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กิตติกรรมประกาศ  
  

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดเปนอยางดีดวยความกรุณา และเอาใจใสอยางดียิ่งจากรองศาสตราจารย               
ดร.อรจรีย ณ ตะกั่วทุง อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูถายทอดความรูและประสบการณในดานการพัฒนาองคกร                  
แหงการเรียนรู และการจัดการความรูใหแกผูวิจัยดวยความกรุณาเมตตา และเสียสละเวลาใหคําปรึกษาแนะนําตลอด
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ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.กิดานันท  มลิทอง และดร.ประพนธ  ผาสุขยืด ประธานกรรมการ
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บันดาลใจและมองเห็นภาพของความมุงมั่นที่จะเปนนักวิชาการตอไปหลังจากสําเร็จการศึกษานี้แลว 

ขอขอบพระคุณผูบริหาร ทีมการจัดการความรู และผูตอบแบบสอบถามทุกทานของหนวยงานภาครัฐ รัฐ 
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อาทร กําลังใจ และความชวยเหลือซึ่งกันและกันจะยึดโยงพวกเราตลอดไป  โดยเฉพาะอยางยิ่งนางสาวพิชยา พรมาลี 
นางภิญญาพัชญ กาวินคํา ดร.พิศสมัย อรทัย นายวัฒนา สุขศิริ และนางสาวศศนัฏฐ กิจจรูญ ผูใหความชวยเหลือในทุก
เรื่องที่ผูวิจัยรองขอ  

ขอกราบขอบพระคุณพอมานิตยและแมชวนจิตต วิเชียรปญญา ที่ลวงลับไปแลวที่ไดอบรม   สั่งสอน และเปน
แบบอยางของความซื่อสัตย อดทน กตัญู และมองเห็นคุณคาของผูอื่น สิ่งที่พอและแมไดหลอหลอมมาทําใหผูวิจัย
สามารถเขาถึงหัวใจของ “การจัดการความรู” ไดอยางงดงาม สุดทายขอขอบคุณพี่ๆ และนองๆ ในครอบครัวที่คอย
ชวยเหลือทุกๆ เรื่องและใหกําลังใจที่ดีเสมอมา  
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

สังคมเศรษฐกจิฐานความรู  (Knowledge - based Society  and  Economy)  เปนสังคมที่
ความรูไดกลายมาเปนทรัพยากรที่มีคายิ่ง   การพัฒนาความรูใหมๆ  เพือ่การแขงขันและเสริมสราง
ความเขมแข็งจึงเปนรากฐานที่สําคัญอยางยิ่งของกระบวนการพัฒนาประเทศ ในระบบเศรษฐกิจจะ
ใหความสําคญักับการเปลี่ยนความรูเปนนวัตกรรมโดยอาศัยเทคโนโลยีระดับสูง ลักษณะของระบบ
เศรษฐกิจฐานความรูที่สําคัญมี  4  มิติคือ 1) นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีนํามาซึ่ง 
การเปลี่ยนแปลงความรู    2) การใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนบุคคล
ที่มีความสําคัญตอการสราง  การกระจาย  และการนําความรูไปใช  3) มีเทคโนโลยีสารสนเทศและ
โทรคมนาคมเปนโครงสรางพื้นฐานสําคัญสําหรับการประมวลผล  การเก็บรักษา  การถายโอน และ
การสื่อสารขอมูลทั้งที่อยูในรูปของขอความ  เสียงและภาพ  และ 4) มีสภาพแวดลอมทางธุรกิจอัน
ไดแก นโยบายทางกฎหมายและเศรษฐกิจของรัฐบาล  (รักษ  วรกจิโภคาทร, 2545)  สําหรับทวีศักดิ์  
กออนันตกูล และเพ็ญศรี กนัตะโสพัตร (2544) ไดกลาวถึงการพัฒนาไปสูสังคมแหงการเรียนรูจะ 
ตองดําเนินการไปพรอมกัน 2 ดานคือ ประการแรก  การพัฒนาที่นําไปสูสังคมขอมูลขาวสารหรือ
สังคมสารสนเทศ (Information Society) จะตองมกีารพัฒนาทางดานกายภาพใหมีศักยภาพและ
ประสิทธิภาพสูงเพียงพอที่จะรองรับขอมูลขาวสารเปนจํานวนมากได  อีกทั้งมีการสรางฐานขอมูล
ความรูทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่เหมาะสม  สรางโอกาสการรับรูและกระจายขอมูลขาวสาร
อยางทั่วถึง  และ ประการทีส่อง คือ การพัฒนาที่นําไปสูสังคมที่มีฐานแหงความรูจะตองมีการปรับ
ระบบการศึกษาเพื่อเพิ่มขดีความสามารถและโอกาสในการเรียนรู  มกีารพัฒนาคนเพื่อการปรับปรุง
ทักษะอยางตอเนื่อง  ดังนั้นจะเห็นไดวาปจจัยสําคัญของการเปนสังคมขอมูลขาวสารและสังคมที่มี
ฐานแหงความรูจะประกอบดวย โครงสรางพื้นฐานทางกายภาพและเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร   
สารสนเทศและความรูตางๆ  บุคลากร และการจัดการที่เปนระบบ          

จากสภาพทีก่ลาวมาแลวขางตนกอใหเกดิความเปลี่ยนแปลง และสงผลกระทบตอองคกร
ในฐานะที่เปนหนวยหนึ่งของสังคมดังนี้    
              1. การกาวไปสูสังคมแหงองคกร (Society  of  Organization) ซ่ึงกอใหเกิดปรากฏการณ
สังคมลูกจาง นั่นคือ องคกรจะเปนตวัจกัรสําคัญในโลกของการแขงขันซึ่งจะแขงขนัไดดกี็ตอเมื่อ
องคกรนั้นๆ ประกอบดวยบคุลากรที่มีศักยภาพและมีขีดความสามารถสูง 
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              2. โลกของการทํางานที่เปล่ียนแปลงไป (New  World  of  Work)  นั่นคือ สภาพแวดลอม
การทํางานจะเปลี่ยนแปลงจาก งานไรทักษะเปลี่ยนเปน งานที่ตองใชความรู การทาํงานที่ซํ้าซาก
จําเจเปลี่ยนเปน งานสรางสรรค งานใครงานมันเปลี่ยนเปน การทํางานเปนทีม งานตามหนาที่
เปล่ียนเปน งานตามโครงการ  งานที่ใชทักษะอยางเดยีวเปลี่ยนเปน งานที่ใชทักษะหลากหลาย และ 
การทํางานจากการสั่งการจากเบื้องบนเปลีย่นเปน การประสานงานกับเพื่อนรวมงาน 
              จากสภาพที่เปล่ียนแปลงดังกลาวจะเหน็ไดวา โครงสรางองคกรในอนาคตจะประกอบดวย
กลุมแรงงานหลัก(Core Workers)ที่เปนนกัวิชาชีพชางเทคนิคและผูบริหารที่ตองใชความรูประกอบ  
การทํางานซึ่งสามารถแบงออกเปน 2 กลุมใหญๆ ดังนี้   1) กลุมที่เนนความชํานาญเฉพาะดาน  เปน
บุคลากรในตําแหนงระดับกลางและลางและ 2)กลุมบุคลากรที่มีความรูหลากหลายเปนสหสาขาวชิา   
บุคลากรกลุมนี้มีความสามารถในการวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม มีวิสัยทศัน
พรอมที่จะเปนผูนําขององคกรเพื่อเผชิญกบัการทาทายและการแขงขันระดับโลกดังนั้นจะเหน็ไดวา  
แรงงานที่มีความรู  (Knowledge Workers)  จะกลายเปนคนกลุมใหมที่ทรงพลังในองคกรและตลาด 
แรงงานอันเนือ่งมาจากการมีความรูและความเชี่ยวชาญเฉพาะตน คนกลุมนี้จะมีคานิยม รูปแบบ
ความคิดและวฒันธรรมการทํางานที่เปล่ียนแปลงไป คณุคาของการทาํงานจะอยูที่การไดทํางานทีม่ี
อิสระและสรางสรรค คนกลุมนี้พรอมที่จะโยกยายองคกรหากไมไดรับงานที่ทาทายหรือขาดโอกาส 
การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง ดังนัน้องคกรสมัยใหมหรือเปนทีรู่จักกันวาเปน “องคกรแหง
การเรียนรู”  (Learning  Organization - LO) จึงใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรมนษุยใน
ฐานะที่เปนทรพัยสินที่มีคายิง่ขององคกร องคกรจึงใหความสําคัญกับการพัฒนาและยกระดับ
ความรูของบุคลากรใหมีความสามารถในการทํางาน (Porter,1990;  McCalman & Paton,1992; 
Rhinesmith, 1994; สมบัติ  กุสุมาวลี,2540)  องคกรดังกลาวมีแกนกลางที่สําคัญคือ “ความรูและการ
เรียนรู” และจากการศึกษาองคกรความรู (Knowledge Organization)โดย Liebowitz and Beckman  
(1998) พบวา คุณลักษณะขององคกรความรูที่สําคัญคือเปนองคกรที่มีผลการดําเนินงานในระดับสงู 
(High performance) โดยมีเปาหมายที่ลูกคา  การพัฒนาและปรับปรุงใหดีขึ้น  และมุงความเปนเลศิ 
(Customer / Improvement  and  Excellence Driven)  องคกรมีความยดืหยุนและสามารถปรับตัวได   
มีผูเชี่ยวชาญและความรูอยูในระดับสูง มีอัตราการเรียนรูและนวัตกรรมอยูในระดับสูง มีการบริหาร
จัดการดวยตนเอง  มีการทํางานเชิงรุกและมุงอนาคต  เปนตน  นอกจากนั้นยังมีการจัดโครงสราง
องคกรใหมที่เรียกวา “ศูนยความเชี่ยวชาญ” (Center  of  Expertise) ซ่ึง Beckman (1997) ไดกําหนด
หนาที่ของศูนยดังกลาววามหีนาที่ในการสราง วิจัยและบริหารจัดการคลังความรู  รวมทั้งกําหนด
มาตรฐาน  วิธีการ และแนวการปฏิบัติสําหรับสาขาตาง ๆ  สวน  Davenport and Prusak (1998) ได
ศึกษาในรายละเอียดโดยจําแนกสํานักงานโครงการจัดการความรู  (KM  Project  Offices) ออกเปน  
4 ประเภทคือ คลังความรู การถายทอดความรู การจัดการทรัพยสินความรูและการพฒันาโครงสราง 
พื้นฐาน รวมท้ังศึกษาบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรที่ทํางานเกีย่วกับการจัดการ
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ความรู 4 ตําแหนงคือ บุคลากรที่มีความรู (Knowledge-oriented Personnel) ผูเชี่ยวชาญทางการ
จัดการความรู  (Knowledge  Management  Specialist)  ผูบริหารโครงการความรู  (Knowledge  
Project  Manager) และผูบริหารความรู (Chief  Knowledge  Officer) จากรายละเอยีดที่กลาวมาแลว
ขางตนจะเห็นไดวาแนวคิดการพัฒนาองคกรและการพฒันาทรัพยากรมนุษยไดเกดิขึ้นอยางตอเนือ่ง
เพื่อตอบสนองและรองรับการทาทายของความเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนอยูตลอดเวลา ดังนั้นจึงจําเปน
ที่จะตองมีการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ “การพฒันาทรัพยากรมนุษย” เปน
แนวทางหนึ่งที่มีบทบาทสําคญัตอการพัฒนาและยกระดบัขององคกร หลายองคกรไดนําการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยมาเปน  “กลยุทธในการแขงขันและพัฒนาองคกรเพื่อมุงสูความเปนเลิศและแขงขนั
ไดในระดับโลก”  ทั้งนี้เนื่องจากมีฐานความเชื่อที่วา “มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคายิ่งขององคกร เปน
พลังสําคัญที่จะผลักดันการบริหารจัดการในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ และประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายไดดทีี่สุด เนื่องจากมนุษยเปนผูนําทรัพยากรทางการบริหารจัดการอื่นๆ เชน เงิน วัตถุดิบ  
เครื่องจักร การตลาด และการจัดการมาใชใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร” บทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยจึงอยูที่การทําใหคนไดเรียนรู  การสรางสภาพแวดลอมแหงการเรยีนรูใหบุคลากร
สามารถพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา รวมทั้งพัฒนาบุคลากรใหเกิดความรูความเขาใจ มีทักษะและ 
ทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  
และส่ิงที่สําคัญประการหนึง่คือ  การปรับเปลี่ยนวิธีคดิจากแบบเดิมที่เนนแยกสวนมาเปนคิดแบบ
เชื่อมโยงและบูรณาการ อีกทั้งสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ องคกรสมัยใหมจะใช
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปนเครื่องมือในการสราง  จัดเกบ็ และเผยแพรความรู โดยมี
เปาหมายทีจ่ะ ทําใหคนในองคกรเกิดการเรียนรู  แลกเปลี่ยนความรู   สะสมความรู  ตลอดจน
สามารถสรางความรูใหมหรือนวัตกรรมที่เปนทรัพยสินที่มีคายิ่งสําหรับการแขงขัน หรือเกิดแนว 
ทางการปฏิบัติงานที่มีความเปนเลิศได(Best practices) ซ่ึงมีผลทําใหองคกรมีกระบวนการทํางานที่
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (Senge,1990; Sloman,1994; นักรบ ระวังการณ,2538; ชูชยั  
สมิทธิไกร,2538; ผอบเธียร  วงศภกัดี,2537; ธรรมรักษ  การพิศิษฐ,2538) 

จากสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่สงผลกระทบตอองคกร วิธีคิด และกระบวน 
การทํางานของคนที่อยูในองคกร ตลอดจนแรงขับขององคกรเองที่มุงการแขงขันและความเปนเลิศ
โดยใชความรูเปนฐานไดกอใหเกิดแนวคดิของการจัดการความรู (Knowledge  Management - KM) 
ขึ้นซึ่งปจจุบันการจัดการความรูไดกลายเปนเครื่องมือทางยุทธศาสตร(Management tool)ของหลาย 
องคกร แนวคิดดังกลาวเร่ิมตนและไดรับความนิยมอยางสูงในชวงป ค.ศ.1995-1996 หลังจากที่ 
Lkujiro Nonaka และ Hirotaka Takeuchi ตีพิมพหนังสื่อช่ือ “The Knowledge  Creating  Company”  
ขึ้นในป  ค.ศ. 1995  หนังสอืเลมดังกลาวมีอิทธิพลสูงมากตอวงการธุรกิจ และสงผลใหผูนําองคกร
ธุรกิจจํานวนมากตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการความรู โดยเฉพาะอยางยิ่งในป ค.ศ. 1997-
1998 ตอมาไดมีการตีพิมพหนังสือเกีย่วกบัแนวคดิดังกลาวอีกเปนจํานวนมาก และที่ไดรับความ
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นิยม เชน   “Intellectual Capital”  ของ  Tom  Stewart  และ  “The  New  Organization  Wealth”  
ของ  Karl  Erik  Sveiby   เปนตน นับตั้งแตนั้นมาการจดัการความรูไดกลายเปนเครื่องมือทางการ
จัดการที่สําคญัซึ่งองคกรสมัยใหมนําไปประยุกตใช เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของคน
ในองคกร    

“การจัดการความรู” เปนแนวคิดองครวมที่บูรณาการศาสตรตางๆ เขาดวยกันทั้งในฐานะที่
เปน “การจัดการสารสนเทศ” (Management of Information) ซ่ึงเกี่ยวของกับความรูทางดาน
คอมพิวเตอรและหรือสารสนเทศศาสตร มิตินี้มองวาความรูเปน “วัตถุที่สามารถจําแนกและจดัการ
ในระบบสารสนเทศได” และยังเปนแนวคิดเกี่ยวกับ “การจัดการเกีย่วกับบุคคล” (Management   of  
People) ซ่ึงเกีย่วของกับความรูทางดานปรัชญา จิตวิทยา สังคมวิทยา ธุรกิจและการบริหารจัดการ  
มิตินี้มองวาความรูเปน “กระบวนการ  เปนกลุมของทักษะและความรูที่มีความเปนพลวัตรและมี
ความซับซอนซึ่งเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง” ดังนั้นขอบเขตของการจัดการความรูจึงมีความกวาง 
ขวางและซับซอนครอบคลุมถึงศาสตรตางๆ จํานวนมาก ไดแก การบริหารจัดการ การปฏิบัติ  หลัก
ปรัชญา เทคโนโลยี กลยทุธและลักษณะพฤติกรรมของมนุษย ทัง้นี้โดยมแีกนหลักที่สําคัญคือ 
“กระบวนการจัดการความรู” (Knowledge Management Process) ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการ
หลักๆ ที่สําคัญคือ  การบงชี้ความรู การแสวงหาความรู  การจัดเก็บและคนคืนความรู   การใช
ความรู   การเคลื่อนยาย/กระจาย/แบงปนความรู และการสรางความรูใหม เปนวัฏจกัรที่สืบเนื่องกัน 
(Sveiby, 2003;  Wiig, 2003;  Kucza,2001;  Probst & Others,2000; Trapp, 1999; Marquardt, 1996)   

ผลจากการศึกษากรอบแนวคิดและรูปแบบการจัดการความรู (KM Framework and Model) 
พบวาสวนมากเปนกรอบแนวคิดประเภทบรรยาย (Descriptive Framework) ซ่ึงพยายามอธิบาย
ลักษณะ ธรรมชาติ หรือปรากฏการณของการจัดการความรู แตกตางจากกรอบแนวคิดประเภท
แนะนํา (Prescriptive Framework) ที่พยายามกําหนดวิธีการหรือกระบวนการของการจัดการความรู
ผลการสังเคราะหกรอบแนวคิดการจัดการความรูของตางประเทศและประเทศไทยจาํนวน22 กรอบ
แนวคดิพบองคประกอบที่สําคัญ 17 ประการดังนี้  1) คน  2) ภาวะผูนํา  3) เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 4) กลยุทธ  5) นโยบาย  6) วัฒนธรรมองคกร  7) โครงสรางองคกร 8) การสราง
แรงจูงใจ การใหรางวัลหรือการตอบแทน 9) การวัดผล  10) เนื้อหาสาระ 11) การจัดการการ  
เปล่ียนแปลง  12) การสื่อสาร 13) การฝกอบรมและการเรียนรู  14) กิจกรรมและกระบวนการ
จัดการความรู  15) ทรัพยสินความรู  16) ทุนมนุษย  และ 17) ทุนองคกร (Wiig, 1993; Nonaka, 
1994; Leonard-Barton, 1995; APQC, 1996;     Andersen and  APQC, 1996; Choo, 1996; Petrash, 
1996; Szulanski, 1996; Alavi, 1997; Sveiby, 1997; van  der  Spek  and  Spijkervet, 1997; Roos   
et al., 1998; Holsapple and Joshi, 2002; Lai  and  Chu, 2002;  Bhatt, 2003; Forzi, Peters and 
Winkelmann, 2004 ; Small and Tatalias, 2005; บริษัทปูนซีเมนตนครหลวงจํากัด, 2546; การไฟฟา
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ฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2547; สถาบันเพิม่ผลผลิตแหงชาติ, 2547 และสถาบันสงเสริมการจัดการ
ความรูเพื่อสังคม, 2547)   

