนี้อยูในทุกระดับขององคการ โดยเริ่มที่ผูนําระดับสูงขององคการกอน 
 3. กระบวนการ ควรมีเพ่ือการสนับสนุนวัฒนธรรมของนวัตกรรม แตถาใชกระบวนการใน
การควบคุมมันก็จะกลายเปนอุปสรรคขัดขวาง 
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 4. วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งสําคัญในการผลักดันพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งจะไดรับการ
สนับสนุนจากเคร่ืองมือและการทํางานของฝายบุคลากร ความทาทายจากสถานการณปจจุบัน 
การรวมมือ การทดลอง และกาเรียนรูจากความลมเหลวมันเปนสัญญาณของวัฒนธรรมนวัตกรรม 
 5. สิ่งแวดลอมทางกายภาพของการทงาน มีบทบาทในการสนับสนุนพฤติกรรมไปสูการ
สรางนวัตกรรมในองคการ เชน การรวมมือ โอกาสในการเผชิญหนากับบุคลากรอื่น ๆ การ
เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมในการทํางานจะเปนสัญญาณที่แทจริงของการเปลี่ยนแปลงที่ถาวร 
 6. ปจจัยภายนอกมีความสําคัญตอการเปนองคกรแหงนวัตกรรมใน 2 ประเด็น ดังนี้ 
  1) ความเขาใจในบริบทที่องคการดําเนินการอยู 
  2) การเชื่อมโยงกับปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพล เชน ลูกคา ผูจัดหาวัตถุดิบ เปนตน 
 
 ในทรรศนะของผูเรียบเรียงเห็นวา ปจจัยที่สงผลหรือมีความสําคัญตอการสรางองคกรแหง
นวัตกรรม ประกอบดวยองคประกอบหลัก 11 ประการ คือ 
 1. ผูบริหารที่มีทัศนคติ สนับสนุนและสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ 
 2. ผูบริหารดานนวัตกรรมที่มีความมุงม่ัน ทุมเทและมีสวนรวม 
 3. ทิศทางและกลยุทธขององคการที่สงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 4. วัฒนธรรมและคานิยมในนวัตกรรมขององคการที่มุงเนนความสําเร็จขององคการ และ
ลูกคาเปนสําคัญ 
 5. โครงสรางการบริหารงานที่ยืดหยุนขององคการ 
 6. สภาวะเง่ือนไขขององคกรและบรรยากาศการทํางานบนฐานของการจัดการความรู 
 7. การสื่อสารเพ่ือการประชาสัมพันธ 
 8. ระบบการบริหารทุนมนุษยเชิงระบบที่มุงเนนขีดความสามารถของพนักงานเปนสําคัญ 
 9. รูปแบบการทํางานเปนทีม และการทํางานขามสายงาน 
 10. การใหอิสระทางความคิดและการตัดสินใจในการทํางาน 
 11. การประเมินผลระบบและนวัตกรรม 
 
1.2.3 องคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรม 
 กานต  ตระกูลฮุน(อางถึงในกีรติ ยศยิ่งยง, 2552)อธิบายวาองคกรแหงนวัตกรรม
ประกอบดวย 
 1. นวัตกรรมทางดานบุคลากร (Innovative People) เปนการกําหนดรูปแบบของบุคลากร 
เพ่ือทําการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรกันเสียใหม ใหกลายเปนวัฒนธรรมนวัตกรรมที่สนับสนุน 
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และสรางบรรยากาศใหพนักงานทุกระดับมีการคิดนอกกรอบ เปดใจรับฟงความคิดเห็น กลาแสดง
ความเห็น กลารับความเสี่ยงในการทดลองสิ่งแปลกใหม มีการพัฒนาตนเองและใหรางวัล
พนักงานที่มีสวนในการพัฒนานวัตกรรมดวย โดยไดกําหนดลักษณะของพนักงานภายใต
วัฒนธรรมดังกลาว มี 5 ประการ คือ กลาเปดใจรับฟง กลาคิดนอกกรอบ กลาพูด กลาทํา กลา
เสี่ยง กลาริเริ่ม และกลาเรียนใฝรู 
 ตัวอยางนวัตกรรมดานบุคลากรของเครือซีเมนตไทยในตลาดตางประเทศนั้น เครือซีเมนต
ประกอบไปดวยพนักงานจํานวน 90% ที่เปนชาวตางชาติ ดังนั้นเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกรจึงจําเปนที่จะตองทําการปรับเปลี่ยนรูปแบบเพ่ือใหเกิดการทํางานที่สอดคลองกับความ
ตองการลูกคา และสอดคลองกับการเปลี่ยนไปของภาวะเศรษฐกิจรวมไปถึงสอดคลองกับภาวะ
ตนทุนคาขนสง โดยเฉพาะเรื่องของน้ํามันที่อุตสาหกรรมตาง ๆ ตองเผชิญกับปญหาตนทุนที่สูงขึ้น 
 ดังนั้น จึงเปนการดี ถาหากเครือซีเมนตไดใชประโยชนจากบุคลากรในบริษัทใหเกิด
ประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เนื่องจากจะสามารถลดคาใชจายจึงสงผลใหตนทุนโดยรวมขององคกร
ตํ่าลง เปนผลทําใหสามารถสรางสรรคสิ่งใหมไดอยางเต็มที่ นอกจากการกระตุนใหพนักงานมีการ
เปลี่ยนแปลงแลว เครือซิเมนตไทยยังไดขยายตอไปถึงพนักงานที่จะรับเขาทํางานใหมดวย โดยเปด
โอกาสใหผูสมัครที่มีลักษณะหรือความคิดแตกตางจากโครงสรางเดิม ๆ มากขึ้น รวมถึงการรับ
สมัครพนักงานในระดับ Mid-career มากกวาเดิมที่นิยมรับเด็กจบใหม ซึ่งมีผลใหถูกปลูกฝง
วัฒนธรรมองคกรจนกลายเปนบุคลิกของคนเครือซิเมนตไทยที่มีลักษณะเดียวกัน แตการได
พนักงานระดับ mid-career จะชวยใหพนักงานมีความคิดที่แตกตางและหลากหลายยิ่งขึ้น 
 2. นวัตกรรมทางดานผูนํา (Innovative Leader) เปนการกําหนดโครงสรางของ
คุณลักษณะของพนักงานระดับบริหาร เพ่ือใหเกิดภาวะความเปนผูนํา 3 ประการ ไดแก ผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ผูสนับสนุนและผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการทําเปนตัวอยางใหกับพนักงาน 
ตลอดจนบุคลากรในองคกร เพ่ือกระตุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรู ดังนั้น ผูบริหารเครือ
ซีเมนตไทยจึงทําเปนขอมูลขาวสาร  โดยใชผานสื่อตางๆ อยางสมํ่าเสมอ รวมทั้งมีการจัดกิจกรรม
สงเสริมแลกเปลี่ยนความรูที่เปนประโยชนตอการทํางาน และรวบรวมความรูในเรื่องตาง ๆ ที่เปน
ประโยชนตอองคกรไวในระบบบริหารความรู ผานการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือใหเกิดความ
รวดเร็ว และการมีประสิทธิภาพในเรื่องของระบบการทํางายภายในองคกรได 
 3. นวัตกรรมทางดานลูกคาสัมพันธ (Innovative CRM) คือ การเพ่ิมมูลคาการซื้อของ
ลูกคาแตละราย ดวยระบบ Supply Chain Management ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะใน
ภาวะตนทุนน้ํามันที่สูงขึ้น ซึ่งประโยชนที่ไดจากการใชระบบ Innovation นั่นก็คือ ระบบจะทําให
เราทราบถึงชวงเวลาที่ลูกคาจะทําการเจรจาสั่งซื้อสินคาขององคกรได ซึ่งเปนผลทําใหองคกร
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สามารถผลิตสินคา และทําการจัดสงใหกับบริษัท หรือรานคา ที่ เปนตัวแทนจําหนายใน
ตางประเทศไดอยางเหมาะสม และเปนผลดีตอองคกรในเรื่องของการประหยัดตนทุนคาจัดเก็บ
สินคา จนถึงลดคาใชจายในการผลิตที่เกินจํานวนการจําหนายได 
   เซลเวย (Selwyn W.Becker,1964) กลาววาองคกรแหงนวัตกรรมเปนการใชองคความรูใน
การสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นกับองคกรเชิงระบบ เพ่ือเพ่ิมคุณคา พัฒนา ผลิตสินคาและบริการที่ดี
มีคุณภาพเพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของลูกคา รวมถึงสรางความไดเปรียบ
เชิงการแขงขันในบริบทของกระแสโลกาภิวัตนที่รุนแรง ในปจจุบันการสรางองคกรแหงนวัตกรรม 
จึงจําเปนตองมีความรูความเขาใจในประเด็นตาง ๆ ขององคกรเปนอยางดี ดังนั้น การสรางองคกร
แหงนวัตกรรมจึงมีหลักการพ้ืนฐาน 8 องคประกอบสําคัญ สรุปรายละเอียดได คือ 
 1. ตองมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับธุรกิจอยางดี (Business Knowledge) 

1.1 มีความเขาใจเก่ียวกับลูกคาทั้งหมดขององคกรตามหวงโซแหงคุณคา 
1.2 มีความเขาใจเก่ียวกับวิธีการที่องคกรจะตองสรางคุณคาใหกับลูกคา 
1.3 มีความเขาใจเก่ียวกับอิทธิพลของอุตสาหกรรม ตลาด ผลิตภัณฑและการบริการ 

 2. ตองนําคุณคา และพันธกิจขององคกรเขาเปนเรื่องเดียวกัน 
2.1 นําคุณคาหลักขององคกรรวมเขาเปนเรื่องเดียวกันกับพันธกิจ 
2.2 นํานวัตกรรมกับเปาหมายธุรกิจผสมผสานกัน 
2.3 สื่อสารถึงความสําคัญธุรกิจของนวัตกรรม 
2.4 สรางและประเมินนวัตกรรมการปฏิบัติงาน 

 3. ภาวะผูนําและการจัดการ (Leadership and Management) 
3.1 สรางบทบาท ความรับผิดชอบ และเจตนารมณในการผลักดันนวัตกรรม 
      เขาสูองคกร 

 4. การจูงใจพนักงานใหสรางสรรคนวัตกรรม (People Motivation and Innovation) 
4.1 กระตุนธรรมชาติของพนักงานใหมีพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม 
4.2 สรางระบบการใหรางวัลและการจดจํา 

 5. วัฒนธรรมและบรรยากาศการทํางาน (Culture and Work Climate) 
5.1 พัฒนาการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมทางสังคมเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม 

 6. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง (Capacity for Change) 
6.1 ใชเทคนิคการจัดการการเปลี่ยนแปลงอยางจําเพาะเจาะจงและมีนวัตกรรม 
6.2 ใชสมรรถนะขององคกรใหเกิดนวัตกรรม 
6.3 มีการปฐมนิเทศลวงหนาการเปลี่ยนแปลง 
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 7. องคกร และธรรมาภิบาล (Organization and Governance) 
7.1 มีกระบวนการ ระบบ รูปแบบ วิธีการ และการบริหารองคกรบนฐานของธรรมา 
ภิบาล เพื่อสนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม 

 8. สมรรถนะ/ศักยภาพของพนักงานแตละคน (Individual Capacity) 
8.1 มีสมรรถนะ คุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่สามารถคิดและปฏิบัติเชิง 
นวัตกรรม 

 
หลักการพื้นฐานขององคกรแหงนวัตกรรม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 6 หลักการพ้ืนฐานขององคกรแหงนวัตกรรม 
               ท่ีมา เซลเวย เบคเกอร (Selwyn W.Becker,1964) : องคกรแหงนวัตกรรม  
 
 พสุ  เดชะรินทร  อธิบายลักษณะขององคกรแหงนวัตกรรม สรุปไดดังนี้ 
 1. มีทิศทางและกลยุทธที่ชัดเจนที่จะพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงนวัตกรรม กลาวคือ 
มีการกําหนดกลยุทธขององคกรที่จะตองมุงเนนในดานนวัตกรรม และผลกระทบของการ
เปลี่ยนแปลงสภาวะแวดลอมภายนอกที่จะสงผลตอองคกร 
 2. สรางวัฒนธรรมขององคกรที่ใหความสําคัญ และคุณคากับนวัตกรรมเปนสําคัญ 
 3. ความมุงม่ันและทุมเทของผูบริหาร 

หลักการพื้นฐานของ 
องคกรแหงนวัตกรรม 

ตองมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับธุรกิจอยางดี 
 

ตองนําคุณคา และพันธกิจขององคกรเขาเปน
เรื่องเดียวกัน 

 

ผูบริหารและการจัดการ 
 

การจูงใจพนักงานใหสรางสรรคนวัตกรรม 
 

วัฒนธรรมและบรรยากาศการทํางาน 
 

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 
 

องคกร  และธรรมาภิบาล 
 

สมรรถนะของพนักงานแตละคน 
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 4. โครงสรางองคกร ที่มีความยืดหยุนในระดับที่เหมาะสมที่จะกระตุนใหเกิดนวัตกรรม
ภายในองคกรและกอใหเกิดนวัตกรรมภายในองคกร 
 5. มีบุคลากรที่จะทําหนาที่ตามบทบาทตาง ๆ ภายใตกระบวนการนวัตกรรม ไมวาจะเปน
ผูที่จะเปนเจาภาพในโครงการหรือผูสนับสนุน อีกทั้งบุคลากรภายในองคกร 
 6. การทํางานรวมกันเปนทีม เนื่องจากนวัตกรรมจะมีโอกาสเกิดขึ้นไดจากการทํางาน
รวมกันของบุคคลที่มีพ้ืนฐานที่หลากหลายมากกวา 
 7. มีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะที่เหมาะสม เพ่ือเอื้อตอการเปนผูที่สามารถ
คิดคนสิ่งใหม ๆ 
 8. ใหความสําคัญกับบรรยากาศและสภาวะแวดลอมในการทํางาน 
 9. มีความเชื่อมโยงกับปจจัยภายนอกองคกร เนื่องจากหลายคร้ังที่นวัตกรรม ไมไดเกิดขึ้น
จากภายใน แตเปนการสามารถเชื่อมโยงแนวคิดตาง ๆ จากภายนอกเขามารวมกัน 
 
 เอแดร  (Adair, 1996) กลาวถึง ลักษณะขององคการที่มีการสรางสรรคนวัตกรรม สรุปได
ดังนี้ 
 1. ผูบริหารมีความมุงม่ันเพ่ือใหบรรลุจุดสูงสุดขององคการ ผูบริหารเปนผูที่มีสวนสําคัญ
อยางย่ิงในการผลักดันใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมขึ้น โดยการสงเสริมและสนับสนุน การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีคุณภาพย่ิงขึ้น ผูบริหารจะตองเปนผูที่เอื้ออํานวยตอการเปลี่ยนแปลง
ขององคการและมีบทบาทเปนผูนําเชิงกลยุทธ ผูนําจะตองเปนผูที่มีวิสัยทัศนที่กวางไกล และมี
ภาวะผูนําในการจัดการและสามารถสรางแรงบันดาลใหแกพนักงานในองคการ 
 2. บรรยากาศในการทํางานที่สนับสนุนการทํางานเปนทีมและการสรางนวัตกรรม 
บุคลากรทุกคนในองคการมีสวนสรางบรรยากาศในองคการที่เอื้อใหเกิดความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรม ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญ 3 ปจจัย คือ การกระตุนซึ่งกันและกัน (Mutual 
Stimulation) การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) และการวิพากษวิจารณอยางสรางสรรค 
(Constructive Criticism) บรรยากาศองคการที่สงเสริมการทํางานเปนทีม และนวัตกรรมจะตอง
เปนบรรยากาศที่เปดกวางและกระตุนใหเกิดการมีสวนรวม (Participation) และมีการใหขอมูล
และขอเท็จจริงตาง ๆ แกพนักงาน รวมทั้งมีการจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ เชน 
การศึกษาและการฝกอบรม ซึ่งสิ่งเหลานี้ควรจะเปนความมุงม่ันในระยะยาวของบริหารในทุกระดับ
ขององคการ 
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 รูปแบบโครงสรางองคการแบบสิ่งมีชีวิต (Organism) ที่มีความยืดหยุนจะสงผลตอ
บรรยากาศที่ชวยสงเสริมความคิดสรางสรรค และการทํางานเปนทีมมากกวารูปแบบองคการ
เครื่องจักร (Mechanism) ที่มีการควบคุมเขมงวด องคการนวัตกรรมจะมีนโยบายหรือแนวทาง
ปฏิบัติมากกวาการใชกฎบังคับ จะสงเสริมใหพนักงานในองคการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
แกปญหา และความคิดสรางสรรค มีการสื่อสารภายในองคการซึ่งเนนการสื่อสารโดยการพูดคุย
มากกวาการใชลายลักษณอักษรและจะใหการยอมรับ (Respect) กันระหวางเพ่ือนรวมงาน 
(colleague) การสรางนวัตกรรมในองคการจะใหความสําคัญกับการทํางานในรูปแบบของทีมงาน 
ซึ่งจะอยูในรูปแบบของทีมงานแบบขามสายงาน (Cross-functional team) เพ่ือเพ่ิมความ
หลากหลายของความคิด ทักษะ และชวยเพ่ิมความรวดเร็ว ในการสื่อสารและยืดหยุนในการ
ทํางาน 
 3. การยอมรับความลมเหลวหรือขอผิดพลาดอันเปนผลจากความกลาเสี่ยง การสราง
นวัตกรรมเปนเรื่องที่เก่ียวของกับความเสี่ยง ดังนั้น ในการสรางนวัตกรรม จึงอาจทําใหเกิดความ
ผิดพลาดหรือลมเหลวได องคการตองทําใหพนักงานรับรูวาความผิดพลาดหรือลมเหลวเปนเรื่องที่
สามารถเกิดขึ้นไดเสมอในการสรางนวัตกรรม และมันไมใชสิ่งที่นากลัวแตความผิดพลาดและ
ลมเหลวที่เกิดขึ้นจะเปนบทเรียนที่มีประโยชนในการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน เชนเดียวกัน
องคการ และผูบริหารก็ตองยอมรับความลมเหลวหรือขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น และจะไมมีการทําโทษ
สําหรับความผิดพลาดหรือลมเหลวนั้น ดังนั้น องคการจึงมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความกลา
เสี่ยงที่ผิดพลาดและลมเหลว เพราะมันเปนแนวทางไปสูความสําเร็จในการสรางนวัตกรรมที่
ย่ิงใหญ 
 4. การสื่อสารในแนวระนาบ ความเปนอิสระของการเคลื่อนไหลของขอมูลทําใหผูบริหาร
คนพบความคิดที่ไมไดคาดหวังไว แลวรวบรวมขอมูลและสนับสนุนใหเปนนวัตกรรม สิ่งนี้เกิดขึ้นมา
จากการติดตอสื่อสารที่ใกลชิดและความถ่ีในการสื่อสาร ในองคการนวัตกรรมจะสงเสริมให
พนักงานใชรูปแบบการสื่อสารในแนวระนาบ (Lateral Communication) ซึ่งจะติดตอสื่อสาร
ระหวางทีมงาน โครงการ และเพ่ือนพนักงานในหนวยงานหรือนอกหนวยงาน การสื่อสารรูปแบบนี้
จะทําใหพนักงานไดมีโอกาสไดพบปะแลกเปลี่ยนความคิดที่แตกตางและหลากหลายมุมมองซึ่ง
เปนการจุดประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 5. โครงสรางองคการที่มีความยืดหยุน โครงสรางองคการมีความสําคัญในการเติบโตของ
องคการและตองทําใหรับรู และไดรับการกระตุนและสนับสนุน ความยืดหยุนจึงกลายเปนกุญแจ
สําคัญ ที่มีคุณภาพตอองคการอยางแทจริง ไมวาจะเปนความยืดหยุนของบุคคล ทีมงาน หรือ
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องคการและสามารถชวยใหในการเผชิญหนา หรือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ  ได สิ่งหนึ่ง
ที่สําคัญคือ การสื่อสาร จึงจําเปนตองลดอุปสรรคระหวางพนักงานที่แตกตางกันนอยลงดวย การ
ใหมีชองการสื่อสารแบบเปดกวางระหวางผูวิจัยกับพนักงานฝายผลิต ผูวิจัยกับพนักงานการตลาด 
และผูวิจัยกับลูกคา ในองคการที่ยืดหยุนและเปดกวางนั้นจะมีการปรับตัวใหเขากับการพัฒนา
รูปแบบใหมและการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
 6. การมีมุมมองในระยะยาว องคการสวนใหญมักมีมุมมองในระยะสั้น โดยให
ความสําคัญกับผลกําไรการผลิตในระยะสั้นมากกวาการลงทุนสําหรับการเติบโตในระยะยาว ซึ่ง
ตางจากวิธีการบริหารแบบญ่ีปุนที่มีการสรางสวนแบงในการตลาดอยางชา ๆ และรอคอยผลกําไร
ที่จะตามมาในอนาคต การสรางนวัตกรรมและการพัฒนาสินคาหรือบริการใหมเปนสิ่งที่ไมได
เกิดขึ้นไดอยางทันทีทันใด เพราะจะตองมีการดําเนินการในขั้นตอนตาง ๆ กอนที่จะเกิดเปน
นวัตกรรมขึ้นมา ดังนั้น องคการตองมีความมุงม่ันในการสนับสนุนทางการเงินแกการวิจัยและ
พัฒนาผลิตภัณฑและบริการ เพ่ือใหไดเปนนวัตกรรมที่สรางผลกําไรและความสําเร็จใหกับองคการ
ในอนาคต 
 
1.3 องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
 High Performance Organization (HPO) หรือ องคกรสมรรถนะสูง คือการเปนองคกรที่
เกง มีแผนรองรบักับสภาวะตางๆ อยางชัดเจนมีการวิเคราะหสถานการณที่สามารถกระทบตอการ
ทํางานจากรอบดานทุกมุมมองทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงคไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตรงตามเวลาและคุณภาพของผลงานดีเยี่ยม เปนที่ยอมรับโดยมีเกณฑในการ
พิจารณา เพ่ือกาวเขาสูองคกรสมรรถนะสูงประกอบไปดวย 7 มิติดังนี ้

1. การนําองคกร 
2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตรและกลยุทธ 
3. การใหความสําคัญกับผูบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
4. การวัด การวิเคราะห การจัดการการความรู 
5. การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
6. การจัดการกระบวนการ 
7. ผลลัพธการดําเนินการ 

 พสุ เดชะรินทร(2549) ไดกลาวถึงปจจัยในการขับเคลื่อนใหองคกรกาวไปสูเปนองคกรที่มี
ขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) ซึ่งประกอบดวย 

1. การมียุทธศาสตร (Strategy) ที่ดีและสามารถสื่อสารใหคนเขาใจได 
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2. ความสามารถในการแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
3. ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคกรที่เหมาะสมและสอดคลองกับการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร 
4. โครงสรางและกระบวนการทํางานที่เหมาะสมกับยุทธศาสตร 
5. คานิยมวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร 
6. ขอมูล ความรูตาง ๆ ที่ใชในการตัดสินใจ 
7. Performance Management ทั้งเรื่องของตัวชี้วัด เชื่อมโยงไปถึงผลตอบแทน

แรงจูงใจ 
8. Leadership กลาวคือผูนําจะตองชวยในการผลักดันและขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ไมใชเพียงกําหนดแผนยุทธศาสตรเพียงอยางเดียว ทั้งนี้ ปจจัยตาง ๆดังกลาวจะตองมีความ
สอดคลองเชื่อมโยงกันดวยและปจจัยเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตองอาศัยเครื่องมือหรือเทคนิคทางการ
บริหารจัดการตาง ๆ เขามาชวย ซึ่งมีอยูมากมาย เชน SWOT Analysis, Strategy Map, 
Balanced Scorecard, PMQA, Change Management, Knowledge Management (KM)  การ
วางแผนยุทธศาสตร การประเมินความคุมคา เปนตน ซึ่งประเด็นสําคัญอยูที่การพิจารณาเลือกใช
เคร่ืองมือหรือเทคนิค ใหเหมาะสมกับปจจัยตาง ๆในการขับเคลื่อนองคกรไปสูองคกรสมรรถนะสูง 

ทั้งนี้ ปจจัยตาง ๆดังกลาวจะตองมีความสอดคลองเชื่อมโยงกันดวยและปจจัยเหลานี้
จะเกิดขึ้นไดก็ตองอาศัยเครื่องมือหรือเทคนิคทางการบริหารจัดการตาง ๆ เขามาชวย ซึ่งมีอยู
มากมาย เชน SWOT Analysis, Strategy Map, Balanced Scorecard, PMQA, Change 
Management, Knowledge Management (KM)  การวางแผนยุทธศาสตร การประเมินความ
คุมคา เปนตน ซึ่งประเด็นสําคัญอยูที่การพิจารณาเลือกใชเครื่องมือหรือเทคนิค ใหเหมาะสมกับ
ปจจัยตางๆในการขับเคลื่อนองคกรไปสู HPO 

ยกตัวอยางเชน ในการบริหารยุทธศาสตร จะตองพิจารณาวายุทธศาสตรนั้นดี
เหมาะสม สามารถสื่อสารไดหรือไม โดยใชเครื่องมือในการวิเคราะห เชน SWOT ฯลฯ จากนั้นก็
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ แลวนํามาเขียนเปนแผนที่ยุทธศาสตร (Strategy Map) ซึ่งสิ่งเหลานี้ก็คือ
เคร่ืองมือที่ชวยทําใหองคกรมียุทธศาสตรที่ดี เหมาะสมและสามารถสื่อสารไดชัดเจนยิ่งขึ้น 

ขณะเดียวกัน เม่ือมียุทธศาสตรแลวก็ตองสามารถแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติได 
ซึ่งมีเครื่องมือหรือเทคนิคตาง ๆที่สามารถนํามาชวยดําเนินการได เชน การบริหารโครงการตาม
ยุทธศาสตรระบบบริหารงบประมาณ การบริหารความเสี่ยง เปนตนตอมาในเร่ืองของขีดสมรรถนะ
ของบุคลากร (Competencies) ซึ่งตองมีการกําหนดขีดสมรรถนะของบุคลากร ที่สอดคลองกับ
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ยุทธศาสตรขององคกรเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรได โดยการนํา 
Blueprint for Change มากําหนดขีดสมรรถนะที่จําเปนของบุคลากร 

ปจจัยประการตอมาคือโครงสรางและกระบวนการในการทํางานที่สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและเอื้อใหเกิดการขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติซึ่งเครื่องมือหนึ่งที่นํามาใชก็คือ 
Blueprint for Change เพ่ือกําหนดวาอะไรคือกระบวนการในการทํางานที่สําคัญ ที่จะขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรและจะตองปรับปรุงกระบวนการอยางไรบางเพ่ือใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการ
กําหนดคานิยมวัฒนธรรมองคกร รวมทั้งขอมูล ความรูก็เปนอีกปจจัยหนึ่งในการขับเคลื่อนองคกร
ไปสู HPO ซึ่งจะตองสอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร โดยการนําเครื่องมือตางๆมาชวยในการ
กําหนด เชน KM Business Intelligence (BI) ฯลฯเชนเดียวกับเร่ืองของ Performance 
Management และ Leadership ซึ่งเปนปจจัยในการขับเคลื่อน HPO เชนกันซึ่งตองเลือกใช
เคร่ืองมือหรือเทคนิคที่เหมาะสมในการทําใหปจจัยเหลานั้นสนับสนุนและสอดคลองกับยุทธศาสตร 

     ประเด็นสําคัญของ HPO คือการมองใหเห็นภาพรวมและความเชื่อมโยงของ
เคร่ืองมือหรือเทคนิคทางการบริหารจัดการตางๆ วา เครื่องมือหรือเทคนิคที่องคกรใชอยูนั้นจะเขา
มาชวยผลักดันใหเกิดปจจัยดังกลาวขางตนเพ่ือขับเคลื่อนองคกรไปสูการเปนองคกรที่มีขีด
สมรรถนะสูงไดอยางไรบาง 

     ทั้งนี้การนําเครื่องมือ/เทคนิคตาง ๆ มาใชในการบริหารยุทธศาสตรนั้นจะตอง
เลือกใชใหถูกวิธีและถูกกระบวนการ โดยเร่ิมจาก 

           1. การวิเคราะหทางยุทธศาสตร (Strategic Analysis) โดยใชเครื่องมือตาง ๆ 
เชน SWOT ซึ่งสามารถนําผลของตัวชี้วัดตาง ๆ ยอนกลับมาวิเคราะห SWOT ขององคกรได 
นอกจากนี้ยังมีเคร่ืองมือในการวิเคราะหอื่นๆ อีก เชน Value Chain ฯลฯ 

           2. การกําหนด ทิศทางขององคกร (Strategic Direction) โดยกําหนดวิสัยทัศน 
พันธกิจ 

           3. การกําหนด ประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงค (Strategic Formulation)  
           4. การจัดทํา แผนที่ยุทธศาสตร (Strategic Map) โดยนําประเด็นยุทธศาสตร

และเปาประสงคมากําหนดแผนที่ยุทธศาสตรในแตละมุมมอง / มิติ ขณะเดียวกันก็สามารถนํา
เปาประสงคตาง ๆมาวิเคราะหปจจัยเสี่ยงที่จะทําใหไมบรรลุเปาประสงคได 

           5. กําหนดตัวชี้วัด คาเปาหมาย แผนงานโครงการตาง ๆ ที่จะทําเพ่ือใหบรรลุ
เปาประสงค ซึ่งการกําหนดแผนงาน/โครงการนั้นสามารถกําหนดไดทั้งแผนงาน/โครงการที่ทําให
บรรลุเปาประสงคและแผนงานที่จะลดผลกระทบจากความเสี่ยงหากไดมีการวิเคราะหหาปจจัย
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เสี่ยงมาแลวในการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรขณะเดียวกันก็สามารถนําตัวชี้วัดระดับองคกรดังกลาว
แปลงไปเปนตัวชี้วัดระดับหนวยงาน และระดับบุคคลตอไป 

           6. การวิเคราะหหาขีดสมรรถนะ (Competencies) ที่เหมาะสมซึ่งพิจารณา
จากเปาประสงคทางยุทธศาสตรแตละขอในแผนที่ยุทธศาสตรโดยพิจารณาวาตําแหนงงานใดเปน
ตําแหนงงานหลักที่จะทําใหเปาประสงคนั้นบรรลุแลวพิจารณาตอวาตําแหนงงานนั้นควรมีทักษะ 
ความรู  ความชํานาญ ในเรื่องใดบางซึ่งเ ม่ือสามารถพัฒนาใหบุคลากรในตําแหนงนั้นมีขีด
สมรรถนะตามที่กําหนดไดก็จะทําใหเปาประสงคนั้นบรรลุได 

           ดังนั้นในการดําเนินการจึงเปนการนําเปาประสงคมาเปนตัวต้ัง แลวนํามา
กําหนดเปนตัวชี้วัดความเสี่ยง แผนงาน/โครงการ ขีดสมรรถนะรวมไปถึงขอมูลความรูที่จําเปนใน
การตัดสินใจ 

          7. นําแผนที่ยุทธศาสตรมาพิจารณาวา ควรมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง 
กระบวนการทํางานหรือไม อยางไร รวมทั้งการกําหนดวัฒนธรรมและคานิยมขององคกรเพ่ือ
สนับสนุนในเปาประสงคนั้นบรรลุผล 

           8. การติดตามความกาวหนาของการดําเนินการตามเปาประสงคตาง ๆโดยมี
ระบบติดตามผลเพ่ือใหเห็นความกาวหนาของตัวชี้วัดตางๆ เชน กําหนดเปนสัญญาณเขียว - 
เหลือง - แดง และอาจรวมไปถึง การรายงานโอกาสในการเกิดความเสี่ยง   หรือปจจัยเสี่ยงที่จะทํา
ใหไมบรรลุผล ทั้งนี้การติดตามความกาวหนาของการดําเนินการตามตัวชี้วัดดังกลาวไมไดเปน
เพียงการประเมินผล เทานั้น แตเปนกระบวนการในการเรียนรูดวยเพราะจะนําไปสูการแกไขปญหา 
สําหรับตัวชี้วัดที่ไมเปนไปตามเปาหมายหรือหยุดปจจัยเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น ดวยการวิเคราะหหา
สาเหตุปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน หรือพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากร ขณะเดียวกันหาก
การดําเนินการของตัวชี้วัดนั้นเปนไปตามเปาหมาย ก็สามารถนํา KM มาใชเพ่ือแบงปนความรูและ
ประสบการณในการทํางานเพ่ือนําไปปรับใชกับตัวชี้วัดอื่นหรือหนวยงานอื่นตอไปและขอมูลตาง ๆ  
ที่ไดจากการวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็จะยอนกลับไปเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจหรือการกําหนด
ยุทธศาสตรและเปาประสงคขององคกรตอไป 
 
1.4 องคกรอัจฉริยะ (Intelligence Organization) 
 องคกรอัจฉริยะจะตองเปนองคกรที ่ “Go Beyond” Knowledge คือตองไมหยุดอยูแคที ่
“ตัวความรู” แตตองเปนองคกรที่สามารถนําความรูไป “Add Value” ตอไปไดคือสามารถเพ่ิม
คุณคาและถูกถายโอนใหกับบรรดาผูที่มีสวนเกี่ยวของ (Stakeholders) ไดไมวาจะเปนการเพ่ิม
คุณคาใหกับลูกคาหรือใหกับผูถือหุนก็ตาม นอกจากนั้นคําวา “Beyond Knowledge” ยัง
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หมายความวาคนในองคกรนั้นตองไมหยุดอยูแคที ่ “ตัวความรู” เทานั้น แตจะตองสนใจเรื่อง 
“ความรูตัว” ควบคูกันไปดวยองคกรอัจฉริยะจึงเปนองคกรที่คนใหความสําคัญกับเรื่อง “การ
ตระหนักรู (Awareness)” สามารถเขาใจไดอยางถองแทถึงความแตกตางระหวางคําวา “ความรู 
(Knowledge)” กับ “การรู (Know-Ing) ”วิถีสูองคกรอัจฉริยะ จะตองพัฒนาขีดความสามารถ 
(Competencies) อยางนอย 12 ประการ(วิจารณ พานิช, 2552 )ไดแก 
 1. มีความมุงหมาย มุงม่ัน ที่ชัดเจน ม่ันคงไมคลอนแคลน  
          2. ต้ังอยูในความไมประมาท 
 3. มีการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูที่กลมกลืนกับแผนยุทธศาสตรของ
องคกร 
          4. ใชภาวะผูนํา และทีมแกนนําจัดการความรู 
 5. มีการจัดการความสัมพันธระหวางคน (Human Relationship Management) 
 6. มีการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของพนักงาน 
          7. มีการพัฒนาทักษะในการใช “ตัวชวย” (Enabler) ตอการจัดการความรู 
           8. เปนองคกรที่ “ไรกําแพง”  
           9. มีบรรยากาศแหงอิสรภาพ และบรรยากาศเชิงบวก 
         10. มีการจัดการคนเกง จัดการขุมทรัพยทางปญญา 
 11. มีและใช ระบบบันทึก “ขุมความรู” และ “คลังความรู” 
          12. มีและใช ระบบเทคโนโลยีสื่อสาร 
                นักวิชาการหลายทานไดนิยามความหมายของแนวคิดองคกรอัจฉริยะไวอยาง
หลากหลาย(อางถึงใน สุธิญา จันทรเจาฉาย , 2553) ดังนี้ 
 ชู (Choo, 1995: 6) ไดใหความหมายขององคกรอัจฉริยะวาเปนองคกรที่มีการ
รวบรวมความรูหลายรูปแบบที่มีอยูในองคกรนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือใชในการ
พั ฒน า เ พ่ิ มป ร ะสิ ท ธิภ าพ ข อ ง ผ ล ง า น ซึ่ งอ งคก ร จ ะต อ งมีก า รจั ด ข อ มูล ข าวส า รที่ ดี 
(InformationManagement) เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูของคนภายในองคกรและตองปรับเปลี่ยน
ตามสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาโดยอาศัยทักษะในการสรางสรรคการสรางการ
เรียนรูการแลกเปลี่ยนความรูเพื่อนําความรูไปพัฒนางาน 
 พิตชอตและพิตชอต (Pinchot and Pinchot, 1996: 61) ไดใหความหมายขององคกร
อัจฉริยะวาเปนองคกรที่สามารถใชอัจฉริยะของทรัพยากรบุคคลเพ่ือรับมือและเผชิญกับความทา
ทายกับการแขงขันระดับโลกและความตองการของลูกคาภายใตความหลากหลายของขอมูล
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ทรัพยากรและตลาดที่ถูกแบงเฉลี่ยไปทั่วโลกสิ่งแวดลอมที่ผลักดันใหเกิดความเปลี่ยนแปลงไปทั่ว
ทุกองคกรอยางรวดเร็วและซับซอนโดยองคกรตองมีการออกแบบระบบเพ่ือความสําเร็จสราง
ความคิดที่เปนระบบเปดเผยขอมูลวิสัยทัศนพันธกิจใหพนักงานทราบใหเสรีภาพในการคิดและพูด
และกระบวนการพัฒนาพนักงานใหมีการเรียนรูอยางไมหยุดย้ังเปนตน 
 ซิดแดนมานลักกา (Sydänmaanlakka, 2002: 166) ไดใหความหมายขององคกร
อัจฉริยะวาเปนองคกรตนแบบในอนาคตมีความสามารถในการเริ่มใหมโดยการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นสามารถทํานายไดและมีการเรียนรูที่รวดเร็วและไมใชแคเพียงดานกายภาพแตดูเสมือนวา
องคกรมีชีวิตซึ่งสามารถบังคับทิศทางการปฏิบัติไดเอง 
 อัลเบรชท (Albretch, 2003) ไดใหความหมายขององคกรอัจฉริยะวาเปนองคกรที่
สามารถใชศักยภาพทั้งหมดของพนักงานเพ่ือทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ชวานิงเกอร (Schwaninger, 2006: 7) ไดใหความหมายขององคกรอัจฉริยะวาเปน
องคกรที่มีความสามารถอยางโดดเดนในการปรับองคกรใหเปนไปตามสถานการณที่มีความสับสน
ในบริบทสังคมเศรษฐกิจการเปนองคกรที่เจริญเติบโตทางธุรกิจอยางรวดเร็วไมนับเปนองคกร
อัจฉริยะแตตองเปนองคกรที่สะสมความรูและประสบการณใหเพียงพอเพ่ือสามารถเผชิญกับ
สถานการณขางตนดังกลาวไดนอกจากนี้ยังสามารถปรับระบบใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมที่กําลัง
เผชิญอยูและสามารถบริหารจัดการตนเองไดมีโครงสรางที่เริ่มตนใหมและมีขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 
 อรจรีย ณ ตะก่ัวทุง (2548) ไดใหความหมายขององคกรอัจฉริยะวาเปนองคกรที่มี
ลักษณะสําคัญ 3 ประการคือองคกรแหงการเรียนรูองคกรแหงปญญาและองคกรแหงนวัตกรรม
องคกรหนึ่งๆอาจกําหนดเปาหมายในการพัฒนาองคกรที่แตกตางกันแตไมวาจะพัฒนาเปนองคกร
รูปแบบใดตางก็มุงเพ่ือความเปนเลิศทั้งสิ้น 
  วิจารณ พานิช (2550) ไดใหความหมายขององคกรอัจฉริยะวาเปนองคกรที่สราง
ความรูใหมขึ้นมาทดแทนความรูเกาและใชความรูใหมในการดําเนินกิจการที่มีชัยชนะเหนือคูแขง
องคกรอัจฉริยะไมใชเปนองคกรที่มีความรูแตเปนองคกรที่สรางความรู  (Knowledge - Creating 
Organization)และใชความรูที่สรางขึ้นมาใหมในการเพ่ิมคุณคาและมูลคา (Value added) ใหแก
องคกรซึ่งมีความสามารถในการแสวงหาความรูจากองคกรภายนอกโดยใชตนทุนต่ําที่สุดและมี
อัตราความเร็วสูงที่สุด 
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 สรุปไดวาองคกรอัจฉริยะหมายถึงองคกรที่สามารถปรับตนใหสอดคลองตาม
สถานการณการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมและเศรษฐกิจไดและสรางสรรคนวัตกรรมใหม
ตลอดเวลาและมีเอกลักษณที่โดดเดนเปนองคกรชั้นนําที่มุงเนนการบริหารจัดการเชิงคุณภาพและ
ดําเนินกิจการดวยจรรยาบรรณรวมทั้งความกาวหนาในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเนนให
บุคลากรเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องมีความทุมเททั้งสติปญญาและจิตใจในการทํางานอยาง
เต็มศักยภาพและมีความสุขพรอมทําประโยชนคืนสูสังคม 

 
 คุณลักษณะขององคกรอัจฉริยะตามแนวคิดของซิดแดนมานลักกา
(Sydänmaanlakka, 2002 : 168-180) องคกรอัจฉริยะมีความสามารถที่จะเริ่มตัวมันเองใหมอยาง
ตอเนื่องรูถึงการเปลี่ยนแปลงลวงหนาและมีการเรียนรูอยางรวดเร็วกลาวคือ 
 1.1 องคกรตองมีวิสัยทัศนและกลยุทธที่ชัดเจนมีการบริหารวิสัยทัศนภายในองคกร
เพ่ือใหทุกๆคนไดทราบถึงเปาหมายที่เปนหนึ่งเดียวกันนอกจากนั้นวิสัยทัศนยังตองสามารถ
แบงยอยๆลงไปไดอีกและมีการใชการติดตอสื่อสารและสรางความเขาใจเพ่ือกําหนดทิศทางการ
ปฏิบัติที่ถูกตองได 
 1.2 โครงสรางองคกรสนับสนุนตอการเร่ิมตนใหมมีลักษณะยืดหยุนมีทีมงานและ
กระบวนการที่ดีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องโดยมีความสามารถขององคกรเปนศูนยกลางคอย
สนับสนุนในสวนที่จําเปนอื่นๆ 
 1.3 องคกรอัจฉริยะถูกจัดการอยางชัดเจนและโดดเดนสามารถกําหนดทิศทางการ
ปฏิบัติงานไดและถูกเชื่อมตอเขากับวัฒนธรรมองคกรซึ่งพยายามที่จะสรางขึ้นเชนการเคารพผูอื่น
การเรียนรูอยางตอเนื่องและการสนับสนุนการพัฒนาทั้งนี้เปนไปไดวาในอนาคตลูกจางจะเปนฝาย
เลือกนายจางตามคุณคาที่แสดงออกขององคกรมากขึ้น 
 1.4 แนวคิดในการพัฒนาอยางตอเนื่องเปนพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานทั้งหมดโดยการ
จัดการคุณภาพถูกกําหนดใหมีในทุกๆกระบวนการและการทํางานในองคกรโดยคุณภาพสูงสุดจะ
ขึ้นอยูกับทัศนคติของแตละคนซึ่งทําใหเกิดผลลัพธจากการทําหนาที่ที่ดีที่สุดของแตละคนนั่นเอง 
 1.5 องคกรอัจฉริยะมีการบงบอกถึงกระบวนการที่ชัดเจนในการทํางานโดย
กระบวนการเหลานั้นจะถูกปฏิบัติตามความจําเปนของลูกคาทําใหขีดความสามารถหลักและ
กิจกรรมสนับสนุนเกิดขึ้นอยางตอเนื่องการตรวจสอบอยางเขมงวดถูกสรางขึ้นดวยการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลโดยมีพนักงานเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญที่สุดขององคกรทําใหการพัฒนา
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ทรัพยากรบุคคลกลายเปนภารกิจที่สําคัญมากในการบริหารงานความพึงพอใจของพนักงานจะถูก
บันทึกดวยแบบสํารวจความคิดเห็นขององคกรดังนั้นกลาวไดวาคนเปนหัวใจสําคัญขององคกร 
 1.6 องคกรอัจฉริยะจะเนนการจัดการคุณภาพซึ่งเปนสวนหนึ่งในกระบวนการการ
ปฏิบัติงาน 
 1.7 องคกรอัจฉริยะใหความสําคัญในการจัดการผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนสวนหนึ่งใน
ทุกระดับขององคกรเปนกระบวนการที่ยืนยันไดวาพนักงานในองคกรทํางานไดอยางเปนระบบ 
 1.8 องคกรอัจฉริยะใหความสําคัญตอการจัดการความสามารถเพ่ือองคกรจะทําการ
ตรวจสอบดานความสามารถในทุกกระบวนการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 1.9 องคกรอัจฉริยะถือวาการจัดการความรูเปนสวนสําคัญที่องคกรเอื้ออํานวยใหมี
การเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรูในองคกร 
 1.10 องคกรอัจฉริยะเนนการทํางานเปนทีมโดยองคกรจะถูกออกแบบมาใหเหมาะกับ
การทํางานเปนทีมมีการประเมินผลการทํางานและสรางระบบผลตอบแทนที่ดีและเหมาะสม 
 1.11 องคกรอัจฉริยะจะรวบรวมขอมูลยอนกลับในทุกๆการเรียนรูการพัฒนาและการ
เปลี่ยนแปลงมีแบบสํารวจที่ครบถวนทุกดานทั้ง 360 องศาเชนเดียวกับระบบการใชดุลดัชนีองคกร 
(Balanced Scorecard: BSC) ที่ไดกลายมาเปนงานประจําในองคกรไปแลววัฒนธรรมการใช
ขอมูลยอนกลับนี้จะสนับสนุนใหมีการสนทนาเกิดการสรางสรรคความคิดที่ดีเลิศออกมาได 
 1.12 เทคโนโลยีขอมูลขาวสารจะถูกนํามาใชประโยชนอยางมีประสิทธิภาพซึ่งถือเปน
แนวคิดที่จะชวยพัฒนาหนทางใหมๆในการทํางานซึ่งไมใชแคเพียงการปรับปรุงบทบาทแตยังเปน
การเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอีกดวยเทคโนโลยีใหมๆนํามาซึ่งกลไกใหมๆในการ
สรางสรรคงานเชนระบบ Intranet และระบบโครงขายหรือระบบการทํางานแบบเปนกลุม 
 1.13 การบริหารถูกมองเปนงานบริการในรูปแบบหนึ่งซึ่งมีเปาหมายในการใหเกิดผล
สําเร็จแกองคกรองคกรอัจฉริยะจําเปนตองมีหลายสิ่งทั้งการบริหารเปนทีมการบริหารมีสวนรวม
การฝกสอนและภาวะผูนําของตนเองและนอกจากนั้นยังจําเปนตองมองถึงรูปแบบการบริหารแบบ
อื่นๆอีกดวย 
 1.14 องคประกอบที่สําคัญที่สุดขององคกรอัจฉริยะคือความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง
และเริ่มใหมถึงแมวาจะยังไมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นแบบทันทีทันใดก็ตามนอกจากนั้นการ
ตรวจสอบระบบตางๆในองคกรยังมีความจําเปนมากถึงแมวาองคกรจะประสบความสําเร็จแลวก็
ตามจําไววา “ไมมีสิ่งใดจะชวยรักษาองคกรที่ประสบความสําเร็จ” เราตองเคารพในการ
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เปลี่ยนแปลงเหมือนกับวาเปนเรื่องที่เกิดตามธรรมชาติโดยพนักงานทุกคนตองพรอมสําหรับความ
ทาทายใหมๆอยูเสมอ 
 
 คุณลักษณะขององคกรอัจฉริยะตามแนวคิดของพิตชอตและพิตชอต(Pinchot 
and Pinchot, 1996: 86) มีคุณลักษณะ 7 ประการคือ 
 2.1 การกระจายความจริงและมีสิทธิ (Widespread truth and right)พนักงานทุกคน
มีความภาคภูมิใจในตนเองและมีความเชื่อมั่นที่จะไดรับขาวสารถึงแหลงขอมูลโดยตรงและมีสิทธิ
ที่จะแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตางๆไดอยางเสรี 
 2.2 เปนองคกรที่มีการบริหารอิสระ (Freedom of enterprise) องคกรมีการจัด
โครงสรางองคกรแบบเรียบงายมีกระจายอํานาจความรับผิดชอบโดยเสริมพลังอํานาจใหแก
พนักงานใหเสรีภาพแกบุคลากรในการใชความรูความสามารถและมีเสรีภาพในการขอคําปรึกษา
ขอความชวยเหลือจากแหลงตางๆกับเครือขายขององคกรได 
 2.3 การมีทีมงานที่เปนอิสระ (Liberated team) ในยุคการแขงขันจะตองทํางานเปน
ทีมและผูบริหารจะตองเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนทีมใหมีอิสระในการบริหารจัดการให
ขอมูลปอนกลับอยางจริงใจและสนับสนุนใหมีการฝกอบรมอยางตอเนื่องสรางลักษณะทีมงานใหมี
สวนรวมและรับผิดชอบลักษณะของทีมงานองคกรอัจฉริยะมีดังนี้ 
 2.3.1 สมาชิกทีมตองสนใจและตระหนักถึงปญหาและความอยูรอดขององคกรการ
ทํางานตองสนใจขอมูลขาวสารนํามาวิเคราะหสถานการณทั้งภายในและภายนอกประเมินความ
ตองการของผูใชบริการเพื่อนํามาประกอบการวางแผน 
 2.3.2 ทีมงานมีสัมพันธภาพกันอยางตอเนื่องความสัมพันธที่ดีของสมาชิกจะทําให
สามารถกระจายขอมูลขาวสารและชวยเหลือซึ่งกันและกันสามารถพัฒนางานไดเร็วขึ้น 
 2.3.3 มีการกระตุนใหมุงสูความสําเร็จอยางตอเนื่องเพ่ือสรางแรงจูงใจและเปนการ
สงเสริมใหกําลังใจ 
 2.3.4 ต้ังเปาหมายความสําเร็จไวลวงหนาทําใหทราบวาจะตองแบงงานอยางไรใช
ทักษะความรูอะไรเริ่มทําเม่ือใดและตัดสินปญหาวิธีไหน 
 2.3.5 สรางขอตกลงเกี่ยวกับการทํางานในทีมทําใหสมาชิกมีความกลาที่จะเผชิญกับ
เหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นและรับผิดชอบสิ่งที่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมกันทั้งที่ประสบความสําเร็จ
หรือลมเหลว 
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 2.3.6 มีการติดตอสื่อสารที่ดีมีการใหขอมูลปอนกลับที่รวดเร็วเปดเผยขอมูลภายในทีม
เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
 2.3.7 สรางเครือขายระหวางทีมและองคกรทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลตลอดจน
ทรัพยากรตางๆเปนการทํางานแบบไรขอบเขต 
 2.4 มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย (Equality and diversity)พนักงานทุก
คนไดรับการปฏิบัติเทาเทียมและเสมอภาคและเคารพสิทธิของบุคคลอื่นไมมีการสกัดกั้นความคิด
ริเริ่มสรางสรรคมีความยุติธรรมและเสมอภาคในการศึกษาตอและในโอกาสการทํางานตางๆ
รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2.5 สรางเครือขายการเรียนรูโดยความสมัครใจ (Voluntary learning)องคกร
สนับสนุนดานการศึกษาเครือขายระหวางทีม 
 2.6 การมีประชาธิปไตยในตนเอง (Democratic self-management)องคกรจะตอง
สรางใหพนักงานทุกคนเกิดความรูสึกเทาเทียมกันไดหมดและตลอดเวลาจะทําใหเห็นวาตนเองมี
คุณคาและจะตั้งใจปฏิบัติงาน 
 2.7 ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง (Limited corporate government)เปนการ
กระจายอํานาจใหแกพนักงานและทีมงานในการบริหารจัดการดังนั้นทีมงานจะตองคอยชวยเหลือ
และปฏิบัติงานขึ้นอยูกับสมาชิกทีมงาน 
 
 คุณลักษณะองคกรอัจฉริยะตามแนวคิดของอัลเบรชท (Albrecht) ไดเสนอ 7 
ประการดังนี ้
 3.1 วิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Vision) ไมไดหมายถึงวิสัยทัศนยุทธศาสตร
หรือแนวคิดพันธกิจ (Mission Concept) หากแตหมายถึงขีดความสามารถในการสรางพัฒนาและ
แสดงออกซึ่งจุดมุงหมายของบริษัท (Purpose of the Enterprise) ทั้งนี้ลักษณะเฉพาะของ
วิสัยทัศนทางยุทธศาสตรคือผูนํามีความสามารถจะใหรายละเอียดและพัฒนาแนวคิดแหง
ความสําเร็จ (Success Concept) และสรางแนวคิดแหงความสําเร็จขึ้นใหมเม่ือถึงคราวจําเปน 
 3.2 การรวมชะตากรรม (Shared Fate) คือการที่ผูเก่ียวของในบริษัทรวมทั้งผูถือหุน
เชนซัพพลายเออรรายสําคัญและหุนสวนธุรกิจและบางกรณีอาจรวมถึงครอบครัวของผูอยูใน
องคกรเขาใจวาพันธกิจของบริษัทคืออะไรจุดมุงหมายรวมกันมีอะไรบางและบทบาทของแตละคน
ตอความสําเร็จขององคกรเปนอยางไรดังนั้นความรูสึก “ลงเรือลําเดียวกัน” (We’re all in the 
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sameboat.) จึงสรางความรูสึกของการอยูรวมกัน (Community) และสปริตขององคกร (Esprit de 
Corps) 
 3.3 ความตองการเปลี่ยนแปลง (Appetite for Change) วัฒนธรรมองคกรมักทําให
ทีมผูบริหาร (Executive Team) ยึดติดในแนวทางการปฏิบัติงานการคิดและการมีปฏิสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมความเปลี่ยนแปลงจึงถูกมองวาเปนสิ่งที่สรางความไมสบายใจหรือความเครียดอยางไร
ก็ตามความเปลี่ยนแปลงถือเปนโอกาสอันทาทายการกาวไปสูสิ่งใหมและการเรียนรูแนวทางใหมๆ
สูความสําเร็จดังนั้นความตองการเปลี่ยนแปลงจึงตองอยูในระดับสูงพอสมควรเพ่ือใหความ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นสามารถเดินหนาไปได 
 3.4 กําลังใจ (Heart) หมายถึงความเต็มใจที่จะทุมเทกวาการทํางานตามมาตรฐาน
ทั่วไป (Willingness to Give More than the Standard) หรือที่นักจิตวิทยาเรียกวาความทุมเทโดย
สมัครใจ (Discretionary Effort) ของคนในองคกรในการทํางานอยางทุมเทมากกวาที่สัญญา
กําหนดไวผูนําองคกรจึงมีบทบาทในการทําใหพนักงานในองคกรเกิดกําลังใจพรอมทุมเทใหกับ
องคกร 
 3.5 การจัดโครงสรางและความสอดคลองในองคกร (Alignment and Congruence) 
ระบบตางๆในองคกรอัจฉริยะจะถูกนิยามไวเพียงกวางๆโดยทุกฝายตางรวมมือกันเพ่ือบรรลุพันธ
กิจในการนี้ผูวางระบบและผูนําระดับตางๆจะพยามลดขอจํากัดเชิงโครงสราง(Structural 
Contradictions) ใหเหลือนอยที่สุดเพ่ือสรางคานิยมหลัก (Core Value) ตลอดจนสงเสริมการจัด
สรรพกําลังของแตละคนเพ่ือมุงสูจุดมุงหมายเดียวกันทั้งนี้ในการวางรูปแบบโครงสรางองคกร
นอกเหนือจากระบบวิธีการกระบวนการนโยบายกฎเกณฑและระเบียบแลวนโยบายบรรทัดฐาน
คานิยมและความคาดหวังที่ไมเปนลายลักษณอักษร (Unvoiced) ก็มีสวนสําคัญตอคนในองคกร
เชนกันเนื่องจากจะนําไปการสรางหรือการไมสรางคานิยมภายในองคกร 
 3.6 การจัดกระบวนการเรียนรู (Knowledge Deployment) องคกรจะประสบ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในปจจุบันยอมขึ้นอยูกับการนําองคความรูสารสนเทศและขอมูลไป
ใชอยางมีประสิทธิภาพทั้งนี้นอกเหนือจาก “การจัดการองคความรู” (Knowledge Management) 
ในแงเทคโนโลยีสารสนเทศแลวการกระจายองคความรูหมายถึงการที่สามารถสรางวัฒนธรรมเพ่ือ
ใชประโยชนจากทรัพยากรทางปญญาและทางสารสนเทศ (Intellectual and Informational 
Resources) ดังนั้นการกระจายองคความรูจึงเปนการมองเชิงมานุษยวิทยา (Anthropological) 
มากกวาในเชิงเทคโนโลยี 
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 3.7 แรงกดดันดานประสิทธิภาพการทํางาน (Performance Pressure) ในองคกร
อัจฉริยะทุกคนมีสวนสรางประสิทธิภาพในการทํางานเชนสิ่งที่ตองดําเนินการใหประสบ
ความสําเร็จและความเชื่อมั่น (Belief) ในเปาหมายขององคกรในการนี้ผูนําองคกรสามารถสงเสริม
และสนับสนุนใหเกิดแรงกดดันดานประสิทธิภาพการทํางานแตสิ่งนี้ตองไดรับการยอมรับจากคนใน
องคกรเพ่ือใหมีความคาดหวังรวมกัน (Mutual Expectations) และสิ่งจําเปนในเชิงการปฏิบัติการ 
(Operational Imperatives) เกิดขึ้นในตนเอง (Self-imposed) เพื่อนําไปสูความสําเร็จรวมกัน 
 
1.5 เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcom Baldrige National Quality 
Award :  MBNQA) 
 รางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcolm Baldrige  National  Quality  Award 
:MBNQA) เปนรางวัลแหงชาติที่นําแนวคิดของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร(Total Quality 
Management : TQM)  มาใชเพ่ือประเมินองคการตาง ๆ และมอบรางวัล  ซึ่งเปนรางวัลคุณภาพ
แหงชาติในลักษณะเกี่ยวกับรางวัลเดมมิ่งของประเทศญ่ีปุน  โดยรัฐบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา
ไดตราเปนกฎหมาย เมื่อวันที่ 20  สิงหาคม ค.ศ.1987 เพ่ือมอบใหแกองคการที่ประสบความสําเร็จ
ดียิ่ง   ตามเกณฑตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในแตละป (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาต,ิ 2545: 13)  โดยมี    
เปาหมายเพ่ือสงเสริม  ยกระดับความสามารถในการบริหารจัดการ  อันนําไปสูการสรางความพึง
พอใจแกลูกคา และเพ่ือผลตอองคการในที่สุด  บทบาทที่สําคัญของ MBNQA  มีอยู  3 ประการคือ 
 1. ชวยปรับปรุงวิธีการดําเนินการความสามารถและผลการดําเนินการใหเปนที่ยอมรับ 
โดย เฉพาะอยางย่ิงจะทําใหเกิดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรมที่แทจริง 
 2. กระตุนใหมีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติสูความเปนเลิศ
ระหวางองคการตาง ๆ  
 3. เปนเคร่ืองมือที่สามารถนํามาใชในการจัดการผลการดําเนินการขององคการ รวมทั้ง
ใชเปนแนวทางในการวางแผนและเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูโดยมีประเด็นสําคัญในการพิจารณา
เกณฑความเปนเลิศ 7 ดานประกอบดวยองคประกอบยอย 7 ดาน (ดังแผนภาพ) ดังนี ้
 1. ภาวะผูนํา (Leadership) 
 2. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning)   
 3. การใหความสําคัญกับลูกคาผูมีสวนไดสวนเสีย และตลาด (Student, 
Stakeholder and Market Focus)   
 4. สารสนเทศและการวิเคราะห (Information and Analysis) 
 5. การใหความสําคัญแกบุคคลและหนวยงานยอย (Faculty and Staff Focus)  
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 6. การบริหารกระบวนการ (Process Management) 
 7. ผลการดําเนินงาน (Organizational Performance  Result)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 7   แสดงความสัมพันธขององคประกอบ 7 ดานตามเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาต ิ
                         มัลคอลมบอลดริจ 
    ที่มา :  Baldrige National Quality Program.2002: 5 อางใน สมนึก ทองเอี่ยม 
               และคณะ. (2546) 
 
 
 

ความสัมพันธและสิ่งแวดลอมขององคกร 

2 
การวางแผนกลยุทธ 

5 
การใหความสําคัญ

บุคคลและหนวยงาน 

7 
ผลการดําเนินงาน 

1 
ภาวะผูนํา 

6 
การบริหาร

กระบวนการ 

3 
การใหความสําคัญกับ

ลูกคาและผมีสวนไดเสีย 

4 
สารสนเทศและการวิเคราะห 
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1.6 องคกรแหงการพัฒนา (Developmental Organization) 
 กิลลี่และแมคคูนิช ( Gilley & Maycunich, 2000)ร็อบบินส (Robbins, 1988) และ
ประเวศมหารัตนสกุล (2549) อางถึงในสฺธิญา จันทรเจาฉาย (2553) กลาวถึงแนวคิดและเทคนิค
การบริหารที่พัฒนาองคกรใหมีความพรอมอยูตลอดเวลาสามารถปรับตัวไมใหขัดแยงกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงองคกรมีลักษณะดังนี ้

1. ลักษณะโครงสรางองคกรควรแบนราบและจัดการงานในลักษณะเครือขาย 
2. กลไกการบริหารจัดการตองทําใหเสมือนมีชีวิต (Organic Organization) 
3. ผูบริหารมีความรูในศาสตรที่เก่ียวกับการบริหารจัดการองคกรเพ่ือใชรวมกับเทคนิคการ

บริหารอื่นๆที่จะเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพไดอยางเต็มที่เชนเทคนิคการบริหารความเสี่ยง (Risk 
Management) เทคนิคการสรางความสัมพันธกับลูกคา (Customer Relation Management) 
เทคนิคการบริหารกิจการที่ดี (Governance) และความสํานึกของความเปนเจาของ (Sense of 
Belonging) 

4. ผูบริหารมีประสบการณและทักษะทางการบริหาร 
5. พนักงานมีความใฝรูในเทคโนโลยีและเทคนิคการบริหารใหมๆกระตือรือรนพัฒนา

ตนเองอยูตลอดเวลา 
6. พนักงานยอมรับการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกติวิสัย 
7. ตองมีขอมูลที่ครบถวนสําหรับการตัดสินใจของผูบริหารไดแกขอมูลพื้นฐานขอมูลดาน

ผลิตภาพขอมูลเกี่ยวกับความสามารถและความชํานาญและขอมูลการจัดสรรทรัพยากร 
8. ตองมีการกํากับดูแลกิจการที่ดี (Corporate Good Governance) 

 
             ผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิดการเรียนรูแบบ SMART Learning  แนวคิดขององคกรแหงการ
เรียนรู(Learning Organization)        การสรางองคกรแหงนวัตกรรม(Innovative Organization) 
องคกรที่ที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) องคกรอัจฉริยะ (Intelligence 
Organization)และการใชเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcom Baldrige 
National Quality Award :MBNQA) มาประยุกตใชในการกําหนดประสิทธิผลขององคกรแหง
ความชาญฉลาด (TALENTED Organization) ตามแนวคิดและหลักการของนักวิชาการดังกลาว
ขาวตนเพื่อนําไปพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูตามกรอบแนวคิดของ
องคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งสรุปไดดังตารางสังเคราะห ดังนี้    
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ตารางท่ี 1 ผลการสังเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะขององคกรแหงความชาญฉลาด 
(TALENTED Organization) 

ประเด็นและคุณลักษณะ 
ที่สําคัญ 

 
องคกรแหงการ

เรียนรู  
(Leaning 

Organization) 

 
องคกรแหง
นวัตกรรม 
(Innovation 

Organization) 

 
องคกรที่มี

สมรรถนะสูง 
(High 

Performance 
Organization) 

 
องคกรอัจฉริยะ 

(Intelligent 
Organization) 

 
องคกรแหงการ

พัฒนา 
(Development 
Organization) 

 
เกณฑการวัดคุณภาพ
แหงชาติมอลคอลม

บอล 
ดริจ 

(MBNQA) 

 
องคกรแหงความ 

ชาญฉลาด 
 (TALENTED Organization) 

1. การกําหนดกลยุทธและวิสัยทัศน
รวมกัน (Leadership Strategy 
and  Vision) 

 -     
 
 
 

L1 

2. การคิดและมุมมองเชิงระบบ 
(Systemic Thinking)  - - - - -  T1 

3. โครงสรางองคกรท่ีเอื้อตอการ
เริ่มตนใหม (Neostructure)  - -     N1 

4. วัฒนธรรมและคุณคาขององคกร 
(Driving Org.Culture)        D1 

5. การจัดการคุณภาพท่ีเหมาะสม ( 
Efficiency Methods) - -   -   E1 

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Human Resources Dev.) -    *   D2 

7. การจัดการความสามารถใน
องคกร (Learning  Ability) -   * -   L2 

8. การสรางความตระหนักรูใน
องคกร (Awareness) - - - - - -  A1 

9. การวัดประสิทธิผลท่ีชัดเจน 
(Descriptive  Measurement) - - * - -   D3 

10. การจัดการเรียนรูมุงผลสัมฤทธิ์ 
(Achievable)  -  - - *  A2 

11. การบริหารงานในการทํางาน
เปนทีม (Team Work)  - -  - -  T2 

12. ใชเทคโนโลยีเพ่ิมศักยภาพ
องคกร (Technology)  -   -   T3 

13. ใชประโยชนจากขอมูล
ยอนกลับ (ToolsUtilities)  -      T4 

14. ภาวะผูนําตนเองใหปฏิบัติได
(Intellectual 
Empowerment) 

- - - - - - * E2 

15. รับการเปล่ียนแปลงและความ
ทาทาย (New Paradigms to 
Change) 

- * -     N2 

16. ระบบการจัดการความรูที่
เหมาะสม ( Appropiated KM)  * - 

- 
  -   A3 

 
( * ) คุณลักษณะเดนขององคกรแตละประเภท 
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สรุปจากการบูรณาการแนวคิดองคกรแตละประเภทดังกลาวดวยคานิยมหลัก (Core 
Value) ของวงจรการเรียนรูขางตน กอใหเกิดการสรางองคกรแหงความชาญฉลาด โดยผูวิจัยสรุป
คุณลักษณะเดนขององคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED Organization) ไดดังนี้: 

T : การทํางานเปนทีม (Team Work), การคิดและมุมมองเชิงระบบ (Systemic  
  Thinking) 
A : การสรางความตระหนักรู (Awareness) และมุงผลสัมฤทธ์ิขององคกร (Achievable) 
L : สมรรถนะและความสามารถในการจัดการของคกร (Learning Ability)  
E : กระบวนการเสริมพลังอํานาจและภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได (Intellectual  
  Empowerment)  
N  : การยอมรับการเปลี่ยนแปลงและความทาทาย (New Paradigm to Change) 
T   : เทคโนโลยี (Technology) ที่เหมาะสมและการสะทอนขอมูลกลับ (Feed back  
  Utilization) 
E   : การจัดการคุณภาพที่เหมาะสม (Efficiency Methods) 
D  : การวัดประสิทธิผลขององคกรอยางละเอียด( Descriptive Measurement), การสราง
  วัฒนธรรม/คุณคาองคกร (Drive Organizational Culture)  

         การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development) 
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2. การจัดการความรู 
           2.1 ความหมายและความสําคัญของการจัดการความรู 
               2.1.1 ความหมายของการจัดการความรู 
 ในยุคปจจุบัน การจัดการความรูมีความสําคัญอยางมาก ผูบริหารจํานวนมากไดนําการ
จัดการความรูไปใชในองคการ โดยมีความเชื่อวา แนวทางที่มุงเนนความรูจะชวยแกปญหา
เกี่ยวกับการสื่อสารและสารสนเทศที่เผชิญอยูได และยังคาดหวังวาจะไดคนพบทรัพยสินที่ซอนอยู
ที่จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และทําใหองคการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Lindstaedt, et al., 
2002 อางในอรสา ภาววิมล. 2552) การจัดการความรูเปนการผสมผสานของศาสตรหลายสาขา 
และมีผูใหความหมายของการจัดการความรูไวอยางหลากหลาย ซึ่งผูวิจัยรวบรวมไวได ดังนี้ 
 เดมเส็ท (Demsetz, 1991 ) ใหความหมายไววา การจัดการความรู หมายถึง วิธีการลด
คาใชจายในการติดตอสื่อสารระหวางผูเชี่ยวชาญกับคนกลุมอื่นที่ไมไดเปนผูเชี่ยวชาญ หรือเปน
ผูเชี่ยวชาญในสาขาอื่น เปนการแปลงความรูเฉพาะไปเปนกฎ ระเบียบ 
 วิลลิก (Wiig, 1993) เสนอวา การจัดการความรู หมายถึง การสรางระบบ สิ่งที่มองเห็นได 
มีเหตุมีผล การเริ่มใหม และการประยุกตใชความรูเพ่ือทําใหองคการไดรับประสิทธิผลที่สัมพันธกับ
ความรูสูงสุด และการไดรับทรัพยสินทางความรูกลับคืนสูองคการ 
 สจวต (Steward, 1997) ไดใหความหมายวา การจัดการความรู หมายถึง การจัดการ
ความรูขององคการอยางมีแบบแผน เพิ่มคุณคาใหกับผูที่ มีสวนเก่ียวของ ซึ่งเกิดจากการ
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณของคนในองคการ โดยอาศัยโครงสราง และการสะสม
ความสามารถของคนในองคการ รวมทั้งการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การ
ดําเนินงาน คูมือ ระบบเครือขาย ฯลฯ ชวยเหลือเพื่อใหแนใจวาความรูความสามารถเหลานี้จะคง
อยูกับองคการตอไป หลังจากบุคลากรที่มีความรูออกจากองคการไป เม่ือมีการจัดระเบียบ
สินทรัพยแลว ความรูดังกลาวจะกลายเปนสินทรัพยที่เปนทรัพยากรขององคการ ซึ่งชวยใหเกิดการ
แบงปน การเก็บรักษา และเพ่ิมพูนความรูในองคการ 
 ควินตัสและโจนส (Quintas and Jones 1997) อธิบายวา การจัดการความรู เปน
กระบวนการบริหารจัดการความรูทุกประเภทอยางตอเนื่อง และตองกําหนดเปนกลยุทธของ
องคการ ซึ่งประกอบดวย นโยบาย การนําไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผลความรูที่มีอยู รวมทั้ง
ประสิทธิภาพของการจัดการความรู นโยบายที่กําหนดจะตองสรางความมั่นใจวาสามารถนํา
ความรูมาใชใหเปนประโยชนไดในเวลาและสถานที่ที่ตองการ โดยสามารถแสวงหาความรูไดทั้ง
จากภายในและภายนอกองคการ กิจกรรมการจัดการความรูถูกนําไปใชในทุกระดับขอองคการ
และทุกการปฏิบัติงาน ดังนั้น การจัดการความรูจึงตองพิจารณาสิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวของทั้งหมด ไดแก 
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วัฒนธรรม คน กรระบวนการ และเทคโนโลยี และตองยอมรับวาสารสนเทศจํานวนมากไมไดใช
เฉพาะในคอมพิวเตอรเทานั้น แตใชในสมองของคนดวย 
 ซิบบี้ (Sveiby 1998 cited in Google book Search, 2008) ใหความเห็นวาการจัดการ
ความรู หมายถึง ศิลปะของการสรางคุณคาจากทรัพยสินที่มองไมเห็นขององคการ 
 เคนเน็ทและเจน(Kenneth and Jane, 1998 อางถึงในบุญสง หาญพานิช, 2546) อธิบาย
วา การจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกระบวนการเชิงระบบ มีการนําความรูที่
จัดเก็บในองคการมาใชไดอยางรวดเร็ว 
 วิลสันและแอสเส (Wilson and Asay, 1999) กลาววา การจัดการความรูมีจุดมุงหมาย
เพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ โดยการเพิ่มคุณลักษณะพิเศษทางปญญาและ
ความสามารถที่จะทําสิ่งที่ถูกตอง ลดภาระงาน ปรับปรุงจุดเนน และกําจัดงานโดยอัตโนมัติ 
 ซีเมมนิคและซินแคลร (Siemieniuch and Sinclair 1999 cited in Kamara et al., 2002) 
เสนอวาการจัดการความรู หมายถึง การจัดการวงจรชีวิตของความรู (knowledge life cycle 
management : KLCM) ซึ่งหมายความรวมถึงการหมดอายุของความรู (knowledge retirement) 
ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของการจัดการความรู 
 เบ็คแมน (Beckman 1999 อางถึงใน จิรัชฌา วิเชียรปญญา, 2549) กลาววา การจัดการ
ความรูปรากฏในศาสตรตาง ๆ ดวยความหลากหลายทางความคิด ซึ่งผลจากการศึกษา
วรรณกรรม Beckman เห็นไดวาขอบเขตของการศึกษาดานการจัดการความรูมีความเก่ียวของกับ
ศาสตรที่หลากหลาย ทําใหทราบสถานะองคความรูที่กําลังศึกษาอยู ซึ่งมีประโยชนสําหรับการทํา
ความเขาใจ และกําหนดแนวคิดที่ใชในการศึกษา Beckman ไดสรุปสถานภาพปจจุบันของการ
จัดการความรูออกเปน 6 ทัศนะ ดังนี้ 
 1. ทัศนะเชิงแนวคิด (Conceptual perspective) 
      ทัศนะเชิงแนวคิด จะเก่ียวของกับการอธิบายพ้ืนฐาน และกรอบของการจัดการความรู 
เนื่องจากการจัดการความรูเปนศาสตรใหม ดังนั้น จึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองสรางความ
เขาใจพ้ืนฐานตั้งแตนิยามตาง ๆ ที่เก่ียวของโดยทั่วไป ในทัศนะนี้จะกลาวถึง 1) นิยามของความรู 
ซึ่งมีทั้งนิยามทางปฏิบัติ นิยามเชิงแนวคิด และนิยามที่เกี่ยวของกับทางปรัชญา 2) มิติของความรู
ซึ่งมี 6 ลักษณะ ลักษณะแรก กลาวถึงสื่อที่จัดเก็บความรู (Knowledge storage media) ลักษณะ
ที่สอง เปนความสามารถในการเขาถึงความรู (Knowledge accessibility) ลักษณะที่สาม เปน
ระบบการแบงประเภทของความรู (Knowledge typologies) ลักษณะที่สี่ เปนลําดับขั้นตอนของ
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ความรู สามารถใชเพ่ือขยายการจัดการความรูไปมากกวาการเก็บรักษาและนําความรูออกมา
เทานั้น 
 แคมมาราและคาริโอ (Kamara, Anumba and Carrillo 2002) เสนอวาการจัดการความรู
ไมใชสิ่งที่สิ้นสุดดวยตัวของมันเอง แตเปนกระบวนการซึ่งมีจุดมุงมายเพ่ือการสรางคุณคา การเพ่ิม
ผลผลิต และการสรางความไดเปรียบเชิงแขงขันอยางยั่งยืน 
 วิจารณ  พานิช (2548) กลาววา เปนกระบวนการรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการหรือ
หนวยงานยอยขององคการ เพ่ือสรางและใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิดีขึ้นกวาเดิม
โดยมีเปาหมายพัฒนางานและคน 
 ประกอบ  ใจมั่น (2547) กลาววา จากการรวบรวมความหมาย การบริหารจัดการความรู 
ที่นักวิชาการ นักการศึกษา หรือองคการตาง ๆ ไดใหความหมายไวขางตน พบวา การให
ความหมายคําวาการบริหารจัดการความรูมีไดหลายมิติ ซึ่งสามารถสรุปได 3 มิติ ประกอบดวย 
 1. มิติดานเทคโนโลยี: กลาวถึงการบริหารจัดการความรูวาเปนการจัดใหมีเทคโนโลยีที่
เหมาะสมที่สุดในองคการ เพื่อเปนกลไกการสืบคน การจัดการฐานความรู และการใชเทคโนโลยีใน
การรวบรวมความรู กักเก็บ ถายโอน โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือแกไขปญหาการนําเทคโนโลยีมาใชใน
การบริหารจัดการความรู 
 2. มิติดานองคการ: กลาวถึงการบริหารจัดการความรูวา เปนการสงเสริมหรือสนับสนุนให
มีการสรางคุณคาทางการประกอบการอยางเต็มที่ จากทุนความรูทั้งหมดที่มีอยู เชน การรวบรวม 
จัดการ กักเก็บ แพรกระจาย การปรับปรุงความรู และการนําความรูมาใชใหม ทั้งที่อยูในรูปตํารา 
คูมือ และกระบวนการ เพ่ือจัดการความรูอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3. มิติดานสังคม: กลาวถึงการบริหารจัดการความรูวา เปนการจัดบรรยากาศใหมีการ
แบงปนความรูกันอยางฉันทมิตร ที่มีความไววางใจซึ่งกันและกันทั่วทั้งองคการ เปนการเนนการ
แบงปนความรูระหวางบุคคล เกิดชุมนุมชนของพนักงานความรู การแบงปนประสบการณ การเกิด
เครือขายของบุคคลอยางมีประสิทธิผล (ความพึงพอใจการอยูรวมกัน) เกิดวัฒนธรรมองคการที่
ม่ันคงมีการใหคําปรึกษา แนะนํา หรือมีพ่ีเลี้ยงที่ใหคําปรึกษาแนะนํา 
 ดังนั้น หากนําทั้ง 3 มิติ มาผนวกเขาดวยกัน และกําหนดเปนคํานิยามใหม คําวา การ
บริหารจัดการความรู หมายถึง การจัดการความรูหรือภูมิปญญาทั้งหมดที่องคการมีใหเปนระบบ
ระเบียบ ถูกตอง ครบถวนตามที่ตองการ และงายตอการคนหานําไปใช โดยอาศัยบรรทัดฐานทาง
สังคมที่ยึดถือรวมกันเปนแนวทางสรางความสัมพันธทางใจของคนในองคการที่มีความไววางใจซึ่ง
กันและกัน มีการจัดการรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคการ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล ความรู
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หรือภูมิปญญาในลักษณะสังคมฉันทมิตรที่ความรูหรือภูมิปญญามีการไหลเวียนในองคการอยางมี
อิสระและอยูคูกับองคการตลอดไป 
 อาวาซูและเดซู (Awazu and Desouza 2004) กลาวถึงการจัดการความรูวามีมุมมอง 2 
มิติ คือ กระบวนการและทรัพยากร 
 1. ในมิติของกระบวนการ การจัดการความรูเริ่มตั้งแตการแสวงหา สราง จัดเก็บ ถายโอน
และประยุกตใช 
 2. ในมิติของทรัพยากร การจัดการความรูเปนเรื่องเชิงกลยุทธ ซึ่งเก่ียวของกับการทําให
ม่ันใจวาองคการมีความรูที่หายาก มีคุณคา ไมสามารถลอกเลียนแบบได และไมสามารถ
สับเปลี่ยนหรือทดแทนได ซึ่งจะชวยใหองคการมีความไดเปรียบเชิงแขงขัน 
 เรโอ (Rao, 2005) ใหความหมายของการจัดการความรู 2 ประการ คือ 
 1) การฝกฝนอยางเปนระบบและแนวทางที่ทําใหสารสนเทศและความรูเจริญเติบโต
ไหลเวียน และสรางคุณคาในองคการ ซึ่งเก่ียวของกับคน สารสนเทศ ขั้นตอนการทํางาน เคร่ืองมือ 
แนวปฏิบัติที่ดี พันธมิตร และชุมชนแนวปฏิบัติ 
 2) ในบริบทเชิงธุรกิจและการแขงขันที่เนนทุนทางปญญา การจัดการความรูถือเปนการ
ดําเนินงานที่สําคัญตอการบริหารความเสี่ยง การเพ่ิมผลผลิต การรักษาความรูและนวัตกรรมที่มี
ประสิทธิภาพมากกวา 
 เมทคารลฟ (Metcalfe, 2006) อธิบายวา การจัดการความรู เปนทั้งอุดมคติและ
กระบวนการ ในเชิงอุดมคติ การจัดการความรูเปนเลนซสองใหเห็นการรับรูสิ่งแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอกองคการ และมองวาตนทุนทางปญญาเปนสิ่งที่สามารถหามาและเปนเจาของได ใน
เชิงของกระบวนการนั้น การจัดการความรูเปนสิ่งที่บงบอกวาองคการบันทึก เก็บรวบรวมและใช
ประโยชนจากความรูเปนเหมือนทรัพยสินเพ่ือสรางคุณคา ซึ่งคุณคานี้อาจจะเปนตัวเงินหรือไมก็ได 
 เพอรรอท (Perrott 2006 cited in Perrott, 2007) อธิบายการจัดการความรูวาเปนการ
ระบุ จัดเก็บ และปกปองความรู เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต และเพื่อประโยชนเชิงกลยุทธของ
องคการ ซึ่งอาจเปนความรูแฝงหรือความรูที่เห็นชัดแจงก็ได 
 วิกิพีเดีย  สารานุกรมเสรี (2550) ใหความหมายของการจัดการความรูวาเปนการรวบรวม 
สราง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยน และประยุกตใชความรูในองคการ โดยพัฒนาระบบจากขอมูลไปสู
สารสนเทศ เพ่ือใหเกิดความรูและปญญาในที่สุด 
 สรุปไดวา การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการเชิงระบบเกี่ยวกับการระบุคนหาและ
รวบรวมความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานทั้งที่เห็นชัดแจงและที่สั่งสมอยูในตัวบุคคลมาพัฒนาและ
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จัดเก็บใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงและใชประโยชนไดทุกที่ทุกเวลาที่
ตองการ 
 
      2.1.2 วัตถุประสงคของการจัดการความรู 
 American Productivity & Quality Center (1998) อธิบายวา การจัดการความรูต้ังอยูบน
ฐานของทฤษฎีและสาขาวิชาที่หลากหลาย เชน ศาสตรการจัดการ ศาสตรสารสนเทศ ทฤษฎี
ทางการศึกษาศาสตรการสื่อสาร โดยทั่วไปแลว การจัดการความรูมีวัตถุประสงคพื้นฐาน 4 
ประการ คือ 
 1. เพ่ือใชประโยชนของความรูที่มีอยูในทิศทางที่ดีที่สุดเทาที่จะทําได เนื่องจากความรู
กระจายอยูรอบ ๆ การทํางานของบุคคลทั้งในสถานที่และเวลาที่แตกตางกัน องคการจะมีวิธีการ
อยางไรในการสรางพลังรวมระหวางทรัพยากรความรูที่เก็บสะสมอยูในสื่อตาง ๆ ที่หลากหลายใน
องคการไมวาจะเปนเอกสาร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือเครื่องเสียง และนํามาใชปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานบนฐานของความตอเนื่อง วัตถุประสงคคือ การทําใหความรูที่ มีอยูใหผลผลิตใน
กระบวนการและผลิตภัณฑหลักที่สูงขึ้น 
 2. เพ่ือทําใหความรูของบุคคลมีพลังและไหลเวียนทั่วทั้งองคการ โดยต้ังอยูบนฐานของ
กระบวนการเรียนรูทั้งจากภายในและภายนอกองคการ วัตถุประสงคนี้มีความสัมพันธอยางใกลชิด
กับแนวคิดองคการแหงการเรียนรูและนวัตกรรม 
 3. เพ่ือแปลงความรูของบุคคลไปเปนตนทุนเชิงโครงสรางขององคการ มนุษยเปนทรัพยสิน
หลักขององคการ แตสามารถเดินออกจากองคการไดทุกเวลา องคการตองการบริการลูกคาบน
ฐานของความตอเนื่อง โดยการแปลงความรูของบุคคลไปสูความรูที่รวบรวมไวได บริษัทไมเพียงแต
พยายามลดความเสี่ยงของการขาดหายของความรู แตเพิ่มความเร็วกับความรูที่สามารถให
ผลผลิตที่ดีกวา 
 4. เพ่ือแปลงกลยุทธการปฏิบัติพันธกิจใหอยูบนฐานสมรรถนะและความสามารถหลัก 
สมรรถนะและขีดความสามารถใชเพ่ือเปลี่ยนเทศทางกลยุทธและสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน เพ่ือทําใหเกิดโอกาสเหลานี้ องคการควรตระหนักถึงสมรรถนะขององคการและขอบเขต
ความรูและทรัพยสินที่มีอยูและใชประโยชนอยางเต็มที่ 
 วิสสันและแอสเส (Wilson and Asay, 2005) กลาววา การจัดการความรูมีจุดมุงหมาย
เพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ โดยการเ พ่ิมความเชี่ยวชาญทางปญญาและ
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ความสามารถทําสิ่งที่ถูกตอง ปรับปรุงประสิทธิภาพ ลดการทํางานซ้ํา ปรับปรุงจุดเนน และขจัด
การทํางานที่ถูกทําใหเปนอัตโนมัติ 
 เบอรเทล (Bertels, 2002) ไดกลาววา การจัดการความรู หมายถึง การจัดการองคกรให
กาวหนาอยางตอเนื่องภายใตรากฐานความรูขององคกร ซึ่งหมายถึง การสรางสรรคเพ่ือสนับสนุน
โครงสรางองคกร ความสะดวกของสมาชิกในองคกรโดยเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) เปนเครื่องมือรวมกับการทํางานเปนทีม และการกระจายความรู เชน 
กรุปแวร (Groupware) 
 มารคอวทและเรยโนลด (Marquardt และ Reynolds, 1994) ไดใหความหมายของคําวา 
การจัดการความรู หมายถึง การบริหารจัดการขอมูล ขาวสาร ความรูที่จําเปนสําหรับองคกรที่
ไดมาจากการแสวงหาแลวนํามาสรางเปนความรูขององคกรและการเก็บรักษาไวใหทุกคนไดเขาถึง
ความรู ตลอดจนการนําไปใชประโยชนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 
 วรภัทร  ภูเจริญ (2548: 137) ไดอธิบายวา การจัดการความรู เปนเทคนิค หรือหัวใจ
สําคัญในการขุดคน ควัก ดึง ลาก ย่ัว ฯลฯ ความรูตางๆ ออกมาแลวบริหารจัดการ รักษาไวอยาให
หาย โดยนําไปถายทอด ซึ่งเปรียบเสมือนวาการจัดการความรูเปนตัวจัดเก็บหองสมุด และแหลงใน
การเรียนรูแบบยึดผูเรียนเปนสําคัญ (Child Centered Education) 
 ทิวานา (Tiwana, 2001) ไดใหความหมาย การจัดการความรู คือ กระบวนการจัดการ
ความรูขององคกรเพ่ือสรางคุณคาใหกับธุรกิจ และดํารงไวซึ่งการไดเปรียบในการแขงขัน โดยการ
สื่อสารและการประยุกตใชความรูเพ่ือใหเกิดปฏิสัมพันธกับลูกคาอันนําไปสูความเจริญที่เปนคุณ
คาสูงสุดของธุรกิจ 
 โนนากะและทาเคชิ (Nonaka& Takeuchi, 2004) ไดนิยามความหมาย การจัดการความรู 
เปนกระบวนการสรางความรูใหมอยางตอเนื่อง โดยทําการเผยแพรความรูอยางกวางขวางตลอด
ทั้งองคกร โดยรวมถึงผลิตภัณฑ บริการเทคโนโลยีและระบบใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว ซึ่งบางครั้งก็
เปนการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
 จากแนวคิดดังกลาว สามารถสรุปไดวา “การจัดการความรู” หมายถึง กระบวนการพัฒนา
บคุลากรในองคกรที่มุงใหบุคลากรสามารถกําหนดความรู แสวงหาความรู สรางความรู จัดเก็บ
ความรู และแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกองคกร การนําความรูไปใช 
และการติดตามและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพจนทําใหเกิดการเรียนรูใน
ระดับบุคคล กลุม และทั่วทั้งองคกร 
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 2.1.3 ความสําคัญของการจัดการความรู 
 การบริหารองคกรหรือหนวยงานตางๆ ในยุคแหงสังคมที่ใชความรูเปนฐาน (Knowledge-
Based Society) ไดมองวาความรูเปนทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ซึ่งความรูดังกลาว
สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนทั้งระดับบุคคล องคกร และประเทศชาติ ดังนั้นการจัดการความรู
จึงมีความสําคัญสําหรับการพัฒนาประเทศ ดังนี้ 
 1. เปนระบบที่สงเสริมใหเกิดการสรางความรูจนนําไปสูการผลิตและพัฒนานวัตกรรม
ตางๆ ที่เปนประโยชนตอตนเอง องคกร และประเทศชาติ ซึ่งจะสงผลทําใหเกิดการไดเปรียบการ
แขงขันในดานตางๆ ทั้งเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และระบบการศึกษา 
 2. เปนระบบที่ชวยพัฒนาระบบการเรียนรูของบุคคล กลุม องคกร และประเทศชาติ โดย
เปนรูปแบบที่ชวยในการแสวงหาความรูของบุคคลสามารถทําไดงายและสะดวกมากย่ิงขึ้น 
เนื่องจากการจัดการความรูชวยทําใหองคกรตางๆ สามารถจัดเก็บขอมูลที่เปนประโยชนไวอยาง
เปนระบบและอยูในลักษณะของขอมูลอิเล็กทรอนิกส 
 3. เปนระบบที่มีการเผยแพรความรูของบุคคลภายในองคกร จนนําไปสูการสรางชุมชนนัก
ปฏิบัติ (Community of Practice) ที่ทําหนาที่ในการแบงปนความรู และประสบการณ โดยสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลกลุม และความรูขององคกรซึ่งเปนศูนยกลางสําหรับการจัดการความรู 
 4. เปนระบบที่มีความสําคัญตอความกาวหนาในการเชื่อมโยงความรูขามเขตแดนระหวาง
องคกรกับองคกร องคกรกับบุคคล และบุคคลกับบุคคล โดยการติดตอสื่อสารกันในระบบเฉพาะ
เพ่ือชวยในการพัฒนาผลิตภัณฑใหม ระบบงาน และการบริการตางๆ 
 โดยการพิจารณาประเด็นตางๆ เหลานี้จะชวยทําใหสามารถมองเห็นถึงหลักสําคัญของ
ระบบการจัดการความรูที่มีตอการพัฒนาการเรียนรูของบุคคล กลุมคน และองคกร 
 