สําหรับประเทศไทยก็เหมือนกับปรากฏการณสังคมโลกทั่วไป ที่พยายามนําเอาความรูมา
สรางเปนนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาสังคมและองคกร ซ่ึงความรูและนวัตกรรมที่สรางขึ้นนั้นจะตอง
กอประโยชนตอสังคมสวนตางๆ ที่มีความแตกตางและหลากหลายอยางทั่วถึง  รวมทั้งขับเคลื่อนทั้ง
เศรษฐกิจเพื่อการแขงขันและเศรษฐกิจพอเพียงอยางสมดุล ดังนั้นสังคมไทยจะตองพัฒนาความ 
สามารถในการสรางนวัตกรรมจากความรูเพื่อเปนพลังขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการเปลี่ยน 
แปลงที่สําคัญคือ การเปลี่ยนแปลงในระดบักระบวนทัศน (Paradigm  Shift หรือ  Mindset Change)  
ของทั้งสังคม  สังคมไทยจึงจะอยูรอดไดจากสภาพบีบคัน้รอบดาน โดยเฉพาะอยางยิง่จากสภาพบบี
คั้นจากกระแสโลกาภิวัตน  ซ่ึง  ประเวศ  วะสี  ไดใหหลักการ “สามเหลี่ยมเขยื้อนภูเขา”  สําหรับใช
เปล่ียนแปลงสิง่ที่ยากวาจะตองดําเนินการ 3 เร่ืองไปพรอมๆ กันคือ  1) การสรางความรู  2) การนํา
ความรูไปเคลื่อนไหวสังคมและ 3) การเชือ่มโยงความรูและการเคลื่อนไหวสังคมกบัการดําเนนิการ
ทางการเมืองเพื่อเคลื่อนไหวในเชิงระบบ เชิงกติกาสังคม (กฎหมาย) หรือเชิงโครงสราง และใน
สามเหลี่ยมเขยื้อนภเูขานั้นมมุบนซึ่งสําคัญที่สุดและจะเปนพลังหลักที่ดาํเนินการยากที่สุดคือ “การ
สรางความรู” นอกจากนั้นยังมีปรากฏการณที่สําคัญยิ่งและสงผลกระทบตอหนวยงานราชการของ
ประเทศไทยคอื การปฏิรูประบบราชการภายใตเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ที่กําหนดให “สวนราชการมีหนาที่
พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางสม่ําเสมอโดยตอง
รับรูขอมูลขาวสาร และสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนาํมาประยุกตใชในการปฏิบตัิ
ราชการไดอยางถูกตองรวดเรว็และเหมาะสมกับสถานการณ  รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ  สรางวิสัยทศัน และปรับเปลี่ยนทัศนคตขิองขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน  ทัง้นี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี”้ รวมทั้งยังกําหนดให
การจัดการความรูเปนหนึ่งในกรอบของการประเมินผลการปฏิบัติราชการอีกดวย (สํานักงานคณะ 
กรรมการพัฒนาระบบราชการ,2547) จากสภาพแวดลอมดังกลาว  ทําใหสวนราชการทุกแหงจําเปน 
ตองจัดทําแผนการดําเนนิงานการจัดการความรู เพื่อรับการตรวจประเมินจากสํานักงานคณะ 
กรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ กพร. การจัดการความรูในหนวยงานราชการที่ประสบความ 
สําเร็จและเปนกรณีตวัอยางทีด่ี(Best practices) สําหรับหนวยงานอื่นๆ อาทิ กรมสงเสริมการเกษตร 
กระทรวงการเกษตรและสหกรณการเกษตร  กรมอนามยั  กรมสุขภาพจิต  โรงพยาบาลบานตาก 
กระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลหรือคณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร เปนตน สวนราชการดังกลาวมีเปาหมายที่การพัฒนาคุณภาพของงาน
ควบคูกับการพัฒนาคุณภาพคน โดยใชกระบวนการจัดการความรูที่แนบแนนกับการทํางาน
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ประจําวนั นอกจากนัน้ยังมกีิจกรรมการสรางความรู  การถายทอดความรูสูการปฏิบัติคูขนานกับ
การสื่อสารความรูและความเขาใจของคนในองคกร รวมทั้งการแบงปนความรูผานชมุชนนักปฏิบตัิ 
การสรางฐานความรูและคลงัความรูขององคกร เปนตน สวนหนวยงานรัฐวิสาหกิจและเอกชนที่มี
การปฏิบัติที่เปนเลิศในดานการจัดการความรู อาทิ บริษัทปูนซิเมนตนครหลวง จํากดั (มหาชน) การ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  ธนาคารแหงประเทศไทย  บริษัทสแปนชั่น(ไทยแลนด) จํากัด  
บริษัท ปตท.สํารวจและผลติปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) บริษัท ทรูคอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
หรือบริษัท ซีพี เซเวน อีเลฟเวน บริษัทสยามซิเมนต เปนตน หนวยงานดังกลาวมีเปาหมายการ
จัดการความรูที่สอดคลองกับกลยุทธทางธุรกิจคือเพื่อสรางความเปนเลิศในการทํางาน เพิ่มขีดความ 
สามารถในการแขงขันและความสามารถในการปรับตัวทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ 
ทั้งนี้โดยจะใหความสําคัญกับพนักงานที่ทาํงานและมกีิจกรรมการจัดการความรูที่หลากหลาย เชน 
การแบงปนความรูโดยผานชมุชนนักปฏิบตัิ การถอดประสบการณการเรียนรูของพนกังาน รวมทั้ง
พัฒนาฐานความรู และนําความรูมาใชเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพของการทาํงานและการให 
บริการแกลูกคา (วรรณา เลิศวิจิตรจรัส, 2548; ธวัช หมัดเตะ, 2548 ใน วจิารณ พานิช, 2548; 
สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม,2549) ปรากฏการณที่สําคัญอีกประการหนึ่งของสังคม 
ไทยคือการเกดิ “สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม” หรือ สคส. ขึ้นในปพุทธศักราช 2545 
สคส. เปนองคกรอิสระภายใตการสนับสนุนของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวจิัยหรือ สกว. มี
เปาหมายทีจ่ะเปนองคกรหลักในการขับเคลื่อนการจัดการความรูในสังคมไทย โดยทํางานรวมกับ
ภาคีที่หลากหลายทั้งที่เปนภาคีโดยตรงและโดยออม รวมทั้งเปนเวทแีหงการเรียนรูและแลกเปลี่ยน
ความรูรวมกนัในดานการจัดการความรูของประเทศ (สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม, 
2547)     

จากปรากฏการณดังกลาวพบวา องคกรไทยที่นําการจัดการความรูไปประยุกตใชสวนมาก
อยูในลักษณะของการริเร่ิมการจัดการความรู (Knowledge Management Initiative) ซ่ึงการดําเนิน 
งานของหนวยราชการสวนมาก อยูภายใตกรอบแนวคิดการจัดการความรูของคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการกับสถาบันเพิม่ผลผลิตซึ่งประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 2 ประการคือ กระบวน 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process - CMP) ที่ประกอบดวยกระบวนการ
เตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  การสื่อสาร  กระบวนการและเครื่องมือ  การฝกอบรมและ
เรียนรู  การวดัผล และการยกยองชมเชยและใหรางวัล กับ กระบวนการจัดการความรู (Knowledge 
Management Process - KMP) ที่ประกอบดวยกระบวนการบงชี้ความรู  สรางและแสวงหาความรู  
จัดความรูใหเปนระบบ ประมวลและกลั่นกรองความรู เขาถึงความรู แบงปนแลกเปลี่ยนความรู  
และการเรียนรู สําหรับหนวยงานรัฐวิสาหกิจและเอกชน สวนมากมีแนวทางที่หลากหลายยกเวน
บริษัทปูนซิเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) ที่มีโมเดลการจัดการความรูที่ชัดเจนเรยีกวา “รูปแบบ
การพัฒนาองคกรแหงการเรยีนรู” (Technical Learning Organization - TLO) ซ่ึงประกอบดวย
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ปจจัยพืน้ฐาน กระบวนการเรียนรู และตัวช้ีวดัสมรรถนะการดําเนนิงาน สําหรับการวัดผลการ
ดําเนินการจัดการความรูในสวนราชการ จะเนนการประเมินผลที่ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
ระบบการจัดการความรูของสวนราชการซึ่งมี 5 ขั้นตอนดังนี้ ขั้นแรก เปนการทบทวนแผนการ
จัดการความรูใหสอดคลองกับประเดน็ยุทธศาสตรของสวนราชการ ขัน้ที่สอง เปนการจัดทําแผน 
การจัดการความรูประจําป ขั้นที่สาม ผูบริหารของสวนราชการลงนามเห็นชอบแผนการจัดการ
ความรูประจําป  ขั้นที่ส่ี สรุปรายงานผลการดําเนินกิจกรรมตามแผนการจัดการความรูประจําป และ 
ขั้นสุดทาย ตวัช้ีวดัทุกตวัของประเด็นยุทธศาสตรที่เลือกมาจัดทําแผนการจัดการความรูประจําปจะ 
ตองมีผลการดําเนินงานสูงกวาเปาหมาย สวนหนวยงานเอกชน เชน บริษัทสแปนชั่น(ไทยแลนด) 
จํากัด มีการวดัผลดานระบบ (System Performance)  ซ่ึงเปนการวดัประสิทธิภาพของเว็บทาความรู 
(Knowledge Portal) เชน สถิติผูเขาชม จํานวนความเห็นบนเว็บบอรด หรือจาํนวนความรู ดาน
ผลลัพธของระบบ (Output Performance) วัดไดจากจํานวนสิทธิบัตร จํานวนบทความ จํานวน
โครงการที่ปราศจากความผดิพลาด หรือจํานวนผูเชี่ยวชาญในแตละดาน ดานผลลัพธสุดทายของ
ระบบ (Outcome Performance) ยังไมไดดําเนินการ ในขณะที่บริษทัปูนซิเมนตนครหลวง จํากดั 
(มหาชน) มีการประเมินจากตัวช้ีวดัสมรรถนะการดําเนนิงาน (Performance Indicators)ซ่ึงมี 4  ดาน
คือ ตัวช้ีวัดความรูดานเทคนคิ  ตัวช้ีวัดทักษะดานเทคนิค  ตัวช้ีวัดพฤตกิรรมและการเห็นคุณคาของ
การเรียนรูและตัวช้ีวดัการทบทวนการบริหารจัดการ (บริษัท ปูนซิเมนตนครหลวง จํากัด,2546;  
บุญดี บุญญากิจ และคณะ,2547; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่ม
ผลผลิต,2550)  

จากปรากฏการณของหนวยงานภาครัฐ  รัฐวิสาหกจิ และเอกชนไทยในปจจุบันทีใ่หความ 
สําคัญกับการพัฒนาองคกรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรูโดยใหความสําคัญกับ “การเรียนรู  
ความรู  และการจัดการความรู”  ทั้งในระดับองคกร  ทมี  และบุคคล  นักเทคโนโลยีการศึกษาใน
ฐานะที่เกี่ยวของโดยตรงกับกระบวนการเรียนรูและการจัดการความรูขององคกร มีขอบขายหนาที่
สําคัญ 5  ประการคือ  การออกแบบ  การพัฒนา  การประยุกตใช  การจัดการ  และการประเมนิ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทดานการจัดการ นักเทคโนโลยกีารศึกษาจะตองมีบทบาทรวมกับผูนําของ 
องคกรเพื่อสรางการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยการกําหนด
วิสัยทัศน  นโยบาย บริหารจัดการ ควบคุมการ ดําเนนิกิจกรรม ใหคําปรึกษาและความชวยเหลือ 
สรางความรวมมือระหวางบคุลากรทั้งภายในและภายนอกองคกร ที่สําคัญคือ พัฒนาบุคลากรให
เปนบุคคลที่มีการเรียนรูอยางตอเนื่องโดยใชเทคนิค กิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู  จัด
บรรยากาศที่เกื้อหนุนใหเกดิการเรียนรู หรือเปนแหลงการเรียนรู  รวมทั้งพัฒนาทักษะการเรียนรู  
ทักษะสารสนเทศ และทักษะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
ทํางานและการเรียนรูของบุคลากรในองคกรแหงการเรียนรู (Seels and Richey, 1994; ชัยยงค  
พรหมวงศ, 2536; ไชยยศ เรืองสุวรรณ, 2533)        
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 ผลจากการสังเคราะหงานวิจยัที่เกีย่วของกบัการจัดการความรู การวดัและประเมินผลการ
จัดการความรูในตางประเทศและประเทศไทยพบวา วธีิวิจัย มีทั้งการศึกษาในเชิงคุณภาพและเชงิ
ปริมาณ การศึกษาเชิงคณุภาพที่นิยมใชคือ การสัมภาษณ การสังเกต การสนทนากลุม และการวจิยั
แบบมีสวนรวม (Participatory Action Research - PAR)  สวนการศึกษาเชิงปริมาณที่นยิมใชคือ การ
สํารวจ  องคกรที่ศึกษา สวนมากเปนองคกรธุรกิจ สําหรับประเทศไทยพบวามีทั้งหนวยงานราชการ 
หนวยงานเอกชน และสถานศึกษา ประเด็นที่ศึกษา มหีลากหลายดังนี้ 1) การศึกษาสถานภาพการ
จัดการความรูและการประยกุตใชการจดัการความรูในองคกร  พบวา  องคกรที่ศึกษาสวนมากมี
องคประกอบของการจัดการความรูเหมือนกัน อาจตางกันบางในสวนของวิธีการและเครื่องมือที่ใช
ซ่ึงขึ้นอยูกับลักษณะงาน ขนาดและบรรยากาศขององคกร และทักษะหรือความถนัดของพนกังาน 
สวนมากมกัประกอบดวยโครงสรางพื้นฐานองคกร เชน เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร  วิสัยทัศน  
โครงสรางองคกร เปนตน และโครงสรางทางความรู เชน การจัดหาความรู การเปลี่ยนแปลงความรู  
การประยกุตใชความรู  เปนตน (Chong and  others, 2000; Gold, Malhotra, and  Segars, 2001; 
Maier, 2002; ปณิตา พนภัย,2544; วสันต ลาจันทึก,2548)  สภาพและกระบวนการจดัการความรูที่
ปฏิบัติในระดบัมากคือ ภาวะผูนําองคกร ความเชื่อ/คานิยม/วัฒนธรรมของหนวยงาน เทคโนโลย ี
สารสนเทศ    การสื่อสาร  สวนการวัดและประเมินผลการจัดการความรู พบวามกีารปฏิบัติในระดบั
นอย  2)กระบวนการจัดการความรู  พบวามีการศึกษาในดานการกําหนดเปาหมาย  การแลกเปลี่ยน
เรียนรู  การสรางและใชคลังความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรู (Pan 
and Scarbrough 1999; Gold, Malhotra, and Segars, 2001; Orr  and Persson, 2003; รัตน เที่ยงตรง, 
2548; ทิพยสุดา จันทรแจมหลา, 2548; ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ, 2548)    3) การพัฒนารูปแบบการ
จัดการความรู  มีทั้งรูปแบบการจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย (บุญสง  หาญพานิช, 2546)  
รูปแบบขั้นตอนของระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชน(กานตสุดา มาฆะศิรานนท,2546) 
และรูปแบบการสรางความรูดวยวิธีการเรยีนรูเปนทีม (วรวรรณ วาณิชยเจริญชัย, 2548) และ 4) การ
วัดและประเมนิผลการจัดการความรู พบวาสวนมากเปนการศึกษาองคประกอบ  หนาที่  และดัชนชีี้
วัดระบบการจดัการความรูขององคกร  เชน  ผูนําตองใฝรูใฝเรียน  สรางขวัญกําลังใจ  เปนบุคคลที่
รับผิดชอบสูง  มีวิสัยทัศน  นโยบาย  แผนงานที่ชัดเจน  มีเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศสําหรับ
การจัดเก็บและเคลื่อนยายความรู  มีกระบวนการที่สนับสนุนการจัดการความรู  เปนตน สวนดัชนช้ีี
วัดมีการจําแนกที่หลากหลาย  เชน  ตัวช้ีวดัมนุษย  เทคโนโลยี  กระบวนการ  ทุนทางปญญา  เชน 
ทุนมนุษย และทุนองคกร  เปนตน (Chong  and  others, 2000; Gold, Malhotra, and Segars, 2001; 
De Moor, Smith, and Martin, 2002; Orr  and Persson, 2003; วสันต ลาจันทึก,2548) ผลการศึกษา
พบวามีการศกึษาเกีย่วกับการวัดและประเมินการจัดการความรูคอนขางนอย โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ประเทศไทยยงัไมปรากฏการศึกษาวจิัยลักษณะดังกลาว แตถึงแมวาการวดัและประเมนิผลการ
ดําเนินการจัดการความรูในระยะเริ่มแรกขององคกรไทยจะยังไมแพรหลายและชดัเจนมากนกั แตผู
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ที่รับผิดชอบการจัดการความรู ก็ตระหนกัถึงความสําคัญของการวัดและประเมินผลของการจัดการ
ความรูดังคํากลาวที่วา “If we cannot measure,  we  cannot  manage” เพราะผลของการวัดจะทําให
องคกรสามารถพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถประเมิน
ไดวาสิ่งที่กําลังดําเนินอยูสอดคลองกับเปาหมายขององคกรมากนอยเพยีงไร แตเนื่องจากการวัดการ
จัดการความรูเปนเรื่องละเอียดและซับซอน ผลลัพธที่องคกรไดจากความรูหรือการจัดการความรู
สามารถแทรกตัวอยูไดในทกุอณูขององคกร การแยกผลลัพธที่เกิดจากความรูและการจัดการความรู
จึงเปนสิ่งที่ทําไดยากแมแตองคกรที่ประสบความสําเร็จในการจัดการความรูยังตองใชเวลานานกวา
ที่จะสามารถวดัผลจากการจดัการความรูไดอยางเปนรูปธรรม  (บุญดี  บุญญากิจ  และคณะ, 2547)  
ดังนั้นสิ่งที่ทาทายและยากทีสุ่ดคือ องคกรจะมีวิธีการวดัแบบใดจึงจะสะทอนใหเหน็ถึงการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพได ผูวิจัยเล็งเห็นวาองคความรูดงักลาวเปนสิ่งสําคัญและเปนความตองการ
ขององคกรไทยเปนอยางมาก จึงเกดิแนวคิดที่จะพัฒนาองคความรูดังกลาวโดยบูรณาการแนวคดิที่
สําคัญ 2 ประการคือ แนวคิด “การพัฒนาตัวบงชี”้  ซ่ึงสามารถใชเปนเครื่องมือสําหรับบงบอก
สถานภาพ ลักษณะการดําเนนิงานหรือผลการดําเนนิงาน รวมทั้งยังใชเพื่อการกําหนดนโยบาย  การ
วางแผนและการบริหารงาน การติดตามผลการดําเนินงาน  และการจัดลําดับการพฒันาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (เจือจนัทร  จงสถิตอยู และแสวง ปนมณี,2529;  ศิริชัย กาญจนวาสี,2537; นงลักษณ 
วิรัชชัย, 2546) รวมกับแนวคดิ “กรอบแนวคิดและรูปแบบการจัดการความรู” (KM Framework and  
Model) ทั้งรูปแบบของตางประเทศและประเทศไทยจํานวน 22 รูปแบบ  ผูวิจัยมีแนวทางการพัฒนา
ตัวบงชี้หลักๆ คือ 1) กําหนดกรอบแนวคิดการพัฒนาตวับงชี้ ซ่ึงไดจากการสังเคราะหองคประกอบ
และตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจากเอกสาร วรรณกรรม งานวิจยัที่เกี่ยวของ และ
ความคิดเหน็ของผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู ผูปฏิบัติที่มีความเปนเลิศ และผูเชี่ยวชาญ
ดานการจดัการความรู  2) สรางตัวบงชี้รวมการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสาเหตุที่ผูวิจยัใช
ตัวบงชี้รวมเนือ่งจาก “ตัวบงชี้รวม” (Composite Indicators) เกิดขึ้นจากการรวมตวัแปรที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรูจํานวนหนึ่งเขาดวยกนั แลวทําการถวงน้ําหนกั และคํานวณหาคาตัวบงชี้รวม
ออกมา ซ่ึงจะทําใหสามารถอธิบายลักษณะหรือสถานการณของการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ
ไดดีกวาการใชตัวแปรเพยีงตัวเดยีวหรือทีเ่รียกวาตัวบงชีเ้ดี่ยว (Disaggregative  Indicators) ซ่ึงใน
หลักการแลวตวัแปรหรือตวับงชี้เดี่ยวเหลานั้นจะเปนอิสระจากตวัแปรอื่นๆ ทําใหเกิดการอธิบาย
เพียงบางสวนเทานั้น (Johnstone,1981; นงลักษณ วิรัชชัย,2546) และ 3) ตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมลูเชิงประจักษ ผลของการ 
ศึกษาคาดวาจะเปนประโยชนตอองคกรที่นําการจัดการความรูไปประยุกตใชจะไดตวับงชี้รวมที่บง
บอกถึงการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถนําตัวบงชี้ดงักลาวไปใชเพื่อการกําหนด
นโยบาย  กําหนดยุทธศาสตร  การวางแผนการบริหารงานและการติดตามผลการดําเนินงานของ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกรไดตอไป  
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คําถามวิจัย 
1.  ตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทยเปนอยางไร? 
2.  ตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับหนวยงานภาครัฐและหนวยงาน

รัฐวิสาหกจิ/เอกชนของประเทศไทยเปนอยางไร? 
              3.  โมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทยเปนอยางไร? 
              4.  ตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทยเปน
อยางไร? 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารระดบัสูงดานการจดัการความรู  ผูปฏิบัติงานที่มีการ
จัดการความรูที่เปนเลิศ  และผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรูเกี่ยวกบัตัวแปรการจดัการความรูทีม่ี
ประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย 

2.  เพื่อสังเคราะหตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย 
              3.  เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตาม
หนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน 
              4.  เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ 
              5.  เพื่อนําเสนอตัวบงชี้รวมการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย   
 
สมมุติฐานการวิจัย 
              โมเดลการวัดการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพที่พัฒนาขึ้นมีความตรงเชิงโครงสรางและ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
ขอบเขตการวจัิย 

1. หนวยงานภาครัฐและรัฐวสิาหกิจ/เอกชนที่ทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลเปน
หนวยงานทีไ่ดรับการยอมรบัจากประชาคมการจัดการความรูของสังคมไทยวามีการจัดการความรูที่
เปนเลิศ (Best Practice) รวมทั้งมีการนําเสนอผลการทํางานที่เปนเลิศผานเวทแีลกเปลี่ยนเรียนรูของ
สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม  (สคส.)  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงประเทศไทย และเวที
การประชุมการจัดการความรูในระดับประเทศ จํานวน 9 หนวยงาน           

2. กลุมผูใหขอมูลหลัก (Key informant) เกีย่วกับตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
สําหรับประเทศไทยมี 2 กลุมคือ 
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    2.1 ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่มีการ
จัดการความรูที่เปนเลิศของประเทศไทย จาํนวน 4 ทาน                               

    2.2 ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู  ผูปฏิบัติงานที่เกีย่วของกบัการจัดการ
ความรูในหนวยงานภาครัฐ  และรัฐวิสาหกิจ/เอกชน ที่มกีารจัดการความรูที่เปนเลิศของประเทศ
ไทย  ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒดิานการจัดการความรูและการพัฒนาตัวบงชี้  จํานวน 10 ทาน                               

3. ประชากรและกลุมตัวอยางสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจกัษมี 2 กลุมคือ 
    3.1 ประชากรคือ ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู (Chief  Knowledge  Officer - 

CKO) ของหนวยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกจิ/เอกชน จํานวน 9 ทาน  
    3.2 กลุมตัวอยางคือ  ผูปฏิบัติงานที่ใชความรูในหนวยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ/

เอกชนที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ  จํานวน 221 ทาน           
4. การพัฒนาตวับงชี้รวมสําหรับการวิจยัคร้ังนี้   ใชแนวคดิและหลักการของ Johnstone  

(1981) และนงลักษณ  วิรัชชัย  (2546) เปนหลัก ทั้งนี้โดยยึดแนวทางการแบงประเภทของตัวบงชี้
ตามทฤษฎีระบบซึ่งแบงออกเปน 3 ประเภทดังนี้คือ 1) ตัวบงชี้ดานปจจัยนําเขา (Input  indicator)                       
2) ตัวบงชี้ดานกระบวนการ (Process  indicator)  และ 3) ตัวบงชี้ดานผลผลิต (Output  indicator)                        

5. โมเดลการวดัการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพที่พฒันาขึ้น  ประกอบดวยองคประกอบ
ยอย 3  องคประกอบดังนี้  องคประกอบยอยที่หนึ่ง  ปจจัยนําเขาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  
สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัวคอื คุณลักษณะของบุคลากร (Human)  กับคุณลักษณะของ
องคกร (Organization) องคประกอบยอยที่สอง กระบวนการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ วดัได
จากตัวแปรสังเกตได 2 ตัวคือ การพัฒนามนุษย (Human  Development) กับการพัฒนาองคกร 
(Organizational  Development) และ องคประกอบยอยที่สาม ผลผลิตการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพวัดไดจากตวัแปรสังเกตได 2 ตัวคือ ทุนมนุษย (Human Capital) กับทุนองคกร 
(Organization Capital)  

 
ขอตกลงเบื้องตนในการวิจัย 

หนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ/เอกชนทีท่ําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ
ทั้ง 9 หนวยงาน เปนหนวยงานที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวาเปนองคกรทีม่ีกระบวนการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  นั่นคอื มีการจัดการความรูที่สอดคลองกับภารกจิ
หลักขององคกร  มีกระบวนการจัดการความรูที่มีคุณภาพ  มีความเปนเลิศดานการจัดการความรู  
สงผลใหมีขีดความสามารถในการแขงขนั และสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงได   
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            
ภาพที่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
 

วิธีวิทยาเก่ียวกับการพัฒนาตัวบงชี ้
1. การพัฒนาตัวบงช้ี  (Johnstone,1981 และ 
    นงลักษณ  วิรัชชัย, 2545) 
2. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงช้ี   
    (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)     

กรอบแนวคิดการจัดการความรู 
1.   Wiig (1993)     
2.   Nonaka  (1994)     
3.   Leonard-Barton (1995)     
4.   APQC (1996) 
5.   Arthur  Andersen and  APQC (1996) 
6.   Choo (1996)    
7.   Petrash (1996)    
8.   Szulanski  (1996)    
9.   Alavi (1997)    
10. Sveiby (1997)    
11. van  der  Spek  and  Spijkervet  (1997) 
12. Roos  et al. (1998) 
13. Holsapple  and  Joshi  (2002)     
14. Lai  and  Chu ( 2002)     
15. Bhatt  (2003)    
16. Forzi, and Winkelmann (2004) 
17. Small and Tatalias (2005) 
18. บริษัทปูนซีเมนตนครหลวงจํากัด (2546)    
19. บริษัท Xerox  Corporation (2547)    
20. การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (2547)    
21. สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ  (2547)    
22. สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (2547)   

 
ตัวบงชี้รวมการจัดการความรูท่ีมี 

ประสิทธิภาพ 
 
1. ปจจัยนําเขาการจัดการความรูท่ีมี 
    ประสิทธิภาพ 
    1.1 คุณลักษณะของบุคลากร 
    1.2 คุณลักษณะขององคกร 
2. กระบวนการการจัดการความรูท่ีมี 
    ประสิทธิภาพ 
    2.1 การพัฒนามนุษย 
    2.2 การพัฒนาองคกร 
3. ผลผลิตการจัดการความรูท่ีมี 
    ประสิทธิภาพ 
    3.1 ทุนมนษุย 
    3.2 ทุนองคกร 



 
13  



 
14 
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จากกรอบแนวคิดขางตนสามารถอธิบายไดวาผูวิจยัจะพัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพโดยบูรณาการแนวคิดทฤษฎีที่สําคัญ 2  ประการคือ 

แนวคิดแรก  เกี่ยวกับการพฒันาตัวบงชี้  ซ่ึงอาศัยแนวคดิ หลักการของ Johnstone (1981) 
และ นงลักษณ วิรัชชัย  (2545) เปนหลัก ทั้งนี้โดยมีรายละเอียดที่สําคัญเกี่ยวกับขัน้ตอนของการ
พัฒนาตัวบงชี้  การวิเคราะหองคประกอบและการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้      

แนวคิดท่ีสอง เกี่ยวของกับกรอบแนวคิดของการจัดการความรู (Knowledge  Management  
Framework)   ทั้งหมด  22  กรอบแนวคิด ผลจากการสังเคราะหกรอบแนวคดิดังกลาวพบวามีองค 
ประกอบยอยสําคัญที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 3  องคประกอบดังนี้ 1) ปจจัยนําเขาการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ  2) กระบวนการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ และ 3) ผลผลิตการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ  รายละเอียดแตละองคประกอบมีดังนี้   
              1. ปจจัยนําเขาการจดัการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ   ประกอบดวย   ตัวบงชี้คณุลักษณะของ
บุคลากร มี 3 ระดับคือ บุคลากรที่ใชความรู ทีมการจัดการความรูและผูนํา กับ ตวับงชี้คุณลักษณะ
ขององคกร ประกอบดวย 1)วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ   2) คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรม
องคกร  3) เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 4) การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวลัหรือการตอบ
แทนและ 5) การประเมินผลงาน 
              2. กระบวนการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย  ตัวบงชี้การพฒันามนุษย       
3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับผูนํา กับ ตวับงชี้การพัฒนาองคกร ประกอบดวย                 
1) การจัดการการเปลี่ยนแปลง 2) การสื่อสาร 3) การฝกอบรมและการเรียนรู และ4) การจัดกจิกรรม
และกระบวนการจัดการความรู    
              3. ผลผลิตการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ตวับงชี้ทุนมนษุย  3 ระดับ คือ
ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับผูนํา กับ ตัวบงชี้ทุนองคกร ประกอบดวย 1) กระบวนการทํางานที่
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 2) องคความรูใหม 3) ผลิตภัณฑหรือบริการใหมและ4) ความสัมพันธที่ดีขึ้น    
 
นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 

1. การจัดการความรู    หมายถึง   กระบวนการเชิงระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมลู   
สารสนเทศ  ความรู  ความคดิ  การกระทํา  ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อสรางเปนความรู
หรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทาง
ตางๆ ที่องคกรจัดเตรียมไวเพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานซึ่งกอใหเกิดการ
แบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวยีนทัว่ทั้งองคกร
อยางสมดุลเปนไปเพื่อเพิ่มขดีความสามารถของคน งาน และองคกร             