2.2 คุณลักษณะของความรูและกระบวนการจัดการความรู 
          2.2.1 คุณลักษณะของความรู 
 เม่ือกลาวถึงคุณลักษณะของความรู (Knowledge Attributes) อางถึงในณันศภรณ นิล
อรุณ(2552)เปนการกลาวถึงความรูที่สามารถเปดมุมมองไดในหลายๆ ลักษณะดวยกัน ซึ่ง
สามารถทําใหเขาใจธรรมชาติของความรูในเชิงคุณลักษณะซึ่งมีนักวิชาการที่กลาวถึงเรื่องนี้ไวใน
หลายมุมมอง จําแนกรายดาน ดังนี้  
 1. ดานธรรมชาติของความรู  
 ถาพิจารณาดานธรรมชาติของความรูก็จะถือไดวาความรูนั้นเปนสินทรัพยอันทรงคุณคา
ประเภทหนึ่งขององคการที่มีความสําคัญ โดยมีคุณลักษณะเปนธรรมชาติของความรูซึ่ง ทิพวรรณ 
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หลอสุวรรณรัตน (2539: 33-34) กลาวถึงธรรมชาติของความรูไวอยางนาสนใจวาความรูเปนสิ่งที่
ไมเปนไปตามกฎไดลดนอยถอยลง (Diminishing of Returns) โดยความรูเมื่อมีการใชแลวจะมี
การพัฒนาหรือขยายความรูออกไปและเปนการเพิ่มคุณคาของความรูนั้น มีขยายตัวอยางไมมีการ
หยุดนิ่งเปนพลวัต (dynamic) ความรูมีคุณคาไมแนนอน ซึ่งมีธรรมชาติของตัวเองที่เปนการยากที่
จะประเมินผลกระทบของการลงทุน คุณคาของความรูขึ้นอยูกับบริบทเฉพาะตางๆ เชน เวลา 
สถานที่ ทั้งนี้ Friedrich Hayek (1995) ไดกลาววาประโยชน ความถูกตองของความรูนั้นสามารถ
ปรับเปลี่ยนไปไดตามเวลาซึ่งความรวดเร็ว (immediacy) อายุ(age) การสิ้นสุด (perish ability) 
ความไวตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ (Vitality) ของความรูนั้นอันเปนลักษณะที่สําคัญของความรูอีก
ประการหนึ่ง นอกจากนั้นยังมีความเปนอสมมาตรของความรู (Asymmetry of Knowledge) โดย
องคการตางๆ ที่มีความรูของแตละแหงนั้นไมเทาเที่ยมกัน ซึ่งหลายแหงมีความรู ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญมากกวาหนวยงานอื่นมากนัก จึงเกิดการไมสมมาตรดานความรู  
 2. ดานรูปแบบความรู (Mode of Knowledge)  
 โนนากะ (Ikujiro Nonaka, 1994) ไดกลาวถึงรูปแบบความรูที่จัดแบงเปน 2 ประเภท คือ 
ประเภทที่หนึ่งความรูแบบไมชัดแจง (Tacit Knowledge) หมายถึง ความรูที่มีรากฐาน มาจากการ
กระทําและประสบการณของบุคคลซึ่งอธิบายไดยากโดยใชคําพูดสื่อออกมามีลักษณะเปนความ
คิดเห็นสวนบุคคล (Subjective) หรือภูมิปญญา ที่มีการฝกฝนและเกิดเปนความชํานาญเฉพาะ
และทําใหเปนทางการหรือสื่อสารออกไปไดยาก เชน วิจารณญาณ ความเชี่ยวชาญในเร่ืองตางๆ 
จากการปฏิบัติ สวนรูปแบบประเภทที่สอง ความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) หมายถึง 
ความรูที่เกิดรวบรวม มีการจัดระบบ ถายโอนความรูไดงายมีลักษณะเห็นชัดแจงเปนขอเท็จจริงที่
ปรากฎ (Objective) สามารถถายทอดความรูอยางเปนทางการ ผานนโยบายการบริหาร และการ
ดําเนินการในองคการไดงายกวา  
 3. ดานประเภทของความรู (Type of Knowledge)  
 เนลเลอร(Kneller, 1967) กําหนดประเภทของความรูไว 5 ประเภทดวยกันคือ 1.ความรู
แบบวิวรณ (Revealed knowledge) 2.ความรูที่ไดมาโดยการสํานึกเอง (Intuitive knowledge) 3.
ความรูที่ไดมาโดยเหตุผล (Rational knowledge) 4. ความรูเชิงประจักษ (Empirical knowledge) 
และ 5.ความรูที่ไดมาจากผูรู (Authoritative knowledge) ซึ่งทูทิลและเลวีย(Tuthill and Levy 
,1990 : 34-35) กลาววาความรูนั้นถูกจัดแบงเปน 2 กลุม คือ กลุมหนึ่งเปนสิ่งที่เก่ียวกับ (what 
things work) สวนอีกกลุมสิ่งที่จะทําอยางไร (how things work) และไดกลาวถึงชนิดของความรู 
วาแบงออกเปน 3 ชนิด คือ 1.ความรูที่ประกาศอยางเปนทางการหรือสาธารณะ (Declarative 
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Knowledge) โดยความรูชนิดนี้จะเปนความรูจากการศึกษา วิจัย เปนการความรูที่ไดรับการพิสูจน 
ยอมรับอยางชัดเจน  2.ความรูอันเกิดจากแนวทาง หรือการปฏิบัติ (Procedural knowledge) 
ความรูนี้มาจากการการทํางาน การใชทักษะผสมผสานความรู สะสมเปนประสบการณ ความ
เชี่ยวชาญจากการลงมือทํางานจริง 3.ความรูที่เกิดจากความคิดความเชื่อการวินิจฉัยโดยทั่วไป 
(Commonsense knowledge) ซึ่งความรูนี้อาจจะเกิดจากการสังเกตซ้ําๆ ของคนสวนใหญ และ
ตัดสินในสิ่งที่ถูกหรือผิด หรือเปนการลองผิดลองถูก จนนําไปสูการพิสูจนแลววาจริงในเร่ืองนั้นๆ 
จนกลายเปนความรู ทั้งนี้ฮอลแซบเปลและวินสตัน (Holsapple and Whinston ,1996) กลาวถึง 
การจําแนกความรูชนิดตางๆ (type) วา ความรูนั้นถูกแบงออกไดหลายชนิด ไดแก ความรูแบบ
พรรณนา (Descriptive knowledge) ความรูเชิงกระบวนการ (Procedural knowledge) และ
ความรูในการใชเหตุผล (Reasoning knowledge) แตมุมมองของแทร็บ (Trapp 1999, อางอิงใน 
พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) ไดจําแนกความรู ตามการเนนหรือลักษณะที่แตกตางกัน คือ  
 1. การจําแนกความรูตามแหลงที่มา (Location) ซึ่งในการจําแนกความรูตามแหลงที่มา
นั้น แบงความรูออกเปน 2 ประเภท คือ ความรูภายใน (Internal knowledge) และความรูภายนอก 
(External knowledge)  
              2. การจําแนกความรูตามระยะเวลา (Time) การจําแนกความรูตามเวลานั้น ทําใหแบง
ความรูออกเปน 2 ประเภท คือ ความรูในปจจุบัน (Actual knowledge) และความรูในอนาคต 
(Future knowledge)  
              3. การจําแนกความรูตามรูปแบบ (Form)  ซึ่งการจําแนกความรูตามรูปแบบทําใหเกิด
ชนิดหรือประเภทความรู 2 ประการ คือ ความรูที่ปรากฎชัดแจง (Explicit knowledge) เปนความรู
ที่สามารถรวบรวม ถายทอดไดโดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎีคูมือ
ตางๆ และบางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม สวนความรูอีกลักษณะหนึ่งคือ และความรู
โดยนัย (Tacit knowledge) หรือความรูที่ฝงอยูในคน เปนความรูที่ไดจากประสบการณ พรสวรรค 
หรือสัญชาตญาณ ของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตางๆ เปนความรูที่ไมสามารถ
ถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ 
หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางครั้ง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม หรือที่  น้ําทิพย วิภาวิน 
(2547: 69) จําแนกวาความรูที่เปนความรูที่เปนทางการ (Formal knowledge) และความรูที่ไม
เปนทางการ (Informal knowledge)  
 นอกจากนั้น กลุมพัฒนาระบบราชการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
(2549: 6) ไดกลาวถึงชนิดของความรูที่สัมพันธกับการจัดการความรูวาแบงเปน 2 ประเภท คือ 
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ประเภทแรก คือ ความรูที่เปนวิทยาการ (Explicit knowledge) คือ ความรูที่เปนหลักวิชาการ 
หลักการ ทฤษฎี ไดจากการศึกษาคนควาแลวมีการนํามาบันทึกไวรูปแบบสื่อและวิธีการตางๆ เชน 
หนังสือ สิ่งพิมพ สื่ออิเล็กทรอนิกสเปนที่ปรากฎชัดเจน มีการจัดเปนกลุม หมวดหมูเพ่ือความ
สะดวกในการสืบคนและใชประโยชนเห็นไดจากความรูที่อยูในหองสมุด ในสื่ออิเล็กทรอนิกสตางๆ 
สวนประเภทที่สองคือ ความรูภูมิปญญา (Tacit knowledge) คือ ความรูจากประสบการณและ
การปฏิบัติงานของบุคคล เชน วิธีการหรือแนวปฏิบัติเกี่ยวกับเรื่องการใชกฎหมาย ระเบียบการ
ปฏิบัติงาน ขั้นตอน วิธีการในการปฏิบัติงาน วิธีการแกปญหาของผูปฏิบัติงานจะตองบันทึกความรู
ไวเพราะความรูที่อยูในลักษณะนี้อาจจะมีการสูญหายไป 
 4. การจําแนกความรูตามความเปนเจาของ (Owner) จําแนกความรูเปน 2 ประเภท คือ 
ความรูเฉพาะตัวบุคคล (Private knowledge) ความรูทั่วไป (Common knowledge)  
 พรธิดา วิเชียรปญญา (2547: 23) ไดกลาวถึงประเภทความรูในอีกลักษณะหนึ่งวา
สามารถจําแนกไดแตกตางออกไป จําแนกได 2 ประการคือ  
  1. ความรูจากวัฒนธรรม (Cultural Knowledge) เปนความรูที่เกิดจากเร่ืองความ
ศรัทธา ความเชื่อที่ทําใหกลายเปนความจริงซึ่งก็ขึ้นอยูกับประสบการณ การเฝาติดตามสังเกตเปน
ระยะเวลาหนึ่งแลวแตเรื่องนั้นๆ การสะทอนผลยอนกลับของความรูและสภาพแวดลอมที่
เอื้ออํานวย ซึ่งองคการที่พัฒนามาเปนระยะเวลาที่ตอเนื่องยาวนาน จะสามารถพัฒนาความเชื่อ
รวมกัน ในเรื่องที่เกี่ยวของกับธรรมชาติของการดําเนินงาน ความสามารถหลักขององคการ และ
คูแขงได  
  2. ความรูที่เกิดและแฝงอยูในองคการ (Embedded knowledge) เปนความรูใน
วิธีการทํางาน คูมือการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการหรือหนวยงานนั้นๆ กฎระเบียบแนวปฏิบัติ
ตลอดจนกระบวนการผลิต เปนตน  
 สมภาร พรมทา (2542: 256) ไดกลาวถึง ประเภทของความรูในอีกลักษณะหนึ่งแตไดมี
การจัดจําแนกประเภทแตกตางออกไป โดยนํามาจากแนวคิดหลักตามพระสูตรอันเปนแนวทางการ
ปฏิบัติธรรมะของพระพุทธเจาวา จําแนกความรูออกเปนประเภทตางๆ คือ  
  1. ความรูบางอยางที่เปนจริงและเปนประโยชน  
  2. ความรูบางอยางที่เปนจริงแตไมเปนประโยชน 
  3. ความรูบางอยางที่ไมเปนจริงแตเปนประโยชน 
  4. ความรูบางอยางไมเปนจริงและไมเปนประโยชน 
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  ซึ่งความจริงในทัศนะของพระพุทธศาสนานั้น คือ การที่มีปรากฎการณในโลกแหง
ความเปนจริง เชน ชีวิตนี้เปนทุกข ในทางพุทธศาสนาพิจารณาในแงความจริง เพราะหากพิเคราะห
ใหลึกซึ้งจะมีปญหาตางๆ มาใหแกไขอยูเสมอ สวนในประเด็นของประโยชน คือ เมื่อถูกนําไป
ประยุกตใชในชีวิตจริงจะเกิดผลดี คือ ความเปนประโยชนแตตัวผูปฏิบัติเอง และประโยชนที่กลาว
นั้นหากผูปฏิบัติไมไดหยุดอยูเพียงแคตนเอง ก็สามารถที่จะเอื้อประโยชนใหแกผูอื่นได จึงไดมี
สาระสําคัญในพระสูตรไดกลาวไวนาสนใจและสัมพันธกับเรื่องการทําประโยชนวา  
  1. คนบางคนมุงทําประโยชนตน ไมสนใจประโยชนผูอื่น 
  2. คนบางคนไมสนใจประโยชนตน มุงแตทําประโยชนผูอื่น  
  3. คนบางคนไมสนใจทั้งประโยชนตนและประโยชนผูอื่น 
  4. คนบางคนประโยชนตนก็ทํา ประโยชนผูอื่นก็ทํา 
  สรุปไดวา ความรูสามารถจําแนกไดเปนประเภทหรือชนิดตางๆ ไดตามการให
ความสําคัญหรือการเนนไปที่ลักษณะที่แตกตางกันไดในหลายรูปแบบ เชน การจําแนกตาม
แหลงที่มาของความรู การจําแนกประเภทตามระยะเวลา การจําแนกประเภทตามรูปแบบ และการ
จําแนกรูปแบบตามความเปนเจาของความรูนั้น  
 4. ดานขอบเขตการนําไปใช (Domain)  
 ในดานขอบเขตของความรูเรื่องนั้นเปนเสมือนกับสาขาของความรูที่นําไปใชวามีความ
เกี่ยวกับผูใชอยางไร เชน ดานนโยบายสาธารณะ การตลาด วิศวกรรม การบริหาร หรือการประกัน
คุณภาพ เปนตน  
 5. ดานการนําไปประยุกตใช (Applicability)  
 สําหรับการนําไปประยุกตใชนั้น ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2549 : 40) กลาววาสามารถ
จําแนกออกได 2 ประเภท คือ 1.ความรูสําหรับการประยุกตใชเฉพาะสถานการณ 2.ความรูสําหรับ
ประยุกตใชในระดับสากล ซึ่งความรูประเภทที่สองสามารถที่จะนํามาปรับประยุกตไดกับ
สถานการณโดยทั่วไป  
 6. ดานระดับการจัดการความรู (Management level)  
 Tuthill and Levy (1991 : 38-39) กลาวถึงเรื่องระดับความรูจากความยากงายในการ
สอน แนะนําตลอดจนการเรียนรูจากความรู ทําใหสามารถจําแนกระดับความรูได 4 ระดับคือ      
1.ความรูที่เปนความจริง (Facts)2.ความรูที่เปนความคิดรวบยอดหรือหลักการ (Concepts) 3.
ความรูที่เปนกฎเกณฑ (Rules) 4.ความรูที่อยูเหนือกฎเกณฑ การแกปญหา (Higher-order rules, 
problem solving, and heuristic knowledge) โดยอีแวน (Christina Evans ,2003: 13) จําแนก
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ความรูเปน 3 ระดับคือ 1.ความรูในการปฏิบัติ (knowing how to implement) 2.ความรูที่จะ
ปรับปรุง (knowing how to improve) และ 3.ความรูที่จะนําไปสูการบูรณาการ (knowing how to 
integrate) สวนเรื่องการจําแนกชนิดหรือประเภทของความรูตามระดับการบริหารนั้น ทิพวรรณ 
หลอสุวรรณรัตน (2549 : 40) กลาววาสามารถแบงออกเปน 2 ระดับ คือ 1.ความรูที่ควบคุมระดับ
การปฏิบัติการใหองคการนั้นสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2.ความรูที่
ควบคุมระดับการบริหารหรือใชสําหรับการวางแผนกลยุทธขององคการ ตลอดจนเปนการควบคุม
การบริหารงานและเปนหลักประกันสรางความเชื่อม่ันวาทรัพยากรมีเพียงพอที่จะไดรับการจัดสรร
และสามารถทํางานนั้นใหบรรลุเปาหมายขององคการตามที่ไดกําหนดนโยบายไวหรือไม 
 7.ดานการเขาถึงความรู (Accessibility) 
 การเขาถึงความรูนั้น คือความแตกตางของการเขาถึงเนื้อหาความรู ซึ่งจําแนกไดวา 1.
ความรูชนิดที่สามารถเขาถึงไดแบบสวนตัว หรือสวนบุคคล 2.เปนความรูที่เปดใหสาธารณชนทั่วไป
ไดเขาถึงความรูนั้นๆ  
 8. ดานการใชประโยชน (Utility)  
 Holsapple and Whinstor (1996) กลางถึงประโยชนของความรูโดยทั่วไปจําแนกได 4 
ระดับคือ 1.ประโยชนจากความชัดเจนของความรู อันเปนการแสดงถึงความรูที่เขาใจไดงายทําให
เกิดประโยชนตอบุคคล และองคการ 2.ประโยชนจากความหมายของความรู ทําใหสามารถให
ความหมายที่นําไปสูการตีความ และการประมวลผลได 3.ประโยชนจากความสัมพันธซึ่งกันและ
กันของความรู ทําใหมีการเชื่อมโยงนําไปสูการแกไขปญหาในเชิงบูรณาการและ 4.การใชประโยชน
จากความสําคัญของความรู ทําใหภารกิจบรรลุความสําเร็จได  
 9. ดานความถูกตองและความเชี่ยวชาญ 
 คุณลักษณะดานความถูกตองของความรู (Validity) หมายถึงความแมนยําหรือดานความ
เที่ยงตรงของความรู (Consistency) และความม่ันใจในเนื้อหาของความรู (Holsapple and 
Whinston, 1996 อางถึงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2549: 41) สวนในดานความเชี่ยวชาญ 
(Proficiency) หมายถึงระดับ ความเชี่ยวชาญที่ตองใชในความรูนั้น (Wiig, 1993)  
        10. ดานมิติของเวลาของความรู  
 เม่ือกลาวถึงความรูที่เก่ียวของกับมิติดานเวลาและจะมีคําสําคัญเกี่ยวกับเร่ืองการจัดการ
ความรู คือ ความทันเวลา (Immediacy) อายุความรู (Age) การสิ้นสุดของความรู (Perish ability) 
ความไวตอการเปลี่ยนแปลงของความรู (Vitality)  
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 จากสาระขางตน คุณลักษณะความรูสามารถพิจารณาไดในหลายมิติ ซึ่งสามารถทําใหนัก
บริหาร นักจัดการความรู นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผูที่เกี่ยวของสามารถมีมุมมองที่กวางขึ้น
นอกจากที่กลาวมาแลว คุณลักษณะของความรูยังสามารถกลาวถึงในแงมุมอื่น เชน ดาน
แหลงที่มา (Source) ที่ต้ัง (Location) ความเปนนามธรรม (Abstraction) ความสามารถในการ
นําไปเขียนโปรแกรม (Programmability) ความสามารถในการวัด (Measurement) ซึ่งจะเกี่ยวของ
กับการประเมินคุณคาของเนื้อหา และวิธีการในการจัดการความรูดวย 
 
      2.2.2 ประเภทของความรู 
   นักวิชาการหลายทาน แอนเดอรสันโพลานี ดาเวนพอรท ทิวานนา โนนากะและทาเคชิ 
(Anderson ,1995 ; Polanyi, 1996); Davenport ,1998 ; Tiwana, 2000;Nonaka and Tekeuchi 
,2004) ไดกลาวถึงประเภทของความรูสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 1) ความรูที่ฝงลึก (Tacit)  
2) ความรูที่ชัดแจง (Explicit) โดยในแตละประเภทประกอบดวยหลายองคประกอบ เชน ความรู
โดยสัญชาตญาณ (Intuition) ประสบการณ (Experience) ความจริงที่เปนรากฐาน (Ground 
Truth) คานิยม (Value) การตัดสิน (Judgment) สมมติฐาน (Assumption) ความเชื่อ (Belief) 
และสติปญญา (Intelligence) ซึ่งสามารถแบงไดดังนี ้
 1. ความรูที่ฝงลึก (Tacit Knowledge) คือ ความเปนตัวบุคคล ในบริบทของความรูที่มี
ลักษณะเฉพาะ และเปนสิ่งที่ยากในการบันทึกใหเปนแบบแผนที่ชัดเจน เนื่องจากความรูโดยนัยจะ
ถูกเก็บไวในระบบสมองของคน และเปนองคประกอบภายในที่สําคัญในการพัฒนา โดยมี
กระบวนการที่ใชทดสอบดวยวิธีการตางๆ เห็นจากการปฏิบัติงานที่เรียกไดวาเปนประสบการณ 
ความชํานาญ กรอบความคิดภายในตัวบุคคล คานิยม การหย่ังรู เปนตน 
 2. ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนองคประกอบของความรูที่สามารถ
ประมวล และถายทอดอยูในระบบดวยภาษาที่เปนแบบทางการ เชน เอกสารตางๆ (Document) 
ฐานขอมูล (Database) เว็บไซต (Web) จดหมายอิเล็กทรอนิกส (E-Mail) แผนภูมิ (Chart) 
ตัวหนังสือ สูตร สมการ กฎ ทฤษฎี และอื่นๆ 
 นอกจากนี้นาธาราจันและเช็คการ(Natarajan and Shekhar, 2001) ไดกลาวถึง 
“The D I K W Quartet” โดยจําแนกประเภทของความรูไวดังนี้ 
 1. ขอมูล (Data) เปนเนื้อหาที่แยกออกจากกันแลวไมสามารถสรางความเขาใจไดดวย
ตนเอง 
 2. สารสนเทศ (Information) เปนกระบวนการและการประมวลผลขอมูล 
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 3. ความรู (Knowledge) เปนการจัดระบบและตีความสารสนเทศตามบริบทที่ชวยเพ่ิม
อธิบายเกี่ยวกับบุคคลและความเชี่ยวชาญสําหรับบริบทในองคกร 
 4. ภูมิปญญา (Wisdom) เปนการสังเคราะหและวิเคราะหความรูอยางลึกซึ้ง โดยไมไดเกิด
จากสัญชาตญาณ และเปนสิ่งอยูขางในอยางลึกซึ้งซึ่งเปนปจจัยที่ไมไดมีมากอน 
 สําหรับการแบงประเภทความรูตามหลักการดังกลาว พบวา ความรูตองการจากสิ่งที่
สําคัญหรือแหลงที่นาเชื่อถือ เชน เพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางานที่ประสบความสําเร็จ เพราะแหลง
ความรูสงผลตอความนาเชื่อถือของความรู โดยสามารถพิจารณาไดดังนี้ 
 1. ความแตกตางของผูเชี่ยวชาญ (Different Types of Experts) 
 ผูเชี่ยวชาญอาจรูเก่ียวกับสิ่งหนึ่งโดยที่ปราศจากความรูที่แทจริง และไมสามารถสื่อสารไป
ยังผูอื่นไดจนกอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิได ทั้งนี้เนื่องจากผูเชี่ยวชาญอาจขามกระบวนการตางๆ  ที่คิดวา
ไมสําคัญ รวมไปถึงการยึดติดกับความรูสึกของตนเองจนทําใหเกิดความสับสน หรือความ
คลุมเครือวาอะไรคือสิ่งที่สําคัญจริงๆ   สําหรับความรูดังกลาว 
 2. ความแตกตางของวิธีการแสดงตัวอยาง (Different Ways of Representing) 
 ความรูภายในหนวยงานสามารถเก็บบันทึกอยูในรูปแบบที่เปนทางการเชน รายงาน คูมือ 
และฐานขอมูลคอมพิวเตอร ซึ่งสามารถแสดงเปนแผนผังงายๆ เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจและ
สามารถจดจําได โดยการใชรูปภาพประกอบได 
 3. ความแตกตางของวิธีการใชความรู (Different Ways of Using Knowledge) 
 ในการใชความรูขององคกรตองตระหนักถึงความแตกตางของบุคคล หรือรูปแบบองคกร
เพราะความสําเร็จอาจมาจากวิธีที่แตกตางกัน ยกตัวอยางเชน ในบางเวลาอาจใชรูปแบบทางการ 
หรือกระบวนการที่ซับซอนซึ่งอาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงชา ทั้งในระดับบุคคล กลุม และชุมชน
ตางๆ สามารถนําความรูมาใชจากแหลงความรูที่แตกตางกัน ซึ่งอาจทําใหประสบความสําเร็จได
เหมือนกันหรืออาจไดรับผลลัพธที่ดีกวา เนื่องจากความรูมีลักษณะเฉพาะสําหรับบุคคลที่สามารถ
นําไปใชในวิธีใดก็ได นั่นคือ ความรูที่หาไดภายในองคกรสามารถเขาถึงไดหลายทิศทาง 
 
       2.2.3 กระบวนการจัดการความรู (The Knowledge Management Process) 
 แนวคิดดานขั้นตอนการจัดการความรู ของมารคอวท(Marquardt, 2002) ไดกลาวไววามี 
6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1) การแสวงหาความรู (Acquisition) หมายถึง การเลือกขอมูลและสารสนเทศจากแหลง
ตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร 



69 
 

 

 2) การสรางความรู (Creation) หมายถึง การพัฒนาความรูใหม หรือนวัตกรรม ซึ่งเกิดขึ้น
ไดจากความสามารถในการมองเห็นถึงความสัมพันธใหม โดยมีการเชื่อมโยงกับองคประกอบตางๆ 
ของความรู และผสมผสานกันอยางมีเหตุมีผลตามวิธีการสรุปจากสวนยอยไปหาสวนรวม 
 3) การจัดเก็บความรู (Storage) หมายถึง การจัดระบบขอมูล และการนําไปจัดเก็บไว
สรางคุณคาของความรูใหงายตอการเขาถึงของบุคลากรที่สามารถนําไปใชไดทุกเวลาและทุก
สถานที่ 
 4) การวิเคราะหและการทําเหมืองขอมูล (Analysis and Data Mining) หมายถึง เทคนิค
ในการวิเคราะหขอมูล การปรับโครงสรางและการตรวจสอบความถูกตองขอมูลตางๆ โดยการทํา
เหมืองขอมูลสามารถทําใหเกิดความเขาใจความหมายของขอมูล โดยมีการแบงหมวดหมู การจัด
กลุม การสรุปหาในความสําคัญ รวมถึงความสัมพันธระหวางขอมูล 
 5) การถายโอนและการเผยแพรความรู (Transfer and Dissemination) หมายถึง เทคนิค 
วิธีการ สื่ออิเล็กทรอนิกส และภายในบุคคลที่มีการเคลื่อนยายขอมูลสารสนเทศและความรูทั้งมี
เปาหมายและไมมีเปาหมายทั้งหมดในองคกร 
 6) การประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตอง (Application and Validation) หมายถึง 
การใชและการประเมินผลความรูโดยบุคลากรในองคกร โดยความสําเร็จสามารถพิจารณาไดจาก
ความตอเนื่องหมุนเวียนและการใชความรูอยางสรางสรรคสําหรับความรูและประสบการณที่
มากมายขององคกร 
 
      2.2.4 องคประกอบการจัดการความรู  
 องคประกอบของการจัดการความรู เปนสิ่งที่มีผลกระทบตอการจัดการความรูของ
หนวยงานตางๆ เนื่องจากองคประกอบการจัดการความรู เปนสวนสําคัญสําหรับผูบริหาร 
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล และนักพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถดําเนินการจัดการ
ความรูใหกับหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ นักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดสําหรับ
องคประกอบการจัดการความรู มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. แนวคิดดานองคประกอบการจัดการความรูของ นัทธี จิตสวาง (2549) ไดกลาววาการ
ทําใหเกิดความย่ังยืนในการเปนองคกรแหงนวัตกรรม จึงมุงสรางองคประกอบทั้งภายในและ
ภายนอก 6 องคประกอบ คือ 
  (1) มีวิสัยทัศนและยุทธศาสตรที่จะนําไปสูองคกรนวัตกรรม 
  (2) สรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนนวัตกรรมในองคกร 
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  (3) มีกระบวนการ และการปฏิบัติที่เอื้ออํานวยตอการสรางนวัตกรรม 
  (4) มีทีมผูนําที่มุงมั่นไปสูองคกรแหงนวัตกรรม 
  (5) มีทีมงานในการสรางนวัตกรรม 
  (6) สงเสริมขาราชการในการคิดริเริ่มสรางสรรคและสรางนวัตกรรม 
      โดยสรุปการสรางองคกรแหงนวัตกรรมขององคการจะมุงสรางทั้งในสวนที่เก่ียวกับพลัง
ของบุคคล และพลังของสิ่งแวดลอม โดยมีทีมผูนําขององคกรเปนหลักในการขับเคลื่อน มีทีมงาน  
รองลงมาสนับสนุน มีการกําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจน มีการสรางนวัตกรรมขององคกรที่ เนน
นวัตกรรม และมีกระบวนการและการปฏิบัติที่เนนนวัตกรรมเปนสิ่งสนับสนุนแนวทางดังกลาว ดัง
แสดงในรูปภาพดานลางนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่8 แสดงองคกรแหงนวัตกรรมที่ย่ังยืน 
 ที่มา:  นัทธี  จิตสวาง (2549) 

 

องคกรแหงนวัตกรรมที่ยั่งยืน 
6 องคประกอบ 

มีวิสัยทัศนและ 
ยุทธศาสตร 

วัฒนธรรม 
นวัตกรรม 

ผูนํามุง 
นวัตกรรม 

ทีมสรางนวัตกรรม             เจาหนาที่มุงนวัตกรรม 

พลังคน 

พลังสิ่งแวดลอม 
กระบวนการและการปฏิบัติมุงนวัตกรรม 
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    2. แนวคิดดานองคประกอบของวิจารณ พานิช (2549) ไดสรุปวาองคประกอบของการ
จัดการความรูนั้นครอบคลุมเนื้อหา 10 ดาน ดังนี ้
  (1) เปาหมายของงานองคกร 
  (2) วิธีการกําหนดเปาหมายเหมาะสมเพียงใด 
  (3) การแลกเปลี่ยนเรียนรูมีหรือไมอยางไร 
  (4) การคนควาความรูจากภายนอกมีหรือไมอยางไร 
  (5) คลังความรูขององคกรงายตอการเขา การคนหา ทันตอยุคสมัย ฯลฯ เพียงใด 
  (6) บคุลากร (People) มีทักษะของการแบงปน (Sharing) , Identity, Codify  
        Knowledge 
  (7) กระบวนการ (Process) 
  (8) วัฒนธรรมองคกร (Culture) 
  (9) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ (ICT Tools) 
  (10) การวัดประเมินผลงาน (Measurement) 
 
   2.3 วงจรการจัดการความรู 
              วงจรการจัดการความรูมีนักวิชาการและนักจัดการความรูหลายทาน อางถึงในณันศภรณ 
นิลอรุณ(2552) ที่ไดนําเสนอในเรื่องนี้ ดังนี้  
 โพลานีและโนนากะ (Michael Polanyi and Ikujiro Nonaka 1991, อางถึงในบุญดี 
บุญญากิจและคณะ, 2548: 16-17) ไดกลาวถึงการจัดการความรูทั้งในสวนที่เปนความรูชัดแจง 
และความรูที่ไมชัดแจงโดยความรูประเภทชัดแจง (Explicit knowledge) จะมีมากกวาความรู
ประเภทไมชัดแจง (Tacit knowledge) เปนสัดสวนถึง 80:20 แตความรูทั้งสองประเภทจะมีการ
เปลี่ยนสถานะระหวางกันขึ้นอยูกับสถานการณที่ทําใหเกิดความรูใหมๆ ผานกระบวนการที่เรียกวา 
“เกลียวความรู” (Knowledge Spiral) หรือ “SECI Model” ซึ่งไดคิดคนโดยโนนากะและทาเคชิ 
(kujiro Nanaka และ Takeuchi) ดังแสดงภาพวงจรความรูของโนนากะและทาเคชิ ( Ikujiro 
Nanaka และ Takeuchi ; SECI)  
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ความรูหมุนเวียนเคลื่อนที่ได ตามกระบวนการ SECI หรือ Knowledge Spiral ของ Nonaka  
           
           
           
           
            
 
 
 
 

แผนภาพที่ 9  วงจรความรู (SECI) 
 

การจัดการความรู คือการสราง “เกลียวความรู” ใหเกิดขึ้นเพื่อนํามาใชแกปญหา/ พัฒนางาน 
ที่มา:  บุญดี บุญญากิจ และคณะ.(2548)การจัดการความรู :จากทฤษฎีสูการปฏิบัติ. 
 พิมพครั้งที่ 2. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น. หนา 17. 
 
 จากภาพแสดงวงจรการจัดการความรูที่มีการเปลี่ยนแปลงความรูเปนกระบวนการคือ 
Socialization, Externalization, Combination และ Internalization (SECI) ซึ่งถือเปนวงจร
ความรูที่เปนกระบวนการตอเนื่อง ที่ทําใหเกิดความรูใหม (New Knowledge Process) ดังนี้  
 1.การถายเททางสังคม (Socialization) เปนการถายเทความรูจากความรูไมชัดแจงจาก
บุคคลไปยังบุคคลเปนการแบงปนและสรางความรูที่ฝงลึก (Tacit Knowledge) จากความรูที่ฝงลึก 
(Tacit Knowledge) ของผูสื่อสารระหวางกัน โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณตรงซึ่งกันและกัน 
การเลาเรื่อง  
 2.การถายเทจากภายนอก (Externalization) เปนการสรางและแบงปนความรูจากสิ่งที่มี
และมีการเผยแพรออกมาเปนลายลักษณอักษร โดยเปนการแปลงจากความรูไมชัดแจง หรือ 
โดยนัยความรูที่ฝงลึก    (Tacit Knowledge) มาเปนความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) 
 3.การถายเทมารวมกัน (Combination) เปนการแปลง Explicit Knowledge โดยการ
รวบรวมความรูประเภทชัดแจง (Explicit Knowledge) ที่เรียนรูมาสรางความรูประเภทชัดแจง 

ความรูที่ฝงลึก (Tacit) 

ความรูที่ฝงลึก 
(Tacit) 

ความรูที่ชัดแจง             
(Explicit) 

Socialization        
Externalization 
Internalization      Combination 

ความรูที่ชัดแจง 
(Explicit) 
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(Explicit)ใหมๆ ซึ่งจะชวยใหการบริหารและการตัดสินใจดําเนินการเปนไปดวยความสอดคลองกัน
มากยิ่งขั้น  
 4.การถายเทกันเองภายใน (Internalization) เปนการแปลงความรูที่ชัดแจง (Explicit 
Knowledge) มาเปนความรูที่ฝงลึก(Tacit Knowledge) ซึ่งมักเกิดจากการนําความรูที่เรียนรูมา
ปฎิบัติ หรือทบทวน ยอนรอยประสบการณผูอื่นแลวนําประสบการณความรูนั้นมาเสริมความรูใหม
ใหกับตนเอง ทําใหเกิดการประยุกตความรูจากการใชงาน  
 เดฟ (Snowden, Dave J. ,2005 : 4-7) เสนอมุมมองการจัดการความรูอีกมุมมองหนึ่งวา
ความรูเปนสิ่งที่มีความซับซอน ไมสามารถจัดระบบได ไมสามารถกลาวไดวามีการพัฒนาของ
ขอมูลไปสูสารสนเทศความรูและปญญาตามลําดับเชนนี้เสมอไป เพราะแมวาสารสนเทศนั้นจะดี
อยางไร แตถาไมใชสารสนเทศที่เปนประโยชนตอบุคคลนั้น ก็ไมทําใหเกิดปญญาในขั้นตอนตอไป
เสมอไปเชนเดียวกัน จึงทําใหการจัดการความรูตองอาศัยหลักการของศิลปะหรือความเปน
ธรรมชาติมากกวาหลักการดานวิทยาศาสตร โดยใหแนวคิดวาความรูนั้นเปนประเภทที่เปน
นามธรรมยากตอการบริหารจัดการ จนกระทั่งถึงที่เปนรูปธรรม เปนลายลักษณอักษรชัดเจน
สามารถนําไปบริหารจัดการไดงายเรียกวา “ASHEN” คือ 1. Artefacts เปนความรูที่อยูในลักษณะ
ของเอกสาร เนื้อหา ลายลักษณอักษร 2.Skills เปนความเชี่ยวชาญ เปนทักษะในการปฏิบัติที่ตอง
มีเพ่ือใหสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จ 3.Heuristics เปนความรูที่เกิดจากการเรียนรู
ประสบการณ หรือจากเหตุผลตางๆ 4.Experience เปนประสบการณ เปนเทคนิคเคล็ดลับวิชา
เฉพาะตนที่ยากจะถายทอดออกมาใหผูอื่นรับรู  5.Natural Talent เปนพรสวรรค ที่เกิดตาม
ธรรมชาติติดตัวกับบุคคลซึ่งยากที่จะจัดการ เปนความรูที่ฝงลึก ยากในการถายทอดออกมามาก
ที่สุด นอกจากนั้นเขายังไดกลาวถึง เวทีการสรางความรู วาในองคการจําเปนตองมีเวทีสําหรับการ
พบปะ มีการปรับแปลงความรูใหเกิดเปนสินทรัพยเชิงความรูในองคการนั้นๆ ซึ่งอาจจะเปนเวทีจริง 
หรือเวทีเสมือน ที่เรียกวา Ba ก็คือ สถานที่เปดโอกาสใหพนักงาน ผูปฏิบัติงานไดพบปะ สังสรรค 
สรางความรูจัก คุนเคยรวมทั้งแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ ซึ่งอาจจะเปนเรื่องเกี่ยวกับงาน
หรือเร่ืองสวนตัวซึ่งอาจใชไดทั้งสถานที่จริง เชน หองประชุมสัมมนา หองดื่มกาแฟ และสถานที่
เสมือน เชน Website Webboard homepage หรือลักษณะของ e-group  เปนตน (สํานักงาน
มาตรฐานอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 126) 
 คอรป (Kolb, 1991 อางถึงในปณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2550) กลาวโดยสังเขปเกี่ยวกับ
เรื่องกระบวนการการเรียนรูในองคการไวเปน วงจรการจัดการความรูหรือ “วงจรการเรียนรู” 
(Learning Loop) ซึ่งประกอบดวย 4 ขั้นตอน ซึ่งไมจําเปนตองเรียงกันเปนลําดับ ดังนี้  
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 1. การเรียนรูจากประสบการณตรง (Concrete Experience: CE) คือ การเรียนรูที่ไดมา
จากการไดมีประสบการณไดดวยตนเอง องคการก็สามารถเรียนรูไดจากประสบการณตรงเชนกัน 
กลาวคือ องคการที่เคยมีประสบการณในการผลิตสินคา หรือบริการใด หรือดําเนินการในตลาดใด
มากๆ ก็มักจะไดบทเรียน ขอคิด หรือขอปฏิบัติจากประสบการณนั้นๆ มาก  
 2. การเรียนรูจากการสังเกตและไตรตรอง (Reflective Observation: RO) ซึ่งเปนการ
เรียนรูโดยการสังเกตจากกรณีตัวอยางที่ผูอื่น แลวนํามาคิดใครครวญไตรตรอง ตั้งขอสังเกต ซึ่งมัก
ทําใหไดความคิด บทเรียนหรือตัวแบบที่จะสามารถนําไปปฏิบัติตอไปไดในอนาคต 
 3. การเรียนรูโดยการหาและไดมาซึ่งแนวคิดเชิงนามธรรม (Abstract Conceptualization: 
AC) ซึ่งเปนการเรียนรูในสิ่งที่เปนนามธรรม เชน การเรียนรูภาษา สัญลักษณ หลักการ ปรัชญาหรือ
แนวคิด ทฤษฎีตางๆ ซึ่งอาจไดมาโดยการคนควาจากแหลงความรูตางๆ จากตํารา โทรศัพทและ
อินเตอรเน็ตหรืออาจจะไดมาดวยการคนคิดดวยตนเอง ซึ่งองคการหลายแหงสามารถพัฒนา 
กาวหนาไปดวยการเรียนรูโดยการคิดเชิงนามธรรมนี้เปนจํานวนมาก ความสามารถในการเรียนรู 
โดยการคิดเชิงนามธรรมจึงเปนความสามารถที่สําคัญประการหนึ่งขององคการที่เรียนรู เพราะการ
คิดในเชิงนามธรรมมักจะทําใหสามารถคิดไปถึงสิ่งที่ยังไมเปนรูปธรรม หรือยังเปนไปไมได และ
หากองคการใดสามารถทําสิ่งที่คนทั่วไปเชื่อวาเปนไปไมได ใหเปนไปไดในทางปฏิบัติขึ้นมา
องคการนั้นก็จะกลายเปนผูนทันที 
 4. การเรียนรูโดยการทดลองทําและดูผล (Active Experimentation: AE) ซึ่งเปนการ
เรียนรูโดยการทดลองทําสิ่งใหมๆ ที่ยังไมเคยทําและเรียนรูจากผลของการทําสิ่งนั้นในลักษณะของ
การลองผิดลองถูก ขอสําคัญคือการทดลองทํานั้นตองถือเปนการสรางเสริมประสบการณการ
เรียนรู คือ หากไดพยายามทดลองทําแลว แตผลออกมากลับเปนความลมเหลวก็ควรจะถือวาเปน
บทเรียนและไมควรทําตอไปทั้งๆ ที่ไมเห็นผลวาสําเร็จหรือลมเหลวเพียงใด  
 ลีโบวิทซ (Leibowitz 1999, อางถึงใน วรภัทร ภูเจริญ. 2548: 139) กลาวถึงวงจรความรูไว
ประกอบดวยวงจรการจัดการความรู 7 ประการ ไดแก 1.ระบ ุ คนหา กําหนดความรูและแหลง
ความรู (Indentify) 2.การเก็บสะสม รวบรวมความรู (Capture) 3.การประเมินคุณคา ดูวาขัดแยง
กันหรือไม จริงหรือเท็จ (Select) 4. การเก็บไวในฐานขอมูลขององคการ (Store) 5.การประยุกตใช
แกปญหา วิจัย พัฒนา (Apply) 6.การสรางสรรคความรูใหม (Create) 7.การนําไปขายความคิด
สรางสินคา ผลิตภัณฑ บริการใหมๆ (Sell)  
 ประพนธ ผาสุขยืด (2550: 27-35) ไดกลาวถึงการจัดการความรูในรูปแบบระบบและเขา
ยังไดเขียนการจัดการความรูจากสภาพการปฏิบัติงานจริง และเกิดการสั่งสมประสบการณวาการ
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จัดการความรูนั้นมีกระบวนการและเปนวงจรเชิงระบบของการจัดการความรูที่สามารถจําแนกได
เปนวงจรการจัดการความรูสําหรับความรูชัดแจงและไมชัดแจง ดังนี้ 
 1.วงจรการจัดการความรูสําหรับความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) 
  การจัดการความรูสําหรับความรูที่มีอยูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) นั้น มี
ความสําคัญอยูที่การเขาถึงความรูในขั้นตอนแรกเปนสําคัญ แมเราจะรูวาความรูอยูที่ใด แตเขาถึง
ไมได ก็ไมไดกอใหเกิดประโยชนแตประการใด ซึ่งความรูนั้นอาจจะมีอยูในรูปแบบเอกสาร หรือ
เอกสารทางอิเล็กทรอนิกส ฯลฯ แตเม่ือเขาถึงไดแลว จะตองพิจารณาถึงความรูแยกแยะในสวนที่
เปนเนื้อหา (Content) และบริบท (Context) ใหชัดเจนและนําความรูนั้นไปตีความใหเขากับบริบท
การใชงานคือจะตองมีการนําไปใชโดยการประยุกตหรือ adapt ใหเขากับสภาพแวดลอม หรือ
บริบทของการใชงาน ขั้นตอนที่สามเปนการใชไปปรับปรุงเพ่ือหาสิ่งที่ดีที่สุด (Best Practice) 
สําหรับองคการหรือหนวยงานผูใชเอง หลังจากนั้นจึงเปนการนําความรูที่ไดเรียนรูยกระดับ แลว
จัดเก็บใหเปนระบบเปนหมวดหมูเพ่ือใหสามารถสืบคน เขาถึงและนําไปใช 
 2.วงจรการจัดการความรูสําหรับความรูไมชัดแจง (Tacit Knowledge) 
  การจัดการความรูสําหรับความรูที่มีอยูในแบบที่ไมชัดแจง (Tacit Knowledge) 
ซึ่งเปนความรูแบบฝงลึกอยูในบุคคล การจะนําความรูออกมาใชหรือจัดการไดนั้น จึงตองเริ่มจาก
การสรางมิตรสัมพันธหรือบรรยากาศแบบกัลยาณมิตร และแบงปนความรูแกกันและกัน เพ่ือให
เกิดประโยชน จากนั้นเม่ือการนํามาเรียนรูรวมกัน สนทนาคนหาขอดี ขอดอยเรียนรูขอผิดพลาด 
เกิดเปนแนวปฏิบัติที่ดีทีสุด (Best Practice) หรือการสรางความรูยกระดับ และสามารถที่จะนําไป
ปรับใชไดใหเกิดประโยชนอยางย่ิงแกองคการ ตลอดจนผูใชความรูนั้น  
  สรุปไดวาการจัดการความรูเ ม่ือพิจารณาในเชิงระบบที่เปนวงจรความรูแลว 
สามารถที่จะจําแนกออกได 2 สวน แตมีความเกี่ยวของสัมพันธกันคือ สวนวงจรความรูที่อยูใน
ลักษณะของความรูที่ชัดแจงและไมชัดแจง โดยมีการพยายามนําความรูไมชัดแจงเขาสูวงจร
ความรูแบบชัดแจงใหเกิดการใชประโยชนสูงสุดตอไป  
 
       2.4 กลยุทธการจัดการความรู  
 เม่ือกลาวถึงกลยุทธการจัดการความรู สืบเนื่องมาจากพัฒนาการของการจัดการความรูที่
ริเริ่มดําเนินการจากบริษัทเอกชน และคอยๆ มีการนํามาใชในองคการภาครัฐ กลยุทธที่มีการใชกัน
มากจึงมักเปนกลยุทธที่การใชกันในบริษัท และคอยประยุกตใชกับสถานการณกับองคการภาครฐั 
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โดยแฮนเซ็นและเทอรน ี(Hansen and Tierney 2001, อางถึงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2548 
:111-113) กลาวถึงกลยุทธการจัดการความรูที่สําคัญ 2 ประการ คือ  
 
 1.กลยุทธการสรางระบบมาตรฐาน (Codification Strategy)  
  สําหรับองคการที่มีผลผลิตหรือบริการที่คอนขางเปนมาตรฐานโดยที่ลูกคาหรือ
ผูใชมีความตองการพ้ืนฐานโดยทั่วไป ความรูขององคการจะไดรับการกําหนดรหัสและจัดเก็บไวใน
ฐานขอมูลซึ่งบุคลากรขององคการนั้นสามารถที่จะเขาถึงฐานขอมูลและนําไปใชไดงาย แตการใช
กลยุทธนี้จําเปนตองลงทุนในการสรางระบบสารสนเทศจํานวนมากเพ่ือสรางหลักประกันใหกับผูใช
วาระบบสามารถที่จะนํามาใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 2.กลยุทธที่เนนการตอบสนองตอความตองการผูใช (Personalization Strategy)  
  ในองคการที่มีผลผลิตหรือบริการตามความตองการเฉพาะของลูกคา จะมีความรู
ที่แบงปนไดโดยการติดตอสัมพันธกันในระดับบุคลากร การที่มีการนําระบบคอมพิวเตอรมาใชก็
เพ่ือ สรางความสะดวก รวดเร็ว คลองตัวในการติดตอสื่อสารเปนสําคัญ ไมไดมีจุดประสงคหลัก
เพ่ือการจัดเก็บความรู อยางเชน การจัดการความรูของบริษัทที่ปรึกษา หรือตองใชผูเชี่ยวชาญ เปน
การลงทุนในการสรางเครือขายภูมิปญญาและบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญใหสามารถปฏิบัติการ
ตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ ตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 แฮนเซ็น และเทอรนี่ ยังไดกลาวถึงการพิจารณาเลือกการใชกลยุทธขางตนใหเหมาะสม 
ตองพิจารณาที่การสรางคุณคา และการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคการ และหากจะ
พิจารณาเลือกกลยุทธในการจัดการความรูอยางเหมาะสมย่ิงขึ้นผูมีอํานาจสูงสุดในการตัดสินใจ 
คณะทํางาน ผูรับผิดชอบและฝายทรัพยากรมนุษยควรจะไดตอบคําถามตางๆ เพ่ือเปนแนวทางอัน
นําไปสูการเลือกกลยุทธการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพไดแก 1.ผลผลิตขององคการเปน
แบบมีมาตรฐานแนนอนหรือขึ้นอยูกับความตองการของผูใช 2.ผลผลิตหรือบริการนั้นเปนแบบที่
พัฒนาแลวหรือตองใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.คนหรือพนักงานในองคการตองพ่ึงพาความรู
แบบชัดแจงหรือความรูแบบไมชัดแจงในการแกปญหา  
 เดโบวซสกี (Debowski2006: 46-48) ไดกลาวถึงกลยุทธการจัดการความรูที่เขาได
นําเสนอในลักษณะ The five Ps of Strategic knowledge management อยางนาสนใจ คือ  
 1. การวางแผน (Planning) การจัดการความรูตองการกลยุทธที่ดีตั้งแตเริ่มตน คือ การ
วางแผนการจัดการความรูที่ม่ันคงแนนอน ทั้งนี้เพ่ือตองการที่จะกํากับ ติดตาม และพิจารณา 
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ผลกระทบที่เกิดขึ้นที่ชัดเจน โดยการวางแผนตองระบุเปาหมายของการจัดการความรูที่ชัดเจนทั้ง
การดําเนินการระยะสั้นและระยะยาว และประสิทธิผล ตลอดจนคุณคาที่จะเกิดขึ้น ที่สําคัญการ
วางแผนจะตองเปนการจัดการเชิงกลยุทธที่สามารถนําไปสูการปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จไดจริง 
 2. บุคลากร (People) โดยการจัดการความรูที่สําคัญคือ การจัดการความรูที่ตัวบุคคลอัน
เปนกลยุทธแหงคุณคา การสรางวัฒนธรรมการแบงปนความรู การสรางเครือขายเชื่อมโยง และ
ศูนยของบุคคลไปสูการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน จะเปนกลยุทธสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จ 
การสรางชุมชนปฏิบัติแลกเปลี่ยน เรียนรูรวมกัน การสรางสังคมการเรียนรูรูปแบบอื่น รูปแบบการมี
สวนรวมนั้นจะตองมีการชักชวน โนมนาวใหนําเขามาสูความเปนสังคม การรวมมือกันดาน
เศรษฐกิจ การขนสง ฯลฯ ซึ่งลวนจะไดประโยชนจากการเขามาเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู
รวมกัน ถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและในทางปรัชญาทั้งนี้ผูนําในแต
ละระดับขององคการ จะตองเปนผูสงเสริมสนับสนุนและเปนผูมีอิทธิพลสําคัญในการผลักดันให
บุคลากร ไดพบกับความสําเร็จในการจัดการความรู  
 3. กระบวนการ (Process) หลักการจัดการความรูนั้นยังคงตองการที่จะใสการฝกปฏิบัติ
ไปในทางที่มีประสิทธิผล ผูปฏิบัติงานหรือพนักงานขององคการจะตองใหความสนใจและทําความ
เขาใจในการกระบวนการจัดการความรูที่จะนําไปสูความสําเร็จ ซึ่งที่สําคัญคือการสรางเครือขาย
ความรูที่หลากหลาย การสรางชุมชนปฏิบัติที่มีการถายโอนความรูระหวางกัน การสื่อสารการเปด
เวทีสาธารณะ และนําไปสูการรับสมาชิกใหม เพ่ือเขามาเชื่อมโยงการจัดการความรูและรับ
ประโยชน จากการจัดการความรูรวมกัน การสรางความตระหนักในการจัดการความรูจะนําไปสู
พัฒนาการที่ดีของการจัดการความรู นอกจากนั้นการพัฒนาทักษะและสมรรถนะอาจจะสราง
ความกลาหาญที่จะทํา ทําใหเกิดการแสวงหาลูทางหรือโอกาสที่ดีกวา  
 4. ผลผลิตจากการจัดการความรู (Products) กลยุทธที่สําคัญของการมุงเนนที่ผลผลิต
หรือบริการที่หนวยงานหรือองคการนั้นผลิตออกมา ใหมีลักษณะของการไดรับการอบรมบมนิสัย 
ความกลาหาญ การจัดสง สงตอผลิตภัณฑหรือบริการใหสอดคลองกับความตองการของผูใช คือ
กลยุทธสําคัญวาผูใชนั้นตองการสิ่งใด โดยการพยายามดึงเอาความรูมาไวใหปรากฎชัดแจง 
 5. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งในการจัดการความรูนั้นสิ่งที่แนนอน คือความ
ตองการในผลการปฏิบัติงาน จะตองเปนการลงทุนที่ใหมูลคาเพ่ิมตอการจัดการทั้งในแงของภูมิ
ปญญา และตนทุนทางสังคมแกองคการ และในบางองคการนั้นยังตองการความสมดุลทั้งในระยะ
สั้นและระยะยาวของการเพิ่มประสิทธิภาพทางการเงิน และการพัฒนาในอนาคต โดยองคการแทบ
ทั้งหมดนั้นตองการคนหาการแกปญหาจากการปฏิบั ติงานที่ดีที่สุด อันนําไปสูผลสําเร็จ 
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ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดานการจัดการตนทุน แตก็ยังคํานึงถึงการดําเนินการครอบคลุมการ
สรางนวัตกรรมเพ่ือนําธุรกิจเขาสูการแขงขันที่ทาทาย โดยความคาดหวังในผลลัพธและตัวชี้วัด
ความสําเร็จในผลการปฏิบัติงานหรือผลแหงการจัดการความรู นั้นจะนําไปสูความปรารถนาที่
ชัดเจนขององคการนั้น  
 องคการ APQC (American Productivity Quality Center, อางถึงใน วิจารณ พานิช, 
2550: 1) ไดกําหนดกลยุทธในการจัดการความรูที่สําคัญ 6 ประการคือ 1.จัดการความรูทั่วทั้ง
องคการ 2.ถายทอดความรูและวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best practice) 3.กลยุทธใหความรูกับลูกคา 4.
กลยุทธปจเจกบุคคล 5.กลยุทธจัดการสินทรัพยทางปญญา (intellectual asset) และ 6.กลยุทธ
สรางความรูและนวัตกรรม  
 ประพนธ ผาสุขยืด (2550 : 21-25) เขาไดกลาวถึงกลยุทธการจัดการความรู โดยสรุปไดวา
การจะจัดการความรูอยางไรนั้น ผูดําเนินการหรือผูที่เก่ียวของตองมีความเขาใจในเรื่องความรูที่จะ
เขาไปจัดการใหแจมแจงเสียกอนวา เปนความรูประเภทใด คือ 1.ความรูประเภทที่หนึ่ง คือ 
Explicit Knowledge เปนความรูที่เห็นไดชัดเจนเปนรูปธรรมอันเกิดจากการทดลอง พิสูจน 
กระบวนการทางวิทยาศาสตร จนเปนความรูทั่วไปที่สามารถนําไปใชไดในหลายบริบท ไมคอยมี
ขอจํากัด ซึ่งอาจจะไดรับการบันทึกอยูในเอกสารเชิงวิชาการ เปนหลักการ แนวคิด ทฤษฎี 
กฎเกณฑ เนื้อหา วิธีการ 2.ความรูประเภทสอง คือTacit Knowledge เปนความรูที่ฝงลึกอยูในตัว
คน เปนเคล็ดวิชาภูมิปญญาของคนที่มาจากการปฏิบัติ การใชปฏิภาณ ไหวพริบ การแกปญหา 
การลองผิดลองถูก สั่งสมประสบการณ เกิดเปนเทคนิค วิธีการ เนื้อหา เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหงาน
บรรลุความสําเร็จไดเชนกันโดยความรูทั้งสองชนิดนี้ตองใชกลยุทธการดําเนินการที่แตกตางกันไป 
คือ  
 1. กลยุทธสําหรับการจัดการความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) เนนการใชการ
เรียนรูยกระดับ การรวบรวมจัดเก็บความรู ทําความเขาใจตีความแลวนําไปปรับใช  
 2. กลยุทธสําหรับการจัดการความรูแบบฝงลึก(Tacit Knowledge) มักจะใชกลยุทธดาน
มนุษยสัมพันธและศิลปะการเขาถึงมากกวาคือ การมีใจแบงปน (Care & Share) การเรียนรู
รวมกัน (Capture & Learn) การสรางความรูและยกระดับความรูเขามาสูองคการหรือสรางความรู
ใหชัดแจงขึ้นมา (Create & Leverage) เพ่ือนําไปสูการเผยแพรและนําไปใช (Applied & Utilize) 
Roger 1983 กลาวถึง การยอมรับการจัดการความรูในฐานะการยอมรับนวัตกรรมโดยเสนอ
กระบวนการยอมรับนวัตกรรม 5 ขั้น ไดแก 1.ขั้นความรู เปนขั้นแรกที่บุคคลที่ไดรูจักนวัตกรรม 
แสวงหาความรู ความเขาใจเก่ียวกับนวัตกรรม รับรูวามีนวัตกรรมและรูถึงความจําเปนที่จะตองมี รู



79 
 

 

ถึงวิธีการใชหลักการ ทฤษฎีและขอเท็จจริงเก่ียวกับนวัตกรรม 2.ขั้นการจูงใจ เปนขั้นเก่ียวกับ
ทัศนคติ ความชอบไมชอบซึ่งความรูสึกจะสงผลตอการคนหาขอมูลเกี่ยวกับนวัตกรรมนั้นตาม
วิธีการของแตละบุคคล โดยเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับตนเองและประเมินนวัตกรรม 3.ขั้นการ
ตัดสินใจ เปนขั้นตอนที่บุคคลจะเกิดการตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมนั้นๆ โดย การ
ตัดสินใจขึ้นอยูกับการไดทราบถึงประโยชนในขั้นที่ผานมา 4.ขั้นการนําไปใชเปนขั้นที่เกิดขึ้น เม่ือ
บุคคลใชประโยชนโดยตองรูวิธีการใช วิธีการแกปญหาเมื่อเกิดปญหาเกี่ยวกับนวัตกรรมนั้น 5.ขั้น
การยืนยันเปนขั้นที่เกิดเม่ือผูทดลองใชนวัตกรรมนั้น ทดลองใชแลว ทําใหทราบถึงความจําเปนและ
ขอมูลเก่ียวกับนวัตกรรมในจํานวนที่มากพอที่จะตัดสินใจใชนวัตกรรมนั้นตอไปหรือไม  
 สรุปไดวา กลยุทธการจัดการความรูนั้น จําแนกเปนการใชกลยุทธสําหรับการจัดการ
ความรูตองพิจารณาเลือกใหเหมาะสมกับประเภทความรู  ลักษณะผลผลิตบริการขององคการนั้นๆ 
ก็จะสามารถเปนขอพิจารณาเลือกกลยุทธและนําไปสูความสําเร็จในการจัดการความรูไดดีขึ้น 
     
   2.5 การจัดการความรูและการถายโอนความรู 
 ผูปฏิบัติงานควรรูวาการตกผลึกของความรูความสามารถทําไดอยางไร ดังนั้นแนวคิดเรื่อง
คลังความรู (Knowledge Assets) จึงเปนประโยชนที่ชวยทําใหเกิดสิ่งที่ดีสําหรับองคกรในสวนที่
จําเปนตองรูวาอะไรที่คลังความรูขององคกรควรจะมี (Natarajan and Shekhar, 2001 : 27) 
สําหรับการจัดการความรูเชื่อวาองคกรสามารถใชความสําเร็จไดเม่ือมีการเผยแพรความรู และเกิด
การแบงปนอยางจริงจัง พรอมกับการพัฒนาการเรียนรูโดยผานการถายโอนความรูจากแหลง
ทรัพยากรที่เหมาะสม ดังรูปภาพดานลางนี้ 
 

 
 
 

 
 

แผนภาพที่ 10  แสดงการถายโอนความรู (Knowledge Transfer) ของนาธาราจันและเชคฮาร 
ที่มา Natarajan and Shekhar, S, 2001. 

 สําหรับสิ่งที่ควรทราบในการถายโอนความรูของฮอลลและโจนาธาน (Jeremy Hall and 
Jonathan Sapsed 2005: 57-76) ไดสรุปถึงประเภทของการถายโอนความรู 4 ประเภท ไดแก การ
ถายโอนเปนเรื่องๆ ภายในทีมเดียวกัน (Serial Transfer Within the Same Team) การถายโอน

ความรูที่ฝงลึก/บุคคล 
Tacit / Individual 

ความรูที่ชัดแจง/บุคคล 
Explicit / Individual 

ความรูที่ฝงลึก/กลุม 
Tacit / Group 

ความรูที่ชัดแจง/กลุม 
Explicit / Group 

Articulation 

Internalization 
Combination 
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ทางใกลกับทีมในสถานที่แตกตางกัน (Near Transfer To A Team In A Within the Same Team). 
การถายโอนทางไกลของหนาที่ที่ไมเปนงานประจํา (Far Transfer Of Non-RoutingeTYasks).และ
กลยุทธการถายโอนของความรูที่ซับซอนและการถายโอนที่เชี่ยวชาญ (Strategic Transfer Of 
Complex Knowledge And Expert Transfer: Dixon, 2000) 
 นอกจากนี้เบอรกินชอวและคณะ (Birkinshaw et al ,2002) ไดกลาวถึงระบบความรูที่ฝง
ลึก (System-Embedded Knowledge) วา สังคมและระบบทางกายภาพที่แวดลอมเปนสิ่งที่มี
อิทธิพลตอโครงสรางขององคกร สําหรับความสําเร็จของระบบการจัดการความรูถือเปนบทบาท
สําคัญขององคกร ซึ่งอาจมาจากโครงสรางที่เปนแบบทางการและไมเปนทางการรวมกับปจจัยทาง
สังคม เชน วัฒนธรรม ความสัมพันธ บรรทัดฐาน ปรัชญาทางการจัดการและระบบการใหรางวัล 
(Zack, 1999) สําหรับการถายทอดความรูระหวางโครงการเปนสิ่งที่จําเปนที่ทําไดยาก เพราะวาไม
มีความตอเนื่องตลอดจนขอจํากัดจากการรวบรวมความรู ซึ่งถือเปนอุปสรรคในการถายทอด
ความรู 
 
      2.6 ปจจัยท่ีสงผลตอระบบการจัดการความรู 
 ระบบการจัดการความรู (Knowledge Management System) เปนวิธีสําหรับการจัดการ
ความรู โดยมุงจัดการความรูทั้งในแบบชัดแจงและแบบที่ฝงลึกใหมีประสิทธิภาพในองคกร 
(Moody และ Shanks, 1999) สําหรับการเพ่ิมคุณคาของการจัดการความรูเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
ระบบการจัดการความรูเพ่ือเอื้อตอการพัฒนา การเก็บรักษา และการแบงปนความรู (Duke et al., 
1999 ; Bonner, 2000) โดยจะตองตระหนักถึงความสําคัญของความรูที่ถือเปนทรัพยสินของ
องคกร ซึ่งสงผลทําใหไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางย่ังยืน สําหรับการพัฒนาระบบการจัดการ
ความรูจะถูกออกแบบที่สามารถเอื้อตอการแบงปนและบูรณาการความรูระหวางขอมูลและ
สารสนเทศไดเปนอยางดี (Bolloju et al., 2002) ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงปจจัยที่สงผล
ตอระบบการจัดการความรูไวดังนี้ 
 1. การใชระบบการจัดการความรู 
 ระบบการจัดการความรูเปนวิธีการพัฒนาการเก็บรักษา และการแบงปนความรูทั้งแบบชัด
แจงและแบบฝงลึกทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งเก่ียวของกับการใชระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศจากแหลงทรัพยากรขององคกรอื่นๆ (Alaviและ Leidner, 1999) สําหรับการใชระบบ
การจัดการความรูนั้นสงผลตอการจัดการความรู (Alavi&Leidner, 2001) ไดแก 
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      1.1 การจัดองคกร และการแบงปนการถายโอน โดยมีการเปรียบเทียบกันภายใน
องคกรเก่ียวกับแนวปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practce) 
      1.2 การสรางระบบความรูขององคกร เชน สมุดหนาเหลืองขององคกร  ซึ่งเปน
สารสนเทศของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ 
      1.3 การสรางเครือขายความรูและแผนที่ความรู 
 2. สารสนเทศ 
 ระบบการจัดการความรูเปนองคประกอบที่สําคัญของทุนทางความรูในองคกร ไดแก 
สารสนเทศของคณะทํางานซึ่งสามารถนํามาใชในการปรับปรุงองคกร ทั้งนี้เพ่ือเปนการระบุวา
บุคคลนั้นจําเปนตองใชทักษะและความรูอะไรบาง นอกจากนี้สารสนเทศยังมีสวนชวยในการ
สนับสนุนลูกคาในดานวิธีการและเครื่องมือที่อํานวยความสะดวกซึ่งทําใหงานบริการมี
ประสิทธิภาพ (Chait, 1999) 
 3. วัฒนธรรม 
 ระบบการจัดการความรูมีหลายลักษณะ ซึ่งระบบการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจะ
รวมถึงวัฒนธรรมโดยรวม ซึ่งมิไดมุงแคเพียงเทคโนโลยีเทานั้น (Alavi และ Leidner, 1999)  
 4. มุมมองดานการจัดการความรู 
 ระบบการจัดการความรูที่จะมีประโยชนสูงสุดไดนั้นตองมีมุมมองดานการจัดการความรู 
(Wang & Plaskoff, 2002) ที่สามารถสรุปไดดังนี้ 
  4.1 องคกร (Organization) ไดแก วัฒนธรรม โครงสราง นโยบายการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย เครือขายทางสังคม และการเสริมแรง (Reinforcement) 
  4.2 บุคคล (People) ไดแก ความจําเปน (Needs) ความคาดหวัง (Expec-
tations) ทักษะ (Skills) และความรู (Knowledge) 
  4.3 กระบวนการ (Process) ไดแก กระบวนงาน (Task Flow) การเปลี่ยนแปลง 
(Variance) ขอบเขต (Boundaries) และการจัดลําดับการมากอน (Priority) 
  4.4 เทคโนโลยี (Technology) ไดแก การใชประโยชน (Usability) ความนาเชื่อถือ 
(Reliability) และความสามารถในการยอมรับ (Acceptability) 
 5. การแบงปนความรู 
 การแบงปนความรูตองการแนวคิดที่แตกตางกัน และเคร่ืองมือสําหรับการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศที่ใชสื่ออิเล็กทรอนิกสในการเชื่อมโยงกับบุคคล หรือการสรางเว็บไซตไวเพ่ือสื่อสารการ
คิดรวมกันของบุคคล การแบงปนความรู หรือการสรางความรูใหม ดังนั้น ความรูจึงเปนสิ่งจําเปน 
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ในการเชื่อมโยงระหวางมนุษยกับระบบสารสนเทศ โดยเนนความเปนชุมชนถึงความเปนเจาของที่
บุคคลนั้นสามารถใชได (McDermott, 1998) ดังนั้นเพ่ือทําใหความรูและองคกรมีประสิทธิภาพจึง
ควรดําเนินการดังนี้คือ 1) การพัฒนาชุมชน 2) มุงความรูเปนสิ่งสําคัญทั้งในสวนของธุรกิจและ
บุคคล 3) สรางปญหาเพ่ือกอใหเกิดการคิดระบบที่ดีสําหรับการแบงปนสารสนเทศ 4) ชุมชนได
พิจารณาวาอะไรที่จะใชในการแบงปน และแบงปนไดอยางไร 5) สรางชุมชนเพ่ือสนับสนุน
โครงสราง 6) ใชกรอบของชุมชนสําหรับความรูขององคกร 7) การบูรณาการความรูไปสู
กระบวนงานตามธรรมชาติ 8) จัดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
 จากขอมูลดังกลาวขางตนพบวา ปจจัยที่สงผลตอระบบการจัดการความรู ไดแก การใช
ระบบการจัดการความรู สารสนเทศ วัฒนธรรม มุมมองดานการจัดการความรู การแบงปนความรู 
รวมถึงแรงบันดาลใจภายนอก ความซับซอนของงาน ปจจัยดานบุคคล องคกร การจัดการที่
สนับสนุนปจจัย คุณลักษณะของระบบการจัดการความรู การไดผลประโยชน การไดรับความเปน
มิตรกับผูใช ความสมัครใจ บรรทัดฐาน การริเริ่ม การยอมรับ การใชโครงการนํารอง การ
เจริญเติบโตตามธรรมชาติ การนําไปใชในองคกร และการใชใหเกิดความย่ังยืน ดังนั้น ผูรับผิดชอบ
ในการพัฒนาระบบการจัดการความรูจึงควรนําประเด็นดังกลาวไปพิจารณาใหเหมาะสมกับบริบท
ขององคกร ทั้งนี้เพ่ือทําใหระบบการจัดการความรูขององคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 
2.7 สภาพปจจุบันและปญหาของการจัดการความรู  
  ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะหขอมูลจากเอกสารเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหาของการถายโอน
ความรูและการเสริมพลังอํานาจเพ่ือสํารวจสภาพปจจุบัน ปญหา แนวคิดการถายโอนความรูเพ่ือ
ใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพปญหาของการถายโอนความรูของ
สถาบันอุดมศึกษาโดยศึกษาจากหนังสือ บทความรายงานและสืบคนจากอินเทอรเนต็ ซึ่งสรุปได
ดังนี ้
2.7.1 สภาพปจจุบันการจัดการความรูในตางประเทศ 
       1) การถายโอนความรูและการจัดการความรูในประเทศสหรัฐอเมริกา:  

 หนวยงานทางการศึกษาของสหรัฐอเมริกาที่มีหนาที่ในการจัดการศึกษา โดยยึดหลัก No 
child left behind me ทําใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดการความรูใหกับ
ผูรับบริการโดยตรง ซึ่งมีรูปแบบการจัดการความรูที่มีรูแปบบการนําเสนอขอมูลในแตละดาน คือ 
ดานนักเรียน (Student/Pupil)  ดานผูปกครอง(Parents and Holder) ดานครูผูสอน (Teachers) 
และดานผูบริหาร (Administrator)เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการบริการจัดการและการพัฒนาการเรียน
การสอน รวมถึงพัฒนาความรวมมือในการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายการศึกษาของชาติ ทั้งนี้



83 
 

 

ทั้ง 50 มลรัฐของสหรัฐอเมริกาไดประมวลการจัดการความรูในดานตางๆไดแก 1) สาระจาก
ผูบริหารการศึกษา 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย 3) การดําเนินธุรกิจและบริการจัดการศึกษา 4) 
การบริการและการบริหารทั่วไป การขนสง 5) การจัดการเงินเดือนและคาตอบแทน สวัสดิการ 
ผลประโยชน 6)การพัสดุ การเงินและบัญชี  7) การจัดเทคโนโลยีและบริการสนับสนุน 8) การ
บริการนักเรียนและบริการการเรียนรู (Service Learning) 9) การปฏิบัติงาน  10) วิชาการและ
หลักสูตร 11) การศึกษาพิเศษ เปนตน 

 การนําเสนอความรูที่มีการบริหารจัดการเรียบรอยจะนําเสนอผานระบบเครือขาย 
เทคโนโลยีที่สะดวกและเหมาะสมกับผูใชที่จัดแยกประเภทตามกลุม และตามระดับการใชงานใน
การจัดการความรูใหเกิดประโยชน  เชน ดานครูผูสอนมีการจัดการความรูเปนหมวดหมูใหเปน
หมวดหมูและนาสนใจ  ดานผูเรียนมีการนําเสนอแนวขอสอบ แบบวัดประเมินผล เทคนิควิธีการ
เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพสําหรับผูเรียน รวมถึงเร่ืองขบขันเพ่ือผอนคลายและสรางสรรค
จินตนาการทําใหการนําเสนอความรูนาสนใจยิ่งขึ้น นอกจากนั้นยังใหความสําคัญการจัดการ
ความรูผานไปยังผูปกครอง นักเรียน และครอบครัวที่เปนสวนสําคัญในการสรางความสําเร็จใหมี
การจัดการความรูรวมกัน (Colorado Springs School District II, 2010 and National Center 
Education Statistics,2010) ซึ่งมีสาระที่เห็นไดจากการจัดหมวดหมูความรูและการนําเสนอ เชน 
ความรูของครอบครัว (Family Access) ความคิดผูปกครอง (Idea of Parents) การเปดโอกาสให
ลงสมัครเขาศึกษาหาความรู (Open Enrollment Application Info) คูมือผูปกครอง(Parents 
Handbook) หรือโปรแกรมการเรียนรูสําหรับเด็กพิเศษ(Gifted and Talented Program) ซึ่งแตละ
สวน หมวดหมูที่ไดจัดใหมีการนําเสนอสาระความรูมีการถายโอนและการจัดการความรูใหทั่วถึง
และสามารถเขาถึงไดอยางสะดวก 
 

2) การถายโอนความรูและการจัดการความรูของสหราชอาณาจักร  
สภาพปจจุบันของการจัดโครงสรางองคกรทางการศึกษาในสหราชอาณาจักรจะแบงใหเขต

พ้ืนที่แตละฝายรับผิดชอบในแตละเขตโดยมีสํานักเขตพื้นที่การศึกษา(District Administrative’s 
Office)รับผิดชอบในการจัดการความรูเพ่ือใหเกิดการพัฒนาคนและพัฒนางาน โดยมีการจัดเปน
หมวดหมูตางๆ เชน การพัฒนาวิชาการ การพัฒนาวิชาชีพ โดยเฉพาะการนําไปสูการบริการที่มี
คุณภาพที่ไปถึงผูเรียนและผูปกครองเชน โปรแกรมพัฒนาดานพฤติกรรมและอารมณ(Program 
for Emotional/Behavioral Disabilites) โปรมแกรมสําหรับการซอมเสริมความรู(Programs for 
Cognitive Disabilities)  การบริการดานภาษา (Speech and Language Services) และดาน
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อื่นๆอีกมากมาย นอกจากนั้นในแตละพ้ืนที่มีการถายโอนและการจัดการความรูใหสัมพันธกับ
บริบทของแตละพ้ืนที่ทั้งความรูในรูปแบบของสารสนเทศ(Information) แบบฟอรมตางๆ (Forms) 
และความรูจากการเชื่อมโยงกับแหลงขอมูลและความรูอื่นๆ โดยผูเรียนสามารถลงทะเบียนผาน 
User Name และรหัสผานโดยใชพ้ินที่สวนนี้วา Classroom Access for Students and Parents 
เพ่ือเขาไปคนควา อานหนังสือหรือตํารา รวมทั้งเนื้อหาความรูที่ตองการ 
 

3) การถายโอนความรูและการจัดการความรูในประเทศออสเตรเลีย 
การจัดการความรูของออสเตรเลียใหความสําคัญกับการเรียนรูของผูเรียนที่หลากหลายนการ

ใหบริการที่เนนเชื่อมโยงโดยใชระบบคมนาคม การสื่อสารเขาชวย สงเสริม สนับสนุนชองทางการ
เขาถึงความรูทั้งในระดับผูบริหาร ระดับอาจารยและผูเรียน โดยสนใจในการพัฒนาครูผานชองทาง 
Tele-Teaching นอกจากนั้นเปนการเผยแพรความรูและวิธีการเรียนรูผานเว็บไซตที่นาสนใจ เชน
การใหขอมูล(Information) การเชื่อมโยงไปสูแหลงการเรียนรูที่ทันสมัย (Popular Links) การสอน
และอาชีพ(Teaching and Careers)เพ่ือไปนําไปสูการพัฒนาเสนทางอาชีพและความเปนวิชาชีพ 
โดยการถายโอนและการจัดการความรูที่เปดโอกาสใหมีชองทางศึกษา เรียนรูและพัฒนา มีการจัด
กลุมการเขาถึงขอมูล ขาวสาร สารสนเทศจาก Teaching Learning , Leadership Learning, 
Staff Learning, การชวยเหลือ (Mentoring) , การบริการงานวิจัยแบบปฏิบัติการ(Action 
Reseach)  การวิจัยและประเมินผล(Research and Evaluation) การแลกเปลี่ยนเรียนรูทาง
วิชาชีพ (Professional Learning Exchange: PLE) การประชุม (Conference) ตลอดจนการ
เชื่อมโยงขอมูล ความรู (Links)  และเหตุการณ ขาวสารนารูตางๆ (News and Events) และยังมี
การลงทะเบียนเขาไปศึกษาตอเนื่องและเรียนรูในหลักสูตรเฉพาะและประสานงานใหเกิดการ
พัฒนาการเรียนรูที่ดี รวมถึงเปดชองทางการเรียนร็Education A-Z สูการแลกเปลี่ยนเรียนรูในทุก
หมวดการเรียนรูสําหรับทุกคน(The Department of Education and Training, 2011) 

 
4) การถายโอนความรูและการจัดการความรูในประเทศนิวซีแลนด 

นิวซีแลนดมีการจัดการความรูโดยองคกรที่มีภารกิจในการสงเสริม สนับสนุนทั้งในรูปแบบของ
รัฐและเอกชน ซึ่งบางหลักสูตรมีการจัดการความรูเฉพาะสมาชิก บางหลักสูตรเปดใหบริการโดยไม
มีคาใชจาย สําหรับผูใชโดยทั่วไปจะมีการบริการ (Learn Network NZ, 2011) เชนการออกแบบ
หลักสูตร (Curriculum Design) การเรียนรูในศตวรรษที่ 21(21st Century Learners) พฤติกรรม 
(Behavior) ผูนําและการจัดการ(Leadership and Management) ผูบริหารระดับกลาง (Middle 
Leaders)  การเรียนรูโดยใชตัวเลขเปนฐาน (Numery based Learning) ประสิทธิภาพการเรียนรู
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(Effective Learning)  การคิด(Thinking) การเริ่มตนเปนครู(Beginning Teachers) เทคโนโลยี
การสื่อสาร(ICT) การเรียนรูจากการอานและเขียนเปนฐาน(Literacy based learning) เปนตน 

 
5) การถายโอนความรูและการจัดการความรูในประเทศญ่ีปุน 

  การจัดการศึกษาและการจัดการความรูในประเทศญ่ีปุนนับวามีความเจริญกาวหนากวา
ประเทศอื่นๆในเอเชีย โดยมีความทันสมัยจากการปฏิรูปการศึกษาครั้งสําคัญ คือ การปฏิรูป
การศึกษาเพื่อสรางสังคมญ่ีปุนใหมที่เปนประชาธิปไตยและจัดการศึกษาแบบใหเปลาจํานวน 9 ป
ถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตนและกระจายอํานาจการบริหารสูทองถิ่นเปนอยางมาก สําหรับ
ประเด็นการจัดการความรูตลอดจนการบริหารจัดการตางๆเพ่ือสงผานการเรียนรูและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบริหาร คณาจารย บุคลากรทางการศึกษา และผูเรียนมีการ
พัฒนาผานกระบวนการพัฒนาที่หลากหลาย และเนนความสําคัญของผูรับประโยชนระดับตางๆ
เชน ความรูสําหรับผูบริหาร ความรูสําหรับครู ซึ่งมีการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะผาน
กระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพการเรียนรู พ่ือเสริมสรางความรูความสามารถดานวิชาการ
(Improve Academic Ability) และยังเนนการจัดการความรูแบบมีสวนรวมโดยใหชุมชนเขามามี
สวนรวมในกระบวนการพัฒนาตางๆ และในบางโอกาสยังมีการจัดโครงการแบบอาสาสมัครชุมชน
เชามาชวยในการจัดการความรู (Local community Volunteer Activities Promotion Projects)
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด (Ministry of Education Culture, Sports,Science 
and Technology, 2012)ซึ่งระบบเทคโนโลยีมีผลมากสําหรับการจัดการความรูของญ่ีปุน 
      
 6) การถายโอนความรูและการจัดการความรูในประเทศเกาหลี 

ประเทศเกาหลีมีการสงเสริมและดําเนินการเรื่องการจัดการความรูอยางเปนรูปธรรม คือ การที่
รัฐบาลลงทุนสรางเมืองแหงการเรียนรู(Lifelong Learning City) จํานวน 6 แหง เพ่ือใหมีการ
ดําเนินงานในระดับภูมิภาคและระดับประเทศเปนสังคมแหงการเรียนรู (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2551 : 53) การจัดใหมีสถาบันการศึกษาไซเบอรโดยรัฐบาลสงเสริมระบบการศึกษา
ทางไกลมากขึ้น โดยเปดเปนแหลงการเรียนรูระดับมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยไซเบอรมากขึ้น 
ตลอดจนยกระดับสถานศึกษาระดับนี้ใหเทียบเทากับมหาวิทยาลัยตามกฏหมายวาดวยอุดมศึกษา 
ที่สําคัญการจูงใจใหทุกคนมีการจัดการความรูและการเรียนรูในเทศกาลการเรียนรูตลอดชีวิต เชน 
ในเกาะเชจู(Jeju)ซึ่งมีพ้ืนที่ที่เปนเกาะที่ใชในการจัดการความรูที่มุงสูการพัฒนาผูเรียนและผูนําใน
การเรียนรูแบบ  E-Learning ซึ่งการพัฒนาดานอุปกรณและเทคโนโลยีมาชวยในการจัดการความรู
ใหกับผูเรียนสามารถเรียนจากโปรแกรมไดหลาหลายวิชาทําใหมีความเทาเทียมกันในโอกาสการ
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เรียนรู สามารถเรียนไดทุกเวลาและทุกสถานที่ (Jeju Special Self-Governing Provincial Office 
of Education, 2011) นอกจากนั้นการจัดโครงสรางของสํานักการศึกษาในเขตพ้ืนที่เชจู ยังมีการ
จัดองคกรใหเอื้อตอการถายโอยและการจัดการความรูตามยุทธศาสตรของการจัดการศึกษาโดยมี
หนวยการศึกษาและวิจัย (Educational and Science Research Institute) และหนวยงานอื่นๆ
อีก 6 หนวยงานเพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู (Jeju City District Office of 
Education, 2011) 

 
   7) การถายโอนความรูและการจัดการความรูในประเทศมาเลเซีย 
การจัดการความรูของมาเลเซียมีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการจัดการ

และนําเสนอจากผูดําเนินการไปสูผูใช โดยมีองคกรกลางสนับสนุนการดําเนินงานสวนนี้คือ My 
School Net ซึ่งมีการนําเสนอเนื้อหาที่เหมาะสมกับระดับ การจัดชั้นเรียนมีการนําเสนอการจัดการ
เรียนการสอน เนื้อหาการเรียนใชเทคนิคใหผูเรียนสามารถผานชองทางสื่อสารที่ผูใชสามารถเขาถึง
ไดโดยสะดวก 

 
8) การถายโอนความรูและจัดการความรูในประเทศสิงคโปร  

Standards, Productivity and Innovation Board หรือ SPRING เปนหนวยงานดานการเพ่ิม
ผลผลิตของสิงคโปร ใหความสําคัญกับ KM วาเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหสถาบันอุดมศึกษาบรรลุ
พันธกิจและเปาหมายที่ต้ังไว จุดเริ่มตนของการทํา KM ใน SPRING เกิดจากการที่มีพนักงานสวน
ใหญในสถาบันอุดมศึกษาอยูในวัยหนุมสาวมีความคิดที่หลากหลายที่เปนประโยชนตอการทํางาน
จึงตองมีเครื่องมือในการรวบรวมหรือจัดการแนวคิด/ความรู เพ่ือใหเกิดการทํา KM ขึ้นอยางเปน
ระบบการทํา KM ของ SPRING เร่ิมจากการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน คือ เพ่ือบูรณาการและ
นําความรูจากทั้งภายในและภายนอกสถาบันอุดมศึกษามาใชในการสรางคุณคารวมใหแกผูมีสวน
ไดสวนเสียทั้งหมด ในชวงแรกกอนป พ.ศ. 2541 การทํา KM ของSPRING มุงเนนที่การจัดการ
โครงสรางระบบสารสนเทศเปนหลักใหความสําคัญกับการสรางเครือขายและระบบสื่อสารที่
สะดวกในสถาบันอุดมศึกษา  

 ตอมามีการสํารวจขอมูลตาง ๆ ในสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือใหทราบถึงวัฒนธรรมในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลของพนักงาน พบวพนักงานบางสวนยังไมเห็นความสําคัญและไมตองการ
แลกเปลี่ยนขอมูลกับฝายงานอื่น ๆ ดังนั้น จึงกําหนดใหแตละฝายพิจารณาวาควรกระตุนใหเกิด
การแลกเปลี่ยนและสรางความรูเรื่องใดบางในฝายงานของตนซึ่งสอดคลองกับทิศทางของ
สถาบันอุดมศึกษา เปนการเริ่มเขาสูยุคที่ 2 ของการทํา KM ใน SPRING คือชวงประมาณป พ.ศ. 
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2542-2545 เปนชวงของการสรางความรูในสถาบันอุดมศึกษากระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
เสนอความคิดเห็นผานเวทีตาง ๆ แตยังเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูในฝายงานของตนเองเปนสวน
ใหญ และในยุคปจจุบัน ซึ่งเริ่มตั้งแตป พ.ศ. 2545 เปนตนมา สถาบันอุดมศึกษาเริ่มมองวาความรู
เปนสวนหนึ่งของงาน มีการบูรณาการความรูที่มีอยูในสถาบันอุดมศึกษาจากทุกฝายงานเขา
ดวยกัน วางแผน การจัดการความรูอยางเปนระบบ รวมทั้งสรางชองทางการแลกเปลี่ยนและ
เครือขายความรูมากขึ้น SPRING กําหนดวัตถุประสงคในการทํา KM ที่สอดคลองกับวัตถุประสงค
ของสถาบันอุดมศึกษา และใชกรอบการบริหารจัดการในการทํา KM ที่เรียกวา “GREAT Model” 
ซึ่งประกอบดวยการสรางองคความรู (Generate) โดยพิจารณาวาความรูอะไรที่ยังขาดอยูและตอง
สรางขึ้นใหม การนําความรูมาจัดเปนระบบเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมสามารถนํามาใชประโยชนได 
(Represent)การทําใหคนสามารถเขาถึงและนําขอมูลไปใชได (Access) และการถายทอดและ
แลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน(Transfer) โดยกระบวนการทั้ง 4 นี้ ตองเปนวงจรที่มีการเรียนรู
ตลอดเวลา นอกจากนี้ ยังตองมีผูนํา บุคลากร วัฒนธรรมองคกรและโครงสรางพ้ืนฐาน เชน 
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้อตอการทําKM จึงจะเกิดผลสําเร็จได บทเรียนในการทํา KM ของ 
SPRINGสรุปไดดังนี ้ 

1. ตองมีการจัดการกระบวนการอยางเปนระบบ สรางสถาบันอุดมศึกษาที่มุงเนนดาน KM 
และกําหนดผลลัพธที่คาดหวังชัดเจน 

2. ควรทําอยางเปนขั้นตอน ไมกําหนดขอบเขตที่กวางเกินไป 
3. ไมทํา KM โดยมองในลักษณะการทําวาเปนเพียงโครงการหนึ่งเทานั้น ตองมองภาพรวม

และเชื่อมโยงสอดคลองกับความตองการของธุรกิจ และใหทุกคนมีสวนรวม 
4. ในสวนของเทคโนโลยีสารสนเทศ ตองเขาใจระบบที่มีอยูและลงทุนเพ่ิมเติมอยางเหมาะสม 

บูรณาการใหมีความสอดคลองกันทั่วทั้งสถาบันอุดมศึกษา 
 นอกจากนั้น บริษัท National Computer Systems Pte Ltd. หรือ NCS เปนบริษัทที่

ใหบริการดานระบบสารสนเทศและระบบสื่อสารแกสถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชน
ในสิงคโปร NCS นํา KM มาใชใน 2 รูปแบบ คือ 1) ใชภายในองคกรเพื่อใหพนักงานทํางานสะดวก
ขึ้น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ และ 2) เปนบริการ
ใหคําปรึกษาดาน KM แกลูกคาที่สนใจในการทํา KMจุดเริ่มตนในการนํา KM มาใชใน NCS เกิด
จากแนวคิดที่มองวา ในปจจุบันซึ่งเปนยุคเศรษฐกิจฐานความรู  สินทรัพยที่จับตองไมได 
(Intangible Asset) เชน ทุนมนุษย ทุนทางปญญาการสรางความสัมพันธตาง ๆ มีคามากกวา
สินทรัพยที่จับตองได(Tangible Asset) เชน เงิน อุปกรณ และเครื่องจักรตาง ๆประกอบกับกลยุทธ
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ของสถาบันอุดมศึกษาที่เนนใหพนักงานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณที่ไดระหวางกัน ทําใหมีการ
ริเริ่มทํา KM อยางเปนระบบ โดยวิเคราะหและกําหนดกลยุทธดาน KM ใหสอดคลองกับกลยุทธ
ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเร่ิมจากการวิเคราะหชองวางของกลยุทธสถาบันอุดมศึกษา และชองวาง
ของความรู  

 ชองวางของทั้งกลยุทธสถาบันอุดมศึกษาและความรูที่ไดก็จะนํามาใชในการกําหนดวา
ควรจัดทํากลยุทธเกี่ยวกับ KM ในเรื่องใดบาง เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาสามารถบรรลุภารกิจที่ตั้ง
ไวการทํา KM ของ NCS เริ่มจากการต้ังผูรับผิดชอบ การกําหนดและจัดทําระบบ การกระตุนใหมี
วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูในสถาบันอุดมศึกษา รวมทั้งการจัดตั้งชุมชนแหงการเรียนรู
(Communities of Practice : CoP) ขึ้นในสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในรูปแบบเปนทางการ และไมเปน
ทางการ หัวขอหรือประเด็นตาง ๆในการทํา CoP จะเร่ิมจากความตองการของกลุมที่เห็นพอง
ตองกัน โดยมีทีมงาน KM คอยชวยในการจัดสรรหัวขอเรื่องและหาวิธีหรือกระบวนการใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนกันได รวมทั้งมีกระบวนการในการรวบรวมองคความรูที่ไดจากการทํา CoP ของแตละ
กลุม เพื่อนํามาใชประโยชนแกสถาบันอุดมศึกษา คือมุงเนนการรวบรวมความรูที่ไดจากแตละคน
ในการทํางาน รวมกับการสรางโอกาสใหคนไดพบปะสังสรรคเพอื สรางความสัมพันธที่ดีจาก
ประสบการณในการทํา KM ในสถาบันอุดมศึกษา รวมทั้ งการใหคําปรึกษาให กับ
สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ NCS สามารถสรุปปจจัยสําคัญในการทํา KM ไดดังนี ้1. สิ่งสําคัญที่สุดใน
การทํา KM คือ ผูนําตองเปนแบบอยางที่ดี โดยลงมือทําจริงใหเห็น 2. ในการทําควรมีการวิเคราะห
ความตองการทางธุรกิจใหชัดเจน และหาเคร่ืองมือ รวมทั้งทําใหตรงจุดประสงคที่ตั้งไว และ
สอดคลองกับเปาหมายของสถาบันอุดมศึกษา 3. ควรทําใหเกิดการยอมรับจากผูบริหาร
ระดับกลาง ซึ่งเปนกําลังสําคัญในการทํา รวมทั้งมีการแตงต้ังผูรับผิดชอบที่ชัดเจน 4. มี
กระบวนการในการรวบรวมขอมูล การทําใหเขาถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเปนระบบ 5. 
เชื่อมโยงการทํา KM เขากับความรูที่มีอยู 6. เนนการทํางานเปนทีม และแลกเปลี่ยนขามสายงาน 
7. สื่อสารใหพนักงานเขาใจประโยชน และขั้นตอนการทําอยางชัดเจน และสรางการมีสวนรวม 

 
 2.7.2 การจัดการความรูในประเทศไทย 

สถาบันการจัดการความรูในเพ่ือสังคม(สคส.) เปนองคกรหนึ่งของการจัดการความรูใน
ประเทศไทย ทําหนาที่ขับเคลื่อนการจัดการความรูมาอยางตอเนื่องโดยองคการนี้เปนโครงการหนึ่ง
ภายใตการสนับสนุนในดานงบประมาณจากคณะกรรมการสงเสริมการวิจัยแหงชาติ (สกว.) ซึ่งเร่ิง
ดําเนินการมาตั้งแตพฤศจิกายน 2545 หลังจากนั้นโครงการนี้ไดปรับรูปแบบการดําเนินงานเปน
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มูลนิธิตั้งแตกุมภาพันธ 2551 โดยมีวิสัยทัศนวาจะเปนองคกรหลักในการขับเคลื่อนขบวนการ
จัดการความรูในสังคมไทยรวมทํางานกับภาคีที่หลากหลายทั้งทางตรงและทางออม มี
วัตถุประสงคเพ่ือสรางศาสตรดานการจัดการความรูใหเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทยเพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถของผูมีบทบาทในการจัดการความรูสามารถประสานเคร่ือขายทั้งความรู
เกาและความรูใหมใหเปนชองทางการสื่อสาร การแบงปนความรูและเสริมสรางวัฒนธรรมการ
เรียนรูนําสังคมไทยไปสูสังคมแหงการเรียนรู โดยนําประสบการณตรงมาวิเคราะห สังเคราะห 
เทคนิคการทบทวนหลังการปฏิบัติงาน(After Action Review) ชุดสุนทรียสนทนา ชุดธารปญญา 
มาปรับมุมมองใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูของการจัดการความรูสูชุมชนการปฏิบัติจนเกิดเปน
ชุมชนนักปฏิบัติ(Community of Practice) ซึ่งมีกิจกรรมที่ชัดเจนมากที่สุดในขณะนี้คือ การจัดการ
ความรูของชุมชนนักปฏิบัติบนเครือขายอินเตอรเน็ตผานเว็บบล็อค(Weblog)ชื่อ”GotoKnow.org”   
ในระยะหลังการจัดการความรูของ สคส.ใหความสําคัญการจัดการความรูทองถ่ิน ภาคประชาชน
และมีการสง เส ริม เชื่ อมโยงกับ เทคโนโลยีสารสนเทศ( Information Communication 
Technologgy)เขากับชุมชนเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีเปนสื่อกลางทําใหการจัดการ
ความรูไดรับการถายโอนและแลกเปลี่ยนเกิดความสะดวกและงายมากขึ้น นอกจากนั้นยังจัดใหมี
เวทีเสวนา “KM Research Forum” ที่จะเปนเวทีใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูกําลังทํา
วิจัยดานการจัดการความรูหรือใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการแลกเปลี่ยนและถายโอน
ความรูซึ่งกันและกันผานชองทาง http://gotoknow.org/post/tag/kmr ซึ่งไดรับการตอบรับเปน
อยางมาก และจุดเนนของการจัดการความรูของ สคส.คือผูดําเนินกิจกรรม(คุณกิจ)ที่ปฏิบัติงาน
และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน (Knowledge Sharing) ผูอํานวยความสะดวก(คุณ
อํานวย)และผูนํา/ผูบริหารระดับสูงที่เอื้อโอกาสสิ่งตางๆใหกับการจัดการความรูไปสูความสําเร็จ
(คุณเอื้อ หรือ Chief Knowledge Officer :CKO) ที่ตองแสดงบทบาทหลักในการกระจายความรู
ออกจากศูนยกลางสูชุมชนนักปฏิบัติ โดยจัดโครงสราง สิ่งแวดลอมและตรวจสอบขุมความรูใหเกิด
การแบงปนและถายโอนความรูใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร รวมถึงชวยกระตุน
และขับเคลื่อนการจัดการความรูในระดับมหภาคและเปนแรงผลักดันการจัดการความรูใหกับ
องคกร หนวยงานทั้งองคการภาคธุรกิจหรือเอกชน ภาครัฐและภาคประชาชนตลอดจน
สถาบันการศึกษาหลายแหงที่ดําเนินการจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายทั้งในขององคกร
และในระดับประเทศ  
 สรุปสภาพปจจุบันของการถายโอนและการจัดการความรูของประเทศตางๆ ผูวิจัยมี
ขอสังเกตวาการถายโอนความรูและการจัดการความรูเปนคร่ืองมือหนึ่งของการจัดการทางการ
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บริหารการศึกษาที่สามารถนํามาชวยในการจัดการเรียนการสอนหรือการพัฒนาคุณภาพทาง
การศึกษาใหมีความโดดเดนและประสบความสําเร็จตามกรอบนโยบายการศึกษาของประเทศ ซึ่ง
ในแตละประเทศมีความคลายคลึงกันในแงที่มีการนําการจัดการความรูมาเสนอขั้นตอน วิธีการ 
กระบวนการ หรือรูปแบบระบบการพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบและมีความชัดเจน โดยแสดง
ความสําเร็จดังกลาวผานชองทางการสื่อสารโดยเฉพาะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนระบบ
สนับสนุนการดําเนินการดังกลาว ใหผูใชหลากหลายกลุมเขามาใชประโยชนจากความรูที่ไดมีการ
พัฒนามานําเสนอใหผูเรียนสามารถเขาถึงและนํามาประยุกตใชงานกับงานประจําไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เชน การปรับปรุงในสวนเนื้อหาและเทคนิค วิธีกรทางบริหารจัดการการเรียนการสอน 
การปฏิบัติงานซึ่งมีการนําเสนอใน 2 ลักษณะ คือ 1) นําเสนอตามกรอบภารกิจหรืองานขององคกร 
2) นําเสนอตามความตองการของผูใช (User) เชน ความรูสําหรับผูบริหาร ความรูสําหรับครู 
ความรูสําหรับผูเรียน และผูปกครอง เปนตน และสิ่งที่นาสนใจอีกประการหนึ่งที่คลายคลึงกันคือ 
การทําใหงาน และสะดวกตอการเขาถึงตอผูใช ไมเนนการทํากิจกรรมของเขตพ้ืนที่การศึกษา แต
มุงเนนการนําเสนอขอมูล ขอมูล ขาวสารสารสนเทศเปนหลักเพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษารวมกัน 
 
3. การถายโอนความรู 
 ในสภาพแวดลอมของการแขงขันในปจจุบัน เปนที่ยอมรับกันวา ความรูขององคการเปน
สินทรัพยพ้ืนฐานที่มีความสําคัญเปนอยางมาก การที่องคการจะเกิดความไดเปรียบเทียบไดนั้น
ขึ้นอยูกับความรูขององคการวา องคการรูอะไร และใชความรูนั้นอยางไร  และเร็วแคไหนที่องคการ
มีการเรียนรูสิ่งใหมๆ (Goh, 2002 อางถึง Prusak, 2007) 
 เนื่องจากการถายโอนความรูเปนลักษณะสําคัญประการหนึ่งของการเปนองคการเพ่ือการ
เรียนรู การเรียนรูจะเกิดขึ้นเมื่อความรูจากสวนหนึ่งขององคการถูกถายโอนอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไปยังอีกสวนหนึ่งขององคการ และการถายโอนความรูก็เปนกระบวนการจัดการ
ความรูที่สําคัญที่สุดในองคการกระบวนการหนึ่ง 
 ถาความรูขององคการที่ถูกเก็บไวในคลังความรู  เชน องคการไดมีการบันทึกความ
ผิดพลาดในการทํางานที่เกิดขึ้นอยางหนึ่ง แตไมไดถูกนํามาใชเพื่อการเรียนรูก็อาจจะทําใหสมาชิก
ในองคการทํางานเกิดความผิดพลาดซ้ําขึ้นได เพราะไมไดมีการใชความรูนั้น นอกจากนี้ การถาย
โอนความรูยังไดถูกนํามาใชในการแกปญหาหรือสรางความรูใหมที่ลึกซึ้งขึ้นอีกดวย 
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       การศึกษาของอารโกท ( Argote, 2000, อางถึงใน Albino และคณะ 2004) กลาววา การ
ถายโอนความรูเกี่ยวของกับการพิจารณาถึงองคประกอบ 3 อยาง คือ สมาชิก (Member) งาน 
(Task) และเครื่องมือ (Tools) อธิบายถึงการมีปฏิสัมพันธของปจจัยนี้ที่สงผลตอการสรางสรรค 
(Creation) การนํากลับมาใช (Retention) และการถายโอน (Transfer)                   
 ขณะที่การศึกษาของซูลันสกี ( Szulanski, 2000 ; อางถึงใน Albino et  al., 2004) กลาว
วา ในขั้นแรกของกระบวนการถายโอนความรู จําเปนตองวิเคราะหถึงแหลงความรูและผูรับความรู 
วาจะทําอยางไรใหทั้งสองปจจัยนี้มีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยพบวา มีการใหความหมายของการถายโอนความรู ไว 2 
แบบ คือ การถายโอนความรูระดับองคกร และระดับบุคคล ดังนี้      
            1. การถายโอนความรูระดับองคกร 
       การถายโอนความรูภายในองคกรเปนกระบวนการที่บุคคลกลุมหนึ่ง หรือแผนกหรือ
ฝายหนึ่งในองคกรไดรับอิทธิพลในการทํางานจากประสบการณที่เปนแนวทางปฎิบัติที่เปนเลิศ
(Best Practice) ของแผนกหรือฝายอื่นที่สื่อสารความรูไปใหโดยแฝงไปกับสมาชิกที่มีการ
เคลื่อนยายงาน การฝกอบรมบุคลากร พันธมิตรรูปแบบตางๆ เอกสารสิ่งพิมพ หรือแฝงไปกับ
เครื่องมือทั้งซอฟแวร(Software) และฮารดแวร (Hardware) อันสงผลใหหนวยงานนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นโดยบุคลากรในหนวยงานนั้นไมทราบถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
อยางไรก็ตาม หนวยงานผูรับไดเรียนรูไดจากความรูที่เพ่ิมขึ้นของบุคลากรในหนวยงานนั้น หรือผล
การปฏิบัติงานของหนวยงานนั้น (Argote & Ingram, 2000; Argote, et al., 2000; Molina, 
Llorens-Montes & Ruiz-Moreno, 2007) 
           ในศาสตรของการพัฒนาองคกรและการเรียนรูองคกร การถายโอนความรู คือ การ
ที่หนวยงานหนึ่งในองคกรไดรับชุดความรูจากหนวยงานอื่นในองคกร ผานบันทึกชวยจํา E-mail 
หรือการประชุม ซึ่งในสถานการณจริงนั้น การถายโอนความรูองคกรมีปญหาในทางปฏิบัติ เปนสิ่ง
ที่ทําไดยาก คอนขางซับซอนเพราะความรูมีแฝงอยูในองคองคประกอบขององคกร อันไดแก 
สมาชิก (Member) เครื่องมือ (Tool) หรือเทคโนโลยีทั้งฮารดแวร (Hardware)และซอฟแวร
(Software ) ภาระงาน (Task) ที่สะทอนถึงเปาหมาย โครงสราง และผลประโยชนขององคกร และ
เครือขายยอย (Subnetwork) (Argote & Ingram, 2000) และที่สําคัญความรูสวนใหญในองคกร
เปนความรูฝงลึกที่ยากตอการเขียนออกมาเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน (Nonaka & Takeuchi, 
1995 อางถึงใน Wikipedia, 2007) 
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           ถึงแมวา การถายโอนความรูที่มีประสิทธิภาพจะเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จ
ขององคกร แตงานวิจัยดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธไมไดสนใจวิเคราะหถึงกระบวนการหรือ
กลไกการถายโอนความรู แตจะเนนที่ผลลัพธระดับองคกร ไดแก ผลิตภาพและความสามารถใน
การสรางผลกําไรใหแกองคกร โดยเฉพาะองคกรที่สามารถปองกันการรั่วไหล (spillover) ของ
ความรูออกไปสูภายอกไดนั้น นับไดวาเปนองคกรที่ประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการได
อยางมีประสิทธิภาพ (Argote et al., 2000) 
           ในศาสตรดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ (Information system development - 
ISD) การถายโอนความรู หมายถึง การถายโอนความรูที่เก่ียวกับ ISD จากผูใหไปยังกลุมเปาหมาย
ผูรับที่กําหนดไวแลวภายในทีมงานที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม โดยความรูที่ถายทอดไป
นั้นมีทั้งความรูเก่ียวกับเทคนิค วิธีการพัฒนาระบบสารสนเทศใหมๆ พรอมคูมือในการทํางาน และ
ความรูเก่ียวกับการบริหารจัดการโครงการระบบสารสนเทศขนาดใหญที่เปนเร่ืองประสบการณสั่ง
สมเฉพาะบุคคล (Sarker, 2005) 
 

2. การถายโอนความรูระดับบุคคล 
     งานวิจัยทางจิตวิทยาการรูคิดพยายามศึกษาวิเคราะหถึงการถายโอนความรูระดับ
บุคคลวามีการถายโอนประสบการณระหวางบุคคลอยางไรบางที่สงผลใหหนวยงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยเนนศึกษาผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลที่เกี่ยวของในการถายโอนมากกวา
กระบวนการและกลไกในการถายโอนความรู ไดแก ขนาดและระดับการเรียนรู และปริมาณเวลาที่
ใชในการเรียนรูความรูใหม (Argote et al., 2000) 
 การถายโอนความรูระดับบุคคลเปนการพิจารณาวา ผูรับไดรับความรูหรือเกิดการเรียนรู
หรือพลาดการเรียนรูไดอยางไร (Argote & Ingram, 2000) การถายโอนความรูระดับบุคคลเกิดขึ้น
เม่ือบุคคลหนึ่งไดรับคําแนะนําแบบตัวตอตัวจากบุคคลอื่นเกี่ยวกับวิธีการแกปญหา รวมถึงวิธีการ
ทํางาน ความรูที่มีการถายโอนนั้นอาจเปนความรูที่เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคลเชน ความ
ตระหนัก ความต้ังใจ ความจงรักภักดี ความรับผิดชอบและพฤติกรรม หรืออาจเปนความรูระดับ
องคกรไดแก ขอมูลในระดับมหภาค ขอมูลภาคสังคม ขอมูลสถาบันและวัฒนธรรม (Gouza, 
2006) 
 การถายโอนความรูมีกิจกรรมหลัก 2 ประการ คือ การสงผานความรูจากผูใหไปยังผูรับที่มี
การกําหนดไวแลว และการซึมซับความรูของผูรับเขากับความรูเดิมแลวปรับเปลี่ยนจัดระบบใหม
จนไดเปนชุดความรู สามารถวัดความสําเร็จของการถายโอนความรูไดดวยการวัดระดับความรูที่



93 
 

 

ถูกสรางขึ้นใหม หรือวัดจากผลการปฏิบัติงานของผูรับ (Gouza, 2006; Balint et al., 2007; 
Cummings, 2003) 
 สรุปไดวา การถายโอนความรูระดับบุคคลหมายถึง กระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ 
ประสบการณหรือแนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ(Best Practice) จากผูให (Source) ไปยังผูรับ 
(Recipient) ที่กําหนดไวแลวแบบตัวตอตัว โดยผูรับความเปนผูที่มีศักยภาพเพียงพอที่จะเรียนรู 
ซึมซับ และบูรณาการขอมูลสารสนเทศใหมเขากับความรูเดิมแลว จัดระบบความรูเหลานั้นไดเปน
ชุดความรูใหมที่สามารถนําไปใชและสงผลใหหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น สามารถวัด
ความสําเร็จของการถายโอนความรูดวยการกําหนดขอบเขตของกลุมเปาหมาย และระดับความรู
ใหมที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ หรือผลการปฏิบัติงานของผูรับ 
 การถายโอนความรูไดรับการพิจารณา 2 มุมมอง ประการแรก ความรูความสามารถมอง
เปนวัตถุ (Object) ที่สามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง สามารถเก็บรักษาไวได และสามารถนํามาใช
ถายโอนอยางไดผล และประการที่สอง พิจารณาวาความรูเปนกระบวนการ (Process) เชน เปน
กระแสของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในบุคคลที่มีการเรียนรู 
 การศึกษาของดาเวนพอรตและพรูเซค ( Davenport and Prusak, 1998) (อางถึงใน 
Albino และคณะ 2004) เชื่อวา เม่ือความรูถูกดึงออกจากตัวคนและนํามาเก็บไวโดยไมเก่ียวของ
กับความคิดจิตใจ (Mind) ความสามารถ (Ability) ความสัมพันธ (Relationship) พฤติกรรม 
(Behavior) ของบุคคลนั้น ๆ แลว จะมีการเสียคุณคาขององคความรูเองไปเปนอยางมาก  
 สวนโกห (Goh ,2002) กลาววา วิธีการในการสนับสนุนการถายโอนความรูนั้น สามารถทํา
ไดโดยการเลือกคุณคา (Value) ขององคการ เชน “การเพิ่มความพอใจของลูกคา” ดังนั้น พนักงาน
ก็จะมุงความสนใจไปที่การดักจับความรูเกี่ยวกับความตองการและความชอบของลูกคา และดวย
ความรูนี้ทางเลือกในการทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคการก็จะมุงไปที่การเพ่ิมยอดขาย การปรับปรุง
การใหบริการขนสง การแกไขปญหาอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพใหกับลูกคา ผลก็คือ องคการ
จะมีแนวทางปฏิบัติสูความเปนเลิศ( Best practices) และการถายโอนความรูไปยังพนักงานคนอื่น 
ๆ หรือกับลูกคาดวย 
 สรุปไดวา การถายโอนความรูเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนสองทาง (Dyadic exchange) 
ที่กลุมเปาหมายผูรับซึ่งมีการกําหนดไวแลวลวงหนาเกิดการเรียนรูและประยุกตใชความรูที่สงผาน
มาจากผูใหดวยกลไกตางๆ เชน การยายบุคลากร การฝกอบรม การสื่อสาร การถายโอนเทคโนโลยี 
การทํางานประจําซ้ําๆ สิทธิบัตร สิ่งพิมพทางวิชาการ การปฏิสัมพันธกับทั้งผูผลิต ลูกคา พันธมิตร
และรูปแบบตางๆ ของความสัมพันธระหวางองคกร องคกรที่ประสบความสําเร็จในการถายโอน
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ความรู คือ องคกรที่มีการถายโอนความรูจากผูใหไปยังผูรับภายในองคกรเดียวกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถเพ่ิมผลผลิตและการอยูรอดขององคกรไดมากกวาองคกรที่ไมมีการถายโอน
ความรูหรือมีแตนอยกวาโดยเฉพาะอยางย่ิงสามารถปองกันการร่ัวไหลของความรูออกไปสู
ภายนอกได 
 
3.1 แนวคิดของอัลบิโน และจอรโกลิโอน (Albino V., Garavelli A.C. และ Gorgoglione M.) 
 แนวความคิดของอัลบิโน (Ablino และคณะ, 2004) ไดพิจารณาการถายโอนความรูใน
ลักษณะของการสื่อสารระหวางคนซึ่งเปนผูที่สามารถที่จะใชเครื่องมือเครื่องจักรและสิ่งที่เก่ียวของ
อื่นได โมเดลนี้ประกอบดวย ระบบความคิดของผูสง ระบบความคิดของผูรับ การจัดเก็บความรู 
การตีความหมาย และความรูที่จะถายโอนนี้ โดยไดเสนอโมเดลในการถายโอนความรูไวดังนี้ 
 สวนประกอบหลักของโมเดลนี้ คือ ผูสง ผูรับ เครื่องมือในการถายโอน และขอมูล ประการ
แรก ผูรับขาวสาร จะกลายเปน “ผูใช” เนื่องจากเปนผูเรียนรูหรือหาความรูเขามาซึ่งไมไดเปนเพียง
แคผูรับขอมูล จึงตองมีการประยุกตความรูที่รับเขามาดวย ขอมูลจะกลายเปนความรูที่จะโอนหรือ
สารที่จะสื่อ เพราะสามารถที่จะผานกระบวนการเทคโนโลยีที่ซับซอน สารที่จะสื่อนี้จึงรวมไปถึง
เคร่ืองมือในการถายโอนความรูซึ่งขึ้นอยูกับเทคโนโลยีดวย เชน ระบบการแลกเปลี่ยนความรูผาน 
E-mail หรืออาจจะเปนการสื่อสารธรรมดาก็ได 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ 11 แสดงการถายโอนความรูตามแนวความคิดของอัลบิโน (Albino)และคณะ (2004) 
  

นอกจากนั้น อัลบิโน ( Albino และคณะ, 2004) ยังกลาวดวยวา องคประกอบสําคัญ
ในทางปฏิบัติสําหรับการถายโอนความรูประกอบดวย 
 1) เปาหมายของการถายโอนความรู (Transfer goal) 

ความรูจาก 
แหลงความรู 

ประมวล 
เขารหัส 

การแปล 
ความหมา

ความรูที่ 
ผูรับมี 

ความรูท่ี 
จะโอน 

(สารท่ีสื่อ) 
ระบบ ระบบ
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     ปจจัยหลักอันดับที่สองที่จะทําใหเขาใจถึงการถายโอนความรูดีขึ้น คือ การระลึกถึง
เปาหมายของการถายโอนความรู มีงานวิจัยกอนหนาที่แสดงใหเห็นวา หากทําการฝกอบรมที่
คลายกันและทําใหเกิดความสรางสรรคได จะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล  ความคิด 
ประสบการณระหวางสมาชิกหรือบุคคล การฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือกระตุนใหเกิดความ
สรางสรรค ในที่นี้จึงแยกการฝกอบรมและการทําใหเกิดผลวาเปาหมายประการหนึ่งของการถาย
โอนความรู  โดยใหคําจํากัดความของการฝกอบรมวา เปนกระบวนการที่ผูรับแตละคนมี
ความสามารถพรอมในการรับการถายโอนจากแหลงความรู และมักจะเกิดขึ้นในสถานการณที่
แนนอน เชน งานการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม ที่แตละคนสามารถทํางานประจําวันไดเปนอยาง
ดีอยูแลว และที่ซึ่งทางอกอกของปญหาตาง ๆ เปนที่ทราบอยูแลว การถายโอนความรูมีเปาหมาย
เพ่ือใหคนสามารถใชความรูเพื่อการหาทางออกของปญหานั้น ๆ  ได ขณะที่เปาหมายของการทําให
เกิดผล คือ การนําความรูมาปรับใชไดในสถานการณที่ไมรูทั้งปญหาและทางออกของปญหา ใน
กรณีนี้ การถายโอนเปนการกระตุนใหผูรับมีความสรางสรรค เชน ในทีมที่มีคนจากหลายหนาที่มา
รวมงานกัน การสรางสรรคของแตละคนจะใหประโยชนกับทีมในการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและ
กัน  
 2) ปฏิสัมพันธของระบบความคิด (Cognitive System Interaction) 
     เมื่อพิจารณากระบวนการในการถายโอนความรูแลว จะเห็นไดวาปจจัยที่มีความสําคัญ
อีกอยางหนึ่ง คือ ปฏิสัมพันธระหวางระบบความคิดสองระบบ ซึ่งขึ้นอยูกับวาระบบทั้งสองนี้มี
ความเหมือนหรือแตกตางกันมากนอยเพียงใด ผลของพฤติกรรมตอนสุดทายอาจจะเปนไปตามที่
คาดหวังหรือตางออกไปมากก็ได และสวนของการปฏิบัติ การมีปฏิสัมพันธตอกันเปนสิ่งสําคัญที่
สงผลตอการถายโอนความรู ดังนั้น ผลของการถายโอนความรูจึงขึ้นอยูกับผูใชความรูวาสามารถมี
ปฏิสัมพันธกับแหลงความรูในระหวางการปฏิบัติหรือการใชความรูนั้น ซึ่งจะทําใหเกิดวงจรการ
ถายโอนความรูขึ้น 
 3) การปฏิบัติ (Practice) 
     ปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่อัลบิโน ( Albino และคณะ, 2004) ตองการเนนย้ํา คือ 
บทบาทการปฏิบั ติการในการถายโอนความรูในองคการ ทั้ งการถายโอนความสามารถ 
ประสบการณ และวิธีการปฏิบัติ (Know-How) ไดรบัความสําคัญมากกวาชื่อเสียง หรือโมเดล หรือ
ทฤษฎีตาง ๆ ซึ่งโดยทั่วไปแลว ความรูจะไมเกี่ยวของกับความสามารถในทางปฏิบัติ การถายโอน
ความรูในทางปฏิบัติมักจะมาพรอม ๆ และควบคูไปกับความใสใจหรือความขยันพากเพียรปฏิบัติ
ความรูนั้น หรือจากการปฏิบัติของผูใช ซึ่งถือเปนการแสวงหาความรูที่ซอนอยูในแตละบุคคล การ
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ถายโอนความรูจะถูกแบงเปน 2 สวนตามที่นักวิชาการไดเสนอมา เชน มีการเรียนรูกอนการกระทํา 
และการเรียนรูหลังจากไดทําแลว  กระบวนการคิดยังคงถูกจัดเก็บและตีความ และผลของการ
จัดเก็บความรูเปนคําจํากัดความของการปฏิบัติหรือผลของการกระทํา ตัวอยางเชน การบันทึกการ
เลนเทนนิสดวยวิดีโอ เปนตัวอยางของการปฏิบัติที่สามารถบันทึกได การแปลความหมายของสิ่งที่
ถูกบันทึก เชน การวิเคราะหการปฏิบัติของผูเลน ทําใหเห็นถึงทาทาง ขอผิดพลาด และเขาใจถึง
วิธีการในการที่จะปรับปรุงเลนใหดีขั้น และก็เปนสิ่งที่จําเปนที่จะใหคนเรียนรูดวยการทํา การ
ปฏิบัตินี้สอดคลองกับแนวคิดที่เรียก สังคมการปฏิบัติ หรือ Community of Practices 
 4) การแปลความหมาย (Interpretation) 
     ถึงแมวาการจัดเก็บความรูจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญในการถายโอนความรู แต ก็เปน
ขั้นตอนเฉพาะดานเดียว ขณะที่อีกดานหนึ่ง คือ การตีความหมายขอมูล (Interpretation) ซึ่ง
เกี่ยวของเปนอยางมากกับกระบวนการในการรับรู การรับรูในระดับต่ําจะผานประสาทสัมผัสการ
รับรูทั้งหา (ทางตา หู จมูก ลิ้น และผิวสัมผัส) ขณะที่การรับรูในระดับที่สูงขึ้นจะผานจิตใจและ
กระบวนความคิดและแสดงออกมาเปนพฤติกรรม สิ่งเหลานี้ในแตละบุคคลจะเปนตัวกําหนดการ
ตีความหมายขอมูลที่อยูในสารที่จะสื่อโดยเฉพาะอยางย่ิงเม่ือเก็บขอมูล (Code) ไมชัดเจนหรือ
ไมไดถูกแบงปนหรือแชรทั้งหมด ในการจัดเก็บความรู การเลือกและการจัดการขอมูลเปนพ้ืนฐาน
สําคัญในกระบวนการแปลความหมาย ซึ่งที่จริงแลว ขอมูลที่สงมามีมากมายและมีเพียงสวนนอย
เทานั้นที่ถูกเลือกและแปลความหมาย และการเลือกขอมูลและการจัดการขอมูลนี้ไดรับอิทธิพล
จากความคิดของแตละบุคคล นอกจากนี้ การแปลความหมายยังอาจไดรับการสนับสนุนจาก
ปจจัยทางดานเทคโนโลยีอีกดวย 
 5) การจัดเก็บความรู (Codification) 
     การจัดเก็บความรูเปนกระบวนการที่ความรูถูกแปลงเปนรหัสที่สามารถถายโอน การ
จัดเก็บความรูจึงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดเม่ือตองการสื่อสารความรูไปยังอีกคนหนึ่ง การบันทึกรหัส
ความรูอาจจะเปนในรูปของภาษาทั่วไป หรือการวิเคราะหโมเดลหรือรูปภาพ และอาจจะสามารถ
ถายโอนไดหลายวิธี เชน การสื่อสารแบบ Face-to-Face การสื่อสารทางโทรศัพท อีเมล การจัดเก็บ
ความรูจําเปนตองทําโดยมีความตั้งใจวาจะทําใหความรูที่มีอยูเปนความรูที่เห็นชัด ไมซับซอนเพ่ือ
งายตอการถายโอน 
     การจัดเก็บความรูนั้น การเลือกและจัดการขอมูลเปนกระบวนการพ้ืนฐานที่ไดรับ
ผลกระทบจากลักษณะทางความคิดของผูจัดเก็บความรู ซึ่งจริง ๆ แลว เม่ือบุคคลใดคนหนึ่งแสดง
ความรูนั้นจะไดรับอิทธิพลจากพ้ืนฐานวัฒนธรรมขอบุคคลนั้น เปาหมายในการแสดงความรู 
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ประสบการณ ตลอดจนคุณคา ตัวอยางเชน เมื่อพูดถึงปากคีบ ความหมายสําหรับบางคนอาจจะ 
หมายถึง เครื่องมือทําจากเหล็กใชในอุตสาหกรรมหรือสําหรับอีกคนหนึ่งอาจจะหมายถึง เปน
เครื่องมือที่ใชหยิบของเล็ก ๆ ซึ่งขึ้นอยูกับเนื้อหาความรูที่ถูกถายโอน เปนตน นอกจากนี้ การ
จัดเก็บความรูนั้นยังไดรับการสนับสนุนจากเทคโนโลยีดวย เชน การนําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือชวยทํา
ใหการถายโอนความรูรวดเร็วย่ิงขึ้น หรือชวยลดตนทุนในแงของเวลาและระยะทาง นอกจากนี้ ยัง
ชวยสนับสนุนกลยุทธของธุรกิจอีกดวย 
 
3.2 แนวคิดของแดเนียลและศรีนิวสันต (Daniel, Hempel และ Srinivasan) 
 แดเนียลและศรีนิวสันต(Daniel, Hempel และ Srivivasan, 2002 อางถึงในสุภาพร โกเฮง
กุล (2550) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการถายโอนความรู (Knowledge Transfer) 
กับความพึงพอใจ (Satisfaction) และความผูกพัน (Commitment) ภายใตฐานความคิดวา การ
รวมพลังความรวมมือระหวางองคกรจะประสบความสําเร็จเปนความผูกพันระยะยาวเมื่อองคกร
รวมทุนมีความพึงพอใจในพฤติกรรมการถายโอนความรูของบุคลากรทั้งภายในองคกรเดียวกันและ
ตางองคกร ดังแสดงในแผนภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

แผนภาพที่ 12 ความสัมพันธของการถายโอนความรูตามโมเดลแดเนียล ฮัมเฟรล 
และศรีนิวสันต( Daniel, Hempel andSrinivasan’s Model, 2550) 

 
 
 
 

แนวคิดของแดเนียลและศรีนิวสันต (2002) 
Daniel, Hempel andSrinivasan’s Knowledge Transfer 

 

 

 

การถายโอนความรู 

ความพึงพอใจ 

ความสามารถ 
ในงานวิจัย 

ความผูกพัน 
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กระบวนการถายโอนความรู 
 จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับกระบวนการถายโอนความรู พบวา ทําไดหลายแบบ แบบ
แรก แบงกระบวนการถายโอนความรูออกเปน 6 ขั้นตอน ไดแก ขั้นการสราง (Generation) ขั้น
ปรับเปลี่ยนขอมูล (Transformation) ขั้นเผยแพรขอมูล (Diffusion) ขั้นการรับขอมูล (Reception) 
ขั้นยอมรับไปใช (Adoption) และขั้นการใชประโยชนขอมูล (Utilization) การถายโอนทั้ง  6 ขั้นนี้ไม
เปนเสนตรงแตเปนวงกลม และการทําซ้ําไปซ้ํามาจากขั้นตอนหนึ่งไปอีกขั้นตอนหนึ่งนั้นจําเปนตอง
เริ่มจากแนวคิดแรกไปจนถึงขั้นการนําไปใชในสถานการณจริง ทั้งนี้ การปฏิสัมพันธระหวางผูให
และผูรับในแตละขั้นตอนมีผลตอการใชความรูนั้นในภายหลัง แบบที่สอง แบงกระบวนการถายโอน
ความรูออกเปน 6 ขั้นตอน ไดแก การระบุผูมีความรูในองคกร การกระตุนใหเขาแบงปน การ
ออกแบบกลไกการแบงปนใหเอื้ออํานวยตอการถายโอน การบริหารแผนการถายโอน การวัดผล
เพ่ือประกันวามีการถายโอนจริง และการนําความรูที่ไดไปใช (Roy, Parent & Desmarais, 2003)  
 
กิจกรรมการถายโอนความรู 
 จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับกิจกรรมการถายโอนความรู พบวา ทําไดหลายแบบเชน 
การเปนพี่เลี้ยง การใชประสบการณนํารอง การจําลองสถานการณ การทดลองนํารอง การติดตาม
เฝาดูการทํางานเปนเงาตามตัว การจับคูทํางาน ชุมชนนักปฏิบัติ หรือการถายโอนโดยการเลาเรื่อง 
เปนตน สําหรับกิจกรรมการถายโอนเทคโนโลยี (KTT-knowledge transfer technology : 
Arvanitis, Sydow & Woerter (2007) ใช 19 รูปแบบ ซึ่งสามารถจัดกลุมได 5 กลุม กลุมแรก แบบ
ไมเปนทางการ ประกอบดวย 3 กิจกรรม คือ การติดตอแบบไมเปนทางการ การเขารวม
ประชุมสัมมนา และการอานหรือการอางอิงถึงเอกสารสิ่งพิมพ กลุมที่สอง โครงสรางพ้ืนฐานทาง
เทคนิค ประกอบดวย 2 กิจกรรม คือ หองปฏิบัติการรวม และการใชโครงสรางพ้ืนฐานทางเทคนิค
ของมหาวิทยาลัย กลุมที่สาม การศึกษา ประกอบดวย 9 กิจกรรม ไดแก การจางบัณฑิตทํางาน
วิจัยและพัฒนา การติดตอกับมหาวิทยาลัยของบัณฑิตเหลานั้น การมีสวนรวมของนักศึกษาในการ
ทํางานวิจัยและพัฒนาที่โรงงานอุตสาหกรรม วิทยานิพนธรวมระดับอนุปริญญา วิทยานิพนธรวม
ระดับปริญญาเอก การมีสวนรวมของนักวิจัยจากโรงงานอุตสาหกรรมที่มหาวิทยาลัยและการเขา
รับการฝกอบรมกับมหาวิทยาลัย กลุมที่สี่ การวิจัย ประกอบดวย 3 กิจกรรม ไดแก โครงการวิจัย
รวม การจางทํางานวิจัยระยะยาว และชมรมวิจัย และกลุมสุดทาย การปรึกษาหารือประกอบดวย 
2 กิจกรรมคือ ความเชี่ยวชาญ และการใหคําปรึกษา เปนตน 
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การวัดการถายโอนความรู 
 สําหรับการวัดการถายโอนความรูระดับองคกรและระดับบุคคล จากการทบทวนงานวิจัย
หลายเรื่อง (Argote & Ingram, 2000; Cumming, 2003) ใหขอมูลตรงกันวา ควรวัดจากระดับ
ความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ (Re-created) รายบุคคลหรือสมาชิกขององคกรหลังจากที่ผูรับเกิดการ
เรียนรู และซึมซับความรูเหลานั้นไปปฏิบัติ จัดระบบใหม จนไดเปนชุดความรูใหมที่เปนของเขาเอง 
หรือวัดจากผลลัพธ (Outcome) ของการถายโอนที่พิจารณาไดจากผลการปฏิบัติงานจริง (Argote 
& Ingram, 2000) ในการคาดประมาณผลิตภาพและความสามารถในการสรางผลกําไรใหแก
องคกร เปนตน 
 นอกจากนี้ อาจวัดไดดวยความสามารถในการปองกันการรั่วไหลของความรูระหวาง
องคกร เฉพาะตามศาสตรการบริหารจัดการเชิงกลยุทธนั้น องคกรที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการคือองคกรที่มีการถายโอนความรูภายในองคกรอยางทั่วถึง แตจะตองปองกันมิใหมีการ
รั่วไหลของความรูออกนอกองคกร (Argote et al., 2000) 
สรุปความหมายของการถายโอนความรูระดับบุคคลไดวา เปน กระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ 
ประสบการณหรือแนวทางปฏิบัติสูความเปนเลิศ(Best Practice)จากผูให (Source) ไปยังผูรับ 
(Recipient) ที่มีการกําหนดไวแลวหลากหลายแบบตัวตอตัว โดยผูรับควรเปนผูที่มีศักยภาพเพียง
พอที่จะเรียนรู ซึมซับ และบูรณาการขอมูล สารสนเทศใหมเขากับความรูเดิมแลวจัดระบบความรู
เหลานั้นไดเปนชุดความรูใหมที่สามารถนําไปใชและสงผลใหหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
ทั้งนี้ ตองปองกันมิใหเกิดการรั่วไหลของความรูออกนอกองคกร โดยเนนการรวมมือรวมพลังระดับ
บุคคล ที่มีหลักการสําคัญคือ การอาสาเขามารวมทํางาน เนนการทํางานเปนทีม ที่ มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันตลอดเวลา ย่ิงมีความรับรูมากย่ิงดี ซึ่งตรงกันขามกับหลักการปองกันการ
รั่วไหล ดังนั้น  การวัดความสําเร็จของการถายโอนความรูอาจจะวัดจากขอบเขตกลุมเปาหมาย 
ความรั่วไหล และระดับความรูใหมที่ถูกสรางขึ้นในผูรับที่รวมถึงระดับของการเรียนรูและการนํา
ความรูไปใชประโยชน 
 
3.3 แนวคิดของโกห (Goh) 
             จากการศึกษาตามแนวคิดของโกห ( Goh, 2002: อางถึงในยุรพร ศุทธรัตน (2549) กลาว
วาการถายโอนความรูจะมีประสิทธิภาพเนื่องดวยอิทธิพลจากปจจัยตางๆ ดังตอไปนี้ 
 1)  ผูนํา 
     ผูนําเปนผูสนับสนุนใหเกิดการถายโอนความรู เปนผูมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ
และการสนับสนุนตาง ๆ ที่จําเปนตอการแบงปนความรู ผูนําจะตองแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจ
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และเปนอิสระในการแบงปนขอมูลความรูและการหาความรูจากบุคคลตาง ๆ ในองคการ ผูนํา
จะตองสื่อทัศนคติที่วา ความรูสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ในองคการไดและปรับปรุงใหองคการมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งการไมมีลําดับขั้นในองคการที่มากเกินไป ทัศนคติเหลานี้จะชวยให
เกิดสภาพแวดลอมของการไววางใจกันในการทํางาน และมีอิทธิพลตอการแบงปนขอมูลความ
รวมมือกันในการทํางาน และในฐานะที่ผูนําเปนแบบอยางการดําเนินงานในเรื่องตาง ๆ ดังนั้น 
พนักงานก็จะเต็มใจที่จะทําตาม และยังสามารถสื่อถึงวัฒนธรรมในการรวมมือรวมใจและแบงปน
ความรูและขอมูล และเพ่ิมการมีสวนรวมของพนักงานดวย 
 2) โครงสรางองคการ 
     ปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการถายโอนความรูคือ โครงสรางองคการที่เหมาะสมและ
สนับสนุนในการถายโอนความรู เชนลําดับขั้นในองคการที่ทําใหเกิดการถายโอนความรู องคการที่
มีลําดับขั้นมากอาจจะทําใหการถายโอนความรูยากขึ้น ความรูในองคการที่มีโครงสรางดังกลาว
อาจจะ “เหนียวแนน” อยู ณ แผนกใดแผนกหนึ่งและยากที่ถายโอนไปยังสวนอื่นขององคการ 
ผูจัดการหรือผูบริหารควรทําการพัฒนาการสื่อสารตามแนวนอนภายในองคการ ซึ่งเปนพ้ืนฐาน
กอนที่จะนําเทคโนโลยีมาใช และการสื่อสารตามแนวนอนนี้ถือเปนองคประกอบสําคัญในการถาย
โอนความรูประการหนึ่ง  
     สิ่งที่สนับสนุนโครงสรางองคการที่มีผลตอการถายโอนความรูอีกประการหนึ่ง คือ ระบบ
การใหรางวัล ซึ่งเปนวิธีการหนึ่งในการสนับสนุนใหเกิดการถายโอนความรู อยางไรก็ตาม การให
รางวัลเฉพาะกับพนักงานหรือกลุมที่ประสบความสําเร็จทางการเงินสูงสุดอาจทําใหเกิดการแขงขัน
กันและไมแบงปนความรูรวมกัน 
     ระบบการวัดและการใหรางวัลที่เปนที่นิยม คือ Balance scorecard ที่นําการประสาน
รวมมือรวมใจกันในการทํางานมารวมพิจารณา และการแบงปนวิธีการทํางานที่เปนเลิศมีบทบาท
สําคัญในการถายโอนความรู กุญแจสําคัญ คือ การต้ังกระบวนการใหมในการใหรางวัลและ
สนับสนุนการสื่อสารตามแนวนอนและการแบงปนขอมูลกันในองคการ 
     เวลาเปนปจจัยอีกประการหนึ่ง การเพ่ิมการสื่อสารตามแนวนอนมีหลายรูปแบบและ
อาจมีเร่ืองของเวลามาเก่ียวของ โครงสรางและกระบวนการอาจจะถูกตองแตพนักงานอาจจะ
ตองการเวลาในการปรับใช องคการควรใหเวลาระยะหนึ่งในการทํากิจกรรม ทั้งปจจัยรางวัลและ
เวลาจะเปนแรงผลักดันใหการถายโอนความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3) วัฒนธรรมองคการ 
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     ปจจัยสําคัญที่มักถูกกลาวถึงบอย คือ วัฒนธรรมองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สงเสริมการ
ถายโอนความรู อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคการเปนแนวความคิดที่กวางและมีหลายมุมมอง ใน
ที่นี้วัฒนธรรมองคการที่สําคัญตอการถายโอนความรูคือ การประสานรวมมือกัน (Co-operation) 
และการประสานใจกัน (Collaboration) มีงานวิจัยกลาววา การถายโอนความรูจะตอง
ประกอบดวยความเต็มใจของกลุมหรือบุคคลในการทํางานกับผูอื่นและแบงปนความรูเพ่ือ
แลกเปลี่ยนประโยชนกัน ซึ่งเปนการบอกเปนนัยวา การถายโอนความรูจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือพนักงาน
ในองคการและกลุมทํางานมีพฤติกรรมของการประสานรวมมือกันในระดับสูง หรือเปนกลุมทํางาน
ที่มีธรรมชาติในการแบงปนหรือรวมมือประสานกันในการทํางาน 
     วัฒนธรรมของการประสานรวมมือกันและการประสานใจกันนั้น เปนสิ่งสําคัญที่เปน
พ้ืนฐานที่มากอนการถายโอนความรูระหวางคนและกลุม ถาไมมีองคประกอบที่สนับสนุนการ
รวมมือ เชน โครงสรางองคการ เทคโนโลยีที่นํามาใช ก็อาจจะทําใหการถายโอนความรูไมประสบ
ผลสําเร็จ ปจจัยที่สงผลตอการประสานรวมมือระหวางคนหรือกลุม เชน ระดับของความไววางใจ
ซึ่งกันและกัน ดังนั้น หากพนักงานหรือทีมงานมีความไววางใจกันในระดับสูงก็จะสงผลถึงความ
เต็มใจในการรวมมือรวมใจ นอกจากนี้ การกระทําของผูบริหารจะมีอิทธิพลตอระดับความไววางใจ
กันในองคการดวย เม่ือมีการตัดสินใจอยางเปดเผย พนักงานสามารถเขาถึงขอมูลไดอยาง
กวางขวาง มีการดูแลพนักงานอยางเปนธรรม และมีการใหรางวัลในการแบงปนความสําเร็จกับทุก
คนที่เสียสละเพ่ือองคการ สิ่งเหลานี้จะสงผลตอระดับความไววางใจกันในองคการทั้งสิ้น 
                 นอกจากนี้ครอสและพรูแซค (Cross และ Prusak, 2003) ยังสนับสนุนอีกวา ความ
เชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกันในองคการเปนวัฒนธรรมที่มีความสําคัญตอการถายโอนความรู และ
จําเปนตองสรางความเชื่อถือไววางใจตั้งแตระดับผูบริหารระดับสูง ซึ่งการกระทําตาง ๆ ของ
ผูบริหารระดับสูงขึ้นจะถูกยึดถือและนํามาเปนคุณคาและธรรมเนียมการปฏิบัติขององคการ ซึ่งถา
ผูบริหารระดับสูงเห็นคุณคาของความเชื่อถือไววางใจนี้ก็จะนํามาซึ่งความไววางใจเชื่อถือทั้ง
องคการอีกดวย 
     ดังนั้น วัฒนธรรมองคการในการทดลองสิ่งใหม ๆ การใหความไววางใจกัน มีการ
ประสานรวมมือรวมใจกันในการทํางานจะสงผลตอการแบงปนความรูและการเปดเผยขอมูลกัน 
และในที่สุดสงผลบวกตอการถายโอนความรูขององคการ 
 4) ผูรับการถายโอนความรู 
     ปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่จะตองพิจารณาวาเปนพ้ืนฐานในการถายโอนความรู 
คือ ลักษณะของผูรับการถายโอนความรู นักวิชาการไดทําการตรวจสอบลักษณะของผูรับการถาย
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โอนความรู ลักษณะของแหลงความรู และเนื้อหาของความรูที่มีการถายโอนเกิดขึ้น ซึ่งความรูใน
องคการอาจจะสามารถเขาถึงไดโดยงายอยูแลว แตปจจัยผูรับการถายโอนความรูจะตองสามารถ
รับความรูนั้น ๆ ไดรวมทั้งตองสามารถใชความรูนั้นไดดวย 
     บางครั้งผูรับการถายโอนความรูขาดแรงจูงใจ ขาดทักษะในการรับความรู (Absorptive 
capacity) และทักษะในการจดจํา (Retentive capacity) ซึ่งจะสงผลตอการถายโอนความรูที่ไมมี
ประสิทธิภาพ การฝกอบรมในเรื่องของการสรางสรรคและการทดลองทําสามารถชวยใหกาวผาน
ขอจํากัดในการถายโอนความรูเหลานี้ไปได ย่ิงกวานั้น องคการจะตองทําใหแนจาสมาชิกแตละคน
และกลุมที่ทํางานรวมกันหรือมีปฏิสัมพันธกัน มีความรูและความสามารถในระดับที่ไมแตกตางกัน 
ซึ่งจะชวยทําใหมีการถายโอนความรูจากแหลงความรูไปยังผูรับการถายโอนความรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
 5) การใชเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการถายโอนความรู 
     เทคโนโลยีขอมูลขาวสารไดรับการกลาวถึงบอยครั้ง ในฐานะที่เปนทางเลือกในการถาย
โอนความรูระหวางองคการ ซึ่งอาจจะเปนเครื่องมือตัวหนึ่งหรือเปนทางเลือกหนึ่งที่มีความจําเปน
ตอการกระจายขอมูลขององคการใหกวางขวาง รวมทั้งยังเปนการกระตุนสภาพแวดลอมของการ
เรียนรูดวยการแชรขอมูลอีกดวย  
               การใชระบบอิเล็กทรอนิกสหรือคอมพิวเตอรชวย เพื่อเปนกลยุทธในการถายโอนความรู
หรือการแบงปนแนวทางการทํางานที่เปนเลิศนี้สามารถทําไดภายใตเงื่อนไขที่เหมาะสม ซึ่ง
ผูบริหารจะตองใชหลายอยางประกอบกัน เชน การจูงใจ และความเต็มใจที่จะแบงปนขอมูล ซึ่ง
อาจจะเปนสิ่งที่จัดการไดยากเพราะมีใจ (ของพนักงาน) เปนหลักเปนศูนยกลางของวัฒนธรรมและ
คุณคาขององคการ เชน ความไวเนื้อเชื่อใจระหวางกัน เชน ในกรณีของบริษัทบีพี(BP) การกระทํา
ของผูบริหารและพฤติกรรมของผูจัดการอาวุโสเปนปจจัยหลักในการแบงปนความรูที่ประสบ
ความสําเร็จ ถึงแมวาจะมีเทคโนโลยีที่มีความกาวหนา และระบบขอมูลที่สนับสนุนการถายโอน
ความรู เชนอินเตอรเน็ต (Internet) หรือที่เรียกวาเปน‘ซอฟแฟคเตอร (Soft Factor)’ แลว ผูนําและ
วัฒนธรรมขององคการยังมีบทบาทสําคัญและชัดเจน รวมทั้งยังเปนกุญแจในการเขาใจความ
เปลี่ยนแปลงและการจัดการถายโอนความรูที่มีประสิทธิภาพ 
           6) ประเภทของความรู 
     กระบวนการในการถายโอนความรูใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะตองทําความเขาใจวา
ทําไมและในสภาพแวดลอมใดที่ขอแนะนําเหลานี้ควรนํามาใชในองคการ ซึ่งมีปจจัยอีกอยางหนึ่งที่ 
Goh (2002) กลาววา เปนสิ่งที่ตองพิจารณาในการถายโอนความรู คือ ชนิดของความรู วา
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กระบวนการทางการจัดการความรูที่องคการใชไดอยางมีประสิทธิภาพในการสนับสนุนการถาย
โอนความรูขององคการนั้น เปนการจัดการสําหรับการถายโอนความรูชนิดใด เชน เปนการถายโอน
ความรูประเภทความรูที่เดนชัด (Explicit knowledge) 
           7) โครงสรางที่สนับสนุน (Support structures) 
     ปจจัยนี้แบงเปน 4 ประเภท คือ เทคโนโลยี การฝกอบรมและการพัฒนาทักษะ รางวัล 
และการออกแบบองคการ ซึ่งไดแก 

7.1  การลงทุนในเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมที่มี
การเปดเผยและการเขาถึงขอมูลที่สําคัญ ๆ เพ่ือนําไปใชในการแกไขปญหา เทคโนโลยีจะตองชวย
สนับสนุนการสื่อสารในแนวนอนและทําใหพนักงานสามารถแชร (แบงปนขอมูล) และเขาถึงขอมูล
ตาง ๆ และฐานขอมูลความรูขององคการไดโดยงาย 

7.2  พนักงานในองคการจะตองไดรับการฝกฝนอบรมในการใชเทคโนโลยีใหมๆ และ
ใชใหเกิดศักยภาพในการสื่อสารเพ่ือการแชรขอมูลใหไดมากที่สุด การฝกอบรมพ้ืนฐานในการ
แกปญหาและการฝกอบรมในเรื่องปฏิสัมพันธกลุมเปนสิ่งจําเปนสําหรับพนักงานในองคการ 
องคการควรมีการนําระบบรางวัลมาใชเม่ือพนักงานมีการแชรขอมูลขาวสารในการแกไขปญหา มี
การตระหนักถึงคุณคาตาง ๆ ในองคการ เชน การปรับปรุงการใหบริการลูกคา ซึ่งจะชวยกระตุนให
องคการมีวัฒนธรรมของการถายโอนความรู และพนักงานมีพฤติกรรมที่จําเปนตอการถายโอน
ความรูที่มีประสิทธิภาพ 

7.3 ทักษะในการรับและจดจําความรู (Absorptive and Retentive Capacity) เมื่อ 
สนับสนุนใหมีการถายโอนความรู องคการจะตองแนใจวาทุกฝายที่เกี่ยวของกับกระบวนการในการ
ถายโอนความรู มีความรูพ้ืนฐานพอที่จะเขาใจหรือเรียนรูจากอีกฝายหนึ่ง และเขาใจซึ่งกันและกัน 
ความรูที่ไดจากการถายโอนจําเปนตองเก็บไวในองคการ องคการจําเปนตองพัฒนาความสัมพันธ
ที่ดีตอกันระหวางกลุมตาง ๆ ตลอดจนพัฒนาการสื่อสารใหเขาใจไดโดยงายเพ่ือใหเกิดการถาย
โอนความรูขึ้น 

7.4  ประเภทของความรู (Types of knowledge) ประเภทหรือชนิดของความรูเปนสิ่ง
ที่ตองพิจารณาในการถายโอนความรู และกระบวนการในการถายโอนความรูจะตองสอดคลองกับ
ประเภทหรือชนิดของความรูที่จะทําการถายโอนดวย และองคการยังควรมีการตรวจสอบและ
ประเมินกระบวนการที่ใชในการสนับสนุนการถายโอนความรูอยางสมํ่าเสมออีกดวย 
                   จะเห็นไดวา การถายโอนความรูตามแนวความคิดของโกห (Goh ,2002) นั้น 
นอกจากจะใหความสําคัญในเรื่องผูรับการถายโอนความรูแลว ยังใหความสําคัญกับผูนําและ
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วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสําคัญที่สนับสนุนใหเกิดการถายโอนความรู สวนปจจัยอื่นไมวาจะ
เปนโครงสรางองคการชนิดของความรู เทคโนโลยี และโครงสรางอื่นที่สนับสนุนการถายโอนความรู 
ตางก็มีสวนชวยในการผลักดันใหการถายโอนความรูมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นความรูเปนสินทรัพยที่จับ
ตองไมได (Intangible Asset) และเปนที่มาของการไดเปรียบเทียบ การจัดการความรูจึงเปน
สวนประกอบที่สําคัญตอการพัฒนาองคการเพ่ือการเรียนรู     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
          แผนภาพที่ 13 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการถายโอนความรู (Goh, 2002) 
  
3.4 แนวคิดของลูซารและไซเปรส (Juan Bou-Llusar และ Mercedes Segarra-Cipres) 
 จากการศึกษาของลูซารและไซเปรส(Bou-Llusar และ Segarra-Cipres, 2006: อางถึงใน
ยุรพร ศุทธรัตน (2552) ใหความเห็นวา การถายโอนความรูมีหลายมุมมอง เชน ความรูที่ซอนอยู
และความรูที่สามารถแสดงออกมาอยางชัดเจน ความรูที่สอนไดและความรูที่ไมสามารถสอนได 
ความรูที่สังเกตไดและความรูที่ไมสามารถสังเกตเห็นได และมุมมองที่ซับซอนและไมซับซอน และ
เปนระบบที่เปนอิสระหรือไมเปนอิสระ 
 อยางไรก็ตามลูซารและไซเปรส (Bou-Llusar และ Segarr-Cipres, 2006) ไดพยายาม
จัดการถายโอนความรูโดยแบงเปนลักษณะสําคัญ 4 ลักษณะ คือ ความรูที่ซอนอยูไมเห็นเดนชัด 

ผูนํา ความไววางใจ 
ระดับสูง 

ความรวมมือ 
รวมใจ 

มีลักษณะนิสัย 
ในการแบงปน 

ความรู 

การหาและแกไขปญหา 

การถายโอน 
ความรูที่มี 

ประสิทธิภาพ 

เกิดความได 
เปรียบทางธุรกิจ 
และองคการมี 
ประสิทธิภาพ 

โครงสรางท่ีสนับสนุน 
 

การออกแบบองคการ 
ระบบการใหรางวัล 
เวลาท่ีเหมาะสม 

ผูรับการถายโอนความรู 
 

ความสัมพันธท่ีใกลชิด 
ความรูท่ีใกลเคียงกัน 

ประเภทของความรู 
 

 ความรูท่ีซอนอยู/
ความรูท่ีเดนชัด 

 กลไกการถายโอน     
ท่ีเหมาะสม 
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(Tacitness) ความรูที่ซับซอน (Complexity) ความรูที่เปนความรูเฉพาะ (Specificity) และความรู
ที่เปนระบบระเบียบสอดคลองกับธรรมชาติ (Systemic nature) ซึ่งลักษณะความรูทั้ง 4 นี้สง
ผลกระทบตอกระบวนการในการถายโอนความรู 
 ขณะที่ลูซารและไซเปรส (Bou-Llusar และ Segarra-Cipres,2006 : อางถึงใน Kogut 
(1995) วา ลักษณะอื่นของความรู เชน การเก็บรักษาหรือบันทึกความรูวา การสอน หรือการสังเกต
ความรู เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการถายโอนความรู เชน ในเร่ืองของการเก็บรักษาหรือบันทึกไว 
จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความรูจากความรูที่ซอนอยูหรือเก็บไวกับตัวบุคคลใหเปน
ความรูที่เห็นไดชัดเจน หรือสําหรับความรูที่ไดจากการสอนแสดงถึงลักษณะของผูรับ หรือแหลง
ความรูซึ่งขึ้นอยูกับความสามารถในการรับความรู (Absorptive capability) ขณะที่ความรูที่ไดจาก
การสังเกตแสดงถึงความสามารถของคูแขงขัน ในการชี้ใหเห็นถึงความรูเชิงกลยุทธภายนอก
องคการ ซึ่ งกลาววาลักษณะเชนนี้ ไมใชลักษณะของความรูซึ่ งการถายโอนความรูตาม
แนวความคิดของลูซารและไซเปรส( Bou-Llusar และ Segarra-Cipres ,2006) อาจจะมีได 4 
ลักษณะ กลาวคือ (แสดงตามแผนภาพ) 
 

ลักษณะการถายโอนความรูตามแนวความคิดของ Bou-Llusar และ Segarra-Cipres 

ความรูที่ซอนอยู (Tacit)                                                      ความรูที่เห็นไดชัด (Explicit) 
ความรูที่ซับซอน (Complex)                                               ความรูที่เขาใจงาย (Simple) 
ความรูที่มีความเฉพาะ (Specific)                                       ความรูที่ไมเฉพาะเจาะจง  
(Non-specific) 
ความรูที่เนนระบบ (Systemic)                                           ความรูที่เนนอิสระ (Autonomous) 

 
แผนภาพที่ 14 ลักษณะการถายโอนความรูตามแนวความคิดของลูซารและไซเปรส  

(Llusar และ Cipres, 2006) 
 
3.5 แนวคิดของดาเวนพอรท และพรูแซก (Davenport and Prusak) 
                  การถายโอนความรูเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรูซึ่งมีเ ง่ือนไขที่สําคัญที่จะ
นําไปสูความสําเร็จของโครงกาในรการบริหารจัดการความรูขององคกร ซึ่งมีปจจัยความสําเร็จมี
ต้ังแตการไดรับการสนับสนุนจากผูนํา การจัดการเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคลอยางมี
ประสิทธิภาพและการเสริมแรงจูงใจ แตเปนปจจัยที่สรางใหมียากที่สุดคือ วัฒนธรรมที่เอื้อตอการ
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จัดการความรูประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ ตองมีความโนมเอียงดานบวกตอ
ความรู ตองไมมีตัวขัดขวางความรูในวัฒนธรรมขององคกร และตองจัดการความรูใหสอดคลองกับ
วัฒนธรรมขององคการ  ดาเวนพอรท และพรูแซก (Davenport and Prusak, 1998) กลาววา 
ปจจัยทางวัฒนธรรมองคการที่เปนอุปสรรคตอกระบวนการแบงปนการแลกเปลี่ยนเรียนรู เกิดขึ้น
ไดหลายประการ ในการเอาชนะอุปสรรคหรือตัวเสียดทาน มีดังนี้ 
 

อุปสรรค / ตัวเสยีดทาน แนวทางแกไข 
ความไมไววางใจ จัดประชุมแบบพบปะกันจริง เพ่ือสราง

ความสัมพันธและความไวใจ 
ความผิดแผกทางวัฒนธรรม การทํางานเปนทีม การสลับเปลี่ยนงาน 
การไมมีเวลาที่จะพบปะกัน หาเวลา และสถานที่สําหรับการถายทอด 

ความรู เชน จัดหองสนทนา ทํารายงาน การ
ประชุม 

ผูที่ไดรับการถายทอดไมมีความสามารถ
เพียงพอในการซึมซับความรู 

สอนใหบุคลากรมีความยืดหยุน ใหเวลาได
เรียนรูรับบุคลากรที่เปดใจรับความคิดใหม 

การเชื่อวาความรูเปนสิ่งพิเศษสําหรับคนบาง
กลุมเทานั้น 

สรางวิธีการเขาถึงความรูแบบไมเรียงลําดับจาก
บนลงลาง  ชี้ใหเห็นวาคุณคาของความรูสําคัญ
กวาสถานะภาพของคนที่เปนแหลงความรู 

ความไมอดทนตอความผิดพลาดหรือการไม
ชอบขอความชวยเหลือ 

ยอมรับและใหรางวัลแกความผิดพลาดที่
สรางสรรคและการชอบทํางานรวมกัน 

 
3.7 แนวคิดของโนนากะและทาเคชิ (Nonaka& Takeuchi )  
               โนนากะและทาเคชิ (Nonaka& Takeuchi, 2004) ไดนิยามความหมาย การจัดการ
ความรูวา เปนกระบวนการสรางความรูใหมอยางตอเนื่อง โดยทําการเผยแพรความรู การแบงปน
ความรูและการถายโอนความรูอยางกวางขวางตลอดทั้งองคกร โดยรวมถึงผลิตภัณฑ บริการ
เทคโนโลยีและระบบใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว ซึ่งบางคร้ังก็เปนการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
               จากการทบทวนวรรณกรรม (Polanyi, 1962 ; Nonaka & Takeuchi, 2004, Spender, 
1996 ; Alavi & Leidner, 2001 ; Leonard & Sensiper, 1998 อางถึงในพรพิมล หรรษาภิรมยโชค 
2550) พบวา ความรูพ้ืนฐานสามารถแบงไดเปน 2 ประเภทคือ ความรูที่ฝงลึก (Tacit Knowledge) 
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และความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) ซึ่งการใชความรูที่ฝงลึกการแกไขปญหา การคนหา
ปญหา การคาดคะเน และการทํานาย (Leonard และ Sensiper, 1998) โดยความรูฝงลึก
ประกอบดวย 2 มิติ ไดแก ความรู ความเขาใจ (Cognitive) และองคประกอบดานเทคนิค 
(Technical Elements) (Nonakaและ Takeuchi, 2004) โดยมิติดานความรูความเขาใจของ
ความรูที่ฝงลึกหมายถึง การรับรูภาพลักษณโลกภายนอก (Mental models) ซึ่งประกอบดวยการ
ตีความของมนุษย และความเขาใจโลกที่แวดลอมรอบตัว มุมมองสวนบุคคล ความเชื่อ และความ
คิดเห็นเก่ียวกับบางตัวอยางของความรูที่ฝงลึก (Nonakaและ Takeuchi, 2004) สําหรับ
องคประกอบดานเทคนิคของความรูที่ฝงลึกนั้นรวมถึงเทคนิค (Know-How) ความเชี่ยวชาญ และ
ทักษะตางๆ (Nonakaและ Takeuchi, 2004) นอกจากนี้ประเภทของความรูยังมีความเกี่ยวของกับ
กิจกรรมตางๆ ที่อยูรอบตัวของบุคคล กลุมบุคคล และองคกร เนื่องจากความรูมาจากหลายแหลง 
(Multilocational Knowledge) โดยความรูที่มีอยูทั้งภายในและนอกองคกรสามารถนําไปจัดการ
จนทําใหบรรลุผลขององคกรได หากผูที่รับผิดชอบซึ่งไดแกบุคคล กลุมคน และองคกรสามารถ
จัดระบบขอมูลใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอการนําไปประยุกตใชใหเหมาะกับคน และ
กลุมคนภายในองคกรจนกอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในดานตางๆ ตามที่องคกรตองการ 
               แนวคิดเกี่ยวกับกิจกรรมสําคัญสําหรับการดําเนินการจัดการความรูในองคกรของโนนา
กะและทาเคชิ (Nonaka& Takeuchi, 2004 อางถึงในวิจารณ พานิช (2548) มีรายละเอียดดังนี ้

1. การสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู 
  ผูบริหารระดับสูงมีหนาที่สรางวิสัยทัศนเก่ียวกับความรูที่เปน “ความรูแหงชีวิต” 
หรือความรูหลักขององคกร สําหรับใชเปนเข็มทิศในการจัดการความรูขององคกร การจัดการ
วิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู ตองไมใชเพียงแคสราง แตจะตองเรียงถอยรอยคําใหกินใจ และเขาใจได
งาย แลวสื่อสารใหเปนที่รับรูและซาบซึ้ง จนเกิดเปนความเชื่อและคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคกร 
วิสัยทัศนดังกลาวตองมีความชัดเจนในระดับที่เหมาะสมคือ ชัดเจนในระดับที่มองเห็นทิศทางและ
ขอบเขตรวมกันไดอยางชัดเจน แตก็ไมชัดหรือมีรายละเอียดมากเกินไป จนทําใหปดก้ันความคิด
สรางสรรคของพนักงาน วิสัยทัศนดังกลาวจะตองเปดโอกาสใหพนักงานในแตละหนวยยอยรวมกัน
ตีความ นําไปสูวิสัยทัศนและพันธกิจของหนวยยอยภายใตรมของวิสัยทัศนภาพรวม ทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันทุมเท ที่จะทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุวิสัยทัศนนั้น 
  2. การสรางทีมจัดการความรูขององคกร 
  การจัดการความรูเริ่มที่ตัวบุคคลเปนคนๆ แตในทีสุ่ดแลวตองดําเนินการเปนทีม 
และเปนระบบทั่วทั้งองคกร จึงจะเกิดพลังของการจัดการความรูอยางเต็มที่ และสมาชิกขององคกร
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จะตองเขาใจบทบาทของตนเองในดานการจัดการความรู โดยทีมจัดการความรูขององคกร 
ประกอบดวย 3 กลุม คือ กลุมผูปฏิบัติงานจัดการความรู ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุม
วิศวกรความรู ไดแก พนักงานที่เปนผูบริหารระดับกลาง และกลุมผูบริหารความรูไดแก ผูบริหาร
ระดับสูงสุด 
  2.1  ผูปฏิบัติจัดการความรู (Knowledge Practitioner) คือ ผูจัดการความรูตัว
จริง ทําหนาที่หลักเก่ียวกับความรู 4 ประการ คือ การเสาะหา (Acquire) สราง (Create) สั่งสม 
(Accumulate) และใช (Exploit) ความรู ผูปฏิบัติจัดการความรูประกอบดวยคน 2 กลุม คือ ผู
ปฏิบัติ (Knowledge Operator) กับผูเชี่ยวชาญความรู (Knowledge Specialist) ผูปฏิบัติเปน
ผูทํางานหลักขององคกร และสั่งสมประสบการณจากการปฏิบัติงานนั้น ความรูที่เกิดขึ้นในตัว
พนักงานเหลานี้อยูในรูปของลักษณะ บทบาทหลักของการจัดการความรูในองคกรของคนเหลานี้
จะเกี่ยวของกับความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ของตนเอง และขององคกรเปนสวนใหญ การ
จัดการความรูของผูปฏิบัติเนนที่ขั้นตอนการเอาความรูที่เปดเผยชัดแจงมาปฏิบัติ (Internalization) 
และนําเอาความรูฝงลึกของตนมาแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน (Socialization) และผูเชี่ยวชาญ
ความรู ทําหนาที่เกี่ยวกับความรูที่เปดเผยชัดแจง (Explicit Knowledge) และสามารถนําไปเก็บไว
ในคอมพิวเตอรใหคนหา จัดหมวดหมู และจัดสงใหแกผูปฏิบัติไดงาย เนื่องจากการวิจัยและพัฒนา
เปนการสรางความรูที่เปดเผยชัดแจง บุคลากรที่เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาทั้งหมดจึงถืออยู
ในกลุมผูเชี่ยวชาญความรูดวย ผูเชี่ยวชาญความรูทําหนาที่สรางความรูที่ชัดแจงจากความรูฝงลึก 
(Explicit Knowledge) และพัฒนาเปนการสรางความรูที่เปดเผยชัดแจง บุคลากรที่เก่ียวของกับ
การวิจัยและพัฒนาทั้งหมดจึงถืออยูในกลุมผูเชี่ยวชาญความรูดวย ผูเชี่ยวชาญความรูทําหนาที่
สรางความรูที่ชัดแจงจากความรูฝงลึก (Externalization) และนําความรูที่ชัดแจงมาสังเคราะหจัด
หมวดหมูหรือสรางเปนความรูที่ยกระดับขึ้น หรือเรียกไดคือ Combination 
  2.2 วิศวกรความรู (Knowledge Engineer) เปนภารกิจของผูบริหารระดับกลาง 
หนาที่หลักคือการตีความและแปลงความรูฝงลึกใหเปนความรูที่เปดเผย จับตองได  และนําไป
ปฏิบัติไดงาย วิศวกรความรูทําหนาที่เชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนักงานระดับปฏิบัติ 
  2.3 ผูบริหารความรู ทําหนาที่ 3 ประการคือ 1) กําหนดเปาหมายขององคกร ใน
ที่นี้ หมายถึง เปาหมายภาพใหญของการจัดการความรูขององคกร คือ กําหนดวิสัยทัศนเก่ียวกับ
การจัดการความรูขององคกรนั่นเอง 2) สรางบรรยากาศและกฎเกณฑกติกาขององคกรใหเอื้อตอ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู และ 3) คอยขับ “ความรูที่ทรงคุณคา” ที่พัฒนาขึ้นในกระบวนการเกลียว
ความรู (Knowledge Spiral) ขององคกร 
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 3. การสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขนในกลุมพนักงานระดับลาง 
บรรยากาศที่สําคัญที่สุดคือสภาพที่พนักงานสามารถหาประสบการณตรงสําหรับใชในการทํางาน 
คือ เนนที่ความรูจากประสบการณตรง ไมใชความรูจากตํารา (ไมปฏิเสธหรือละเลยความรูจาก
ตํารา แตเนนความรูจากประสบการณตรงมากกวา) ประสบการณตรงมาจากการสัมผัสโดยตรง
ดวยตนเอง เชน ไปดูงาน ไปพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ และที่สําคัญที่สุดไดทดลองหรือฝก
ปฏิบัติดวยตนเอง ดังนั้น ความรูที่แลกเปลี่ยนเรียนรูที่ตองเนนเปนพิเศษคือ ความรูฝงลึก และ
กระบวนการที่ เนนคือการนําเอาความรูฝ งลึกของตนมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ระหวางกัน 
(Socialization) 
  ในทายที่สุดโนนากะและทาเคชิ (Nonaka & Takeuchi) เชื่อวากระบวนการการ
จัดการความรูผูบริหารระดับกลางจะเปนกําลังหลักในการเชื่อมโยงใหเกิดการจัดการความรูที่ทรง
พลัง และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรได 
            สรุปวาปจจัยสําคัญที่สงผลตอระบบถายโอนความรูในการจัดการความรู ไดแก 
การใชระบบการจัดการความรูซึ่งการถายโอยความรูเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ สารสนเทศ 
วัฒนธรรม มุมมองดานการจัดการความรู การแบงปนความรู รวมถึงแรงบันดาลใจภายนอก ความ
ซบัซอนของงาน ปจจัยดานบุคคล องคกร การจัดการที่สนับสนุนปจจัย คุณลักษณะของระบบการ
จัดการความรู การไดผลประโยชน การไดรับความเปนมิตรกับผูใช ความสมัครใจ บรรทัดฐาน การ
ริเริ่ม การยอมรับ การใชโครงการนํารอง การเจริญเติบโตตามธรรมชาติ การนําไปใชในองคกร และ
การใชใหเกิดความย่ังยืน ดังนั้น ผูรับผิดชอบในการพัฒนาระบบการถายโอนความรูจึงควรนํา
ประเด็นดังกลาวไปพิจารณาใหเหมาะสมกับบริบทขององคกร ทั้งนี้เพ่ือทําใหระบบการจัดการ
ความรูขององคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด    
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        4. การนําความรูไปใช 
        4.1 ความหมายของการนําความรูไปใช 
                  การใชความรูหรือการนําความรูไปใชในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของการจัดการความรูที่จะ
นําไปสูการพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการเพื่อการเรียนรู ซึ่งการใชความรูเปนกระบวนการหนึ่งใน
วงจรการเรียนรูที่ประกอบดวย การสรางความรู (Knowledge Creation) หรือ Knowledge 
Acquisition) การกระจายความรู (Knowledge Distribution) และการใชความรู (Knowledge Use) 
(DiBella และ Nevis, 1998) 
 จากการศึกษาของดิเบลลาแลเนวิส (DiBella และ Nevis, 1998) กลาววา ความรูอาจจะ
เกิดขึ้นและกระจายไปในองคการ หากแตถาไมมีการนําไปใชในการตัดสินใจ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และปรับวัฒนธรรม ก็จะทําใหวงจรของการเรียนรูไมสมบูรณ องคการจึงตองวางกลไกหรือระบบ เพื่อ
ใชประสบการณขององคการ รวมทั้งระบบการจูงใจ และระบบการตอบแทนมาเปนสิ่งสนับสนุนในการ
ใชความรูดวย 
 จากการตรวจเอกสาร พบวา นักวิชาการหลายทาน เชน ดาเวนพอรทและเบียร (Davenport, 
De Long และ Beers, 1998) โคสกีเนน (Koskinen ,2003) และ ซิการาและชากิติ (Sigala และ 
Chalkiti ,2007) ไดศึกษาถึงการใชความรูประเภทที่ซอนอยู (Tacit knowledge) มากกวาความรู
ประเภทที่เห็นไดชัด (Explicit knowledge) ทั้งนี้ ความรูประเภทที่เห็นไดชัดสามารถที่จะนํามาใชได
งายกวา ขณะที่ความรูที่ซอนอยูนั้น เปนความรูที่ตองพยายามดึงออกมาจากตัวบุคคลแตละคน แลว
ถายทอดความรูนั้น ๆ อาจจะดวยหลากหลายวิธีการ เชน การพูดคุย หรือากรใหทําเปนเอกสาร 
จากนั้นจึงนําความรูไปใชอีกตอหนึ่ง 

การใชความรูแตกตางจากการแสวงหาความรู การแบงปนความรู ซึ่งขึ้นอยูกับประสิทธิภาพ
ของความจําขององคการและการไดมาซึ่งความรูจากการเรียนรูในขั้นกอน การเขาใจถึงกระบวนการใช
ความรูจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูจัดการตองการใหพนักงานเขาใจ และใชความรูในการสรางกิจกรรมและการ
ตัดสินใจ การใชความรูจึงเปนการนําความรูไปใชในการตัดสินใจและนําไปสูการกระทํา ซึ่งหัวใจของ
การใชความรู คือ การประสานรวมมือกัน โดยอาจจะเปนการประสานรวมมือระหวางพนักงานภายใน
องคการ หรือการถายโอนและใชความรูระหวางองคการในรูปแบบของการสรางเครือขาย การเปน
พันธมิตร ซึ่งผูจัดการจะตองใหการสนับสนุนดวย 
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 ขณะที่การศึกษาของซิการาและชากิติ(Sigala และ Chalkiti ,2007) มุงเนนที่การนําความรูที่
ซอนอยูในตัวบุคคลแสดงออกมาใหเห็น ที่เรียกวา“Externalization” และจากนั้นนําความรูนั้นมาใชใน
กระบวนการทางธุรกิจและแผนกลยุทธ สงผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานขององคการที่ดีขึ้น รวมทั้งเปน
การสรางคุณคาใหกับองคการธุรกิจดวย โดยที่การใชความรูที่ซอนอยูนี้สามารถทําใหเกิดความ
ไดเปรียบกับองคการ เนื่องจากการนําความรูที่ซอนอยูนี้มาใชในองคการถือเปนสิ่งที่มีคุณคาและเปน
ประโยชนกับกระบวนการทางการจัดการ เพราะไมมีสิ่งใดมาทดแทนไดหรือลอกเลียนแบบไดเพราะ
ความรูดังกลาวเปนความรูที่อยูในตัวบุคคล จึงยากแกการเลียนแบบและนํามาใช 
 นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาที่ยืนยันวาการนําความรูที่ซอนอยูมาใชในระดับปฏิบัติการจะชวย
สนับสนุนใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งการตัดสินใจในการทํางานดีขึ้น เชน การลงทุน
ในเทคโนโลยีขอมูล และการใหบริการกับลูกคา เปนตน และยังทําใหมีทักษะในการตัดสินใจแกไข
ปญหาที่หลากหลายขึ้นอีกดวย 
 
      4.2 การนําความรูท่ีซอนอยูไปใช (Knowledge Utilization) 
 1) การใชความรูจากการพูดคุยแบบเผชิญหนา (Face-to-Face) 
 การศึกษาของดาเวนพอรทและคณะ (Davenport et.al ,1998) กลาววา ในบางธุรกิจ เชน 
องคการที่เปนบริษัทขายตรงทางการตลาด การจะใชความรูในการทํางานจริงหรือชีวิตประจําวัน
อาจจะยาก ผูจัดการความรู หรือ Chief Knowledge Officer : CKO จะมีวัตถุประสงคเพื่อการสราง
วัฒนธรรมของการเปนมิตรตอการเรียนรู หรือ Knowledge-Friendly ขณะเดียวกันทําใหพนักงาน
เขาถึงความรูขององคการไดงายดวย มีการจัดโครงการที่เปนทางการ การถายโอนความรูแบบ
เผชิญหนา (Face-to-Face) จะชวยใหพนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความรูที่แตละคนมี รวมทั้งเปนการ
ใชความรูของสมาชิกใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ อาจจะมีหนวยงานสนับสนุนที่ชวยในเร่ือง
การจัดเก็บความรู อาจจะทําในรูปแบที่เปนทั้งแบบที่มีโครงสรางและไมมีโครงสราง ทําการพัฒนา
โครงการปรับปรุง การเขาถึงความรู ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาเครือขายผูชํานาญการ การสรางที่เก็บ
เอกสารภายในองคการดวย 
 2) การใชความรูจากฐานขอมูล 
 ในการใชความรูจากฐานขอมูลโคสกีเนน (Koskinen ,2003) กลาววา เปนการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานขององคการจะตองทําหลายอยาง เพื่อนําความรูมาสูองคการ อาจจะจัดเก็บขอมูลใหอยูใน
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ฐานขอมูล หรืออาจจะนําอินเทอรเน็ตมาใชในการกระจายขอมูลและสรางเปนเวที (Forum) ที่จะทําให
สมาชิกในองคการติดตอกันได การประสบความสําเร็จขององคการอาจมาจากการใชความรูที่แตกตาง
กันไป จากความรูหลายชนิดซึ่งโคสกีเนน (Koskinen ,2003) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลกระทบ
ตอการใชความรูที่ซอนอยูในองคการ โดยไดกลาวถึงองคประกอบ 3 ประการพื้นฐานที่ทําใหพนักงาน
แตละคนมีความสามารถหรือศักยภาพ และทําการพิจารณาระบบที่แตกตาง 4 ประการ คือ ระบบ
ความจํา (Memory Systems) ระบบการสื่อสาร (Communication Systems) ระบบการจูงใจ 
(Motivational Systems) และระบบการตั้งอยูในองคการ (Situational Systems) 
 จากความรูทั้งสองประเภทที่เปนความรูที่ซอนอยูและความรูที่เห็นเดนชัดที่แตละคนมีสามารถ
นํามาใชเปนพื้นฐานในการวางรูปแบบความสามารถของแตละคน  โดยจะตองคํานึงถึงวาความรูเปน
ความลึกซึ้งเฉพาะเร่ืองกับเร่ืองนั้น ๆ  หรือสถานการณนั้น ๆ  สวนทักษะในการทํางานเปนความสามารถ
ของบุคคลแตละบุคคลไมใชสิ่งที่ตายตัว ซึ่งแตละคนสามารถทํางานนั้น ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้นเมื่อมีการฝกฝนและมีการใชความรูเดิม และความรูที่ไดรับใหมมาประกอบกัน และในที่สุด
ความสามารถขององคการจะมาจากการเชื่อมโยงความสามารถของแตละบุคคลในองคการ 
 3) การใชความรูจากเครือขาย 
      สําหรับการจะนําความรูที่ซอนอยูในตัวบุคคลออกมานั้น เครือขายทางสังคมเปนปจจัย
สําคัญยิ่งโดยมีความสําคัญมากกวาโครงสรางองคการที่เปนทางการหรือกระบวนการที่เปนทางการ 
จากการสังเกตพบวา เมื่อมีปญหาในการทํางาน พนักงานจะหาคําตอบหรือแกปญหาดวยการถาม
เพื่อนรวมงานหรือเพื่อนมากกวาการหาจากคูมือการทํางานถึง 5 เทา (Sigala และ Chaikiti, 2007) 
ดังนั้น จึงกลาววา “คนที่เรารูจักจะสงผลกระทบตอสิ่งที่เรารู” ซึ่งการติดตอบุคคลผานเครือขายทาง
สังคมดวยการสื่อสารแบบเผชิญหนาจึงเปนกระบวนการที่ทําใหไดผลปอนกลับในทันที และนําความรู
ที่ไดรับมาใชตอดวย 
      ในหลายองคการมีการสรางและจัดการเครือขายของผูชํานาญการขึ้น อาจจะมีการจัดตั้ง
เครือขายของผูชํานาญการเปนเครือขายเบื้องตนในองคการ เชน Microsoft มีเครือขายของ
ผูชํานาญการในการพัฒนาซอฟตแวร รวมทั้งมีการพัฒนาทีมที่ประกอบดวยคนที่มีความชํานาญ
เฉพาะเร่ืองเฉพาะอยาง ซึ่งทําใหไดความรูความสามารถมากกวา 300 โครงการทั้งที่เปนความรูทั่วไป 
และความรูเฉพาะในทางเทคนิค นอกจากนี้ ที่ BP Exploratory (BPX) มีแผนกหนึ่งที่ประสบ
ความสําเร็จจากการเขาถึงและถายโอนความรูเปนอยางดี ในตอนตน ผูบริหารทีมรูสึกวามีความรู
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หลายเร่ืองที่มีความสําคัญตอองคการและสมาชิกยังไมไดตระหนักถึงหรือจัดหมวดหมูอยางเปนระบบ
ระเบียบ ผูจัดการจึงมี วัตถุประสงคในการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรูที่ซอนอยู  (Tacit 
knowledge) ดวยการจัดระบบการประชุมผานวิดีโอ การสแกนเอกสาร และใชเคร่ืองมือชวยในการ
แบงปนความรู รวมทั้งเครือขายสื่อสารผานเทเลคอมระหวางไซตงาน และยังจัดการใหการศึกษาอบรม 
จัดระบบพี่เลี้ยงเพื่อใหพนักงานไดรับทราบวาจะใชระบบอยางไรเพื่อการแกปญหาที่เกิดขึ้นใน BPX 
ดวย จากระบบดังกลาว เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นที่แทนในอเมริกาใต ผูชํานาญการที่อยูที่ขั้วโลกเหนือใน
อะแลสกา และคูคาในอิตาลีไดประชุมปรึกษาหารือรวมกันผานระบบวิดีโอ ซึ่งทําใหสามารถสงผาน
ความรูและแกไขปญหาผานระบบไดอยางเรียบรอยเหมือนกับการมีผูบริหารนั่งประจํา ณ ไซตงานนั้น 
ๆ ดวย นอกจากนี้ ยังไดมีการใชคอมพิวเตอรเปนที่เก็บฐานขอมูลของบริษัท รวมทั้งจัดการประชุม การ
ถายโอนความรูแบบเผชิญหนาและออนไลนกับผูชํานาญการผานทางระบบนี้ดวย 
 
     4.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการใชความรูขององคการ 
 นอกจากวัตถุประสงคในการจัดการความรู 4 ประการคือ 1) การสรางที่เก็บความรู 2) การ
ปรับปรุงการเขาถึงขอมูลความรูที่มี 3) ปรับปรุงสภาพแวดลอมขององคความรู และ4) จัดการความรู
ในฐานะที่เปนสินทรัพย ดาเวนพอรทและคณะ (Davenport และคณะ, 1998) กลาววา ยังมีปจจัยหลัก
อยูอีก 8 ประการที่ชวยใหองคการสรางความรู แบงปนความรู และใชความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสบผลสําเร็จ คือ 
 1. ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงขององคการ 
      เหมือนกับโครงการปรับเปลี่ยนอื่น ๆ  ที่ผูบริหารระดับสูงจะตองเปนผูสนับสนุนเพื่อการถาย
โอนและใชความรู การสนับสนุนของผูบริหารระดับสูง เชน การจัดการความรูและการเรียนรูของ
องคการมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ หรืออาจจะใหเงินทุนสนับสนุนหรือทรัพยากรอื่น
เพื่ออํานวยความสะดวก 
 2. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและใชภาษาที่เขาใจชัด 
      เนื่องจากคําวา “ความรู”“ขอมูล” และ “การเรียนรูขององคการ” ถูกใชและตีความอยาง
หลากหลาย โครงการที่ประสบความสําเร็จจะมีความชัดเจนในแนวคิดเหลานี้ และการใชความรูที่มี
ประสิทธิภาพและเห็นไดเดนชัดคือ การเปลี่ยนวิธีการคิดเกี่ยวกับความรู ซึ่งเกือบจะทั้งหมดหมายถึง
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การเปลี่ยนแปลงภาษาที่ใช ผูจัดการความรูจะตองตัดสินใจวาเมื่อไรและอยางไรที่ตองสื่อสาร
วัตถุประสงคใหมีประสิทธิภาพ 
 3. มีชองทางการถายโอนความรูหลายชองทาง 
      ผูจัดการความรูทราบดีวาการถายโอนความรูนั้นเกิดขึ้นไดจากหลายชองทาง และแตละ
ชองทางก็ใหคุณคาที่แตกตางกัน บางแหงใชการประชุมแบบ Face-to-Face ระหวางนักวิจัยเพื่อการ
ถายทอดความรู ขณะที่บางองคการใชการสรางระบบการจัดเก็บความรูที่สมาชิกในองคการสามารถ
เขามารวมใชได เปนตน 
 
 4. วัฒนธรรมที่สนับสนุนกับความรู 
      วัฒนธรรมการสนับสนุนความรูเปนวัฒนธรรมที่สําคัญและสรางขึ้นยาก หากในองคการ
นั้นยังไมมีวัฒนธรรมองคการในเร่ืองนี้ ควรจะมีสิ่งตอไปนี้เพื่อที่จะสนับสนุนความรู 
 4.1 สมาชิกมีพื้นฐานทางบวกตอการเปนพนักงานที่มีความรู อยากรู ฉลาด และเต็มใจที่จะ
ทดลองสิ่งใหม ๆ รวมทั้งมีผูบริหารสนับสนุนการสรางความรูและการใชความรูดวย 
 4.2 การสราง การแบงปน และการใชความรูใหเหมาะกับวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูโดยทั่วไป 
หากวัฒนธรรมองคการไมสนับสนุนการเรียนรู ไมมีเทคโนโลยีที่นํามาใชในการสนับสนุน ไมมีองค
ความรู ก็อาจจะทําใหเกิดการใชความรูไดยาก 
 5. สิ่งอํานวยความสะดวกทั้งทางดานเทคนิคและองคการ 
      โครงการเกี่ยวกับความรูในองคการมีแนวโนมจะประสบผลสําเร็จ หากมีการใชสิ่งอํานวย
ความสะดวกและไดรับการสนับสนุนทางดานเทคนิคและองคการ การสรางสิ่งอํานวยความสะดวก
สําหรับการจัดการความรู อาจหมายถึง การวางบทบาทและกลุมคนในองคการที่สมาชิกมีทักษะที่
สมาชิกคนอื่นสามารถสอบถามหรือสรางเปนเครือขาย เปนตน 
 6. สนับสนุนใหเกิดการปรับเปลี่ยนและเสริมการจูงใจ 
      การจูงใจใหสรางความรู แบงปนความรู และใชความรู เปนปจจัยที่ไมมีตัวตนและจับตอง
ไมไดที่มีความสําคัญและสงผลตอความสําเร็จขององคการ องคการอาจจะมีการสนับสนุนการสราง
เครือขายขึ้น เปนตน 
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 7. มีการกําหนดมาตรฐานและความยืดหยุนในโครงสรางความรู 
      ความสมดุลในโครงสรางความรู เปนสิ่งสําคัญในหลาย ๆ โครงการ ความรูจะมี
ความสัมพันธกับบุคคล เพราะบุคคลเปนผูที่มีความรู และอาจจะเปลี่ยนไปได เชน การตอยอดความรู
เดิมเปนความรูใหมได และสําหรับการจัดเก็บก็จะตองมีระบบการจัดเก็บความรูเพื่อใหสามารถเรียกใช
ไดโดยสะดวก 
 8. มกีารเชื่อมโยงกับผลการดําเนินงานดานเศรษฐกิจ หรือมูลคาของอุตสาหกรรม 
      การเชื่อมโยงผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจที่องคการไดรับจากการใชความรูหรือโครงการ
จัดการความรู คือ การประหยัดเงินหรือการมีรายรับที่เพิ่มขึ้นขององคการ เชน บางองคการมีการ
จัดการลิขสิทธิ์ที่ดีขึ้น นอกจากนี้ ยังทําใหเกิดผลประโยชนอื่น ๆ  ทางออมดวย เชน การมีรอบระยะเวลา
ในการผลิตดีขึ้น หรือลูกคามีความพอใจกับสินคาและบริการขององคการ 
 
5. การเสริมพลังอํานาจ  
          5.1 ความหมายของการเสริมพลังอํานาจ 

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เปนแนวคิดที่มีความหมายหลายมิติ (Kieffer, 1984 
อางถึงใน Gibson, 1991) ทั้งในเชิงกระบวนการ และเชิงผลลัพทที่สะทอนใหเห็นคุณภาพการบริการ มี
ลักษณะเปนพลวัตร (Hess, 1984 อางถึงใน Gibson, 1991) ความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในการทํางานจึงแตกตางกันตามกลุมบุคคลและองคการ ผูวิจัยจําแนกความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่เกี่ยวของกับงานวิจัย 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลความสามารถของบุคคล 
กลุมนักวิชาการที่ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่เกี่ยวกับ

การพัฒนาบุคคลหรือความสามารถของบุคคล ดังนี้ 
                   ตามแนวคิดของดันน (Dunn, 1999) อางถึงในอาภาพร สิงหราช (2552) กลาววาการ
เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่ตองอาศัยปจจัยดานความรู ทักษะ
ความสามารถ ประสบการณการทํางาน ความมุงมั่น ความไววางใจกันของบุคลากร และไดทํางาน
อยางมีอิสระ 

สําหรับกิบสัน (Gibson, 1991)กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการทางสังคมที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับ สงเสริม และพัฒนาความสามารถของบุคคลใน
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การแกปญหาดวยตนเอง สามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมวิถีชีวิตความเปนอยูของตนเองได 

ขณะที่ชอรตและเกียร (Short and Greer, 1997) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจใน
การทํางาน หมายถึง กระบวนการที่สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาไดพัฒนาความสามารถเพื่อ
เพิ่มพูนความกาวหนาในการทํางาน และสามารถตัดสินใจในการแกปญหาดวยตนเอง 

2. ความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงานและองคการ 
กลุมนักวิชาการที่ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เกี่ยวกับการพัฒนา

คุณภาพงานและองคการประกอบดวย 
คินลอว (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน หมายถึง 

กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดยการพัฒนาและขยาย
สิ่งที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคล และทีมงาน ตลอดจนหนาที่และความรับผิดชอบ
ซึ่งมีผลตอองคการโดยรวม 

สําหรับโบเว็นและลอเลอร (Bowen and Lawler, 1992) ไดธิบายความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน วาเปนการทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ โดยมี
ลักษณะสําคัญ คือ การไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการ การใหผลตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงาน การใหความรูซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการ
ดําเนินงานขององคการ และการใหอํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานของ
องคการและแนวทางการปฏิบัติงาน 

ขณะที่เท็บบิท (Tebbitt, 1993) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ โดยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในองคการ มีการควบคุม ดูแล
โดยการมีสวนรวมของบุคลากรเหลานี้จะมีอิสระในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง และบุคลากร
รูสึกยึดมั่นในองคการโดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทํา ซึ่งทําใหบุคลากรทุกคนบรรลุถึง
วิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน และใชกลยุทธในการดําเนินงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตามแนวคิดของสจวต (Steward, 1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการ
ทํางาน เปนการปฏิบัติการขั้นสูงที่ใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดย
การมอบหมายงาน และใชอํานาจใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน 
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สวนวิลสัน (Wilson, 1996) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน หมายถึง 
การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายรวมกันอยางริเร่ิมสรางสรรค  

สรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานในความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนา
บุคคลความสามารถของบุคคล เปนกระบวนการสงเสริมใหบุคคลสามารถกระทําสิ่งที่สอดคลองกับ
ความสามารถของตนในลักษณะการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น ตระหนักถึงคุณคาแหงตนและพัฒนา
คุณภาพชีวิต สวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานในความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ
งานและองคการ เปนกระบวนการ/เคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพสูงสําหรับการพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่องที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด
ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
เปนกระบวนการที่สงเสริมใหครูไดพัฒนาความสามารถในการทํางานดานการจัดการเรียนรูที่เนน
ผูเรียนเปนศูนยกลาง โดยการเสริมสรางใหครูมีความเชื่อมั่นในตนเอง และสามารถควบคุมการทํางาน
ไดดวยตนเองมีดานความรู ทักษะ ประสบการณในการทํางานดวยความเชื่อมั่นในตนเอง และสามารถ
ควบคุมการทํางานไดดวยตนเอง 

 
5.2 กระบวนการเสริมพลังอํานาจ 
นักวิชาการองคการ แลชลีย (Lashley, 1997) กลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การทํางานของบุคลากร ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี้ 
1. กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร 
2. วิเคราะหสภาวการณที่บุคลากรขาดพลังอํานาจในการทํางาน เพื่อหาสาเหตุที่แทจริง 
3. เตรียมปจจัยและวิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่จะนํามาใช เพื่อใหเกิดความพรอมและ

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ 
4. ดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว 
5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานที่ปรากฎ 

ในขณะที่อิแวนวิชและแมเทอรสัน (Ivancevich and Matteson, 1999) ศึกษาผลงานที่มีผูศึกษา
คนควา และกลาวถึงไววากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรประกอบดวย
ขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี้ 
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 1. กําหนดยุทธศาสตรและเลือกเทคนิควิธีที่จะใชเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ
บุคลากร 
 2. วิเคราะหสภาวะที่ทําใหบุคลากรไมมีพลังอํานาจการทํางาน 
 3. เตรียมความพรอม เตรียมขอมูล เตรียมความสามารถของบุคลากรใหพรอมรับการ
ปฏิบัติการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 4. ปฏิบัติตามวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่เลือกไว 
 5. การแปลงพลังอํานาจการทํางานสูพฤติกรรมการปฏิบัติ เปนการใหบุคลากรนําพลังอํานาจ
ที่เพิ่มมากขึ้นไปใชทํางานใหเปนประโยชน 
 สําหรับเบสเตอรฟลดและคณะ ( Besterfield; et al., 1999: 73-97) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจโดยเนนการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคการตามแนวทางการ
ดําเนินการดังนี ้
 1.ทีมงาน :การเนนการมีสวนรวมของบุคลากรผานทางการใชทีมงานเปนการเพิ่มพลังการ
ทํางานและเพิ่มคุณภาพการทํางานตามความสามารถโดยคํานึงถึงคุณลักษณะของทีมงานที่เอื้อตอ
การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพการกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจนของสมาชิกในทีมงานการให
ความรูในแนวทางการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในทีมงาน 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการใหอํานาจกับบุคลากรในการนําสิ่งที่มีอยูในตัวของ
บุคลากรทุกๆระดับออกมาใชทั้งทางดานความคิดสรางสรรคและศักยภาพแนวทางการสรางเสริมพลัง
อํานาจ 

2. การยอมรับและการใหรางวัลการใหรางวัลเปนแนวทางการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร
ทั้งสวนบุคคลและทีมงานในการทําใหองคการประสบความสําเร็จการจัดทําแผนงานและโปรแกรม
สําหรับกิจกรรมการสรางการยอมรับและการใหรางวัลโดยบุคลากรในองคการมีสวนรวมอยางทั่วถึง
รวมทั้งการจัดกิจกรรมใหมีความรวมมือกันขามสายงาน 

3. การเขาใจในแรงจูงใจของบุคลากรโดยใชทฤษฎีระดับชั้นความตองการของมาสโลวและ
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกกําหนดเปนความตองการของบุคลากรเพื่อนําไปสูความสําเร็จในการ
จูงใจ 
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4. มีระบบการใหคําแนะนําเปนการกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในลักษณะ
การสนับสนุนความเจริญกาวหนาของงานการขจัดความกลัวออกไปการทําใหกระบวนการตางๆงาย
ขึ้นการตอบสนองที่รวดเร็วและการใหรางวัลกับแนวคิดใหมๆ 

แบลงชารทและแรนดอลฟ (Blanchard and Randolph, 1996) กลาวถึง หลักการเสริมสราง
พลังอํานาจในการทํางาน ดังนี้ 

1. ตองมีการสรางทีมบริหารตนเอง 
2. มกีารใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานดวยตนเอง 
3. มกีารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร 
4. การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการทํางาน 

ในขณะที่สเตเมทิส (Stamatis, 1996 : 140-141) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
เพื่อการปฏิบัติงานในสิ่งที่ตองการเพื่อการปรับปรุงกระบวนการและสรางความพึงพอใจดังนี ้

1. ใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินในเร่ืองที่เปนเสมือนแบบฝกหัดหรือเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรูโดยตองมั่นใจวาการตัดสินใจนั้นจะตรงกับความคาดหวังขององคการ  

2. ใหอิสระและการสนับสนุนในการจัดการชี้ชัดตัวบุคลากรที่มีปญหาในองคการโดย
ปราศจากความกลัวเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นภายในองคการ 

3. จัดเตรียมการใหการศึกษาและการฝกอบรมที่เหมาะสมใหกับบุคลากรที่จะไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

4. มีการจัดเตรียมทรัพยากรเพื่อใหงานสามารถทําไดสําเร็จโดยอาจใหอยูในอํานาจการ
ตัดสินใจของทีมงานที่ไดรับมอบอํานาจ 

5. ใหอิสระในความคิดสรางสรรคและการทําในสิ่งใหมๆซึ่งในทางปฏิบัติอาจเกิดความ
ลมเหลวหรือผิดพลาดขึ้นมาไดใหถือวาความลมเหลวหรือความผิดพลาดนั้นเปนประสบการณการ
เรียนรู 

6. ตองสรางความรูสึกในการเปนเจาของกับบุคลากรเมื่อบุคลากรมีความรับผิดชอบใน
กระบวนการนั้นเปนของตนเองและหากมีความสนใจในการปรับปรุงบุคลากรจะสนใจดําเนินการ
ปรับปรุงโดยพิจารณาความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นอยางสมเหตุสมผล 

7. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจนในการปฏิบัติรวมทั้งการกําหนดอํานาจและความ
รับผิดชอบใหผูมีสวนเกี่ยวของไดทราบกอนดําเนินการ 
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8. ใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการปรับปรุงอยางตอเนื่องเพื่อเปนประสบการณและ
เปนการมอบความรับผิดชอบในกระบวนการนั้น 

9. ใหการยกยองกับบุคลากรที่สมควรไดรับเมื่องานสิ้นสุดและประสบความสําเร็จและ 
10. มีการทําความเขาใจกับความตองการการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนกระบวนการที่ไมมี

จุดสิ้นสุดองคการตองมีการแจงใหบุคลากรทราบทั่วกันในความตองการการเปลี่ยนแปลงเพื่อการ
เจริญเติบโตอยางตอเนื่อง 

สวนการศึกษาของกอรดอน (Gordon, 1990) ไดเสนอใหใชแหลงอิทธิพลของพลังอํานาจเปน
แหลงกําเนิดวิธีการในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก 

1. อํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัติ และ
ใชการสนับสนุนชวยเหลือที่เอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

2. การสรางขวัญกําลังใจ ใชการยกยองชมเชย การพัฒนาความรู ทักษะ ใชการสงเสริมการ
เรียนรูและการทํางานรวมกัน เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  

3. สงเสริมรูปแบบการบริหารโดยใชการบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอํานาจ การ
บริหารแบบมีสวนรวม เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

4. วัฒนธรรมองคการ ใชกลไกการเปลี่ยนแปลง การแขงขัน การติดตอสื่อสาร การสราง
ความสัมพันธและบรรยากาศการทํางาน  ในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

นอกจากนั้นนักวิชาการดานองคการ ฮารวีและโดเล็ท (Harvey and Drolet, 1994) กลาววา 
หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ไดแก 

 
1. การสรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
2. สงเสริมการยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 
3. สนับสนุนใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่ทํา 
4. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน 
5. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน 
6. เนนใหบุคลากรทํางานทีส่ําคัญ 
7. สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 
8. สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน 
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 สรุปกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานวาเปนวิธีการเสริมสรางใหบุคลากร
เพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจในการทํางานดานตาง ๆ ใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จบรรลุ
เปาหมายเกิดประโยชนกับงานในหนาที่กับตนเองและองคการ ซึ่งผูวิจัยไดสังเคราะหจากแนวคิด 
ทฤษฎีของนักวิชาการองคการและนักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งเปนที่มาของการเสริมพลัง
อํานาจ  
 