2. ตัวบงชี้  หมายถึง ตัวแปรประกอบหรือองคประกอบที่มีคาแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณ 
ของสภาพที่ตองการศึกษา  ณ จุดเวลาหรอืชวงเวลาหนึง่  คาของตัวบงชี้แสดง/ระบุ/บงบอกถึง
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สภาพที่ตองการศึกษาเปนองครวมอยางกวางๆ   แตมีความชัดเจนเพียงพอที่จะใชในการ           
เปรียบเทียบกบัเกณฑที่กําหนดไวเพื่อประเมินสภาพที่ตองการศึกษาไดและใชในการเปรียบเทียบ
ระหวางจุดเวลา/ชวงเวลาที่ตางกันเพื่อใหทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตองการศึกษาได  
(นงลักษณ  วิรัชชัย, 2545)     
 3. ตัวบงชี้รวม  หมายถึง  การรวมตัวแปรทีต่องการศึกษาจํานวนหนึ่งเขาดวยกัน ซ่ึงการนํา
ตัวแปรหลายๆตัวที่เกีย่วของสัมพันธกนันีจ้ะชวยอธิบายลักษณะหรือสถานการณของสถานการณที่
ศึกษาไดดีกวาการใชตัวแปรเพียงตัวเดยีว  เมื่อมีการรวมตวัแปรแลวจะตองมีการถวงน้าํหนักของตัว
แปรแตละตวัดวยเพราะตวัแปรแตละตวัมีคาน้ําหนกัไมเทากัน จากนั้นจึงคํานวณหาคาตวับงชี้รวม
ออกมา  (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2545)          
              4. การจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  หมายถึง กลุมของตัวแปรที่ใชบงบอกถึงการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงเกิดจากการรวมตวัแปรยอยที่มีความสําคัญตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพหลายตัวเขาดวยกันโดยใชวธีิการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั ซ่ึงการวิจยัคร้ังนีม้ี
องคประกอบยอยที่บงบอกถึงการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  3 องคประกอบดังนี้ 

    องคประกอบท่ี 1  เปนองคประกอบยอยดานปจจยันําเขา (Input  indicator) ประกอบดวย 
ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร (Human) ซ่ึงมี 3  กลุมคือ  บุคลากรที่ใชความรู  ทีมการจัดการ
ความรู และผูนํา และตวับงชี้คุณลักษณะขององคกร (Organization) ประกอบดวย 1) วิสัยทัศน/
เปาหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ  2) คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร  3) เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร  4) การสรางแรง จูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน  และ 5) การประเมินผลงาน 

    องคประกอบท่ี 2  เปนองคประกอบยอยดานกระบวนการ (Process  indicator)  ประกอบ 
ดวยตัวบงชีก้ารพัฒนามนุษย (Human Development) 3 ระดับคือ ระดบับุคคล  ระดบัทีมหรือกลุม 
และระดับผูนํา  และตวับงชีก้ารพัฒนาองคกร (Organizational  Development) ประกอบดวย 1) การ
จัดการการเปลีย่นแปลง  2) การสื่อสาร 3) การฝกอบรมและการเรียนรู  และ 4) การจัดกิจกรรมและ
กระบวนการจดัการความรู     
                 องคประกอบท่ี 3  เปนองคประกอบยอยดานผลผลิต  (Output   indicator)   ประกอบดวย                    
ตัวบงชี้ทุนมนษุย (Human Capital)  3 ระดับคือ ระดับบุคคล  ระดับทีมหรือกลุม  และระดับผูนํา 
และตัวบงชี้ทนุองคกร (Organizational Capital) ประกอบดวย 1) กระบวนการทํางานที่มี                   
ประสิทธิภาพมากขึ้น 2) องคความรูใหม 3) ผลิตภัณฑหรือบริการใหม  และ4) ความสัมพันธที่ดีขึ้น    
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ไดตัวบงชี้รวมที่บงบอกถงึการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพซึ่งถือวาเปนเครื่องมือหรือ
มาตรวัดการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพขององคกรได       
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2. ผูบริหารระดับสูงที่รับผิดชอบการจัดการความรูขององคกร  สามารถนําตัวบงชี้รวมที่ได
ไปใชเพื่อการกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร  และวางแผนการพัฒนาระบบการจดัการความรูของ
องคกร รวมทั้งสามารถนําไปใชเครื่องมอืสําหรับการวดัหรือประเมินประสิทธิภาพของการจัดการ
ความรูในองคกรได                                                       

3. นักพัฒนาทรัพยากรมนษุย  สามารถนําตัวบงชี้รวมที่ไดไปออกแบบและสรางสภาพ 
แวดลอมการเรียนรูขององคกร รวมทั้งนําไปพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ (Competency)  
ของบุคลากรผูใชความรู และบุคลากรที่ทํางานเกีย่วของกบัการจัดการความรูขององคกรได   

4. ผูปฏิบัติงานดานการจดัการความรู ทําใหเกิดความรูความเขาใจถึงแนวทางการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะทําใหเพิ่มขดีความสามารถในการปฏิบัติงานการจัดการความรูของ
ตนเองเขาสูเสนทางของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพได                           

 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎจีากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับ “การพัฒนาตัวบงชีร้วม

สําหรับการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ”  คร้ังนี้  ผูวิจัยขอนําเสนอสาระสําคัญเพื่อการกําหนด
กรอบแนวคิดของการวิจยัออกเปน 5  ตอนดังนี ้
ตอนที ่ 1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวบงชี ้  มีรายละเอียดดังนี ้        

  1.1   ความหมายของตัวบงชี้  
  1.2   ลักษณะสําคัญของตัวบงชี้ 

   1.3   ประเภทของตัวบงชี ้
   1.4   แนวคดิในการกําหนดตัวบงชี้ทางการศึกษา 
                1.5  ประโยชนของตัวบงชี้การศึกษา 
   1.6   การพัฒนาตัวบงชี้ทางการศึกษา 
   1.7   การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี ้
                1.8  การวิเคราะหองคประกอบ 
                1.9  การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนั 
ตอนที่ 2  แนวคิดเก่ียวกับการจัดการความรู   มีรายละเอยีดดังนี ้

  2.1   แนวคดิทั่วไปเกี่ยวกับความรู 
  2.2   ความหมายของการจดัการความรู 
  2.3   มิติของการจัดการความรู 
  2.4   การเริ่มตนของการจัดการความรู 

               2.5   วัตถุประสงคและประโยชนของการจัดการความรู 
               2.6   องคประกอบและกระบวนการของการจดัการความรู       

 2.7   กลยุทธในการจัดการความรู 
 2.8    เทคโนโลยีกับการจดัการความรู      
 2.9    การวัดการจัดการความรู 
 2.10  การจัดการความรูกับองคกรไทย 

ตอนที่ 3  กรอบแนวคิดการจดัการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ     
ตอนที่ 4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ     
ตอนที่ 5  โมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที่  1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบงชี ้   มีรายละเอียดดังนี้                
เนื่องจากงานวจิัยนี้มวีัตถุประสงคประการหนึ่งคือ พฒันาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการ

ความรูที่มีประสิทธิภาพซึ่งตองใชวิธีวิทยาเกี่ยวกับการพฒันาตัวบงชี ้ ดังนั้นเพื่อใหเกิดความเขาใจ
กระบวนการดงักลาว ผูวิจัยจึงขอนําเสนอสาระสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้ตั้งแตการให
ความหมาย ลักษณะ สําคญั ประเภทและประโยชนของตัวบงชี ้ รวมทั้งขั้นตอนการพัฒนาและ
ตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ รายละเอียดตางๆ มีดังนี ้

1.1  ความหมายของตัวบงชี ้ 
                     ตัวบงชี ้ตรงกับภาษาอังกฤษวา Indicator ซ่ึงมีความหมายใกลเคยีงกับคําวา ดัชนี หรือ 
index  ในภาษาอังกฤษ  Webster’s  New  Twentieth  Century  Dictionary  of  English  Language : 
Unabridged  (1983)  และ Webster’s  Ninth  New  Collegiate  Dictionary  (1991) ใหความหมายวา  
ตัวบงชี้  (Indicator) หมายถึง เครื่องมือ (device) เครื่องวัดระบุปริมาณ (gauge)  หนาปด  (dial)   
เครื่องบันทึก (register) หรือตัวช้ี (pointer) ใดๆ สําหรับวัด บันทึก หรือแสดง หรืออีกนัยหนึง่
หมายถึง กลุมของคาสถิติที่นํามารวมกนัเพื่อระบุสภาพเศรษฐกิจ สวน ดัชนี  (index)  หมายถึง ตัวช้ี  
(pointer)  หรือตัวบงชี้  (Indicator) ที่ใชบอกแสดงหรอืแทนปริมาณ  อีกนยัหนึ่งมีความหมายถึง  
สัดสวนหรืออัตราสวนระหวางปริมาณสองจํานวน หรือการเปรียบเทยีบปริมาณระหวางเวลาหนึ่ง
กับอีกเวลาหนึง่อันเปนความหมายของเลขดัชนี  (index  number)  เมื่อพิจารณาตามความหมายใน
ดิกชันนารพีบวา ตัวบงชี้มีความหมายกวางกวาดัชนี ดัชนีจัดวาเปนตวับงชี้ชนิดหนึ่ง โดยที่ลักษณะ
ของดัชนีตองอยูในรูปของอตัราสวนระหวางปริมาณสองจํานวน แตตวับงชี้ไมมีขอจํากัดวาจะตอง
อยูในรูปอัตราสวน                        

       สําหรับนักวิชาการของไทยแปลคําวา  index  ตรงกนั โดยแปลความหมายสองแบบคือ  
แบบแรก  แปลวา  ดัชนีสําหรับความหมายที่เปนรูปแบบหนึ่งของตัวบงชี้  และ แบบที่สอง แปลวา  
ดรรชนี  สําหรับความหมายที่เปนรายการคนเรื่อง  คนชื่อผูแตง  หรือคนชื่อวารสาร  สําหรับคําวา 
Indicator นั้นราชบัณฑิตยสถาน (2536) ไดบัญญัติศัพทภาษาไทยวา “เครื่องชี้บอก”  สวนสํานักงาน 
สถิติแหงชาติ  (2530)  ใชคําวา  “เครื่องชี้”  นักวิชาการสาขาสังคมศาสตรและมานุษยวทิยา  ใชคําวา  
“เครื่องชี้วัด” นักวิชาการสาขาการศึกษาหรือครุศาสตรใชคําวา “ดัชน”ี และ“ดัชนีบงชี้” นักประเมนิ 
ผลการศึกษาใชคําวา“ตัวช้ีวดั”ในระยะหลงัวงการศึกษาและนักวิชาการใชคําวา“ตัวบงชี้”(นงลักษณ  
วิรัชชัย, 2545)        
                    สําหรับการวิจยัครั้งนี้  ผูวิจัยขอใชคําวา  ตวับงชี้  (Indicator)  ตามแบบที่ใชในสาขา
ครุศาสตรศึกษาศาสตรระยะหลัง เหตุผลที่ไมใชคําวา“เครื่อง” เนื่องจาก ตัวบงชี้มีลักษณะคลายคลึง 
กับตัวแปรซึ่งมีลักษณะนามเปน  “ตัว”  และเหตุผลที่ไมใชคําวา  “ชี้วดั”  เนื่องจากตัวบงชี้ทําหนาที่
เพียงระบุ  แสดงหรือใหภาพรวม มิไดทําหนาที่วดัโดยตรง และเหตุผลที่ไมใชคําวา  “ชี้บอก”  เนื่อง 
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จากตัวบงชี้มิไดบอกอาการกริยาแตเปนการแสดงหรือระบุสารสนเทศเทานั้น (นงลกัษณ วิรัชชัย, 
2545) และเหตุผลสําคัญอีกประการหนึ่งคอืปจจุบันราชบัณฑิตยสถานกําหนดใหใชคําวา “ตัวบงชี”้             
                    ความหมายของตัวบงชี้มีหลากหลายตามภูมหิลังของนักวชิาการแตละทาน ซ่ึงผูวิจัยได
รวบรวมมาทั้งจากนกัวิชาการตางประเทศและนักวิชาการของประเทศไทยโดยมีรายละเอียดดังนี ้ 
        Davies  (1972) ใหความหมายวา ตัวบงชี้  หมายถึง ขอความที่บงบอก  หรือเครื่องมือที่ 
ใชในการติดตามการดําเนนิงานหรือสภาวะของระบบ 
        Johnstone  (1981) กลาววา ตัวบงชี ้ หมายถึง  สารสนเทศที่บงบอกปริมาณเชิงสมัพันธ
หรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
        The  Oxford  English  Dictionary  Simpson และ Weiner  (1989)  ใหความหมายของ
ตัวบงชี้วาเปนสิ่งที่ชี้หรือบอกทิศทางไปทีส่ิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
                    สวนนกัวิชาการของไทยหลายทานไดใหความหมายของคําวา  “ตัวบงชี”้  ไวตาง ๆ 
ดังนี ้
        เจือจันทร  จงสถิตอยู และแสวง ปนมณี  (2529)  กลาววา  ตัวบงชีเ้ปนสารสนเทศอยาง
หนึ่งที่ไดมาจากการประมวลผลขอมูลโดยใชมาตรการทางสถิติคํานวณขึ้น เพื่อใชประโยชนในการ 
กําหนดนโยบาย การวางแผนและการบรหิารงาน การติดตามผลการดําเนินงานและการจัดลําดบั
การพัฒนา 
        อํารุง  จนัทวานิช  (2533) ไดใหความหมายตวับงชี้วา หมายถึง สารสนเทศที่ชวยใน
การวินจิฉัยและชี้สภาวะ  ตลอดจนปญหาอุปสรรคของการดําเนนิงานทางการศึกษาในชวงเวลาใด
เวลาหนึ่ง 
        ศิริชัย  กาญจนวาสี (2537)  กลาววา  ตัวบงชี้ หมายถงึ ตัวประกอบ  ตัวแปร  หรือคาที่
สังเกตไดซ่ึงใชบงบอกสถานภาพหรือลักษณะการดําเนนิงานหรือผลการดําเนนิงาน 
        สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ   (อางถึงใน  สมเกียรต ิ  ทานอก,  2539)  
กลาววา  ตัวบงชี้  หมายถึง สารสนเทศที่บงบอกสภาพหรือสภาวะในลักษณะใดลกัษณะหนึ่ง หรือ
ปญหาที่เกิดขึน้ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งในเชิงปริมาณ โดยการนําขอมลูหรือตัวแปรหรือขอเท็จจรงิ
มาสัมพันธกันเพื่อใหเกิดคณุคาที่สามารถชี้ใหเห็นสภาพที่ตองการศึกษาหรืออธิบาย ซ่ึงสารสนเทศ
ที่ไดนี้อาจจะอยูในรูปของขอความ ตัวแปร หรือคาที่สังเกตไดเปนตวัเลข 
        สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสิทธุ (2539)ใหความหมายของตวับงชี้วา เปนมาตรวัดที่ใชวัดระดับ
ของผลการปฏิบัติงาน หรือการดําเนินงานของหนวยงาน ซ่ึงหนวยงานนั้นอาจเปนตัวบุคคล  กลุม  
บุคคล องคกรที่เปนสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจเอกชนไมวาจะอยูในระดับใด และมี
วัตถุประสงคของการดําเนนิงานหรือปฏิบัติงานเปนอยางไร 
        เมธี  ครองแกว (2540)  ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา  เปนเครื่องมือบอกทิศทางวา
การพัฒนา หรือการดําเนินกิจกรรมที่เปนนโยบายสาธารณะของรัฐในแตละเรื่องไดไปถึงจดุใด
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บรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายแคไหน ซ่ึงเปนเรื่องของการดูสัมฤทธิผลของงานหรือระบุผล 
สําเร็จของงาน 
                     นงลักษณ   วรัิชชัย  (2546)  กลาววา  ตวับงชี้  หมายถึง  ตัวแปรประกอบหรือองค 
ประกอบที่มีคาแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพทีต่องการศึกษา ณ  จดุเวลา หรือชวงเวลา
หนึ่ง  คาของตัวบงชี้  แสดง/ระบุ/บงบอก  ถึงสภาพที่ตองการศึกษาเปนองครวมอยางกวางๆ แตมี
ความชัดเจนเพียงพอที่จะใชในการเปรยีบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว เพื่อประเมนิสภาพที่ตองการ
ศึกษาได และใชในการเปรียบเทียบระหวางจุดเวลา/ชวงเวลาที่ตางกัน เพื่อใหทราบถงึความเปลี่ยน 
แปลงของสภาพที่ตองการศึกษาได   
        จากความหมายของตวับงชี้ที่กลาวมาแลวขางตน อาจสรุปความหมายของตวับงชี้วา 
หมายถึง  สารสนเทศที่ใชบงบอกสถานภาพหรือลักษณะการดําเนนิงานของบุคคล/หนวยงานหรือ
องคกรในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงลักษณะของตวับงชี้ที่ดีตองมีการแสดงคาปริมาณและคณุภาพ
เปนตัวเลขเพื่อนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไวได  
 