  6. ประสิทธิผลขององคกร 
          6.1 ความหมายของประสิทธิผล  
 สุกัญญา  โฆวิไลกูล (2545) ใหนิยามคําวา “ประสิทธิผล” ในรูปของระดับความสําเร็จของ
องคกรในการดําเนินงานตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคกรโดยเปรียบเทียบผลผลิตที่ไดจาก
การผลิตกับเปาหมายที่กําหนดไว โดยไมคํานึงถึงปจจัยอื่นๆ อธิบายไดงาย ๆ วาองคกรใดมีผลผลิตได
ตามเปาหมายขององคกรทุกเปาหมายแสดงวาประสิทธิผลขององคกรนั้นสูงสุด หรือมีคะแนน
ประสิทธิผลเต็มรอยคะแนน 
 สเตียร ( Steers, 1997: 40) ใหนิยามคําวา “ประสิทธิผล” หมายถึง ระดับของความสําเร็จใน
การดําเนินงานตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร หรือหมายถึง ระดับการบรรลุวัตถุประสงค
ในการดําเนินงานขององคกร 
 ขณะที่คาเมอรอน (Cameron,1983 : 362 อางถึงใน ภัทราวดี มากมี (2552)  ไดอธิบายวา 
“ประสิทธิผล” หมายถึง ระดับความสําเร็จขององคกรในการดําเนินงานไดบรรลุผลตามเปาหมายหรือ
ภารกิจหลักขององคกร ยกตัวอยางเชน ถาเปาหมายขององคกรคือการผลิตนักศึกษาใหสําเร็จ
การศึกษาตามหลักฐานในเวลา 2 ป องคกรที่สามารถผลิตนักศึกษาใหสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตร
ในเวลา 2 ป ได 80% จะมีประสิทธิผลสูงกวาองคกรที่ผลิตนักศึกษาใหสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตร
ในเวลา 2 ป ไดเพียง 60% การวัดประสิทธิผลจึงขึ้นอยูกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร การ
วัดประสิทธิผลเปนการเปรียบเทียบผลผลิตในการดําเนินงานกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกร
โดยไมตองเปรียบเทียบกับตนทุนคาใชจายในการดําเนินงาน แมวาการวัดประสิทธิผลขององคกรจะไม
มีปญหาในการเปรียบเทียบกับตนทุนคาใชจาย แตการวัดประสิทธิผลขององคกรยังทําไดยาก 
เนื่องจากเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรมีความหลากหลาย 
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 นอกจากนั้น คําวา “ประสิทธิผล” มีความหมายใกลเคียงกับคําวา “ประสิทธิภาพ(Efficiency)” 
(Cameron, 1983: 362) ดังนั้น จึงนําเสนอสาระเกี่ยวกับความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ” 
ในตอนนี้ดวยเพื่อใหเห็นถึงความแตกตางระหวางคําศัพททั้งสองคํานี้ชัดเจน และเพื่อใหเกิดความ
เขาใจความหมายของคําวา “ประสิทธิผล” ไดชัดเจนยิ่งขึ้น โดยคาเมอเรอน (Cameron ,1983 : 362) 
ใหนิยามคําวา “ประสิทธิภาพ” เพิ่มเติมวา เปนอัตราสวนระหวางผลผลิตกับปจจัยนําเขาชนิดใดชนิด
หนึ่ง ดัชนีการวัดประสิทธิภาพจึงเปนดัชนีที่บงบอกถึงกระบวนการผลิตในองคกร วามีการจัดสรร
ทรัพยากรหรือปจจัยนําเขาไดอยางเหมาะสมทําใหไดผลผลิตสูงสุด กลาวไดวากระบวนการผลิตดวย
การดําเนินงานที่ถูกตอง (Doing things Right) เปนหัวใจสําคัญของการวัดประสิทธิ ดัชนีวัด
ประสิทธิภาพจึงสะทอนภาพการจัดสรรทรัพยากรดวย เชน คาใชจายตอหัวนักศึกษา ตนทุนคาใชจาย
ตอสถาบัน เปนตน ในที่นี้ตนทุนคาใชจายทั้งหมด คือ ขอมูลที่สะทอนถึงผลผลิตที่สถานศึกษาคาดวา
จะไดรับในการผลิตนักศึกษา และจํานวนนักศึกษาเปนปจจัยนําเขา อัตราสวนระหวางตนทุนคาใชจาย
กับจํานวนนักศึกษา จัดเปนดัชนีบงบอกประสิทธิภาพในการผลิต การวัดประสิทธิภาพทําไดสะดวก
เมื่อนักวิชาการสามารถกําหนดผลผลิต และปจจัยนําเขาในรูปของราคา หรือตนทุนคาใชจายได ก็จะ
สามารถคํานวณหาประสิทธิภาพขององคกรได โดยทั่วไปการวัดประสิทธิภาพ วัดไดจากสภาวะของ
องคกร 2 แบบ แบบแรก เปนการวัดสภาวะที่องคกรใชปจจัยนําเขาที่ต่ําที่สุด (Minimum input) ในการ
ผลิต ผลผลิตตามปริมาณที่กําหนด แบบที่สอง เปนการวัดสภาวะที่องคกรใชปจจัยนําเขาในปริมาณที่
กําหนดในการดําเนินงานใหไดผลผลิตที่มีปริมาณสูงสุด (Maximum output) 
 อนึ่ง สุกัญญา  โฆวิไลกูล (2545), ใหนิยามคําวา“ประสิทธิภาพ” วา เปนดัชนีที่ วัดจาก
อัตราสวนระหวางผลผลิตขององคกร (Output) กับทรัพยากรที่ใชหรือปจจัยนําเขา (Input) ถาองคกร
ไดผลผลิตมาโดยใชทรัพยากร หรือปจจัยนําเขานอยหรือประหยัดที่สุดก็ถือวามีประสิทธิภาพ 
 กลาวโดยสรุป ประสิทธิภาพ หมายถึง สภาวะที่องคกรสามารถสามารถดําเนินงานใหไดผล
ผลิตที่กําหนดโดยใชทรัพยากรหรือปจจัยนําเขาในรูปตนทุนการผลิตต่ําที่สุด หรือสภาวะที่องคกรใช
ตนทุนการผลิตหรือปจจัยนําเขาที่จํากัด ดําเนินงานใหไดผลผลิตสูงที่สุด 
 จากความหมายของ ประสิทธิผล และประสิทธิภาพที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาศัพททั้งสอง
คํามีความหมายใกลเคียงกัน โดยประสิทธิภาพ ใหความสําคัญในการใชทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา 
หรือตนทุนการผลิต ขณะที่ประสิทธิผลใหความสําคัญกับการดําเนินงานไดสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดไว (สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2545) 
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        6.2 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลขององคกร 
 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของกิ๊บสัน อิแวนวิชและดอนเนล (Gibson, lvancevich and 
Donnelly, 2000 อางถึงในภัทราวดี มากมี (2552) กลาววาประสิทธิผลมี 3 ระดับ ไดแก ระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับองคกร ในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุแตกตางกันดังนี้ 
      1) ประสิทธิผลระดับองคการ (Organizational Effectiveness) เปนภาพรวมประสิทธิผล
ระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม 
(Environment) เทคโนโลยี (Technology) กลยุทธ (Strategic choices) โครงสราง (Structure) 
กระบวนการตางๆ (Processes) และวัฒนธรรม (Culture) 
      2) ประสิทธิผลระดับกลุม (Group Effectiveness) เปนภาพรวมของบุคคลที่เปนสมาชิกใน
องคการ ที่ทํางานในหนาที่และตําแหนงในองคการ ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม ไดแก 
ความสามัคคี (Cohesiveness) ภาวะผูนํา (Leadership) โครงสราง (Structure) สถานภาพ (Status) 
บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน (Norms) 
      3) ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เปนการเนนผลการปฏิบัติงาน
เฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคการ ซึ่งโดยทั่วไป
ผูบังคับบัญชาวัดและประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใชกระบวนการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้นคาตอบแทนหรือการไดรับรางวัลตอบแทน ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด
ประสิทธิผลระดับบุคคลไดแก ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู (Knowledge) เจตคติ 
(Attitude) แรงจูงใจ (Motivation) ความผูกพัน (Relationship) และความเครียด (Stress) 
จากการศึกษาของสเตียร (Steers, 1977) ไดเสนอตัวแปรหรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการ ซึ่งจําแนกออกตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะของ
สภาพแวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โดยมี
รายละเอียดดังนี ้
      1) ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics) ประกอบดวย โครงสราง 
(Structure) และเทคโนโลยี (Technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากรดาน
มนุษยที่กําหนดไวในองคการ โดยมีสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึงขนาดของ
องคการ และขนาดของหนวยงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเร่ืองตางๆ ดังนี้ การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) ความชํานาญเฉพาะทาง (Specialization) ความเปนทางการ (Formalization) 
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ชวงการบังคับบัญชา (Span of Control) ขนาดขององคการ (Organization size) และขนาดของ
หนวยงาน (Work - unit size) เทคโนโลยี ประกอบดวย การปฏิบัติการ (Operations) วัสดุ อุปกรณ 
(Materials) และความรู (Knowledge) 
      2) ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environmental Characteristics) ประกอบดวย
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งมีความสลับซับซอน 
ความมั่นคงและความไมแนนอนของสถานการณดานสังคม เศรษฐกิจและการเมืองสวน
สภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย การใฝหาความสําเร็จ การใหความสนใจตอพักงาน การมุงใช
รางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยง การเปดกวางกับการปกปดหรือปกปอง ซึ่งเปนเร่ือง
ของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 
      3) ลักษณะของบุคคลในองคการ (Employee Characteristics) ประกอบดวย ความ
ผูกพันกับองคการ (Attachment) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันกับองคการ 
เปนความสามารถดึงดูดคนใหมเขามา สามารถรักษาคนไวและการทําใหเกิดความผูกพัน สวนผลการ
ปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจ เปาหมายและความตองการ ความสามารถตางๆ และบทบาที่ชัดเจน จะเห็น
ไดวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสู
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคลที่เขามารวมปฏิบัติงานในองคการแตละ
คนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการทํางานเพื่อองคการนั้นๆ และบุคคลเอง
ก็มีความสามารถที่จะทําใหองคการอยูรอดเจริญเติบโต เพื่อการไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวัง
ผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น การตระหนักและการยอมรับธรรมชาติของความ
แตกตางระหวางบุคคลในองคการเปนสิ่งจําเปนในการบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองมี
ความสามารถในการเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมในการจัดกลุมคนและเลือกวิธีการนําคน
เหลานั้นปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลใหเขากับเปาหมายองคการโดยการทําให
บุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนได โดยการปฏิบัติงานที่มุงการบรรลุเปาหมายขององคการ และ
จะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันกับองคการ ผูบริหารจะตองมีการ
จัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่
เอื้ออํานวย 
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      4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Managerial Policies and Practices) 
ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธ กระบวนการติดตอสื่อสาร ผูนําและการตัดสินใจ และ
การปรับตัวขององคการ/การคิดคนสิ่งใหมๆ 
 กลาวโดยสรุป ประสิทธิผล หมายถึง สภาวะที่องคกรสามารถดําเนินงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดขององคกร หรือระดับความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร
ตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนด วัดไดจากการเปรียบเทียบผลผลิตที่ไดจากการผลิตกับ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 
7. การสรางนวัตกรรม 
        7.1 ความหมายของนวัตกรรม 
 การเปลี่ยนแปลงของโลกตั้งแตศตวรรษที่ 21 เปนตนมา ไดเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน และ
การบริหาร โดยงานที่ทําตองไดรับการพัฒนา หรือเรียนรูตลอดเวลา หมดเวลาที่จะทํางานคนเดียว 
หรือผูบริหารระดับสูงจะคอยชี้นิ้วสั่งเพียงอยางเดียวเหมือนสมัยกอน องคกรที่จะประสบความสําเร็จใน
อนาคต จะตองเปนองคกรที่สามารถทําใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันและความรับผิดชอบตอ
องคกร และใชความสามารถของบุคลากรเหลานั้นในการเรียนรูธุรกรรมขององคกรในทุก ๆ เร่ืองไป
พรอมกัน ทั้งนี้จะตองสนับสนุนใหพนักงานเปดใจที่จะรับความคิดเห็นหรือความรูใหม ๆ อยูเสมอ 
บุคลากรจะตองมีการสื่อสารอยางเปดเผย เขาใจในการดําเนินธุรกรรมขององคกร และรวมกันสราง
วิสัยทัศนและรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 เมื่อองคการเห็นวา ความรูเปนทรัพยสินที่จับตองไมได แตเปนทรัพยากรที่มีคา และเปนปจจัย
โอกาสในการสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขัน รวมถึงสามารถเพิ่มคุณคาและพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการใหม ๆ เพื่อตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของลูกคา อีกทั้งมีหลักฐานทางวิชาการ
จากการสํารวจติดตามผลการบริหารจัดการความรูอยางจริงจัง และมีขอสรุปที่นาเชื่อถือไดวา องคกร
ใดนําความรูมาบริหารจัดการและนําไปใชอยางเหมาะสมจะเกิดประโยชนแกองคกรนั้น องคกรจึง
พยายามพัฒนาองคความรูขององคกรใหโดดเดนเปนตนทุนหรือทุนทางสังคมที่มีคา และสําคัญของ
องคกร ผานกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management) เมื่อแตละหนวยขององคกร มี
ความรูในการดําเนิน ทําใหองคการทั้งองคการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
และกาวสูองคกรแหงนวัตกรรมตามลําดับการพัฒนา (ดังปรากฏใหเห็นตามภาพ) 
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แผนภาพที่ 15 พัฒนาการจากการจัดการความรู และองคกรแหงการเรียนรูสูองคกรแหงนวัตกรรม 
ที่มา : คริสเตียนเซ็น (Christiiansen, 2000:128 อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง (2552) 

 
  นักวิชาการหลายทานใหความหมายของ “นวัตกรรม” สรุปไดดังนี้ 

 นอรดและทัคเกอร (Nord, and Tuck, 1987 : อางถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง(2552).อธิบายวา 
นวัตกรรม หมายถึง ขบวนการเสนอสิ่งใหมอยางแทจริงสูสังคม (Radical Innovation) โดยการ
เปลี่ยนแปลงคานิยม (value) ความเชื่อ (belief) ตลอดจนระบบคุณคา (value system) รูปแบบเดิม ๆ 
ของสังคมอยางสิ้นเชิง ตัวอยางเชน อินเตอรเน็ทจัดวาเปนนวัตกรรมหนึ่งในยุคโลกขอมูลขาวสาร การ
นําเสนอระบบอินเตอรเน็ททําใหคานิยมเดิมที่เชื่อวา โลกขอมูลขาวสารจํากัดอยู ในวงเฉพาะทั้งในดาน
เวลา และสถานที่นั้นเปลี่ยนไป อินเตอรเน็ทเปดโอกาสใหความสามารถในการเขาถึงขอมูลไรขีดจํากัด 
ทั้งในดานของเวลาและระยะทาง การเปลี่ยนแปลงในคร้ังนี้ ทําใหระบบคุณคาของขอมูลขาวสาร
เปลี่ยนแปลงไป 

ความรู 
(Knowledge) 

องคกรแหงนวัตกรรม 
(Innovation Organization) 

องคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) 

การจัดการความรู 
(Knowledge  Management) 
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 นักวิชาการดานนวัตกรรม ชูมปเตอร (Schumpeter, 1975) อธิบายวานวัตกรรมหมายถึง 
องคประกอบใหม หรือมีลักษณะใหม และมีมูลคาทางเศรษฐกิจสามารถนําไปใชในเชิงพาณิชยได
องคประกอบใหม (New Combinations) หรือมีลักษณะของความใหม (Degree of Novelty) ของ
นวัตกรรมประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ ไดแก 

1) การเปลี่ยนแปลงองคการใหม 
2) การพัฒนาแหลงวัตถุดิบ หรือปจจัยนําเขา (Inputs) ใหม 
3) กระบวนการผลิตใหมที่เสนอเขาสูอุตสาหกรรม 
4) ผลิตภัณฑใหม หรือคุณสมบัติใหมของผลิตภัณฑเดิมก็ได 
5) การเปดตลาดใหม  
 
มูลคาทางเศรษฐกิจของนวัตกรรมสามารถนําไปใชในเชิงพาณิชย มี 2 รูปแบบ คือ 

 1. นวัตกรรมที่เกี่ยวของกับการใชเทคโนโลยี (Technological Innovation) หมายถึง การ
ปรับปรุงผลิตภัณฑหรือขบวนการใหมที่ใชเทคโนโลยีอยางเห็นไดชัดเจนในชวงระยะเวลาหนึ่ง ๆ 
 2. นวัตกรรมที่ไมเกี่ยวของกับการใชเทคโนโลยี (Non-technological Innovation) เชน กล
ยุทธการตลาดใหม เทคนิคการบริหารงานแบบใหม โครงสราง และการจัดการแบบใหม เปนตน 
การศึกษาของฮิวจ ( Hughes, 1971) อธิบายวา นวัตกรรมเปนการนําวิธีการใหม ๆ มาปฏิบัติหลังจาก
ไดผานการทดลองหรือไดรับการพัฒนามาเปนขั้น ๆ แลว โดยมีขั้นตอนตามลําดับ คือ การคิดคน การ
พัฒนา และนําไปปฏิบัติจริง ซึ่งมีความแตกตางจากการปฏิบัติเดิมที่เคยปฏิบัติมา 

นอกจากนั้น โรเจอร (Rogers, 1993) อธิบายวา นวัตกรรมคือ ความการกระทํา หรือวัตถุใหม 
ๆ ซึ่งถูกรับรูวาเปนสิ่งใหม ๆ ดวยตัวบุคคลแตละคน หรือหนวยอื่น ๆ ของการยอมรับในสังคม การ
พิจารณาวาสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปนนวัตกรรมนั้น ขึ้นอยูกับการรับรูของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลเปนใหม 
ดังนั้น นวัตกรรมของบุคคลกลุมใดกลุมหนึ่งอาจไมใชนวัตกรรมของบุคคลกลุมอื่น ๆ  ก็ได ขึ้นอยูกับการ
รับรูของบุคคลนั้นวาเปนสิ่งใหมสําหรับเขาหรือไม อีกประการหนึ่งความใหมอาจขึ้นอยูกับระยะเวลา
ดวย สิ่งใหม ๆ ตามความหมายของนวัตกรรมไมจําเปนจะตองใหมจริง ๆ แตอาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งที่เปนความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยทํากันมาแลวแตไดหยุดกันไประยะเวลาหนึ่ง ตอมาไดมีการร้ือ
ฟนขึ้นมาทําใหมเนื่องจากเห็นวาสามารถชวยแกปญหาในสภาพการณใหมนั้นไดก็นับวาสิ่งนั้นเปนสิ่ง
ใหมได ดังนั้น นวัตกรรมอาจหมายถึงสิ่งใหม ๆ ดังตอไปนี้ 
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1. สิ่งใหมที่ไมเคยมีผูใดเคยทํามากอนเลย 
2. สิ่งใหมที่เคยทํามาแลวในอดีตแตไดมีการร้ือฟนขึ้นมาใหม 
3. สิ่งใหมที่มีการพัฒนามาจากของเกาที่มีอยูเดิม 
สําหรับ มอรตัน (Morton, 1971) ใหความหมาย นวัตกรรม วาเปนการใหมขึ้นอีกคร้ังจากการ

ปรับปรุงสิ่งเกาและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนหนวยงานหรือองคการนั้น ๆ  นวัตกรรมไมใช
การขจัดหรือลมลางสิ่งเกาใหหมดไป แตเปนการปรับปรุงเสริมแตงและพัฒนา 
 ในทรรศนะของผูวิจัยพอสรุปไดวา นวัตกรรม เปนกระบวนการสรางสรรค คิดคน พัฒนา 
สามารถนําไปปฏิบัติจริง และมีการเผยแพรออกสูชุมชน ในลักษณะเปนของใหมที่ไมเคยมีมากอน หรือ
ของเกาที่มีอยูแตเดิมแตไดรับการปรับปรุงเสริมแตงพัฒนาขึ้นใหมทําใหมีมูลคาทางเศรษฐกิจ สามารถ
นําไปใชในเชิงพาณิชยและเชิงบริหารจัดการองคการได 
 
      7.2 ประเภทของนวัตกรรม 
 เซลเวน เบคเกอร (Selwyn W. Becker, 1964) แบงนวัตกรรมออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1. นวัตกรรมทางสินคา (Product Innovation) ในเร่ืองเกี่ยวกับการสรางสินคาใหม การ
ปรับปรุงสินคาที่มีอยู หรือรวมสินคาที่มีอยูเขาไปในสินคาใหม 
 2. นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process Innovation) ในเร่ืองอขงการเปลี่ยนวิธีการผลิตสินคา 
รวมถึงรูปแบบการบริหาร หรือเกี่ยวของกับสวนประกอบที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ ที่มีผลตอ
กระบวนการผลิตสินคาใหมหรือประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต 
 3. นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing Innovation) ในเร่ืองที่เกี่ยวกับบรรจุภัณฑ ชอง
ทางการจัดจําหนาย หรือการประเมินและการทํานายความตองการของผูบริโภค 
 สําหรับภานุ  ลิมมานนท (2546) ไดแบงนวัตกรรมขององคกรออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1.นวัตกรรมการจัดการ (Management Innovation) การสรางนวัตกรรมทางการจัดการนั้น 
องคการจะตองใชความรูทางดานการบริหารจัดการมาปรับปรุงระบบโครงสรางเดิมขององคการ ซึ่ง
รูปแบบการบริหารจะเปนไปในลักษณะการมีสวนรวมของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความคิดใหม ๆ  เกิด
ความคิดสรางสรรค สามารถตอบสนองความตองการของลูกคา และสามารถสรางรายไดและนําไปสู
ผลกําไรใหกับบริษัทได เชน การบริหารองคการในลักษณะที่บุคคลในองคการทํางานโดยมี 2 สาย
บังคับบัญชาพรอมกัน คือ สายการบังคับบัญชาที่เปนงานประจํา กับสายการบังคับบัญชาที่เปนงาน
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โครงการ ดังที่เรียกวา องคการแบบเมทริกซที่ไดรับความนิยม ใน ค.ศ. 1970 หรือการใชดุลดัชนีในการ
วัด และประเมินผลการดําเนินงานขององคการ เปนตน 
 2. นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) ในการพัฒนาสรางสรรคกระบวนการใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั้น ตองอาศัยความรูทางเทคโนโลยี ซึ่งเปนความรูในเร่ืองของสวนประกอบ
และสวนเชื่อมตอระหวางสวนประกอบเหลานั้น ตลอดจนความรู กระบวนการและเทคนิคตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ รวมถึงการประยุกตใชแนวคิด วิธีการหรือกระบวนการใหม ๆ ที่สงผลใหกระบวนการผลิต
และการทํางานโดยรวมใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงขึ้น เชน การใชคอมพิวเตอรชวยในการ
ออกแบบ และกระบวนการผลิตหรือในโรงงาน (Computer Aided Design : CAD/Computer Aided 
Manufacturing : CAM) การพัฒนาระบบ 6 ซิกมา (Six Sigma) เพื่อทําใหคุณภาพของสินคาที่สูงขึ้น 
ตนทุนการผลิตลดลง โดยการพัฒนาระบบการวางแผนวัสดุคงคลัง (Material Requirement Planning 
I : MRP I) และการวางแผนและบริหารจัดการทรัพยากรในโรงงาน (Manufacturing Resource 
Planning II : MRP II) หรือการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหกับลูกคาและหวงโซคุณคา
โดยรวมดวยการใชระบบทันเวลาพอดี (Just in Time : JIT) เปนตน 
 3. นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) การสรางนวัตกรรมผลิตภัณฑ จําเปนตองมี
การคิดคนและพัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเนื่องเพื่อเสนอคุณคาใหแกลูกคา ซึ่งตองอาศัยองคประกอบที่
สําคัญคือ การพัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ โยการออกแบบตองคํานึงถึงประโยชนที่
ลูกคาจะไดรับซึ่งลูกคาสามารถมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม ตั้งแตกระบวนการออกแบบ การสราง 
การทดสอบ ทั้งนี้ตองคํานึงถึงกระบวนการจัดการหวงโซคุณคา (Value Chain Management) ที่เกิด
ขึ้นกับทุกหนวยงานที่จะทําใหเกิดผลในเชิงพาณิชยได เชน เคร่ืองยนตแบบไฮบริด(Hybrid)ที่ประหยัด
น้ํามันและลดมลภาวะของบริษัทฮอนดานและโตโยตา 
 
       7.3 นวัตกรรมทางการศึกษา 
 นวัตกรรมมีความสําคัญตอการศึกษาหลายประการ  ทั้งนี้เนื่องจากในโลกยุคโลกาภิวัตนโลกมี
การเปลี่ยนแปลงในทุกดานอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความกาวหนาทั้งดานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ  การศึกษาจึงจําเปนตองมีการพัฒนาเปลยนแปลงจากระบบการศึกษาที่มีอยูเดิม  เพื่อให
ทันสมัยตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป อีกทั้งเพื่อแกไขปญหา
ทางดานศึกษาบางอยางที่ เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพเชนเดียวกัน  การเปลี่ยนแปลงทางดาน
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การศึกษาจึงจําเปนตองมีการศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรมการศึกษาที่จะนํามาใชเพื่อแกไขปญหาทางการ
ศึกษาในบางเร่ือง   
 การยอมรับนวัตกรรมของบุคคลในชวงระยะเวลาหนึ่ง ๆ นั้น อาจมีความแตกตางกันทั้ง
ทางดานความรวดเร็วของการยอมรับนวัตกรรมวาจะยอมรับชาหรือเร็วกวากัน  และยังแตกตางกัน
เกี่ยวกับจํานวนของผูรับนวัตกรรมนั้นวามีมากหรือนอย  อีกทั้งการคงทนหรือความถาวรในการยอมรับ
นั้นดวย ผลของการยอมรับที่จะเกิดขึ้นในลักษณะตางๆ นี้ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ หลายประการและ
เนื่องจากนวัตกรรมเปนสิ่งใหมที่กําเนิดมาจากงานวิจัย  (Research) และการพัฒนา (Development)  
รวมทั้งมาจากประสบการณของผูใชนวัตกรรมนั่นเอง  ดังนั้นนวัตกรรมแตละอยางจึงมีลักษณะ
เฉพาะตัวซึ่งสามารถนํามาใชแกไขปญหาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดตามสถานการณ
และความตองการของผูใชนวัตกรรมนั้น ๆ  ซึ่งไมจําเปนที่นวัตกรรมซึ่งใชไดผลดีในที่แหงหนึง่ จะไดผลดี
ในที่อื่น ๆ ดวย ขึ้นอยูกับวานวัตกรรมนั้น ๆ มีความเหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ หรือไม     ดังนั้น
ลักษณะของนวัตกรรมจึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการโนมนาวใจ (Persuasion)  ใหเกิดการยอมรับ 
โดยนําไปใชเปนขอมูลในการประเมินนวัตกรรมของผูรับสาร และตัดสินใจไดวาจะดําเนินการอยางไร
ตอไป 
 คุณลักษณะของนวัตกรรมที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ(Everette M. Rogers: 1993) ไดแก 

1. ผลประโยชนที่ไดรับจากนวัตกรรม  (Relation advantage)  คือ ระดับของการรับรูหรือ
ความเชื่อวานวัตกรรมนั้นมีคุณสมบัติที่ดีกวาความคิดหรือสิ่งที่มีอยูเดิม  ซึ่งถูกแทนที่ดวยสิ่งใหม ถา
หากนวัตกรรมนั้นมีขอดีและใหประโยชนตอผูในนวัตกรรมนั้นมากเทาใด  ก็มีโอกาสที่จะมีผูที่ยอมรับ
มากขึ้นดังนั้นการพัฒนานวัตกรรมเพื่อนํามาใชแกปญหาหรือเพิ่นประสิทธิภาพการทํางานจึงตองมี
การศึกษาคนความาอยางดีใหตรงกับความตองการและเกิดประโยชนจากผูใชสูงสุดจึงจะมีการยอมรับ
อยางรวดเร็ว 

2. การเขากันไดดีกับสิ่งที่มีอยูเดิม (Compatibility)  การเขากันได คือ ระดับของนวัตกรรมซึ่ง
มีความสอดคลองกับคุณคา ประสบการณและความตองการที่มีอยูแลวในตัวผูรับนวัตกรรมนั้น ๆ ถา
หากนวัตกรรมนั้นสามารถเขากันไดดีกับสิ่งตางๆ ที่กลาวมาก็มีโอกาสไดรับการยอมรับไดงายขึ้น 

3. ความซับซอน (Complexity) ความซับซอมคือระดับของความเชื่อวานวัตกรรมนั้นมีความ
ยากตอการเขาใจและการนําไปใช นวัตกรรมบางอยางสามารถทําความเขาใจและนํามาใชไดงาย 
ในขณะที่บางอยางมีความซับซอนและเขาใจยอมรับ นวัตกรรมที่มีความซับซอนนอยกวามีโอกาสที่จะ
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ไดรับการยอมรับมากกวาความซับซอนของนวัตกรรมอาจเกิดจากกรรมวิธีที่ใชในการปฏิบัตินั้นมีความ
ยุงยาก จําเปนตองอาศัยพื้นฐานความรูระดับสูงมาสนับสนุนจึงจะใชงานไดผล อุปกรณที่ใชมีความ
ยุงยากจนผูใชอาจหมดความอดทนที่จะเรียนรู 

4. การทดลองได  (Trailability)  การทดลองไดคือระดับของนวัตกรรมที่สามารถมองเห็นผล
จากการทดลองปฏิบัติเพื่อใหเห็นผลไดจริง อยางนอยภายใตสภาพที่จํากัด ความคิดเหลานี้สามารถ
ทดสอบหรือทดลองไดอยางเปนขั้นตอนหรือเปนชวง  ๆ ไป ก็จะไดรับการยอมรับอยางรวดเร็ว 
นวัตกรรมที่ไมสามารถทดลองไดกอนมีโอกาสที่จะไดรับการยอมรับนอยกวา 

5. การสังเกตได (Observability)  การสังเกตไดคือระดับของนวัตกรรมที่สามารถมองเห็น
กระบวนการในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม สามารถสัมผัสและแตะตองไดจริง  
ดังนั้นในความหมายและการยอมรับของนวัตกรรมของบุคคลกลุมใดกลุมหนึ่งอาจไมใชนวัตกรรม
บุคคลกลุมอื่น ๆ ก็ได ขึ้นอยูกับการรับรูของบุคคลนั้นวาเปนสิ่งใหมสําหรับเขาหรือไม  อีกประการหนึ่ง
ความใหม (Newness)  อาจขึ้นอยูกับระยะเวลาดวยสิ่งใหมๆ ตามความหมายของนวัตกรรมไมจําเปน
จะตองใหมจริงๆ แตอาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เปนความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยทํากันมาแลวแต
ไดหยุดกันไประยะเวลาหนึ่งตอมาไดมีการร้ือฟนขึ้นมาทําใหมเนื่องจากเห็นวาสามารถชวยแกปญหา
ในสภาพการณใหมนั้นได ก็นับวาสิ่งนั้นเปนสิ่งใหมได 
 
 
 
  



 

 

บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
             การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เรื่องการพัฒนาระบบ
การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหง
ความชาญฉลาด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบ/สาระและสังเคราะหแนวคิดการถายโอน
ควา มรู แ ละการ เสริ มพลังอํ าน าจที่ กอ ให เ กิดป ระสิทธิ ผล ในค ณะแ พทย ศาสตรขอ ง
สถาบันอุดมศึกษา และศึกษาปจจัยความสําเร็จของการถายโอนความรูและการเสริมพลังอํานาจ
ในการจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งมีวิธีดําเนินการวิจัย
ดังตอไปนี ้
              1.ประชากรและกลุมตัวอยาง             
              2.เครื่องมือที่ใชในการวิจัย และการตรวจคุณภาพเครื่องมือ 
              3.การเก็บรวบรวมขอมูล 
              4.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
              5.วิธีดําเนินการวิจัย และขั้นตอนการวิจัย 
 
กลุมขอมูลจากเอกสาร 
            ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศที่เก่ียวของกับ สภาพ
ปจจุบันความเปนมา  โครงสราง องคประกอบ/สาระ และปจจัยความสําเร็จในการถายโอนความรู 
การนําความรูไปใช การจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจ  การสรางองคกรแหงนวัตกรรม 
องคกรแหงการเรียนรู องคกรที่มีสมรรถนะสูง องคกรอัจฉริยะ และประสิทธิผลขององคกรเพ่ือ
สังเคราะหใหเกิดการพัฒนาระบบหรือนวัตกรรมสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 
1.ประชากรและกลุมตัวอยาง 
             1.1 ประชากร 
         ผูวิจัยไดแบงกลุมประชากรเปนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย มี 2 กลุม ดังนี้    
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กลุมขอมูลจากบุคคล 
 
 ประชากร 

1. ผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับการถายโอนความรูหรือการจัดการความรู ดานการบริหารจัดการ
คุณภาพการศึกษา ดานการประกันคุณภาพ ซึ่งเปนกลุมตัวอยางทั้งหมดจําแนกตามคุณสมบัติ 
ดังนี้  

1.1) นักวิชาการหรืออาจารยผูคนควาวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา ไดแก ผูที่มีความรู
ความสามารถ ประสบการณหรือผลงานเก่ียวกับการถายโอนความรูหรือการจัดการความรูหรือการ
เสริมพลังอํานาจ การบริหารจัดการการศึกษาจํานวน 2 ทาน และการประกันคุณภาพการศึกษา  

1.2) ผูบริหารระดับสูงหรือผูบริหารที่มีประสบการณเปนผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา
ต้ังแตระดับคณบดี รองคณบดีฝายตางๆขึ้นไป  

1.3)  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและการวัดประเมินผล  
 2. ผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ หัวหนา
ภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชา และผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบ
ในระบบการประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน   
 3. ผูทรงคุณวุฒิเก่ียวกับดานการจัดการความรู ดานการประกันคุณภาพ ดานบริหาร
จัดการการศึกษา 4  ทาน      
 
             กลุมตัวอยาง 
           1. กลุมผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับการจัดการความรู ดานการบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา
และดานการประกันคุณภาพ รวม  11 ทาน โดยการเลือกกลุมตัวอยางในลักษณะแบบตอเนื่องโดย
การอางอิงดวยบุคคลจากผูเชี่ยวชาญ(Snowball Sampling Technique) ซึ่งกลุมตัวอยางแรกจะ
แนะนําในการเลือกผูเชี่ยวชาญทานตอไปจนไดขนาดของตัวอยางครบตามจํานวนที่ผูวิจัยตองการ 
ซึ่งจําแนกตามคุณสมบัติดังนี ้จําแนกตามคุณสมบัติดังนี้  
                     1.1) นักวิชาการหรืออาจารยที่ทําหนาที่สอนหรือคนควาวิจัยหรือผูที่มีความรู
ความสามารถ ประสบการณ รวม 7 ทาน ไดแก นักวิชาการหรืออาจารยผูมีผลงานเก่ียวกับการ
ถายโอนความรูหรือการจัดการความรู จํานวน 3 ทาน ดานการบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา 
จํานวน 2 ทาน และดานการประกันคุณภาพการศึกษา จํานวน 2 ทาน 
                    1.2) ผูบริหารระดับสูงหรือมีประสบการณเปนผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาตั้งแตระดับ
คณบดี รองคณบดีฝายตางๆ ขึ้นไป จํานวน  3 ทาน 
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                    1.3) อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและการวัดประเมินผล จํานวน 1 ทาน ใช
ประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 
 2. กลุมผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ หัวหนา
ภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชา  และผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบ
ในระบบการประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน  ซึ่งไดแก   
                 2.1)  คณบดี  
                  2.2) รองคณบดีฝายบริหาร  
                  2.3) หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของภาควิชาในแตละสถาบัน และ 
                  2.4) ผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพของคณะแพทยศาสตรในแตละสถาบัน                

กลุมนี้เปนกลุมตัวอยางเพ่ือสอบถามถึงสภาพปจจุบัน องคประกอบ/สาระ และปจจัย
ความสําเร็จในการถายโอนความรู โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน 
มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ  หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชา  และผูแทน
ฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของคณะ
แพทยศาสตรแตละสถาบัน  จํานวนทั้งหมด 12 แหง โดยสุมจากกลุมตัวอยางหลายขั้นตอน 
(Multi-stage Sampling )ในคณะแพทยศาสตรที่มีโครงสรางการบริหารภาควิชาและมีหนวยงาน
รับผิดชอบดูแลประกันคุณภาพที่ชัดเจน โดยมีขนาดของกลุมตัวอยางดังนี้ 
 
ตารางท่ี 7   สัดสวนกลุมตัวอยางและจํานวนประชากร จําแนกตามสถาบัน 

ลํา 
ดับ คณะแพทยศาสตร 

ผู 
บริหาร 

หัวหนา
ภาควิชา 

ผูแทน 
ฝายบริหารงาน 

คุณภาพ 
 

กลุมตัวอยาง 

รวม ผู 
บริหาร 

หัวหนา
ภาควิชา 

ผูแทน 
ฝาย

บริหารงาน 
คุณภาพ 

1 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 5 21 1 2 21 1 24 
2 มหาวิทยาลัยมหิดล ศิริราช

พยาบาล 
5 24 1 2 24 1 27 

3 มหาวิทยาลัยมหิดล รามาธิบดี 5 24 1 2 24 1 27 
4 มหาวิทยาลัยเชียงใหม 5 21 1 2 21 1 24 
5 มหาวิทยาลัยบูรพา 5 12 1 2 12 1 15 
6 มหาวิทยาลัยขอนแกน 5 21 1 2 21 1 24 
7 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 5 21 1 2 21 1 24 
8 มหาวิทยาลัยนเรศวร 5 14 1 2 14 1 17 
9 วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎ

เกลา 
5 21 1 2 21 1 24 
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ลํา 
ดับ คณะแพทยศาสตร ผู 

บริหาร 
หัวหนา
ภาควิชา 

ผูแทน 
ฝายบริหารงาน 

คุณภาพ 
 

กลุมตัวอยาง 

รวม ผู 
บริหาร 

หัวหนา
ภาควิชา 

ผูแทน 
ฝาย

บริหารงาน 
คุณภาพ 

10 มหาวิทยาลัยศรีนครนทรวิโรฒ 5 17 1 2 17 1 20 
11 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 5 21 1 2 21 1 24 
12 วิทยาลัยแพทยศาสตร

กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
5 17 1 2 17 1 20 

รวม  60 234 12 24 234 12 270 
 
แหลงท่ีมา : สํานักบริหารยุทธศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2553) ; กองพัฒนาคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล(2554)  ; สํานัก
พัฒนาคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม (2553)  ; งานประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา (2552) ; สํานัก
ประกันคุณภาพมหาวิทยาลัยขอนแกน (2553) ; งานประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2552) ; หนวยประกัน
คุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยนเรศวร (2554)  ; สํานักประกันคุณภาพ วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา (2552) ; ฝาย
ประกันคุณภาพมหาวิทยาลัยศรีนครนทรวิโรฒ (2553); สํานักประกันคุณภาพมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  (2554) ; งานประกัน
คุณภาพวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล( 2553) 
 
 3. กลุมผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับดานการจัดการความรู ดานการประกันคุณภาพ ดานบริหาร
จัดการการศึกษาดานนวัตกรรม และผูบริหารของคณะแพทยศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐและใน
กํากับของรัฐ รวม 4 ทานซึ่งไดแก ผูทรงคุณวุฒิดานตางๆ จําแนกตามคุณสมบัติดังนี้ 
                 3.1) ผูทรงคุณวุฒิ ดานการจัดการความรู จํานวน 1 ทาน 
                 3.2)  ผูทรงคุณวุฒิดานประกันคุณภาพ จํานวน 1 ทาน 
                 3.3) ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา จํานวน 1 ทาน 
                 3.4) ผูบริหารคณะแพทยศาสตร จํานวน 1 ทาน    
 
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย และการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
      
         2.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้สรางขึ้นจากฐานแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่
เกี่ยวของ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-Structured Interview) เพื่อสํารวจสภาพ
ปจจุบันและแนวคิดของผูเชี่ยวชาญและผูบริหารระดับสูงตั้งแตระดับคณบดี รองคณบดีฝายตางๆ 
ขึ้นไปของสถาบัน อุดมศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญเก่ียวกับการถายโอนความรู การจัดการความรู การ
เสริมพลังอํานาจ การจัดการคุณภาพ การประกันคุณภาพเพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของ
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การถายโอนความรู หรือ การจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจสูการปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best 
Practice) และเกิดประสิทธิผลตอองคกรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด (ตัวอยางตาม
เอกสารแนบ 3) 

2. แบบสอบถาม (Questionnaires) เพ่ือสํารวจความคิดเห็นผูบริหารคณะแพทยศาสตร
ใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐระดับชั้นนํา ผูแทนดานประกันคุณภาพแตละภาควิชา และ
บุคลากร หรือตัวแทนสํานักประกันคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของ
คณะแพทยศาสตร แตละสถาบันเกี่ยวกับแนวคิด สภาพปจจุบัน องคประกอบ/สาระ โครงสราง 
และปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor) ในการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการ
ถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด (ภาคผนวก ค)  

3. แบบสนทนากลุมยอย (Focus Group Discussion) และแบบตรวจสอบการพัฒนา
ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูของผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) เพ่ือเปน
เคร่ืองมือในการประเมิน ตรวจสอบแนวทางการพัฒนาระบบของการเสริมพลังอํานาจของการถาย
โอนความรู (ภาคผนวก ค) โดยการจัดประชุมกลุมยอยของคณะแพทยศาสตร ที่อยูในพ้ืนที่กลุม
ตัวอยางและจัดประชุมสัมมนากลุมผูทรงคุณวุฒิทางดานการถายโอนความรู การจัดการความรู 

 
         2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
              ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางและ
แบบสอบถามตามลําดับดังนี้ 

      2.2.1. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi-Structured Interview) 
 1.1 ศึกษาและรวบรวมขอ มูลและสังเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการการถายโอนความรู การจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ 
 1.2 สรางแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structured Interview) 
เพ่ือเก็บรวบรวมสภาพปจจุบันและแนวคิดของผูเชี่ยวชาญและผูบริหารระดับสูงตั้งแตระดับคณบดี 
รองคณบดีฝายตางๆขึ้นไป ของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญเก่ียวกับการถายโอนความรู 
การจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจ การจัดการคุณภาพ การประกันคุณภาพเพ่ือศึกษาสภาพ
ปจจุบัน สภาพปญหา และองคประกอบ/สาระของการถายโอนความรูหรือการจัดการความรู การ
เสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญ
ฉลาด  
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 1.3 นําแบบสัมภาษณเสนออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
คุณภาพและใหมีความเปนปรนัย (Objectivity) และความตรงของเนื้อหา (Content Validity) ของ
แบบสัมภาษณในเบื้องตน (ภาคผนวก ค) 
 1.4 นําแบบสัมภาษณที่ผานการตรวจสอบปรับแกไขตามขอเสนอแนะของ
อาจารยที่ปรึกษากอนนําไปเก็บขอมูล 
 1.5 นําแบบสัมภาษณไปสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผูบริหารระดับสูงต้ังแต
ระดับคณบดี รองคณบดีฝายตางๆ ขึ้นไปของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญเก่ียวกับการ
การถายโอนความรูหรือการจัดการความรู ดานการบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา ดานการ
ประกันคุณภาพและผูบริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษาตอไป 

 2.2.2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaires) 
     2.1 ศึกษาและรวบรวมขอมูลและสังเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการถายโอนความรู/การจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจ 
    2.2 สรางแบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อสํารวจความคิดเห็นผูบริหาร

คณะแพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละ
ภาควิชา  และผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกัน
คุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบันเกี่ยวกับแนวคิด องคประกอบ/สาระ โครงสราง และ
ปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor)ในการการถายโอนความรูหรือการจัดการความรู การ
เสริมพลังอํานาจ  นํามาพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด โดยแบงแบบสอบถามระดับการปฏิบัติเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)ตามเกณฑมาตรฐานของลิเคิรท ( Likert 
อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด ,2545)ซึ่งมีการกําหนดความหมายของคาน้ําหนักคะแนน ดังนี้  
                  5   หมายถึง มีความเหมาะสมในการปฏิบัตมิากที่สุด 
                      4   หมายถึง มีความเหมาะสมในการปฏิบัตมิาก 
                     3   หมายถึง มีความเหมาะสมในการปฏิบัตปิานกลาง 
                     2   หมายถึง มีความเหมาะสมในการปฏิบัตนิอย 
                       1   หมายถึง มีความเหมาะสมในการปฏิบัตนิอยที่สุด 
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             ในการแปลผลคะแนน ผูวิจัยนําระดับคะแนนที่ กิตติยา สีออน (2547 : 107) มาประยุกตใช
เพ่ือการแปลความหมาย ดังนี ้
                           ระดับคะแนน                          ความหมาย 
                              4.50 - 5.00                                     มากที่สุด 
                              3.50 - 4.49                                      มาก 
                              2.50 - 3.49                                      ปานกลาง 
                              1.50 - 2.49                                      นอย 
                              1.00 - 1.49                                            นอยที่สุด          
                      2.3   ขอความอนุเคราะหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบแบบสอบถามคิดเห็น 
                     2.4 ปรับแกไขแบบสอบถามความคิดเห็นตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาเพ่ือ
วัดหาความตรงของเนื้อหา (Content Validity) และหาความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน 
(Measure of Internal Consistency Reliabilty) ดวยวิธีหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient ) โดยเทียบเกณฑความสอดคลองของศิริชัย กาญจนวาส(ี2548) 
ที่ระดับมากกวาหรือเทากับ 0.05 ภายหลังการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ผูวิจัยพิจารณา
เลือกใชขอคําถามขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับวัตถุประสงค (Item 
ObjectiveCongruence : IOC) อยูระหวาง 0.60 – 1 

    2.5 นําแบบสอบถามซึ่งออกแบบการวิจัยรวบรวมขอมูล สงไปยังผูบริหารคณะ
แพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละ
ภาควิชา และผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพ ซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพ
ของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบันซึ่งไดแก คณบดี จํานวน 1   ทาน, รองคณบดีฝายบริหาร  
จํานวน 1    ทาน, ผูแทนดานประกันคุณภาพของภาควิชาในแตละสถาบัน จํานวน  1   ทาน และ
ผูแทนดานประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน จํานวน  1   ทาน  
             2.2.3. แบบสนทนากลุมยอย (Focus Group Discussion) และแบบตรวจสอบ
การพัฒนาระบบจากผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship)  

      ในการสรางความนาเชื่อมั่นการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดดังกลาว ผูวิจัยไดจัดประชุม
กลุมยอย (Focus Group Discussion) เพ่ือประเมินความนาเชื่อถือนวัตกรรมของคณะ
แพทยศาสตรที่อยูในพ้ืนที่กลุมตัวอยางที่ไดขอมูลเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูโดยใชผูเขารวมจํานวน 6-8 ทานโดยมีกรอบและแนวทางการสนทนา(ตัวอยางตามเอกสาร
แนบ 6) และจัดประชุมผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) เพ่ือตรวจสอบระบบการพัฒนาการเสริม
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พลังอํานาจของการถายโอนความรูอีกคร้ัง  โดยมีเกณฑในการคัดเลือกกลุมผูทรงคุณวุฒิ  รวม 4 
ทานแบงเปน  3  กลุม ดังนี้ ผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรู จํานวน 1 ทาน, ผูทรงคุณวุฒิดาน
ประกันคุณภาพ จํานวน 1 ทาน, ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา จํานวน 1 ทาน 
และผูบริหารคณะแพทยศาสตร จํานวน 1 ทาน    

ในชวงแรกของการสัมมนาบรรยายสภาพแวดลอม ความเปนมาและสภาพปญหาการถาย
โอนความรูเพื่อใหผูทรงคุณวุฒิเห็นภาพรวมในปจจุบัน ตลอดจนอภิปรายถึงปจจัยความสําเร็จและ
การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปน
องคกรแหงความชาญฉลาด(ภาคผนวก ค)    

สรุป ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้  
        1. นําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบและผูวิจัยนําไปปรับปรุงแกไข 
        2. แบบสัมภาษณและแบบสอบถาม ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดังนี้ 
                  2.1 ตรวจสอบความเปนปรนัย (Objectivity) ของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ
การถายโอนความรู การจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา ทําการตรวจสอบคําถาม มีการแจง
ชัดเจนชี้เฉพาะเม่ืออานแลวมีความเขาใจตรงกันวาคําถามนั้นถามเก่ียวกับประเด็นอะไร 
                  2.2 หาความตรงของเนื้อหา (Content Validity) ทั้งแบบสัมภาษณและแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการถายโอนความรู การจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา ทําการตรวจสอบเปรียบเทียบ
กับวัตถุประสงคที่ตองการศึกษาวามีความครอบคลุมและตรงกันหรือไม และคะแนนผลตัดสิน
นําไปหาคาความตรงเนื้อหา 
                 2.3 หาความเที่ยง (Reliability) แบบสอดคลองภายใน (Measure of Internal 
Consistency) เฉพาะแบบสอบถามความคิดเห็นเพ่ือวัดหาความสอดคลองระหวางคะแนนรายขอ
ที่เปนตัวแทนของคุณลักษณะเดนเดียวกันที่ผูวิจัยตองการ ดวยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบ
ราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยเทียบเกณฑความสอดคลองของศิริชัย กาญจนวาสี 
(2548) 
 3. ปรับปรุงเคร่ืองมือเพ่ือนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
           การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยวางแผนดําเนินการ ดังนี้  
         1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 
                  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลสังเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการถายโอนความรูหรือการจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจทั้งภายในประเทศ 
และตางประเทศ 
 2. ขอมูลจากแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง 

      ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสัมภาษณจากผูเชี่ยวชาญและผูบริหาร
ระดับสูง ต้ังแตระดับคณบดี รองคณบดีฝายตางๆขึ้นไปของสถาบันอุดมศึกษา โดยผูวิจัย
ดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง 
               3. ขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็น 
                    ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของ
รัฐหัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชา  และผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแล
รับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน โดยผูวิจัยสง
แบบสอบถามความคิดเห็นทางไปรษณีย  
               4. ขอมูลจากการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) 
                   ผูวิจัยรวบรวมจากการสนทนากลุมยอย (Focus Group Discussion) ระดับบุคลากร
ของคณะแพทยศาสตรในพ้ืนที่กลุมตัวอยางและผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความรูความสามารถ และ
ประสบการณในการถายโอนความรูหรือการจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจและจัดประชุม
ผูทรงคุณวุฒ ิ(Connoisseurship) 
 
4. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
            การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยมีกลวิธีการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
          1. ขอมูลเชิงปริมาณ (Quantities Data) จากการสอบถามความคิดเห็นจะใชการวิเคราะห
หาคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชวิธีการวิเคราะหการหาคาสถิติ
พ้ืนฐาน 
           2. ขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผูบริหาร
ระดับสูงต้ังแตระดับคณบดี รองคณบดีฝายตางๆ ขึ้นไปของสถาบันอุดมศึกษา และการสัมมนา
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ผูทรงคุณวุฒิจะใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และแนวคิดการจัดการเชิงระบบมาใช
เปนกรอบในการวิเคราะหขอมูล (Systematic Synthesis) 
           3. การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ เพื่อกําหนด
หลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญ
ฉลาดโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
      3.1) นําผลของการวิเคราะหและการสังเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพทุกสวน
มาบูรณาการเชิงระบบ 
      3.2) กําหนดกรอบความคิดในการการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถาย
โอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 4. การประเมินและตรวจสอบหลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดและวิเคราะหหาคาความถ่ี คา
รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชวิธีการวิเคราะหการหาคาสถิติพ้ืนฐาน 
 
 
5. วิธีดําเนินการวิจัย และขั้นตอนการวิจัย 
    งานวิจัยนี้มีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังนี ้

      ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพปจจุบันและวิเคราะหองคประกอบ/สาระ 
1.1 ศึกษาขอมูลจากเอกสารเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหาของการถายโอนความรูและ

การเสริมพลังอํานาจเพ่ือสํารวจสภาพปจจุบัน ปญหา แนวคิดการถายโอนความรูเพ่ือใชเปนขอมูล
พ้ืนฐานในการนํามา วิเคราะห เปรียบเทียบสภาพปญหาของการถายโอนความรูของ
สถาบันอุดมศึกษาโดยศึกษาจากหนังสือ บทความรายงานและสืบคนจากอินเทอรเน็ต   

      1.2  ศึกษาวิเคราะหองคประกอบ/สาระของการถายโอนความรูเพ่ือเสริมพลังอํานาจ 
วิเคราะหขอมูลและสังเคราะหขอมูลในเอกสาร ไดแกการสังเคราะหตัวแปรจากตารางสังเคราะห 
โดยหาความถี่ที่มีคามากที่สุดมากําหนดเปนตัวแปรตางๆ ซึ่งการกําหนดและสังเคราะหตัวแปรอยู
ภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของทั้งในและตางประเทศที่จะนําไปสูการกําหนด
ตัวแปรองคประกอบ/สาระของการถายโอนความรู และองคประกอบ/สาระของการเสริมพลัง
อํานาจและนําตัวแปรที่สังเคราะหไดภายใตกรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของทั้งในและ
ตางประเทศ เพื่อกําหนดองคประกอบ/สาระของการถายโอนความรู และองคประกอบ/สาระของ
การเสริมพลังอํานาจ 
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             ข้ันตอนท่ี 2 ศึกษาปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
             2.1 นําผลจากการศึกษาขอมูลเอกสารและองคประกอบ/สาระของการถายโอนความรู
เพ่ือเสริมพลังอํานาจมาศึกษาปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor) จากการวิเคราะหและ
ตรวจสอบรางหลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูโดยกําหนดกรอบ
แนวคิดในการสรางเครื่องมือชุดที่ 1 (ภาคผนวก ค)เพ่ือสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ ผูบริหารระดับสูงใน
สถาบันอุดมศึกษาโดยใชแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structured Interview) 
(ภาคผนวก ค) และหาความสัมพันธตามแนวคิดการประกันคุณภาพการศึกษา แนวคิดการวัด
ประสิทธิผลขององคกร และแนวคิดการจัดการความรู  
             2.2 สรางเปนแบบสอบถามการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู
ในคณะแพทยศาสตร โดยกําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือชุดที่ 2 (ภาคผนวก ค) เพ่ือ
สรางแบบสอบถามองคประกอบ/สาระและปจจัยความสําเร็จการพัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
(ภาคผนวก ค) ซึ่งตอนที่ 1  ประกอบดวย การสอบถามสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ตอน
ที่ 2 : องคประกอบ/สาระและปจจัยความสําเร็จขององคกรใน 7 มิติ ไดแก มิติดานภาวะผูนําและ
การนําองคกร  มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  
มิติดานการวิเคราะหและการจัดการการความรู มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  มิติดานการ
จัดการกระบวนการ  และมิติดานผลลัพธการดําเนินการ เพ่ือวัดประสิทธิผลของแตละดานของ
ผูตอบแบบสอบถามซึ่งใชแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) 
และตอนที่ 3 ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ หลังจากนั้น นํา
แบบสอบถาม (Questionnaires)ดังกลาว ซึ่งผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษา นํามา
ตรวจสอบคุณภาพความเที่ยงตรง ความครอบคลุมดานเนื้อหาและภาษาที่ใช คํานวณคาดัชนี
ความสอดคลอง (Index of Congruency : IOC) และหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient ) กอนนําไปเก็บขอมูลตอไป 
             2.2.1 เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม(Questionnaires)ผูบริหารคณะแพทยศาสตร
ใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชา  และ
ผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของคณะ
แพทยศาสตรแตละสถาบันจํานวน 12 แหงโดยสุมจากกลุมตัวอยางหลายขั้นตอน (Multistage 
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Sampling ) เพ่ือใหไดขอมูลเกี่ยวกับ องคความรู แนวคิด องคประกอบ/สาระ กลไก กระบวนการ
ทํางาน ปจจัยความสําเร็จของการถายโอนความรู การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการ
ถายโอนความรู ระบบการบริหารงานคุณภาพ ผลการดําเนินงานคุณภาพ ปญหาอุปสรรคที่สําคัญ 
รวมถึงความรูที่ฝงลึก (Tacit Knowledge)  ซึ่งเปนโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถที่กอ
เกิดประโยชนตอตนเองและประสิทธิผลตอองคกร   
             2.2.2 วิเคราะหขอมูลที่ไดจากขั้นตอนขางตน โดยหาคาสถิติพ้ืนฐานไดแก คาความถ่ี คา
รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ วิเคราะหองคประกอบ/สาระ และปจจัย
ความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด    
            
          ข้ันตอนที่ 3 สรุปผลและเสนอการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด   
             3.1 จัดทํารางการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 3.2 ประเมินและตรวจสอบรางการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดโดยประเมินจากการสนทนา
กลุมยอย (Focus Group Discussion ) จากบุคลากรของคณะแพทยศาสตรในกลุมตัวอยางโดยมี
กรอบการสนทนา และจัดประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ  (Connoisseurship) เพื่อตรวจสอบแนวทาง
และหลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด  
           3.3 สรุปและนําเสนอหลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสู
การเปนองคกรแหงความชาญฉลาดที่พัฒนาแลว พรอมการวิเคราะห อภิปรายผล สรุปผลการวิจัย 
และขอเสนอแนะ 
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แผนภูมท่ีิ  16  สรุปข้ันตอนการดําเนินการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอน กระบวนการ ผลที่ไดรับ 

ขั้นตอนที่ 1 
ศึกษาสถานภาพปจจุบัน 
และวิเคราะห
องคประกอบ/สาระ 
ที่สําคัญเกี่ยวกับการถาย
โอนความรูแนวทางการ
เสริมความรูในสถาบัน 
อุดมศึกษา 

ขั้นตอนที่ 2 
ศึกษาปจจัยความสําเร็จ
ของการเสริมพลังอํานาจ
ในการถายโอนความรูใน
การจัดการความรูของ
องคกรสถาบันอุดม 
ศึกษา 

ขั้นตอนที่ 3 
พัฒนาระบบการเสริม 
พลังอํานาจและการถาย
โอนความรูสูองคกรแหง
ความชาญฉลาด 

ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ขอมูลของการถายโอนความรู 
เชน การเสริมพลังอํานาจจากหนังสือ บทความรายงานและสืบคน

จากอินเทอรเน็ต 

วิเคราะหขอมูลและสังเคราะหขอมูลภายใตกรอบแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

กําหนดตัวแปร องคประกอบ/สาระของการถายโอนความรู และ
องคประกอบ/สาระของการเสริมพลังอํานาจ 

ศึกษาปจจัยความสําเร็จจากการวิเคราะห/ตรวจสอบองคประกอบ/
สาระแนวทางการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูโดยใช
แบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญและ

ผูบริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษา 

1. สรางแบบสอบถามองคประกอบ/สาระ และปจจัยความสําเร็จ การ
เสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 

2. ตรวจสอบเบื้องตนจากอาจารยสวนใหญ เพื่อนํามาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 

รวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาแนวคิด องคประกอบ/สาระและปจจัย
ความสําเร็จของการถายโอนความรู และการเสริมพลังอํานาจ ปญหา

อุปสรรคโดยใชแบบสอบถามจากผูบริหารและบุคลากรคณะ
แพทยศาสตรจํานวน 12 สถาบัน 

1. วิเคราะหขอมูลเพื่อสรุปองคประกอบ/สาระและปจจัยความสําเร็จ 
ฯ 

2. ยกรางนวัตกรรมการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 

ประเมิน (ราง) การพัฒนาระบบฯ โดยการสนทนากลุม (Focus 
Group) ในกลุมตัวอยางของคณะแพทยศาสตร จํานวน 6-8 ทาน 

ตรวจสอบและนําเสนอหลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด จาก

ผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน 4 ทาน 

 สภาพปจจุบัน ปญหาของการ
ถายโอนความรู และการเสริม
พลังอํานาจ 

 องคประกอบ/สาระของการถาย
โอนความรู 

 องคประกอบ/สาระของการเสริม
พลังอํานาจ 

วัตถุประสงคที่ 1 

 องคประกอบ/สาระการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรู 

วัตถุประสงคที่ 2 

 ปจจัยความสําเร็จของการเสริม
พลังอํานาจของการถายโอน
ความรู 

 ยก(ราง) การพัฒนาระบบ ฯ 

 ขอเสนอแนะเพื่อการจัดการใน
การพัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรู 

วัตถุประสงคที่ 3 

 หลักการพัฒนาระบบการเสริม
พลังอํานาจของการถายโอน
ความรูสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด 
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ตารางท่ี 3  แสดงขั้นตอนการดําเนินการวิจัย  
           “ การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ” 

วัตถุประสงค ข้ันตอนการดําเนินการ
วิจัย ตัวแปร แหลงขอมูลประชากร/ 

กลุมตัวอยาง เครื่องมือ วิเคราะหผล ผลที่ไดรับ 

 
 
1. ศึกษาสภาพปจจุบัน

องคประกอบ/สาระและ
สังเคราะหแนวคิดการถาย
โอนความรูและการเสริม
พลังอํานาจใน
สถาบันอุดมศึกษา 

     

1.1 ศึกษาสถานภาพ
ปจจุบันและปญหา
อุปสรรคของการถาย
โอนความรู 

สภาพปจจุบันและ
ปญหาของการถาย
โอนความรู 

เอกสารแนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานการวิจัย  

แบบวิเคราะหขอมูล 
 

วิเคราะหองคประกอบ/
สาระ 
 แนวทางและสภาพ

ปญหา 
 สรุป/จัดกลุม

ความสําคัญ 

สภาพปจจุบันและปญหา
ของการถายโอนความรู 

1.2 วิเคราะหองค 
ประกอบของการถาย
โอนความรูและการ
เสริมพลังอํานาจ 

- องคประกอบ/สาระ
ของการถายโอน
ความรู 

- องคประกอบ/สาระ
ของการเสริมพลัง
อํานาจ 

เอกสารแนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานการวิจัย 

ตารางวิเคราะหองคประกอบ/
สาระขององคประกอบ/สาระฯ 
 

วิเคราะหองคประกอบ/
สาระองคประกอบ/สาระ 
 แจกแจง

องคประกอบ/สาระ 
 สรุป/จัดกลุม

ความสําคัญ 

- องคประกอบ/สาระการ
ถายโอนความรู 

- องคประกอบ/สาระการ
เสริมพลังอํานาจ 

1.3 สังเคราะหตัวแปร
ภายใตกรอบแนวคิด 

องคประกอบ/สาระ
การพัฒนาระบบการ
เสริมพลังฯของการ
ถายโอนความรู 

กลุมตัวอยาง 
ผูเชี่ยวชาญ และ
ผูบริหารระดับสูง ฯ   
จํานวน  11 ทาน 

แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง วิเคราะหองคประกอบ/
สาระนวัตกรรม 
 แจกแจง

องคประกอบ/สาระ
องคปะกอบ 

 สรุป/จัดกลุม
ความสําคัญ 

องคประกอบ/สาระการ
พัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอน
ความรู 

 
2. ศึกษาปจจัยความสําเร็จของ
การถายโอนความรูใหเกิด
ประสิทธิภาพขององคกรแหง
ความชาญฉลาด 

2.1 ศึกษาปจจัย
ความสําเร็จการเสริม
พลังอํานาจในการ
ถายโอนความรูและ
รวบรวมขอมูล 

ปจจัยความสําเร็จ 
(Key Success 
Factor) 

กลุมตัวอยางผูบริหาร
คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยของรัฐและ
ในกํากับของรัฐ จํานวน  
12 แหง 

แบบสอบถาม       แจกแจงองคประกอบ/
สาระสําคัญ 
 สรุป/จัดกลุม

ความสําคัญ 
 คาสถานที่ คารอย

ปจจัยความสําเร็จของการ
เสริมพลังฯ ของการถาย
โอนความรูและยก( ราง)
การพัฒนาระบบ 
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วัตถุประสงค ข้ันตอนการดําเนินการ
วิจัย ตัวแปร แหลงขอมูลประชากร/ 

กลุมตัวอยาง เครื่องมือ วิเคราะหผล ผลที่ไดรับ 

ละ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน, SPSS 

 
 

2.2 วิเคราะหและยก
(ราง) 

     การพัฒนาระบบฯ 

องคประกอบ/สาระ
ของการพัฒนาระบบ 
ฯและปจจัย
ความสําเร็จ 

สุมจากกลุมตัวอยางของ
คณะแพทยศาสตร  
จํานวน 6-8 ทาน 

กรอบแนวทางการสนทนากลุม 
(Focus Group Discussion) 

การวิเคราะห
องคประกอบ/สาระ  

(ราง) หลักการพัฒนาระบบ
การเสริมพลังอํานาจของ
การถายโอนความรู  

 
3.พัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรู
สูองคกรแหงความชาญฉลาด 

3.1 ประเมินผลและ
ตรวจสอบรางการ
พัฒนาระบบฯ 

นวัตกรรมการเสริม
พลังอํานาจของการ
ถายโอนความรู 

ผูทรงคุณวุฒ*ิ จํานวน 4 
ทาน 

แบบตรวจสอบการพัฒนาระบบ
ฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ 
(Connoisseurship) 

การวิเคราะห
องคประกอบ/สาระ 

หลักการพัฒนาระบบการ
เสริมพลังฯของการถายโอน
ความรูสูองคกรแหงความ
ชาญฉลาด 

3.2 สรุปและนําเสนอ
การพัฒนาระบบการ
เสริมพลังฯ 

 

  แบบสรุปรายงานผล การรายงานผล และ
นําเสนอนวัตกรรม 

ระบบการพัฒนาการเสริม
พลัง ฯของการถายโอน
ความรู 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เร่ือง“ การพัฒนาระบบ
การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญ
ฉลาด”มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสาระและสังเคราะหแนวคิดการถายโอนความรูและการเสริมพลัง
อํานาจที่กอใหเกิดประสิทธิผลในคณะแพทยศาสตรและศึกษาปจจัยความสําเร็จของการถายโอน
ความรูและการเสริมพลังอํานาจในการจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบการ
เสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
ซึ่งจําแนกผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  5 ตอน ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 

ตอนที ่1 ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาการถายโอนความรูและการจัดการ
ความรู (ตารางที่ 4 -5) 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหสาระของการถายโอนความรูและสาระของการเสริมพลังอํานาจ
สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด (ตารางที่ 6 -11) 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหสาระในการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูจากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเพ่ือสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 (ตารางที่ 12 -13) 

ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จเพื่อจัดทํารางการพัฒนาระบบของ 
การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู (ตารางที่ 14 -23) 
             4.1 ผลการวิเคราะหจากความคิดเห็นของผูบริหารและบุคลากรในคณะแพทยศาสตร 
             4.2 ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 
             4.3 ผลการวิเคราะหสาระจากการสนทนากลุม (Focus Group) กรณีศึกษาชุมชนปฏิบัติ
ของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  

ตอนที ่5 ผลการตรวจสอบระบบจากการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) 
เพ่ือการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปน
องคกรแหงความชาญฉลาด (ตารางที่ 24 -25) 
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ตอนที ่1 ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาการถายโอนความรูและการจัดการความรู 
ในตอนที่ 1 ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะหขอมูลจากเอกสารเก่ียวกับสภาพปจจุบัน ปญหาของ

การถายโอนความรูและการเสริมพลังอํานาจเพ่ือสํารวจสภาพปจจุบัน ปญหา แนวคิดการถายโอน
ความรูเพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพปญหาของการถายโอน
ความรูของสถาบันอุดมศึกษาโดยศึกษาจากหนังสือ บทความรายงานและสืบคนจากอินเทอรเน็ต 
ซึ่งสรุปไดดังนี ้
ตารางท่ี 4 สังเคราะหการจัดการความรูองคกรทั้งองคการภาคเอกชน ภาครัฐ 

ประเภท 
ลักษณะ
องคกร / 

หนวยงาน 
สภาพปจจุบันของการจัดการความรู 

ภาคเอกชน 
1.บริษัท

ปูนซีเมนตไทย 
จํากัด(มหาชน)  

2.บริษัททรูคอร
ปอเรชั่น จํากัด
(มหาชน)  

3.บริษัทเซ
เวนอิเลฟเวน 
จํากัด(มหาชน)   

4.บริษัทสแปนชั่น
(ประเทศไทย) 
จํากัด(มหาชน) 

องคกรซึ่ง
คํานึงถึงผลตอบ 
แทนทางธุรกิจ 

องคกรมักจะคํานึงถึงผลตอบแทนทางธุรกิจเปนหลัก เพ่ือใหองคกร
นั้นอยูรอด เจริญเติบโตและกาวหนาซ่ึงเปนวัตถุประสงคหลักของ
องคกร การจัดการความรูที่คํานึงถึงผลตอบแทนดานธุรกิจของบริษัท
ปูนซีเมนตไทย จํากัด(มหาชน)ใชการจัดการความรูเปนเครื่องมือใน
การบริหารจัดการโดยเร่ิมจากการสรางวัฒนธรรมภายในองคกร โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร โดย
ออกแบบพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรเปน 3 แบบและหาวิธีการ
ใหคนในองคกรเลียนแบบที่พึงประสงคนั้นๆโดยกระตุนและสงเสริม
ใหเกิดพฤติกรรมใหมหลายวิธี เชน การใหรางวัล มอบหมายใหไป
อานหนังสือ การที่หัวหนางานทําตัวเปนตัวอยาง(Role Model)ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่ตองการของบริษัทที่มุงหมายและดําเนินการใหเกิดข้ึน 
การพัฒนาคนใหคนสามารถเปนผูพัฒนาองคกร ใชความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การเขาใจผูใชบริการและสนองตอบความตองการ
ผูใชบริการซึ่งนํามาซ่ึงยอดจําหนายสินคา ซึ่งมีขั้นตอนคือ 1) การ
พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ(competency)ใหมีความรู ความคิด
สรางสรรคในการจัดการความรูและสรางใหเกิดวัฒนธรรมในนองคกร 
2) การพัฒนาองคกรเชิงกลยุทธ มีการเปลี่ยนแปลงไปสูการเปน 
Innovation Valueโดยใชกระบวนการจัดการความรู(KM Process)
และ กา ร สื่ อ สาร ภ า ยใ น อ งค กร ( Internal Communication) 
ต้ังเปาหมายพัฒนาตนเองไปสูองคกรแหงการเรียนรูโดยเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคลากรใหเกิดการยอมรับและสรางวัฒนธรรมองคกร 
การสรางแรงจูงใจ สรางทัศนคติใหบุคลากรเห็นประโยชนและรับ
ประโยชนจาการทํางาน 
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ประเภท 
ลักษณะ
องคกร / 

หนวยงาน 
สภาพปจจุบันของการจัดการความรู 

องคกรซึ่งเนนการ
ปฏิบัติแทรกใน
ภารกิจองคกร 

การจัดการความรูที่เนนการปฏิบัติงานคือการจัดการความรูที่เนียน
อยูในเนื้องาน บริษัท สแปนชั่น(ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน)เปน
องคกรหนึ่งที่ประสบความสําเร็จจากวิธีการนี้ โดยเริ่มตนที่การพัฒนา
บุคลากรควบคูกับพันธกิจ วัตถุประสงคเนนการพัฒนารากฐาน
องคกรผานกระบวนการนวัตกรรมตอเนื่อง(Toatal Continuous 
Improvement Process and Innnovation : TCPI)โดยสรางความ
เชื่อขององคกร 7 ประการ ไดแก 1) เคารพในความแตกตางระหวาง
บุคคล ทุกคนมีความเกงในตัวเอง 2) ทุกคนมีศักดิ์ศรีและมีความ
รับผิดชอบ 3)ความสนุกสนาน ราเริงและการคิดเชิงบวก 4) ความเชื่อ
ในการแขงขันกับความสําเร็จและเปาหมายที่ตั้งไว  5)ความเชื่อใน
เรื่องความรู 6) ความเชื่อในเรื่องความคิดริเริ่มสรางสรรค 7) ความ
เช่ือมั่นในผูใชบริการเปนหลักในการทําธุรกิจ ซ่ึงแบงการพัฒนา
บุคลากรเปน 4 มิติ คือ การจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อและกระตุนให
อยากเรียนรู  เนนการแบงปนและการถายโอนความรู (Sharing 
Behavior) ใชการสื่อสารหลายชองทาง และมีการกําหนดรางวัลตอบ
แทน(Reward Recognition) สําหรับบริษัท เซเวนอิเลฟเวน จํากัด
(ม ห า ช น )   เ น น เ ป า ห ม า ย ที่ ชั ด เ จ น คือ  ก า ร เ พ่ิ ม ผลิต ภ า พ 
(Productivity) จุดสําคัญคือผูบริหารใหความสําคัญเปนผูกระตุน
สงเสริมและเขามามีสวนรวมในการปรับปรุงกระบวนการทํางานและ
ใหพนักงานรวมกันคิดวาจะปรับปรุงการทํางานของตนเองใหเกิด
คุณภาพอยางไร จนสามารถทําใหเกิดนวัตกรรมในการทํางานของ
บริษัท จุดที่แตกตางคือ การสรางทัศนะการจัดการความรูที่ไมใชทํา
เปนข้ันเปนตอน(Step)  แตทําเปนวงจรตอเนื่อง(Dynamics ) มีการ
ส่ือสารขอมูลยอนกลับเพ่ือปรับปรุงการทํางานใหทันสมัยและทั่วถึง
(สถาบันการจัดการความรูเพื่อสังคม. 2552 : 25) 

ภาคราชการ โรงพยาบาล 
ศิริราช 

เปาหมายสําคัญของการจัดการความรู คือ การมีระบบเครือขายใน
การถายโอนความรูดานคลินิกเพ่ือใหมีแนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ 
 ( Best Practice )ในการดูแลผูปวยของโรงพยาบาลศิริราช ซึ่งมี
กระบวนการที่สําคัญ ไดแก กระบวนการการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
กระบวนการการ ส่ือสาร  เค ร่ืองมือที่ ใชในแตละกระบวนการ  
กระบวนการการเรียนรู การวัดผลและระบบการยองยกยองชมเชยให
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ประเภท 
ลักษณะ
องคกร / 

หนวยงาน 
สภาพปจจุบันของการจัดการความรู 

รางวัลเพื่อกําหนดแผนงาน/กิจกรรมเพ่ือใหมีความเขาใจในการ
ดําเนินการจัดการความรูทั่วทั้งองคกร 
 

โรงพยาบาล 
บานตาก 

ผูนํากระตุนใหทุกคนในองคกรเห็นวาสิ่งแวดลอมเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาทั้งในดานเทคโนโลยีและการดูแลรักษาผูปวย และมี
มุมมองแยกการจัดการความรูออกมาจากระบบเดิมและต้ังเปาหมาย
ขององคกรที่ชัดเจน 3 ประการ คือ 1) ประชาชนมีสุขภาพดี 2) 
เจาหนาที่มีความสุข3) โรงพยาบาลหรือองคกรอยูรอด ซึ่งในที่นี้ผูนํา
องคกรเปนผูคิดคนหาวิธีการ และกิจกรรม เครื่องมือพัฒนาคุณภาพ
มาป ฏิบัติจริงอยางสม่ํา เสมอ ตกผลึกเปนองคความรู ใหมจัด
โครงสรางการจัดการความรูมารองรับ มีบุคลากรรับผิดชอบปฏิบัติ
หนาที่เปนคุณอํานวยการจัดการความรูอยางชัดเจน หัวใจสําคัญของ
การจัดการความรู  คือการจัดการความ สัมพันธระหวางคนใน
หนวยงาน ใหไวเนื้อเชื่อใจ รักกัน ซ่ึงจะสามารถดึงความรูฝงลึกที่เปน
ประสบการณเปนมาแลกเปล่ียนแบงปนจนเปนกรณีศึกษาใหหลาย
หนวยงานที่ไดรับการถายทอดนําไปเผยแพรและนําไปใชตอๆกันใน
หลายโรงพยาบาล 

สํานักงาน
คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ
ราชการ(ก.พ.ร.) 

ก.พ.ร.ไดพยายามหารูปแบบ วิธีการในการพัฒนาองคกร ซึ่งปจจุบัน
ไดนําเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพการบริการจัดการภาครัฐบน
พ้ืนฐานคานิยมหลักที่จะนําองคการที่มีผลการดําเนินการที่เปนเลิศ 
11 ประการ ไดแก  1) การนําองคกรอยางมีวิสัยทัศน 2) ความ
รับผิดชอบตอสังคม 3) การใหความสําคัญกับบุคลากรและผูมีสวนได
สวนเสีย 4) ความเปนเลิศที่มุงเนนผูรับบริการ 5) การมุงเนนอนาคต 
6) ความคลองตัว 7) การเรียนรูขององคกรและแตละบุคคล 8) การ
จัดการเพ่ือสรางนวัตกรรม 9) การจัดการโดยใชขอมูลจริง 10) การ
มุงเนนที่ผลลัพธและการสรางคุณคา และ 11) มุมมองเชิงระบบ ซึ่งใช
กระบวนการจัดการความรูโดยผูบริหารจะเปนผูสรางบรรยากาศให
เกิดขึ้น และมีการนําการแลกเปลี่ยนเรียนรู ทักษะ และการนําความรู
ที่มีอยูในสวนราชการมาชวยในการพัฒนาบุคลากร 

กรมราชทัณฑ วัตถุประสงคของการจัดการความรูของกรมราชทัณฑไดแก 1) เพ่ือ
เสริมสรางศุกยภาพของผูอํานวยการเรียน รู ในการจัดเก็บการ
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ประเภท 
ลักษณะ
องคกร / 

หนวยงาน 
สภาพปจจุบันของการจัดการความรู 

ปฏิบัติงานที่ดี (Good Practice) จากขาราชการที่มีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี 2) พื่อเสริมสรางความเขมแข็งของเครือขาย/กลุมงานตางๆ 3) 
เพ่ือจัดตั้งคลังสมอง (Think Tank) ใหทําหนาที่เปนผูกลั่นองคความรู
ในรูปแบบของแนวทางปฏิบัติสูความเปนเลิศ(Best Practice) 4)  
เพ่ือนําองคความรูใหมที่ไดจากการกล่ันกรองและนํามาวางแผน
หลักสูตร และฝกอบรม โดยมีขั้นตอนที่ชัดเจนและจัดแบงองคความรู
ที่คนหามาพัฒนาเพ่ือสนองตอบใหเกิดความกาวหนาในงาน ลด
ขอผิดพลาดซ้ํา และเพิ่มความสําเร็จของโครงการตางๆ รวมถึง
เผยแพรความรูที่ไดผานวิธีการตางๆเชน การเปนพ่ีเล้ียง การผลิตส่ือ 
แผนพับ บทความบนอินเตอรเน็ตและรูปแบบอ่ืนๆที่เนนการเรียนรู
ระหวางปฏิบัติ 

องคการทางการ
ศึกษา 

สถาบัน 
อุดม ศึกษา และ
ก า ร ศึ ก ษ า ข้ั น
พ้ืนฐาน 

สถาบันอุดมศึกษาและโรงเรียนมีกระบวนการจัดการความรูหลาย
รูปแบบ หลายวิธีการ  ซ่ึงไดแก วิธีการที่เนนใหเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรูที่เริ่มจากปญหา แตเปนการคิดเชิงบวกที่จะเริ่มในสิ่งดีๆ ใหครู
เปนตัวอยาง การจัดเวทีใหผูเรียนไดแสดงออก แลกเปลี่ยน แบงปน
ความรู จัดกิจกรรมกลุม ชมรมตามความถนัดและความสามารถตาม
หลักการเ รียนรูตามสภาพจริงเนนใหมีการคนพบ เรียนรูตอง
สนุกสนาน เรียนรูแบบรวมมือและการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห 
รวมถึงจัดกิจกรรมที่แลกเปล่ียนเรียนรูและการนําความรูไปใชควบคู
กันไป บางสถาบันการศึกษาเนนการสรางเครือขายการเรียนรูจาก
แหลงการเรียนรูภายนอกซ่ึงนําเทคนิคการจัดการความรูไปสูการ
ปฏิบัติในชุดเครื่องมือธารปญญา เปนตน 

 

ปญหาและอุปสรรคของการจัดการความรู 
         ในการกําหนดสาระการถายโอนความรูและการจัดการความรูจําปนตองวิเคราะหสภาพ
ปจจุบันและปญหาอุปสรรคของการจัดการความรู เพ่ือชวยใหการพัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ จากการศึกษาและวิเคราะหสาระแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยทั้งในประเทศและ
ตางประเทศที่เก่ียวของกับ สภาพปจจุบันความเปนมา  โครงสรางสาระ และปจจัยความสําเร็จใน
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การถายโอนความรู การนําความรูไปใช การจัดการความรู ผูวิจัยไดสังเคราะหปญหาอุปสรรคของ
การจัดการความรูตามประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาดซึ่งไดแก ผลลัพธการดําเนินงาน
ของการถายโอนความรูของคณะแพทยศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาที่สามารถดําเนินงานใหบรรลุ
ตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวทั้ง 7 มิติ ไดแก มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร 
มิติดานยุทธศาสตร/การวางแผนกลยุทธมิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ มิติดานการ
วิเคราะหและการจัดการการความรูมิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมิติดานการจัดการ
กระบวนการ และมิติดานผลลัพธการดําเนินการดังตารางดังนี ้
ตารางท่ี 5 สังเคราะหปญหาอุปสรรคของการจัดการความรู 

ผูเขียน ปญหาอุปสรรค 
ระดับการ
ถายโอน
ความรู 

มิติประสิทธิผลของการ
จัดการความรู 

อัญญาณี 
คลายสุบรรณ 
(2550) 

1. การไมรูถึงคุณคาขององคกร 
 
2.ไมมีแนวคิดความรูในตัวคนเคลื่อนที่ได 

พกพาสะดวก 
3.ปรับตัวไมทันตอการเปล่ียนแปลงเพื่อนําพา

ตนเอง 
4.การทําใหมีชีวิตชีวาและสรางสรรคความรู

ใหมๆในองคกรไมสม่ําเสมอ  

I-G 
 
I 
 

I-G-O 
 

G-O 

ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
ผลลัพธการดําเนินการ 
 

พรพิมล   
หรรษาภิรมย
โชค(2550) 

1.ไมสามารถจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ 
และอยูในลักษณะอิเล็กทรอนิกส 

2.ไมพัฒนานวัตกรรมใหเกิดความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน 

3.ไมไดพัฒนาระบบการเรียนรูของบุคคล 
กลุม องคกร ประเทศชาติ 

4.ไมไดชความรูขามเขตแดนใหเกิดระบบงาน
ใหมหรือผลิตภัณฑใหม 

O 
 

I-G-O 
 

I-G-O 
 

I-G 

การจัดการกระบวนการ 
 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การจัดการกระบวนการ  
 
ผลลัพธการดําเนินการ 

ทิพวรรณ 
หลอสุวรรณรัตน 
(2548) 

1.ไมมีการนําเครื่องมือใหม กลยุทธใหมมาใช
ในองคกร 

2.ไมมีการสราง การเก็บรักษาความรู การ
ประยุกตใชความรู 

3. ไมไดคํานึงถึงผลเสียของการลดขนาด

G-O 
 

G-O 
 

O 

การจัดการกระบวนการ 
 
การจัดการกระบวนการ 
 
การจัดการกระบวนการ 
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ผูเขียน ปญหาอุปสรรค 
ระดับการ
ถายโอน
ความรู 

มิติประสิทธิผลของการ
จัดการความรู 

องคกรทําใหความรู และประสบการณคน
ในองคกรหายไปดวย 

4.วงจรนวัตกรรมส้ันลง ทําใหคูแขงสามารถ
สรางสินคาที่คุณภาพ ราคาถูก 

 
 

O 

 
 
ผลลัพธการดําเนินการ 

วิจารณ  พานิช 
(2547) 

1.การไมสามารถทําใหบรรลุปณิธานหรือ
วิสัยทัศน 

2.ทํางานดวยการลองผิดลองถูก 
 
3.ไมรูจักไปหาความรูจากภายนอก 
 
4.ไมไดพัฒนาคนใหหลากหลายทักษะ หลาย

วิธีคิด ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค 
5.ไมมีการทดลองและเรียนรูเพ่ือหาทางทํา

แบบใหม  ๆ
6.ไมมพัีฒนางานรูปแบบใหม  ๆ

G-O 
 

I-G 
 

I-G 
 

I-G-O 
 
 

I-G 
 

I-G-O 

ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 
การใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 
การจัดการกระบวนการ  
 
 
การใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 
ผลลัพธการดําเนินการ 

Heising 
(2009) 

1. บุคลากรไมไดรับคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญ 
2.ทีมไมไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 
 
3.เทคโนโลยีที่ไมเหมาะสมในการพัฒนา

ระบบ 
4. ไมมีการบูรณาการระหวางกระบวนการ

เรียนรู(การสราง การจัดเก็บ การเผยแพร 
การประยุกตความรูไปใช) 

5. การจัดการความรูไมไดถูกรวบรวมเขากับ
งานประจําขององคกร 

I-G 
I-G-O 

 
O 
 

I-G-O 
 
 

G-O 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การจัดการกระบวนการ 
 
การจัดการกระบวนการ 
 
 
การจัดการกระบวนการ 

Steele 
(2000) 

1. บุคลากรยังคงยึดติดกับแนวคิดในการ
พัฒนาเดิม 

2. การส่ือสารไมไดรับการเปดเผย 
3. ขาดการแบงปนถายทอดสารสนเทศ

(Information) 

I-G 
 

I-G 
I-G 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
การจัดการกระบวนการ 
การจัดการกระบวนการ 
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ผูเขียน ปญหาอุปสรรค 
ระดับการ
ถายโอน
ความรู 

มิติประสิทธิผลของการ
จัดการความรู 

Skyrne and 
Amidon 
(2000) 

1.ขาดการเช่ือมโยงกับเปาหมายขององคกร 
 
2.การผลักดันวิสัยทัศนในการจัดการความรูที่

ตอเนื่อง 
3.ผูบริหารไมมีความรูความสามารถในการ

จัดการ 
4. คนในองคกรขาดวัฒนธรรมการสรางและ

การแบงปนถายทอดความรู 
5. ไมมีการสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 
6. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานเทคโนโลยียัง

ไมดีเพียงพอ 
7. กระบวนการจัดการความรูที่ไมเปนระบบ 

G-O 
 

O 
 

O 
 

I-G-O 
 

O 
 

O 
 

G-O 

ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
ยุทธศาสตร/การวางแผน 
กลยุทธ 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การจัดการกระบวนการ 
 
การจัดการกระบวนการ 

 Choi 
(2000) 

1. บุคลากรไมไดรับการฝกอบรมตามความรู
ความสามารถ 

2. ขาดการมีสวนรวมของบุคลากร 
3. ตองมีการทํางานเปนทีม 
4. ขาดการมอบอํานาจใหบุคลากรตัดสินใจ 
5.ไมมีโครงสรางพ้ืนฐานระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

I-G 
 

I-G 
I-G 
O 
O 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
การจัดการกระบวนการ 

Bassi 
(1997) 

1. คนในองคกรขาดความรูในการจัดการ
ความรูอยางเปนระบบ 

2. ไมมีการนําความรูไปประยุกตใชงาน 
3. ไมไดใหความสําคัญกับการแบงปน

ถายทอดความรู 

I-G 
 

I-G 
I-G-O 

การใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 
การจัดการกระบวนการ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

Leibowitz 
(2002) 
 
 
 
 

1. การส่ือสารกลยุทธการจัดการความรูจาก
ผูบริหารไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ 

2. ผูบริหารขาดความรูในวิธีการจัดการ
ความรูที่ถูกตอง 

3. ไมมีการสนับสนุนใหมีคลังความรูใน
องคกร 

O 
 

O 
 

G-O 
 

ผลลัพธการดําเนินการ 
 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
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ผูเขียน ปญหาอุปสรรค 
ระดับการ
ถายโอน
ความรู 

มิติประสิทธิผลของการ
จัดการความรู 

 
 
 

4. ความรูความเขาใจในระบบการจัดการ
ความรูและเครื่องมือ(เทคโนโลยี) 

5. บุคลากรขาดการสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจใน
การแบงปนและการถายทอดความรู 

6. ไมมีวัฒนธรรมที่เอื้อตอการจัดการความรู
ในองคกร 

I-G-O 
 

I-G 
 

O 

การจัดการกระบวนการ 
 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
ยุทธศาสตร/การวางแผน 
กลยุทธ 

Finnerman 
(1999) 

1. ขาดกระบวนการสรางความรู 
2. ไมมีการแบงปนถายทอดความรูและ

สารสนเทศ 
3.บุคลากรขาดประสบการณในการ

ประยุกตใชกับการทํางาน 
4. ในองคกรยังขาดการสรางวัฒนธรรม

คุณภาพและการจัดการความรู 

I-G-O 
G-O 

 
I-G-O 

 
I-G-O 

การจัดการกระบวนการ 
ยุทธศาสตร/การวางแผน 
กลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
การจัดการกระบวนการ 

Trussler 
(1998) 

1. โครงสรางองคกรที่ไมเหมาะสม 
 
2.พันธกิจและกลยุทธของผูนําไมชัดเจน 
 
3. ผูบริหารไมมีการสนับสนุนการสรางใหเกิด

แรงจูงใจในการถายทอดแบงปนความรู 
4. การสรรหาบุคลากรและขอมูลที่เปนแหลง

ความรูไมถูกตอง 
5. ขาดเทคโนโลยีสารสนเทศ(เครือขาย) 
6. ความไมสะดวกในการสงผานความรู 
7. การฝกอบรมและการเรียนรู 

O 
 

O 
 

O 
 

O 
 

G-O 
I-G-O 

O 

ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
ยุทธศาสตร/การวางแผน 
กลยุทธ 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
การจัดการกระบวนการ 
การจัดการกระบวนการ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

Devenport, 
De Long, 
And Beer 
(1998) 

1. ไมมีการเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานหรือ
คุณคาขององคกร 

2. เทคนิคและโครงสรางพื้นฐานขององคกรมี
ความสําคัญ 

3. โครงสรางความรูที่เปนมาตรฐานไมมีความ
ยืดหยุน 

4. ขาดการสนับสนุนวํฒนธรรมความรูที่เปน

G-O 
 

O 
 

O 
 

O 

การใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 
การจัดการกระบวนการ 
 
การจัดการกระบวนการ 
 
ภาวะผูนําและการนํา
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ผูเขียน ปญหาอุปสรรค 
ระดับการ
ถายโอน
ความรู 

มิติประสิทธิผลของการ
จัดการความรู 

มิตรในองคกร 
5. วัตถุประสงคและการส่ือสารที่ไมชัดเจน 
 
6.ไมมีการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติที่สราง

แรงจูงใจ 

 
O 
 

O 

องคกร 
ยุทธศาสตร/การวางแผน 
กลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ระดับการถายโอนความรู: I= ระดับบุคคล(Individual), G= ระดับทีม(Group) , O= ระดับองคการ(Organization) 
 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหสาระของการถายโอนความรูและสาระของการเสริมพลัง 
อํานาจสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

จากการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาจากแนวคิดการถายโอนความรูและการเสริมพลัง
อํานาจสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดผูวิจัยไดทบทวนจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และ
ผลงานการวิจัย เพ่ือเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งได“องคกรแหงความชาญ
ฉลาด (Talented Oganization) ” ที่เปนการบูรณาการแนวคิดวงจรการเรียนรู (SMART 
Learning)  ทฤษฎีจากองคกรแหงการเรียนรู(Learning Organization) การสรางองคกรแหง
นวัตกรรม(Innovative Organization) องคกรที่ที่ มีสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) องคกรอัจฉริยะ(Intlligence Organization)และการใชเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcom Baldrige National Quality Award :MBNQA) เพ่ือใช
เทียบเคียงผลลัพธและเปนกรอบในการวัดประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาด โดยสรุป
จากการบูรณาการแนวคิดดังกลาวดวยคานิยม(CoreValue) ของวงจรการเรียนรู สามารถวิเคราะห
คุณลักษณะขององคกรแหงความชาญฉลาด (Talented Organization) ดังตารางที่ 6 และตารางที่ 
7 รวมทั้งการวิเคราะหสาระของการถายโอนความรูและสาระการเสริมพลังอํานาจ ดังตารางที่ 8 -  
ตารางที่ 10 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 6 สังเคราะหองคกรแหงความชาญฉลาด (Talented Organization) 
มาคอวท
และเรย
โนลด 
(1996) 

เซลเวย 
เบกเกอร 
(1964) 

พสุ 
เดชะรินทร 

(2549) 

วิจารณ 
พานิช 
(2552) 

มัลคอลม 
บอลดริจ 
(2002) 

กิลล่ี และ 
แมคคูนิช
(2000) 

องคกร
แหงความ

ชาญ
ฉลาด 

1.ผูบริหารให
การ
สนับสนุน
ระยะยาว 

2.การสราง
วัฒนธรรม
องคการ 

3.สราง
วิสัยทัศน
รวม 

 

1.ผูนําตองมี
ความรูในธุรกิจ
องคกรเปน
อยางดี 

2.ผูนํามีความ
มุงม่ัน 

3.นําคุณคาและ
พันธกิจองคกร
รวมเขาเปน
เร่ืองเดียวกัน 

4.สรางวัฒนธรรม
และบรรยากาศ
องคกร 

1.มีการนํา
องคกรท่ีดี 

2.โครงสราง
องคกรท่ี
เหมาะสม 

3.วัฒนธรรม
องคกรท่ี
เชื่อมโยงกับ
ยุทธศาตร 

4.ภาวะผูนํามี
ความสําคัญ 

1.ความมุงม่ัน
ขององคกร 

2.ใชภาวะผูนํา
นําการจัดการ
ความรู 

3.ใชแนวคิด
องคกรไร
กําแพง 

4.บรรยากาศ
เชิงบวกใน
องคกร 

 

1.ให
ความสําคัญ
กับภาวะ
ผูนํา 

 
 

1.มีการกําหนด
นโยบาย 

2.กําหนด
โครงสรางของ
องคกร 

3.มีการพัฒนา
ผูนํา 

4.วัฒนธรรม
องคกร 

 

 
 
 
 
มิติท่ี 1 
ภาวะผูนําและ
การนําองคกร 
 
 
 
 

1.กําหนด
โครงสราง
และกลยุทธ
ขององคกร 

 
 

1.สรางความ
ไดเปรียบใน
การแขงขัน 

2.ใชหลักธรรมา-
ภิบาล 

1.มียุทธศาสตร
ขององคกรท่ีดี 

2.ความสามารถ
ในการเปลี่ยน
ยุทธศาตรไปสู
การปฎิบัติ 

1.กําหนดแผน
ยุทธศาตรการ
จัดการความรู 

 
 

1.มีการ
วางแผนกล
ยุทธ 

 
 

1.มียุทธศาสตร
ขององคกร 

 
 

 
มิติท่ี 2 
ยุทธศาสตร
และการ
วางแผน 
กลยุทธ 
 

1.เพ่ิมพลัง
อํานาจ
บุคคล 

2.ใหความรูท่ีมี
คุณคาใน
พนักงานแต
ละบุคคล 

 

1.สนองความ
ตองการ
ผูรับบริการ 

2.สรางคุณคา
ใหกับ
ผูใชบริการ 

 
 

1.ให
ความสําคัญ
กับ
ผูรับบริการ
และผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

 
 

1.ความรูตัวของ
คนในองคกร 

 
 

1.ให
ความสําคัญ
กับ
ผูใชบริการ
และผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

 
 

1.ให
ความสําคัญ
กับบุคลากร 

 
 

 
มิติท่ี 3 
การให
ความสําคัญ
กับผูรับบริการ 
 
 

1.สรางกลไก
เผยแพรการ
เรียนรู 

 
 

 
_ 

 

1.ใชขอมูลใน
การตัดสินใจ 

2.ตองใชการวัด 
การวิเคราะห
ขอมูล 

1.ระบบบันทึก
ขุมความรู
และคลัง
ความรู 

 

1.ใช
สารสนเทศ
และการ
วิเคราะห 

 

 
_ 

 

มิติท่ี 4 
การวิเคราะห
และการ
จัดการความรู 
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มาคอวท
และเรย
โนลด 
(1996) 

เซลเวย 
เบกเกอร 
(1964) 

พสุ 
เดชะรินทร 

(2549) 

วิจารณ 
พานิช 
(2552) 

มัลคอลม 
บอลดริจ 
(2002) 

กิลล่ี และ 
แมคคูนิช
(2000) 

องคกร
แหงความ

ชาญ
ฉลาด 

1.ให
ความสําคัญ
ความคิดของ
บุคลากรใน
การเรียนรู 

 
 

1.มีระบบจูงใจให
รางวัลและการ
จดจํา 

2.เนนการมี
สมรรถนะของ
บุคลากร 

 

1.บุคลากรมีขีด
ความสามารถ 

2.เสริมแรงจูงใจ
และ
ผลตอบแทน 

 

1.จัดการ
ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 

2.พัฒนาทักษะ
ของบุคลากร 

3.มีระบบจัดการ
คนเกง 

 

1.การให
ความสําคัญ
กับบุคคล
และ
หนวยงาน 

 
 

1.เนนการ
คัดเลือกและ
สรรหา
บุคลากร 

2.ระบบแรงจูงใจ
และ
ผลตอบแทน 

3.Carrer 
Development 

 

 
มิติท่ี 5 
การมุงเนน
ทรัพยากร
มนุษย 
 

1.การเรียนรู
เปนทีม 

2.พัฒนาวินัย
การคิดเปน
ระบบ 

3.มีการใช
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

4.มีระบบการ
จัดการ
ความรู 

1.ระบบมี
ความสามารถ
ในการ
เปลี่ยนแปลง 

 
 

1.ตองมี
กระบวนการ
ทํางานท่ี
เหมาะสม 

2.มีการจัดการ
ความรู 

3. มีการจัดการ
กระบวนการ 

 
 

1.มีระบบจัดการ
ขุมทรัพยทาง
ปญญา 

2.ใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

1.มีการ
บริหาร
จัดการ
กระบวนการ 

 
 

1.การจัดการ
ความรู 

2.Learning and 
Change 

 

 
 
มิติท่ี 6 
การจัดการ
กระบวนการ 
 

 
_ 

 

 
_ 

 

1.ใชเคร่ืองชี้วัด
เพื่อ
Performance 
Management 

2.ให
ความสําคัญ
ในผลลัพธการ
ดําเนินงาน 

 
_ 

 

1.มุงเนน
ผลลัพธการ
ดําเนินการ 

 
 

1.Performance 
ManagementS
ystem 
 
 

 
มิติท่ี 7 
ผลลัพธการ
ดําเนินการ 
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ตารางท่ี 7 ผลการสังเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะขององคกรแหงความชาญฉลาด 
(Talented Organization) 

ประเด็นและ
คุณลักษณะที่

สําคัญ 

องคกรแหง
การเรียนรู 

(Leaning 
Organization) 

องคกรแหง
นวัตกรรม 
(Innovation 

Organization) 

องคกรที่มี
สมรรถนะ
สูง (High 

Performance 
Organization) 

องคกร
อัจฉริยะ 
(Intelligent 

Organization) 

องคกรแหง
การพัฒนา 
(Development 
Organization) 

เกณฑการ
วัดคุณภาพ
แหงชาติ

มอลคอลม
บอลดริจ
(MBNQA) 

องคกรแหงความ
ชาญฉลาด 

(Talented 
Organization) 

1. การกําหนดกล
ยุทธและ
วิสัยทัศนรวมกัน 
(Leadership 
Strategy and  
Vision) 

 -      L1 

2. การคิดและ
มุมมองเชิงระบบ 
(SystemicThinki
ng) 

 - - - - -  T1 

3. โครงสรางองคกร
ที่เอื้อตอการ
เริ่มตนใหม 
(Neostructure) 

 - -     N1 

4. วัฒนธรรมและ
คุณคาของ
องคกร(Driving 
Org.Culture) 

       D1 

5. การจัดการ
คุณภาพที่
เหมาะสม 
(Efficiency 
Methods) 

- -   -   E1 

6. การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย
(Human 
ResourcesDev.
) 

-    *   D2 

7. การจัดการ
ความสามารถใน
องคกร
(Learning 
Ability) 

-   * -   L2 

8. การสรางความ
ตระหนักรูใน
องคกร
(Awareness) 

- - - - - -  A1 

( * ) คุณลักษณะเดนขององคกรแตละประเภท ; ดูรายละเอียดในหนา 54 
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ประเด็นและ
คุณลักษณะที่

สําคัญ 

องคกรแหง
การเรียนรู 

(Leaning 
Organization) 

องคกรแหง
นวัตกรรม 
(Innovation 

Organization) 

องคกรที่มี
สมรรถนะ
สูง (High 

Performance 
Organization) 

องคกร
อัจฉริยะ 
(Intelligent 

Organization) 

องคกรแหง
การพัฒนา 
(Development 
Organization) 

เกณฑการ
วัดคุณภาพ
แหงชาติ

มอลคอลม
บอลดริจ
(MBNQA) 

องคกรแหงความ
ชาญฉลาด 

(Talented 
Organization) 

9. การวัด
ประสิทธิผลท่ี
ชัดเจน 
(Descriptive  
Measurement) 

- - * - -   D3 

10. การจัดการ
เรียนรูมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievable) 

 -  - - *  A2 

11. การบริหารงาน
ในการทํางาน
เปนทีม (Team 
Work) 

 - -  - -  T2 

12. ใชเทคโนโลยี
เพิ่มศักยภาพ
องคกร 
(Technology) 

 -   -   T3 

13. ใชประโยชนจาก
ขอมูลยอนกลับ 
(ToolsUtilities) 

 -      T4 

14. ภาวะผูนํา
ตนเองใหปฏิบัติ
ได(Intellectual 
Empowerment) 

- - - - - - * E2 

15. รับการ
เปลี่ยนแปลงและ
ความทาทาย 
(New 
Paradigms to 
Change) 

- * -     N2 

16. ระบบการ
จัดการความรูที่
เหมาะสม 
(Appropiated 
KM)  

* - 
- 
  -   A3 

( * ) คุณลักษณะเดนขององคกรแตละประเภท ; ดูรายละเอียดในหนา 54 
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ตารางท่ี 8  สังเคราะหสาระการถายโอนความรู                    

อัลบิโนและคณะ(2004) 
แดเนียล และ 

ศรีนิวสันต 
(2002) 

สวีโกห 
(2002) 

ลูซาร และ ไซ
เปรส(2006) 

โนนากะและ
ทาเคชิ (2004) 

ดาเวนพอรท 
และพรูแซก 

(1998) 

อารโกทและ
คณะ(2000) 

 
      สาระการถายโอนความรู 

 
1.ผูนําเขาใจวัฒนธรรม

องคกร 
1. มีการกําหนด

วิสัยทัศน คานิยม 
ทิศทาง 

1.ใหความสําคัญ
ตอผูนํา 

2, มีวัฒนธรรม
องคการ
สนับสนุนการ
ถายโอนความรู 

3.การออกแบบ
องคการ 

1.มีการกระจาย
อํานาจในการ
ตัดสินใจ 

 
 

 

1.วัฒนธรรม
องคกรท่ี
เขมแข็ง 

2.ผูนํามีสวนรวม
ในการทํา
ภารกิจของ
พนักงาน 

1.มีความยุติธรรม
ในองคกร 

1.ผูนํามีการ
ส่ือสารใน
องคกร 

2.มีการกระตุน
ผลักดันให
เกิด
ความสําเร็จ
ตาม
เปาหมาย 

มิติท่ี 1 ภาวะผูนําและการนําองคกร 
K 1.1 มีการกําหนดวิสัยทัศน คานิยม ทิศทาง 
K 1.2 ผูนํามีการส่ือสารท่ีดี 
K 1.3 มีการกระตุนและผลักดันใหเกิด

ความสําเร็จ 
K 1.4 มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
K 1.5 มีความยุติธรรม 
K 1.6 การมีสวนรวมในภารกิจ 
K 1.7 ผูนํามีความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

1. กําหนดเปาหมายการ
ถายโอนความรูเพื่อ
กระตุนใหเกิดความ
สรางสรรค 

 

1.กําหนดการบริหาร
แผนการถายโอน
ความรู 

1.มีกลยุทธ
วัฒนธรรมการ
ทดลองส่ิงใหม 
การแกปญหา
อยางเปนระบบ 

1.ความรูเชิงกล
ยุทธภายนอก
องคกร 

1.,มีการวางแผน
กลยุทธ 

2.ความมีสวน
รวมในการ
กําหนดกลยุทธ 

1.มีการใชขอมูล
จริง 

1.แผนงานมี
ความ
เหมาะสม
และความ
ยืดหยุน 

มิติท่ี 2 ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 
K 2.1 มีการวางแผนกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพ 
K 2.2 มีการกําหนดเปาหมายอยางเปนระบบ 
K 2.3 มีแผนงานท่ียืดหยุนเทาทันสถานการณ 
K 2.4 มีวัฒนธรรมการทดลองส่ิงใหม 
K 2.5 มีความรูเชิงกลยุทธจากภายนอกองคกร 
K 2.6 การมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ 
K 2.7 มีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมาย 
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อัลบิโนและคณะ(2004) 
แดเนียล และ 

ศรีนิวสันต 
(2002) 

สวีโกห 
(2002) 

ลูซาร และ ไซ
เปรส(2006) 

โนนากะและ
ทาเคชิ (2004) 

ดาเวนพอรท 
และพรูแซก 

(1998) 

อารโกทและ
คณะ(2000) 

 
      สาระการถายโอนความรู 

 
1.ใหความสําคัญกับ

ประสบการณ ความรูท่ีมี
มา คุณคา เปาหมาย 

1.ความพึงพอใจ
สัมพันธกับการ
ถายโอนความรู 

1.มีความเต็มใจท่ี
จะแบงปน
ความรู 

2.มีความไววางใจ
กัน 

3.คุณลักษณะของ
ผูรับการถาย
โอนความรูมี
ความ สําคัญ 

1.ใหความสําคัญ
ความรูท่ีซอนอยู
ในตัวบุคคล 

2.ใหโอกาส
พนักงานสังเกต
ผูเชี่ยวชาญ 

1,ตองมีความ
ไววางใจกัน 

2.มีระบบใหมๆ
เพื่อเปนโอกาส
ของการพัฒนา 

1,ตองมีความ
ไววางใจกัน 

 

1.ความพรอม
ของผูรับ
ความรูมี
ความสําคั
ญ 

มิติท่ี 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการ 
K 3.1 ใหความสําคัญกับประสบการณและ

ความรู 
K 3.2 ตองมีความไววางใจกัน 
K 3.3 มีความเต็มใจในการแบงปนความรู 
K 3.4 คุณลักษณะของผูรับการถายโอนความรู 
K 3.5 การใหโอกาสสังเกตผูเชี่ยวชาญ 
K 3.6 ความพรอมของผูรับโอนขอมูล 
 
 

1.มีปฏิสัมพันธของระบบ
ความคิดในการจัดการ
ความรู 

1.มีการประกันผล
การถายโอน
ความรูและการนํา
ความรูไปใช 

1.มีการใช 
Balanced 
scorecard 

1.มีการจัดแบง
ความรูเปน 4 
คุณลักษณะ 

1.เชื่อมโยง
เคร่ืองชี้วัดเขา
กับ
กระบวนการ 

1.มีขั้นตอนในการ
ถายโอนความรู 

2.มีการใชขอมูล
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.มีการ
วิเคราะหแหลง
ความรู 

มิติท่ี 4 การวิเคราะหและการจัดการความรู 
K 4.1 มีการใชกระบวนการวิเคราะหอยางเปน

ระบบ 
K 4.2 มีการใชขอมูลอยางมีประสิทภาพ 
K 4.3 มีการเชื่อมโยงเคร่ืองชี้วัดเขากับ

กระบวนการ 
K 4.4 มีการจัดการความรูและนําความรูไปใช 
K 4.5 มีการใชแหลงความรูเพ่ือการวิเคราะห

ขอมูล 
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อัลบิโนและคณะ(2004) 
แดเนียล และ 

ศรีนิวสันต 
(2002) 

สวีโกห 
(2002) 

ลูซาร และ ไซ
เปรส(2006) 

โนนากะและ
ทาเคชิ (2004) 

ดาเวนพอรท 
และพรูแซก 

(1998) 

อารโกทและ
คณะ(2000) 

 
      สาระการถายโอนความรู 

 
1.ใหความสําคัญตอระบบการ

คิด 
2.ความใสใจ ความขยัน

พากเพียรปฏิบัติ 

1.ความผูกพัน
(Committment)มี
ผลตอการถายโอน
ความรู 

1.มีการสราง
แรงจูงใจและ
การใหรางวัล 

2.มีการประสาน
ความรวมมือ
ของทีม
(Collaboration
) 

3,มีการดูแล
พนักงานอยาง
เปนธรรม 

1.การรวมทํางาน
เปนทีม 

2.ปองกันปญหา
การประสานงาน 

3.สราง
ความสัมพันธท่ี
ดีตอกัน 

1.เปรียบเทียบ
สมรรถนะของ
พนักงาน 

 

1.ความรูไม
เกี่ยวกับคิด
จิตใจ 
ความสามารถ 
ความสัมพันธ 
และพฤติกรรม 

1.สมาชิก
(Member)ข
ององคกรมี
ความสําคัญ 

มิติท่ี 5 การบริหารทรัพยากรมนุษย 
K 5.1 ใหความสําคัญตอระบบความคิด 
K 5.2 ความผูกพันตอองคกร 
K 5.3 สรางแรงจูงใจและใหรางวัล 
K 5.4 มีการทํางานเปนทีมและสรางความ

รวมมือ 
K 5.5 ยึดหลักความเปนธรรม 
K 5.6 มีการเปรียบเทียบสมรรถนะ 

1.การส่ือสารระหวางบุคคล 
2.มีการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีซับซอน 
3.มีการจัดเก็บความรู

(Codification) 
4.มีการตีความหมาย

(Interpretation) 

1.ระบุมี 6 ข้ันตอน
ในการถายโอน
ความรู 

2.กระตุนใหมีการ
แบงปนความรู 

3.มีกิจกรรมการถาย
โอนความรู 

 

1.มีการใช
เทคโนโลยี
สนับสนุนการ
ถายโอนความรู 

2.มีการส่ือสาร
แนวราบ 

3.ความรูและ
ทักษะของผูรับ
การถายโอน
ความรูมีผลตอ

1.ใหความสําคัญ
ตอการรักษา
และการบันทึก
ขอมูล 

2. Learning  
stories  

3.มีการจัดระเบียบ
และความอิสระ
ของความรู 

1,มีการปรับปรุง
งานอยาง
ตอเน่ือง 

2.มีระบบควบคุม
กระบวนการ
อยาง
มาตรฐาน 

1.การใชเทคโนโลยี
อยางเหมาะสม 

1.เนนท่ีงาน
(Task) 

2.ใชเคร่ืองมือ
(Tools)ใน
การส่ือสาร 

3.ความรูเปน
กระบวนการ 

 
 
 

มิติท่ี 6 การจัดการกระบวนการ 
K 6.1 มีการส่ือสารระหวางบุคคล 
K 6.2 มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
K 6.3 มีการจัดเก็บ การรักษาและการบันทึก

ขอมูล 
K 6.4 มีการใชกระบวนการตีความหมาย 
K 6.5 สรางเวทีใหมีการสนทนา 
K 6.6 มีการควบคุมกระบวนการและการ
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อัลบิโนและคณะ(2004) 
แดเนียล และ 

ศรีนิวสันต 
(2002) 

สวีโกห 
(2002) 

ลูซาร และ ไซ
เปรส(2006) 

โนนากะและ
ทาเคชิ (2004) 

ดาเวนพอรท 
และพรูแซก 

(1998) 

อารโกทและ
คณะ(2000) 

 
      สาระการถายโอนความรู 

 
การถายโอน 

4.สรางโอกาสใหมี
การสนทนากัน
โดยตรง 

 
 
 

1.เนนใหคนเรียนรูดวยการ
ทํา 

1.วัดผลลัพธท่ีการ
นําความรูไปใชได
จริง 

2.วัดผลิตภาพ 
3.ผลลัพธดานการ

สรางผลกําไร 

1.คํานึงถึงการถาย
โอนความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

2.ผลลัพธในคุณคา
ของการบริการ 
ตนทุน และ
คุณภาพของ
ผลิตภัณฑ 

_ 1.มีการจําแนก
ผลลัพธในการ
ปฏิบัติงาน 

2.ลดความ
ซ้ําซอนของ
กระบวนการ 

1.เปรียบเทียบ
ผลงานกับ
หนวยงานอื่น 

2.ผลลัพธความ
รับผิดชอบทาง
สังคม 

1.ผลลัพธเชิง
สรางสรรค
(Creation) 

มิติท่ี 7 ผลลัพธการดําเนินการ 
K 7.1 มีการเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
K 7.2 วัดผลลัพธดานผลกําไรและผลิตภาพ 
K 7.3 มีผลลัพธเชิงสรางสรรคและรับผิดชอบ

ตอสังคม 
K 7.4 นําผลลัพธไปใชจริง 
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ตารางท่ี 9   สังเคราะหสาระการเสริมพลังอํานาจ 

แลชลีย 
(2001) 

อิแวนวิช
และแมทเทอร

สัน(1999) 

เบสเตอร
ฟลดและ

คณะ 
(1999) 

แบลง
ชารทและ
แรนดอลฟ

(1996) 

สแตเมทิส
(1996) 

คลัทเตอรบัค
และคันเนอร

แกน 
(1994) 

บาวนด
และฟาวเลอร 

(1995) 

กอรดอน 
(1990) 

ฮารวีและโดเล็ท 
(1994) 

สแปนเบอร 
(1992) 

เบลสซ่ี
และเบลส 

(1994) 

สาระ 
การเสริมพลังอํานาจ 

 

1.สราง
ความรูสึก
เปนเจาของ
ในงาน 

        _ 1.การกําหนด
วิสัยทัศนรวม
ในการสราง
แรงจูงใจ 

 
 

_ 1.ใหบุคลากรมี
อํานาจในการ
ตัดสินใจ 

 

1.มีการกําหนด
เปาหมายเพื่อ
บรรลุการ
พัฒนา การ
เสริมพลัง
อํานาจ 

 

1.ผูบริหารมีความ
เขาใจและรับรู
ใน
ความสามารถ 

2.ผูบริหารตอง
สนับสนุนให
เกิดการ
ตัดสินใจ 

3.เปลี่ยนบทบาท
ของผูนําเปน
ผูใหคําแนะนํา 

1.วัฒนธรรม
องคกร
เสริมสราง
พลังอํานาจ 

2.การบริหาร
แบบมีสวน
รวม 

1.บุคลากรมีอํานาจ
ตัดสินใจ 

1.การมีสวน
รวมในการ
แกไข
ปญหา 

 
 

1.สรางความ
กระตือรือลน
ในองคกร 

2.ความกลา
เผชิญตอ
งานที่ทา
ทาย 

มิติท่ี 1 
ภาวะผูนําและการนําองคกร 

E 1.1 มีการกําหนดวิสัยทัศน
รวม 

E 1.2 มีการกระจายอํานาจ
ตัดสินใจ 

E 1.3 ผูบริหารตองสนับสนุน
และมีความรูความเขาใจ 

E 1.4 การบริหารแบบมีสวนรวม
และความเปนเจาของ 

E 1.5 เสริมสรางวัฒนธรรม
องคกร 

E 1.6 สรางความกระตือรือลน  
ความกลา 

 
1.มีการปรับ

โครงสราง
และ
วัฒนธรรม
เพ่ือการ
สรางเสริม
พลัง
อํานาจ 

1.มีการกําหนด
ยุทธศาสตร
และเลือก
เทคนิควิธี 

         _           _           _ 1.มีการตัดสินใจที่
ตรงกับปญหา
โดยตรง 

          _ 1.กําหนด
เปาหมาย
การทํางาน 

          _          _            _ มิติท่ี 2 
ยุทธศาสตรและการวางแผน 

กลยุทธ 
E 2.1 มีการกําหนดยุทธศาสตร 
E 2.2 มีการกําหนดเปาหมาย

การทํางาน 
E 2.3 การตัดสินใจท่ีตรงกับ

ปญหา 
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แลชลีย 
(2001) 

อิแวนวิช
และแมทเทอร

สัน(1999) 

เบสเตอร
ฟลดและ

คณะ 
(1999) 

แบลง
ชารทและ
แรนดอลฟ

(1996) 

สแตเมทิส
(1996) 

คลัทเตอรบัค
และคันเนอร

แกน 
(1994) 

บาวนด
และฟาวเลอร 

(1995) 

กอรดอน 
(1990) 

ฮารวีและโดเล็ท 
(1994) 

สแปนเบอร 
(1992) 

เบลสซ่ี
และเบลส 

(1994) 

สาระ 
การเสริมพลังอํานาจ 

 

1.สรางความ
พึงพอใจ
ใหกับ
บุคลากร 

 

1.วิเคราะห
สภาวะที่ไม
กอใหเกิดการ
เสริมพลัง
อํานาจ 

1. การรูจัก
บุคลากรของ
องคการ 

2.การเฉลิมฉลอง
ใน
ความสําเร็จ 

1.ใหอิสระใน
การทํางาน 

2.สงเสริม
ความกลา
แสดงออก 

1.สรางความรูสึก
ในการเปน
เจาของกับ
บุคลากร 

           _ 1.การใหอํานาจ
กับบุคลากร 

 

         _ 1.ยอมรับในผลงาน
และใหการช่ืนชม 

2.บุคลากรเปนผู
กําหนดวิถีชีวิต
ตนเอง 

1.ใหความเปน
อิสระ 

2. สอบถาม
ความคิดเห็น
และอุปสรรค
ในการทํางาน 

 

1.การสราง
บรรยากาศ
การมีสวน
รวมในการ
ทํางาน  

 2.บุคลากรมี
ความเทา
เทียมกัน 

มิติท่ี 3 
การใหความสําคัญ 

กับผูรับบริการ 
E 3.1 ใหอํานาจกับบุคลากร 
E 3.2 ใหอิสระในการทํางาน 
E 3.3 บุคลากรมีความเทาเทียม

กัน 
E 3.4 ยอมรับในผลงานและช่ืน

ชมในความสําเร็จ 
 

_ 1.มีการปฏิบัติ
ตามวิธีเสริม
พลังอํานาจ 

          _ 1.สรางความ
พรอมใน
การ
ตรวจสอบ
งาน 

          _           _         _          _            _ 1.มีการพัฒนา
ระบบ 
สื่อสาร 

 

          _ มิติท่ี 4 
              การวิเคราะห 
         และการจัดการความรู 
E 4.1 ปฏิบัติตามวิธีเสริมพลัง

อํานาจ 
E 4.2 สรางความพรอมในการ

ตรวจสอบ 
1.บุคลากร

ตองมี
ความ
มุงม่ัน 

2.จัด
ฝกอบรม
ใหความรู 

 

         _ 1.การสรางงานที่
นาสนใจให
บุคลากร 

2. การเสริมสราง
ทัศนคติที่ดีตอ
องคกร 

3.การเขาใจใน
แรงจูงใจของ
บุคลากร 

 _ 
 
 
 
 

1.การกําหนดบท 
บาทหนาที่ที่
ชัดเจน 

2.มีการจัดเตรียม
ทรัพยากรและ
การฝกอบรม 

 

1.มีการจัดการ
ฝกอบรม
บุคลากรใหมี
ความรับผิดชอบ 

2.มีการรคดัเลือก
บุคลากร
ทดแทน
บุคลากรเดิมที่
ไมมีทักษะ 

1.สนับสนุน
ทรัพยากรใน
การแกปญหา 

2.ใชการ
สนับสนุนเปน
กลไกการเสริม
พลังอํานาจ 

 

1.สรางขวัญ
กําลังใจ ให
การยกยอง
ชมเชย 

1.สนับสนุนทรัพยากร
ที่จําเปน 

 
 
 
 
 

1.ทําความ
เขาใจในการ
ปรับ ปรุง
ตนเอง 

 

1.ใชหลัก
ความ
ยุติธรรม
และความ
เมตตา 

2.สงเสริม
คุณธรรม
นํ้าใจ ความ
เสียสละ 

มิติท่ี 5 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

E 5.1 บุคลากรตองมีความ
มุงม่ันและปรับปรุงตนเอง 

E 5.2 สรางแรงจูงใจและให
รางวัล 

E 5.3 การจัดการฝกอบรมใหกับ
บุคลากร 
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แลชลีย 
(2001) 

อิแวนวิช
และแมทเทอร

สัน(1999) 

เบสเตอร
ฟลดและ

คณะ 
(1999) 

แบลง
ชารทและ
แรนดอลฟ

(1996) 

สแตเมทิส
(1996) 

คลัทเตอรบัค
และคันเนอร

แกน 
(1994) 

บาวนด
และฟาวเลอร 

(1995) 

กอรดอน 
(1990) 

ฮารวีและโดเล็ท 
(1994) 

สแปนเบอร 
(1992) 

เบลสซ่ี
และเบลส 

(1994) 

สาระ 
การเสริมพลังอํานาจ 

 

  3.ชวยเหลือ
เม่ือพบ
อุปสรรค 

E 5.4 สนับสนุนทรัพยากรที่
จําเปน 

E 5.5 ใชหลักความยุติธรรม 
คุณธรรม ความมีน้ําใจ 

E 5.6 เสริมสรางทัศนคติที่ดีตอ
องคกร 

E 5.7 มีการทํางานเปนทีม 
 

1.จัดใหมี
สาร 
สนเทศที่
เพียงพอ 

1.มีการเตรียม
ความพรอม 
ขอมูล 
ความสามารถ
ของบุคลากร 

1.การสื่อสารที่มี
ประสิทธิผล 

1.มีการ
แลกเปลี่ยน
ขอมูล
ขาวสาร 

2.สรางทีม
บริหาร
ตนเอง 

        _ 1.สนับสนุนการใช
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

         _ 1,มีการทํางาน
เปนทีม 

2.มีระเบียบ
ปฏิบัต ิ

1.ใหบุคลากรทํางาน
สําคัญ 

2.เสริมสรางทักษะใน
การทํางาน 

1.มีการแลก 
เปลี่ยนสาร 
สนเทศ 

1.การพบปะ
แลกเปลี่ยน
ของ
บุคลากร 

มิติท่ี 6 
การจัดการกระบวนการ 

E 6.1 มีการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิผล 

E 6.2 มีการใชสารสนเทศ 
E 6.3 มีการเตรียมความพรอม

ดานขอมูล 
E 6.4 มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู 
E 6.5 มีระเบียบปฏิบัต ิ
 

1.บุคลากร
ตองเพิ่ม
ทักษะใหมี
ประสิทธ-ิ
ภาพ 

 

1.แปลงพลัง
อํานาจสูการ
ปฏิบัต ิ

1.การติดตาม
ความกาวหนา
อยางตอเนื่อง 

 

_ _ _ _ _ 1.สรางสรรคความ
แปลกใหมกับองคกร 

        _ _ มิติท่ี 7 
ผลลัพธการดําเนินการ 

E 7.1 ติดตามความกาวหนา
อยางตอเนื่อง 

E 7.2 แปลงพลังอํานาจสูการ
ปฏิบัติ 

E 7.3 สรางสรรคความแปลก
ใหม 
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ตารางท่ี 10 สังเคราะหสาระการเสริมพลังอํานาจของถายโอนความรู                                                                          
(Empowerment for Knowledge Transfer Variances) 
            สาระ 
   มิติ 

การถายโอนความรู 
(Knowledge Transfer) 

การเสริมพลังอํานวจ 
(Empowerment) 

สาระการเสริมพลังอํานาจของถายโอน
ความรู 

 
มิติที่ 1 
ภาวะผูนําและการนํา
องคกร 

K 1.1 มีการกําหนดวิสัยทัศน คานิยม 
ทิศทาง 

K 1.2 ผูนํามีการสื่อสารที่ด ี
K 1.3 มีการกระตุนและผลักดันใหเกิด

ความสําเร็จ 
K 1.4 มีการกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจ 
K 1.5 มีความยุติธรรม 
K 1.6 การมีสวนรวมในภารกิจ 
K 1.7 ผูนํามีความเขาใจวัฒนธรรม

องคกร 
 

E 1.1 มีการกําหนดวิสัยทัศนรวม 
E 1.2 มีการกระจายอํานาจตัดสินใจ 
E 1.3 ผูบริหารตองสนับสนุนและมี

ความรูความเขาใจ 
E 1.4 การบริหารแบบมีสวนรวม 

และความเปนเจาของ 
E 1.5 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 
E 1.6 สรางความกระตือรือลน 

ความกลา 
 

1.1 มีการกําหนดวิสัยทัศน คานิยม ทิศทาง
องคกร 

1.2 ผูนํามีการสื่อสารที่ด ี
1.3 มีการกระตุนและผลักดันใหเกิด

ความสําเร็จ 
1.4 มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
1.5 มีความยุติธรรม 
1.6 การมีสวนรวมในภารกิจ 
1.7 ผูนํามีความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
1.8 ผูบริหารตองสนับสนุนและมีความรู

ความเขาใจ 
1.9 สรางความกระตือรือลน ความกลา 
 

มิติที่ 2 
ยุทธศาสตรและการ
วางแผน 
กลยุทธ 

K 2.1 มีการวางแผนกลยุทธที่มี
ประสิทธิภาพ 

K 2.2 มีการกําหนดเปาหมายอยาง
เปนระบบ 

K 2.3 มีแผนงานที่ยืดหยุนเทาทัน
สถานการณ 

K 2.4 มีวัฒนธรรมการทดลองสิ่งใหม 
K 2.5 มีความรูเชิงกลยุทธจาก

ภายนอกองคกร 
K 2.6 การมีสวนรวมในการกําหนดกล

ยุทธ 
K 2.7 มีการใชขอมูลในการกําหนด

เปาหมาย 
 

E 2.1 มีการกําหนดยุทธศาสตร 
E 2.2 มีการกําหนดเปาหมายการ

ทํางาน 
E 2.3 การตัดสินใจที่ตรงกับปญหา 

2.1 มีการวางแผนกลยุทธที่มีประสิทธิภาพ 
2.2 มีการกําหนดเปาหมายอยางเปนระบบ 
2.3 มีแผนงานที่ยืดหยุนเทาทันสถานการณ 
2.4 มีวัฒนธรรมการทดลองสิ่งใหม 
2.5 มีความรูเชิงกลยุทธจากภายนอกองคกร 
2.6 การมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ 
2.7 มีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมาย 
2.8 การตัดสินใจที่ตรงกับปญหา 

มิติที่ 3 
การใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการและผูมีสวน
รวม 

K 3.1 ใหความสําคัญกับประสบการณ
และความรู 

K 3.2 ตองมีความไววางใจกัน 
K 3.3 มีความเต็มใจในการแบงปน

ความรู 
K 3.4 คุณลักษณะของผูรับการถาย

โอนความรู 
K 3.5 การใหโอกาสสังเกตผูเช่ียวชาญ 
K 3.6 ความพรอมของผูรับโอนขอมูล 

E 3.1 ใหอํานาจกับบุคลากร 
E 3.2 ใหอิสระในการทํางาน 
E 3.3 บุคลากรมีความเทาเทียมกัน 
E 3.4 ยอมรับในผลงานและช่ืนชมใน

ความสําเร็จ 

3.1 ใหความสําคัญกับประสบการณและ
ความรู 

3.2 ตองมีความไววางใจกัน 
3.3 มีความเต็มใจในการแบงปนความรู 
3.4 คุณลักษณะของผูรับการถายโอนความรู 
3.5 การใหโอกาสสังเกตผูเช่ียวชาญ 
3.6 ความพรอมของผูรับโอนขอมูล 
3.7 ใหอํานาจกับบุคลากร 
3.8 ใหอิสระในการทํางาน 
3.9 บุคลากรมีความเทาเทียมกัน 
3.10 ยอมรับในผลงานและช่ืนชมใน

ความสําเร็จ 
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            สาระ 
   มิติ 

การถายโอนความรู 
(Knowledge Transfer) 

การเสริมพลังอํานวจ 
(Empowerment) 

สาระการเสริมพลังอํานาจของถายโอน
ความรู 

 
มิติที่ 4 
การวิเคราะหและการ
จัดการความรู 

K 4.1 มีการใชกระบวนการวิเคราะห
อยางเปนระบบ 

K 4.2 มีการใชขอมูลอยางมี 
ประสิทภาพ 

K 4.3 มีการเช่ือมโยงเครื่องช้ีวัด 
เขากับกระบวนการ 

K 4.4 มีการจัดการความรูและ 
นําความรูไปใช 

K 4.5 มีการใชแหลงความรูเพื่อ 
การวิเคราะหขอมูล 

 

E 4.1 ปฏิบัติตามวิธีเสริมพลังอํานาจ 
E 4.2 สรางความพรอมในการ

ตรวจสอบ 

4.1 มีการใชกระบวนการวิเคราะหอยางเปน
ระบบ 

4.2 มีการใชขอมูลอยางมีประสิทภาพ 
4.3 มีการเช่ือมโยงเครื่องช้ีวัดเขากับ

กระบวนการ 
4.4 มีการจัดการความรูและนําความรูไปใช 
4.5 มีการใชแหลงความรูเพื่อการวิเคราะห

ขอมูล 
4.6 ปฏิบัติตามวิธีเสริมพลังอํานาจ 
4.7 สรางความพรอมในการตรวจสอบ 

มิติที่ 5 
การบริหารทรัพยากร
มนุษย 

K 5.1 ใหความสําคัญตอระบบ
ความคิด 

K 5.2 ความผูกพันตอองคกร 
K 5.3 สรางแรงจูงใจและใหรางวัล 
K 5.4 มีการทํางานเปนทีมและสราง

ความรวมมือ 
K 5.5 ยึดหลักความเปนธรรม 
K 5.6 มีการเปรียบเทียบสมรรถนะ 

E 5.1 บุคลากรตองมีความมุงม่ันและ
ปรับปรุงตนเอง 

E 5.2 สรางแรงจูงใจและใหรางวัล 
E 5.3 การจัดการฝกอบรมใหกับ

บุคลากร 
E 5.4 สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน 
E 5.5 ใชหลักความยุติธรรม คุณธรรม 

ความมีน้ําใจ 
E 5.6 เสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 
E 5.7 มีการทํางานเปนทีม 
 

5.1 ใหความสําคัญตอระบบความคิด 
5.2 ความผูกพันตอองคกร 
5.3 สรางแรงจูงใจและใหรางวัล 
5.4 มีการทํางานเปนทีมและสรางความ

รวมมือ 
5.5 ยึดหลักความมีน้ําใจ และ คุณธรรม 
5.6 มีการเปรียบเทียบสมรรถนะ 
5.7 บุคลากรตองมีความมุงม่ันและปรับปรุง

ตนเอง 
5.8 การจัดการฝกอบรมใหกับบุคลากร 
5.9 สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน 
5.10 เสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 
 

มิติที่ 6 
การจัดการ
กระบวนการ 

K 6.1 มีการสื่อสารระหวางบุคคล 
K 6.2 มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
K 6.3 มีการจัดเก็บ การรักษาและ 

การบันทึกขอมูล 
K 6.4 มีการใชกระบวนการ

ตีความหมาย 
K 6.5 สรางเวทีใหมีการสนทนา 
K 6.6 มีการควบคุมกระบวนการและ

การพัฒนา 
 

E 6.1 มีการสื่อสารที่มีประสิทธิผล 
E 6.2 มีการใชสารสนเทศ 
E 6.3 มีการเตรียมความพรอมดาน

ขอมูล 
E 6.4 มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู 
E 6.5 มีระเบียบปฏิบัต ิ

6.1 มีการสื่อสารระหวางบุคคล 
6.2 มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6.3 มีการจัดเก็บ การรักษาและการบันทึก

ขอมูล 
6.4 มีการใชกระบวนการตีความหมาย 
6.5 สรางเวทีใหมีการสนทนา 
6.6 มีการควบคุมกระบวนการและการ

พัฒนา 
6.7 มีการเตรียมความพรอมดานขอมูล 
6.8 มีระเบียบปฏิบัต ิ
 

มิติที่ 7 
ผลลัพธการดําเนินการ 

K 7.1 มีการเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
K 7.2 วัดผลลัพธดานผลกําไรและผลิต

ภาพ 
K 7.3 มีผลลัพธเชิงสรางสรรคและ

รับผิดชอบตอสังคม 
K 7.4 นําผลลัพธไปใชจริง 

E 7.1 ติดตามความกาวหนาอยาง
ตอเนื่อง 

E 7.2 แปลงพลังอํานาจสูการปฏิบัต ิ
E 7.3 สรางสรรคความแปลกใหม 

7.1 มีการเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
7.2 วัดผลลัพธดานผลกําไรและผลิตภาพ 
7.3 มีผลลัพธเชิงสรางสรรคและรับผิดชอบ

ตอสังคม 
7.4 นําผลลัพธไปใชจริง 
7.5 ติดตามความกาวหนาอยางตอเนื่อง 
7.6 แปลงพลังอํานาจสูการปฏิบัต ิ
7.7 สรางสรรคความแปลกใหม 
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ตารางท่ี 11 ความสัมพันธการพัฒนาระบบการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด    
องคกรแหง

ความ 
ชาญฉลาด 

 ลําดับ 
ท่ี สาระ 

ระบบการถายโอนความรู 
ระดับการถายโอน

ความรู ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต
(ผลลัพธ) 

มิติท่ี 1 
ภาวะผูนําและ
การนําองคกร 

KT 

1 K1.1, E1.1  - - องคกร 
2 K1.2  - - บุคคล 
3 K1.3    องคกร 
4 K1.4, E1.2   - องคกร 
5 K1.5  - - องคกร 
6 K1.6, E1.4  - - องคกร 
7 K1.7, E1.5  - - องคกร 

EMP 
8 E1.3  - - บุคคล 
9 E1.6  - - บุคคลกลุม 

มิติท่ี 2 
ยุทธศาสตรและ
การวางแผนกล
ยุทธ KT 

1 K2.1, E2.1  - - องคกร 
2 K2.2, E2.2   - องคกรกลุม 
3 K2.3  - - องคกรกลุม 
4 K2.4  - - องคกร 
5 K2.5  - - บุคคล 
6 K2.6  - - องคกรกลุม 
7 K2.7   - องคกรกลุม 

EMP 8 E2.3  - - บุคคล 
มิติท่ี 3 
การให
ความสําคัญกับ
ผูรับบริการและผู
มีสวนรวม 

KT 

1 K3.1  - - บุคคล 
2 K3.2  - - กลุม 
3 K3.3   - กลุม 
4 K3.4  - - บุคคล 
5 K3.5  - - องคกร 
6 K3.6  - - บุคคล 

EMP 

7 E3.1  - - บุคคล 
8 E3.2  - - บุคคล 
9 E3.3  - - องคกร 

10 E3.4  -  บุคคล 
มิติท่ี 4 
การวิเคราะหและ
การจัดการความรู KT 

1 K4.1 -  - บุคคล 
2 K4.2 -  - องคกร 
3 K4.3 -   องคกร 
4 K4.4 -   องคกร 
5 K4.5   - องคกร 

EMP 
 
 
 

6 E4.1 -  - บุคคล 
7 E4.2 -  - องคกร 

KT = การถายโอนความรู (Knowledge Transfer)    EMP = การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment)(:ผลผลิตและผลลัพธ ) 
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องคกรแหง
ความ 

ชาญฉลาด 
 

ลําดับ 
ท่ี สาระ 

ระบบการถายโอนความรู 
ระดับการถายโอน

ความรู ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต
(ผลลัพธ) 

มิติท่ี 5 
การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

KT 

1 K5.1   - บุคคล 
2 K5.2  - - บุคคล 
3 K5.3, E5.2  -  องคกร 
4 K5.4 -  - องคกรกลุม 
5 K5.5, E5.5  - - องคกร 
6 K5.6, E5.7 -   องคกรกลุม 

EMP 

7 E5.1  - - บุคคล 
8 E5.3 -  - องคกร 
9 E5.4  - - องคกร 

10 E5.6  - - องคกร 
มิติท่ี 6 
การจัดการ
กระบวนการ 

KT 

1 K6.1, E6.1   - กลุม 
2 K6.2, E6.2 -   องคกร 
3 K6.3 -  - องคกร 
4 K6.4 -  - องคกรกลุม 
5 K6.5, E6.4 -  - องคกรกลุม 
6 K6.6 -  - องคกร 

EMP 
7 E6.3 -  - องคกร 
8 E6.5 -  - องคกร 

มิติท่ี 7 
ผลลัพธการ
ดําเนินการ KT 

1 K7.1  -  องคกรกลุม บุคคล 
2 K7.2 - -  องคกร 
3 K7.3 - -  องคกรกลุม บุคคล 
4 K7.4 - -  บุคคล 

EMP 
5 E7.1 - -  องคกร 
6 E7.2 - -  องคกร 
7 E7.3 - -  องคกรกลุม บุคคล 

 
KT = การถายโอนความรู (Knowledge Transfer)    EMP = การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment)(: ผลผลิตและผลลัพธ ) 
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ตอนที ่3   ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในการพัฒนาระบบการ 
             เสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

   จากการศึกษาสภาพปจจุบันของการถายโอนความรูและการจัดการความรูสูการเปน
องคกรแหงความชาญฉลาดผูวิจัยไดใชแบบสัมภาษณเปนเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมสภาพปจจุบัน
และแนวคิดของผูทรงคุณวุฒ(ิผูเชี่ยวชาญ) และผูบริหารระดับสูงตั้งแตระดับคณบดี รองคณบดีฝาย
ตางๆขึ้นไป ของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการถายโอนความรู การจัดการ
ความรู การเสริมพลังอํานาจการจัดการคุณภาพการประกันคุณภาพเพ่ือศึกษาสภาพปจจุบัน
สภาพปญหา และสาระของการถายโอนความรูหรือการจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจของ
การถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งสรุปวิเคราห
ออกเปน 7 มิติตามกรอบแนวคิดการวัดประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาดทั้ง 7 มิติไดแก 
มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธมิติดานการให
ความสําคัญกับผูรับบริการ มิติดานการวิเคราะหและการจัดการการความรูมิติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมิติดานการจัดการกระบวนการ และมิติดานผลลัพธการดําเนินการ ดังตารางที่ 7 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 12  วิเคราะหสาระจากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
EXP.1 

ดานการจัดการความรู 
(ดร..จีระ) 

EXP.2 
ดานการจัดการความรู 

(ดร.ประพนธ) 

EXP.3 
ดานการจัดการ

ความรู 
(ดร.บุญดี) 

EXP.4 
ดานบริหารจัดการ

คุณภาพ  
(ดร.พส)ุ 

EXP.5 
ดานบริหารจัดการ

คุณภาพ 
(ดร.นพ.ประสิทธิ์) 

EXP.7 
ดานประกันคุณภาพ 

(ดร.ชาญณรงค) 

EXP.8 
ดานผูบริหาร

ระดับสูง 
(ดร.นวลทิพย) 

EXP.9 
ดานผูบริหารระดับสูง 

(พญ.ดวงมณี) 

EXP.10 
ดานวิจัยประเมินผล 

(ดร.ศิริเดช) 

สาระการพัฒนาระบบการ
เสรืมพลังอํานาจการถายโอน

ความรู 

-การปลูกฝงคานิยมที่ดี
ขององคกร 
-มีการกําหนดการเรียนรู
รวมกัน 
-การสรางศรัทธาใหเกิด
ขึ้นกับองคกร 
-มีการกําหนดเปาหมาย
องคกรทั้งจากดานบนสู
ลางและจากลางไป
ดานบน 

-มองที่การเรียนรู
รวมกัน 
-ผูนําแบบเสริมพลัง
อํานาจ
(Empowerment) 

-ตัวผูนํา /นโยบาย 
/โครงสรางควร
เช่ือมโยงกันใหเห็น
ภาพรวมของคกร 
 

-มีใจที่อยากจะถาย
โอนความรู
(Willingness) 
-ผูนําแบบWalk 
toTalk 
-ความพรอมที่จะเปด
ใจและมีความเอื้อ
อาทร(Openness & 
Empathy) 

-เปลี่ยนวิสัยทัศนให
เห็นการเปลี่ยนแปลง
(International 
Excellence) 
-สรางความเช่ือม่ัน
(Trust)ใหเปน
คานิยมองคกร 

-กําหนดวิสัยทัศนให
ผูเรียนเปนคนดี มี
ศีลธรรม มี
ความสามารถ มี
ความสุข สนุกกับการ
เรียนตลอดชีวิต 

-การซ้ือใจ
คนทํางานใหได 
-คนกับการ
ทํางานตองมี
คุณภาพ 
-ทําทุกอยางใหดี
ที่สุด 
-มองไปขางหนา
และมองไปขางๆ
ดวย 

-มีพันธกิจ 3 ดาน 
ไดแก การศึกษา การ
วิจัย และการบริการ  
-มี Key Person เปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
-ผูนําตองเปน Role 
Model และเปน KM 
manager 

-มีวืสัยทัศนที่ดี คิด
บวก 
-การกําหนด
เปาหมายในการ
ทํางานโดยเฉพาะ
ระดับบุคคล 
 

1.ดานภาวะผูนําและการนํา
องคกร 

-ตองมีความชัดเจนใน
การสื่อสารข 
-การปลูกฝงคานิยมการ
พัฒนาคนอยางตอเนื่อง 
การทํางานเปนทีม การ
เรียนรู 
-การรักองคกร การ
พัฒนาการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 

-เสริมพลังใหกับคนใน
องคกรทําใหมีชีวิตชีวา 
-สนับสนุนการกลา
เสี่ยงและกลาลองทํา 

-พัฒนาบริการและ
ผลิตภัณฑใหมๆอยู
เสมอ 

-แปรวิสัยทัศนสูการ
ปฏิบัต ิ
-ใชวิธีคิดวิเคราะหเชิง
ระบบ มีการเช่ือมโยง
ซ่ึงกันและกัน 
-รูลึกเรื่องหนึ่ง แตรู
กวางหลายเรื่อง 
(T model) 
-ไมหยุดที่จะคิด 
-Mix and Match 
concept 

-ใชคนรุนใหมในการ
กําหนดนโยบาย 
-ใชเครื่องช้ีวัด 21 
แบบ 
-ฝายบริหารและ
องคกรเปนเนื้อ
เดียวกัน 

-ใชคานินมองคกร 
ONESQA 
O = Overcome 
Limitations 
N = New 
Dimensions  
E = Ethical Value S 
= Social 
Responsibility  
Q = Quality 
Attitude   
A = Amicabel 
Agency  
 

-คนทําตองรูกอน
วาทําไปทําไม(รู
เปาหมาย) 
-ควรจะนําเยี่ยง
มาใช แตไมควร
เอาอยาง 

-สรางบรรยากาศใหมี
การถายโอนความรูซ่ึง
กันและกัน 
-ใช Utilization 
Review & Data 
Management 

-ใชการแลกเปลี่ยน
เรียบรู 
-สรางความตระหนก 
ใหเกิดความตระหนัก
เพื่อเติมเต็มความรู 
-ใชยุทธศาสตรสราง
เครือขาย 

2.ดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนกลยุทธ 
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EXP.1 
ดานการจัดการความรู 

(ดร..จีระ) 

EXP.2 
ดานการจัดการความรู 

(ดร.ประพนธ) 

EXP.3 
ดานการจัดการ

ความรู 
(ดร.บุญดี) 

EXP.4 
ดานบริหารจัดการ

คุณภาพ  
(ดร.พส)ุ 

EXP.5 
ดานบริหารจัดการ

คุณภาพ 
(ดร.นพ.ประสิทธิ์) 

EXP.7 
ดานประกันคุณภาพ 

(ดร.ชาญณรงค) 

EXP.8 
ดานผูบริหาร

ระดับสูง 
(ดร.นวลทิพย) 

EXP.9 
ดานผูบริหารระดับสูง 

(พญ.ดวงมณี) 

EXP.10 
ดานวิจัยประเมินผล 

(ดร.ศิริเดช) 

สาระการพัฒนาระบบการ
เสรืมพลังอํานาจการถายโอน

ความรู 

-การตอยอดสราง
ความสุขใหคนอยาก
ทํางาน 

-การรับฟงผูรับบริการ -ใหความสําคัญกับ
คนซ่ึงคนตองมา
กอนเทคโนโลย ี
 
 

-การสรางความพรอม
ในการรับรู 
-โรค NIH 
(Not Invented here) 
 

-การมีสวนรวมของ
คนในองคกร 

-คุณธรรม 9 ขอ : 
วินัย สติ กตัญู 
เมตตา อดทน 
ซ่ือสัตย ประหยัด 
ขยัน และไมเห็นแก
ตัว 

-ระดับการรับรู 
ความเขาใจ 
ความสามารถ
ของคนในองคกร 
-ใหโอกาสลูกนอง
ทํา 

-สรางการมีสวนรวมให
เห็นภาพและคุณคา 

-มีความเมตตาตอ
ผูอื่น 

3.ดานการใหความสําคัญ
กับผูรับบริการ 

-ใชเทคโนโลยีแทนงาน
ประจํา 
-Show and share 
concept 

-ใชCPGเปน 
TacitKnowledge ใน
การถายโอนความรู 
-มีการแบงปนวามรู
(Share)ระหวางผูสง
ขอมูลแฃะผูรับขอมูล 
-Share and Shine 
-R 2 R(Routine to 
Research) 
 

-การจัดการความรู
คือการจัดการคน
ใหนําความรู
ออกมาใช 

-การจัดการความรู
แบบไมเปนทางการ
เชน การเดินผานแลว
พูดคุย รับประทาน
อาหารรวมกัน หรือ
ประชุมในสวน/ฝาย 
-Faculty Board 
-ใชประสาบการณที่
ไดรวบรวมและ
วิเคราะหแลว 

-CEO course -BTS : Better 
Together & 
Simplify 
-แนวคิด 1 ชวย 9 
-แนวคิด 5 ให : กาว
แรกกอนการให 
คุณคาแหงการให 
พลังจากการให 
สังคมกับการให และ
หัวใจของการให 

-เปนแบบอยางที่
ตัวเราตองทํางาน
อยางจริงจัง 
-การลงมือปฏิบัติ
ดวยตนเอง 
 

-วงจรการจัดการ
ความรู : ระบุ -รวบรวม 
-เรียบเรียง -เผยแพร -
แลกเปลี่ยน -ใช –และ
สรางความรูใหม 
-เนนการ Sharingและ
เปนระบบที่ยั่งยืน 
-LO Concept 

-มีระบบการประเมิน
แบบทางการ(การ
อบรม)และไมเปน
ทางการ(การพูดคุย 
การสัมภาษณเชิงลึก 
คงามเห็นที่ตองการ
จะถายทอด) 
 

4.ดานการวิเคราะหและ
การจัดการความรู 

-แนวคิดริเริ่มสรางสรรค/
สรางความรูใหมให
เกิดขึ้นในองคกร 

-กระบวนการเรียนรู“สุ 
จิ ปุ ลิ” 
 
 
 
 
 

-วัดศักยภาพของ
คนในองคกรดวยดู
การปฏิบัต ิ

-ใชการสื่อสารโดย
พิจารณาจากความ
พรอมทั้งสองฝาย 
-ใหความสําคัญกับ
คนและเทคโนโลยี
เปนเครื่องชวยในการ
ถายโอนฯ 

-ใชเทคโนโลยีเปนตัว
ชวย 
-เนนใหบุคลากรมี
ความรู ทักษะ และ
จริยธรรม 
-ปลูกฝงความรัก 
ความภูมิใจในองคกร 
 

-หลัก 3 สราง :สราง
มิติใหม สรางระบบ
ใหม  และสราง
แนวคิดใหม 
-คนและเทคโนโลยี
ตองไปควบคูกัน 
-Face to Face 

-คนคือตัวสําคัญ 
เทคโนโลยีเปน
เพียงเครื่องมือ
เทานั้น 
-โครงการเลขามือ
อาชีพ 
-สรางเครือขาย
โยงใย เชน 
Group Mail ใน
การบริหารจัดการ 

-เทคโนโลยีเปนเพียง
เครื่องมือท่ีชวยในการ
ทํางานของคน 
-Share & Learn 
-การเรียนรูตนเอง 
ทบทวนตนเอง พัฒนา
และปรับปรุงตนเอง 

-ใชเทคโนโลยีเปน
แกนในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 

5.ดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย 
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EXP.1 
ดานการจัดการความรู 

(ดร..จีระ) 

EXP.2 
ดานการจัดการความรู 

(ดร.ประพนธ) 

EXP.3 
ดานการจัดการ

ความรู 
(ดร.บุญดี) 

EXP.4 
ดานบริหารจัดการ

คุณภาพ  
(ดร.พส)ุ 

EXP.5 
ดานบริหารจัดการ

คุณภาพ 
(ดร.นพ.ประสิทธิ์) 

EXP.7 
ดานประกันคุณภาพ 

(ดร.ชาญณรงค) 

EXP.8 
ดานผูบริหาร

ระดับสูง 
(ดร.นวลทิพย) 

EXP.9 
ดานผูบริหารระดับสูง 

(พญ.ดวงมณี) 

EXP.10 
ดานวิจัยประเมินผล 

(ดร.ศิริเดช) 

สาระการพัฒนาระบบการ
เสรืมพลังอํานาจการถายโอน

ความรู 

-ใชการสื่อสารหลายวิธี  
-การพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องและคนหา
ตนเองใหพบ 

-Share tacit case by 
case, Success 
Story,Story Telling 
-ปลาทูโมเดล 
-การโคช กระบวนการ
กลุม,ระบบพี่เลี้บง,การ
ใหคําปรึกษา 

-สื่อสารจากการไม
รูเปนรู รูแลวเริ่ม
ปฏิบัติ และปฏิบัติ
อยางเขาใจจน
สามารถถายทอด
ความรูได 

-ใช  
E-mail,Facebookใน
การส่ือสาร 
-Learning by 
Action(Doing) 
-นําประสบการณรุน
พี่ที่สําเร็จมาเปนพี่
เลี้ยง 
-จับกระแสที่นาสนใจ
(Trend Watching) 

-Learning Process 
-เนวคิดของซุนวู รู
เขา รูเรา รูฟา รูดิน 

-การจัดอบรม การ
ประชุม การสัมมนา 
การติดตามประมิน
ผล การสังเคราะห
และวิจัยประเมินผล 
-การบรรยาย 
กระบวนการกลุม ใช
คูมือ ทําโปสเตอร 
ปฏิทิน ไดอารี่ ส.ค.ส. 
และการทดลอง
ปฏิบัต ิ

-ใชการสื่อสารทุก
รูปแบบและมี
ระบบติดตาม 
และสะทอนขอมูล
กลับ(Feedback) 
-สงเสริม/ยกยอง
แนวทางปฏิบัติสู
ความเปนเลิศ  

-การเลาเรื่อง 
-แนวทางปฏิบัติสู
ความเปนเลิศ(Best 
Practice) และชุมชน
นักปฏิบัต(ิCoP) 

-นําความรูใหมจาก
งานวิจัย และการ
พบปะพูดคุยมา
พัฒนาระบบงาน 
-Face to Face ทั้ง 
Off Line และ On 
Line 
 

6.ดานการจัดการ
กระบวนการ 

-การนําผลลัพธ
(Outcome)มาวัดวัดประ
มินผล 
-ความสุขของคนในองค
องคกรเปนเครื่องช้ีวัด 
-นวัตกรรมที่ดีจะชวย
สรางบรรนากาศที่ดี
ใหกับองคกร 

-มุงสรางใหเกิด
นวัตกรรม
(Innovation) 
-.ใช After Actipn 
Review(AAR) 
-การใช KPI เพิ่อ
ประเมินผล 
-ความสามารถในการ
รวมพลังขององคกรมา
สรางผลงาน 

-การพัฒนาบริการ
ใหมๆใหเปนท่ี
ยอมรับ 

-การกด Like จาก
Facebook 
-ช้ึใหเห็นทุกข 
-วัดผลที่การกระทํา
และมีการนําไปใช
(Internalization) 
 

-ใช KPI 
-วัด 4 ตัวหลัก เรื่อง
การใหการศึกษา
(Education) การ
สรางเครือขาย
(Network) การสราง
ความรวมมือ
(Collaboration)และ
การสื่อสารทางตรง
ดวยตนเอง(Direct 
Communication) 

-Social 
Responsibility KPI 
-ประเมินทัศนคติ 
การมีสวนรวม และ
ใชผลจากการ
ประเมินมาพัฒนา
ปรับปรุงตอเนื่อง 
-ตัวบงช้ี 3 มิติ : ตัว
บงช้ีพื้นฐาน ตัว
บงช้ีอัตลักษณ และ
ตัวบงช้ีมาตรการ
สงเสริม 

KPI ตาม กพร. 
สมศ. สกอ. และ
ของจุฬาเอง 
-ประเมินผลจาก
การสะทอนกลับ
(Feedback) 

-After Action Review 
-Before Action 
Review 
-ผูนําทุกระดับตองมี
สวนรวมและสนับสนุน 
-KPI; วัดผลมากกวา 1 
รอบเพื่อพัฒนา
ตอเนื่อง 

-iมีระบบประเมินผล
ทุก  6 เดือนเพื่อ
สะทอนกลับ
(Feedback) และ
นํามาปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง 
-วัดผลจากวิจัยอยาง
สรางสรรคใหเปน
ระบบเครือขาย 

7.ดานผลลัพธการ
ดําเนินการ 
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สรุปผลการวิเคราะหความคิดเห็นจากผู เชี่ยวชาญโดยวัดหาความตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) และหาความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน(Measure of Internal Consistency 
Reliabilty) โดยเทียบเกณฑความสอดคลองของศิริชัย กาญจนวาสี(2548)ที่ระดับมากกวาหรือ
เทากับ 0.05 ภายหลังการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ผูวิจัยพิจารณาเลือกใชขอคําถามขอ
คําถามที่ มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับวัตถุประสงค ( Item Objective 
Congruence : IOC) อยุระหวาง 0.60 – 1.00 โดยจําแนกผลการวิเคราะหตาม  7 มิติขององคกร
แหงความชาญฉลาด โดยพิจารณาขอคําถามรายขอที่สอดคลองตามเกณฑ (คา IOC ระหวาง 
0.60 – 1.00)  เพ่ือนําไปสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกรจํานวนที่สอดคลอง 14 /18 ขอ 
มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธจํานวนที่สอดคลอง 7 /11 ขอ  
มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ จํานวนที่สอดคลอง  10 /11 ขอ 
มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรูจํานวนที่สอดคลอง  9 /11 ขอ 
มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวนที่สอดคลอง 12 /14 ขอ 
มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการจํานวนที่สอดคลอง 17 /21 ขอ 
มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ จํานวนที่สอดคลอง 5 /9 ขอ 
พบวาขอคําถามที่ไมสอดคลองตามเกณฑ มีจํานวน 19 ขอ จึงคัดเลือกเหลือเพียงขอ

คําถามผานเกณฑที่จะนําไปสรางแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 74 ขอ 
ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหความเชื่อม่ันดานความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามสาระ
และปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 

สาระและปจจัยความสําเร็จตามมิติ
ขององคกรแหงความชาญฉลาด จํานวนขอ ขอที ่

คาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

1.ดานภาวะผูนําและการนําองคกร 14 1.1-1.14 0.971 
2.ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 7 2.1-2.7 0.911 
3.ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 10 3.1-3.10 0.948 
4.ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 9 4.1-4.9 0.933 
5.ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 12 5.1-5.12 0.957 
6.ดานการจัดการกระบวนการ 17 6.1-6.17 0.952 
7.ดานผลลัพธการดําเนินการ 5 7.1-7.5 0.954 

รวม 74 - 0.986 
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 สรุปจากการนําแบบตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของสาระและปจจัยความสําเร็จการ
เสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดไปทดลองใชกับกลุม
ตัวอยาง โดยมีการดําเนินการใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง โดยเลือกคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จํานวน 38 คน เพ่ือตรวจสอบการใชภาษา ประเด็นการตอบคําถามเชิงประจักษ 
และตรวจสอบเคร่ืองมือดานความเที่ยงของแบบสอบถาม(Reliability) โดยใชสูตรการหาคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (& - Coefficient) ตามวิธีของคอนบาค(Cronbach)พบวา คาความเที่ยงของ
แบบสอบถามสาระและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกร
แหงความชาญฉลาด ทั้ง 7 มิติมีคาความเที่ยงในภาพรวม 0.987 แสดงวาแบบสอบถามมีคุณภาพ
และมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัย โดยนําขอมูลที่ไดมาใหอาจารยปรึกษา
ตรวจสอบแกไข ปรับปรุง เพ่ิมเติมใหสมบูรณขึ้นตอไป. 
 
ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จเพื่อจัดทํารางหลักการพัฒนาระบบของ 
             การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 

การวิจัยครั้งนี้ ไดนําสนอผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จเพ่ือยกรางหลักการพัฒนา
ระบบของการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูของคณะแพทยศาสตร โดยไดเก็บรวบรวม
ขอมูลจากแบบสอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกร
แหงความชาญฉลาดเพ่ือ การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูองคกรแหงความชาญฉลาดโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหสาระและปจจัย
ความสําเร็จของการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งผูวิจัยไดเลือกจากกลุมตัวอยาง โดยกําหนด
คุณสมบัติของผูตอบไดแก 1) ผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของ
รัฐ  2) หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชาและ 3)ผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่
ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน  จํานวนทั้งหมด
12 แหงเพ่ือนําคําตอบที่ไดมาวิเคราะหหาสาระและปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจของ
การถายโอนความรูเพ่ือนําไปพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดตอไปซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 3  
ตอน คือ 

ตอนที่  1  คําถามเกี่ยวกับสถานสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน  5   ขอ 
ตอนที่  2  คําถามเกี่ยวกับสาระและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอน

ความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดเพ่ือนําขอมูลไปใชใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสูแนว
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ทางการปฏิบัติที่เปนเลิศใน 7 มิติไดแก 1.มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร 2.มิติดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 3.มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 4.มิติดานการ
วิเคราะหและการจัดการความรู 5.มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 6.มิติดานการจัดการ
กระบวนการ และ 7.มิติดานผลลัพธการดําเนินการ จํานวนทั้งสิ้น  74 ขอและ 

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
 4.1 ผลการวิเคราะหจากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารและบุคลากรใน 
       คณะแพทยศาสตร 
4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูบริหารและบุคลากรในคณะแพทยศาสตร 
          การวิจัยครั้งนี้ไดเสนอขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของผูบริหารและบุคลากรในคณะ
แพทยศาสตร โดยใชแบบสอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสู
องคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งประกอบดวย สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามที่ไดจากกลุม
ตัวอยางในคณะแพทยศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐโดยไดจากการสุม
ตัวอยางคณะแพทยศาสตรที่มีโครงสรางการบริหารภาควิชาและมีหนวยงานรับผิดชอบดูแล
ประกันคุณภาพที่ชัดเจนจํานวน 12 สถาบัน ดังนี้ 1)คณะแพทยศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2)คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 3)คณะแพทยศาสตรรามาธิบดี 4)คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 5)คณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยบูรพา  6)คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยขอนแกน 7)คณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 8)คณะแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยนเรศวร 9)คณะแพทยศาสตรวิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา 10)คณะ
แพทยศาสตรมหาวิทยาลัยศรีนครนทรวิโรฒ 11)คณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
และ 12)คณะแพทยศาสตรวชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุมผูใหขอมูลไดแก 1) 
ผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ  2) หัวหนาภาควิชา/
ตัวแทนของแตละภาควิชาและ 3)ผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบ
การประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน จํานวนทั้งสิ้น 270 ฉบับ ซึ่งไดขอมูลตอบ
กลับจํานวน 220 ฉบับ คิดเปนรอยละ 81.48 โดยแสดงในตารางที่ 14 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 14 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางในคณะแพทยศาสตร 
สถานภาพท่ัวไป จํานวน รอยละ 

1.เพศ ชาย 40 18.2 
 หญิง 180 81.8 
                                                                      รวม 220 100 
2.อายุ ตํ่ากวา 30 ป 18 8.2 
 31-40 ป 107 48.9 
 41-50 ป 74 33.8 
 51-60 ป 20 91 
                                                                      รวม 219 100 
3.ระดับ
การศึกษา 

 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 
53 

 
24.1 

 ปริญญาโทหรือเทียบเทา 109 49.5 
 ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 47 21.4 
 สูงกวาปริญญาเอก 11 5.0 
รวม 220 100 
4.ตําแหนงใน
ปจจุบัน 

ผูบริหาร (คณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี 
ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา) 

 
34 

 
15.5 

 หัวหนาฝาย/งาน/หนวย 110 50.2 
 ผูไดรับมอบหมายดูแลงานพัฒนาคุณภาพ  งาน

บริหาร หรืองานพัฒนาวิชาการ/ การบริการ 
28 12.8 

 อื่นๆ 47 21.5 
รวม 219 100 
5.ประสบการณ
ในการทํางาน 

 
ไมเกิน 5 ป  

 
57 

 
26.3 

 5-10 ป 83 38.2 
 11-20 ป 51 23.5 
 20 ปขึ้นไป 26 12 
                                                                      รวม 217 100 
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 จากตารางที่ 14 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลของผูบริหารและบุคลากรในคณะแพทยศาสตร 
พบวา สถานภาพสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 81.8   และชวงอายุของผูใหขอมูลที่มี
จํานวนสูงสุด อยูระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ  48.9 และระดับการศึกษาของกลุมผูใหขอมูลที่
มีจํานวนสูงสุด อยูในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 49.5  และมีตําแหนงใน
ปจจุบันของกลุมผูใหขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด ในกลุมหัวหนาฝาย/งาน/หนวยคิดเปนรอยละ 50.2  
และกลุมผูใหขอมูลมีประสบการณในการทํางานมีจํานวนสูงสุด ในชวง 5 -10 ปคิดเปนรอยละ 
38.2 
 
4.1.2 ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสูองคกร
แหงความชาญฉลาด 
         การวิจัยครั้งนี้ไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการ
ถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด โดยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามปจจัย
ความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งแบงการ
วิเคราะหคาความหมายวามีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติใน 7 มิติ ไดแก 1.มิติดานภาวะผูนํา
และการนําองคกร 2.มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 3.มิติดานการใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 4.มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 5.มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 6.
มิติดานการจัดการกระบวนการ และ7.มิติดานผลลัพธการดําเนินการ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูภาพรวม 

ความเหมาะสมในการนําการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูไปปฏิบัติในภาพรวม 
มิติองคกรแหงความชาญฉลาด ܠത SD ความหมาย 

มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร 4.22 0.42 มาก 
มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 4.24 0.77 มาก 
มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 4.10 0.48 มาก 
มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 4.06 0.53 มาก 
มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 4.15 0.48 มาก 
มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ 4.06 0.47 มาก 
มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ 4.07 0.56 มาก 

รวม 4.12 0.53 มาก 
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จากตารางท่ี 15 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
ในภาพรวม พบวามิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติ
ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.24   รองลงมาคือมิติดานภาวะผูนําและการนําองคกรมีความ
เหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.22 และมิติดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.15 
 
ตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                   การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัติ   
                   มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
1.1 ผูนํามีความรูความเขาใจ

ในการจัดการความรูและ
การถายโอนความรู 

4.19 0.60 มาก 63.6 28.6 7.7 

1.2 ผูนํามีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคและสราง
บรรยากาศที่เอื้อตอการ
ถายโอนความรู 

4.23 0.63 มาก 48.6 41.8 9.5 

1.3 ผูนํามีวิธีการส่ือสารที่ดีให
บุคลากรและผูเกี่ยวของ
เขาใจ 

4.19 0.65 มาก 53.2 35.0 11.8 

1.4 ผูนํามีความมุงมั่นและ
จิตสํานึกในการถายโอน
ความรูสูระดับปฏิบัติ 

4.20 0.60 มาก 47.7 39.5 12.7 

1.5 ผูนําในระดับหนวยงาน
เปนพ่ีเลี้ยงและแบบอยาง
ที่ดีในการทํางาน 

4.11 0.60 มาก 28.2 49.1 22.7 

1.6 ผูนําสรางความรวมมือให
เกิดการทํางานเปนทีม 

4.27 0.64 มาก 36.8 55.9 7.3 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
1.7ผูนํามีสวนรวมในการ

กําหนดวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกร 

4.51 0.56 มากที่สุด 78.2 16.4 5.5 

1.8 ผูนําใหความสําคัญถึงการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคกร 

4.35 0.60 มาก 67.9 25.2 6.9 

1.9 ผูนํามีการจัดสรรทรัพยากร
ภายในองคกรให
เหมาะสมกับการพัฒนา 

4.15 0.67 มาก 61.5 29.8 8.7 

1.10 ผูนํามีการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจ
และกระตุนผลักดันใหเกิด
ความสําเร็จ 

4.12 0.64 มาก 44.7 44.7 10.5 

1.11 ผูนําสรางความ
กระตือรือลนและความ
กลาใหเกิดข้ึนในองคกร 

4.19 0.66 มาก 46.8 38.2 15.0 

1.12 ผูนํายกยองและให
รางวัลกับผูปฏิบัติงาน 

4.20 0.76 มาก 43.8 29.7 26.5 

1.13 ผูนํามีวัฒนธรรมการ
ทํางานของการเปดใจ 
ความไววางใจ และการ
เรียนรูรวมกันที่สงผลตอ
การจัดการความรู 

4.20 0.65 มาก 50.5 36.4 13.2 

1.14 ผูนํามีการสงเสริมและ
สนับสนุนใหคิดคน
นวัตกรรมที่สามารถ
นํามาใชประโยชนใน
องคกร 

4.30 0.67 มาก 55.5 34.5 10.0 

              รวม 4.22 0.63 มาก 51.9 36.1 12.0 
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 จากตารางท่ี 16 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกรพบวาการที่ผูนํามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกรมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ยสูงสุด 4.51 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 78.2   รองลงมา
คือ ผูนําใหความสําคัญถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกรมีความเหมาะสมใน
การนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.35 และเหมาะสมถายโอน
ความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 67.9  และผูนํามีการสงเสริมและสนับสนุนใหคิดคน
นวัตกรรมที่สามารถนํามาใชประโยชนในองคกรมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไป
ปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.30 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปน
รอยละ 55.5 

สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานภาวะผูนําและการนําองคกรพบวามีความ
เหมาะสมในถายโอนความรูในระดับองคกรคิดเปนรอยละ 51.9, ระดับทีมคิดเปนรอยละ 36.1 และ
ระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 12.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                  การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัต ิ
                  มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 

ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
2.1 องคกรมีการกําหนด

เปาหมายที่สอดคลองตั้งแต
ระดับองคกรจนถึงระดับ
หนวยงาน 

 

4.41 0.62 มาก 75.0 21.4 3.6 

2.2 องคกรมีนโยบายให
ผูบริหารมีบทบาทเต็มที่ใน
การสนับสนุนใหเกิดโอกาส
พัฒนาและการถายโอน
ความรู 

 

4.31 0.62 มาก 66.8 29.1 4.1 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
2.3 องคกรเปดโอกาสให

บุคลากรไดแกปญหาและ
พัฒนาสมรรถนะใหเกิด
โอกาสพัฒนาและการถาย
โอนความรูอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 

4.28 0.72 มาก 49.8 36.5 13.7 

2.4 องคกรมีการใชขอมูลใน
การกําหนดเปาหมายและ
วางแผน 

 

4.32 0.65 มาก 65.5 32.3 2.3 

2.5 องคกรมีแผนงานที่
ยืดหยุนและทันตอ
สถานการณ 

 

4.21 0.63 มาก 66.8 32.3 0.9 

2.6 องคกรมีวิธีคิดวิเคราะห
เชิงระบบและการวางแผนที่
มีประสิทธิภาพ 

 

4.21 0.66 มาก 70.0 26.8 3.2 

2.7 องคกรมีวัฒนธรรมการ
ทดลองส่ิงใหม 

 

3.99 0.70 มาก 58.6 37.3 4.1 

             รวม 4.18 0.65 มาก 75.4 30.8 4.56 
 

จากตารางท่ี 17 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธพบวาองคกรมีการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองต้ังแต
ระดับองคกรจนถึงระดับหนวยงานมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.41 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 75.0   
รองลงมาคือองคกรมีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมายและวางแผนมีความเหมาะสมในการ
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นําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.32  และเหมาะสมถายโอนความรู
ในระดับองคกร คิดปนรอยละ 65.5  และองคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหาและพัฒนา
สมรรถนะใหเกิดโอกาสพัฒนาและการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพมีความเหมาะสมใน
การนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.31  และเหมาะสมถายโอน
ความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 66.8 

สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ พบวา
มีความเหมาะสมในถายโอนความรูในระดับองคกรคิดเปนรอยละ 75.4, ระดับทีมคิดเปนรอยละ 
30.8 และระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 4.56 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                   การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัติ  
                   มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
3.1 การใหผูรับบริการรับรูและ

เขาใจบทบาทของตนเอง
ในการมีสวนรวมใน
กิจกรรมการใหบริการ
ตางๆ 

4.08 0.68 มาก 40.2 41.6 18.3 

3.2 การใหผูรับบริการมีสวน
รวมในการพัฒนาและเปน
ผูใหและผูรับการเรียนรู
จากองคกร 

3.94 0.73 มาก 41.4 43.6 15.0 

3.3 การใหผูรับบริการมีสวน
รวมในการประเมินความ
พึงพอใจที่มีตอการบริการ 

4.45 0.61 มาก 51.8 31.4 16.8 

3.4 การใหความสําคัญกับ
ประสบการณและความรู
ของผูรับบริการ 

 

4.09 0.65 มาก 43.6 36.4 20.0 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
3.5 การสรางความไววางใจ

ระหวางผูใหและ
ผูรับบริการ 

 

4.20 0.63 มาก 43.2 35.5 21.4 

3.6 การสรางความเต็มใจใน
การแบงปนความรูใหกับ
ผูรับบริการ 

4.16 0.64 มาก 33.6 44.1 22.3 

3.7 การคํานึงถึงความพรอม
ของผูรับถายโอนความรู 

3.96 0.71 มาก 32.0 43.4 24.7 

3.8 การทราบถึงคุณลักษณะ
ของผูรับการถายโอน
ความรู 

3.90 0.71 มาก 29.5 44.1 26.4 

3.9  การใหอิสระในการทํางาน
และสรางความสุขใหคน
อยากทํางาน 

4.07 0.65 มาก 38.6 40.9 20.5 

3.10 การยอมรับในผลงาน
และช่ืนชมในความสําเร็จ 

4.23 0.64 มาก 44.5 35.0 20.5 

               รวม 4.10 0.67 มาก 39.8 39.6 20.6 
 

จากตารางท่ี 18 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการพบวาการใหผูรับบริการมีสวนรวมในการประเมินความ
พึงพอใจที่มีตอการบริการมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับ มี
คาเฉลี่ยสูงสุด 4.45 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 51.8   รองลงมา
คือการยอมรับในผลงานและชื่นชมในความสําเร็จมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไป
ปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.23 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปน
รอยละ 44.5  และการสรางความไววางใจระหวางผูใหและผูรับบริการมีความเหมาะสมในการ
นําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.20 และเหมาะสมถายโอนความรู
ในระดับองคกร คิดปนรอยละ 43.2 
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สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ พบวามี
ความเหมาะสมในถายโอนความรูในระดับองคกรคิดเปนรอยละ 39.8, ระดับทีมคิดเปนรอยละ 
39.6 และระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 20.6 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                   การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัติ  
                   มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
4.1 องคกรมีการสังเคราะห

ความรูที่มีอยูเพ่ือเปนโอกาส
พัฒนาและนํามาสรางองค
ความรูใหม 

4.17 0.66 มาก 58.3 37.2 4.6 

4.2 องคกรมีการแยกแยะ
ความรูและคนหา
ความหมายของขอมูลที่มีอยู 

4.00 0.67 มาก 58.2 36.4 5.5 

4.3 องคกรมีการจัดเก็บและเก็บ
รักษาความรูที่มีคาของ
องคกร 

4.05 0.70 มาก 64.5 31.4 4.1 

4.4 องคกรมีการถายโอนความรู 
/ แลกเปลี่ยนความรู และนํา
ความรูไปใช 

4.03 0.68 มาก 60.0 32.7 7.3 

4.5 องคกรมีการนําขอมูลไปใช
อยางมีประสิทธิภาพ 

4.00 0.71 มาก 56.8 39.5 3.6 

4.6 องคกรมีการวิเคราะหขอมูล
เพ่ือการจัดการความรู 

4.10 0.77 มาก 58.0 39.3 2.7 

4.7 องคกรมีการแสวงหา
ความรูจากภายในและ
ภายนอกองคกรเพ่ือนํามาใช
ประโยชนใหเกิดประสิทธิผล

4.17 0.67 มาก 65.5 30.9 3.6 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
ตอองคกร 

4.8 องคกรมีการสรางระบบที่มี
ความพรอมในการตรวจสอบ 

4.13 0.69 มาก 68.2 28.2 3.6 

4.9 องคกรมีการปฏิบัติตามวิธี
เสริมพลังอํานาจ 

3.92 0.70 มาก 57.7 32.1 9.5 

            รวม 4.06 0.69 มาก 60.8 34.2 4.9 
  

จากตารางท่ี 19 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรูพบวาองคกรมีการแสวงหาความรูจากภายในและ
ภายนอกองคกรเพ่ือนํามาใชประโยชนใหเกิดประสิทธิผลตอองคกรมีความเหมาะสมในการนําไป
ปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.17 และเหมาะสมถายโอนความรูใน
ระดับองคกร คิดปนรอยละ 65.5  รองลงมาคือองคกรมีการสังเคราะหความรูที่มีอยูเพ่ือเปนโอกาส
พัฒนาและนํามาสรางองคความรูใหมมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.17 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 58.3  
และองคกรมีการสรางระบบที่มีความพรอมในการตรวจสอบมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติ
ในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.13 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับ
องคกร คิดปนรอยละ 68.2 

สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรูพบวามี
ความเหมาะสมในถายโอนความรูในระดับองคกรคิดเปนรอยละ 60.8, ระดับทีมคิดเปนรอยละ 
34.2 และระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 4.9 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 



189 
 

ตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                   การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัติ  
                   มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
5.1 ผูบริหารและบุคลากรมี

สวนรวมในการสนับสนุน
และสรางการเรียนรู 

4.17 0.64 มาก 52.7 37.3 10.0 

5.2 ผูบริหารในหนวยงานเปน
พ่ีเลี้ยงและเปนแบบอยาง
ที่ดีในการทํางาน 

4.14 0.66 มาก 36.4 42.7 20.9 

5.3 บุคลากรมีการวางแผน
และปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มศักยภาพและ
สมรรถนะของตนเอง 

4.02 0.67 มาก 26.4 37.7 35.9 

5.4 บุคลากรมีความกลาที่จะ
ลงมือปฏิบัติเพื่อสราง
ความเขมแข็งและเพิ่ม
สมรรถนะใหกับทีม 

3.99 0.65 มาก 24.1 43.2 32.7 

5.5 บุคลากรมีความมุงมั่นและ
ปรับปรุงตนเองอยาง
สม่ําเสมอ 

4.04 0.71 มาก 25.9 28.2 45.9 

5.6 องคกรสรางความรวมมือ
และการทํางานเปนทีม 

4,17 0.64 มาก 39.5 51.4 9.1 

5.7 องคกรใหความสําคัญตอ
ระบบความคิดและสราง
ความรูใหมในการพัฒนา
ตนเอง 

4.18 0.63 มาก 49.3 33.3 17.4 

5.8 องคกรสนับสนุนทรัพยากร
ที่จําเปนอยางเหมาะสม 

4.17 0.70 มาก 60.0 30.9 9.1 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
5.9 องคกรฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถเฉพาะอยาง
ตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

4.30 0.62 มาก 56.2 28.8 15.1 

5.10 องคกรเสริมสรางทัศนคติ
ที่ดีตอองคกร 

4.30 0.62 มาก 64.1 19.1 16.8 

5.11 องคกรมีระบบสราง
แรงจูงใจและการใหรางวัล 

4.20 0.67 มาก 60.9 21.4 17.7 

5.12 องคกรสรางใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกร 

4.12 0.69 มาก 61.4 16.8 21.8 

            รวม 4.15 0.65 มาก 46.4 32.6 21.0 
 

จากตารางท่ี 20 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวาองคกรเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกรมีความเหมาะสม
ในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.30 และเหมาะสมถายโอน
ความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 64.1  รองลงมาคือองคกรฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถเฉพาะอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไป
ปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.30  และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปน
รอยละ 56.2  และองคกรมีระบบสรางแรงจูงใจและการใหรางวัลมีความเหมาะสมในการนําไป
ปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.20 และเหมาะสมถายโอนความรูใน
ระดับองคกร คิดปนรอยละ 60.9 

สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย พบวามีความ
เหมาะสมในถายโอนความรูในระดับองคกรคิดเปนรอยละ 46.4, ระดับทีมคิดเปนรอยละ 32.6 และ
ระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 21.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                  การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัติ  
                  มิติดานการจัดการกระบวนการ 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการจัดการกระบวนการ 

ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
ทานมีวิธีการสงเสริม
กระบวนการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรูดวย
วิธีการ (ขอ 6.1 – 6.7)  
6.1 การสอนงาน(Coaching) 

 
 
 
 

4.22 

 
 
 
 

0.69 

 
 
 
 

มาก 

 
 
 
 

27.3 

 
 
 
 

31.4 

 
 
 
 

41.4 

6.2 การใชระบบพี่เล้ียง 
(Facilitator) 

4.20 0.68 มาก 20.0 40.9 39.1 

6.3การใหคําปรึกษาหรือ
คําแนะนํา 
(Consultation) 

4.16 0.66 มาก 23.2 42.3 34.5 

6.4 การทดลองใหเกิดการ
ปฏิบัติจริง (Experiment) 

4.06 0.74 มาก 23.6 40.5 35.9 

6.5 การคิดวิเคราะหเชิงบวก 
(Critical Positive 
Thinking) 

4.00 0.73 มาก 27.7 41.4 30.9 

6.6 กระบวนการเรียนรู 
(Learning Process) 

4.09 0.68 มาก 29.5 45.5 25.0 

6.7 กระบวนการกลุม (Group 
Process) และชุมชนนัก
ปฏิบัติ (CoP) 

3.92 0.92 มาก 26.1 61.0 12.8 

6.8 องคกรจัดใหมีการส่ือสาร
ผานอีเมลและสื่อสังคม
เครือขาย 

4.39 0.65 มาก 65.9 21.4 12.7 

6.9 องคกรจัดใหมีเวทีให 4,08 0.79 มาก 49.5 43.2 7.3 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการจัดการกระบวนการ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
บุคลากรมีการสนทนา
แลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน 

6.10 องคกรจัดใหมีการสื่อสาร
ระหวางบุคคลมีการใช
กระบวนการตีความในการ
การถายโอนความรู 

3.90 0.73 มาก 47.3 41.8 10.9 

6.11 องคกรจัดใหมีระบบ
ควบคุมและการพัฒนา
กระบวนการในการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

4.15 0.69 มาก 55.5 39.5 5.0 

6.12 องคกรจัดใหมีการเตรียม
ความพรอมดานขอมูลเพ่ือ
นําไปสูความเปนเลิศ 

4.15 0.71 มาก 69.5 25.5 5.0 

6.13 บุคลากรมีการคนหาระบบ
การทํางานที่ชัดเจนโดย
ทบทวนบทบาทหนาที่ของ
ตนเองเพ่ือวางแผนงานใน
อนาคต 

3.99 0.71 มาก 35.5 35.5 29.1 

6.14 บุคลากรมีการคนหา
วิธีการทํางานอยางเปน
แบบแผนซ่ึงทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 

3.93 0.74 มาก 31.4 37.3 31.4 

6.15 บุคลากรมีการคิดอยาง
เปนระบบเพ่ือสรางใหเกิด
ประสิทธิผลตอองคกร 

3.89 0.73 มาก 30.0 35.0 35.0 

6.16 บุคลากรมีรูปแบบการคิด
ในการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย 

3.97 0.79 มาก 26.8 35.9 37.3 

6.17 บุคลากรมีความสามารถ 3.98 0.68 มาก 25.5 33.6 40.9 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการจัดการกระบวนการ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
ในการปรับตัวเก่ียวกับการ
เรียนรูเพ่ือใหเกิดโอกาสใน
การพัฒนาและสรางงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

                 รวม 4.11 0.71 มาก 36.1 38.3 25.5 
 
จากตารางท่ี 21 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู

มิติดานการจัดการกระบวนการพบวาองคกรจัดใหมีการสื่อสารผานอีเมลและสื่อสังคมเครือขายมี
ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมากมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.39  และ
เหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 65.9   รองลงมาคือวิธีการสงเสริม
กระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูดวยวิธีการสอนงานมีความเหมาะสมในการ
นําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.22 และเหมาะสมถายโอนความรู
ในระดับบุคคล คิดปนรอยละ 41.4  และวิธีการสงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถาย
โอนความรูดวยการใชระบบพี่เลี้ยงมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.20 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับกลุม/ทีมคิดปนรอยละ 40.9 

สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานการจัดการกระบวนการ พบวามีความ
เหมาะสมในถายโอนความรูในระดับทีมคิดเปนรอยละ 38.3, ระดับองคกรคิดเปนรอยละ 36.1 และ
ระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 25.5 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมและระดับ 
                   การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในการนําไปปฏิบัติ  
                มิติดานผลลัพธการดําเนินการ 

ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการจัดการกระบวนการ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
7.1 องคกรมีการจัดการดาน

สารสนเทศที่รวบรวมรหัส
จัดเก็บในการถายโอน

4.08 0.72 มาก 65.5 27.7 6.8 
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ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัต ิ
มิติดานการจัดการกระบวนการ ระดับการถายโอนความรู 

          ขอความ ܠത SD   ความหมาย องคกร   ทีม บุคคล 
ความรู 

7.2 องคกรมีการวัดผลลัพธเชิง
สรางสรรคและรับผิดชอบ
ตอสังคม 

4.04 0.69 มาก 73.2 23.6 3.2 

7.3 องคกรมีการนําผลลัพธไป
ใชในการบริหารจัดการได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 

4.08 0.66 มาก 71.8 24.5 3.6 

7.4 องคกรมีการนําผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือสะทอน
ขอมูลกลับ 

4.07 0.66 มาก 63.6 30.5 5.9 

7.5 องคกรมีการเสริมพลัง
อํานาจสูการปฏิบัติเพ่ือการ
วัดประเมินผล 

4.08 0.65 มาก 66.4 24.1 9.5 

             รวม 4.07 0.68 มาก 68.1 26.1 5.8 
 

จากตารางท่ี 22 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู
มิติดานผลลัพธการดําเนินการพบวาองคกรมีการนําผลลัพธไปใชในการบริหารจัดการไดอยางมี
ประสิทธิภาพมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด
4.08  และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 71.8   รองลงมาคือองคกรมีการ
เสริมพลังอํานาจสูการปฏิบัติเพื่อการวัดประเมินผลมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการ
นําไปปฏิบัติในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.08 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร 
คิดปนรอยละ 66.4  และองคกรมีการจัดการดานสารสนเทศที่รวบรวมรหัสจัดเก็บในการถายโอน
ความรูมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงสุด
4.08 และเหมาะสมถายโอนความรูในระดับองคกร คิดปนรอยละ 66.5 

สําหรับการถายโอนความรูในภาพรวมมิติดานผลลัพธการดําเนินการพบวามีความ
เหมาะสมในถายโอนความรูในระดับองคกรคิดเปนรอยละ 68.1, ระดับทีมคิดเปนรอยละ 26.1 และ
ระดับบุคคลคิดเปนรอยละ 5.8 ตามลําดับ 



195 
 

ตารางท่ี 23 ผลการวิเคราะหการจัดลําดับความสําคัญของปจจัยความสําเร็จ 
                  การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในมิติตาง  ๆ

มิติขององคกรแหงความชาญฉลาด ความถี ่ รอยละ อันดับท่ี 

มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร 98 45.6 2 
มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผน 
กลยุทธ 

92 42.8 3 

มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 43 20.0 6 
มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการ 
ความรู 

52 24.2 5 

มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 40 18.6 7 
มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ 63 29.3 4 
มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ 117 54.4 1 
 

จากตารางท่ี 23 การวิเคราะหผลการจัดลําดับการใหความสําคัญในปจจัยความสําเร็จ
การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในภาพรวม พบวามิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการมี
ความสําคัญในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติมากที่สุด คิดปนรอยละ 54.4   รองลงมาคือมิติ
ที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกรคิดปนรอยละ 45.6 และลําดับถัดมาคือ มิติที่ 2 ดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธคิดปนรอยละ 42.8 
 
4.2 ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

ผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสูองคกรแหง
ความชาญฉลาดไดนํามาจากการสรุปผลการวิคราะหผลในจากตารางที่ 4 - ตารางที่ 22 ดังกลาว
และนําประเด็นสําคัญในแตละมิติมากําหนดสาระในการสนทนากลุม กรณีศึกษา ชุมชนนักปฏิบัติ
ของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลเพ่ือจัดทํารางการพัฒนาระบบการเสริมพลัง
อํานาจการถายโอนความรู  ณ หองประชุม  202 ชั้น 2  อาคารเฉลิมพระเกียรติ ๘๐พรรษา ๕ 
ธันวาคม ๒๕๕๐(SiMR) คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล     มหาวิทยาลัยมหิดล เม่ือวัน
พฤหัสบดีที่  10   มกราคม พ.ศ. 2556  เวลา 14.00-16.00 น ซึ่งแบงการวิเคราะหสาระความ
เหมาะสมในการนําไปปฏิบัติทั้ง 7 มิติ พบวาปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจการถาย
โอนความรูสามารถนําไปสูการยกรางหลักการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอน
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ความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งสามารถแบงประเด็นในการพัฒนาระบบไดเปน 4 
สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรู ซึ่งวัดจากประสิทธิผลจาก 4 มิติ 
ไดแกมิติที่ 1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  มิติที่ 2. มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผน
กลยุทธ มิติที่  3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ และมิติที่  5.มิติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   

สวนที่ 2 กระบวนการ (Process) ของการถายโอนความรู ซึ่งวัดจากประสิทธิผลจาก 2 มิติ 
ไดแก มิติที่ 4. มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู และมิติที่  6. มิติดานการจัดการ
กระบวนการ   

สวนที่ 3 ผลผลิตและผลลัพธของการถายโอนความรู (Output / Outcome) ของการถาย
โอนความรูซึ่งวัดจากประสิทธิผลจากมิติที่ 7 คือ มิติดานผลลัพธการดําเนินการ 
 สวนที่ 4 บริบท (Context) / ผูจัดหาความรู (Suppliier) และความตองการของผูใชบริการ 
(Customer) ของการถายโอนความรู ไดแก ความไววางใจ แรงจูงใจ การใหรางวัล การตระหนักรู 
คุณคาทางการจัดการ ผูกพันตอองคกร (Engagement) และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral 
Change) และการสะทอนขอมูลกลับ   ดังแผนภาพที่ 17 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

สวนที่ 1 ปจจัยนําเขา (Input)  
 

สวนที่ 4 บริบท (Context) /  
ผูจัดหาความรู (Suppliier)  

สวนที่ 2 กระบวนการ (Process)  

สวนที่ 3 ผลผลิตและผลลัพธ
ของการถายโอนความรู  
 (Output / Outcome) 

แผนภาพที่ 17 ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูของ “ระบบปยศิร”ิ  
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4.3 ผลการวิเคราะหสาระจากการสนทนากลุม ( Focus Group )  
     กรณีศึกษาชุมชนปฏิบัต ิของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

สวนท่ี 1. ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรู ซึ่งสาระสําคัญทีเ่ก่ียวของกับ
การถายโอนความรู ไดแก  

1.1 วัฒนธรรมองคกร ของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล เปนวัฒนธรรมที่สืบทอด
กันมาจากรุนสูรุน เกิดความซึมซับเขาในตัวบุคลากรผูปฏิบัติงาน การมองจุดศูนยรวมอยูที่การ
บริการผูปวย ความสําเร็จอยูบนพ้ืนฐานของการสงเสริมความรักและสัมพันธภาพที่ดีในองคกร 
เปนการทํางานที่มีเปาหมายรวมกัน ลักษณะวัฒนธรรมองคกรดังกลาว สงผลตอการเสริมพลัง
อํานาจ 
 วัฒนธรรมองคกร คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ไดแก 

S= Seniority = รักกันดุจพ่ีนอง 
I = Integrity = ซื่อสัตย ถูกตอง เชื่อถือได 
R= Responsibility = รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงตอเวลา 
I = Innovation = คิดสรางสรรค 
R= Respect = ใหเกียรติ เอาใจเขามาใสใจเรา 
A= Altruism = คํานึงถึงประโยชนของผูอื่นและสวนรวมเปนที่ต้ัง 
J= Journey to excellence and sustainability = มุงมั่นพัฒนาสูความเปนเลิศ
อยางยั่งยืน 

 

 วัฒนธรรม SIRIRAJ คือสิ่งที่บงบอกถึงลักษณะของความเปนคณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล ความยึดถือคานิยมและคุณลักษณะที่ดีตางๆ ของ “คนศิริราช” ที่มีอยูแลวและไดรับการ
ปลูกฝงหลอหลอม และสืบทอดมาอยางตอเนื่องตลอด 120 ปอันเปนหลักยึดดานจิตใจที่สําคัญที่
ทําให “คนศิริราช” คิดและทํางานตางๆไปในแนวทางเดียวกันนั่นคือ ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนของ
ผูปวยและองคกรนอกจากนี้ยังเปนคุณลักษณะสําคัญที่ชวยใหองคกรไปถึงวิสัยทัศนที่ตองการอีก
ดวย 
 วัฒนธรรม SIRIRAJ บอกถึงสิ่งที่เราเปนและสิ่งที่เราต้ังใจจะเปนเปนสิ่งที่มีมานานแลวแต
เอามาทําใหชัดเจนขึ้นวัฒนธรรม ...ทําใหเกิดความสุขในองคกร วัฒนธรรม ...ชวยสนับสนุนให
องคกรไปถึงวิสัยทัศนเนื่องดวยทุกคนในองคกรมีหลักคิดและหลักปฏิบัติที่สอดคลองไปในทิศทาง
เดียวกัน ทุกคนจึงตอง ... รูจักเขาใจสงเสริมและชวยกันเผยแพร “วัฒนธรรม SIRIRAJ” ใหปฏิบัติ
โดยทั่วกัน 
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 นั่นคือ “คนศิริราช” ไดรับการหลอหลอม ซึมซับ และปลูกฝงปรัชญา ความเชื่อหลักคิดและ
คานิยมอันเปนที่มาแหงการกอต้ังโรงพยาบาลศิริราชของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัวรวมทั้งแนวคิดที่เปนพระปณิธาน / คําสอนในสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวกิรม 
พระบรมราชชนกที่ไดทรงพระราชทานทั้งโดยตรงและโดยออมมาสูแพทย พยาบาล และบุคลากร
ทุกสายงานรวมทั้งนักศึกษาของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมาอยางตอเนื่องกวา 120 ปจน
ฝงแนนอยูในจิตวิญญาณของพวกเราชาวศิริราชทุกคน 
 แตเนื่องจากในปจจุบันสังคมโดยรวมเปลี่ยนแปลงไปทั้งดานลักษณะความเปนอยูและการ
ดําเนินชีวิตของผูคนในสังคมความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสาขาตางๆลักษณะการทํางาน
แบบแยกสวนเนนความเปนเฉพาะทาง และชีวิตประจําวันที่เรงรีบทําใหลักษณะและเวลาที่จะมี
ปฏิสัมพันธรวมกันของผูคนในสังคมและในคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลเปลี่ยนแปลงไปเปน
ผลใหลักษณะและวิธีการเรียนรูแบบซึมซับโดยเฉพาะตอเร่ืองที่คอนขางเปนนามธรรมตางๆเชน
คุณธรรมจริยธรรมหรือวัฒนธรรมองคกรของ “ผูเขามาใหม” ทั้งนักศึกษาและบุคลากรของคณะ
แพทยศาสตรศิริราชพยาบาลเริ่มเจือจางลงเราคงตองยอมรับวาคนรุนใหมอาจไมสามารถเรียนรู
วัฒนธรรมองคกรใหเขาใจดวยวิธีการซึมซับจากสิ่งที่เห็น หรือสัมผัสไดจากชีวิตประจําวันในขณะ
เรียนหรือทํางาน หรือในระหวางที่ดําเนินชีวิตอยูในศิริราชไดแบบเดียวกับที่เคยใชไดผลในอดีตที่
ผานมาจึงจําเปนที่เราจะตองประมวลสาระสําคัญของหลักคิด คานิยมและความเชื่อของคนใน
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลที่ไดรับการสั่งสมและปลูกฝงสืบเนื่องกันตอมาอยางยาวนาน
กวา 120 ปนี้มาสรุปใหเปนคําที่สั้น ชัดเจน จํางายและสามารถสื่อความหมายของวัฒนธรรมศิริ
ราชไดอยางครอบคลุมเพียงพอเพ่ือสามารถสื่อสารใหคนในคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลทุก
ทาน ทั้งผูที่อยูเกา และผูที่เขามาใหมไดรับทราบ เขาใจ บอกตอ และปลูกฝงตอเนื่องไปยังรุน
ถัดๆไปไดอยางถูกตองในทิศทางเดียวกัน  

หากวิเคราะหดวยความเขาใจในหลักคิดที่เปนที่มาแหง “วัฒนธรรม SIRIRAJ” ซึ่งคือ
พระปณิธาน / คําสอน ในสมเด็จพระบรมราชชนกแลวทุกคนคงไมอาจปฏิเสธไดวา “วัฒนธรรม 
SIRIRAJ” นี้เปนพ้ืนฐานของความคิดและความเชื่อที่แทรกอยูในจิตสํานึก ในทุกงานและในทุก
กิจกรรมของ “คนศิริราช” เปนเหตุผลหลักที่ทําใหศิริราชแตกตางจากที่อื่นๆจึงอาจกลาวไดวา
วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอความเจริญรุงเรืองและความสําเร็จทุกดานของ
องคกรเปนอยางมากนั่นเปนเพราะทุกความสําเร็จขององคกรเกิดจาก “คน” ซึ่งเปนทรัพยากรที่
ทรงคุณคาที่สุดของแตละองคกรนั้นๆ “คุณภาพของคน” ในองคกรจะเปนสิ่งที่ตัดสินความสําเร็จ
ขององคกรวาจะสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมายไดสําเร็จในระดับใด และดวยความรวดเร็ว
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เทาใดจึงเปนสิ่งที่ชัดเจนอยางย่ิงวาการที่คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมี “คนศิริราช” ที่มี
ลักษณะตาม “วัฒนธรรม SIRIRAJ” ยอมเปนสมบัติอันล้ําคาที่สุดและเปนหนึ่งในปจจัยที่สําคัญย่ิง
ในการผลักดันใหคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนที่จะ “เปน
สถาบันทางการแพทยของแผนดิน มุงสูความเปนเลิศระดับสากล 
 1.2. ภาวะผูนํา ผูบริหารเปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 
คํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคลและกระตุนใหลูกนองใชสติปญญาในการสรางสรรคงาน กลาวคือ 
ผูนําตองมีหลักการ การวางแผน กําหนดเปาหมาย ระบุปญหาที่ชัดเจน มีการตัดสินใจที่ดี การให
ขอมูลและขอเท็จจริงที่ครบถวน การสรางสัมพันธภาพภายในอง คกร การติดตอสารที่ มี
ประสิทธิภาพ การจัดการความขัดแยงที่ เ กิดขึ้นอยางสมเหตุสมผล การสรางแรงจูงใจให
ผูปฏิบัติงาน 
 1.3. นโยบายขององคกร  เปนนโยบายที่ถูกกําหนดโดยผูนํา โดยผูปฏิบัติยอมรับและ
ปฏิบัติ เริ่มทําแรกๆ ผูนําใหความสําคัญ สงเสริมใหมีการจัดการความรู งานที่ทําสอดรับกับ
นโยบาย มีการวางแผนกลยุทธ ผูปฏิบัติงานทํางานอยางเต็มใจ และพึงพอใจในงาน โดยงานที่
ไดรับการสนับสนุนจากผูนํา ขอมูลขาวสาร ทรัพยากร และไดรับโอกาส หรือใหการเสริมสรางพลัง
อํานาจดานจิตใจ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกรวมเปนเจาขององคกร มีความรับผิดชอบตอ
องคกร มีสวนรวมในการพัฒนาปรับปรุงและเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง สงผลตอการพัฒนา
องคกรใหมีประสิทธิภาพและนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรในที่สุด 

สรุปนโยบายของคกรและวิสัยทัศนของผูนําเปนสิ่งสําคัญ การที่คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาลมีชุมชนนักปฏิบัติเกิดขึ้นมาไดนั้นเกิดจากนโยบายที่ชัดเจนของผูนําและผูนําปฏิบัติตน
เปนแบบอยางรวมกับผูปฏิบัติงานมีสวนรวมและมีความตองการที่สอดคลองกับนโยบายซึ่ง
สอดคลองกับปญหาที่องคกรเผชิญอยู รวมถึงบุคลากรมีความมุงม่ันที่จะพัฒนา รักความทาทาย
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขององคกรไปสูกระบวนการถายโอนความรูเพ่ือใหกระบวนการดูแล
รักษาผูปวยดีขึ้น 
 1.4. บุคลากร มีความไววางใจซึ่งกันและกัน เปนการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นระหวาง
กันวา ทุกคนเห็นพองตองกันในเปาหมายขององคกร ภายในองคกรมีบรรยากาศของความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน การเปดเผยจริงใจ เปนมิตร ตอกันทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ความ
ไววางใจนี้จะทําใหเกิดความรวมมือ ความผูกพัน และความชวยเหลือกัน ซึ่งผานโครงการพ่ีชวย
นอง เพ่ือนชวยเพ่ือน ดูแลและเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน  การเชื่อมโยงความหลากหลายเขาดวยกัน 
และมองเห็นคุณคาในพันธกิจและวิสัยทัศนขององคกรรวมกัน  ทําใหบุคลากรเกิดความเต็มที่จะ



200 
 

ปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองความตองการและพรอมจะปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง และยึดม่ัน
ในพระปณิธาน / คําสอน ในสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก" ขอใหถือ
ผลประโยชนสวนตนเปนกิจที่สองประโยชนของเพ่ือนมนุษยเปนกิจที่หนึ่งลาภ ทรัพย และเกียรติยศ
จะตกมาแกทานเองถาทานทรงธรรมะแหงอาชีพไวใหบริสุทธิ์ " 
 1.5. กระบวนการจัดการความรู เนนมุงเปาสัมฤทธิ์ของงาน โดยผูบังคับบัญชาถายโอน
อํานาจใหกับผูปฏิบัติงานตามลําดับชั้น ใหอิสระ จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัด
สิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรเกิดความสามารถในการทํางาน และ
แกปญหาตางๆ ไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคกร ซึ่งบุคลากรในองคกรมีความสําคัญตอ
องคกรทั้งในระดับผูบริหารจนถึงระดับผูปฏิบัติการ 

1.6 การใชเทคโนโลยใีนการถายโอนความรู ซึ่งเปนเครื่องมือในการชวยพัฒนาบุคลากร
และพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น การแลกเปลี่ยนความรูในรูปแบบตางๆ ในองคกรจึงมี
ความสําคัญที่จะนําไปสูการเรียนรูทั่วทั้งองคกร คนเกงขึ้น งานดีขึ้น สงผลตอการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพและมีสมรรถนะสูงขึ้น ซึ่งในองคกรของคณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล นําความรู
ของบุคลากร (เทคนิค/วิธีปฏิบัติ/กลเม็ด เคล็ดลับ/ขอควรคํานึง) ในองคกรโดยมองผูใชบริการ 
กระบวนการ ความสําเร็จ ปญหาอุปสรรค ที่นํามาจัดเก็บใหเปนระบบและเผยแพรใหคนทํางานได
เรียนรูรวมกัน 
 องคกรมีการจัดการความรูเปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเนื่อง เกิดการพัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง สมํ่าเสมอ เปาหมายคือ การพัฒนางานและพัฒนาคน โดยมีเทคโนโลยีเปนเครื่องมือชวย
อํานวยความสะดวกในการจัดการความรูเชน การทํางานเพียงคนเดียวตองมานั่งเขียนใหม เลย
ตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนการทํางาน ชวงแรกตองใหเห็นความสําคัญถึงประโยชนที่
จะไดรับ และนํามาปรับมาใชใหมีความเหมาะสมมากขึ้น เชน การวิจัยจากแผลกดทับ มีผูปฏิบัติที่
เขมแข็งซึ่งคนควาและชวยเหลือในเรื่องของการทบทวนวรรณกรรม มีผูจัดการความรูและ
สารสนเทศ ทุกอยางมีการสอดประสานกัน มีความรวมมือซึ่งกันและกันในจํานวนหลายหอผูปวยมี
อีกหลายๆ อยางที่จะสนับสนุนในการทํางาน บุคคล เทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากร เกิดการ
ทํางานใหงายขึ้นรวมถึงการมีหองสมุดใหการสนับสนุนองคความรูกับบุคลากรในทุกเรื่องที่รองขอ 
 

สวนท่ี 2. กระบวนการ (Process) ของการถายโอนความรู 
 บุคลากรในคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมีการทํางานเปนทีมดวยความรวมแรงรวม
ใจของสหวิชาชีพไดแก ผูบริหาร ทีมแพทย ทีมพยาบาล ทีมเภสัชกร ทีมนักกายภาพบําบัด ทีม
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โภชนากรและทีมของวิชาชีพที่เก่ียวของกับปญหาเหลานั้น และมีกระบวนการแกไขปญหาเชิงรุก
อยางตอเนื่องอยางเปนระบบ หรือเปนทีม ซึ่งแตละคนมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกันเปนกลุม 
โดยผูปฏิบัติงานคนในทีมอาจจะมีปญหาเรื่องความขัดแยง หรือมีความคิดเห็นที่ไมลงรอยกัน มี
ความเห็นแตกตาง ปจจัยที่ทําใหเราเริ่มตนเปลี่ยน คือมีผูแทนชวยเสริมความอยากที่จะ
เปลี่ยนแปลง เกิดการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การประสานงานเพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูล 
ขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ การรูสึกถึงความเปนเจาของและ
รับผิดชอบผลงานที่เกิดขึ้น การปรับปรุงและพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง ทําใหผลผลิตจากการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น  
 ในการรวมกันพัฒนาคุณภาพในการรักษามีการใชระบบพ่ีเลี้ยง การสืบทอดความรูจากรุน
พ่ีสูรุนนอง การเอื้ออาทรกัน  การสื่อสาร เพ่ือนชวยเพ่ือน พ่ีเลี้ยง เชิงทฤษฎีเปนรูปธรรมที่ชัดเจน 
โมเดลที่ดีจะถูกถายทอดทั้งโดยประสบการณ ปรึกษา แนะนํา สนับสนุนศักยภาพในการทํางาน
ใหกับรุนตอไป ในโครงการนํารองทุกโครงการ เปนการทดลองทุกเร่ือง ซึ่งถือเปนการแขงขันในที  
เพราะทุกคนไมอยากเปนคนสุดทาย  โดยทุกโครงการที่ทําจะใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือที่ดีของการ
จัดการความรูในแงของการถายโอนความรู เพ่ือใหแนใจวา องคความรูยังคงอยูในองคกร
ตลอดเวลา และเปนการดักจับความรูกอนที่จะสูญหายหรือออกไปเปนผูแขงขันระดับประเทศ  
 นอกจากนั้นมีการใชกระบวนการเรียนรู การแลกเปลี่ยนเรียนรู การติดตอสื่อสารในระดับ
องคกร ทําใหเกิดการถายทอดความรูจํานวนมาก สิ่งที่สําคัญในองคกรคือการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางบุคลากร การใหความรูลื่นไหลไปยังทั่วทั้งองคกร ซึ่งนําไปสูความย่ังยืนขององคกร 
 วัฒนธรรมของศิริราช มีพ้ืนฐานของการเปนพ่ีเปนนองรวมกัน วัฒนธรรมของศิริราช ถูก
ปลูกฝงต้ังแตเริ่มเขามาทํางาน  รูวาตองมีอะไรบาง  สิ่งแวดลอม  การทํางานรวมกัน  การเชื่อใจ  
ยอมรับและใหเกียรติซึ่งกันและกัน  ความผูกพันของรุนตอรุน  การมีโมเดลที่ดีสามารถสืบทอดรุน
ตอมา เปนการปลูกฝง ความรักความศรัทธาในตัวของรุนพ่ีและรุนนอง  ยึดถือคําสอนของพระบิดา 
“ขอใหถือผลประโยชนสวนตัวเปนที่สอง ประโยชนของเพ่ือนมนุษยเปนกิจที่หนึ่งฯ”  การจัด
บรรยากาศ  สิ่งแวดลอมที่ดี  มี Position ที่เปนอยูแบบนี้ มีพลังดึงดูดสิ่งที่เปนพวกเดียวกันเขามา
ทํางานรวมกัน 
 คุณคาในองคกรเปนสิ่งที่บุคลากรของศิริราชใหความตระหนักรูและคํานึงถึงตลอดเวลาซึ่ง
เปนหัวใจสําคัญของการสรางวัฒนธรรมองคกร คุณคาองคกรเปนแนวคิด ความเชื่อ หรือหลักการ
สําคัญที่ถูกกําหนดขึ้นในองคกร ใหทุกคนยึดถือเปนหลัก ความสําคัญเนนการใหบริการ ความพึง
พอใจของผูมารับบริการ ลดระยะเวลาการรอพบแพทย ความเปนเลิศดานเทคโนโลยี การพัฒนา
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นวัตกรรมใหมๆ ใหกาวหนาอยูตลอดเวลา ประกอบกับการนําหลักคิดนั้นๆ มาประยุกตและปรับใช
ในทุกๆ เรื่อง คุณคาขององคกร ควรปลูกฝงใหกับผูปฏิบัติงานทุกๆ คนเขาใจและรับทราบตั้งแตวัน
แรกที่เขามาทํางาน ตลอดจนการสรางความผูกพันระหวางหนวยงาน การจัดกิจกรรมสันทนาการ 
การประกวดโครงการ การแขงขันการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมภายในองคกร ถือเปนตัวชวยหนึ่งใน
การสรางความผูกพันในองคกร เพ่ือทําใหการทํางานและการใชชีวิตที่ทํางานดําเนินไปอยางราบรื่น 
และเกิดความสามัคคีในหมูคณะ จึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะมีการจัดกิจกรรมตางๆ รวมกันอยู
บอยครั้ง เพ่ือใหคนในองคกรเกิดความสนิทสนมกันมากขึ้น และเปนอีกวิธีหนึ่งที่ชวยกระตุนใหคน
ในองคกรพัฒนาการทํางานใหดีขึ้นอยูตลอดเวลา 
 

สวนท่ี 3. ผลผลิตและผลลัพธ (Output/Outcome) ของการถายโอนความรู 
บุคลากรในองคกรใหความสําคัญตอการติดตามประเมินผลเพ่ือพัฒนาคุณภาพการดูแล

รักษาอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจตอผูรับบริการและเกิดความผูกพันตอองคกร 
(Engagement) และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral Change) ดังนี้ 
 3.1 การติดตามและการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละกิจกรรมและโครงการที่จัด
ขึ้น ผานการตรวจสอบ การถายโอนความรูเพ่ือไมใหหายไปกับผูถายโอน ความเปลี่ยนแปลงของ
โลก การบริหารจัดการรวมกัน การจัดการคุณภาพเขามาใชใหเกิดประโยชนมากขึ้น ทุกสิ่งที่กลาว
มา ลวนผานกระบวนการถายโอนความรูต้ังแตระดับทีมผูนํา ทีมกลาง และทีมผูปฏิบัติการ 
 บางกิจกรรมหรืองานที่ทําอยูยังไมตอบโจทย ตองใชความรูที่ไดมาปรับใหใชประโยชน 
เพ่ือใหเกิดการปรับเปลี่ยนจากปญหาที่พบซึ่งคิดวาเปนจุดดอย หรือจุดบอด จะปรับเปลี่ยนใหเปน
จุดเดน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม กิจกรรมที่มีสวนรวมและสนับสนุนจากผูบริหาร โครงสราง
พ้ืนฐานขององคกร ทีม/หนวยงานที่รับผิดชอบ การติดตามและประเมินผล กําหนดปจจัยแหง
ความสําเร็จของทีม การวัดผลเพ่ือทราบผลการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว การนําผลมา
ปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีขึ้น มีการนําผลมาสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับใหเห็น
ประโยชนของการจัดการความรู การวัดตองกําหนดวัดผลที่ขั้นตอนไหนหรือระดับใด เชน วัดระบบ 
(System) วัดที่ผลลัพธ (Output) หรือวัดที่ประโยชนจะไดรับ (Outcome) 
 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การมีสวนรวมของบุคลากร
ในทุกระดับ โดยขอควรพึงปฏิบัติ เชน หาความตองการของบุคลากร แรงจูงใจระยะสั้น,ระยะยาว 
การปรับปรุงระบบที่มีอยู การจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบันและบางชวงเวลา 
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 ประเด็นสําคัญที่คณะแพทยนํามาใช คือ การหาความรู , การสรางความรู, การจัดการ
ความรูใหเปนระบบ, การเขาถึงความรู, การแบงปน/แลกเปลี่ยนความรู และการเรียนรู สืบทอด
จากรุนสูรุน เชน โครงการลดเวลาในการรอพบแพทย การดูแลผูปวยปองกันการเกิดแผลกดทับ 
ขณะพักษาอยูโรงพยาบาล การใชกระบวนการลดความสูญเสีย( Lean),การนํางานวิจัยสูการ
ปฏิบัติ (Routine to Research หรือ R2R) เชน การดูแลผูปวย โดยมีเครื่องมือชวย  ยกตัวอยางการ
ขอความชวยเหลือจากบริษัท สามเอ็มเขามาดูแลและเปนพ่ีเลี้ยง ทําใหบรรลุเปาหมายที่วางไว การ
สื่อสารในแนวทางเดียวกัน หาวิธี/กลยุทธ  ตั้งแตการใหความรู  การชวยเหลือซึ่งกันและกัน การ
เชื่อมโยงความรู  องคกรมีความเขมแข็ง สรางคนใหมีความรู  บุคลากรมีความมุงมั่นที่จะพัฒนา 
ประกอบกับบุคลากรศิริราชไมชอบหยุดนิ่ง รักความทาทาย การมุงความพึงพอใจของผูมารับ
บริการเปนหลัก ใหคนไขไดความรูสึกที่ดี และสรางใหเกิดการยอมรับในตัวผูปฏิบัติงาน 
 สิ่งที่ใหความสําคัญในการติดตามประเมินผลอีกประการ คือ การบริหารจัดการความเสี่ยง 
เชนหนวยงานการพยาบาล ดูแลผูปวยทําการวิเคราะหความเสี่ยงการเกิดแผลกดทับระหวางพัก
รักษาตัวในโรงพยาบาล ซึ่งมีโอกาสเกิดไดมากกวาขณะพักรักษาตัวอยูที่บาน ทีมมีการวิเคราะห 
ปจจัยความเสี่ยง บริหารปจจัย ควบคุม รวมทั้งกระบวนการดําเนินการรักษา เพ่ือลดมูลเหตุและ
ปจจัยแตละโอกาสที่จะทําใหเกิด เพ่ือใหระดับและขนาดของความรุนแรงของโรคลดลง โดยที่
ผูปวยยอมรับได ประเมินไดจากการควบคุมและตรวจสอบจํานวนแผลกดทับที่เกิดขึ้น 

3.2 การวัดประสิทธิผลของคณะแพทยศิริราชพยาบาล ผูวิจัยไดวิเคราะหเทียบเคียงให
สอดคลองกับมิติของแนวทางปฏิบัติสูความเปนเลิศ (Best Practice) ตามเกณฑมอลคอลม  
บอลดริจ ดังนี้ 
 มิติดานภาวะผูนําและผูนําองคกร ผูนําที่มีวิสัยทัศนสามารถสรางนวัตกรรมทางองคกร 
และนําไปปฏิบัติไดจริง นักปฏิวัติทางองคกร กลาตัดสินใจอยางมีหลักการ และมีสาระของ
กระบวนการทั้งทางนวัตกรรม บริหาร ไปสูจุดหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ การนําองคกรไปสู
ความสําเร็จ ผูนําตองทําทุกวิถีทางที่จะเสริมสรางทักษะโดยผานเครื่องมือการประเมินตนเอง และ
กิจกรรมเสริมทักษะ เปนผูนําในเวทีนานาชาติ อาศัยทฤษฎี การเรียนรู ประสบการณ การประสบ
ความสําเร็จและนํามาปฏิบัติไดจริง 
 มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ  ผูนํากําหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับเปาหมาย พันธกิจขององคกร มีการวางแผนและ
บริหารกําลังคน การบริหารกลุมคนที่มีทักษะและสมรรถนะ การเสริมสราง พัฒนา และการถาย
โอนความรู 
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 มิติดานบริหารทรัพยากรมนุษย     ผูนําระดับงานมีเปาหมาย เห็นความสําคัญของการ
ใหบริการ/ดูแลผูปวย การอบรม/ประชุม/สัมมนา สามารถใหบุคลากรเขารวม เอื้อเวลา เอื้อการจัด
เวร  วิสัยทัศน พันธกิจ และทิศทางนโยบายขององคกร ขอมูลความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย 
ผลการประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณารวมกับคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และเพ่ือสนับสนุนหนวยงานตางๆ ในองคกรใหสอดคลองกับนโยบาย เปาหมาย 
และยุทธศาสตรขององคกร 

มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู การขับเคลื่อนความรู ที่จับตองไดอยางเปน
รูปธรรม CoP Plan เรื่องที่ไดรับมอบหมายเปนสิ่งที่ตองทํา เปนความรูที่ตองทํา เปนงานที่คน
ปฏิบัติอยูแลว เชน การจัดการความเจ็บปวดเฉียบพลัน มีคณะกรรมการเขามาชวย มีผลการเก็บ
ขอมูล มีการประเมินความรูที่มีอยูแลวมาปรับใชใหมีประโยชนมากขึ้น มีเว็บไซตใหเผยแพรความรู 
เสริมทักษะใหกับทุกคนที่สนใจหรือชวยเสริมใหกับทุกวัยที่มีสวนรวมในการทํางาน มีคนคิดชวย
สรางนวัตกรรม ( Innovation ) ที่งายขึ้น 
 มิติดานผลลัพธการดําเนินการ หรือประสิทธิภาพการปฏิบัติเปนการพิจารณาถึงความ
เหมาะสมและความสอดคลองของการใชทรัพยากรและกระบวนการ เพ่ือใหไดมาซึ่งผลผลิตตาม
วัตถุประสงค บุคลากรมีความศรัทธาเพ่ือความความสําเร็จอยางแทจรงิ ทุมเทเวลา/แรงกายแรงใจ 
ยึดถือประโยชนของสวนรวมมาเปนอันดับหนึ่ง สิ่งทีช่ัดเจนมากคือตองได”ใจ”กอน การวัดองค
ความรูเม่ือเกิดความผิดพลาดในการใชยาซ้ําและความรุนแรงลดลง เม่ือผลลัพธดีควรแจงให
ผูปฏิบัติงานรูสึกดีใจ ตอนเริ่มแรยังไมไดแจงผลลัพธใหผูปฏิบัติงานทราบ จะมีการายงานแคอัตรา
การเขารวมประชุม ตอมาเริ่มวัดตัวผลลัพธ เห็นผลเชิงผลลัพธ คณะกรรมการชุดตางๆรวมกัน
ตรวจสอบและประเมินคุณภาพภายใน (Internal Quality Audit) และนํามาแกปญหาในหนวยงาน 
มีการตรวจสอบในขั้นตอนและกระบวนการทํางานวาปฏิบัติแลวเกิดการจัดการที่ดีขึ้นหรือไม
บุคลากรมีความเชื่อวาเปนสวนหนึ่งของเคร่ืองชี้วัดในหนวยงาน ในหนวยงานมองภาพตัวชี้วัดใน
ระดับงาน ในบางกรณียังขาดความเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัดขององคกรเนื่องจากภาระงาน   การใชเว็บ
ลิงค(Link)เพ่ือการประเมินผลเปนสวนหนึง่ของการติดตามการปฏิบัติงาน เชนเครื่องชี้วัดความพึง
พอใจของผูรับบริการ ความคลาดเคลื่อนในการใชยา ซึ่งจะมีการกําหนดเปาหมายมาจากนโยบาย
ของคกร บุคลากรมีสวนรวมทุกคณะวิชา ผลลลัพธบางหนวยงาน/แผนกสามารถบรรลุเปาหมายใน
ระดับที่แตกตางกันซึ่งเคร่ืองชี้วัดบางตัวตองเทียบเคียงกับตางประเทศ โดยบุคลากรเนนเรื่องการ
ปองกันที่จะเกิดในโรงพยาบาลมากกวา นอกจากนั้นมีการพัฒนาคุณภาพในการลดขั้นตอนการรอ
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พบแพทย (พยาบาลชวยคัดกรองกอนได ลดระยะเวลาการรอคอยเหลือเพียง 30 นาที ซึ่งถือเปน
การวัดผลของเคร่ืองชี้วัดทั้งในระดับองคกร ระดับหนวยงาน) 
  

สวนท่ี 4. บริบท(Context) / ผูจัดหาความรู  (Suppliier)และความตองการของ
ผูใชบริการ(Customer) ของการถายโอนความรู ไดแก ความไววางใจ  แรงจูงใจ การใหรางวัล การ
ตระหนักรู  และการสรางคุณคาทางการจัดการรวมถึงปจจัยความสําเร็จของการถายโอนความรู 

ปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor) และการสรางนวัตกรรมสิ่งใหมของบุคลากรใน
หนวยงาน และการนําองคความรูใหมที่ไดจากแหลงตางๆ มาพัฒนาระบบ ในการปฏิบัติงานใน
หนวยงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงานมีดังนี ้

4.1. ปจจัยความสําเร็จที่สําคัญที่สงผลถึงประสิทธิผลของคกรทั้งผลผลิตและผลลัพธ คือ 
นโยบายของคกรตองมีความชัดเจน ผูนําองคกรมีความมุงม่ันและกําหนดเปาหมายและแผน
ยุทธศาสตรที่ชัดเจน โดยวัฒนธรรมศิริราชเปนเครื่องมือชวยสนับสนุนใหองคกรประความสําเร็จ
เพ่ือคุณภาพสูงสุดในการดูแลรักษาผูปวย มีผูประสานการจัดการและพัฒนาคุณภาพเชิงรุกอยาง
ตอเนื่องและเปนระบบ ผูนําตองลงมาเปนคนกลางทําใหเกิดความยุติธรรม(ไมมีสวนไดสวนเสีย)  
บุคลากรมีการแบงปนความรูและประสบการณมาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ถายโอนความรูจากรุน
พ่ีสูรุนอยางตอเนื่องเชนงานดานอายุรศาสตร และศัลยศาสตรแมจะมีความหลากหลาย บุคลากรศิ
ริราชมีความความมุงม่ันและพยายามพัฒนาคุณภาพหารรักษาไปในทิศทางเดียวกันรวมถึง
บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอองคกร มีความจงรักภักดีตอองคกรสูง ผูนํามีวิสยัทัศนที่ดีปรับปรุงการ
ทํางานอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีการแบงบทบาทหนาที่ชัดเจนของบุคลากรตามลําดับชั้น ผูรูแบง
ความรูใหกับผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานมีความมุงมั่นและความทุมเทใหกับองคกร ตลอจนบุคลากร
สามารถนํานโยบายลงสูการปฏิบัติอยางเขาใจ มีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนกอนการปฏิบัติ
(มุงเนนที่เปาหมาย)  แมองคกรจะมีขนาดใหญและบุคลากรมีความคิดเห็นที่แตกตาง ผูนํา
สามารถวิเคราะหและจําแนกผูที่คิดเห็นตางกันมารวมทํางานกันอยางมีความสุข ผูนําองคกรให
ความสําคัญกับความคิดเห็นที่แตกตางเนื่องจากความคิดเห็นตางก็มีประโยชนมากตอองคกรโดย
ผูนําในแตละระดับจะประยุกตตวามคิดเห็นที่แตกตางที่มีความเดนชัดในตัวและมีประโยชนมา
ปรับใชเพ่ือใหเห็นในสิ่งที่คนอื่นมองขามไป 
 ประเด็นสําคัญบุคลากรใหความสําคัญตอผูรับบริการซึ่งเปนหัวใจของการทํางาน เปนจุด
รวมของกันและกันซึ่งทกุคนมองภาพเดียวกันผูใชบริการทุกกลุมทุกระดับมีความหมายและ
ความสําคัญเทาเทียมกัน ความรูสึกของการมีสวนรวมของบุคลากร การแลกเลี่ยนความรู 
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กระบวนการจัดการเรียนรู การนําองคความรูที่ไดมาแลวแลกเปลี่ยนหรือพัฒนานํามาปรับใช เรา
เก็บไวและนํากระบวนการจดัการองคความรู วงจรความรูมาประยุตใช การบริหารทรัพยากรมีสวน
สําคัญตอการถายโอนความรู เชน จัดใหมีการจัดเวรแลกเวร มีกระบวนการสรรหามาทดแทน
เนื่องจากบุคลากรไมอยูปฏิบัติงานในหนวยงาน ตองมีกําหนดการแจงลวงหนาเพ่ือการจัดเวรและ
การสนับสนุนจากหัวหนางานและบุคลากรดวยกันเอง ซึ่งเปนการเอื้อเวลาซึ่งกันและกัน มีการ
สนับสนุนจัดหาทรัพยากรที่บุคลากรตองการ  ( ยานพาหนะหรือ เบี้ยเลี้ยง เปนตน ) การจัดการ
ทรัพยากร การจัดกระบวนการทํางาน จะชวยทําใหเราเกิดความฉลาดของบุคลากรในหนวยงาน บุ
คลการทุกคนตองเขามามีสวนรวมในกระบวนการ ความรูเกิดจากการทําเรียนรูการปฏิบัติรวมกัน
โดยคํานึงถึงผลการดําเนินงานเปนสําคัญวามีสวนชวยในการดําเนินงานของเราเองหรือไมและ
ผลลัพธมีความเปลี่ยนแปลงใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้นในองคกรทั้งทางรางกายและจิตใจอยางไร สิ่งที่ทําให
ผูรับบริการและผูปวยดีขึ้น จะทําใหเราเกิดแรงบันดาลใจและความภูมิใจในการทํางานใหเปนไป
ตามพระปณิธานของพระบิดา โดยการเสริมพลังอํานาจ (Empower) กับผูปวย/คนไข และสรางให
เกิดความประทับใจกับผูปวยและญาติ ตลอดจน เพ่ือนรวมงานและทีมปฏิบัติงานทุกคน 

4.2 แนวทาง วิธีการ กลไกที่ชวยผลักดันและขับเคลื่อนการพัฒนาองคกรไปสูความสําเร็จ
การขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัตินัน้เปนขั้นตอนที่มีความสําคัญมากการผลักดันการทํางานของกลไก
ทั้งหมดใหสามารถบรรลุผลลัพธตามที่ต้ังเปาหมายไวเพ่ือใหผูมีสวนรวมรูสึกเปนเจาของ รวมทั้ง
ตองอาศัยกระบวนการและกลไกการผนึกกําลังในหลายมิติการประสานแผนงานทรัพยากร บุคคล 
การขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จคือวิสัยทัศนที่ต้ังไวความสําเร็จของการขับเคลื่อนแผน
ยุทธศาสตรขององคกรใหประสบผลสําเร็จจึงประกอบดวยสวนสําคัญอยางนอย 5 ประการ ดังนี ้
 1) ภาวะผูนําและการนําองคกร ผูบริหารทุกระดับเปนผูรวบรวมพลังขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง และเพ่ือเปนกลไกในการสื่อสารทิศทางองคกรใหแกบุคลากรทุกระดับใหมีความ
เขาใจ เพ่ือใหเกิดการมีสวนรวมและการสนับสนุนอยางกวางขวาง รวมถึงจะตองมีการสื่อสาร 
ประชาสัมพันธใหผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของไดทราบถึงทิศทางการทํางานขององคกรเพ่ือจะได
เขาใจและสนับสนุนการทํางานของบุคลากรในองคกร 
 2) การสื่อสารภายในองคกรและการถายทอดองคความรูออกมาเปนแผนปฏิบัติการ โดย
นํากลยุทธและแนวทางการดําเนินงานแปลงเปนแผนงาน/โครงการที่ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 
โดยมีการปรึกษาหารือระหวางกันเพ่ือใหเกิดการบูรณาการแผนงาน/โครงการใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกัน โดยในกระบวนการวางแผนไดมีการหารือกับหนวยงานในการกําหนดเปาหมายและ
แผนงาน/โครงการรองรับในเบื้องตน เพ่ือดําเนินการตอไป 
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 3) การถายทอดแผนยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ การถายทอดองคความรูจากผูบริหาร/หัวหนา
งาน/ผูปฏิบัติงาน จึงเปนอีกขึ้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการ
ปฏิบัติอยางชัดเจน รวมทั้งตองมีระบบในการจูงใจใหทุกคนมุงเนนการทํางานเพ่ือมุงผลสัมฤทธ์ิ 
ดังนั้น จึงตองปรับเปาประสงค และตัวชี้วัด จากระดับองคกรลงไปสูระดับหนวยงานยอยตางๆ 
รวมทั้งลงไปถึงบุคลากรทุกคนในองคกร 
 4) การทํางานเปนทีม การประสานงานระหวางภายในและภายนอกมีความสําคัญตอการ
ขับเคลื่อนแผนงานหรือโครงการ ของแตละหนวยงานใหมีความกาวหนา เกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล 
จัดเก็บ ขอมูล เผยแพรขอมูล และถายทอดความรูซึ่งกันและกัน อันจะเปนการเสริมสราง
กระบวนการพัฒนาการจัดการความรูขององคกรใหเกิดขึ้น 
 5) การติดตามประเมินผลความกาวหนาของการดําเนินงานในทุกระดับเพ่ือเปนขอมูล
สะทอนกลับ (Feedback) ในการปรับแผนยุทธศาสตรและวางแนวทางแกไขใหสอดคลองกับ
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือใหสามารถบรรลุเปาประสงคที่กําหนดไว 

สิ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จคือทุกสวนของคกรมีความรวมมือรวมใจกัน ทุกคน
มองเห็นสิ่งเดียวกันไปในทิศทางเดียวกัน ผูนําเห็น ผูปฏิบัติทําตาม มาชวยเสริมกัน ทําทุกอยาง
รวมกัน มองไปในทิศทางเดียวกัน มีบรรยากาศในองคกรที่ดี การยอมรับซึ่งกันและกัน มีเปาหมาย
เดียวกัน การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน การปรับและหยิบสิ่งที่เปน
ประโยชนมาใชอยางเปดใจ(Openness) บุคลากรมีความเชื่อใจกัน บุคลากรใชความรูชวยกัน
ทํางาน บรรยากาศเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น เกิดการยอนกลับไปดูสิ่งที่ทําใหเกิดขึ้น 
สรางจิตวิญญาณรับฟงความคิดเห็นซึง่กันและกัน ใสใจและรักความคิดริเริ่มสรางสรรคไปสูการ
เปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและถายโอนความรูที่รวดเร็วและทันสมัยมากขึ้น บคุลากร
มีการประยุตใชความรูมีอยูในองคกร และนําความรูมาใชเพ่ือลดระยะเวลาการรอคอยของผูมารับ
บริการ/ผูปวยและญาติ ตลอดจนใชความรูและสรางเสริมใหมีความรูในงานที่ทําอยางถูกตอง และ
บรรลุเปาหมายรวมกัน เชนโครงการติดดาว เปนแรงจูงใจใหเกิดการยอมรับกันและกันในองคกร 
และมีการนําการจัดการความรู (Knowledge Management) มานําพาตัวเอง  ปรับตัวเขาหากัน  
และผลลัพธที่ไดเปนการแรงผลักดัน ( Drive)ใหองคกรประความสําเร็จ 

สรุป การถายโอนความรูขององคกรแหงความชาญฉลาดทุกขั้นตอนในกระบวนการจัดการ
มีความสําคัญเพื่อใหเกิดการขับเคลื่อนการจัดการความรูและการพัฒนาคุณภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ องคกรตองอาศัยความมุงม่ันของผูนําองคกรและมีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง มี
การกําหนดแผนยุทธศาสตรและเปาหมายขององคกรที่ชัดเจน มีการบริหารจัดการและการ
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สนับสนุนทรัพยากรอยางจจริงจังทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจในการผลักดันการดําเนินงานให
สามารถบรรลุเปาประสงคและวิสัยทัศนที่กําหนดได โดยมีชองทางการสื่อสารทําความเขาใจถึง
ทิศทางขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ การประสานงานความรวมมือในการแกไขปญหาตางๆ 
กระบวนการจัดการและการวิเคราะหขอมูลที่เหมาะสม รวมถึงระบบการติดตามประเมินผลใน
ระดับตางๆอยางมีบูรณาการ และเพ่ือเปนเกียรติแกทีมผูรวมการประชุมสนทนากลุมที่ถายโอน
ความรูและแลกเปลี่ยนประสบการณเชิงลึกใหทราบถึงความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) 
กรณีศึกษา ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : Community of Practice)ของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิ
ริราชพยาบาล ผูวิจัยจึงขออนุญาตขนานนาม “ ระบบการแสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสู
การเปนองคกรแหงความชาญฉลาดวา “ระบบปยศิริ (Piyasiri System )" ดังแผนภาพตอไปนี้ 
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 นวัตกรรม (Innovation : I-G) 
 วิจัยเชิงสรางสรรค  

(Re-Created Research : I-G-O) 
 ประสิทธิผลระดับบุคคล(Individual 

Effectiveness : I) 
 ผลกําไร (Intangible Profit : O ) 
 แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ(Best 

Practice : I-O ) 
 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : G-O) 

 
 

 

4. การจัดการความรู 
(Knowledge Management) 

กระบวนการ(Process) ปจจัยนําเขา(Input) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

ผลผลิต(Output/Outcome) 
ระบบขององคกรแหงการเรียนรู 
Learning Organization System 

โครงสรางขององคกร
(Organizational Structure) 

วิธีการ 
(Method) 

ข้ันตอนการถายโอนความรู  
 (KnowledgeTransfer Process) 1. การสรางพลวัตการเรียนรู  

(Building Learning Dynamic)  การโคช (Coaching : I-G) 
 กระบวนการกลุม    

(Group Process : G ) 
 ระบบพี่เลี้ยง(Mentoring : I-G) 
 ทักษะการคิด (Thinking Skills : I-

G-O ) 
 กระบวนการเรียนรู  

(Learning Process : I-G) 
 ระบบใหคําปรึกษา (Consultation 

: I-G) 
 การตรวจสอบ(Inspection : I-G) 
 การใหคําแนะนํา  

(Supervision : I-G-O) 
 การทดลอง (Experiment : I-G) 

 
 

 

1. การสราง (Generation) 
2. การปรับเปลี่ยนขอมูล   
(Transformation) 
3. การเผยแพรขอมูล (Diffusion) 
4. การรับขอมูล (Reception) 
5. การยอมรับไปใช ( Adoption) 
6. การใชประโยชนขอมูล   
   (Utilization) 
 
 
 
 
 
 

 
 

 บรรยากาศองคกร  
(Org. Climate : I-G-O) 

 วัฒนธรรมองคกร  
(Org. Culture : G-O ) 

 ภาวะผูนํา  
(Leadership Style : O ) 

 นโยบายและยุทธศาสตร(Policy 
& Strategy : O ) 

 ทรัพยากร (Resources :O) 
 คุณสมบัติของบุคลากร 

(EmployeeCharacteristics :  I-O ) 
 การส่ือสาร  

(Communication Technique : 
I-G-O ) 

 

2. การปรับเปลี่ยนองคกร 
   (Organization Transformation) 

3. การเสริมพลังอํานาจแกบุคคล 
   (People : Empowerment) 

 
องคกรแหงความ

ชาญฉลาด 
     (TALENTED 

Organization) 

- การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
- การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 
- การจัดเก็บความรู (Knowledge Storage) 
- การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู   
(Knowledge Transfer & Utilization) 

- การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม   
(Behavioural Change) 
- ความตระหนักรู (Recognition) 
- บรรลุเปาหมายสูงสุด  
  (Goal Optimization) 
- ความผูกพัน (Engagement) 

5. เทคโนโลยี (Technology) 
- ความมุงมั่น (Commitment) - แรงจูงใจ (Motivation) 
- การเสริมพลัง (Empowerment) - คุณคาทางการจัดการ(Managerial Value) 
- การใหรางวัล (Reward) - เทคโนโลยี (Technology) 
- ความไววางใจ (Trust) 

บริบทของการเสริมพลังอํานาจของถายโอนความรู (Empowerment of Knowledge Transfer Context) 

แผนภาพท่ี 18 (ราง) ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด : “ระบบปยศิริ “.Piyasiri 
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  หมายเหตุ  
  I  :  ระดับบุคคล (Individual) 
  G :  ระดับกลุม/ทีม (Group) 
  O :  ระดับองคกร (Organization) 
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ตอนที ่5 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) 
             เพื่อการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูใน 
            คณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
            เพ่ือสรางความนาเชื่อม่ันการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูใน
คณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดดังกลาว ผูวิจัยไดจัดประชุมผูทรงคุณวุฒิ 
(Connoisseurship) เพ่ือตรวจสอบระบบการพัฒนาการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูอีก
ครั้ง โดยมีเกณฑในการคัดเลือกกลุมผูทรงคุณวุฒิ รวม 4 ทานแบงเปน  3  กลุม ดังนี้ 1) ผูทรงคุณวุฒิ
ดานการจัดการความรู จํานวน 1 ทาน  2) ผูทรงคุณวุฒิดานประกันคุณภาพจํานวน 1 ทาน 3) 
ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารจัดการคุณภาพการศึกษาจํานวน 1 ทาน 4) ผูบริหารคณะแพทยศาสตร 
จํานวน 1 ทาน ในชวงแรกของการสัมมนาบรรยายสภาพแวดลอม ความเปนมาและสภาพปญหาการ
ถายโอนความรู วัตถุประสงคการวิจัย ขอบเขต และกรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิเห็น
ภาพรวมในปจจุบนั ตลอดจนอภิปรายถึงปจจัยความสําเร็จและการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ซึ่งผูวิจัยไดยกราง
ประเด็นของการพิจารณาตรวจสอบเปน 4 สวน ไดแก 
สวนท่ี 1.  ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรู 

1.1 โครงสราง และบรรยากาศขององคกร 
1.2 วิสัยทัศนพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
1.3 นโยบายและยุทธศาสตรของคกร 
1.4 ภาวะผูนํา และความมุงมั่นของผูนํา 
1.5 วัฒนธรรมองคกร 
1.6 การตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
1.7 การบริหารจัดการทรัพยากร และการทํางานเปนทีม 
1.8 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
1.9 การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) 
1.10 การสรางพลวัตการเรียนรู (Building Learning Dynamics) 
1.11 การปรับเปลี่ยนองคกร((OrganizationTransformation) 

สวนท่ี 2.  กระบวนการ (Process) ถายโอนความรูไดแก 
2.1 การสรางองคความรู (Generation) 
2.2 การปรับเปลี่ยนขอมูล (Transfomation) 
2.3 การเผยแพรขอมูล (Diffusion) 
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2.4 การรับขอมูล (Reception) 
2.5 การยอมรับไปใช ( Adoption)และ วิธีการการสื่อสารภายในองคกร (Internal 

Communication) ไดแกการโคช(Coaching), ทักษะการคิด(Thinking Skills), กระบวนการกลุม 
(Group Process), กระบวนการเรียนรู(Learning Process), ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring), ระบบให
คําปรึกษา/คําแนะนํา (Consultation), ระบบตรวจสอบ (Inspection) และการทดลองปฏิบัติ 
(Experiment) 

2.6 การใชประโยชนขอมูล (Utilization) 
สวนท่ี 3.  ผลลัพธ/ผลผลิต (Output /Outcome) และประสิทธิผลของการถายโอนความรู 
 3.1 นวัตกรรม (Innovation) 
 3.2 แนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice) 
 3.3 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : Community of Practice) 
 3.4 งานวิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created Research) 
 3.5 ความผูกพันตอองคกร (Engagement) 
 3.6 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral Change) 
 3.7 ประสิทธิผลระดับองคกร / ระดับทีม / ระดับบุคคลทั้ง 7 มิติสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
ไดแกมิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ มิติดานการ
ใหความสําคัญกับผูรับบริการ มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู มิติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย มิติดานการจัดการกระบวนการและ มิติดานผลลัพธการดําเนินการ 
สวนท่ี 4.  บริบท (Context) / ผูจัดหาความรู (Suppliier) และความตองการของผูใชบริการ 
(Customer) ของการถายโอนความรูและการสะทอนขอมูลกลับ ไดแก  ความไววางใจ (Trust), 
แรงจูงใจ (Motivation), การใหรางวัล (Rewards), การตระหนักรู (Recogntion), คุณคาทางการ
จัดการ ( Managerial Value)  
               จากการประชุมผูทรงคุณวุฒิมีขอเสนอแนะเชิงระบบ (Systematic Thinking) เพ่ือการ
พัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหง
ความชาญฉลาด โดยผูวิจัยแสดงการเปรียบเทียบการวิเคราะหขอมูลของคณะแพทยศาสตรในแตละ
สถาบัน ซึ่งจําแนกปจจัยความสําเร็จที่สําคัญที่สุด 3 ลําดับแรกในแตละมิติ (ตารางที่ 25) และสรุปผล
การประชุมผูทรงคุณวุฒิใน 4 ประเด็นหลัก ดังนี ้
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1. Active and Interactive Learning  กับ “ Piyasiri  System”  
ผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นวาปจจัยความสําเรจ็อาจจะต้ังชื่อระบบที่มาจากปจจคัวามสําเร็จ 

ปจจัยความสําเร็จของการสรางพลังอํานาจการถายโอนความรูตามที่ผูวิจัยเสนอมาแสดง
รายละเอียดไดดี กระบวนการและวิธีการวิเคราะหการเรียนรูควรเปน Action Learning ซึ่งการ
เรียนรูนีเ้หมาะสมในการถายโอนความรูในระดีบบุคคลและ  Interactive Learning การเรียนรูที่ดี
ที่สุดคือการทํางานไปดวยเรียนรูไปดวยอาจมีความเหมาะสมในการถายโนความรูในระดับกลุมซึ่ง
ผูวิจัยไดคนควาเพ่ิมเติมเพ่ือใหเกิดความชัดเจนของวิธีการเรียนรูดังกลาวเพ่ือนํามาประยุกตใชใน
กระบวนการถายโอนความรูใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นพบวา  Active Learning เปนกระบวนการใน
การจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ผูเรียนตองไดมีโอกาสลงมือกระทํามากกวาการฟงเพียงอยางเดียว ตอง
จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดการเรียนรูโดยการอาน, การเขียน, การโตตอบ, และการวิเคราะหปญหา 
อีกทั้งใหผูเรียนไดใชกระบวนการคิดขั้นสูง ไดแก การวิเคราะห, การสังเคราะห, และการประเมินคา 
ดังนั้นจึงสรุปไดวา Active Learning คือกระบวนการจัดการเรียนรูที่ผูเรียนไดลงมือกระทําและได
ใชกระบวนการคิดเก่ียวกับสิ่งที่เขาไดกระทําลงไป (Bonwell, 1991) เปนการจัดกิจกรรมการเรียนรู
ภายใตสมมติฐานพ้ืนฐาน 2 ประการคือ 1) การเรียนรูเปนความพยายามโดยธรรมชาติของมนุษย, 
และ 2) แตละบุคคลมีแนวทางในการเรียนรูที่แตกตางกัน(Meyers and Jones, 1993) โดยผูเรียน
จะถูกเปลี่ยนบทบาทจากผูรับความรู(Receive) ไปสูการมีสวนรวมในการสรางความรู (Co-
Creators)( Fedler and Brent, 1996) 

ลักษณะสําคัญของการจัดการถายโอนความรูแบบ Active Learning ประกอบดวย 1.เปน
การถายโอนความรูที่พัฒนาศักยภาพทางสมอง ไดแกการคิด การแกปญหา การแกปญหาและการ
นําความรูไปประยุกตใช 2.เปนการถายโอนความรูที่เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการ
เรียนรูสูงสุด 3.ผูเรียนสรางองคความรูและจัดระบบการเรียนรูดวยตนเอง 4.ผูเรียนมีสวนรวมใน
การถายโอนความรูทั้งในดานการสรางองคความรู การสรางปฎิสัมพันธรวมกัน และรวมมือกัน
มากกวาการแขงขัน 5.ผูเรียนไดเรียนรูความรับผิดชอบรวมกัน การมีวินัยในการทํางาน และการ
แบงหนาที่ความรับผิดชอบ 6.เปนกระบวนการสรางสถานการณใหผูเรียนอาน พูด ฟง คิดอยางลุม
ลึก ผูเรียนจะเปนผูจัดระบบการเรียนรูดวยตนเอง 7.เปนกิจกรรมการถายโอนความรูเนนทักษะการ
คิดขั้นสูง 8.เปนกิจกรรมที่เปดโอกาสใหผูเรียนบูรณาการขอมูล, ขาวสาร, สารสนเทศ, และ
หลักการสูการสรางความคิดรวบยอดความคิดรวบยอด 9.ผูสอนจะเปนผูอาํนวยความสะดวกใน
การจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนเปนผูปฏิบัติดวยตนเอง และ 10.ความรูเกิดจากประสบการณ การ
สรางองคความรู และการสรุปทบทวนของผูเรียน 
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การถายโอนความรูตามรูปแบบของ Active Learning เปนการจัดการถายโอนความรูเพ่ือ
สนับสนุนการจัดการเรียนรูแบบ Active Learning สามารถสรางใหเกิดขึ้นไดทั้งในและนอก
หองเรียน รวมทั้งสามารถใชไดกับผูเรียนทุกระดับ ทั้งการเรียนรูเปนรายบุคคล, การเรียนรูแบบกลุม
เล็ก, และการเรียนรูแบบกลุมใหญ  (McKinney ,2008) ไดเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู
ที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูแบบ Active Learning ไดดี ไดแก 1.การเรียนรูแบบแลกเปลี่ยน
ความคิด (Think-Pair-Share) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ใหผูเรียนคิดเกี่ยวกับประเด็นที่
กําหนดคนเดียว 2-3 นาที (Think) จากนั้นใหแลกเปลี่ยนความคิดกับเพ่ือนอีกคน 3-5 นาที (Pair) 
และนําเสนอความคิดเห็นตอผูเรียนทั้งหมด (Share) 2.การเรียนรูแบบรวมมือ (Collaborative 
Learning Group) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ใหผูเรียนไดทํางานรวมกับผูอื่น โดยจัดกลุมๆ ละ 
3-6 คน 3.การเรียนรูแบบทบทวนโดยผูเรียน (Student-led Review Sessions) คือการจัดกิจกรรม
การเรียนรูที่เปดโอกาสใหผูเรียนไดทบทวนความรูและพิจารณาขอสงสัยตาง ๆ ในการปฏิบัติ
กิจกรรมการเรียนรู โดยครูจะคอยชวยเหลือกรณีที่มีปญหา 4.การเรียนรูแบบใชเกม (Games) คือ
การจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ผูสอนนําเกมเขาบูรณาการในการถายโอนความรู ซึ่งใชไดทั้งในขั้นการ
นําเขาสูบทเรียน, การสอน, การมอบหมายงาน, และหรือขั้นการประเมินผล 5.การเรียนรูแบบ
วิเคราะหวีดีโอ (Analysis or Reactions to Videos) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ใหผูเรียนไดดู
วีดีโอ 5-20 นาที แลวใหผูเรียนแสดงความคิดเห็น หรือสะทอนความคิดเก่ียวกับสิ่งที่ไดดู อาจโดย
วิธีการพูดโตตอบกัน การเขียน หรือ การรวมกันสรุปเปนรายกลุม 6.การเรียนรูแบบโตวาที 
(Student debates) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่จัดใหผูเรียนไดนําเสนอขอมลูที่ไดจาก
ประสบการณและการเรียนรู เพื่อยืนยันแนวคิดของตนเองหรือกลุม 7.การเรียนรูแบบผูเรียนสราง
แบบทดสอบ (Student generated exam Questions) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ใหผูเรียน
สรางแบบทดสอบจากสิ่งที่ไดเรียนรูมาแลว 8.การเรียนรูแบบกระบวนการวิจัย (Mini-research 
Proposals or Project) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่อิงกระบวนการวิจัย โดยใหผูเรียนกําหนด
หัวขอที่ตองการเรียนรู, วางแผนการเรียน, เรียนรูตามแผน, สรุปความรูหรือสรางผลงาน, และ
สะทอนความคิดในสิ่งที่ไดเรียนรูหรืออาจเรียกวาการสอนแบบโครงงาน(Project-based learning) 
หรือ การสอนแบบใชปญหาเปนฐาน(Problem-based learning)  9.การเรียนรูแบบกรณีศึกษา 
(Analyze case studies) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ใหผูเรียนไดอานกรณีตัวอยางที่ตองการ
ศึกษา จากนั้นใหผูเรียนวิเคราะหและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือแนวทางแกปญหาภายในกลุม 
แลวนําเสนอความคิดเห็นตอผูเรียนทั้งหมด 10.การเรียนรูแบบการเขียนบันทึก (Keeping 
Journals or Logs) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ผูเรียนจดบันทึกเร่ืองราวตางๆ ที่ไดพบเห็น หรอื
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เหตุการณที่เกิดขึ้นในแตละวัน รวมทั้งเสนอความคิดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับบันทึกที่เขียน 11.การเรียนรู
แบบการเขียนจดหมายขาว (Write and Produce a Newsletter) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่
ใหผูเรียนรวมกันผลิตจดหมายขาว อันประกอบดวย บทความ ขอมูลสารสนเทศ ขาวสาร และ
เหตุการณที่เกิดขึ้น แลวแจกจายไปยังบุคคลอื่นๆ และ 12.การเรียนรูแบบแผนผังความคิด 
(Concept Mapping) คือการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ใหผูเรียนออกแบบแผนผังความคิด เพ่ือ
นําเสนอความคิดรวบยอด และความเชื่อมโยงกันของกรอบความคิด โดยการใชเสนเปนตัว
เชื่อมโยง อาจจัดทําเปนรายบุคคลหรืองานกลุม แลวนําเสนอผลงานตอผูเรียนอื่นๆ จากนั้นเปด
โอกาสใหผูเรียนคนอื่นไดซักถามและแสดงความคิดเห็น 

Interactive Learning หมายถึงการจัดการถายโอนความรูที่ใหผูเรียนมีสวนรวมดวยการ
แบงเปนกลุมยอย มีการสาธิต และถามตอบ ต้ังแต สรางสมมุติฐาน/คําถาม การคาดทํานาย 
หาทางเลือกเพ่ือแกปญหา และคิดหาเหตุผลในเชิงวิเคราะห ผลการศึกษาของดร. Carl Weiman 
นักฟสิกสผูเคยไดรับรางวัลโนเบลเม่ือป 2001 ที่ทํากับกลุมนักศึกษาวิชาฟสิกสพ้ืนฐานของ 
University of British Columbia แสดงวา วิธีการใหผูเรียนมีสวนรวม ผูเรียนมีความเขาใจและ
สามารถทําคะแนนไดดีกวากลุมที่เรียนดวยการฟงคําบรรยายของผูสอนแตเพียงอยางเดียว  

ถึงแมวาผูบรรยายนั้นจะมีความรูในวิชาดังกลาวเปนอยางดีก็ตาม ซึ่งประสิทธิผลในการ
เรียนรูนี้มาจากกระบวนการใชความคิดในสมองของผูเรียน ไมใชจากตัวบุคคลผูสอน ดังนั้น การ
จัดการสอน ผูสอนตองเปลี่ยนบทบาทไป ไมเนนการใหความรู แตเนนกระบวนการเรียนรู และรวม
เรียนรู คือตองจัดใหผูเรียนแสดงบทบาทเปนผูเรียนเอง ในลักษณะเดียวกันรายการประกวดนักรอง 
นักแสดง Reality ที่เห็นกันในทีวี คือมีผูสอน (Trainer) และผูชี้แนะเพ่ือการปรับปรุง
(Commentator) แตผูเรียนเปนผูแสดงเอง มีการบังคับเนื้อหา เชน ประเภทของเพลงที่รอง อนึ่ง 
Interactive Learning เปนหนึ่งในวิธีการถายโอนความรู ที่ตองปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับยุค
ปจจุบัน สุดทาย เชนเดียวกับผูเรียนที่มีความถนัดในสาขาวิชาชีพ วิทยาศาสตร ศิลปศาสตร 
วิทยาศาสตรสุขภาพ บริหารจัดการ ฯลฯ ซึ่งทุกสาขาวิชาชีพ มีความสําคัญในสังคมทั้งสิ้น แตแยก
ตามความถนัด และความชอบ กลาวโดยสรุปจากแนวคิด Active Learning และ Interactive 
Learning ดังกลาวขางตนจะเกิดประโยชนกับการถายโอนความรูหากไดมีการนําวิธีการที่
เหมาะสมและจัดการถายโอนความรูใหเหมาะกับผูเรียนก็จะสามารถใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร  
เนื่องจากการวิจัยนี้เปนการพัฒนาะบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู(ไมใชการรูปแบบ) 
ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะใหใชเปน ” ระบบปยศิร ิ (Piyasiri System) ” แทนคําวา “ ปยศิริ โมเดล
(Piyasiri Model) ” 
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2. SIPOC Model   
การนําการวิเคราะหกระบวนการถายโอนความรูดวย SIPOC Model เขามาชวยในการ

พัฒนาระบบจะทําใหพบวา 1.ผูใชบริการของกระบวนการเปนใคร มีก่ีกลุม ใครบาง 2. ผูใชบริการ
ตองการอะไร ลักษณะไหน  และ วัดผลลัพธของสิ่งที่ตองการดวยตัวชี้วัดใด(Lagging Indicator) 
เพ่ือใหตรงกับสิ่งทีผู่ใชบริการตองการ 3. กระบวนการมีขั้นตอนสําคัญๆ อะไรบาง ตองควบคุมจุด
ไหนบาง(Leading Indicator) ซึ่งจะทําใหกระบวนการเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย 4.  ปจจัย
ทรัพยากรที่สําคัญ และสารสนเทศที่จําเปนในการดําเนินงานของขั้นตอนตางๆ ของกระบวนการ
เพ่ือใหกระบวนการบรรลุผล และ 5. ใครเปนผูสงมอบปจจัย ทรัพยากร หรือสารสนเทศที่สําคัญ  
ปจจัยแหงความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา ควรเปนเรื่อง ความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
(Systematic thinking) ของคณะผูบริหารหรือหัวหนางานในทุกระดับ แนวคิดเรื่องการคิดเชิงระบบ
หรือมุมมองเชิงระบบนี้นับเปน 1 ใน 11 คานิยมหลัก (Core Values) ของเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติ(TQA) ซึ่งเปนไปตามหลักการสําคัญของหลักการจัดการคุณภาพทั่วทั้งสถาบันอุดมศึกษา 
(TQM : Total Quality Management) และมีนิยามระบุไววาการคิดเชิงระบบหรือมุมมองเชิงระบบ
มีความหมายถึงการจัดการทัง้สถาบนัอุดมศึกษาและสาระแตละสวนเพ่ือบรรลุความสําเร็จของ
สถาบันอุดมศึกษาซึ่งตองอาศัย การสังเคราะห ความสอดคลอง ไปในแนวทางเดียวกันและ การบูร
ณาการ (การสังเคราะหหมายถึง การมองภาพรวมของสถาบันอุดมศึกษาโดยใชความตองการของ
สถาบันอุดมศึกษาเปนจุดหมายความสอดคลองหมายถึง การเชื่อมโยงสาระตางๆ ใหเปนในทาง
เดียวกัน และ การบูรณาการ หมายถึง การปฏิบัติการใหเกิดความเชื่อมโยงกันอยางสมบูรณ 

ดังนั้นการคิดเชิงระบบจึงตองใชความสามารถในการมองสาระสถาบันอุดมศึกษาหรือมี
ระบบคิดแบบ “องครวม” และมีการปฏิบัติแบบ “บูรณาการ” หมายความวา ควรตองใชหลักการ
เหลานี้มาใชรวมกันอยางเปนระบบ คือ 1. SIPOC Model 2. PDCA Cycle 3. TQA Framework 
4. Human Being Factors (Mind & Soul) หรืออาจกลาวโดยยอวา ใชหลักการทั้ง ศิลปะ ที่วาดวย
เรื่องจิตใจคน คูกับ วิทยาการ ที่เปนหลักทฤษฎีการจัดการสมัยใหม 3 ประการเขาดวยกันอยาง
สอดคลอง เพราะเปนความจริงที่วาการใชวิทยาการทั้งหลายแตดานเดียวนั้นไมสามารถทําให
สถาบันอุดมศึกษาบรรลุเปาหมายไดโดยงายโดยเนนทั้งผลลัพธและผลผลิตของหนวยงาน/องคกร 
ทั้งในแงของการพัฒนาความรู(Knowledge)การพัฒนาทักษะ(Skill) และการพัฒนาความสามารถ 
(Ability) เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการ(Customer)ซึ่งถือวาเปนสวนหนึ่งของผลลัพธ
(Outcome)ของการถายโอนความรูในระดับบุคล ผูวิจัยไดสรุปวิเคราะห SIPOC Model ตามบริบท
ของคณะแพทยศาสตรดังนี ้
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    ตารางท่ี 24  สังเคราะห SIPOC Model ในบริบทของคณะแพทยศาสตร 
Supplier(S) Inputs(I) Process(P) Output(O) Customer(C)

/Outcome 
1.การบริหารจัดการ
จากระดับบนลงสูระดับ
ลาง  
(Top  Management) 
2.การปฏิบัติการ
(Operations) 
3.โรงเรียนแพทย
(Medical School) 
4.ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค
(Creativity,Interest 
and Conscious) 

1.ความตองการของ
ผูทําการรักษา 
(Needs of Doctors) 
2.ความคาดหวังของ
ผูรับบริการ
(Expectations) 
3.จินตนาการของ
สถาบัน  
(Imagination of 
Organization) 
4.เงื่อนไขของบุคลากร 
(Working 
Conditions) 

1. การ
สัมภาษณเขา
งาน 
(Interview) 
2.การสรรหา 
บุคลากร
(Recruitment) 
3.การจางงาน
(Employment) 
4.การลาออก
(Resignation) 

1.ความพึงพอใจใน
การทํางาน  
(Work Satisfaction) 
2.คาตอบแทน
(Competent 
Salary) 
3.การทํางานเปนทีม
ที่ดี  
(Working in a good 
team) 
4.ผลการปฏิบัติงาน
(High 
performance) 

1.ผูใชบริการ/
คนไข 
(Patients) 

 
3. การเปนองคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED Organization ) 

 ขอเสนอแนะการเปน TALENTED Organization ของผูทรงคุณวุฒิมีขอเสนอแนะวาควร
นําเสนอในขอบเขตที่จํากัดเฉพาะจุดเดนที่สําคัญเพื่อนําเสนอใหเห็นความแตกตางของแตละ
โรงเรียนแพทยตามพันธกิจของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบันทั้งในดานวิชาการ ดานวิจัย ซึ่ง
ตองประยุกตและปรับปรุงใหเขากับองคกรได การนําระบบเขามาจัดการควรจัดระบบที่เปนเนน
จุดสําคัญ ปจจัยความสําเร็จ การเปนโรงเรียนแพทย( Medical School)และหัวใจของการถายโอน
ความรู คือ การทํา KM  แตละคณะแพทย นอกจากการสอน  การวิจัย  การพัฒนาแลว  มีองค
ความรูอยางอื่นหรือไม บริบทของโรงเรียนแพทยนอกจากการสรางหลักสูตรแลว  กระบวนการ  
ความเขมแข็งขององคกร  การสรางองคความรูระดับบุคคลทําไดอยางไร ควรมีความเชื่อมโยงแต
ละขั้นตอนและควรเริ่มจากบุคคลและคอยตอยอดไปที่องคกรวมทั้งความเปนเอกลักษณของ
โรงเรียนแพทยแตละแหง พันธกิจของคณะแพทยศาสตรแตละแหงทั้งในดานบริการวิชาการ ดาน
วิจัย ดานการเรียนการสอน และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งผูวิจัยจะไดอภิปรายการถายโอน
ความรูจากระดับนโยบายสูการปฏิบัติโดยมีคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดีที่สนับสนุนใหพันธกิจ
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ของคณะแพทยศาสตรจุฬาลงกรณและคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของการวิจัยในบทที่ 5 ตอไป 
 

4. กรณีศึกษาปจจัยความสําเร็จคณะแพทยศาสตรในกํากับของรฐัและคณะ
แพทยศาสตรของรัฐ  

จากการประชุมผูทรงคุณวุฒิมีขอเสนอแนะเพ่ิมเตมิเพ่ือพิจารณาสรุปประเด็นใหเกิดความ
ชัดเจนของปจจัยความสําเร็จความสําเร็จคณะแพทยศาสตรในกํากับของรัฐและคณะแพทยศาสตร
ของรัฐ ซึ่งควรพิจารณาจุดเดนหรือประเด็นสําคัญใหเดนบางเรื่องเชน  ประเด็นสําคัญระหวางคณะ
แพทยศาสตร จุฬาลงกรณ กับคณะแพทยศาสตรศิริราช มหาวิทยาลยัมหิดล มีจุดเดนและความ
แตกตางกัน เชน กรณีศึกษาในคณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณปจจัยความสําเร็จพบวา มีจุดเดน
เรื่อง Dialog (สุนทรียสนทนา) สําหรับคณะแพทยศาสตรศิริราชมีลักษณะโดดเดนหรือจุดเดนใน
เรื่อง Health Care CoP (Community of Practice) ผูทรงคุณวุฒิเสนอวาควรพิจารณาเสนอ
เฉพาะจุดสําคัญใหเดนเปนบางเรื่อง ซึ่งจากผลการวิจัยพบวาลักษณะเดนของคณะแพทยศาสตร
ทั้งหมดที่ไดรวบรวมขอมูลมีปจจยัความสําเร็จ (Critical Success Factor) ของการถายโอนความรู
ที่สําคัญที่สุด 3 ประการไดแก 1) ความมุงม่ันของผูนํา และภาวะผูนําขององคกร 2) นโยบายของ
องคกรที่ชัดเจน  3) วัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอื้อตอตอการพัฒนาคุณภาพ 

นอกจากนั้นผูวิจัยไดวิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกของการเสริมพลัง
อํานาจการถายโอนความรูเพ่ือการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดในแตละมิติเพ่ือแสดงเปรียบเทียบการวิเคราะห
ขอมูลของคณะแพทยศาสตรทั้งมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและคณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัย
ของรัฐตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิเพ่ือเนนจุดสําคัญในกระกระบวนการถายโอนความรูและ
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริงโดยจําแนกปจจัยความสําเร็จที่สําคัญที่สุดของการเสริมพลังอํานาจ
การถายโอนความรูไดเปน  3 มิติหลักที่เปนจุดเนนของการถายโอนความรูขององคกรแหงความ
ชาญฉลาดคือ 1) มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 2) มิติดานการวิเคราะหและการ
จัดการความรู และ 3) มิติดานการจัดการกระบวนการ ซึ่งผูวิจัยไดวิเคราะหเพ่ิมเติมเพ่ือแสดง
เปรียบเทียบปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูระหวางคณะ
แพทยศาสตรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและคณะแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยของรัฐตามตารางที ่
25 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 25 เปรียบเทียบปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูระหวาง
คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยของรัฐ 

ลําดับ
ท่ี 

ปจจัยความสําเร็จ 
การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

รอยละของประเภทสถาบัน 
ระดับความเหมาะสมใน 

การถายโอนความรู 
คณะ

แพทยศาสตรใน
กํากับของรัฐ 

คณะ
แพทยศาสตร

ของรัฐ 

ระดับ
องคกร 

ระดับกลุม
หรือทีม 

ระดับ
บุคคล อื่นๆ 

มิติท่ี 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร 
1 ผูนํายกยองและใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน 86.5 81.4 51.9 36.1 12.0 - 
2 ผูนํามีความมุงมั่นและจิตสํานึกในการ

ถายโอนความรูสูระดับปฏิบัติ 
84.8 79.6 47.7 39.5 12.7 - 

3 ผูนําสรางความรวมมือใหเกิดการทํางาน
เปนทีม 

81.8 78.6 36.8 55.9 7.3 - 

มิติท่ี 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 
1 การกําหนดเปาหมายท่ีสอดคลองตั้งแต

ระดับองคกรจนถึงระดับหนวยงาน 
85.4 79.1 75.0 21.4 3.6 - 

2 การมีแผนงานท่ียืดหยุนและทันตอ
สถานการณ 

84.2 74.6 66.8 29.1 4.1 - 

3 การเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหา
และพัฒนาสมรรถนะใหเกิดโอกาส
พัฒนา/การถายโอนความรูอยางมี
ประสิทธิภาพ 

80.6 76.4 49.8 36.5 13.7 - 

มิติท่ี 3ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 
1 การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการประเมิน

ความพึงพอใจท่ีมีตอการบริการ 
95.5 91.7 51.9 31.4 16.8 - 

2 การยอมรับในผลงานและช่ืนชมใน
ความสําเร็จ 

92.9 84.3 44.5 35.0 20.5 - 

3 การสรางความไววางใจระหวางผูใหและ
ผูรับบริการ 

88.4 88.0 43.2 35.5 21.4  

มิติท่ี  4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 
1 การแสวงหาความรูจากภายในและ

ภายนอกองคกรเพื่อนํามาใชประโยชนให
เกิดประสิทธิผลตอองคกร 

89.3 81.5 65.5 30.9 3.6  

2 การสังเคราะหความรูท่ีมีอยูเพื่อเปนโอกาส
พัฒนาและนํามาสรางองคความรูใหม 

89.3 80.6 58.3 37.2 4.6 - 

3 การสรางระบบในการตรวจสอบ 88.4 78.7 68.2 28.2 3.6 - 
มิติท่ี 5ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

1 มีระบบสรางแรงจูงใจและการใหรางวัล 92.6 89.3 60.9 21.4 17.7 - 
2 มีการสนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนอยาง

เหมาะสม 
89.8 82.7 60.0 30.9 9.1  

3 การสรางความรวมมือ/การทํางานเปนทีม 83.9 81.8 39.5 51.4 9.1 - 
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ลําดับ
ท่ี 

ปจจัยความสําเร็จ 
การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

รอยละของประเภทสถาบัน 
ระดับความเหมาะสมใน 

การถายโอนความรู 
คณะ

แพทยศาสตรใน
กํากับของรัฐ 

คณะ
แพทยศาสตร

ของรัฐ 

ระดับ
องคกร 

ระดับกลุม
หรือทีม 

ระดับ
บุคคล 

อื่นๆ 

มิติท่ี 6 ดานการจัดการกระบวนการ 
1 การจัดใหมีการส่ือสารผานอีเมลและส่ือ

สังคมเครือขาย 
95.7 90.7 65.9 21.4 12.7 - 

2 การสอนงาน(Coaching) 89.3 82.4 27.3 31.4 41.4 - 
3 การใชระบบพ่ีเล้ียง (Facilitator) 89.2 82.4 20.0 40.9 39.1 -- 

มิติท่ี 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ 
1 การจัดการดานสารสนเทศท่ีรวบรวมรหัส

จัดเก็บในการถายโอนความรู 
84.8 76.6 65.5 27.7 6.8 - 

2 การนําผลการปฏิบัติงานเพื่อสะทอนขอมูล
กลับ 

82.4 77.4 63.6 30.5 5.9 - 

3 การนําผลลัพธไปใชในการบริหารจัดการได
อยางมีประสิทธิภาพ 

79.6 77.4 71.8 24.5 3.6 - 

 
สรุปจากการประชุมผูทรงคุณวุฒิมีขอเสนอแนะเชิงระบบเพ่ิมเติมซึ่งผูวิจัยไดวิเคราะหหา

คาเฉลี่ยของผลสรุปดังตารางขางตน เพ่ือการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูใน
คณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดซึ่งเปนการเปรียบเทียบการวิเคราะหขอมูล
ของคณะแพทยศาสตรทั้งในกํากับของรัฐและของรัฐโดยจําแนกปจจัยความสําเร็จที่สําคัญที่สุดของ
การเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู  3 มิติหลัก ทีเ่ปนจุดเนนของกระบวนการถายโอนความรูของ
องคกรแหงความชาญฉลาด คือ 

 1) มิติดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ ไดแก การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการ
ประเมินความพึงพอใจที่มีตอการบริการ การยอมรับในผลงานและชื่นชมในความสําเร็จ และการสราง
ความไววางใจระหวางผูใหและผูรับบริการ 

2) มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู ไดแก การแสวงหาความรูจากภายใน
และภายนอกองคกรเพื่อนํามาใชประโยชนใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร การสังเคราะหความรูที่มีอยู
เพ่ือเปนโอกาสพัฒนาและนํามาสรางองคความรูใหม และการสรางระบบในการตรวจสอบ  

 3) มิติดานการจัดการกระบวนการ ไดแกการจัดใหมีการสื่อสารผานอีเมลและสื่อสังคม
เครือขาย การสอนงาน (Coaching) และการใชระบบพ่ีเลี้ยง (Facilitator) 
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จากการไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศที่เก่ียวของกับ 
สภาพปจจุบันความเปนมา  โครงสรางองคประกอบ และปจจัยความสําเร็จในการถายโอนความรู 
การนําความรูไปใช การจัดการความรู การเสริมพลังอํานาจ  การสรางองคกรแหงนวัตกรรม 
องคกรแหงการเรียนรู องคกรที่มีสมรรถนะสงู องคกรอัจฉริยะ และประสิทธิผลขององคกรเพื่อ
สังเคราะหใหเกิดการพัฒนาระบบหรือนวัตกรรมสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ตลอดนการ
วิเคราะหผลการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาการถายโอนความรูและการจัดการความรู ผลการ
วิเคราะหสาระของการถายโอนความรูและสาระของการเสรมิพลังอํานาจสูการเปนองคกรแหง
ความชาญฉลาด ผลการวิเคราะหสาระในการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูจากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเพ่ือสรางเคร่ืองมือในการวิจัย  ผลการวิเคราะหปจจัย
ความสําเร็จเพื่อจัดทํารางการพัฒนาระบบของการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู และ
ผลการตรวจสอบระบบจากการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ  (Connoisseurship) เพื่อการพัฒนา
ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด ผูวิจัยไดบูรณาการและแสดงแผนภาพ การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถาย
โอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด “ ระบบปยศิริ (Piyasiri 
System) ” ดังนี้ 
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“ ระบบปยศิริ (Piyasiri System) " 

หมายเหตุ   I  :  ระดับบุคคล (Individual)  G :  ระดับกลุม/ทีม (Group)  O :  ระดับองคกร (Organization) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 นวัตกรรม (Innovation : I-G) 
 วิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created 

Research : I-G-O) 
 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : G-O) 
 แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ(Best 

Practice : I-O ) 
 ประสิทธิผลระดับบุคคล

(Individual Effectiveness : I) 
 ผลกําไร (Intangible Profit : O) 

 
 

 
 
 
 

กระบวนการ 
(Process) 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

ผลผลิต 
(Output) 

ผูใชบริการ/ผลลัพธ 
(Customer/ Outcome ) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

โครงสรางขององคกร
(Organizational Structure) 

วิธีการเสริมพลังอํานาจ 
(Empowerment Method) 

ขั้นตอนการถายโอนความรู  
 (KnowledgeTransfer Process) 

1. การสรางพลวัตการเรียนรู  
   (Building Learning Dynamic) 

 การโคช (Coaching : I-G) 
 ระบบพี่เลี้ยง(Mentoring : I-G) 
 กระบวนการเรียนรู  

(Learning Process : I-G)  
 กระบวนการกลุม    

(Group Process : G ) 
 ระบบใหคําปรึกษา 

(Consultation : I-G) 
 การใหคําแนะนํา  

(Supervision : I-G-O) 
 การตรวจสอบ(Inspection : I-G) 
 การทดลอง (Experiment : I-G) 

 
 

 
 
 

1. การสราง  
(Generation) 
2. การปรับเปลี่ยนขอมูล   
    (Transformation) 
3. การเผยแพรขอมูล  
(Diffusion) 
4. การรับขอมูล 
 (Reception) 
5. การยอมรับไปใช  
( Adoption) 
6. การใชประโยชนขอมูล   
   (Utilization) 
 
 
 
 
 
 

 

 ภาวะผูนํา  
(Leadership Style : O ) 

 วัฒนธรรมองคกร  
(Org. Culture : G-O ) 

 บรรยากาศองคกร  
(Org. Climate : I-G-O) 

 นโยบายและยุทธศาสตร
(Policy & Strategy : O ) 

 การบริหารทรัพยากร 
(Resources : O) 

 คุณสมบัติของบุคลากร 
(EmployeeCharacteristics 
 : I-O ) 

 การส่ือสารภายในองคกร 
(Communication Technique 
: I-G-O ) 

 - เทคโนโลยี สารสนเทศ 
(Technology) 

2. การปรับเปลี่ยนองคกร 
   (Organization Transformation) 

3. การเสริมพลังอํานาจแกบุคคล 
   (People : Empowerment) 

องคกรแหงความชาญฉลาด 
(TALENTED Organization) 

4. การจัดการความรู 
   (Knowledge Management) 
- การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
- การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 
- การจัดเก็บความรู (Knowledge Storage) 
- การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู   
  (Knowledge Transfer & Utilization) 
 

 ความผูกพัน 
(Engagement) 

 ความตระหนักรู 
(Recognition) 

 การบรรลุเปาหมายสูงสุด
องคกร 
 (Goal Optimization) 

 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
(Behavioural Change) 

 

5. เทคโนโลยี (Technology) 
 

- ความมุงมั่น (Commitment) 
- ความไววางใจ (Trust) 
- แรงจูงใจ (Motivation) 
- การใหรางวัล (Reward)  
-สรางคุณคาทางการจัดการ (Managerial Value) 
  

         แผนภาพท่ี 19 ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ผูจัดหาความรู 
(Supplier) 

องคกรแหงการเรียนรู 
Learning Organization 

T: การทํางานเปนทีม (Team Work)  
A: การสรางความตระหนักรูและมุง
ผลสัมฤทธิ์ขององคกร (Achievable) 
L:  สมรรถนะและความสามารถในการ
จัดการของคกร (Learning  Ability)  
E :กระบวนการเสริมพลังอํานาจและ
ภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได 
(Empowerment)  
N : การยอมรับการเปล่ียนแปลงและ
ความทาทาย 
 (New Paradigm to Change) 
T:  เทคโนโลยีที่เหมาะสม  
(Technology)   
E:  การจัดการคุณภาพที่เหมาะสม 
(Efficiency Methods) 
D: การวัดประสิทธิผลขององคกรและ 
การสรางวัฒนธรรมองคกร 
 (Drive Organizational Culture) 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

                       การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เรื่อง การพัฒนา
ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด โดยมีวัตถุประสงคการวิจัย 3  ประการคือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสังเคราะห
องคประกอบที่สําคัญเกี่ยวกับการถายโอนความรู (Knowledge Transfer) และการเสริมพลัง
อํานาจ (Empowerment) ในสถาบันอุดมศึกษา 2) เพ่ือศึกษาปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรู ในการถายโอนความรู  (Knowledge Management) ของ
สถาบันอุดมศึกษา และ 3) พัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด (Talented Organization)  มีขั้นตอนในการ
ดําเนินการวิจัย 3  ขั้นตอน  ไดแก ขั้นตอนที่ 1. ศึกษาสภาพปจจุบันและวิเคราะหองคประกอบ 
ขั้นตอนที่ 2. ศึกษาปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู รวบรวมขอมูล
และวิเคราะหขอมูล และขั้นตอนที่ 3 สรุปผลและเสนอการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของ
การถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด   
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก  ผูบริหารคณะแพทยศาสตรใน 
มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชา  และผูแทน
ฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของคณะ
แพทยศาสตรแตละสถาบันจํานวน 12 แหงโดยสุมจากกลุมตัวอยางหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Sampling) เพ่ือจัดทํารางระบบระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรโดยชุมชนนักปฏิบัติของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ซึ่งเปนที่
ยอมรับการอยางแพรหลายวาเปนชุมชนนักปฏิบัติที่มีที่มีแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practice) และ
มีการถายโอนความรูอยางเประบบ 
  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  ประกอบดวย แบบวิเคราะหสาระ แบบสอบถาม แบบ
ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของ
การถายโอนความรู โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเพ่ือนํามาสรางแบบสอบถาม และแบบ
ตรวจสอบการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปน
องคกรแหงความชาญฉลาดโดยการประชุมผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูความสามารถดานการถายโอน
ความรู ดานการประกันคุณภาพ ดานบริหารจัดการการศึกษา และผูบริหารของคณะแพทยศาสตร
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ในมหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐเพ่ือจัดทํารางระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 การรวบรวมขอมูลจากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความ รายงาน รายงานการวิจัย 
รวมถึงสื่อสิ่งพิมพอิเลคทรอนิกสที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศเพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการ
นํามาวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพปญหาของการถายโอนความรูของสถาบันอุดมศึกษา สังเคราะห
ตัวแปรเพ่ือกําหนดองคประกอบของการถายโอนความรู และองคประกอบของการเสริมพลัง
อํานาจ 

การวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการวิเคราะหสาระ คํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (Index of 
Congruency: IOC) และหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เพ่ือตรวจสอบคุณภาพความเที่ยงตรง /ความครอบคลุมดานเนื้อหาและภาษาที่ ใชของ
แบบสอบถามและคาสถิติพ้ืนฐานไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เพ่ือวิเคราะหองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสู
องคกรแหงความชาญฉลาด 
 
สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่องการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด สามารถสรุปผลการวิจัยเปน 3 ตอน ดัง
รายละเอียดตอไปนี้        

ตอนที่ 1 สรุปผลการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและวิเคราะหองคประกอบ 
ตอนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน

ความรู   
ตอนที่ 3 สรุปผลการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ

แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด    
 
ตอนที ่1 สรุปผลการศึกษาสภาพปจจุบันปญหาการจัดการความรูและการถายโอนความรู                
 1.1 จากผลการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารเก่ียวกับสภาพปจจุบัน ปญหาของการถายโอน
ความรูและการเสริมพลังอํานาจเพ่ือสํารวจสภาพปจจุบัน ปญหา แนวคิดการถายโอนความรูเพ่ือ
ใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพปญหาของการถายโอนความรูของ
สถาบันอุดมศึกษาโดยศึกษาจากหนังสือ บทความรายงานและสืบคนจากอินเทอรเน็ต พบวา
สภาพปจจุบันของการถายโอนและการถายโอนความรูของประเทศตางๆ ผูวิจัยพบวาการถายโอน
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ความรูและการถายโอนความรูเปนครื่องมือหนึ่งของการจัดการทางการบริหารการศึกษาที่สามารถ
นํามาชวยในการจัดการเรียนการสอนหรือการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาใหมีความโดดเดนและ
ประสบความสําเร็จตามกรอบนโยบายการศึกษาของประเทศ ซึ่งในแตละประเทศมีความ
คลายคลึงกันในแงที่มีการนําการถายโอนความรูและการถายโอนความรูมาเสนอขั้นตอน วิธีการ 
กระบวนการ หรือรูปแบบระบบการพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบและมีความชัดเจน โดยแสดง
ความสําเร็จดังกลาวผานชองทางการสื่อสารโดยเฉพาะการใชเทคโนโลยสารสนเทศมาเปนระบบ
สนับสนุนการดําเนินการดังกลาว ใหผูใชหลากหลายกลุมเขามาใชประโยชนจากความรูที่ไดมีการ
พัฒนามานําเสนอใหผูเรียนสามารถเขาถึงและนํามาประยุกตใชงานกับงานประจําไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เชน การปรับปรุงในสวนเนื้อหาและเทคนิค วิธีการทางบริหารจัดการการเรียนการ
สอน การปฏิบัติงานซึ่งมีการนําเสนอใน 2 ลักษณะ คือ 1) นําเสนอตามกรอบภารกิจหรืองานของ
องคกร 2) นําเสนอตามความตองการของผูใช (User) เชน ความรูสําหรับผูบริหาร ความรูสําหรับ
ครู ความรูสําหรับผูเรียน และผูปกครอง เปนตน และสิ่งที่นาสนใจอีกประการหนึ่งที่คลายคลึงกัน
คือ การทําใหงาน และสะดวกตอการเขาถึงตอผูใช ไมเนนการทํากิจกรรมของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
แตมุงเนนการนําเสนอขอมูล ขอมูล ขาวสารสารสนเทศเปนหลักเพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษารวมกัน 
 สําหรับการถายโอนความรูในประเทศไทยทั้งองคกรภาครัฐและภาคเอกชนไดให
ความสําคัญของการถายโอนความรูและการถายโอนความรูเปนอยางมากและมีการบริหารจัดการ
ความรูอยางเปนรูปธรรมมากขึ้น  โดยเฉพาะสถาบันการถายโอนความรูในเพ่ือสังคม(สคส.) เปน
องคกรหนึ่งของการถายโอนความรูในประเทศไทย ทําหนาที่ขับเคลื่อนการถายโอนความรูมาอยาง
ตอเนื่อง ไดใหความสําคัญการถายโอนความรูทองถิ่น ภาคประชาชนและมีการสงเสริมเชื่อมโยง
กับเทคโนโลยีสารสนเทศ(Information Communication Technologgy) เขากับชุมชนเพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีเปนสื่อกลางทําใหการถายโอนความรูไดรับการถายโอนและ
แลกเปลี่ยนเกิดความสะดวกและงายมากขึ้น  
  1.2 การสรุปผลการวิเคราะหสาระ/องคประกอบของการถายโอนความรูและองคประกอบ
ของการเสริมพลังอํานาจสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด พบวาจากการศึกษาสภาพปจจุบัน
และปญหาจากแนวคิดการถายโอนความรูและการเสริมพลังอํานาจสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด ผูวิจัยไดทบทวนจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และผลงานการวิจัย เพ่ือเปนเครื่องมือใน
การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งได “องคกรแหงความชาญฉลาด (Talented Oganization) ” ที่
เปนการบูรณาการแนวคิดวงจรการเรียนรู (SMART Learning)  ทฤษฎีจากองคกรแหงการเรียนรู
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(Learning Organization) การสรางองคกรแหงนวัตกรรม(Innovative Organization) องคกรที่ที่มี
สมรรถนะสูง (High Performance Organization) องคกรอัจฉริยะ(Intlligence Organization)
และการใชเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcom Baldrige National Quality 
Award : MBNQA) เพ่ือใชเทียบเคียงผลลัพธและเปนกรอบในการวัดประสิทธิผลขององคกรแหง
ความชาญฉลาด โดยสรุปจากการบูรณาการแนวคิดดังกลาวดวยคานิยม(Core Value) ของวงจร
การเรียนรู สามารถวิเคราะหคุณลักษณะขององคกรแหงความชาญฉลาด (TALENTED 
Organization) ในบทที่ 4 ตารางที่ 7 ผลการสังเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะขององคกรแหง
ความชาญฉลาด 

สําหรับการกําหนดสาระ/องคประกอบการถายโอนความรูและการถายโอนความรูจําปน
ตองวิเคราะหสภาพปจจุบันและปญหาอุปสรรคของการถายโอนความรู เพ่ือชวยใหการพัฒนา
ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาดเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาและวิเคราะหสาระแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย
ทั้งในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของกับ สภาพปจจุบันความเปนมา  โครงสรางองคประกอบ 
และปจจัยความสําเร็จในการถายโอนความรู การนําความรูไปใช การถายโอนความรู ผูวิจัยได
สังเคราะหปญหาอุปสรรคของการถายโอนความรูตามประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญฉลาด
ซึ่ ง ไดแก  ผล ลัพธก ารดํา เนินง านข องก ารถายโอนค วามรู ขอ งคณะแพ ทยศ าสต รใ น
สถาบันอุดมศึกษาที่สามารถดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวทั้ง 7  
มิติ ไดแก มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  มิติดานยุทธศาสตร/การวางแผนกลยุทธ มิติดาน
การใหความสําคัญกับผูบริการ มิติดานการวิเคราะหและการจัดการการความรู มิติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  มิติดานการจัดการกระบวนการ  และมิติดานผลลัพธการดําเนินการ ซึ่งผูวิจัยจะ
อภิปรายผลสรุปขององคประกอบและปจจัยสําเร็จ และความสัมพันธของระบบการเสริมพลัง
อํานาจการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดของแตละมิติ รวมถึงให
ความสําคัญเพ่ือนําลงสูการปฏิบัติในการถายโอนความรูต้ังแตระดับองคกร ระดับกลุม/ทีม และ
ระดับบุคคลในโอกาสตอไป 
 
ตอนที่ 2 สรุปปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปน 
               องคกรแหงความชาญฉลาด 
 2.1 ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู  ผูวิจัยไดใชแบบ
สัมภาษณเปนเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมสภาพปจจุบันและแนวคิดของผูทรงคุณวุฒิ(ผูเชี่ยวชาญ) 
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และผูบริหารระดับสูงต้ังแตระดับคณบดี รองคณบดีฝายตางๆขึ้นไป ของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความ
เชี่ยวชาญเก่ียวกับการถายโอนความรู การถายโอนความรู การเสริมพลังอํานาจ การจัดการ
คุณภาพ การประกันคุณภาพเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพปญหา และองคประกอบของการถาย
โอนความรูหรือการถายโอนความรู การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดและจัดทํา(ราง)การพัฒนาระบบของการเสริม
พลังอํานาจของการถายโอนความรูของคณะแพทยศาสตร โดยไดเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความ
ชาญฉลาดเพื่อ การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตร 
ที่ไดจากกลุมตัวอยางในคณะแพทยศาสตรในมหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ โดยไดจาก
การสุมตัวอยางคณะแพทยศาสตรที่มีโครงสรางการบริหารภาควิชาและมีหนวยงานรับผิดชอบดูแล
ประกันคุณภาพที่ชัดเจน จํานวน 12 สถาบัน โดยมีกลุมผูใหขอมูลไดแก 1) ผูบริหารคณะ
แพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ  2) หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละ
ภาควิชาและ 3) ผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซึ่งมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกัน
คุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละสถาบัน จํานวนทั้งสิ้น 270 ฉบับ ซึ่งไดขอมูลตอบกลับจํานวน 
220 ฉบับ คิดเปนรอยละ 81.48  พบวา สถานภาพสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 81.8   
และชวงอายุของผูใหขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด อยูระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ  48.9 และระดับ
การศึกษาของกลุมผูใหขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด อยูในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 
49.5  และมีตําแหนงในปจจุบันของกลุมผูใหขอมูลที่มีจํานวนสูงสุด ในกลุมหัวหนาฝาย/งาน/
หนวย คิดเปนรอยละ 50.2  และกลุมผูใหขอมูลมีประสบการณในการทํางานมีจํานวนสูงสุด 
ในชวง 5 -10 ป คิดเปนรอยละ 38.2  (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 10) ซึ่งผูวิจัยสรุปวิเคราะห
ออกเปน 7 มิติซึ่งสามารถสรุปกรอบแนวคิดและการวัดประสิทธิผลขององคกรแหงความชาญ
ฉลาดทั้ง 7 มิติ ดังนี้ 
               1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มุงเนนใหเกิดความเขาใจของผูนําองคกรที่มี
ความสามารถในการบริหารจัดการองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดรวมทั้งการสื่อสารใหเกิดความ
เขาใจและความรวมมือของคนในองคกร ไดแก การกําหนดวิสัยทัศน การสื่อสารที่ดี การกระตุนให
เกิดความสําเร็จ ความยุติธรรม การมีสวนรวม วัฒนธรรมองคกร เปนตน 
        2. มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ มุงเนนใหองคกรมีการจัดทํากลยุทธเพ่ือ
ขับเคลื่อนองคกรโดยกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ตลอดจนการถายทอดกลยุทธลงสูการปฏิบัติไดแก 
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การวางแผนที่มีประสิทธิภาพ กําหนดเปาหมาย ความยืดหยุนของแผนงาน การกําหนดใหมีการ
ทดลองสิ่งใหม การใชขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน 
        3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ มุงเนนใหองคกรมีความเขาใจเก่ียวกับความ
ตองการของผูรับบริการ ตอบสนองใหเกิดความพึงพอใจและความสัมพันธที่ดี ไดแก ประสบการณ
และการแบงปนความรู คุณลักษณะการถายโอนความรู การสังเกตผูเชี่ยวชาญ ความพรอมรับ
ขอมูล เปนตน 
        4. มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู มุงเนนใหองคกรมีกระบวนการวัดผลและ
ทบทวนการดําเนินงาน รวมถึงการจัดการสารสนเทศใหเกิดความเพียงพอและพรอมใชงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ไดแกการวิเคราะหอยางเปนระบบ การเชื่อมโยงกับเครื่องชี้วัด การใชขอมูล การ
จัดการขอมูลและนําความรูไปใช เปนตน 
       5 .มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มุงเนนใหองคกรใหความสําคัญกับการบริหารและ
การพัฒนาบุคลากรที่เอื้อใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีม ความสุขในการทํางาน ไดแกระบบ
ความคิด ทักษะความคิด ความผูกพันตอองคกร แรงจูงใจ การทํางานเปนทีม หลักความเปนธรรม 
การเปรียบเทียบสมรรถนะ เปนตน 
        6. มิติดานการจัดการกระบวนการ มุงเนนใหองคกรออกแบบและจัดการตัวระบบงาน
เพ่ือใหเกิดความคลองและประสิทธิภาพในการดําเนินงานอยางตอเนื่องเพ่ือยังคงมาตรฐานในการ
ทํางาน ไดแก การสื่อสารระหวางบุคคล การใชเทคโนโลยี การจัดเก็บ การรักษาและบันทึกขอมูล 
การสรางเวทีสนทนา การตีความหมาย เปนตน 
       7. มิติดานผลลัพธการดําเนินการ มุงเนนใหองคกรวัดประสิทธิผลการดําเนินงานทั้งผล
ลิต (Output) และผลลัพธ (Outcome) ที่เกิดขึ้นจากการถายโอนความรูดานการนําองคกร ดาน
การมุงเนนผูรับบริการ ดานทรัพยากรมนุษย และดานประสิทธิผลกระบวนการเพ่ือเปนขอมูล
สะทอนกลับเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน วัดผลลัพธดานกําไรและผลิตภาพ ความรับผิดชอบ
ตอสังคม และผลลัพธการนําผลลัพธไปใช 
 

  ในการวิจัยคร้ังนี้พบวา ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอน
ความรู ในภาพรวม พบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญในการนําปฏิบัติในระดับมากทั้ง 7 
มิติ โดยสามารถเรียงลําดับความสําคัญ 3 ลําดับแรก คือ มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกล
ยุทธ มีคาเฉลี่ยสูงสุด  4.24   รองลงมาคือ มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกรมีความเหมาะสม
ในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.22  และมิติดานการบริหารทรัพยากร
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มนุษยมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.15 ตามลําดับ 
(ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางท่ี 11) ซึ่งแบงการวิเคราะหคาความหมายวามีความเหมาะสมในการ
นําไปปฏิบัติทั้ง 7 มิติ โดยแบงการพัฒนาระบบเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรูซึ่งวัดจากประสิทธิผลจาก 4 มิติ 
ไดแก มิติที่ 1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  มิติที่ 2. มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผน
กลยุทธ มิติที่ 3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  และมิติที่ 5 .มิติดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย   

สวนท่ี 2 กระบวนการ (Process) ของการถายโอนความรูซึ่งวัดจากประสิทธิผลจาก 2 มิติ 
ไดแก มิติที่ 4. มิติดานการวิเคราะหและการถายโอนความรู  และมิติที่ 6. มิติดานการจัดการ
กระบวนการ   

สวนท่ี 3 ผลผลิตและผลลัพธของการถายโอนความรู (Output / Outcome) ของการถาย
โอนความรูซึ่งวัดจากประสิทธิผลจากมิติที่ 7 คือ มิติดานผลลัพธการดําเนินการ 

 สวนท่ี 4 ผูจัดหาความรู (Suppliier) และความตองการของผูใชบริการ (Customer) ของ
การถายโอนความรู ไดแก ความไววางใจ แรงจูงใจ การใหรางวัล การตระหนักรู คุณคาทางการ
จัดการ ผูกพันตอองคกร (Engagement) และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral Change) ดัง
แผนภาพที่ 20 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

สวนที่ 1 ปจจัยนําเขา (Input)  
 

สวนที่ 4 บริบท (Context) /  
ผูจัดหาความรู (Suppliier)  

สวนที่ 2 กระบวนการ (Process)  

สวนที่ 3 ผลผลิตและผลลัพธ
ของการถายโอนความรู  
 (Output / Outcome) 

แผนภาพที่ 20  ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูของ “ระบบปยศิร”ิ  
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สวนท่ี 1 สรุปผลปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรูจากประสิทธิผลจาก 4 มิติ 
ไดแก มิติที่ 1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  มิติที่ 2. มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผน
กลยุทธ มิติที่ 3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  และมิติที่ 5 .มิติดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย ดังนี้ 
        มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร พบวา การที่ผูนํามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน
และเปาหมายขององคกร มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกรมีคาเฉลี่ยสูงสุด  
รองลงมาคือ ผูนําใหความสําคัญถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร และ ผูนํามี
การสงเสริมและสนับสนุนใหคิดคนนวัตกรรมที่สามารถนํามาใชประโยชนในองคกรมีความ
เหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติในระดับมาก  (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางท่ี 12) 
        มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ พบวา องคกรมีการกําหนดเปาหมายที่
สอดคลองต้ังแตระดับองคกรจนถึงระดับหนวยงาน มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับ
องคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด และ   รองลงมาคือ องคกรมีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมายและ
วางแผน และ องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหาและพัฒนาสมรรถนะใหเกิดโอกาส พัฒนา
และการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพ (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางท่ี 13)  

มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ พบวา การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการประเมิน
ความพึงพอใจที่มีตอการบริการ มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกร มีคาเฉลี่ย
สูงสุด  รองลงมาคือ การยอมรับในผลงานและชื่นชมในความสําเร็จ  และ การสรางความไววางใจ
ระหวางผูใหและผูรับบริการ ตามลําดับ(ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางท่ี 14) 

มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา องคกรเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร  และ 
องคกรฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเฉพาะอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ มีความ
เหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน และ องคกรมีระบบสราง
แรงจูงใจและการใหรางวัล ตามลําดับ(ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางท่ี 16) 
  

สวนท่ี 2 สรุปผลกระบวนการ (Process) ของการถายโอนความรูจากประสิทธิผลจาก 
 2 มิติ ไดแก มิติที่ 4. มิติดานการวิเคราะหและการถายโอนความรู   และมิติที่ 6. มิติดานการ
จัดการกระบวนการ ดังนี้ 
        มิติดานการวิเคราะหและการถายโอนความรู พบวา องคกรมีการแสวงหาความรูจากภายใน
และภายนอกองคกรเพ่ือนํามาใชประโยชนใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร มีความเหมาะสมในการ
นําไปปฏิบัติในระดับองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือองคกรมีการสังเคราะหความรูที่มีอยูเพ่ือ
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เปนโอกาสพัฒนาและนํามาสรางองคความรูใหม และ องคกรมีการสรางระบบที่มีความพรอมใน
การตรวจสอบ ตามลําดับ(ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางท่ี 15) 

มิติดานการจัดการกระบวนการ พบวา องคกรจัดใหมีการสื่อสารผานอีเมลและสื่อสังคม
เครือขาย มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกรเปนสวนใหญ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.39 
รองลงมาคือวิธีการสงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูดวยวิธีการสอน
งาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดและวิธีการสงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูดวย
การใชระบบพ่ีเลี้ยง ซึ่งมีความแตกตางจากมิติอื่นๆ เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญ
กับระดับทีมพบวามีความเหมาะสมในถายโอนความรูใน ระดับทีมสูงกวาระดับองคกร (ดังแสดง
ในบทที่ 4 ตารางท่ี 17) 

 
สวนท่ี 3 สรุปผลลัพธและผลผลิตของการถายโอนความรู (Output / Outcome) ของการ

ถายโอนความรูจากประสิทธิผลมิติที่ 7 คือ มิติดานผลลัพธการดําเนินการ ดังนี้ 
         มิติดานผลลัพธการดําเนินการ พบวา องคกรมีการนําผลลัพธไปใชในการบริหารจัดการได
อยางมีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไปปฏิบัติมีคาเฉลี่ยสูงสุด
รองลงมาคือ องคกรมีการเสริมพลังอํานาจสูการปฏิบัติเพ่ือการวัดประเมินผล และองคกรมีการ
จัดการดานสารสนเทศที่รวบรวมรหัสจัดเก็บในการถายโอนความรู ตามลําดับ(ดังแสดงในบทที่ 4 
ตารางท่ี 18) 

 
สวนท่ี 4. ผูจัดหาความรู (Suppliier) และความตองการของผูใชบริการ(Customer) ของ

การถายโอนความรูและการสะทอนขอมูลกลับ ประเด็นพิจารณาไดแก ความไววางใจ (Trust), 
แรงจูงใจ (Motivation), การใหรางวัล (Rewards), การตระหนักรู (Recogntion),  คุณคาทางการ
จัดการ ( Managerial Value), ความผูกพันตอองคกร (Engagement) และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
(Behavioral Change) พบวาขาดการมีสวนรวมของบุคลากรในการจัดการความรูอยางเปนระบบ
และปจจัยแหงความสําเร็จขององคการ ควรเปนเรื่องความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
(Systematic thinking) ของคณะผูบริหารหรือหัวหนางานในทุกระดับ แนวคิดเร่ืองการคิดเชิงระบบ
หรือมุมมองเชิงระบบนี้นับเปน 1 ใน 11 คานิยมหลัก (Core Values) ของเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติ (TQA) ซึ่งเปนไปตามหลักการสําคัญของหลักการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM: 
Total Quality Management) และมีนิยามระบุไววา การคิดเชิงระบบหรือมุมมองเชิงระบบ มีความ
หมายถึง การจัดการทั้งองคการและองคประกอบแตละสวน เพ่ือบรรลุความสําเร็จขององคการ ซึ่ง
ตองอาศัยความไววางใจ (Trust), แรงจูงใจ (Motivation), การใหรางวัล (Rewards)เพ่ือใหบุคลากรมี
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ความผูกพันตอองคกร และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการจัดการตนเองใหเกิดความรู ความเขาใจ 
และสามารถปฏิบัติได  
 
ตอนที่ 3 สรุปผลการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปน 
               องคกรแหงความชาญฉลาด    

การถายโอนความรูขององคกรแหงความชาญฉลาดทุกขั้นตอนในกระบวนการจัดการมี
ความสําคัญเพ่ือใหเกิดการขับเคลื่อนการถายโอนความรูและการพัฒนาคุณภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ องคกรตองอาศัยความมุงม่ันของผูนําองคกรและมีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง มี
การกําหนดแผนยุทธศาสตรและเปาหมายขององคกรที่ชัดเจน มีการบริหารจัดการและการ
สนับสนุนทรัพยากรอยางจจริงจังทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจในการผลักดันการดําเนินงานให
สามารถบรรลุเปาประสงคและวิสัยทัศนที่กําหนดได โดยมีชองทางการสื่อสารทําความเขาใจถึง
ทิศทางขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ การประสานงานความรวมมือในการแกไขปญหาตางๆ 
กระบวนการจัดการและการวิเคราะหขอมูลที่เหมาะสม รวมถึงระบบการติดตามประเมินผลใน
ระดับตางๆ อยางมีบูรณาการ 

สิ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จคือ ทุกสวนของคกรมีความรวมมือรวมใจกัน ทุกคน
มองเห็นสิ่งเดียวกันไปในทิศทางเดียวกัน ผูนําเห็น ผูปฏิบัติทําตาม มาชวยเสริมกัน ทําทุกอยาง
รวมกัน มองไปในทิศทางเดียวกัน มีบรรยากาศในองคกรที่ดี การยอมรับซึ่งกันและกัน มีเปาหมาย
เดียวกัน การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน การปรับและหยิบสิ่งที่เปนประโยชน
มาใชอยางเปดใจ (Openness) บุคลากรมีความเชื่อใจกัน บุคลากรใชความรูชวยกันทํางาน 
บรรยากาศเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น เกิดการยอนกลับไปดูสิ่งที่ทําใหเกิดขึ้น สรางจิต
วิญญาณรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รักความคิดริเริ่มสรางสรรคไปสูการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงและถายโอนความรูที่รวดเร็วและทันสมัยมากขึ้น บุคลากรมีการประยุตใชความรูมี
อยูในองคกร และนําความรูมาใชเพื่อลดระยะเวลาการรอคอยของผูมารับบริการ/ผูปวยและญาติ 
ตลอดจนใชความรูและสรางเสริมใหมีความรูในงานที่ทําอยางถูกตอง และบรรลเุปาหมายรวมกัน เชน
โครงการติดดาว เปนแรงจูงใจใหเกิดการยอมรับกันและกันในองคกร และมีการนําการถายโอนความรู
(Knowledge Management) มานําพาตัวเอง  ปรับตัวเขาหากัน  และผลลัพธที่ไดเปนการแรงผลักดัน
( Drive) ใหองคกรประความสําเร็จ 
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นอกจากนั้น จากผลการวิจัยจากการประชุมสนทนากลุม(Focus Group) พบวาปจจัย
ความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูเพื่อขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตรขององคกรให
ประสบผลสําเร็จจึงประกอบดวยสวนสําคัญอยางนอย 5 ขอ 
  1) ภาวะผูนําและการนําองคกร ผูบริหารทุกระดับเปนผูรวบรวมพลังขับเคลื่อนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง และเพ่ือเปนกลไกในการสื่อสารทิศทางองคกรใหแกบุคลากรทุกระดับใหมีความเขาใจ 
เพ่ือให เกิดการมีสวนรวมและการสนับสนุนอยางกวางขวาง รวมถึงจะตองมีการสื่อสาร 
ประชาสัมพันธใหผูมีสวนไดสวนเสียที่เก่ียวของไดทราบถึงทิศทางการทํางานขององคกรเพื่อจะได
เขาใจและสนับสนุนการทํางานของบุคลากรในองคกร 
 2) การสื่อสารภายในองคกรและการถายทอดองคความรูออกมาเปนแผนปฏิบัติการ โดย
นํากลยุทธและแนวทางการดําเนินงานแปลงเปนแผนงาน/โครงการที่ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม โดย
มีการปรึกษาหารือระหวางกันเพ่ือใหเกิดการบูรณาการแผนงาน/โครงการใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
โดยในกระบวนการวางแผนไดมีการหารือกับหนวยงานในการกําหนดเปาหมายและแผนงาน/
โครงการรองรับในเบื้องตน เพื่อดําเนินการตอไป 
 3) การถายทอดแผนยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ การถายทอดองคความรูจากผูบริหาร/
หัวหนางาน/ผูปฏิบัติงาน จึงเปนอีกขึ้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการ
ปฏิบัติอยางชัดเจน รวมทั้งตองมีระบบในการจูงใจใหทุกคนมุงเนนการทํางานเพ่ือมุงผลสัมฤทธ์ิ 
ดังนั้น จึงตองปรับเปาประสงค และตัวชี้วัด จากระดับองคกรลงไปสูระดับหนวยงานยอยตางๆ รวมทั้ง
ลงไปถึงบุคลากรทุกคนในองคกร 
 4) การทํางานเปนทีม การประสานงานระหวางภายในและภายนอกมีความสําคัญตอการ
ขับเคลื่อนแผนงาน/โครงการ ของแตละหนวยงานใหมีความกาวหนา เกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล 
จัดเก็บ ขอมูล เผยแพรขอมูล และถายทอดความรูซึ่งกันและกัน อันจะเปนการเสริมสรางกระบวนการ
พัฒนาการถายโอนความรูขององคกรใหเกิดขึ้น 
 5) การติดตามประเมินผลความกาวหนาของการดําเนินงานในทุกระดับ เพ่ือเปนขอมูล
ยอนกลับในการปรับแผนยุทธศาสตรและวางแนวทางแกไขใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหสามารถบรรลุเปาประสงคที่กําหนดไว 

จากการประชุมกรรมการผูทรงคุณวุฒิ(Connoisseurship) พบวาเสนอแนะตามแนวคิดเชิง
ระบบ (Systematic Thinking)  เพ่ือการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดใน 2 ประเด็นหลักซึ่งเปนการเปรียบเทียบการ
วิเคราะหขอมูลของคณะแพทยศาสตรโดยจําแนกปจจัยความสําเร็จที่สําคัญที่สุด 3 มิติซึ่งเปนจุดเนน
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ของการถายโอนความรูขององคกรแหงความชาญฉลาดคือ 1) มิติดานการใหความสําคัญกับ
ผูรับบริการ 2) มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู และ 3) มิติดานการจัดการกระบวนการ ซึ่ง
ผูวิจัยไดวิเคราะหผลสรุปในบทที่ 4 โดยจําแนกลําดับความสําคัญเปนปจจัยความสําเร็จในคณะ
แพทยศาสตรของการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 3 อันดับแรก เพ่ือเปนประโยชนในการ
นําไปสูการปฏิบัติไดจริง (ดังตารางที ่20 ในบทที่ 4) 
 แนวทางสูความสําเร็จนั้น ตองอาศัยความสามารถในการคิดที่เปน “ระบบ” เห็นเหตุปจจัย 
องคประกอบตางๆ ที่สัมพันธเชื่อมโยงกันอยูอยางชัดเจน เพราะ “องคการ” นั้นเปนเรื่องของ
กิจกรรมของคน ทั้งยังเปนประดิษฐกรรมที่สําคัญของมวลมนุษยชาติ หากเราตระหนักดีวา เม่ือ
ตางคนตางอยูแลวไมสามารถดํารงชีวิตรอดไดลําพัง เมื่อตองเผชิญกับภยันตรายทั้งจากภัย
ธรรมชาติและภัยจากสัตวอื่น ความคิดในการอยูรวมกัน แลวสรางระบบของการอยูรวมกันที่
ซับซอนเปนสังคมใหญขึ้นทุกขณะ จนชนะสัตวอื่นไดเกือบหมด  องคการที่เกิดขึ้นนั้นมีสาระสําคัญ
คือ การอยูรวมกันดวยดี ประสานสอดคลอง แบงหนาที่กันทํางานตามความถนัด เปนเครือขายที่
มุงสนองเปาหมายหรือความตองการเดียวกัน  
 การที่องคกรหรือสถาบันอุดมศึกษาจะใชปจจัยนําเขา(Input) กระบวนการ(Process)ใดเปน
เคร่ืองวัดประสิทธิผลขององคกร พบวาการจัดทําแผนไปสูการปฏิบัติโดยใหทุกหนวยงานภายใน
องคกรมีเกณฑการวัดผลความสําเร็จตามเปาประสงคในระดับตางๆ นํามาวิเคราะห เชน การติดตาม
ประเมินผล ปญหาอุปสรรค ผลกระทบที่เกิดขึ้น ซึ่งจะชวยใหผูบริหารและบุคลากรในองคกรชวยกัน
หาแนวทางแกไข การติดตามประเมินที่มีประสิทธิผลจําเปนตองอาศัยตัวชี้วัดความสําเร็จในหลายมิติ 
และหลายระดับ เพ่ือใหสอดคลองกับการบริหารจัดการแนวใหม ซึ่งการจัดทําแผนยุทธศาสตรใหไปสู
การปฏิบัติเปนขั้นตอนที่มีความสําคัญมาก เพ่ือใหเกิดการขับเคลื่อนแผนอยางมีสวนรวมที่เกิดจาก
การรวมแรง รวมใจ ในการผลักดันการดําเนินงานใหสามารถบรรลุเปาประสงคและวิสัยทัศนที่กําหนด
ได โดยจะตองมีการสื่อสารทําความเขาใจถึงทิศทางขององคกร การประสานงานความรวมมือในการ
แกไขปญหาตางๆ รวมถึงจะตองมีระบบการวัดประสิทธิผลขององคกรอยางมีบูรณาการ รวมถึง
อาจจะพิจารณา  " SIPOC Model “ ซึ่งใหความสําคัญกับผูจัดหาความรู( Supplier)  และ  
ผูรับบริการ(Customer)กับมาเพ่ิมเติมในการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูใน
คณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดและเปนองคกรแหงการเรียนรูใหมีความ
สมบูรณยิ่งขึ้น  

ปจจัยแหงความสําเร็จขององคการ ควรเปนเร่ือง ความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
(Systematic thinking) ของคณะผูบริหารหรือหัวหนางานในทุกระดับ แนวคิดเร่ืองการคิดเชิงระบบ
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หรือมุมมองเชิงระบบนี้นับเปน 1 ใน 11 คานิยมหลัก (Core Values) ของเกณฑรางวัลคุณภาพ
แหงชาติ (TQA) ซึ่งเปนไปตามหลักการสําคัญของหลักการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM : 
Total Quality Management) และมีนิยามระบุไววา การคิดเชิงระบบหรือมุมมองเชิงระบบ มีความ
หมายถึง การจัดการทั้งองคการและองคประกอบแตละสวน เพ่ือบรรลุความสําเร็จขององคการ ซึ่ง
ตองอาศัย การสังเคราะห ความสอดคลอง ไปในแนวทางเดียวกันและ การบูรณาการ (การ
สังเคราะห หมายถึง การมองภาพรวมขององคการโดยใชความตองการขององคการเปนจุดหมาย 
ความสอดคลอง หมายถึง การเชื่อมโยงองคประกอบตางๆ ใหเปนในทางเดียวกัน และ การบูรณา
การ หมายถึง การปฏิบัติการใหเกิดความเชื่อมโยงกันอยางสมบูรณ) ดังนั้น การคิดเชิงระบบจึง
ตองใชความสามารถในการมององคประกอบองคการหรือมีระบบคิดแบบ “องครวม” และมีการ
ปฏิบัติแบบ “บูรณาการ” หมายความวา ควรตองใชหลักการเหลานี้มาใชรวมกันอยางเปนระบบ 
คือ 1. SIPOC Model 2. PDCA Cycle 3. TQA Framework 4. Human Being Factors (Mind & 
Soul) หรืออาจกลาวโดยยอวา ใชหลักการทั้ง ศิลปะ ที่วาดวยเรื่องจิตใจคน คูกับ วิทยาการ ที่
เปนหลักทฤษฎีการจัดการสมัยใหม 3 ประการเขาดวยกันอยางสอดคลอง เพราะเปนความจริงที่วา 
การใช วิทยาการ ทั้งหลายแตดานเดียวนั้นไมสามารถทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดโดยงาย ซึ่งมี
หลักการและทฤษฎีดังนี้ 

1. SIPOC Model (Supplier-Input-Process-Outcome-Customer)  
 เปนหลักการที่อธิบายสายโซความสัมพันธของกระบวนการดําเนินงานองคการ ที่ตอง
อาศัยปจจัยตนน้ําสงมอบคุณคาไปยังปลายน้ําอยางเปนระบบ ซึ่งไดแก ผูจัดหาความรู (Supplier) 
หรือผูสงมอบ นําสง Input หรือปจจัยนําเขาตางๆ ที่จําเปนตอการทํา Process หรือ กระบวนการ
งาน เพ่ือผลิตใหได Output หรือผลผลิตแลวสงมอบให Customer คือ ผูใชบริการ ผูรับบริการของ
เราตอไป  

2. PDCA cycle (Plan-Do-Check-Act) 
 เปนวงจรการจัดการที่ดี ที่มุงการจัดการที่เปนระบบ มีการ Plan คือ วางแผน โดยมีการ

กําหนดเปาหมายและวิธีการตางๆ เพ่ือใหทําไดตามเปาหมายที่ตองการ หลังจากนั้นไดแก Do คือ 
ปฏิบัติใหไดตามแผนที่กําหนดไว และตองการ Check คือ การติดตามประเมินผลทุกระยะ แลวนํา
ประสบการณหรือบทเรียนที่พบไปสู Act คือการไปปรับปรุงอยางตอเนื่องตอไป  

3. TQA Framework (Total Quality Assurance) 
 เปนกรอบแนวคิดตามแนวทาง TQM ที่มีการระบุองคประกอบของการจัดการที่ดีออกเปน 

7 ระบบคือ 1. ระบบการนําองคการ 2. ระบบการวางแผนเชิงกลยุทธ 3. ระบบการมุงเนน
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ผูใชบริการและตลาด 4. ระบบการวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู 5. ระบบการมุงเนน
ทรัพยากรบุคคล 6. ระบบการจัดการกระบวนการ 7. ระบบผลลัพธขององคการ ระบบทั้งหมดเปน
ระบบภายในองคการอันเปนสิ่งที่ผูบริหารและสมาชิกในองคการตองบริหารจัดการใหสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอก ซึ่งผูวิจัยไดเทียบเคียงสมรรถนะมิติตางๆขององคกรแหง
ความชาญฉลาด (TALENTED Organization)ใหเขากับรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ 
(Malcolm  Baldrige  National  Quality  Award : MBNQA)ที่ เปนรางวัลแหงชาติที่นําแนวคิดของ
การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร (Total Quality Management : TQM)  มาใชเพ่ือประเมินองคการ
ตาง ๆ และมอบรางวัล  และเปนรางวัลคุณภาพแหงชาติในลักษณะเก่ียวกับรางวัลเดมม่ิงของ
ประเทศญ่ีปุน  

4. Human Being Factors (Mind & Soul)  
เปนปจจัยของตัวคน ทั้งดานรางกายและจิตใจ (รูปกับนาม) องคประกอบนี้ที่ตองอาศัย

หลักการที่เปนหลักธรรมของศาสนาตางๆ มาชี้นํา ผูบริหารตองสามารถสรางระบบคุณธรรม 
จริยธรรม ใหเกิดขึ้นคือ ทําใหคนในองคการมีความรัก เมตตา เอื้อเฟอตอกัน มีความเปนทีม หรือ
อาจกลาววา เปนองคการที่มีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง สวนนี้มักเปนสวนที่องคการทั่วไปมัก
ไมใหความสําคัญอยางจริงจังเทาที่ควร จึงมักเปนเหตุของความลมเหลวขององคการ 

 ในการบูรณาการเชิงระบบเปนการนําองคประกอบใน 3 สวนแรก (สวน วิทยาการ) 
มาเชื่อมโยงระบบเขาดวยกัน ดวยการใช SIPOC model เปนหลักในการเชื่อมโยงและพิจารณา
การดําเนินการเปนวงจร 4 ขั้นตอน (PDCA cycle) ทั้งขั้นการวางแผน การปฏิบัติ การตรวจติดตาม
และการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ในขั้นวางแผนนั้น เริ่มตนที่การระบุผูใชบริการกลุมเปาหมายและ
หาความตองการของผูใชบริการ แลวจึงนําไปออกแบบสินคาหรือบริการ และทําการออกแบบ
กระบวนการตางๆ ใหไดมาซึ่งสินคาหรือบริการ หลังจากนั้นจึงกําหนดปจจัยนําเขาทั้ง คน วัสดุ 
อุปกรณ ขอมูล เงิน ที่เก่ียวของในแตละขั้นตอนของกระบวนการทํางาน เพ่ือนํามากําหนดเปน
แผนงาน (แผนปฏิบัติการ) ที่ชัดเจน โดยกําหนดวาใครตองทําอะไร เม่ือไร ที่ไหน อยางไร และทํา
เพ่ือเปาหมายอะไร จากนั้นจึงดําเนินการตามแผนปฏิบัติที่วางไว โดยติดตอผูสงมอบใหสงมอบ
ปจจัยนําเขาที่ตองการ เพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไวให
ไดสินคาหรือบริการ แลวสงมอบใหผูใชบริการตามความตองการ ขณะเดียวกันก็มีการติดตาม
ประเมินในทุกขั้นตอน ทั้งดานคุณภาพ ตนทุนและเวลาการสงมอบ (QCD: Quality Cost 
Delivery) เม่ือพบบทเรียนจากการประเมินแลวก็นําไปสูการแกไข ปรับปรุง ปองกัน และพัฒนาใน
ทุกกระบวนการและทุกขั้นตอนรวมถึงผูรวมการประชุมสนทนากลุมที่ถายโอนความรูและ
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แลกเปลี่ยนประสบการณเชิงลึกใหทราบถึงความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) กรณีศึกษา ชุมชน
นักปฏิบัติ(CoP : Community of Practice)ของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
ผูวิจัยจึงขออนุญาตขนานนามเพ่ือเปนเกียรติแกทุกทานที่อนุเคราะหสรรคสรางใหเกิด “ ระบบการ
แสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดวา “ ระบบปยศิริ 
(Piyasiri System )" 
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“ ระบบปยศิริ (Piyasiri System) " 

หมายเหตุ   I  :  ระดับบุคคล (Individual)  G :  ระดับกลุม/ทีม (Group)  O :  ระดับองคกร (Organization) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 นวัตกรรม (Innovation : I-G) 
 วิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created 

Research : I-G-O) 
 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : G-O) 
 แนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศ(Best 

Practice : I-O ) 
 ประสิทธิผลระดับบุคคล

(Individual Effectiveness : I) 
 ผลกําไร (Intangible Profit : O) 

 
 

 
 
 
 

กระบวนการ 
(Process) 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

ผลผลิต 
(Output) 

ผูใชบริการ/ผลลัพธ 
(Customer/ Outcome ) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

โครงสรางขององคกร
(Organizational Structure) 

วิธีการเสริมพลังอํานาจ 
(Empowerment Method) 

ขั้นตอนการถายโอนความรู  
 (KnowledgeTransfer Process) 

1. การสรางพลวัตการเรียนรู  
   (Building Learning Dynamic) 

 การโคช (Coaching : I-G) 
 ระบบพี่เลี้ยง(Mentoring : I-G) 
 กระบวนการเรียนรู  

(Learning Process : I-G)  
 กระบวนการกลุม    

(Group Process : G ) 
 ระบบใหคําปรึกษา 

(Consultation : I-G) 
 การใหคําแนะนํา  

(Supervision : I-G-O) 
 การตรวจสอบ(Inspection : I-G) 
 การทดลอง (Experiment : I-G) 

 
 

 
 
 

1. การสราง  
(Generation) 
2. การปรับเปลี่ยนขอมูล   
    (Transformation) 
3. การเผยแพรขอมูล  
(Diffusion) 
4. การรับขอมูล 
 (Reception) 
5. การยอมรับไปใช  
( Adoption) 
6. การใชประโยชนขอมูล   
   (Utilization) 
 
 
 
 
 
 

 

 ภาวะผูนํา  
(Leadership Style : O ) 

 วัฒนธรรมองคกร  
(Org. Culture : G-O ) 

 บรรยากาศองคกร  
(Org. Climate : I-G-O) 

 นโยบายและยุทธศาสตร
(Policy & Strategy : O ) 

 การบริหารทรัพยากร 
(Resources : O) 

 คุณสมบัติของบุคลากร 
(EmployeeCharacteristics 
 :  I-O ) 

 การส่ือสารภายในองคกร 
(Communication Technique 
: I-G-O ) 

 - เทคโนโลยี สารสนเทศ 
(Technology) 

2. การปรับเปลี่ยนองคกร 
   (Organization Transformation) 

3. การเสริมพลังอํานาจแกบุคคล 
   (People : Empowerment) 

องคกรแหงความชาญฉลาด 
(TALENTED Organization) 

4. การจัดการความรู 
   (Knowledge Management) 
- การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) 
- การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 
- การจัดเก็บความรู (Knowledge Storage) 
- การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู   
  (Knowledge Transfer & Utilization) 
 

 ความผูกพัน 
(Engagement) 

 ความตระหนักรู 
(Recognition) 

 การบรรลุเปาหมายสูงสุด
องคกร 
 (Goal Optimization) 

 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
(Behavioural Change) 

 

5. เทคโนโลยี (Technology) 
 

- ความมุงมั่น (Commitment) 
- ความไววางใจ (Trust) 
- แรงจูงใจ (Motivation) 
- การใหรางวัล (Reward)  
-สรางคุณคาทางการจัดการ (Managerial Value) 
  

         แผนภาพท่ี 21 ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ผูจัดหาความรู 
(Supplier) 

องคกรแหงการเรียนรู 
Learning Organization 

T: การทํางานเปนทีม (Team Work)  
A: การสรางความตระหนักรูและมุง
ผลสัมฤทธิ์ขององคกร (Achievable) 
L:  สมรรถนะและความสามารถในการ
จัดการของคกร (Learning  Ability)  
E :กระบวนการเสริมพลังอํานาจและ
ภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได 
(Empowerment)  
N : การยอมรับการเปล่ียนแปลงและ
ความทาทาย 
 (New Paradigm to Change) 
T:  เทคโนโลยีที่เหมาะสม  
(Technology)   
E:  การจัดการคุณภาพที่เหมาะสม 
(Efficiency Methods) 
D: การวัดประสิทธิผลขององคกรและ 
การสรางวัฒนธรรมองคกร 
 (Drive Organizational Culture) 
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 แผนภาพท่ี 22  การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู ระดับบุคคล  ระดับกลุม/ทีม และระดับองคกร 

ระดับองคกร 
ระดับกลุม/ทีม 

ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 
 ระดับองคกร 

หลักการ :  เพ่ือการจัดการความรูสูความเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ประกอบดวย 

ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลผลิต  

ขั้นตอนการถายโอน
ระดับองคกร 

 บรรยากาศองคกร  
 วัฒนธรรมองคกร  
 ภาวะผูนํา  
 นโยบายและ

ยุทธศาสตร 
 ทรัพยากร  
 คุณสมบัติของ

บุคลากร  
 การสื่อสาร  

ผลการปฎิบัติงาน บริบทองคกร 

 
วิธีการ 

 ทักษะการคิด 
 กระบวนการ

เรียนรู 
 ระบบการให

คําปรึกษา  
 การตรวจสอบ 
 การให

คําแนะนํา 
 การทดลอง   
 
 
 

 นวัตกรรม  
 วิจัยเชิงสรางสรรค  
 ผลกําไร 
 แนวทางปฎิบัติที ่  

เปนเลิศ  
 ชุมชนนักปฎิบัต ิ
 

1. การแสวงหาความรู 
2. การปรับเปล่ียน

ขอมูล   
3. การเผยแพรขอมูล  
4. การรับขอมูล  
5. การยอมรับไปใช  
6. การใชประโยชน

ขอมูล   

 

ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 
 ระดับกลุม/ทีม 

หลักการ :  เพ่ือการจัดการความรูสูความเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ประกอบดวย 

ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลผลิต  

ขั้นตอนการถายโอน     
ระดับกลุม / ทีม 

 บรรยากาศองคกร  
 วัฒนธรรมองคกร  
 ภาวะผูนํา  
 นโยบายและ

ยุทธศาสตร 
 ทรัพยากร  
 คุณสมบัติของ

บุคลากร  
 การสื่อสาร  

 
 

ผลการปฏิบัติงาน บริบทองคกร 

 
วิธีการ 

 การโคช 
 ระบบพี่เล้ียง  
 กระบวนการกลุม  
 ทักษะการคิด 
 กระบวนการเรียนรู 
 ระบบการให

คําปรึกษา  
 การตรวจสอบ 
 การใหคําแนะนํา 
 การทดลอง   
 
 
 
 

 นวัตกรรม  
 วิจัยเชิงสรางสรรค 
 แนวทางปฏิบัติท่ี

เปนเลิศ  
 ชุมชนนักปฏิบัติ 

 

1. การแสวงหาความรู 
2. การปรับเปล่ียน

ขอมูล   
3. การเผยแพรขอมูล  
4. การรับขอมูล  
5. การยอมรับไปใช  
6. การใชประโยชน

ขอมูล   

 

ระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู  
ระดับบุคคล 

หลักการ :  เพ่ือการจัดการความรูสูความเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ประกอบดวย 

ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลผลิต  

ขั้นตอนการถายโอน        
ระดับบุคคล 

1. การแสวงหาความรู 
2. การปรับเปล่ียน

ขอมูล   
3. การเผยแพรขอมูล  
4. การรับขอมูล  
5. การยอมรับไปใช  
6. การใชประโยชน

ขอมูล   
  

 

 บรรยากาศองคกร  
 คุณสมบัติของ

บุคลากร  
 การสื่อสาร  
 

 

ผลการปฏิบัติงาน บริบทองคกร 

 
วิธีการ 

 การโคช 
 ระบบพี่เลี้ยง  
 ทักษะการคิด 
 กระบวนการเรียนรู 
 ระบบการให

คําปรึกษา  
 การตรวจสอบ 
 การใหคําแนะนํา 
 การทดลอง 

 
 
 

 นวัตกรรม  
 วิจัยเชิสรางสรรค  
 ประสิทธิผลระดับ

บุคคล 
 แนวทางปฏิบัติที่

เปนเลิศ  
 

ระดับบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
   
   
 
 
 
 
 
 
  

238 



239 

อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัย เรื่องการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะ

แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด สามารถอภิปรายผลการวิจัยเปน 3 ประเด็น 
ดังนี้ 

 
              ประเด็นท่ี 1 อภิปรายผลการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและการถายโอนความรูเพ่ือ
การเรียนรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่1 ดังนี้ 
 สภาพปจจุบันของการจัดการความรูและการถายโอนความรูของประเทศตางๆ ผูวิจัยพบ
วาการถายโอนความรูและการถายโอนความรูเปนคร่ืองมือหนึ่งของการจัดการทางการบริหาร
การศึกษาที่สามารถนํามาชวยในการจัดการเรียนการสอนหรือการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา
ใหมีความโดดเดนและประสบความสําเร็จตามกรอบนโยบายการศึกษาของประเทศ ซึ่งในแตละ
ประเทศมีความคลายคลึงกันในแงที่มีการนําการถายโอนความรูมาเสนอขั้นตอน วิธีการ 
กระบวนการ หรือรูปแบบระบบการพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบและมีความชัดเจน โดยแสดง
ความสําเร็จดังกลาวผานชองทางการสื่อสารโดยเฉพาะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนระบบ
สนับสนุนการดําเนินการดังกลาว ใหผูใชหลากหลายกลุมเขามาใชประโยชนจากความรูที่ไดมีการ
พัฒนามานําเสนอใหผูเรียนสามารถเขาถึงและนํามาประยุกตใชงานกับงานประจําไดอยางมี
ประสิทธิภาพ พบวาสอดคลองกับแนวคิดรางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ(Malcolm  
Baldrige  National  Quality  Award : MBNQA) เปนรางวัลแหงชาติที่นําแนวคิดของการบริหาร
คุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ (Total Quality Management : TQM)  มาใชเพื่อประเมินองคการตาง ๆ และ
มอบรางวัล  ซึ่งเปนรางวัลคุณภาพแหงชาตใินลักษณะเก่ียวกับรางวัลเดมม่ิงของประเทศญ่ีปุน  โดย
รัฐบาลของประเทศสหรัฐอเมริกาไดตราเปนกฎหมาย เม่ือวันที่  20  สิงหาคม ค.ศ.1987 เพ่ือมอบ
ใหแกองคการที่ประสบความสําเร็จดีย่ิง   ตามเกณฑตาง ๆ  ที่ไดกําหนดไวในแตละป (สถาบันเพ่ิม
ผลผลิตแหงชาติ, 2545 : 13)  โดยมีเปาหมายเพื่อสงเสริม  ยกระดับความสามารถในการบริหาร
จัดการ  อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจแกผูใชบริการ และเพ่ือผลตอองคการในที่สุด  บทบาทที่
สําคัญของ MBNQA  มีอยู  3 ประการคือ1) ชวยปรับปรุงวิธีการดําเนินการ ความสามารถและผล
การดําเนินการใหเปนที่ยอมรับ  โดยเฉพาะอยางยิ่งจะทําใหเกิดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรมที่
แทจริง 2) กระตุนใหมีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติสูความเปนเลิศ
ระหวางองคการตาง ๆ และ 3) เปนเครื่องมือที่สามารถนํามาใชในการจัดการผลการดําเนินการ
ขององคการ รวมทั้งใชเปนแนวทางในการวางแผนและเพ่ิมโอกาสในการเรียนรู นอกจากนั้น
สอดคลองกับแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู(Learning Oganization) ซึ่งมาคอวท (Marquardt 
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,1996) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูวาประกอบดวยระบบยอย ที่มีความสัมพันธ
เชื่อมตอและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ไดแก  1) ระบบยอยดานการเรียนรู :การสรางพลวัตการเรียนรู  
2) ระบบยอยดานองคกร : การปรับเปลี่ยนองคกร  3) ระบบยอยดานบุคคล : การเพ่ิมอํานาจแก
บุคคล 4) ระบบยอยดานความรู : การจัดองคความรู   และ 5) ระบบยอยดานเทคโนโลยี  
        นอกจากนั้นมาคอวทและเรยโนลด (Marquardt และ Reynolds, 1994) ไดนําเสนอ 
กลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู ไดแก 1. การเปลี่ยนรูปลักษณะ
ของการเรียนรู การเปลี่ยนรูปแบบทางความคิดของคนเกี่ยวของกับการเรียนรู 2. การพัฒนา
กิจกรรมการการเรียนรูเปนทีม ใชวิธีการตางๆ ในการพัฒนาการเรียนรูเปนทีม โดยใหเกิดการ
เรียนรูจากการมีสวนรวมในทีม และสามารถโยกยายตําแหนงของบุคลากรในหนาที่ตางๆ ได 3. 
การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร โดยใหผูบริหารมีการติดตามและปรับปรุงการดําเนินงาน 
พรอมใหการสนับสนุนทางดานการเรียนรูในระยะยาว 4. การกระตุนใหเกิดความกลาที่จะลองทํา
และกลาเสี่ยง การมีระบบระบบที่สนับสนุนใหบุคลากรกลาทดลองและเปดโอกาสในการเรียนรู 
โดยมีการใหผลตอบแทนและความสําเร็จตอบุคลากรที่กลาคิดกลาทํา 5. การสรางกลไกเพ่ือ
เผยแพรการเรียนรู) ตองดําเนินการเผยแพรการเรียนรูใหเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 6. การใหเพ่ิมพลัง
อํานาจบุคคล โดยมีการใหอิสระในการปฏิบัติงาน และเพ่ิมพลังอํานาจในการเรียนรูเพ่ือให
บุคลากรสามารถทํางานไดอยางเต็มความสามารถ และมีความคิดสรางสรรค  7. การพัฒนาวินัย
ของการคิดเปนระบบ เปนความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน
ขององคกร 8. การสรางวัฒนธรรมและปรับปรุงอยางตอเนื่องเปนกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ ซึ่ง
เปนสิ่งที่องคกรตองสรางเปนวัฒนธรรมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงอยูตลอดเวลา ซึ่งจากขอเสนอ
ดังกลาวจะนําไปสูการสรางปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดในลําดับตอไป 
 

ประเด็นท่ี 2    อภิปรายผลการศึกษาปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถาย
โอนความรู ตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 ดังนี้ 
 จากผลการวิจัยพบวามิติทั้ง 7 ดาน ซึ่งไดแก 1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  2. 
มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  4. มิติดาน
การวิเคราะหและการถายโอนความรู 5 .มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 6. มิติดานการจัดการ
กระบวนการ และ 7. มิติดานผลลัพธการดําเนินการ  เปนผลลัพธและผลผลิต(Output and 
Outcome ขององคกรแหงความชาญฉลาด ผลจากการสนทนากลุม กรณีศึกษาชุมชนนักปฏิบัติ
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ข อ งส ห วิ ช า ชี พ  ค ณ ะแ พ ท ย ศ า ส ต ร ศิ ริ ร า ช พ ย า บ า ล แ ล ะก าร ป ร ะชุ ม ผู ท รง คุณวุ ฒิ 
(Connoisseurship)  พบวาเพ่ือสรางความชัดเจนของการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู
ในคณะแพทยศาสตร และสามารถนําลงสูการปฏิบัติไดจริง ผูวิจัยไดสรุปและวิเคราะหผลที่เปน
ประเด็นสําคัญของมิติๆตางของปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูใน
คณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ใน 3 มิติเปนสําคัญ ซึ่งไดแก มิติที่ 3 ดาน
การใหความสําคัญกับผูบริการ มิติที่ 4. ดานการวิเคราะหและการถายโอนความรู   และ มิติที่ 6 
ดานการจัดการกระบวนการ นอกจากนั้นผูวิจัยไดจําแนกวิเคราะหผลการวิจัยทั้ง 3 มิติซึ่งเปน
จุดเนนของการวิจัยคร้ังนี้ออกเปน 2 สวน ไดแก บริบทของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจํานวน 5 
แหง และมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 6 แหง ศึกษาจุดออนและจุดแข็งตามบริบทของคณะ
แพทยศาสตรในแตละประเภท ดังนี้ 
 มิติท่ี 3. ดานการใหความสําคัญกับผูบริการเพ่ือการถายโอนความรู ผลการวิจัยพบวา
ผูรับบริการใหความสําคัญกับการมีสวนรวมเปนสําคัญ และตองการใหเกิดความสัพันธที่ดีและ
ความไววางใจที่ดีระหวางผูรับบริการและผูใหบริการ  ซึ่งสอดคลองกับเมเยอร  เดวิส และ สคอร
แมน (Mayer, Davis and Schoorman, 2003) ไดเสนอแนวคิดไววา ปจจัยที่ทําใหเกิดการ
ไววางใจ (Trust) คือ ความสามารถ (Ability) ความเมตตากรุณา (Benevolence) ความมีคุณธรรม 
(Integrity) หรือความชมชอบโนมเอียง (Propensity) ความสัมพันธระหวางความไววางใจกับ
ปจจัยดังกลาวที่จะนําไปสูผลการดําเนินการ ผนวกดวยความเสี่ยงที่ผูใหความไววางใจไดรับรู และ 
รอบบินส และคูลเตอร (Robbins and Coulter, 1999) กลาววา ปจจัยที่ทําใหเกิดการไววางใจใน
ของบุคคล คือ 1) ความมีคุณธรรม (Integrity) : ความซื่อสัตย การไมพูดปด 2) สมรรถนะ 
(Competence) : เทคนิค ความรู ความชํานาญระหวางบุคคล 3) ความม่ันคง (Consistency) : 
เชื่อถือได ทํานายได และการตัดสินใจที่ดี 4) ความจงรักภักดี (Loyalty) : ความเต็มใจที่จะปกปอง
และรักษาบุคคล  และ 5) ความเปดเผย (Openness) : เต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนความคิด 
ประสบการณ และขอมูลารสนเทศ และความรูซึ่งกันและกันอยางอิสระ 
 มิติท่ี 4. ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู ผลการวิจัยพบวาปจจัยความสําเร็จ
ของการวิเคราะหและการถายโอนความรู  คือองคกรควรมีการแสวงหาความรูจากภายนอกเพ่ือ
นํามาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร การรูจักสังเคราะหความรูที่มีอยูเพื่อนํามาเปนโอกาส
พัฒนาและการสรางระบบเพ่ือใหมีความพรอมในการตรวจสอบสอดคลองกับแนวคิดดานขั้นตอน
การถายโอนความรู ของมารคอวท (Marquardt , 2002) ไดกลาวไววามี 6 ขั้นตอน ซึ่งไดแก 1) การ
แสวงหาความรู (Acquisition) หมายถึง การเลือกขอมูลและสารสนเทศจากแหลงตางๆ ทั้งภายใน
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และภายนอกองคกร 2) การสรางความรู (Creation) หมายถึง การพัฒนาความรูใหม หรือ
นวัตกรรม ซึ่งเกิดขึ้นไดจากความสามารถในการมองเห็นถึงความสัมพันธใหม โดยมีการเชื่อมโยง
กับองคประกอบตางๆ ของความรู และผสมผสานกันอยางมีเหตุมีผลตามวิธีการสรุปจากสวนยอย
ไปหาสวนรวม 3) การจัดเก็บความรู (Storage) หมายถึง การจัดระบบขอมูล และการนําไปจัดเก็บ
ไวสรางคุณคาของความรูใหงายตอการเขาถึงของบุคลากรที่สามารถนําไปใชไดทุกเวลาและทุก
สถานที่ 4) การวิเคราะหและการทําเหมืองขอมูล (Analysis and Data Mining) หมายถึง เทคนิค
ในการวิเคราะหขอมูล การปรับโครงสรางและการตรวจสอบความถูกตองขอมูลตางๆ โดยการทํา
เหมืองขอมูลสามารถทําใหเกิดความเขาใจความหมายของขอมูล โดยมีการแบงหมวดหมู การจัด
กลุม การสรุปความสําคัญ รวมถึงความสัมพันธระหวางขอมูล 5) การถายโอนและการเผยแพร
ความรู (Transfer and Dissemination) หมายถึง เทคนิค วิธีการ สื่ออิเล็กทรอนิกส และภายใน
บุคคลที่มีการเคลื่อนยายขอมูลสารสนเทศและความรูทั้งมีเปาหมายและไมมีเปาหมายทั้งหมดใน
องคกร 6) การประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตอง (Application and Validation) หมายถึง 
การใชและการประเมินผลความรูโดยบุคลากรในองคกร โดยความสําเร็จสามารถพิจารณาไดจาก
ความตอเนื่องหมุนเวียนและการใชความรูอยางสรางสรรคสําหรับความรูและประสบการณที่
มากมายขององคกร และ  
 มิติท่ี 6. ดานการจัดการกระบวนการ จากผลการวิจัยพบวาองคกรควรจัดใหมีการ
สื่อสารผานอีเมลหรือสังคมเครือขาย และควรใชกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูดวยวิธีการสอนงาน(Coaching) และการใชระบบพ่ีเลี้ยง (Facillitaor)เพ่ือขับเคลื่อนใหเกิด
การถายโอนความรูซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ (พสุ เดชะรินทร, 2554) ซึ่งให
ความสําคัญในการใชสื่ออิเลคทรอนิคสหรืออินเตอรเน็ทเพื่อการสื่อสารและการถายโอนอยางมี
ประสิทธิภาพนอกเหนือปจจัยดังกลาว องคการจําเปนตองใหความสําคัญกับการสื่อสารภายใน
องคการ ใหพนักงานเขาใจและอยากที่จะเขารวมการถายโอนความรู และตองมีตัวชี้วัดที่ชัดเจนใน
แตละกระบวนการของการถายโอนความรูดวย ในชวงเร่ิมตนของกระแสการถายโอนความรู 
องคการตางๆ ที่คุนเคยกับระบบการจัดการสารสนเทศพยายามนําเครื่องมือทางดานเทคโนโลยี
สารสนเทศมาเปนเครื่องมือหลักในการถายโอนความรูในองคการ หลายองคการจึงไดเริ่มตน
ดําเนินการถายโอนความรูของพนักงานมาจัดเก็บในระบบฐานความรู  (Knowledge Base) โดย
การขออยางเปนทางการ (สั่ง) ใหทุกคนที่เปนผูมีความรูและเชี่ยวชาญในองคการเขียนและเลา
ถายทอดสิ่งที่ตนทราบ มาจัดเก็บไวในระบบฐานความรูขององคการ ทั้งนี้ ในระยะแรกอาจจะมี
ผูเชี่ยวชาญสงองคความรูมาลงฐานขอมูลในเบื้องตน เพราะตองปฏิบัติตามนโยบายและคําสั่ง 
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เพ่ือใหงานเสร็จตามคําสั่ง แตงานนั้นอาจไมสําเร็จตามเปาหมาย ถึงแมวาองคการจะมีฐานขอมูลที่
ดี แตไมมี “คน” เขาไปใชประโยชนก็จะเปรียบเสมือนเรามีหองสมุดที่ดีแตไมมีคนเขามาอานและใช
ประโยชนก็จะไมเกิดคุณคาใด ๆ  ขึ้น หรือผูเชี่ยวชาญตองการหาหนังสือเฉพาะเรื่อง แตหาหนังสือที่
ตองการในหองสมุดดังกลาวไมพบ ครั้งตอไปผูเชี่ยวชาญคนนั้นอาจจะไมกลับมาใชประโยชนจาก
หองสมุดนั้นอีก ซึ่งหัวใจหลักในการกาวสูการประสานการทํางานและการแลกเปลี่ยนความรูกัน
อยางเปนธรรมชาติคือ คนและวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนและเต็มใจที่จะ
สงมอบความรูไปใหแกคนอื่น โดยองคการจะตองพิจารณาปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการถายโอน
ความรูภายใตบริบทขององคการกอนที่จะเริ่มตนการถายโอนความรูภายในองคการ (เจษฎา  
นกนอย และคณะ, 2552)  
 

ประเด็นท่ี 3    อภิปรายผลการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู
ในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด  

ผูวิจัยไดแบงการอภิปรายเปน 4 สวนตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 ดังนี ้
สวนท่ี 1 ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรูจากประสิทธิผลจาก 4 มิติ ไดแก 

มิติที่ 1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  มิติที่ 2. มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 
มิติที่ 3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  และมิติที่ 5 .มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดังนี้ 

1.1 โครงสราง และบรรยากาศขององคกร  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ควินน 
(Quinn, 1991 อางในพรพิมล หรรษาภิรมยโชค 2550) ศึกษาคุณสมบัติหลัก 7 ประการที่สนับสนุน
การสรางน วัตกรรมจนประสบความสําเร็ จ อันประกอบดวยบรรยากาศและวิสัยทั ศน 
(Atmosphere and Vision) นวัตกรรมจะเกิดขึ้นในองคการไดนั้น ผูบริหารระดับสูงตองเห็นคุณคา
ของนวัตกรรม และมีการบริหารดวยระบบคานิยมและบรรยากาศที่มีการสนับสนุนและกระตุนให
คนในองคการสรางนวัตกรรม รวมทั้งมีวิสัยทัศนและวัตถุประสงคในการสรางนวัตกรรมที่ชัดเจน มี
ความเปนไปไดจริงตามกรอบเวลาที่กําหนดไว  และสอดคลองกับฮารเม็ด  (Ahmed, 1998) ให
ความเห็นวาความสําเร็จของการสรางนวัตกรรมในองคการนั้น จะประสบความสําเร็จไดจะตองเริ่ม
จากการสรางสิ่งตาง ๆ  และการมีโครงสรางองคการที่ยืดหยุนและแนวความคิดของเอแดร  
(Adair, 1996 อางถึงในกีรติ ยศย่ิงยง 2552) กลาวถึง ลักษณะขององคการที่มีการสรางสรรค
นวัตกรรมวา รูปแบบโครงสรางองคการแบบสิ่งมีชีวิต (Organism) ที่มีความยืดหยุนจะสงผลตอ
บรรยากาศที่ชวยสงเสริมความคิดสรางสรรค และการทํางานเปนทีมมากกวารูปแบบองคการ
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เครื่องจักร (Mechanism) ที่มีการควบคุมเขมงวด องคการนวัตกรรมจะมีนโยบายหรือแนวทาง
ปฏิบัติมากกวาการใชกฎบังคับ จะสงเสริมใหพนักงานในองคการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
แกปญหา และความคิดสรางสรรค มีการสื่อสารภายในองคการซึ่งเนนการสื่อสารโดยการพูดคุย
มากกวาการใชลายลักษณอักษรและจะใหการยอมรับ (Respect) กันระหวางเพ่ือนรวมงาน 
(Colleague) การสรางนวัตกรรมในองคการจะใหความสําคัญกับการทํางานในรูปแบบของทีมงาน 
ซึ่งจะอยูในรูปแบบของทีมงานแบบขามสายงาน (Cross-Functional Team) เพ่ือเพ่ิมความ
หลากหลายของความคิด ทักษะ และชวยเพ่ิมความรวดเร็ว ในการสื่อสารและยืดหยุนในการ
ทํางาน 
             1.2  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคกร จากผลการวิจัย
พบวาองคกรแหงความชาญฉลาดตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีความชัดเจน และตองกําหนด
วัตถุประสงคขององคกรที่ชัดเจนซึ่งคณะแพทยศาสตรทั้งในมหาวิทยาลัยของรัฐชั้นนําที่ประสบ
ความสําเร็จกําหนดพันธกิจที่มีความชัดเจน เชน “ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมีพันธกิจที่
จะจัดการศึกษา เพ่ือผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ และแพทยผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง ทําการวิจัย สรางบรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ คุณธรรม 
ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซึ่งศรัทธาและ
ความนิยมสูงสุดจากประชาชน รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต” 
หรือ พันธกิจของคณะแพทยศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย “พันธกิจขององคกร ไดแก 
1.  ใหบริการรักษาพยาบาล  ฟนฟูสมรรถภาพปองกันโรคและสรางเสริมสุขภาพที่เปนเลิศดวยการ
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง สรางนวัตกรรมทางการแพทยและการพยาบาลสนับสนุนการ
คนควาวิจัย  ฝกอบรมและบริการวิชาการที่เปนแหลงอางอิงไดในระดับสากล 2.  บริหารจัดการ
องคกรใหมีความคลองตัว มีประสิทธิภาพทางการเงิน มีธรรมาภิบาล  เปนองคกรแหงการเรียนรู
และสรางเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร”  ซึ่งพันธกิจเหลานี้จะเปนกําหนดทิศทางและวิธีการสู
ความสําเร็จขององคกรนั้นๆ ซึ่งสอดคลองกับ. แนวคิดดานองคประกอบการถายโอนความรูของ 
นัทธี  จิตสวาง (2549) ไดกลาววาการทําใหเกิดความย่ังยืนในการเปนองคกรแหงนวัตกรรมตองมุง
สรางองคประกอบทั้งภายในและภายนอก และองคประกอบที่สําคัญลําดับแรกคือ มีวิสัยทัศนและ
ยุทธศาสตรที่จะนําไปสูองคกรนวัตกรรม นอกจากนั้นแนวคิดดาน องคประกอบของการถายโอน
ความรูของวิจารณ พานิช (2549)นั้นครอบคลุมเนื้อหาในดานสําคัญ 2 ประการแรกคือการให
ความสําคัญกับ 1) เปาหมายของงาน องคกร 2) วิธีการกําหนดเปาหมายเขององคกรมีความหมาะ
สมเพียงใด รวมถึงแนวคิดขององคกรอัจฉริยะตามแนวคิดของซิดแดนมานลักกา
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(Sydänmaanlakka, 2002) องคกรอัจฉริยะมีความสามารถที่จะเริ่มตัวมันเองใหมอยางตอเนื่องรู
ถึงการเปลี่ยนแปลงลวงหนา และมีการเรียนรูอยางรวดเร็ว กลาวคือองคกรตองมีวิสัยทัศนและกล
ยุทธที่ชัดเจน มีการบริหารวิสัยทัศนภายในองคกรเพื่อใหทุกๆ คนไดทราบถึงเปาหมายที่เปนหนึ่ง
เดียวกัน นอกจากนั้นวิสัยทัศนยังตองสามารถแบงยอยๆ ลงไปไดอีก และมีการใชการติดตอสื่อสาร
และสรางความเขาใจเพ่ือกําหนดทิศทางการปฏิบัติที่ถูกตองได 
     1.3  นโยบาย และยุทธศาสตรของคกร      จากมิติดานยุทธศาสตรและการวางแผน
กลยุทธ พบวา องคกรมีการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองต้ังแตระดับองคกรจนถึงระดับหนวยงาน 
มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมาคือ องคกรมี
การใชขอมูลในการกําหนดเปาหมายและวางแผน และ องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหา
และพัฒนาสมรรถนะใหเกิดโอกาส พัฒนาและการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพ(ดังแสดง
ในบทที่ 4 ตารางที่ 17) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของพสุ เดชะรินทร (2549) ไดกลาวถึง ปจจัยใน
การขับเคลื่อนใหองคกรกาวไปสู เปนองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization : HPO) ซึ่งประกอบดวย 1. การมียุทธศาสตร (Strategy) ที่ดี และสามารถสื่อสารให
คนเขาใจได 2. ความสามารถในการแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 3. ขีดสมรรถนะของบุคลากร
ในองคกรที่เหมาะสมและสอดคลองกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 4. โครงสรางและกระบวนการ
ทํางานที่เหมาะสมกับยุทธศาสตร 5. คานิยม วัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรทั้งนี้ ปจจัยตาง ๆ ดังกลาวจะตองมีความสอดคลองเชื่อมโยงกันดวย และปจจัยเหลานี้
จะเกิดขึ้นไดก็ตองอาศัยเครื่องมือ หรือเทคนิคทางการบริหารจัดการตาง ๆ เขามาชวย ซึ่งมีอยู
มากมาย เชน SWOT Analysis, Strategy Map, Balanced Scorecard, PMQA, Change 
Management, Knowledge Management (KM)  การวางแผนยุทธศาสตร การประเมินความ
คุมคา เปนตน ซึ่งประเด็นสําคัญอยูที่ การพิจารณาเลือกใชเครื่องมือหรือเทคนิค ใหเหมาะสมกับ
ปจจัยตาง ๆ ในการขับเคลื่อนองคกรไปสู HPO (High Performance Organization ) ซึ่งเปนสวน
หนึ่งขององคกรแหงความชาญฉลาด 
     1.4 ความมุงมั่นของผูนําและภาวะผูนํา จากมิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร 
พบวา การที่ผูนํามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร มีความเหมาะสมใน
การนําไปปฏิบัติในระดับองคกรมีคาเฉลี่ยระดับสูงสุด   รองลงมาคือ ผูนําใหความสําคัญถึงการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร และ ผูนํามีการสงเสริมและสนับสนุนใหคิดคน
นวัตกรรมที่สามารถนํามาใชประโยชนในองคกรมีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในการนําไป
ปฏิบัติในระดับมาก  (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 12) ซึ่งผูนําที่ประสบความสําเร็จตองมีสวน
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สําคัญตอประสิทธิผลขององคกรสอดคลองกับองคกรสมรรถนะสูง หรือ High Performance 
Organization (HPO )กลาวคือ ผูนําจะตองชวยในการผลักดันและขับเคลื่อนยุทธศาสตร ไมใช
เพียงกําหนดแผนยุทธศาสตรเพียงอยางเดียว ทั้งนี้ ปจจัยตาง ๆ ดังกลาวจะตองมีความสอดคลอง
เชื่อมโยงกันดวย และปจจัยเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตองอาศัยเครื่องมือ หรือเทคนิคทางการบริหาร
จัดการตาง ๆ เขามาชวย ซึ่งมีอยูมากมาย เชน SWOT Analysis, Strategy Map, Balanced 
Scorecard, PMQA, Change Management, Knowledge Management (KM)  การวางแผน
ยุทธศาสตร การประเมินความคุมคา เปนตน ซึ่งประเด็นสําคัญอยูที่  การพิจารณาเลือกใช
เคร่ืองมือหรือเทคนิค ใหเหมาะสมกับนโยบายและยุทศาสตรของผูนํา ในการขับเคลื่อนองคกรไปสู
องคกรสมรรถนะสูง ซึ่งพบวาสอดคลองกับแนวคิดของกูชมารสกิ (Kuczmarski, 2003) ให
ความเห็นวา องคประกอบที่สําคัญในการสรางนวัตกรรมประกอบดวย ปจจัยสําคัญ ดัง นี้ 1. 
ผูบริหารมีทัศนคติที่ดีและสนับสนุน 2. ผูบริหารดานนวัตกรรม (CIO) มีความมุงมั่นทุมเทในการ
สรางนวัตกรรม 3. มีความเห็นดวยหรือเห็นพองตองกันตอกลยุทธการสรางผลิตภัณฑใหม 
นอกจากนั้นราลฟ (Ralph, 2006) ผูนําในองคการตองเห็นความสําคัญและสนับสนุนใหเกิด
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม และสงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหเกิดขึ้นใน
องคกร     

1.5 วัฒนธรรมองคกร จากผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรมสวนสําคัญเปนอยางย่ิง
ตอความสําเร็จขององคกรซึ่งจากการสนทนากลุม กรณีศึกษา ชุมชนนักปฏิบัติของสหวิชาชีพคณะ
แพทยศาสตรศิริราชพยาบาล “SIRSRAJ ” ซึ่งประกอบดวย S= Seniority = รักกันดุจพ่ีนอง, I = 
Integrity = ซื่อสัตย ถูกตอง เชื่อถือได, R= Responsibility = รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงตอ
เวลา, I = Innovation = คิดสรางสรรค,  R= Respect = ใหเกียรติ เอาใจเขามาใสใจเรา, A= 
Altruism = คํานึงถึงประโยชนของผูอื่นและสวนรวมเปนที่ตั้ง, J= Journey to excellence and 
sustainability = มุงม่ันพัฒนาสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน วัฒนธรรม, 

 SIRIRAJ คือ สิ่งที่บงบอกถึงลักษณะของความเปนศิริราช ความยึดถือ คานิยม และ
คุณลักษณะที่ดีตางๆ ของ “คนศิริราช” ที่มีอยูแลวและไดรับการปลูกฝง หลอหลอม และสืบทอดมา
อยางตอเนื่องตลอด 120 ป อันเปนหลักยึดดานจิตใจที่สําคัญที่ทําให “คนศิริราช” คิดและทํางาน
ตางๆ ไปในแนวทางเดียวกัน นั่นคือ ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนของผูปวยและองคกร นอกจากนี้ยัง
เปนคุณลักษณะสําคัญที่ชวยใหองคกรไปถึงวิสัยทัศนที่ตองการอีกดวย นั่นคือ “คนศิริราช” ไดรับ
การหลอหลอม ซึมซับ และปลูกฝงปรัชญา ความเชื่อ หลักคิดและคานิยม อันเปนที่มาแหงการ
กอต้ังโรงพยาบาลศิริราช ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รวมทั้งแนวคิดที่เปนพระ
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ปณิธาน / คําสอน ในสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก ที่ไดทรง
พระราชทานทั้งโดยตรงและโดยออม มาสูแพทย พยาบาล และบุคลากรทุกสายงาน รวมทั้ง
นักศึกษาของศิริราช มาอยางตอเนื่องกวา 120 ป จนฝงแนนอยูในจิตวิญญาณของบุคลากรศิริราช
ทุกคน 

นอกจากนั้นบุคลากรคณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยใหความสําคัญตอ
วัฒนธรรมและคานิยมเพ่ือความสําเร็จขององคกร “ MEDISCU “ ไดแก  Morality (จริยธรรม) คือ
การปฏิบัติงานที่คํานึงถึงจริยธรรมวิชาชีพ หลักศาสนา กฎหมาย ความเสมอภาค ความโปรงใส 
และมนุษยธรรมตามหลักการของสภากาชาดไทย Excellence (ความเปนเลิศ) คือ การมุงเนน
การปฏิบัติงานเพ่ือใหผลการดําเนินงานที่มีคุณภาพในระดับนานาชาติและเปนเลิศทั้งในดานการ
บริการ การเรียนการสอนและงานวิจัย สามารถสงมอบคุณคาที่ดีขึ้นเสมอใหแกผูรับบริการ และผูมี
สวนไดสวนเสีย สงผลใหเกิดความยั่งยืนขององคกร Dignity (ความภาคภูมิใจ) คือ ความรูสึกยึด
ม่ัน ใน อ ง ค ก ร  ค วาม ผู ก พั น แ ล ะภ า ค ภู มิ ใ จ ที่ ทํ า ง าน ใ น ส ถ า บั น ภ า ย ใตพ ร ะน า ม 
“จุฬาลงกรณ”  Innovation (นวัตกรรมและการเรียนรู) คือ การมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
โดยบุคลากรและหนวยงานมีการประเมินตนเองและพัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่อง   มี
ความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุนและคลองตัว  ในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง  ตลอดจน
สามารถทําใหเกิดการพัฒนาที่เปนรูปธรรม Social Responsibility   (ความรับผิดชอบตอสังคม )
คือ  การใหความสําคัญตอความรับผิดชอบที่มีตอสาธารณะ มุงเนนจริยธรรม การคุมครองปองกัน
สุขอนามัยของสาธารณะ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม รวมทั้งการสรางเสริมความเขมแข็งของ
ชุมชนในสวนที่เกี่ยวของ Continuous Improvement  (พัฒนาอยางตอเนื่อง) คือ  การปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับมาตรฐาน   มีความถูกตอง  ปลอดภัย และรวดเร็ว มีความผิดพลาดนอยที่สุด ผูรับ
ผลงานมีความประทับใจในการดูแลเอาใจใส      มีการทบทวนผลการดําเนินการ และปรับปรุงผล
การดําเนินงานอยางตอเนื่อง และ Unity (สามัคคี) คือ การทํางานรวมกันเปนทีมในการ
ทํางาน  เพ่ือนชวยเพ่ือน  มีการประสานงานที่ราบรื่น     สมัครสมานสามัคคี เชื่อมโยงและบูรณา
การ สอดคลองในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับแนวคิดของตัวแบบองคการแหงการเรียนรูระดับ
โลก (Global Learning Organization Models : Organization Learning) ที่ เสนอโดย 
Marquardt & Reynolds 1994, อางถึงใน ปณิตา  พนภัย, 2550)กลาวคือวัฒนธรรมการเรียนรู  
องคการจะตองสรางบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู จัดใหมีสิ่งจูงใจในการสรางสรรคนวัตกรรม 
กลาคิด กลาเสี่ยง โดยสงเสริมการเรียนรูจากประสบการณ เนนการรับฟงและเปดเผย รวมทั้ง
สนับสนุนใหบุคคลรับผิดชอบที่จะเรียนรูดวยตนเองและสรางโอกาสในการพัฒนาตนเองใหเกิดเปน
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นิสัย เรียนรูจากการทํางานรวมกับผูอื่น โดยการสนับสนุนขององคการ  และ มาคอวทและเรยโนลด 
(Marquardt และ Reynolds ,1994) ไดนําเสนอกลยุทธในการสรางองคกรแหงการเรียนรูไววาการ
สรางวัฒนธรรมและปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create Culture of Continuous Improvement)  เปน
กระบวนการปรับปรุงคุณภาพ ซึ่งเปนสิ่งที่องคกรตองสรางเปนวัฒนธรรมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุง
อยูตลอดเวลา    

1.6 การบริหารจัดการทรัพยากร พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษย องคกรเสริมสราง
ทัศนคติที่ดีตอองคกร  และ องคกรฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเฉพาะอยาง
ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.30 
เทากัน และ องคกรมีระบบสรางแรงจูงใจและการใหรางวัลตามลําดับ (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 
16) ซึ่งสอดคลองกับเดโบวซสกี (Debowski, 2006: 46-48) ไดกลาวถึงกลยุทธการถายโอนความรู
ที่เขาไดนําเสนอในลักษณะ The Five P's of Strategic knowledge management  อยางนาสนใจ 
คือการถายโอนความรูที่ตัวบุคคลอันเปนกลยุทธแหงคุณคา การสรางวัฒนธรรมการแบงปนความรู 
การสรางเครือขายเชื่อมโยง และศูนยของบุคคลไปสูการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน จะเปนกลยุทธ
สําคัญในการนําไปสูความสําเร็จ การสรางชุมชนปฏิบัติแลกเปลี่ยน เรียนรูรวมกัน การสรางสังคม
การเรียนรูรูปแบบอื่น รูปแบบการมีสวนรวมนั้นจะตองมีการชักชวน โนมนาวใหนําเขามาสูความ
เปนสังคม การรวมมือกันดานเศรษฐกิจ การขนสง ฯลฯ ซึ่งลวนจะไดประโยชนจากการเขามาเปน
สวนหนึ่งของการถายโอนความรูรวมกัน ถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และในทางปรัชญาทั้งนี้ผูนําในแตละระดับขององคการ จะตองเปนผูสงเสริมสนับสนุนและเปนผูมี
อิทธิพลสําคัญในการผลักดันใหบุคลากร ไดพบกับความสําเร็จในการถายโอนความรู รวมถึงการ
พิจารณาถึงคุณสมบัติของบุคลากรและศักยภาพของบุคลากรในองคกร และการทํางานเปนทีม 
จากแนวคิดของโกห ( Goh , 2002  : อางถึงในยุรพร ศุทธรัตน (2549) กลาววาการถายโอนความรู
จะมีประสิทธิภาพเนื่องดวยพนักงานในองคการจะตองไดรับการฝกฝนอบรมในการใชเทคโนโลยี
ใหม ๆ และใชใหเกิดศักยภาพในการสื่อสารเพ่ือการแชรขอมูลใหไดมากที่สุด การฝกอบรมพื้นฐาน
ในการแกปญหาและการฝกอบรมในเรื่องปฏิสัมพันธกลุมเปนสิ่งจําเปนสําหรับพนักงานในองคการ 
องคการควรมีการนําระบบรางวัลมาใชเม่ือพนักงานมีการแชรขอมูลขาวสารในการแกไขปญหา มี
การตระหนักถึงคุณคาตาง ๆ ในองคการ เชน การปรับปรุงการใหบริการผูใชบริการ ซึ่งจะชวย
กระตุนใหองคการมีวัฒนธรรมของการถายโอนความรู และพนักงานมีพฤติกรรมที่จําเปนตอการ
ถายโอนความรูที่มีประสิทธิภาพ 
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            1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) จากผลการวิจัยพบวาการใช
สารสนเทศเพ่ือการถายโอนความรูมีความสําคัญเทากับการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งแนวคิดของ
โกห ( Goh, 2002: อางถึงในยุรพร ศุทธรัตน, 2549) กลาววาการถายโอนความรูตองอาศัย
โครงสรางที่สนับสนุน (Support structures) ซึ่งปจจัยนี้แบงเปน 4 ประเภท คือ เทคโนโลยี การ
ฝกอบรมและการพัฒนาทักษะ รางวัล และการออกแบบองคการ ซึ่งประการแรกของโครงสรางที่
สนับสนุนการถายโอนความรูที่สําคัญคือ การลงทุนในเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพ่ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมที่มีการเปดเผยและการเขาถึงขอมูลที่สําคัญ ๆ เพ่ือนําไปใชในการแกไข
ปญหา เทคโนโลยีจะตองชวยสนับสนุนการสื่อสารในแนวนอนและทําใหพนักงานสามารถแชร 
(แบงปนขอมูล) และเขาถึงขอมูลตาง ๆ และฐานขอมูลความรูขององคการไดโดยงาย นําไปสูการ
นําความรูไปใชใหเกิดประโยชน  

ดังนั้นการใชความรูหรือการนําความรูไปใชในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของการถายโอนความรู
ที่จะนําไปสูการพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการเพ่ือการเรียนรู  ซึ่งการใชความรู เปน
กระบวนการหนึ่งในวงจรการเรียนรูที่ประกอบดวย การสรางความรู (Knowledge Creation หรือ 
Knowledge Acquisition) การกระจายความรู (Knowledge Distribution) และการใชความรู 
(Knowledge Use) (DiBella และ Nevis, 1998) และการใชความรูแตกตางจากการแสวงหา
ความรู การแบงปนความรู ซึ่งขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของความจําขององคการและการไดมาซึ่ง
ความรูจากการเรียนรูในขั้นกอน การเขาใจถึงกระบวนการใชความรูจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูจัดการ
ตองการใหพนักงานเขาใจ และใชความรูในการสรางกิจกรรมและการตัดสินใจ การใชความรูจึง
เปนการนําความรูไปใชในการตัดสินใจและนําไปสูการกระทํา ซึ่งหัวใจของการใชความรู คือ การ
ประสานรวมมือกัน โดยอาจจะเปนการประสานรวมมือระหวางพนักงานภายในองคการ หรือการ
ถายโอนและใชความรูระหวางองคการในรูปแบบของการสรางเครือขาย การเปนพันธมิตร ซึ่ง
ผูจัดการ 

1.8 การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) จากผลการวิจัยพบวาการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรู หมายถึง ระบบการถายโอนความรูที่สงผลใหเกิดความรู ความเขาใจ และ
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการถายโอนความรูของบุคลากรในองคกร ซึ่งประกอบดวยหลักการ 
ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ(Process) และผลผลิต (Output) ที่จะเสริมพลังอํานาจระดับ
บุคคล ระดับทีม/กลุม และระดับองคกรใหเกิดการทํางานเปนทีมและประสิทธิผลซึ่งสอดคลองกับ
โบเว็นและลอเลอร (Bowen and Lawler,1992) ไดธิบายความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในการทํางาน วาเปนการทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ โดยมีลักษณะสําคัญ 
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คือ การไดรับขอมูลขาวสารเก่ียวกับการดําเนินงานขององคการ การใหผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน การใหความรูซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการดําเนินงานของ
องคการ และการใหอํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานขององคการและ
แนวทางการปฏิบัติงาน  ขณะที่เท็บบิท (Tebbitt ,1993) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการ
ทํางานจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ โดยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในองคการ 
มีการควบคุม ดูแลโดยการมีสวนรวมของบุคลากรเหลานี้จะมีอิสระในการทํางาน มีความเปนตัว
ของตัวเอง และบุคลากรรูสึกยึดมั่นในองคการโดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทํา ซึ่งทําให
บุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกัน และใชกลยุทธในการดําเนินงานขององคการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และนักวิชาการองคการ แลชลีย ( Lashley ,1997) กลาวถึง กระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ ไดแก 1. การ
กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพเสริมสรางพลัง
อํานาจในการทํางานของบุคลากร 2. การวิเคราะหสภาวการณที่บุคลากรขาดพลังอํานาจในการ
ทํางาน เพ่ือหาสาเหตุที่แทจริง 3. การเตรียมปจจัยและวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจที่จะนํามาใช 
เพ่ือใหเกิดความพรอมและประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ  4. การดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว 
และ 5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานที่ปรากฎ สรุปหลักการเสริมพลังอํานาจใน
การทํางานของนักวิชาการฮารวีและโดเล็ท (Harvey and Drolet, 1994) คือการสรางใหเกิดความ
ตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง สงเสริมการยอมรับในผลงานและใหการชื่น
ชม ใหเกิดสนับสนุนใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่ทํา สรางสรรคความแปลกใหม
ในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน 
เนนใหบุคลากรทํางานที่สําคัญ สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม และใหการสนับสนุน
ทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน 

สวนท่ี 2 กระบวนการ (Process) ถายโอนความรูจากประสิทธิผลจาก 2 มิติ ไดแก มิติที่ 
4. มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู  และมิติที่ 6. มิติดานการจัดการกระบวนการ  

 มิติดานการวิเคราะหและการจัดการความรู  พบวา การวิเคราะหและการถายโอน
ความรู องคกรมีการแสวงหาความรูจากภายในและภายนอกองคกรเพ่ือนํามาใชประโยชนใหเกิด
ประสิทธิผลตอองคกร รองลงมาคือองคกรมีการสังเคราะหความรูที่มีอยูเพ่ือเปนโอกาสพัฒนาและ
นํามาสรางองคความรูใหม และ องคกรมีการสรางระบบที่มีความพรอมในการตรวจสอบ 
ตามลําดับ (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 19) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดดานการถายโอนความรูของ 
Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) ไดแก  การสรางองคความรู  (Generation)   การ
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ปรับเปลี่ยนขอมูล (Transfomation) การเผยแพรขอมูล (Diffusion) การรับขอมูล (Reception)  
การยอมรับไปใช (Adoption) และการใชประโยชนขอมูล (Utilization) สําหรับวิธีการการสื่อสาร
ภายในองคกร (Internal Communication) ไดแก การโคช (Coaching) กระบวนการกลุม(Group 
Process) กระบวนการเรียนรู(Learning Process)  ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) ระบบใหคําปรึกษา/
คําแนะนํา(Consultation) ระบบตรวจสอบ (Inspection)   การทดลองปฏิบัติ (Experiment) และ
ทักษะการคิด (Thinking Skills)  นอกจากนั้นผลการวิจัยพบวา กระบวนการถายโอนความรู ซึ่ง
ไดแก การแสงหาความรู  การสรางองคความรู การจัดเก็บความรู การแลกเปลี่ยนความรู และการ
แบงปนความรู การวิเคราะหขอมูล  และการใชประโยชนจากความรู  

มิติดานการจัดการกระบวนการ พบวา องคกรจัดใหมีการสื่อสารผานอีเมลและสื่อสังคม
เครือขาย มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกรเปนสวนใหญ รองลงมาคือวิธีการ
สงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูดวยวิธีการสอนงาน และวิธีการ
สงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูดวยการใชระบบพ่ีเลี้ยง และ
เหมาะสมถายโอนความรูในระดับกลุม/ทีม (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 21) ซึ่งสอดคลองกับระบบ
ยอยความรู (Knowledge Subsystem)ตามแนวคิดของมาควอท (Marquardt, 2002) ซึ่ง
ประกอบดวย 6 กิจกรรมซึ่งมีปฏิสัมพันธตอกัน ในการกระจายขอมูลหลายชองทางในเวลาตางกัน 
เปนการตอเนื่องของการกรองการรับรู กิจกรรมเชิงรุกและเชิงรับ ไดแก 1) การแสวงหาขอมูลและ
สารสนเทศทั้งภายในและนอกองคการ  2) การสรางองคความรูใหม โดยใชกระบวนการที่
หลากหลาย อาทิ นวัตกรรม การวิจัย และการเชื่อมโยงความรูใหมกับความรูเดิม  3) การเขารหัส
และเก็บรักษาความรูใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงไดทุกที่ทุกเวลา  4) การวิเคราะหและการ
ทําเหมืองขอมูล มีการเรียบเรียงใหม (reconstructing) ตรวจสอบความถูกตอง (validation) และ
เก็บเปนระบบ เพ่ือใหสามารถคนหาความหมายของขอมูลได  5) การถายโอนและเผยแพรโดยผาน
เคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกสและตัวบุคคล ทั้งที่ต้ังใจและไมไดต้ังใจ  6) การใชและการประเมินความรู
เพ่ือนํากลับมาใชใหมใหเกิดประโยชน ซึ่งโกห (Goh ,2002) กลาววา เปนสิ่งที่ตองพิจารณาในการ
ถายโอนความรู คือ ชนิดของความรู วากระบวนการทางการถายโอนความรูที่องคการใชไดอยางมี
ประสิทธิภาพในการสนับสนุนการถายโอนความรูขององคการนั้น เปนการจัดการสําหรับการถาย
โอนความรูชนิดใด เชน เปนการถายโอนความรูประเภทความรูที่เดนชัด (Explicit knowledge) 
  

สวนท่ี 3 ผลลัพธ/ผลผลิต (Output / Outcome) และประสิทธิผลของการถายโอน
ความรูจากประสิทธิผลมิติที่ 7 คือ มิติดานผลลัพธการดําเนินการ พบวา องคกรมีการนําผลลัพธไป
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ใชในการบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ องคกรมีการเสริมพลังอํานาจสูการ
ปฏิบัติเพ่ือการวัดประเมินผล และองคกรมีการจัดการดานสารสนเทศที่รวบรวมรหัสจัดเก็บในการ
ถายโอนความรู ตามลําดับ (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 22) ซึ่งไดแก นวัตกรรม (Innovation)  
แนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice)  ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP : Community of Practice) 
งานวิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created Research) ความผูกพันตอองคกร (Engagement) และ การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral Change) พบวานอรดและทัคเกอร  (Nord, W.R., and 
Tucker, S., 1987 : อางถึงในกีรติ ยศยิ่งยง(2552).อธิบายวา นวัตกรรม หมายถึง ขบวนการเสนอ
สิ่งใหมอยางแทจริงสูสังคม (Redical Innovation) โดยการเปลี่ยนแปลงคานิยม (value) ความเชื่อ 
(belief) ตลอดจนระบบคุณคา (value system) รูปแบบเดิม ๆ ของสังคมอยางสิ้นเชิง ตัวอยางเชน 
อินเตอรเน็ทจัดวาเปนนวัตกรรมหนึ่งในยุคโลกขอมูลขาวสาร การนําเสนอระบบอินเตอรเน็ททําให
คานิยมเดิมที่เชื่อวา โลกขอมูลขาวสารจํากัดอยู ในวงเฉพาะทั้งในดานเวลา และสถานที่นั้น
เปลี่ยนไป อินเตอรเน็ทเปดโอกาสใหความสามารถในการเขาถึงขอมูลไรขีดจํากัด ทั้งในดานของ
เวลาและระยะทาง การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ ทําใหระบบคุณคาของขอมูลขาวสารเปลี่ยนแปลงไป 
สวนนักวิชาการดานนวัตกรรม  ชูมปเตอร (Schumpeter ,1975) ไดองคประกอบใหม (New 
Combinations) หรือมีลักษณะของความใหม (Degree of Novelty) ของนวัตกรรมประกอบดวย
องคประกอบ 5 ประการ ซึ่งประการแรก ไดแกการเปลี่ยนแปลงองคการใหม  

นอกจากนั้น เจษฎา นกนอย (2552) กลาววา ในป ค.ศ. 2000 ศูนยการผลิตและควบคุม
คุณภาพของสหรัฐอเมริกา ไดนําเสนอแนวคิดเรื่องชุมชนปฏิบัติ ซึ่งเนนการถายโอนความรูใน
ชุมชน ชุมชนในที่นี้หมายถึง ทุกๆ คนที่เก่ียวของในกิจกรรมหนึ่งดวยกัน ซึ่งถาพิจารณาจากพัฒนา
ของการถายโอนความรู ชุมชนปฏิบัติก็คือ ชุมชนนักปฏิบัติที่ดีที่สุด (Community of Best 
Practice) ในการเริ่มตนนําการถายโอนความรูมาใช องคการอาจมีการสรางชุมชนปฏิบัติ ซึ่งเปน
การรวม กลุมของพนักงานที่มีความสนใจรวมกันเพื่อใหพนักงานรูสึกวา มีกลุมหรือทีมงานที่สนใจ
ในเรื่องเดียวกัน และอยากที่จะแลกเปลี่ยนความรู กัน เชน ชุมชนปฏิบัติของพนักงานซอม
เคร่ืองจักร ชุมชนปฏิบัติของนักการตลาด กลุมคนเหลานี้จะแลกเปลี่ยนปญหาที่พบและสรางให
เกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งชุมชนนักปฏิบัติ หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา ชุมชนความรู 
(Knowledge Communities) จะเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ ความรวมมือรวมใจในการเรียนรู
รวมกัน ทักษะในการบริหารจัดการ พรสวรรคทางดานการพัฒนาและอื่นๆ ซึ่งเปนจุดเริ่มตนของ
บุคคลกับการถายโอนความรู ชุมชนปฏิบัติเปนเร่ืองที่ใหญกวาการถายโอนความรู ซึ่งหนวยงานที่
ดําเนินการถายโอนความรูโดยใชรูปแบบของชุมชนปฏิบัติคือคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลศิริราช 



253 

ซึ่งมีชุมชนปฏิบัติที่แลกเปลี่ยนการเรียนรูและความรูจากการปฏิบัติอยูถึง 17 ชุมชน เชน ชุมชน
ความปลอดภัยเรื่องยาชุมชนการบริหารยาในผูปวยเด็ก จนถึงปจจุบันซึ่งผูวิจัยไดติดตามการ
พัฒนาถึงผลลัพธ/ผลผลิต (Output / Outcome) และประสิทธิผลของการถายโอนความรูของ
ชุมชนนักปฏิบัติของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ซึ่งผูวิจัยไดจัดการสนทนากลุม 
(Focus Group) กรณีศึกษาสหวิชาชีพเม่ือวันที่ 10 มกราคม 2556 พบวามีการขยายผลไปถึง
ชุมชนปฏิบัติการรักษาโรคติดเชื้อในกระแสโลหิต(CoP Sepsis) ชุมชนปฏิบัติการจัดการความ
เจ็บปวด (CoP Pain Management)  และชุมชนปฏิบัติการรดูแลรักษาแผล( CoP Wound Care) 
เปนตน 

 
สวนท่ี 4. ผูจัดหาความรู (Supplier)และความตองการของผูใชบริการ(Customer) ของ

การถายโอนความรูและการสะทอนขอมูลกลับ ประเด็นพิจารณาไดแก ความไววางใจ (Trust), 
แรงจูงใจ (Motivation), การใหรางวัล (Rewards), การตระหนักรู (Recogntion),  คุณคาทางการ
จัดการ ( Managerial Value), ความผูกพันตอองคกร (Engagement) และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
(Behavioral Change) จากผลการวิจัยพบวา    การไววางใจมีความสําคัญ เพราะจะชวยทําให
สามารถพิจารณาถึงสิ่งที่บุคคลเลือกที่จะทําและสิ่งที่บุคคลมีสมรรถนะที่จะทําได (Dasgupta, 
1988) การไววางใจจะชวยสงเสริมพฤติกรรมการรวมมือและการลื่นไหลของขอมูลสารสนเทศและ
ความรู (Kasperson, Golding, and Tuler, 1992) การมีการไวใจในระดับสูงจะกอใหเกิด
ความสัมพันธในลักษณะของการรวมมือและการแลกเปลี่ยน สวนการมีไววางใจในระดับต่ําจะ
กอใหเกิดสภาวะการแขงขันชิงดีชิงเดน (Sitkin & Roth, 1993) การไววางใจจะชวยลดความ
ซับซอนของความสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล เม่ือมีการไววางใจเกิดขนในองคการจะทํา
ใหบุคคลมีความซึ่งตรงและมีความเปดเผยซึ่งกันและกัน ทําใหบุคคลอยูรวมกันอยางผาสุก 
      โรเบิรทส (Roberts, 2000) กลาวถึง การไววางใจวา แมวามโนทัศนเกี่ยวกับการ
ไววางใจยังไมชัดเจนเด็ดขาด แตการไววางใจมีความจําเปนและสําคัญอยางมากตอเศรษฐกิจ
ฐานความรู เนื่องจากความเสี่ยงและความไมแนนอนมีมากในยุคของการคาเสรี การไววางใจจะ
เปนกลไกในการลดความเสี่ยงใหนอยที่สุด การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมี
การไววางใจมากอน เชนเดียวกับวูดส (Woods, 2001) ซึ่งกลาวไววา การไววางใจภายในองคการ 
เปนสิ่งที่จําเปนอยางย่ิงสําหรับการบริหารจัดการความรู และการสรางทีมงาน  และปจจัยของการ
ไววางใจตามแนวคิดของรอบบินส และคูลเตอร (Robbins and Coulter, 1999) กลาววา ปจจัยที่
ทําใหเกิดการไววางใจในของบุคคล คือ 1) ความมีคุณธรรม (Integrity) : ความซื่อสัตย การไมพูด
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ปด 2) สมรรถนะ (Competence) : เทคนิค ความรู ความชํานาญระหวางบุคคล  3) ความม่ันคง 
(Consistency) : เชื่อถือได ทํานายได และการตัดสินที่ดีและมีเหตุผล 4) ความจงรักภักดี 
(Loyalty) : ความเต็มใจที่จะปกปองและรักษาบุคคล และ 5) ความเปดเผย (Openness) : เต็มใจ
ที่จะแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ และขอมูลารสนเทศ และความรูซึ่งกันและกันอยางอิสระ 

การตอบสนองความตองการของผูรับบริการ พบวา การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการ
ประเมินความพึงพอใจที่มีตอการบริการ มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับองคกร มี
คาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ การยอมรับในผลงานและชื่นชมในความสําเร็จ  และ การสรางความ
ไววางใจระหวางผูใหและผูรับบริการ ตามลําดับ (ดังแสดงในบทที่ 4 ตารางที่ 18) ซึ่งสอดคลองกับ 
Marquardt & Reynolds (1994, อางถึงใน ปณิตา  พนภัย, 2550) กลาวคือการใหอํานาจพนักงาน
และเสริมสรางพลังของพนักงาน  โดยการลดการพ่ึงพิงผูอื่น  และผลักดันใหพนักงานรับผิดชอบใน
การเรียนรูดวยตนเอง อีกทั้งสงเสริมใหพนักงานตัดสินใจ แกปญหา เพ่ิมผลผลิต และสรางสรรค
ผลงานดวยตนเอง โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธ เพ่ือใหการคิดและการกระทํา
ของพนักงานสอดคลองกับกลยุทธขององคการของมาคอวทและเรยโนลด (Marquardt และ 
Reynolds ,1994) คือการกระตุนใหเกิดการทําลองและกลาเสี่ยง (Encourage Experiment and 
Risk Taking) การมีระบบระบบที่สนับสนุนใหบุคลากรกลาทดลองและเปดโอกาสในการเรียนรู 
โดยมีการใหผลตอบแทนและความสําเร็จตอบุคลากรที่กลาคิดกลาทํา การสรางกลไกเพื่อเผยแพร
การเรียนรู (Build Mechanics to Disseminate Learning) ตองดําเนินการเผยแพรการเรียนรูให
เกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร  และ การใหเพ่ิมพลังอํานาจบุคคล (Empower People) โดยมีการใหอิสระใน
การปฏิบัติงาน และเพ่ิมพลังอํานาจใจการเรียนรูเพ่ือใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางเต็ม
ความสามารถ และมีความคิดสรางสรรค 
       การสรางพลวัตการเรียนรู (Building Learning Dynamics) ใหเกิดการเสริมพลัง
อํานาจการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดจากแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ 
Marquardt (1996) พบวาการสรางพลวัตการเรียนรู 3 องคประกอบ คือ 1) ระดับของการเรียนรู 
แบงเปนการเรียนรูระดับบุคคล การเรียนรูระดับ และการเรียนรูระดับองคกร 2) ประเภทของการ
เรียนรู ไดแก การเรียนรูจากการปรับตัว (Adaptive Learning) การเรียนรูจากการคาดการณ 
(Anticipatory Learning) การเรียนรูเพ่ือเรียนรู (Deuteron Learning) และการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง (Action Learning) 3) ทักษะการเรียนรู ไดแก คิดเปนอยางมีระบบครบวงจร รับรู
ภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง ไฟแรงใฝรูควบคูศักยภาพ เรียนรูรวมกันเปนทีม สราง
วิสัยทัศนรวมกัน และการสนทนา  
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ความรูไดกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกรมากกวาทรัพยากรดานการเงิน ตําแหนงทาง
การตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินตางๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยที่
วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบตางๆ และขั้นตอนการทํางานขององคกรลวนมาจาก
พ้ืนฐานของความรู และความชํานาญทั้งสิ้น พนักงานตองการความรูเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
ปรับปรุงคุณภาพของสินคาและบริการใหกับผูใชบริการทั้งภายในและภายนอก ซึ่งตองการความรู
ที่ทันสมัยเพื่อเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน โครงสราง และการสื่อสารใหสามารถแกปญหาที่
เกิดขึ้นได ซึ่งระบบยอยดานความรู เปนการจัดการกับความรู และสรางความรู 
            การปรับเปลี่ยนองคกร ((Organization Transformation) ในปจจุบันการพัฒนาองคกร
ของไทยไดรับเอาแนวคิดการบริหารจากตางประเทศมาใชอยางกวางขวาง ทั้งนี้ก็เพื่อที่จะดํารง
สถานภาพทางการแขงขัน ดังนั้นสถานภาพที่องคกรตองการคือการสรางความย่ังยืนใหกับ
องคกร   รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน   และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน” จากภาวะปจจัยตางๆจึงทําใหเกิด
ความปรารถนาที่จะสรางและพัฒนาองคกรใหเปนองคกรสมัยใหม บุคลากรสามารถเพ่ิมพูน
ความรูความสามารถไดอยางตอเนื่องและสามารถสรางผลงานไดตามความปรารถนาอีกทั้งเปน
แหลงสรางความคิดทางปญญาโดยการเรียนรูที่จะเรียนรูรวมกัน  ดังนั้นองคกรสมัยใหมควรจะมี
ลักษณะสําคัญดังนี้    ตองเปนองคกรแหงการเรียนรู(Learning  Organization)  การเปนองคกร
แหงการเรียนรูตองอาศัยความเขาใจและความมุงม่ันในการทําระบบยอยทั้ง 5 ระบบขององคกร
แหงการเรียนรูอันไดแก การเรียนรู (Learning)  องคกร(Organization) คน(People) ความรู
(Knowledge) และเทคโนโลยี  (Technology)  

เนื่องจากผูบริหารมีหลายระดับ ผูบริหารในระดับที่อยูเหนือขึ้นไปจะมีอิทธิพลตอผูบริหาร
ในระดับรองลงมา และบุคคลอื่นและสภาวะตาง ๆ  ที่เก่ียวของในการกําหนดนโยบายการบริหารจะ
มีอิทธิพลตอผูบริหารระดับสูง เชน ผูบริหารจากสวนกลาง  ผูถือหุน (Stakeholder) รวมทั้งคูแขง 
(Competitors) ผูสงวัตถุดิบให (Suppliers)  และผูใชบริการขององคกร ตลอดจนสภาพแวดลอม 
เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกประเทศที่สงผลกระทบตอองคกร ฯลฯ การศึกษา
พฤติกรรมองคกรจึงเปนสิ่งที่จะชวยใหผูบริหารมีความเขาใจพฤติกรรมและความตองการของ
ผูบริหารที่อยูเหนือขึ้นไปและบุคคลอื่นที่มีสวนเก่ียวของกับนโยบายขององคกร และสามารถ
ทํานายการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกที่สงผลตอนโยบายขององคกร ซึ่งนํามาสูการเจรจา
ตอรอง การวางแผน การจัดองคกร และการควบคุมใหองคกรมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึง
ประสงค  และสามารถตอบสนองความตองการของผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายของ
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องคกรได ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองคกรจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอผูบริหาร  เพราะจะทําให
ผูบริหารเขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนเขาใจบุคคลอื่น  และ
สภาวะตางๆ ที่เกี่ยวของในการกําหนดนโยบาย โดยความเขาใจเหลานี้จะทําใหสามารถทํานาย
พฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง  จูงใจ สนับสนุน และควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลอื่น อันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคล
รอบขาง และทําใหองคกรประสบความสําเร็จได และเกิดการเปลี่ยนแปลงสูองคกรสมัยใหม 
(Modern Organization) นอกจากนั้นพบวาการตรวจสอบสภาพแวดลอม เพื่อคาดการณและ
เตรียมการสําหรับการปรับตัวที่เหมาะสม การคาดการณที่แมนยําจะทําใหองคการมีอิทธิพลเหนือ
สภาพแวดลอมได รวมทั้งองคการสามารถเลือกเปาหมายดานสภาพแวดลอมที่จะตอบโตไดดวย
การกําหนดสิ่งที่จะเรียนรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดได ( Marquardt & Reynolds (1994, อาง
ถึงใน ปณิตา  พนภัย, 2550) 

นอกจากนั้นแรงจูงใจ (Motivation)  การใหรางวัล (Rewards )และคุณคาทางการจัดการ ( 
Managerial Value)ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของก๊ิบสัน อิแวนวิชและดอนเนล (Gibson, 
lvancevich and Donnelly,2000 อางถึงในภัทราวดี มากมี (2552) กลาววาประสิทธิผลมี 3 ระดับ 
ไดแก ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร ในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุ
แตกตางกัน ไดแก 1) ประสิทธิผลระดับองคการ (Organizational Effectiveness) เปนภาพรวม
ประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก 
สภาพแวดลอม เทคโนโลยี กลยุทธ โครงสราง (Structure) กระบวนการตางๆ (Processes) และ
วัฒนธรรม (Culture)  2) ประสิทธิผลระดับกลุม (Group Effectiveness) เปนภาพรวมของบุคคลที่
เปนสมาชิกในองคการ ที่ทํางานในหนาที่และตําแหนงในองคการ ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด
ประสิทธิผลระดับกลุม ไดแก ความสามัคคี (Cohesiveness) ภาวะผูนํา สถานภาพ (Status) 
บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน 3) ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เปนการ
เนนผลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงใน
องคการ ซึ่งโดยทั่วไปผูบังคับบัญชาวัดและประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใชกระบวนการวัด
และประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาการขึ้นคาตอบแทนหรือการไดรับรางวัลตอบแทน 
ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคลไดแก ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) 
ความรู (Knowledge) เจตคติ (Attitude) แรงจูงใจ (Motivation)และ ความผูกพันตอองคกร   
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ขอเสนอแนะ 
จากการสรุปผลการวิจัย และการอภิปรายผล เร่ืองการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจ

การถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด มีขอเสนอแนะ
สําหรับการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้   

1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
1.1 ผูบริหาร:  

จากกการวิจัยพบวา ผูบริหารยังไมมีการกําหนดยุทธศาสตรดานการจัดการความรู
และในการผูนําไมรูถึงคุณคาของการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษา ดังนั้นผูบริหารควรมี
บทบาทหนาที่ในการกําหนดนโยบาย สนันสนุน และมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนาองคกรไปสูสถาบันอุดมศึกษาแหงการเรียนรู เชน กิจกรรมระดมสมองผูบริหาร หรือการ
ประชุมจัดทําแผนยุทธศาสตรจิตอาสา ดังนั้นการดําเนินการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษา 
สถาบันอุดมศึกษาควรสงเสริมและพัฒนาการทํางานแบบจิตอาสาโดยเปดโอกาสใหบุคลากรที่มี
ความต้ังใจและสนใจในการการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาไปสูสถาบันอุดมศึกษาแหงการเรียนรู 
เขามามีบทบาทในการดําเนินงานจัดการความรู 

1.2 การสรางทีมขับเคลื่อน:  
        จากการวิจัยพบวา ขาดบุคลากรที่มีความรูความเขาใจในวิธีการถายโอนความรู เชน 

การอบรมบุคลากรเพ่ือทําหนาที่เปน คุณอํานวย (Knowledge Facilitator) คอยอํานวยความ
สะดวกและกระตุนการดําเนินการถายโอนความรู เปนตน ซึ่งจะทําใหสถาบันอุดมศึกษาเกิดการ
กาวกระโดดจนถึงระดับการนําสถาบันอุดมศึกษาไปสูสถาบันอุดมศึกษาแหงการเรียนรูได เพ่ือให
การดําเนินการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษา มีการขับเคลื่อนไปขางหนาไดอยางตอเนื่อง 
สถาบันอุดมศึกษาควรจัดกิจกรรมฝกอบรม เพ่ือปูพื้นฐานการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษา
และพัฒนาบุคลากรใหเปนผูที่สามารถดําเนินการการถายโอนความรูได 

 1.3 การจัดทํากระบวนการคุณภาพ PDCA (Plan-Do- Check -Act):  
                จากการวิจัยพบวา บุคลากรในคณะแพทยศาสตรยังขาดทักษะการทํางานเปนทีม

และไม มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่ อ ง เ พ่ือใหการ ดําเนินการถายโอนความรู ใน
สถาบันอุดมศึกษาเกิดการดําเนินการอยางตอเนื่องและพัฒนาอยางมีคุณภาพ ควรทําหลักการ 
PDCA (Plan Do Check Act) มาใชในการดําเนินการกิจกรรมตางๆ ของการถายโอนความรูใน
สถาบันอุดมศึกษา เร่ิมต้ังแตมีกระบวนการวางแผนการถายโอนความรู มีการปฏิบัติการตามแผน 
มีการนําองคความรูสูการปฏิบัติ มีการวิเคราะหปรับปรุงการดําเนินงาน มีคณะทํางานติดตาม
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อยางจริงจัง มีการรายงานตอผูบริหารและบุคลากรทุกระดับอยางทั่วถึง และมีคณะกรรมการ
ประสานงาน เพ่ือแกไขปญหา 

 1.4 การเขาถึงขอมูลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา (Accessibility):  
            จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษายังขาดโอกาสในการเขาถึง

ขอมูล พบวาวิธีการใดก็ไดที่เม่ือกระทําแลวสามารถสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรสามารถเขาถึง
ความรูและขอมูลตางๆ ที่มีอยูอยางงาย และสะดวกรวดเร็ว เชน การสรางหองสมุดออนไลน 
สนับสนุนและบริจาคอุปกรณเทคโนโลยี  เพ่ือใหเกิดการสรางองคความรู (Generation) รวมทั้ง
สามารถนําความรูและขอมูลตางๆ เหลานี้ไปใชประโยชนในชีวิตประจําวัน (Utilization) หรือการ
ทํางานใหไดมากที่สุด โดยรวมกันทําใหความรูเปนเร่ือง "หยิบงาย ใกลตัว" รวมถึงการสราง การ
สนับสนุนและพัฒนาศูนยกลางการเรียนรูของสถาบันอุดมศึกษา ก็จะทําใหทุกๆ คนเขาถึงความรู
ตางๆไดงายขึ้น 

 1.5 การเปดใจยอมรับ (Openness): 
              จากการวิจัยพบวา อุปสรรคสําคัญคือการไมยอมรับฟงและไมเปดใจซึ่งกันและกัน 

เพ่ือใหบุคลากรเปดใจยอมรับการดําเนินการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษา และการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู สถาบันอุดมศึกษาอาจดําเนินการไดโดย การทํากิจกรรมกลุมสัมพันธ การ
สอดแทรกกิจกรรมการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เชน Before Action Review (BAR) และ 
After Action Review (AAR) เปนตน 

 1.6 การมีสวนรวม:  
            จากการวิจัยพบวา การสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมอยางจริงจังในกระบวนการ

ถายโนความรู  เพ่ือใหเกิดการมีสวนรวมในการถายโอนความรูจากหนวยงานตางๆ ภายใน
สถาบันอุดมศึกษา และหนวยงานภายนอก สถาบันอุดมศึกษาควรจัดกิจกรรมเปดโอกาสให
หนวยงานที่สนใจเขามารวมแลกเปลี่ยนเรียนรู รวมทั้งเปดรับฟงความคิดเห็น 

1.7 การสรางบรรยากาศ:  
            จากการวิจัยพบวา บรรยาศขององคกรเปนปจจัยสําคัญที่เอื้อใหการถายโอนความรูมี

ประสิทธิภาพ การดําเนินการกิจกรรมการถายโอนความรู ควรมีการสรางบรรยากาศที่เหมาะสมตอ
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร ซึ่งอาจทําไดในรูปแบบตางๆ 
เชน กิจกรรมสภากาแฟ การเปลี่ยนสถานที่แลกเปลี่ยนเรียนรู การทําเทคนิค Edutainment มาใช
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู หรือการเสริมสรางบรรยากาศใหมใหเราใจ เปนตน 
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 1.8 การจัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู:  
            จากผลการวิจัยพบวา การถายโอนความรูของสถาบันอุดมศึกษายังขาดการสงเสริม

ใหมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาควรสงเสริม สนับสนุนใหเกิดเวทีแลกเปลี่ยน
ความรู (Knowledge Forum) เพ่ือสกัดขุมความรูออกมาจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูและ
บันทึกไวใชงานตอ และเกิดการตื่นตัวในการเรียนรู ซึ่งสามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ เชน 
ชุมชนแหงการเรียนรูหรือ ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice: CoP) การเลาเรื่องแบบ 
SST (Success Story Telling) กระบวนการสุนทรียสนทนา (Dialogue) หรือ กระบวนการสภา
กาแฟโลก (World Café) เปนตน 

 1.9 การใหรางวัลยกยองชมเชย: 
           จากการวิจัยพบวา ปจจัยสําคัญของผูจัดหาความรู (Supplier) คือ การใหรางวัล 

(Rewards) เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการมีสวนรวมของบุคลากร
ในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณาไดแก คนหาความตองการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะสั้นและ
ระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมที่ทําในแตละชวงเวลา การให
รางวัล ยกยองชมเชย อาจทําไดโดย การประเมินผลพนักงาน การประกวดเรื่องเลาเราพลัง การ
ประกวด CoP ดีเดน การมอบโลรางวัลหรือเกียรติบัตร หรือจัดใหมีเงินรางวัลพิเศษ เปนตน 

 1.10 การจัดเอกสารประกันคุณภาพ: 
  จากการวิจัยพบวา การจัดเอกสารประกันคุณภาพ (QA Document) มีความสําคัญที่ตอง

มีการจัดการอยางเปนระบบเพ่ือเปนแนวทางการพัฒนาคุณภาพใหมีมาตรฐาน ดังนั้น เพ่ือใหการ
ดําเนินงานการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษาสามารถตรวจสอบและประกันคุณภาพได 
สถาบันอุดมศึกษาควรเก็บรวมรวมเอกสารที่เกี่ยวของอยางเปนระบบ เชน จดหมายเวียน 
ประกาศใช แผนดําเนินงาน การถอดบทเรียน คูมือการถายโอนความรู การจัดเก็บเอกสารที่เปน
คลังความรู ทั้งนี้อาจใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น   

 1.10 การสื่อสารภายในสถาบันอุดมศึกษา: 
             จากการวิจัยพบวาปญหาสําคัญของการถยโอนความรู คือขาดการสื่อสารที่ มี

ประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาทุกคน ทุกระดับสามารถติดตามขอมูลขาวสาร 
การดําเนินการถายโอนความรูในหนวยงานไดอยางตอเนื่อง ควรทําการสื่อสารกับบุคลากร ซึ่งอาจ
ดําเนินการไดโดย การจัดทําวารสารหรือจุลสารการถายโอนความรู การจัดทําเว็บไซตการถายโอน
ความรู การจัดทําบันทึกบทความของตนเอง (Personal Journal) ลงบนเว็บไซต หรือ Web Blog 
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ซึ่งมีเครื่องมือหรือซอฟทแวรที่ใชในการเขียน Blog ไดมากมาย เชน Word Press หรือ Movable 
Type เปนตน  

1.11 การพัฒนาระบบการถายโอนความรูในสถาบันอุดมศึกษา: 
ควรมีการนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปพัฒนาและขยายผลในสถาบันอุดมศึกษา(Practical 

contribution) โดยเนนการวิเคราะหผลผลิตและผลลัพธ (Output /Outcome), ปจจัยนําเขา 
(Input),กระบวนการทํางาน (Process)ของหนวยงาน/สถาบันอุดมศึกษา (Unit) ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดการถายโอนความรูของ Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) วาขั้นตอนการถายโอน
ความรู ไดแก การสรางองคความรู (Generation)  การปรับเปลี่ยนขอมูล (Transfomation) การ
เผยแพรขอมูล (Diffusion) การรับขอมูล (Reception)  การยอมรับไปใช (Adoption) และการใช
ประโยชนขอมูล (Utilization) รวมกับการใชวิธีการเสริมพลังอํานาจเพ่ือสื่อสารภายในองคกร 
(Internal Communication) ดวยวิธีการโคช (Coaching) กระบวนการกลุม(Group Process) 
กระบวนการเรียนรู(Learning Process)  ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) ระบบใหคําปรึกษา/คําแนะนํา
(Consultation) ระบบตรวจสอบ (Inspection)   การทดลองปฏิบัติ (Experiment) และทักษะการ
คิด (Thinking Skills) และวิเคราะหผูจัดหาความรู (Suppliier)และความตองการของผูใชบริการ
(Customer)ซึ่งเปนสวนหนึ่งของผลลัพธ(Outcome)ของการถายโอนความรูระดับบุคคลและการ
สะทอนขอมูลกลับเพ่ือใหเกิดความไววางใจ (Trust), แรงจูงใจ (Motivation), การใหรางวัล 
(Rewards), การตระหนักรู (Recogntion),  คุณคาทางการจัดการ ( Managerial Value), ความผูกพัน
ตอองคกร (Engagement) และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavioral Change )รวมทั้งทําใหเกิด
การเรียนรูและการถายโอนความรูทั้ง 3 ดานไดแก ดานความรู (K: Knowledge), ดานทักษะ (S: 
Skill) และดานสมรรรถนะและความสามารถ (A: Ability)เพ่ือนํามาใชประโยชนกับผูใชบริการ และ
เพ่ิมมูลคาแกผูรับบริการ (Customer  Value  Innovation) นําไปสูองคกรแหงความชาญฉลาด  
ไดแก  T:การทํางานเปนทีม (Team Work), A:การสรางความตระหนักรูและมุงผลสัมฤทธิ์ของ
องคกร (Achievable) , L: สมรรถนะและความสามารถในการจัดการของคกร (Learning Ability), 
E:กระบวนการเสริมพลังอํานาจและภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได (Empowerment), N :การยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงและความทาทาย (New Paradigm to Change), T: เทคโนโลยีที่เหมาะสม
(Technology). E: การจัดการคุณภาพที่เหมาะสม (Efficiency Methods) และ D: การวัด
ประสิทธิผลขององคกรและการสรางวัฒนธรรมองคกร (Drive Organizational Culture) อันจะทํา
ใหเกิดนวัตกรรมเชิงกระบวนการและเชิงโครงสรางของสถาบันอุดมศึกษาในอนาคต 
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 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในคร้ังตอไป 
2.1.เนื่องจากแตละสถาบันอุดมศึกษามีวัฒนธรรมสถาบันอุดมศึกษาและบริบทที่แตกตาง

กัน การศึกษาการถายโอนความรู ที่เปนขอมูลที่งายและเปนประโยชนในการนําลงสูการปฏิบัติ 
อาจจํากัดการนําเสนอเฉพาะจุดเดนหรือมิติที่ที่เปนจุดแข็งของสถาบันอุดมศึกษาแตละสถาบัน 
รวมถึงคณะแพทยศาสตรของเอกชน ตลอดจนควรนําเสนอใหเห็นความแตกตางของคณะ
แพทยศาสตรแตละสถาบัน (โรงเรียนแพทย) เพื่อเทียบเคียงอัตลักษณของการถายโอนความรู 

2.2 การนําเสนอผลการวิจัย อาจศึกษาเปนกรณีศึกษาที่เปนแนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ 
(Best Practice) ชุมชนของนักปฏิบัติ (Community of Practice) ผลงานวิจัยเชิงสรางสรรค 
(Creative Research) เปนกรณีไปเพ่ือใหไดความรูที่ฝงลึก Tacit Knowledge) ของแตละสถาบัน 

2.3. ควรศึกษาถึงผลกระทบเชิงลึกของการถายโอนความรูที่มีตอ โครงสราง
สถาบันอุดมศึกษาในแตละมิติที่สงผลตอประสิทธิภาพลัประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา ทั้ง
โครงสรางดานการบริหาร บรรยากาศสถาบันอุดมศึกษา วัฒนธรรมคุณภาพที่สงผลกระทบทั้ง
ระดับองคกร ระดับกลุม/ทีม และระดับบุคคล  

2.4 ควรมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบการถายโอนความรูเพื่อใหเกิดการเรียนรูใน
สถาบันอุดมศึกษารูปแบบอื่นๆ เชนในหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนและคณะวิชาอื่น ที่มีความ
ตองการในการนําพาสถาบันอุดมศึกษาสูความเปนเลิศและความย่ังยืนของสถาบันอุดมศึกษา 
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รายนามผูเชี่ยวชาญที่ใหสัมภาษณ 
เพื่อรวบรวมขอมูลวิจัยและกําหนดปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

____________________________________________________________________________ 
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  1. ศาสตราจารย ดร. จีระ  หงสลดารมย   
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  2. อาจารย ดร. ประพนธ ผาสุขยืด   
      ผูอํานวยการสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม(สคส.) 
  3. อาจารย ดร. บุญดี บุญญากิจ   
      ที่ปรึกษาดานการพัฒนาธุรกิจ สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาต ิ
 
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารจัดการคุณภาพ 
   4. รองศาสตราจารย ดร.พสุ  เดชะรินทร  
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   5. ศาสตราจารย นายแพทย ประสิทธิ์ วัฒนาภา 
       รองคณบดีฝายทรัพยากรมนุษย คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ผูเชี่ยวชาญดานประกันคุณภาพ   
   6. ศาสตราจารย นายแพทย วุฒิชัย  ธนาพงศกร 
      คณบดี  คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโร.ประสานมิตร 
   7. ศาสตราจารย ดร.ชาญณรงค   พรรุงโรจน 
      ผูอํานวยการ สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
      สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) หรือ สมศ. 
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   9. ศาสตราจารย แพทยหญิงดวงมณี เสาหประสิทธิพร  
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ผูเชี่ยวชาญดานวิจัยประเมินผล   
   11. รศ. ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
         รองศาสตราจารย ประจําภาควิชาวิจัยและประเมินผล  
         คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
เพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหาองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 

ของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
__________________________________________________________________________  

 
1. พันเอก ผูชวยศาสตราจารย นายแพทย ดุสิต  สถาวร 
     หัวหนาศูนยยุทธศาสตร บริหารงานยุทธศาสตร โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา 
  
2. พันโทหญิง ดร.ธมนพัชร  สิมากร 
     หัวหนาฝายประเมินผลการปฏิบัติงาน ศูนยบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
      โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา 
 
3. อาจารย ดร.กลาหาญ   ณ นาน 
    อาจารยประจําคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
4. นายแพทย อนุวัฒน  ศุภชุติกุล 
    ผูอํานวยการสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคกรมหาชน) 
 
5. อาจารย ดร.ประพนธ  ผาสุขยืด 
    ผูอํานวยสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) 
 
6. อาจารย ดร.บุญดี  บุญญากิจ 
    ที่ปรึกษาดานการพัฒนาธุรกิจ สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาต ิ
 
7. รองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
    รองศาสตราจารย ประจําภาควิชาวิจัยและประเมินผล  
    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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รายนามผูที่เขารวมการสนทนากลุม(Focus Group) 
กรณีศึกษา ชุมชนนักปฏิบัติของสหวิชาชีพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
เพื่อจัดทําการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

หองประชุม  202 ชั้น 2  อาคารเฉลิมพระเกียรติ ๘๐ พรรษา ๕ ธันวาคม ๒๕๕๐(SiMR)  
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

วันพฤหัสบดีที ่10  มกราคม  พ.ศ. 2556  เวลา 14.00-16.00 น 
____________________________________________________________________________  
 

1. ดร.ยุวดี  เกตสัมพันธ               
ผูชวยคณบดีฝายพัฒนาคุณภาพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. นางสาวนงลักษณ  พื้นชมพ ู   
หัวหนางานบริหารทรัพยากรสุขภาพ คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมหาวิทยาลัยมหิดล 

3. นางสาวจุฬาพร  ประสังสิต   
งานการพยาบาลศัลยศาสตร คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

4. นางสาวกาญจนา  รุงแสงจันทร   
งานการพยาบาลศัลยศาสตร คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

5. นางสาวนิตยา  อังพานิชเจริญ   
งานการพยาบาลศัลยศาสตร คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

6. นางสาววิมลลักษณ  ชัยศักดชาตรี  
งานการพยาบาลศัลยศาสตร คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล  

7. ภญ.วิมล  อนันตสกุลวัฒน    
ฝายเภสัชกรรม คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

       8.  ภญ.วุฒิรัต  ธรรมวุฒ ิ    
           ฝายเภสัชกรรม คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิที่เขารวมการประชุมกรรมการผูทรงคุณวุฒ(ิConnoisseurship) 
เพื่อตรวจสอบ(ราง)การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด  
ณ หองประชุม 405   ชั้น 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
วันอังคารที่  22   มกราคม  พ.ศ. 2556 

_______________________________________________________________________________    
 

1. ศาสตราจารย ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ  
ศาสตราจารยประจําภาควิชา นโยบายการจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 

            คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
2. ศาสตราจารย นายแพทยบวรศิลป เชาวนชื่น 

ศาสตราจารยประจําภาควิชาศัลยศาสตร คณะแพทยศาสตร ม.ขอนแกน 
 

3. รองศาสตราจารย ดร.นวลทิพย กมลวารินทร  
            รองคณบดีฝายพัฒนาคุณภาพการศึกษา คณะแพทยศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

4. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประเสริฐ  อัครปฐมพงษ 
             ที่ปรึกษาอธิการบดี ดานการวางแผนยุทธศาสตร  และการจัดการคุณภาพ  
             ผูชวยศาสตราจารยประจําภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

5. อาจารย ดร.ประพนธ ผาสุขยืด  
ผูอํานวยการสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
หนังสือขอทดลองใชเคร่ืองมือในวิจัย 

หนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 
เอกสารรับรองจริยธรรม 
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ภาคผนวก ค 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
ผลการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความสอดคลองของเคร่ืองมือในการวิจัย 
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กรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือชุดที่ 1 (สําหรับผูเชี่ยวชาญ) 

   แบบสัมภาษณปจจัยความสําเร็จและองคประกอบของการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

 

วัตถุประสงค :  เพื่อวิเคราะหสาระสําคัญ  องคประกอบและปจจัยความสําเร็จของการพัฒนาระบบการเสริมพลัง 
อํานาจของการถายโอนความรูในสถาบันสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ประเด็นปจจัยความสําเร็จและองคประกอบสําคัญที่ใชในการสัมภาษณการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
ปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor) องคประกอบสําคัญของนวัตกรรมฯ (Innovative Compound) 

KSF1. องคความรูที่กอใหเกิดประโยชนตอตนเองและประสิทธิผล
ตอองคกร 

C.1 การเปลี่ยนแปลงองคการใหม 
 

KSF2. แนวคิด วิธีการ และกลไกซึ่งใชในการพัฒนาคุณภาพงาน
ประจําเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการความรู 

C.2 การพัฒนาปจจัยนําเขา(Inputs)หรือแหลงวัตถุดิบใหม 
 

KSF3. . การเพ่ิมประสิทธิภาพ ระบบการทํางานองคกรและ
ทีมงานในการถายโอนความรูและการจัดการความรู 

C.3 กระบวนการผลิตใหม 
 

 C.4 ผลผลิตใหม หรือคุณสมบัติใหม 
 

 C.5 การสรางระบบความคิดใหม 
 

 

 

การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

แบบสัมภาษณปจจัยความสําเร็จและองคประกอบของนวัตกรรมการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด 

แนวคิดนวัตกรรม และประสิทธิผลขององคกร 
1.ผลประโยชนที่ไดรับจากนวัตกรรม2.การเขากันไดดีกับสิ่งที่มีอยูเดิม3.ความซับซอนที่งายตอการเขาใจ 4.การทดลองปฏิบัติที่เห็นผลไดจริง5.,สังเกตเห็นกระบวนการ

ในการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม สัมผัส และแตะตองได โดยวัดประสิทธิผลของนวัตกรรมในมิติทั้ง 7 ดาน 

แนวคิดองคกรแหงความชาญฉลาด 
1.การกําหนดกลยุทธและวิสัยทัศนรวม 2.การคิดและมุมมองเชิงระบบ 3.สนับสนุนการเริ่มตนใหม  4.วัฒนธรรม/คุณคาขององคกร5.การจัดการคุณภาพ 6.การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 7.การจัดการความสามารถ 8.การสรางความตระหนักรู 9.วัดประสิทธิผลองคกร 10.มุงผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู  
11.การทํางานเปนทีม 12..ใชเทคโนโลย1ี3.ใชขอมูลยอนกลับ 14.ภาวะนําตนเองใหปฏิบัติได 15.รับการเปลี่ยนแปลง 16.ระบบการจัดการความรู 

แนวคิดการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
มิติที่ 1   ภาวะผูนําและการนําองคกร : การกําหนดวิสัยทัศน การสื่อสารที่ดี การกระตุนใหเกิดความสําเร็จ ความยุติธรรม การมีสวนรวมวัฒนธรรม 
มิติที่ 2  ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ : การวางแผนที่มีประสิทธิภาพ กําหนดเปาหมาย ความยืดหยุน การทดลองสิ่งใหม การใชขอมูล 
มิติที่ 3  การใหความสําคัญกับผูรับบริการ : ประสบการณและการแบงปนความรู คุณลักษณะการถายโอนความรู การสังเกตผูเชี่ยวชาญ  ความพรอมรับ 
มิติที่ 4  การวิเคราะหและการจัดการความรู: วิเคราะหอยางเปนระบบ การเชื่อมโยงกับเครื่องชี้วัด การใชขอมูล การจัดการขอมูลและนําความรูไปใช 
มิติที่ 5 การบริหารทรัพยากรมนุษย :ระบบความคิด ความผูกพันตอองคกร แรงจูงใจ การทํางานเปนทีม หลักความเปนธรรม การเปรียบเทียบสมรรถนะ 
มิติที่ 6  การจัดการกระบวนการ: สื่อสารระหวางบุคคล การใชเทคโนโลยี การจัดเก็บ การรักษาและบันทึกขอมูล การสรางเวทีสนทนา การตีความหมาย 
มิติที่ 7  ผลลัพธการดําเนินการ :เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน วัดผลลัพธดานกําไรและผลิตภาพ ความรับผิดชอบตอสังคม การนําผลลัพธไปใช 
 



298 
 

ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการเปลี่ยนผาน (Transformation Process) ผลผลิต (Output) 

กรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือชุดที่ 2 
(สําหรับผูบริหารและบุคลากรคณะแพทยศาสตร) 

แบบสอบถามการพัฒนาระบบการสรางพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตร 
สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

วัตถุประสงค :  เพ่ือสํารวจสภาพปจจุบันปญหาอุปสรรคของการถายโอนความรู และปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor) ใน
คณะแพทยศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงเปนการนําความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) ของกลุมตัวอยางท่ีไดรับ
อิทธิพลของการจัดการความรู  จนกอใหเกิดแนวทางการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ  (Best  Practice)  หรือการสรางใหเกิด
ชุมชนนักปฏิบัติ  (Community of Practice)  

 

นวัตกรรมการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู  และปจจัยความสําเร็จ 
 
 
                ขอมูลยอนกลับ (Feed Back) 

 
ประเด็นและองคประกอบที่ใชในแบบสอบถามนวัตกรรมการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูฯ 

I 1. บรรยากาศองคกร (Organization. Climate) 
 

P1.ขั้นตอนการถายโอนความรู(Knowledge 
Transfer Process) 

O1.นวัตกรรม (Innovation) 

I2. วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) 
 

P2.การโคช (Coaching) O2. วิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created Research) 

I3. ภาวะผูนํา (Leadership Style) 
 

P3.กระบวนการกลุม (Group Process) O3. ประสิทธิผลของบุคลากร (Individual 
Effectiveness) 

I.4 นโยบายและยุทธศาสตร (Policy & Strategies) P.4 ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) 
 

O4. ผลกําไร (Intangible Profit) 

I.5 ทรัพยากร (Resources) P.5 ทักษะการคิด (Thinking Skills) 
 

O5. แนวทางปฏิบัตทิี่เปนเลิศ(Best Practice) 

I.6 คุณสมบัติของบุคลากร(Employee  
Characteristics) 

P6. กระบวนการเรียนรู (Learning Process) 
 

O6. ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice) 

I.7 การสื่อสาร ( Communication Technique) P.7 ระบบใหคําปรึกษาและคําแนะนํา 
(Supervision & Consultation System) 

 

 P8.ระบบตรวจสอบ (Inspection System) 
 

 

 P9. การทดลองปฏิบัติ (Experiment) 
 

 

 
 
 

 
 

 

ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
องคความรู(Body of Knowledge) แนวคิด วิธีการ กลไก หรือระบบการทํางานขององคกร ทีมงานซึ่งรวมถึงความรูท่ีฝงลึกในแตละบุคคล(Tacit Knowledge)ซึ่งใชในการพัฒนา

คุณภาพงานประจําเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการความรูโดยเฉพาะในกระบวนการถายโอนความรูซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนตอตนเองและประสิทธิผลตอองคกร 

แบบสอบถามการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
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แบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 
เร่ือง“การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตร 

สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด” 
__________________________________________________________________________________  
 
ประกอบดวย 2 สวน  ไดแก 
1. ขอมูลเกี่ยวกับผูเชี่ยวชาญที่ใหสัมภาษณ  
2.คําถามที่ใชในการสัมภาษณ 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูเชี่ยวชาญท่ีใหสัมภาษณ 
 
1)  ชื่อ-นามสกุล................................................................หมายเลขรหัส.................................. 
 
2)  วันที่สัมภาษณ....................................................................... 
      สถานที่สัมภาษณ.................................................................. 
3)   เพศ           ชาย                  หญิง 
4)   อายุ........................ป 
5)  ระดับการศึกษา..................................................................... 
6)  ตําแหนงปจจุบัน...................................................................................................................... 
7)  สถานที่ทํางาน-ที่อยู
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
8)  หนวยงานที่สังกัด
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
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สวนท่ี 2 คําถามท่ีใชในการสัมภาษณ 
 
1. คําถามเกี่ยวกับการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู( 7มิติ ) 
1.1 ทานคิดวาหนวยงานของทานพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกร 
แหงความชาญฉลาดใชองคประกอบดานใดบาง และองคประกอบใดมีความสําคัญ เชน 
    - วิสัยทัศนขององคกร 
    - วัฒนธรรมองคกร 
    - ภาวะผูนํา 
    - การกําหนดนโยบายและเปาหมาย 
     -การส่ือสารในองคกร และยุทธศาสตร 
     - ศักยภาพของบุคลากรในองคกร 
     - การแบงปนความรู / การแลกเปล่ียนความรู / การถายโอนความรู 
      -การจัดการความรูและการวิเคราะหขอมูลขององคกร 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
................................................................................................................................................... 
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1.2 ทานคิดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยและเทคโนโลยีมีความสําคัญตอการพัฒนาระบบการถาย 
โอนความรูมากนอยเพียงใด  (อธบิายเหตุผล) 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
1.3 ทานคิดวาการส่ือสารแบบใดที่สงเสริมการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
    - การโคช                     - ทักษะการคิด 
    - กระบวนการกลุม       - กระบวนการเรียนรู 
    - ระบบพี่เล้ียง              - ระบบใหคําปรึกษา/คําแนะนํา 
    - ระบบตรวจสอบ         - การทดลองปฏิบัต ิ
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
1.4 ทานใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานเพื่อนําความรูไปใชงานในองคกรมากนอยเพียงใด  
ผลลัพธที่เปนแนวทางปฏิบัติที่ดี (ยกตัวอยาง) 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
1.5 อ่ืนๆ 
.................................................................................................................................................... 
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 
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2. คําถามเกี่ยวกับองคกรแหงความชาญฉลาด 
2.1 ทานคิดวาปจจัยใดมีอิทธิพลในการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
2.2 ทานคิดวาวัฒนธรรมองคกรดานใดที่เอ้ือตอการสรางความสําเร็จในการพัฒนาระบบการเสริมพลัง 
ของการถายโอนความรู 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
2.3 องคกรของทานใชเทคโนโลยีใดบางที่เอ้ือตอการถายโอนความรูและแลกเปล่ียนเรียนรูของ 
บุคลากร
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
2.4 บุคลากรในองคกรของทานมีการใชเทคโนโลยีเพื่อนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนอยางไรดวย 
วิธีการใด
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
2.5 อ่ืน ๆ 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
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3. คําถามเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ และประสิทธิผลขององคกร 
3.1 องคกรของทานมีวิธีการประเมินผลการถายโอนความรูและการจัดการความรูอยางไร 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
3.2 บุคลากรในองคกรของทานมีการนําความรูที่ไดจากแหลงตางๆมาพัฒนาระบบ หรือเปนองค 
ความรูใหมในการปฏิบัติงานในหนวยงานอยางไร
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
3.3 ยกตัวอยางส่ิงใหมที่เกิดข้ึนในองคกรใชวิธีการใดผลักดันใหประสบความสําเร็จ
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................  
3.4 อ่ืนๆ
.................................................................................................................................................... 
…………………………………………………………………………………………………………… 
.................................................................................................................................................... 
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4. คําถามเกี่ยวกับปจจัยความสําเร็จ (Key Success Factor) ขององคกร 
4.1 องคกรของทานมีแนวทาง วิธีการ กลไกใดที่ชวยผลักดันและขับเคล่ือนการพัฒนาองคกรไปสู 
ความสําเร็จ
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
4.2 องคกรของทานใชปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) ใดเปนเคร่ืองวัดประสิทธิผลของ 
องคกร
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
4.3 องคกรของทานใชเกณฑหรือเคร่ืองชี้วัดใดในการประเมินประสิทธิผล(Output)ของคกร
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
4.4 อ่ืนๆ
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 



305 
 

5. คําถามเกี่ยวกับองคประกอบสําคัญของการพัฒนาระบบ หรือการสรางนวัตกรรมสิ่งใหมใน 
องคกร(Innovative Compound) 
5.1 องคกรของทานใชวิธีการ หรือการกระตุนใหบุคลากรในองคกรพัฒนาระบบหรือ สรางส่ิงใหม/  
นวัตกรรมตางๆข้ึนในองคกรไดอยางไร
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
5.2 องคกรของทานใชยุทธศาสตรใดในการกําหนดใหเกิดการพัฒนาระบบ / สรางนวัตกรรมส่ิงใหม  
หรือกิจกรรมพัฒนาคุณภาพข้ึนในองคกร
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
5.3 อ่ืนๆ
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................... 
 
__________________________________________________________________________________                                                   
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แบบสอบถาม 

ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
 

 
                                                 
 
 
 เรียน  ผูบริหารและบุคลากรคณะแพทยศาสตร 
 
           แบบสอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด
เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ ระดับดุษฎีบัณฑิต เร่ือง ”การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูในคณะแพทยศาสตรสูองคกรแหงความชาญฉลาด” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหองคประกอบและปจจัย
ความสําเร็จของการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกร
แหงความชาญฉลาด ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกจากกลุมตัวอยาง โดยกําหนดคุณสมบัติของผูตอบไดแก 1) ผูบริหารคณะ
แพทยศาสตรใน มหาวิทยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ  2) หัวหนาภาควิชา/ตัวแทนของแตละภาควิชาและ 3) 
ผูแทนฝายบริหารงานคุณภาพซ่ึงมีหนาที่ดูแลรับผิดชอบในระบบการประกันคุณภาพของคณะแพทยศาสตรแตละ
สถาบัน  จํานวนทั้งหมด 12 แหง  
                   ในการนี้ขอคําถามมุงเนนสอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน
ความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาด เพื่อนําคําตอบที่ไดมาวิเคราะหหาองคประกอบและปจจัยความสําเร็จของ
การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูเพื่อนําไปพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูใน
คณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดตอไป ซ่ึงแบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  3  ตอน คือ 
  

ตอนที่  1   คําถามเก่ียวกับสถานสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน  5   ขอ 
ตอนที่  2   คําถามเก่ียวกับองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 

                             สูองคกรแหงความชาญฉลาด จํานวน  74  ขอ 
ตอนที่ 3    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

                                      
             เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางถูกตองตามหลักวิชาการและสมบูรณ  การใหความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของทานเปนส่ิงมีคุณคาอยางย่ิงและเปนประโยชนสําหรับผูวิจัย ซ่ึงผูวิจัยจะดําเนินการดวยความลับ ซ่ึง
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ขอความกรุณาตอบกลับภายในวันที่ 25  พฤศจิกายน 2555  และผูวิจัยขอขอบพระคุณ
ในความอนุเคราะหของทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ดวยความเคารพและนับถือย่ิง 
นายแพทยจิรสิทธิ์   เมฆวิชัย 

นิสิตระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาอุดมศึกษา  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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คํานิยามศัพทที่ใช 
   

ผูนํา หมายถึง คณบดี/ผูอํานวยการ  รองคณบดี/รองผูอํานวยการ ผูชวยคณบดี/ผูชวยผูอํานวยการ หัวหนา
ภาควิชา  หัวหนาฝายหรือหนวยงานของคณะแพทยศาสตร 
 การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการสรางส่ิงแวดลอมเพื่อใหเกิดการถายโอนความรู และการแบงปน
ความรู การนําขอมูลไปใชเพื่อนําไปสูการสรางชุมชนนักปฏิบัติ  

การถายโอนความรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคล  กลุม แผนกหรือฝายส่ือสารความรูใหกับแผนก/ฝาย
อื่นๆโดยการถายทอดระบบความคิด วิธีปฏิบัติไปกับสมาชิกเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร 
 การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง ระบบการสงเสริมใหบุคลากรกระทําส่ิงที่สอดคลองกับสมรรถนะและ
ความสามารถของบุคลากรใหเกิดความรู ความเขาใจ และการปฏิบัติได  

ระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู หมายถึง ระบบการถายโอนความรูที่สงผลใหเกิด
ความรู ความเขาใจ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการจัดการความรูของบุคลากรในองคกร ซ่ึงประกอบดวย
หลักการ ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ(Process) และผลผลิต (Output) ที่จะเสริมพลังอํานาจระดับบุคคล 
ระดับทีม/กลุม และระดับองคกรใหเกิดการทํางานเปนทีมและประสิทธิผล 
 องคกรแหงความชาญฉลาด หมายถึง องคการที่มีสมรรถนะดานการจัดการความรู มีความเช่ียวชาญใน
การถายโอนความรูไปยังสวนตางๆ ขององคการ มีความสามารถปรับตัวอยางรวดเร็วเพื่อนําขอมูลไปใชใหเกิดการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมสูแนวทางการปฏิบัติที่เปนเลิศใน 7 มิติไดแก1. มิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร  2. มิติ
ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ  3. มิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  4. มิติดานการวิเคราะหและการ
จัดการความรู  5 .มิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 6. มิติดานการจัดการกระบวนการ 7. มิติดานผลลัพธการ
ดําเนินการ  

ปจจัยความสําเร็จ หมายถึง องคความรู (Body of Knowledge) แนวคิด วิธีการ กลไก หรือระบบการ
ทํางานขององคกร ทีมงาน ซ่ึงรวมถึงความรูที่ฝงลึกในแตละบุคคล (Tacit Knowledge) ซ่ึงใชในการพัฒนาคุณภาพ
งานประจําเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการความรูโดยเฉพาะในกระบวนการถายโอนความรูซ่ึงจะกอใหเกิด
ประโยชนตอตนเองและประสิทธิผลตอองคกร 
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ตอนที่ 1  สอบถามสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ึแจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองส่ีเหล่ียม           หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน และ 
               เติมตัวเลขในสวนอายุ/ประสบการณการทํางาน 
 
1. เพศ                1) ชาย                                          2) หญิง 
 
 2. อายุ....................................ป 
 
3. ระดับการศึกษา               1) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                   2) ปริญญาโทหรือเทียบเทา  
                                         3) ปริญญาเอกหรือเทียบเทา                  4) สูงกวาปริญญาเอก 
 
4. ตําแหนงในปจจุบัน          1) ผูบริหาร (คณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา)  
                                         2) หัวหนาฝาย/งาน/หนวย              
                                         3) ผูไดรับมอบหมายดูแลงานพัฒนาคุณภาพ  งานบริหาร หรือ 
                                             งานพัฒนาวิชาการ/การบริการ  
                                         4) อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................................................................... 
 
5. ประสบการณการทํางานของทานในหนวยงานของทาน................................ป 
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ตอนที่ 2  สอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปน 
             องคกรแหงความชาญฉลาด  
คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด ในแตละขอวามีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติและถายโอนความรูในองคกรของทานในระดับใด และ 
กรุณาใสเคร่ืองหมาย ลงในชอง ความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติและระดับการถายโอนความรูตามความ
คิดเห็นที่เปนจริงของทาน โดยมีคาระดับคะแนนดังตอไปนี้    

5   หมายถึง มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติมากที่สุด  
4   หมายถึง มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติมาก 
3   หมายถึง มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติปานกลาง  
2   หมายถึง มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัตินอย 
1   หมายถึง มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัตินอยที่สุด  

 
ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม 
               

ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความเหมาะสม 
ในการนําไปปฏิบัติ 

ระดับ 
การถายโอนความรู 

( เลือกเพียง 1 ระดับ ) 

5 4 3 2 1 

ระ
ดับ

อง
คก

ร 

ระ
ดับ

ทีม
 

ระ
ดับ

บุค
คล

 

 
มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร   
1.1 ผูนํามีความรูความเขาใจในการจัดการความรูและการถายโอนความรู 

  
 
 

    
 
 

  

1.2 ผูนํามีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการถายโอนความรู         
 
คําอธิบายตัวอยาง : ในมิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร   
ขอ 1.1 ผูนํามีความรูความเขาใจในการจัดการความรูและการถายโอนความรูซ่ึงเปนปจจัยความสําเร็จการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดที่มีความเหมาะสมในการนําไปปฏิบัติในระดับ
มาก และเหมาะสมที่จะถายโอนความรูในระดับองคกร 
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ตอนที่ 2 สอบถามปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความ
ชาญฉลาด 

ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความเหมาะสม 
ในการนําไป

ปฏิบัติ 

ระดับ 
การถายโอนความรู 

 ( เลือกเพียง 1 
ระดับ ) 

5 4 3 2 1 

ระ
ดับ

อง
คก

ร 

ระ
ดับ

ทีม
 

ระ
ดับ

บุค
คล

 

มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร   
1.1 ผูนํามีความรูความเขาใจในการจัดการความรูและการถายโอนความรู 

        

1.2 ผูนํามีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการถายโอนความรู         
1.3 ผูนํามีวิธีการส่ือสารที่ดีใหบุคลากรและผูเก่ียวของเขาใจ         
1.4 ผูนํามีความมุงม่ันและจิตสํานึกในการถายโอนความรูสูระดับปฏิบัติ         
1.5 ผูนําในระดับหนวยงานเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน         
1.6 ผูนําสรางความรวมมือใหเกิดการทํางานเปนทีม         
1.7 ผูนํามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร         
1.8 ผูนําใหความสําคัญถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร         
1.9 ผูนํามีการจัดสรรทรัพยากรภายในองคกรใหเหมาะสมกับการพัฒนา         
1.10 ผูนํามีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจและกระตุนผลักดันใหเกิดความสําเร็จ         
1.11 ผูนําสรางความกระตือรือลนและความกลาใหเกิดขึ้นในองคกร         
1.12 ผูนํายกยองและใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน         
1.13 ผูนํามีวัฒนธรรมการทํางานของการเปดใจ ความไววางใจ และการเรียนรูรวมกัน 
       ที่สงผลตอการจัดการความรูในองคกร 

        

1.14 ผูนํามีการสงเสริมและสนับสนุนใหคิดคนนวัตกรรมที่สามารถนํามาใชประโยชน 
        ในองคกร 

        

มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ  
2.1 องคกรมีการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองต้ังแตระดับองคกรจนถึงระดับ 
     หนวยงาน 

        

2.2 องคกรมีนโยบายใหผูบริหารมีบทบาทเต็มที่ในการสนับสนุนใหเกิดโอกาสพัฒนา 
      และการถายโอนความรู 

        

2.3 องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหาและพฒันาสมรรถนะใหเกิดโอกาส             
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ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความเหมาะสม 
ในการนําไป

ปฏิบัติ 

ระดับ 
การถายโอนความรู 

 ( เลือกเพียง 1 
ระดับ ) 

5 4 3 2 1 
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      พัฒนาและการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพ 
2.4 องคกรมีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมายและวางแผน         
2.5 องคกรมีแผนงานที่ยืดหยุนและทันตอสถานการณ         
2.6 องคกรมีวิธีคิดวิเคราะหเชิงระบบและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ         
2.7 องคกรมีวัฒนธรรมการทดลองส่ิงใหม         
มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  
3.1.การใหผูรับบริการรับรูและเขาใจบทบาทของตนเองในการมีสวนรวมในกิจกรรม 
      การใหบริการตางๆ 

        

3.2. การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการพัฒนาและเปนผูใหและผูรับการเรียนรูจาก 
      องคกร 

        

3.3. การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการบริการ         
3.4 การใหความสําคัญกับประสบการณและความรูของผูรับบริการ         
3.5 การสรางความไววางใจระหวางผูใหและผูรับบริการ         
3.6 การสรางความเต็มใจในการแบงปนความรูใหกับผูรับบริการ         
3.7 การคํานึงถึงความพรอมของผูรับถายโอนความรู         
3.8 การทราบถึงคุณลักษณะของผูรับการถายโอนความรู         
3.9 การใหอิสระในการทํางานและสรางความสุขใหคนอยากทํางาน         
3.10 การยอมรับในผลงานและช่ืนชมในความสําเร็จ         
มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู   
4.1 องคกรมีการสังเคราะหความรูที่มีอยูเพื่อเปนโอกาสพัฒนาและนํามาสรางองค  
      ความรูใหม  

        

4.2 องคกรมีการแยกแยะความรูและคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยู         
4.3 องคกรมีการจัดเก็บและเก็บรักษาความรูที่มีคาขององคกร         
4.4 องคกรมีการถายโอนความรู / แลกเปล่ียนความรู และนําความรูไปใช         
4.5 องคกรมีการนําขอมูลไปใชอยางมีประสิทธิภาพ         
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ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความเหมาะสม 
ในการนําไป

ปฏิบัติ 

ระดับ 
การถายโอนความรู 

 ( เลือกเพียง 1 
ระดับ ) 
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4.6 องคกรมีการวิเคราะหขอมูลเพื่อการจัดการความรู         
4.7 องคกรมีการแสวงหาความรูจากภายในและภายนอกองคกรเพื่อนํามาใช 
      ประโยชนใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 

        

4.8 องคกรมีการสรางระบบที่มีความพรอมในการตรวจสอบ         
4.9 องคกรมีการปฏิบัติตามวิธีเสริมพลังอํานาจ         
มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
5.1 ผูบริหารและบุคลากรมีสวนรวมในการสนับสนุนและสรางการเรียนรู 

        

5.2 ผูบริหารในหนวยงานเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน         
5.3 บุคลากรมีการวางแผนและปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและสมรรถนะของ 
      ตนเอง 

        

5.4 บุคลากรมีความกลาที่จะลงมือปฏิบัติเพื่อสรางความเขมแข็งและเพิ่มสมรรถนะ 
      ใหกับทีม 

        

5.5 บุคลากรมีความมุงม่ันและปรับปรุงตนเองอยางสมํ่าเสมอ         
5.6 องคกรสรางความรวมมือและการทํางานเปนทีม         
5.7 องคกรใหความสําคัญตอระบบความคิดและสรางความรูใหมในการพัฒนาตนเอง         
5.8 องคกรสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนอยางเหมาะสม         
5.9 องคกรฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเฉพาะอยางตอเนื่องและ 
      สมํ่าเสมอ 

        

5.10 องคกรเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร         
5.11 องคกรมีระบบสรางแรงจูงใจและการใหรางวัล         
5.12 องคกรสรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร         
มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ   
บุคลากรใชวิธีการสงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูดวย
วิธีการใด ( ตอบขอ 6.1 – 6.7 )  

6.1 การสอนงาน(Coaching) 
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ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความเหมาะสม 
ในการนําไป
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การถายโอนความรู 
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6.2 การใชระบบพี่เล้ียง (Facilitator)         
6.3 การใหคําปรึกษาหรือคําแนะนํา (Consultation)         
6.4 การทดลองใหเกิดการปฏิบัติจริง (Experiment)          
6.5 การคิดวิเคราะหเชิงบวก (Critical Positive Thinking)         
6.6 กระบวนการเรียนรู (Learning Process)         
6.7 กระบวนการกลุม (Group Process) และชุมชนนักปฏิบัติ (CoP)         

6.8 องคกรจัดใหมีการส่ือสารผานอีเมลและส่ือสังคมเครือขาย         
6.9 องคกรจัดใหมีเวทีใหบุคลากรมีการสนทนาแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน         
6.10 องคกรจัดใหมีการส่ือสารระหวางบุคคลมีการใชกระบวนการตีความในการ 
       จัดการความรูและการถายโอนความรู 

        

6.11 องคกรจัดใหมีระบบควบคุมและการพัฒนากระบวนการในการทํางานอยาง 
        ตอเนื่อง 

        

6.12 องคกรจัดใหมีการเตรียมความพรอมดานขอมูลเพื่อนําไปสูความเปนเลิศ         
6.13 บุคลากรมีการคนหาระบบการทํางานที่ชัดเจนโดยทบทวนบทบาทหนาที่ของ 
       ตนเองเพื่อวางแผนงานในอนาคต 

        

6.14 บุคลากรมีการคนหาวิธีการทํางานอยางเปนแบบแผนซ่ึงทันตอการเปล่ียนแปลง         
6.15 บุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบเพื่อสรางใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร         
6.16 บุคลากรมีรูปแบบการคิดในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย         
6.17 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวเก่ียวกับการเรียนรูเพื่อใหเกิดโอกาสใน 
        การพัฒนาและสรางงานที่มีประสิทธิภาพ 

        

มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ  
7.1 องคกรมีการจัดการดานสารสนเทศที่รวบรวมรหัสจัดเก็บในการถายโอนความรู 

        

7.2 องคกรมีการวัดผลลัพธเชิงสรางสรรคและรับผิดชอบตอสังคม         
7.3 องคกรมีการนําผลลัพธไปใชในการบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ         



314 
 

ปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความเหมาะสม 
ในการนําไป

ปฏิบัติ 

ระดับ 
การถายโอนความรู 

 ( เลือกเพียง 1 
ระดับ ) 

5 4 3 2 1 

ระ
ดับ

อง
คก

ร 

ระ
ดับ

ทีม
 

ระ
ดับ

บุค
คล

 

7.4 องคกรมีการนําผลการปฏิบัติงานเพื่อสะทอนขอมูลกลับ         
7.5 องคกรมีการเสริมพลังอํานาจสูการปฏิบัติเพื่อการวัดประเมินผล         

 
สรุป:   กรุณาจัดลําดับความสําคัญขององคประกอบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในมิติตางๆ 

           โดยลงคะแนนตามลําดับความสําคัญหนาหัวขอดานลางนี้  (ลําดับที่  1 = สําคัญมากที่สุด, ลําดับที่ 7 = สําคัญนอยที่สุด) 
_______ มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร   ______ มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
_______ มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ  ______ มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ   
_______ มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  ______ มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ  
_______ มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู    
 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็น และขอเสนอแนะ 
คําช้ีแจง  :  โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีตอองคประกอบและปจจัยความสําเร็จของการ
เสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้น 
..........................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................... 
 

 ขอขอบพระคุณในความรวมมือเปนอยางย่ิง 
                                                                                               นายแพทยจิรสิทธิ์  เมฆวิชัย  ผูวิจัย 
                                                                                                     โทร. 081-876-4343 
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แบบตรวจสอบความตรงของเน้ือหาของแบบสอบถาม 

องคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

 
เรียนทานผูทรงคุณวุฒ ิ
 

แบบตรวจสอบความตรงของเนื้อหาองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดเปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ ระดับดุษฎี
บัณฑิต เ ร่ือง ”การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะ
แพทยศาสตรสูองคกรแหงความชาญฉลาด”ซึ่งผูวิจัยสรางขอคําถามโดยการประยุกตจากกรอบ
แนวคิดการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู แนวคิดนวัตกรรม และแนวคิดองคกรแหงความชาญ
ฉลาดซึ่งวัดประสิทธิผลเปน 7 มิติ ประกอบดวยมิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธมิติดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  มิติดานการวิเคราะหและ
การจัดการการความรูมิติดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมิติดานการจัดการกระบวนการ และมิติดาน
ผลลัพธการดําเนินการตามแนวทางการดําเนินการวิจัยโดยมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหสาระสําคัญ  
องคประกอบ  และปจจัยความสําเร็จของการพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู
ในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด ในการน้ีขอคําถามจึงมุงเนนสอบถาม
องคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหง
ความชาญฉลาด เพื่อนําคําตอบที่ไดมาวิเคราะหหาองคประกอบและปจจัยความสําเร็จของการเสริม
พลังอํานาจของการถายโอนความรูเพื่อนําไปสรางแบบสอบถามและพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตรสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาดตอไป 
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คําชี้แจง 
                 เพื่อความเปนปรนัยและความเหมาะสมของภาษาที่ใชในแบบตรวจสอบความตรงของเนื้อหา
องคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญ
ฉลาด โปรดใสเคร่ืองหมาย ()ลงในชองระดับคะแนน โดยทานประเมินวาระดับคะแนนใดใกลเคียงกับองคประกอบ
และปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในความคิดเห็นของทานมากที่สุด โปรดพิจารณา
ขอความตอไปนี้อยางละเอียดแลวระบุวาองคกรของทานนําเอาส่ิงเหลานี้มาปฏิบัติมากนอยเพียงใด ซ่ึงมีคําถาม
ทั้งหมด   96ขอ โดยแบงออกเปน 7 มิติ ประกอบดวย 
มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกรจํานวน  19  ขอ(ขอ 1.1–1.19 ) 
มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธจํานวน  11  ขอ  (ขอ 2.1–2.11 ) 
มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูบริการ จํานวน  11  ขอ  (ขอ 3.1–3.11 )  
มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรูจํานวน  11  ขอ  (ขอ 4.1–4.11 ) 
มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวน  14  ขอ  (ขอ 5.1–5.14 ) 
มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการจํานวน  21  ขอ  (ขอ 6.1–6.21 ) 
มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ จํานวน  9  ขอ  (ขอ 7.1–7.9 ) 
 
เกณฑการพิจารณาการใหคาระดับคะแนน ดังนี้ : 

ระดับคะแนน + 1 เม่ือมีความเห็นวา สอดคลองกับองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรู 

ระดับคะแนน   0  เม่ือ ไมแนใจวาสอดคลองกับองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลังอํานาจ
ของการถายโอนความรู 

ระดับคะแนน – 1 เม่ือมีความเห็นวา ไมสอดคลองกับองคประกอบและปจจัยความสําเร็จการเสริมพลัง
อํานาจของการถายโอนความรู 
        เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางถูกตองตามหลักวิชาการและสมบูรณ  การตรวจสอบเคร่ืองมือฯ จากการ
ใหขอเสนอแนะของทานเปนส่ิงมีคุณคาอยางย่ิงและเปนประโยชนสําหรับผูวิจัย ซ่ึงผูวิจัยจะดําเนินการดวยความลับ 
และผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะหของทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
      ดวยความเคารพและนับถือย่ิง 

 นายแพทยจิรสิทธิ์   เมฆวิชัย 
  นิสิตระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาอุดมศึกษา  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนท่ี 1  สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชึ้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย  ในชองส่ีเหล่ียม           หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน  
และเติมตัวเลขในสวนอาย/ุประสบการณการทํางาน 
 
1.เพศ                  ชาย                                          หญิง 
 
2.อายุ.................................ป 
 
3.ระดับการศึกษา              ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                  ปริญญาโทหรือเทียบเทา  
                                        ปริญญาเอกหรือเทียบเทา                 สูงกวาปริญญาเอก 
 
4.ตําแหนงในปจจุบัน        ผูบริหาร (คณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา) 
                                        งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
                                       หัวหนาฝาย/งาน/หนวย              
                                        ผูไดรับมอบหมายดูแลงานพัฒนาคุณภาพ  งานบริหาร หรือ 
                                        อ่ืน ๆ (โปรดระบ)ุ............................................................................ 
 
5. ประสบการณการทํางานของทานในหนวยงานของทาน................................ป 
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ตอนท่ี 2 องคประกอบและปจจัยความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู 
สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
 

ขอคําถามในการวิจัย 
ความคิดเห็น 

ขอเสนอแนะ 
+1 0  -1 

 

มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร 
1.1 ผูนําองคกรมีความรูความเขาใจในการจัดการความรูและการถาย

โอนความรู 

    

1.2 ผูนําองคกรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการสรางกระบวนการและ
บรรยากาศที่เอื้อตอการถายโอนความรู 

    

1.3 ผูนําองคกรมีวิธีการส่ือสารที่ดีใหบุคลากรและผูเก่ียวของเขาใจ     
1.4 ผูนําองคกรมีความมุงม่ันและจิตสํานึกในการถายโอนความรูสูระดับ

ปฏิบัติการ 
    

1.5 ผูนําในระดับหนวยงานเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางที่ดีในการ
ทํางาน 

    

1.6 การสรางความรวมมือ และมุงสรางการทํางานเปนทีม     
1.7 การมีความเขาใจในวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร     
1.8 การมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร     
1.9 การใหความสําคัญถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคกร 
    

1.10 ความสามารถเรียนรูอยางมีแบบแผนจากโครงสรางองคกรที่
คลองตัว 

    

1.11 มีวิธีการที่ทําใหตนเองเกิดความรู ความสามารถและพึ่งตนเองได     
1.12 มีการจัดสรรทรัพยากรภายในองคกรใหเหมาะสมกับการพัฒนา     
1.13 มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ     
1.14 มีการกระตุนผลักดันใหเกิดความสําเร็จ     
1.15 มีการสรางความกระตือรือรนและความกลาใหเกิดขึ้นในองคกร     
1.16 มีการสรางระบบการวัดและประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน     
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ขอคําถามในการวิจัย 
ความคิดเห็น 

ขอเสนอแนะ 
+1 0  -1 

1.17 มีการยกยองและใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน     
1.18 มีวัฒนธรรมการทํางานการเปดใจ ความไววางใจ และการเรียนรู

รวมกันที่สงผลตอการจัดการความรูในองคกร 
    

1.19 มีการสงเสริมและสนับสนุนใหคิดคนนวัตกรรมที่สามารถนํามาใช
ประโยชนในองคกร 

    

 

มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 
2.1 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ  คานิยมเปาหมาย นโยบาย และ

แผนงานขององคกรที่ชัดเจน 

    

2.2 มีการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองต้ังแตระดับองคกรจนถึงระดับ
หนวยงาน 

    

2.3มีนโยบายใหผูบริหารมีบทบาทเต็มที่ในการสนับสนุนใหเกิดโอกาส
พัฒนาและการถายโอนความรู 

    

2.4 การเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหาและพัฒนาสมรรถนะใหเกิด
โอกาสพัฒนาและการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

    

2.5 การมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ และสรางระบบเครือขาย     
2.6 มีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมายและวางแผน     
2.7 มีแผนงานที่ยืดหยุนและทันตอสถานการณ     
2.8 มีการตัดสินใจที่ตรงกับปญหา     
2.9 มีวิธีคิดวิเคราะหเชิงระบบและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ     
2.10 มีความรูเชิงกลยุทธจากภายนอกองคกรเพื่อรูเขารูเรา     
2.11 มีวัฒนธรรมการทดลองส่ิงใหม     
 

มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  
3.1.การใหผูรับบริการรับรูและเขาใจบทบาทของตนเองในการมีสวนรวม

ในกิจกรรมการใหบริการตางๆ 

    

3.2. การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการสรางโอกาสพัฒนาและเปนผูให
การเรียนรูและรับการเรียนรูจากองคกร 

    

3.3. การใหบุคลากรใหผูรับบริการมีสวนรวมในการประเมินความพึง     
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ขอคําถามในการวิจัย 
ความคิดเห็น 

ขอเสนอแนะ 
+1 0  -1 

พอใจที่มีตอการบริการขององคกร 
3.4 การใหความสําคัญกับประสบการณและความรูของผูรับบริการ     
3.5 การมีความไววางใจกันซ่ึงกันและกัน     
3.6 การสรางความเต็มใจในการแบงปนความรูใหกันและกัน     
3.7 การคํานึงถึงความพรอมของผูรับถายโอนความรู     
3.8 การทราบถึงคุณลักษณะของผูรับการถายโอนความรู     
3.9 การใหโอกาสผูรับบริการสังเกตผูเช่ียวชาญ     
3.10 การใหอิสระในการทํางานและสรางความสุขใหคนอยากทํางาน     
3.11 การยอมรับในผลงานซ่ึงกันและกัน และช่ืนชมในความสําเร็จ     
 

มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 
4.1 มีการใชกระบวนการวิเคราะหอยางเปนระบบ 

    

4.2 มีการแยกแยะความรูและคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยู     
4.3 มีการสังเคราะหความรูที่มีอยูเพื่อเปนโอกาสพัฒนาและนํามาสราง

องคความรูใหม 
    

4.4 มีการจัดเก็บและเก็บรักษาความรูที่มีคาขององคกร     
4.5 มีการถายโอนความรู / แลกเปล่ียนความรู และนําความรูไปใช     
4.6 มีการนําขอมูลไปใชอยางมีประสิทธิภาพ     
4.7 มีการเช่ือมโยงเคร่ืองช้ีวัดเขากับกระบวนการทํางาน     
4.8 มีการจัดการความรูเพื่อการวิเคราะหขอมูล     
4.9 การมีแบบอยางของบุคลากรที่ดีในการแสวงหาความรูจากภายใน

และภายนอกองคกรเพื่อนํามาใชประโยชนใหเกิดประสิทธิผลตอ
องคกร 

    

4.10 มีการสรางระบบที่มีความพรอมในการตรวจสอบ     
4.11 มีการปฏิบัติตามวิธีเสริมพลังอํานาจ     
 

มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
5.1 ผูบริหารและบุคลากรมีสวนรวมในการสนับสนุนและสรางการเรียนรู

และโอกาสพัฒนาในองคกร 
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ขอคําถามในการวิจัย 
ความคิดเห็น 

ขอเสนอแนะ 
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5.2 ผูบริหารในหนวยงานเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน     
5.3 บุคลากรมีการวางแผนและปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและ

สมรรถนะของตนเอง 
    

5.4 บุคลากรมีความกลาที่จะลงมือปฏิบัติเพื่อสรางความเขมแข็งและ
เพิ่มสมรรถนะใหกับทีม 

    

5.5 บุคลากรมีความมุงม่ันและปรับปรุงตนเองอยางสมํ่าเสมอ     
5.6 การสรางความรวมมือและการทํางานเปนทีม     
5.7 การใหความสําคัญตอระบบความคิดและสรางความรูใหมในการ

พัฒนาตนเอง 
    

5.8 การยึดหลักความเปนธรรมในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย     
5.9 การสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนอยางเหมาะสม     
5.10 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเฉพาะอยาง

ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 
    

5.11 การเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร     
5.12 การมีระบบการเปรียบเทียบสมรรถนะ     
5.13 การสรางแรงจูงใจและการใหรางวัล     
5.14 การสรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร     
 

มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ 
ทานใชวิธีการสงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถายโอน

ความรูดวยวิธีการ (ตอบขอ 6.1 – 6.8)  

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 

6.1 การโคช(Coaching)     

6.2 การใชระบบพี่เล้ียง (Facilitator)     

6.3 การใหคําปรึกษาหรือคําแนะนํา (Consultation)     

6.4 การตรวจสอบ (Inspection)     

6.5 การทดลองใหเกิดการปฏิบัติจริง (Experiment)      

6.6 การคิดวิเคราะหเชิงบวก (Critical Positive Thinking)     
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ขอคําถามในการวิจัย 
ความคิดเห็น 
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6.7 กระบวนการเรียนรู (Learning Process)     

        6.8 การทดลองใหเกิดการปฏิบัติจริง (Experiment)     
6.9 จัดใหมีการส่ือสารผานอีเมลและส่ือสังคมเครือขาย     
6.10 จัดใหมีมีระเบียบปฏิบัติเพื่อติดตามกํากับการปฏิบัติงานใหการ

ทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
    

6.11 จัดใหมีเวทีใหบุคลากรมีการสนทนาแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน     
6.12 จัดใหมีการส่ือสารระหวางบุคคลมีการใชกระบวนการตีความใน

การจัดการความรูและการถายโอนความรู 
    

6.13 จัดใหมีระบบควบคุมและการพัฒนากระบวนการในการทํางาน     
6.14 จัดใหมีการใชกระบวนการตีความในการจัดการความรูและการ

ถายโอนความรู 
    

6.15 จัดใหมีการเตรียมความพรอมดานขอมูลเพื่อนําไปสูความเปนเลิศ     
6.16 จัดใหมีระบบการจัดเก็บ การรักษาและการบันทึกขอมูล     
6.17 บุคลากรมีการคนหาระบบการทํางานที่ชัดเจนโดยทบทวนบทบาท

หนาที่ของตนเองเพื่อวางแผนงานในอนาคต 
    

6.18 บุคลากรมีการคนหาวิธีการทํางานอยางเปนแบบแผนซ่ึงทันตอการ
เปล่ียนแปลง 

    

6.19 บุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบในการปฏิบัติงานเพื่อสรางโอกาส
พัฒนาใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 

    

6.20 บุคลากรมีรูปแบบการคิดในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย     
6.21 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวเก่ียวกับการเรียนรูเพื่อให

เกิดโอกาสในการพัฒนาและสรางงานที่มีประสิทธิภาพ 
    

 

มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ  
7.1 มีการเขาถึงขอมูลโดยใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 

    

7.2 มีการจัดการความรูในดานคอมพิวเตอรที่รวบรวมรหัสจัดเก็บ  และ
การถายโอนความรู 
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7.3 มีการวัดผลดานผลิตภาพและผลประโยนที่ไดรับ     
7.4  มีการวัดผลลัพธเชิงสรางสรรคและรับผิดชอบตอสังคม     
7.5 มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานใหเกิดความสุขแกคนทํางาน     
7.6 มีการนําผลลัพธไปใชในการบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ     
7.7 มีการนําผลการปฏิบัติงานเพื่อสะทอนขอมูลกลับ     
7.8 มีการสรางสรรคความแปลกใหมและเครือขายใหเกิดขึ้นในองคกร     
7.9 มีการนําการเสริมพลังอํานาจสูการปฏิบัติเพื่อการวัดประเมินผล     
 
สรุป: กรุณาจัดลําดับความสําคัญขององคประกอบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในมิติ
ตางๆโดยลงคะแนนในชอง หนาหัวขอดานลางนี้ (ลําดับท่ี  1= สําคัญมากท่ีสุด, ลําดับท่ี 7= สําคัญนอยท่ีสุด) 
 
มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ 
มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูบริการ  มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ  
มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู  
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ตอนท่ี 3  ความคิดเห็น และขอเสนอแนะ 
คําชี้แจง  :  โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีตอองคประกอบและปจจัย
ความสําเร็จของการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดใหมีความ
สมบูรณยิ่งข้ึน 
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                                                                                    ขอขอบพระคุณในความรวมมือเปนอยางยิ่ง 

     นายแพทยจิรสิทธิ์  เมฆวิชัย ผูวิจัย 
                                                                                                     โทร 081-876-4343 
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ประเด็นการสนทนากลุม 
ในการวิจัยเร่ือง 

การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 
___________________________________________________________________________________________, 

 
 1.  ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรู 
         1.1. โครงสราง และบรรยากาศขององคกร 
         1.2. ภาวะผูนํา นโยบายและยุทธศาสตร 
         1.3  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
            1.4  วัฒนธรรมองคกร  
       1.5  คุณสมบัติของบุคลากร 
       1.6  การบริหารจัดการทรัพยากร 
2.  กระบวนการ (Process) ถายโอนความรู 
        2.1 การสรางองคความรู (Generation)  
      2.2  การปรับเปล่ียนขอมูล (Transfomation) 

2.3  การเผยแพรขอมูล (Diffusion) 
2.4 การรับขอมูล (Reception) 
2.5 การยอมรับไปใช ( Adoption) และ วิธีการการส่ือสารในองคกร  
      (Internal Communication) 
2.6 การใชประโยชนขอมูล (Utilization) 

3.  ผลลัพธ/ผลผลิต (Output / Outcome) และประสิทธิผลของการถายโอนความรู 
3.1 นวัตกรรม (Innovation) 
3.2 แนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice) 

  3.3 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) 
  3.4 งานวิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created Research) 

3.5 ความผูกพันตอองคกร 
3.6 การปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

  3.7 ประสิทธิผลระดับองคกร / ระดับทีม / ระดับบุคคล ทั้ง 7 มิติสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
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4.  บริบท (Context) ของการถายโอนความรู 
  4.1 ความไววางใจ (Trust) 

               4.2 แรงจูงใจ (Motivation) 
               4.3 การใหรางวัล (Rewards) 
               4.4 การตระหนักรู (Recogntion) 

4.5 คุณคาทางการจัดการ ( Managerial Value) 
 

5. แนวคิดการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูประกอบดวย 7 มิติ ดังนี ้
มิติท่ี 1 ภาวะผูนําและการนําองคกร : การกําหนดวิสัยทัศน การส่ือสารที่ดี การกระตุนใหเกิด 
 ความสําเร็จ ความยุติธรรม การมีสวนรวม วัฒนธรรม 
มิติท่ี 2 ยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ :การวางแผนที่มีประสิทธิภาพ กําหนดเปาหมาย 
 ความยืดหยุน การทดลองส่ิงใหม การใชขอมูล 
มิติท่ี 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการ :ประสบการณและการแบงปนความรู คุณลักษณะการ
 ถายโอนความรู การสังเกตผูเชี่ยวชาญ ความพรอมรับ 
มิติท่ี 4  การวิเคราะหและการจัดการความรู:วิเคราะหอยางเปนระบบ การเชื่อมโยงกับเคร่ืองชี้วัด 
 การใชขอมูล การจัดการขอมูลและนําความรูไปใช 
มิติท่ี 5 การบริหารทรัพยากรมนุษย :ระบบความคิด ความผูกพันตอองคกร แรงจูงใจ การทํางาน
 เปนทีม หลักความเปนธรรม การเปรียบเทียบสมรรถนะ 
มิติท่ี 6  การจัดการกระบวนการ: ส่ือสารระหวางบุคคล การใชเทคโนโลยี การจัดเก็บ การรักษาและ
 บันทึกขอมูล การสรางเวทีสนทนา การตีความหมาย 
มิติท่ี 7  ผลลัพธการดําเนินการ :เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน วัดผลลัพธดานกําไรและผลิตภาพ 
 ความรับผิดชอบตอสังคม การนําผลลัพธไปใช 
 
_______________________________________________________________________  
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( สําหรับผูทรงคุณวุฒิ ) 
 

 
ตัวอยาง 

แบบตรวจสอบหลักการและองคประกอบการพัฒนาระบบ 
การเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

 
 
 
คําชี้แจง 
                โปรดพิจารณาประเด็นในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูในคณะแพทยศาสตร
สูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด (Talented Organization) ของสถาบันอุดมศึกษาที่ไดมาจาก
ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูทั้ง 7 มิติ  ซึ่ง
ประกอบดวยมิติดานภาวะผูนําและการนําองคกร มิติดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธมิติดาน
การใหความสําคัญกับผูบริการ  มิติดานการวิเคราะหและการจัดการการความรูมิติดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมิติดานการจัดการกระบวนการ และมิติดานผลลัพธการดําเนินการ และผลการ
วิเคราะหขอมูลการสนทนากลุม (Focus Group) ในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการ
เปนองคกรแหงความชาญฉลาดซึ่งนําองคความรู (Body of Knowledge) แนวคิด วิธีการ กลไก หรือ
ระบบการทํางานขององคกร ทีมงานซึ่งรวมถึงความรูที่ฝงลึกในแตละบุคคล (Tacit Knowledge) มา
จัดการความรูทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม/ทีม และระดับองคกร 
 
                โปรดใสเคร่ืองหมาย() ลงในระดับที่ทานเห็นวาเหมาะสมในการเสริมพลังอํานาจของการ
ถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด เพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการประเมินดังนี ้
 
ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความเหมาะสมในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับมากที่สุด  
ระดับคะแนน 4 หมายถึง  มีความเหมาะสมในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับมาก  
ระดับคะแนน 3  หมายถึง มีความเหมาะสมในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความเหมาะสมในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับนอย 
ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความเหมาะสมในการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรู ระดับนอยที่สุด 
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  แบบบันทึกการตรวจสอบระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรู 
(สําหรับผูทรงคุณวุฒิ) 

 
 **************************************************** 

วิทยานิพนธเร่ือง 
การพัฒนาระบบการเสริมพลังอํานาจการถายโอนความรูสูการเปน 

องคกรแหงความชาญฉลาด 
 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาหลักการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหง
ความชาญฉลาดในแตละขอวามีความเหมาะสม และกรุณาใสเคร่ืองหมาย ลงในชองความ
คิดเห็นที่ทานเห็นดวย / ไมเห็นดวย หรือไมแนใจ และเขียนขอเสนอแนะในการปรับปรุงเพิ่มเติมไวใน
ชองขอเสนอแนะในรายขอนั้น  ๆ
 
2.1  ปจจัยนําเขา (Input) ของการถายโอนความรู 

2.1.1 โครงสราง และบรรยากาศขององคกร 
         2.1.2  ภาวะผูนํา นโยบายและยุทธศาสตร 
         2.1.3  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
            2.1.4  วัฒนธรรมองคกร  
       2.1.5  คุณสมบัติของบุคลากร 
       2.1.6  การบริหารจัดการทรัพยากร 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
เห็น 
ดวย 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

มิติที่ 1 ดานภาวะผูนําและการนําองคกร 
1.1 ผูนํามีความรูความเขาใจในการจัดการความรูและการถายโอน

ความรู 
    

1.2 ผูนํามีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการ
ถายโอนความรู 

    

1.3 ผูนํามีวิธีการส่ือสารที่ดีใหบุคลากรและผูเก่ียวของเขาใจ 
 

    

1.4 ผูนํามีความมุงม่ันและจิตสํานึกในการถายโอนความรูสู 
ระดับปฏิบัติ 

    

1.5 ผูนําในระดับหนวยงานเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางที่ดี 
ในการทํางาน 

    

1.6 ผูนําสรางความรวมมือใหเกิดการทํางานเปนทีม 
 

    

1.7 ผูนํามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร 
 

    

1.8 ผูนําใหความสําคัญถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคกร 

    

1.9 ผูนํามีการจัดสรรทรัพยากรภายในองคกรใหเหมาะสมกับการ
พัฒนา 

    

1.10 ผูนํามีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจและกระตุนผลักดันให
เกิดความสําเร็จ 

    

1.11 ผูนําสรางความกระตือรือลนและความกลาใหเกิดขึ้นในองคกร 
 

    

1.12 ผูนํายกยองและใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
เห็น 
ดวย 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

1.13 ผูนํามีวัฒนธรรมการทํางานของการเปดใจ ความไววางใจ และการ
เรียนรูรวมกันที่สงผลตอการจัดการความรูในองคกร 

    

1.14 ผูนํามีการสงเสริมและสนับสนุนใหคิดคนนวัตกรรมที่สามารถ
นํามาใชประโยชนในองคกร 

 
 

    

มิติที่ 2 ดานยุทธศาสตรและการวางแผนกลยุทธ 
2.1 องคกรมีการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองต้ังแตระดับองคกรจน 
       ถึงระดับหนวยงาน 
 

    

2.2 องคกรมีนโยบายใหผูบริหารมีบทบาทเต็มที่ในการสนับสนุนให 
       เกิดโอกาสพัฒนาและการถายโอนความรู 

    

2.3 องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแกปญหาและพัฒนาสมรรถนะ 
      ใหเกิดโอกาสพัฒนาและการถายโอนความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

    

2.4 องคกรมีการใชขอมูลในการกําหนดเปาหมายและวางแผน 
 

    

2.5 องคกรมีแผนงานที่ยืดหยุนและทันตอสถานการณ 
 

    

2.6 องคกรมีวิธีคิดวิเคราะหเชิงระบบและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ 
 

    

2.7 องคกรมีวัฒนธรรมการทดลองส่ิงใหม 
 

    

มิติที่ 3 ดานการใหความสําคัญกับผูบริการ 
3.1 การใหผูรับบริการรับรูและเขาใจบทบาทของตนเองในการมี 

      สวนรวมในกิจกรรมการใหบริการตางๆ 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
เห็น 
ดวย 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

3.2 การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการพัฒนาและเปนผูใหและ 
ผูรับการเรียนรูจาก องคกร 

    

3.3 การใหผูรับบริการมีสวนรวมในการประเมินความพึงพอใจที่มี 
ตอการบริการ 

    

3.4 การใหความสําคัญกับประสบการณและความรูของผูรับบริการ 
 

    

3.5 การสรางความไววางใจระหวางผูใหและผูรับบริการ 
 

    

3.6 การสรางความเต็มใจในการแบงปนความรูใหกับผูรับบริการ 
 

    

3.7 การคํานึงถึงความพรอมของผูรับถายโอนความรู 
 

    

3.8 การทราบถึงคุณลักษณะของผูรับการถายโอนความรู 
 

    

3.9 การใหอิสระในการทํางานและสรางความสุขใหคนอยากทํางาน 
 

    

3.10 การยอมรับในผลงานและช่ืนชมในความสําเร็จ 
 

    

มิติที่ 5 ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
5.1 ผูบริหารและบุคลากรมีสวนรวมในการสนับสนุนและสราง 
       การเรียนรู 

    

5.2 ผูบริหารในหนวยงานเปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยางที่ดี 
      ในการทํางาน 

    

5.3 บุคลากรมีการวางแผนและปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ 
       และสมรรถนะของตนเอง 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
เห็น 
ดวย 

ไม
เห็น 
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

5.4 บุคลากรมีความกลาที่จะลงมือปฏิบัติเพื่อสรางความเขมแข็ง 
      และเพิ่มสมรรถนะใหกับทีม 

    

5.5 บุคลากรมีความมุงม่ันและปรับปรุงตนเองอยางสมํ่าเสมอ 
 

    

5.6 องคกรสรางความรวมมือและการทํางานเปนทีม 
 

    

5.7 องคกรใหความสําคัญตอระบบความคิดและสรางความรูใหม 
      ในการพัฒนาตนเอง 

    

5.8 องคกรสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนอยางเหมาะสม 
 

    

5.9 องคกรฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเฉพาะ 
      อยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 

    

5.10 องคกรเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 
 

    

5.11 องคกรมีระบบสรางแรงจูงใจและการใหรางวัล 
 

    

5.12 องคกรสรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร     

.        
 
 2.2  กระบวนการ (Process) ถายโอนความรู 

        2.2.1  การสรางองคความรู (Generation)  
      2.2.2  การปรับเปล่ียนขอมูล (Transfomation) 

2.2.3  การเผยแพรขอมูล (Diffusion) 
2.2.4. การรับขอมูล (Reception) 
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2.2.5 การยอมรับไปใช ( Adoption) และ วิธีการการส่ือสารในองคกร  
         (Internal Communication) 
2.2.6 การใชประโยชนขอมูล (Utilization) 

 

แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

มิติที่ 4 ดานการวิเคราะหและการจัดการความรู 
4.1 องคกรมีการสังเคราะหความรูที่มีอยูเพื่อเปนโอกาสพัฒนา 
       และนํามาสรางองคความรูใหม 

    

4.2 องคกรมีการแยกแยะความรูและคนหาความหมายของขอมูล 
       ที่มีอยู 

    

4.3 องคกรมีการจัดเก็บและเก็บรักษาความรูที่มีคาขององคกร 
 

    

4.4 องคกรมีการถายโอนความรู / แลกเปล่ียนความรู และ 
       นําความรูไปใช 

    

4.5 องคกรมีการนําขอมูลไปใชอยางมีประสิทธิภาพ 
 

    

4.6 องคกรมีการวิเคราะหขอมูลเพื่อการจัดการความรู 
 

    

4.7 องคกรมีการแสวงหาความรูจากภายในและภายนอกองคกร 
       เพื่อนํามาใชประโยชนใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 

    

4.8 องคกรมีการสรางระบบที่มีความพรอมในการตรวจสอบ 
 

    

4.9 องคกรมีการปฏิบัติตามวิธีเสริมพลังอํานาจ 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

มิติที่ 6 ดานการจัดการกระบวนการ 
บุคลากรใชวิธีการสงเสริมกระบวนการเสริมพลังอํานาจของการถาย
โอนความรูดวยวิธีการใด ( ตอบขอ 6.1 – 6.7 )  

6.1 การสอนงาน(Coaching) 

    

6.2 การใชระบบพี่เล้ียง (Facilitator) 
 

    

6.3 การใหคําปรึกษาหรือคําแนะนํา (Consultation) 
 

    

6.4 การทดลองใหเกิดการปฏิบัติจริง (Experiment)  
 

    

6.5 การคิดวิเคราะหเชิงบวก (Critical Positive Thinking) 
 

    

6.6 กระบวนการเรียนรู (Learning Process) 
 

    

6.7 กระบวนการกลุม (Group Process) และชุมชนนักปฏิบัติ (CoP)     

6.8 องคกรจัดใหมีการส่ือสารผานอีเมลและส่ือสังคมเครือขาย 
 

    

6.9 องคกรจัดใหมีเวทีใหบุคลากรมีการสนทนาแลกเปล่ียนซ่ึงกัน 
       และกัน 

    

6.10 องคกรจัดใหมีการส่ือสารระหวางบุคคลมีการใช 
       กระบวนการตีความในการจัดการความรูและการถายโอนความรู 

    

6.11 องคกรจัดใหมีระบบควบคุมและการพัฒนากระบวนการ 
         ในการทํางานอยางตอเนื่อง 

    

6.12 องคกรจัดใหมีการเตรียมความพรอมดานขอมูลเพื่อนําไปสู 
         ความเปนเลิศ 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม 
แน 
ใจ 

6.13 บุคลากรมีการคนหาระบบการทํางานที่ชัดเจนโดย 
        ทบทวนบทบาทหนาที่ของตนเองเพื่อวางแผนงานในอนาคต 

    

6.14 บุคลากรมีการคนหาวิธีการทํางานอยางเปนแบบแผนซ่ึงทัน 
        ตอการเปล่ียนแปลง 

    

6.15 บุคลากรมีการคิดอยางเปนระบบเพื่อสรางใหเกิดประสิทธิผล 
         ตอองคกร 

    

6.16 บุคลากรมีรูปแบบการคิดในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
 

    

6.17 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวเก่ียวกับการเรียนรูเพื่อ 
         ใหเกิดโอกาสในการพัฒนาและสรางงานที่มีประสิทธิภาพ 

    

 
 

2.3 ผลลัพธ/ผลผลิต (Output / Outcome) และประสิทธิผลของการถายโอนความรู 
2.3.1 นวัตกรรม (Innovation) 
2.3.2 แนวทางปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice) 

  2.3.3 ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) 
  2.3.4 งานวิจัยเชิงสรางสรรค (Re-Created Research) 

2.3.5 ความผูกพันตอองคกร 
2.3.6 การปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

  2.3.7 ประสิทธิผลระดับองคกร/ระดับทีม/ ระดับบุคคล ทั้ง 7 มิติสูองคกรแหงความชาญฉลาด 
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แนวคิดและหลักการเสริมพลังอํานาจ 
ของการถายโอนความรูสูการเปนองคกรแหงความชาญฉลาด 

ความคิดเห็น 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมแน  
ใจ 

มิติที่ 7 ดานผลลัพธการดําเนินการ 
7.1 องคกรมีการจัดการดานสารสนเทศที่รวบรวมรหัสจัดเก็บใน 
       การถายโอนความรู 

    

7.2 องคกรมีการวัดผลลัพธเชิงสรางสรรคและรับผิดชอบตอสังคม 
 

    

7.3 องคกรมีการนําผลลัพธไปใชในการบริหารจัดการได 
      อยางมีประสิทธิภาพ 

    

7.4 องคกรมีการนําผลการปฏิบัติงานเพื่อสะทอนขอมูลกลับ 
 

    

7.5 องคกรมีการเสริมพลังอํานาจสูการปฏิบัติเพื่อการวัดประเมินผล 
 

    

 
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
คําชี้แจง  :  โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีตอองคประกอบและปจจัย
ความสําเร็จของระบบการเสริมพลังอํานาจของการถายโอนความรูสูองคกรแหงความชาญฉลาดใหมี
ความสมบูรณยิ่งข้ึน 
 
.....................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................  
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ตารางแสดง ผลการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความสอดคลองของเคร่ืองมือในการวิจัย  
 

ขอ 
ผูทรงคุณวุฒ ิ

รวม เฉลี่ย ความหมาย 1-
S 

2-
P 

3-
T 

4-
K 

5-
D 

1.1 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
1.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.7 0 +1 -1 +1 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
1.8 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
1.9 0 0 +1 +1 +1 3 0.60 สอดคลอง 
1.10 0 +1 +1 0 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
1.11 +1 +1 -1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
1.12 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอง 
1.13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.14 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
1.15 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
1.16 +1 +1 -1 0 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
1.17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
1.19 +1 0 +1 0 +1 3 0.60 สอดคลอง 
2.1 +1 0 -1 +1 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
2.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
2.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอ 
ผูทรงคุณวุฒ ิ

รวม เฉลี่ย ความหมาย 1-
S 

2-
P 

3-
T 

4-
K 

5-
D 

2.4 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 สอดคลอง 
2.5 +1 0 0 0 0 1 0.20 ไมสอดคลอง 
2.6 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
2.7 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอง 
2.8 0 0 +1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
2.9 +1 -1 +1 +1 +1 3 0.60 สอดคลอง 
2.10 0 0 -1 0 +1 0 0.00 ไมสอดคลอง 
2.11 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 สอดคลอง 
3.1 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอง 
3.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
3.3 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
3.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
3.5 0 +1 +1 0 +1 3 0.60 สอดคลอง 
3.6 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
3.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
3.8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
3.9 0 +1 -1 +1 0 1 0.20 ไมสอดคลอง 
3.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
3.11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
4.1 0 0 +1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
4.2 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
4.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
4.4 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
4.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอ 
ผูทรงคุณวุฒ ิ

รวม เฉลี่ย ความหมาย 1-
S 

2-
P 

3-
T 

4-
K 

5-
D 

4.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
4.7 +1 -1 -1 +1 0 0 0.00 ไมสอดคลอง 
4.8 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
4.9 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 สอดคลอง 
4.10 +1 -1 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
4.11 +1 +1 +1 -1 +1 3 0.60 สอดคลอง 
5.1 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
5.2 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
5.3 +1 0 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
5.4 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
5.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
5.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
5.7 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
5.8 +1 +1 -1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
5.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
5.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
5.11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
5.12 +1 -1 0 +1 0 1 0.20 ไมสอดคลอง 
5.13 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
5.14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
6.1 +1 +1 0 0 +1 3 0.60 สอดคลอง 
6.2 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.3 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.4 +1 -1 +1 0 0 1 0.20 ไมสอดคลอง 
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ขอ 
ผูทรงคุณวุฒ ิ

รวม เฉลี่ย ความหมาย 1-
S 

2-
P 

3-
T 

4-
K 

5-
D 

6.5 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.6 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.7 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.8 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
6.10 +1 -1 +1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
6.11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
6.12 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอง 
6.13 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.14 +1 +1 -1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
6.15 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.16 +1 0 -1 +1 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
6.17 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคลอง 
6.18 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.19 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.20 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
6.21 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคลอง 
7.1 +1 +1 -1 0 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
7.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
7.3 +1 -1 +1 +1 0 2 0.40 ไมสอดคลอง 
7.4 +1 0 +1 +1 0 3 0.60 สอดคลอง 
7.5 0 -1 +1 +1 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
7.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
7.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอ 
ผูทรงคุณวุฒ ิ

รวม เฉลี่ย ความหมาย 1-
S 

2-
P 

3-
T 

4-
K 

5-
D 

7.8 0 +1 -1 +1 +1 2 0.40 ไมสอดคลอง 
7.9 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอง 
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