1.2  ลักษณะสําคัญของตัวบงชี ้
                     Johnstone  (1981  อางถึงใน  นงลักษณ  วิรัชชัย, 2545)  ไดสรุปลักษณะของตัวบงชี้ที่
สําคัญมี  5  ประการดังนี ้          
                     1.  ตัวบงชี้ตองระบุสารสนเทศเกี่ยวกับสิ่งหรือสภาพที่ศึกษาอยางกวาง ๆ 
                          ตัวบงชี้ตองใหสารสนเทศที่ถูกตองแมนยําไมมากก็นอย  แตไมจําเปนตองถูกตอง
แมนยําแนนอนอยางละเอยีดถ่ีถวน ซ่ึงตามความหมายนี้ ตวับงชีม้ีความหมายเทียบเคียงไดกบั 
“กระดาษลิทมสั”  ซ่ึงเปนอินดิเคเตอรบงชี้สภาพความเปนกรด/ดาง ในวิชาเคมี  นักเคมีสามารถ
ตรวจสอบสภาวะความเปนกรด/ดางโดยใชอินดิเคเตอรกระดาษลิทมัส โดยไมจําเปนตองใช
กระบวนการทดสอบความเปนกรด/ดางทางเคมีดวยวิธีการที่ซับซอน ซ่ึงใหผลการวดัอยางละเอยีด
ถูกตองแนนอน   
                     2.  ตัวบงชี้แตกตางจากตัวแปร 
                          ถึงแมวาตวับงชี้จะใหสารสนเทศแสดงคณุลักษณะเกี่ยวกับสิ่ง หรือสภาพที่ศึกษา
เหมือนตวัแปร ซ่ึงใหคาที่แสดงถึงปริมาณ/ลักษณะของสิ่งหรือปรากฎการณที่นกัวจิัยสนใจศึกษา 
แตตัวบงชีก้็ไมเหมือนตวัแปร เพราะตัวแปรจะใหสารสนเทศของสิ่งหรือสภาพที่ตองการศึกษา
เฉพาะเพยีงดานเดียว  ไมสามารถสรุปสภาพโดยรวมทกุดานได  แตตวับงชี้เปนการรวมตัวแปรที่
เกี่ยวของกันนาํเสนอเปนภาพรวมกวางๆของสิ่งหรือสภาพที่ตองการศึกษาโดยความหมายนี้ตวับงชี้
จึงเปนตวัแปรประกอบ (Composite  variable) หรือองคประกอบ (Factor) ก็ไดซ่ึงไมจําเปนตองมี
ตัวเดยีว 
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                     3.  คาของตัวบงชี้  (Indicator  Value)  แสดงถงึปริมาณ  (Quantity) 
                          ตัวบงชี้ ตองแสดงสภาพที่ศึกษาเปนคาตัวเลข หรือเปนปริมาณเทานั้น ไมวาสิ่งที่
ศึกษาจะเปนสภาพเชิงปริมาณหรือคุณภาพ และการแปลความหมายคาของตัวบงชี้ตองแปลความ 
หมายเปรยีบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไวแลวในตอนสรางตัวบงชี้  ดังนั้นการสรางตัว
บงชี้จึงตองมีการกําหนดความหมายและเกณฑเกี่ยวกับตวับงชี้อยางชัดเจน ดังนัน้ความหมายของ
ตัวบงชี้ในประเด็นนี้ จึงสามารถแยกความแตกตางระหวางตัวแปรและตัวบงชี้ออกจากกันไดชัดเจน
ขึ้นนั่นคือ  การวัดตัวแปรตองไดคาที่มีความหมายโดยไมตองมีเกณฑในการแปลความหมาย  แตตวั
บงชี้ตองมีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานควบคูกันกับการแปลความหมาย 
                     4.  คาของตัวบงชี้แสดงสารสนเทศ ณ  จุดเวลา  หรือชวงเวลา  (Time  Point / Time  
Period) 
                          ตัวบงชี้ แสดงคาของสิ่งหรือสภาพที่ตองการศึกษาเฉพาะจดุหรือชวงเวลาที่กําหนด 
ตัวบงชี้บางตวัอาจใหสารสนเทศเฉพาะปใดปหนึ่งหรือเดือนใดเดือนหนึ่งและตัวบงชี้บางตัวอาจให 
สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาหรือการดําเนินงานในชวงเวลา 5 เดือนหรือ 3 ปก็ได นอกจาก 
นี้ตัวบงชี้อาจใหสารสนเทศประกอบดวยคาหลายคาเปนอนุกรมเวลาก็ได เมื่อนําตวับงชี้ที่ไดจากจุด
เวลาหรือชวงเวลาที่ตางกันมาเปรียบเทียบกัน ก็จะแสดงถึงสภาพความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่
ตองการศึกษานั้น  
                     5.  ตัวบงชี้เปนหนวยพื้นฐาน  (Basic  Units)  สําหรับการพัฒนาทฤษฎ ี
                          การวิจยัเพื่อพัฒนาทฤษฎีใหม มีการดาํเนินงานที่สําคัญเฉพาะสวนที่เกีย่วของกบั
ตัวแปร  4  ขั้นตอนดังนี้  ขั้นตอนแรก คือการบรรยายสภาพปรากฏการณที่ศึกษาวิจยั ขั้นตอนที่สอง  
คือการนิยามสงักัปหรือแนวคิดของปรากฏการณที่ศึกษาวิจัย หรือการใหนยิามเชิงทฤษฎีเปนภาพ
กวางๆ  การใหนิยามแบบกวางๆ นี้เหมือนกับการใหนยิามของตัวบงชี้ซ่ึงแตกตางจากการใหนิยาม
ของตัวแปร  ขั้นตอนที่สาม  คือ  การกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของปรากฏการณ  ซ่ึงในขั้นตอนนี้
นักวจิัยจะตองกําหนดนิยามที่ชัดเจนวาปรากฏการณนัน้วัดไดจากตวัแปรอะไร และขั้นตอนสุดทาย 
คือการวางแผน การเก็บรวบรวมขอมูล   และการสรางตัวแปรปรากฏการณที่ศึกษาวิจยั 
                          ในการดําเนนิงานทั้งสี่ขั้นตอนนี้ การกําหนดนิยามเชิงทฤษฎี และการกําหนดนิยาม 
เชิงปฏิบัติการควรสอดคลองและตรงกัน  แตในความเปนจริงมีความแตกตางระหวางนิยามทั้งสอง
แบบ นิยามเชงิทฤษฎีบอกความหมายของสงักัปอยางกวางๆ แตนิยามเชงิปฏิบัติการบอกความหมาย
ที่ชัดเจนของตวัแปร เมือ่นักวจิัยวิเคราะหขอมูลโดยศึกษาความสัมพันธระหวางตวัแปรและพบ
ความสัมพันธ  นักวิจยัมักจะอนุมานความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนความสัมพันธระหวางสังกัป  
หรือตัวบงชี้ในกลุมประชากร ถาตัวบงชีแ้ละตัวแปรในการวิจยัมีความแตกตางกันการอนุมานความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรเปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้จึงไมถูกตอง ดังนั้น Johnstone (1981) จึง 
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ไดเสนอแนะใหนักวิจยัเก็บรวบรวม และวิเคราะหขอมูลที่เปนตัวบงชี้ โดยใชตัวบงชี้เปนหนวย
พื้นฐานสําหรบัการวิจยัเพื่อสรางทฤษฎี   
                     รุงรังษี  วิบูลชัย  (2544) ไดสรุปลักษณะที่สําคัญของตัวบงชี้ไว  3  ประการดังนี ้
                     1. ตองกําหนดเปนปริมาณ  หรือคิดเปนตัวเลขได    มใิชเปนการบรรยายขอความเพยีง
อยางเดยีว  และในการตีความคาตัวเลขของตัวบงชี้แตละตวั จะตองนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑ                 
หรือปทัสฐานที่จัดทําไว  มิฉะนั้นจะไมสามารถบอกไดวาคาตัวเลขที่ไดนั้นสูงหรือต่าํไดมาตรฐาน
หรือไมเพียงใด 
        2. คาหรือคุณลักษณะทีไ่ดจากตัวบงชีม้ีความหมายภายใตเงื่อนไข  2 ประการ คือ 
            2.1 เงื่อนไขของเวลากํากับ   กลาวคือ     ตัวบงชี้จะบงบอกเฉพาะในชวงเวลาใดเวลา
หนึ่งทั้งนี้ขึ้นอยูกับตวัแปรหรือขอมูลวาจัดเก็บในชวงใด  ตัวบงชี้อาจมคีา 1 สัปดาห 3 เดือน รอบป
การศึกษา หรือชวง 5 ปก็ได  ขึ้นอยูกับระยะเวลาที่จะนําขอมูลมาใชและการตีคา  เชน   อัตราสวน 
จํานวนอาจารยที่มีวุฒกิารศกึษาสูงกวาระดับปริญญาตรี ตอ จํานวนอาจารยทั้งหมดในปการศึกษา 
2539  เปนตน 
                        2.2  เงื่อนไขของสถานที่กํากบั    กลาวคือ     ตวับงชี้จะบอกความหมายเฉพาะในเขต
พื้นที่หรือบริเวณหรือสวนใดสวนหนึ่งของระบบหรือหนวยงานที่ตองการตรวจสอบ เชน  ตวับงชี้
ดานคุณภาพทางการศึกษาของประเทศ  จังหวัด  อําเภอ  ตําบล  ดานปจจัย  กระบวนการ  หรือ  
ผลลัพธ   เปนตน   ซ่ึงขึ้นอยูกับขอมูลหรือตัวแปรที่จดัเกบ็นั่นเอง 
        3. บอกถึงการดําเนนิงานตามภารกจิของหนวยงาน  หรือองคกร  สภาพการดําเนินงาน
เปนอยางไร บรรลุวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม 
        สวน  สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ  (2539)  ไดสรุปลักษณะทีด่ีของตัวบงชี้ไว  6 ประการ
ดังนี ้
        1. มีความเปนกลาง  (Neutrality)  หมายถึง   ความไมลําเอียงของตัวบงชี้     ยกตัวอยาง
เชน   ตัวบงชีผ้ลิตภาพของแรงงาน  (Labor  productivity)  ซ่ึงวัดดวยอัตราสวนระหวางรายไดตอ 
คาใชจายแรงงาน  เมื่อนําตัวบงชี้ไปใชในหนวยงานประเภทผลิตและประเภทบริการ  จะทําใหขาด
ความเปนกลางเพราะการปฏบิัติงานประเภทบริการนั้นตองใชบุคลากรจํานวนมาก  สวนการปฏิบตัิ 
งานประเภทการผลิตใชเครื่องจักรกลมากกวาแรงงาน 
         2. มีความเปนวัตถุวิสัย (Objectivity)  หมายถึง  การตัดสินเกีย่วกับคาของตัวบงชี้ไมได
เกิดจากการคิดเอาเองของผูวิจัย แตขึ้นอยูกบัสภาวะที่เปนอยูหรือที่เปนรปูธรรม 
        3. มีความไวตอความแตกตาง (Sensitivity)  หมายถึง ความสามารถของตัวบงชี้ที่จะวดั
ความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหไดอยางถูกตอง 
        4. คาของมาตรวัดหรือตวับงชี้ที่ไดควรมีความหมายหรือตีความไดอยางสะดวก 
กลาวคือ คาของมาตรวัดควรมีจุดสูงสุดและต่ําสุดที่งายตอความเขาใจ เชน  มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 10 
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หรือระหวาง 0 ถึง  100 คาของตัวบงชี้ที่ไดจากการวดั หากอยูที่ 60  จะตคีวามไดวาสูงกวาคาเฉลี่ย 
(50)  เพียงเล็กนอย แตหากคาของมาตรวัดและตัวบงชีไ้มมีคาสูงสุด (หรือต่ําสุด) ที่แนนอน  เชน วัด
ออกมาแลวได 50 หรือ 120 ก็ไมทราบวา 50 หรือ 120 นั้นจะตีความไดอยางไร 
        5. ความถูกตองในเนื้อหาของตัวบงชี้ทีน่ํามาใช  (Content  Validity)  ในการศึกษาหรือ
พัฒนาตัวบงชีจ้ะตองศึกษาใหแนชัดวาเนื้อหาในเรื่องที่ศกึษานัน้ๆ คืออะไร  ตัวบงชี้ที่ดีตองมีความ
ถูกตองในเนื้อหาที่ตองการวดั 
        6. ความถูกตองในการพฒันาตัวบงชี ้ (Development  Validity)  การพัฒนาตัวบงชี้  คือ  
การนําเอาตัวแปรหลายๆ ตัวมารวมกัน ไมวาจะนํามาบวกกันหรือคูณกนั ความถูกตองในการพัฒนา
จึงขึ้นอยูกับความสามารถพิสูจนไดในเชิงทฤษฎีสอดคลองกับเชงิประจักษตามที่ปรากฎ 
 
 1.3  ประเภทของตัวบงชี ้
                     เนื่องจากการศกึษาเรื่องตวับงชี้มีขอบเขตที่กวางขวาง นงลักษณ วิรัชชัย (2545)  จึงได 
สังเคราะหและสรุปประเภทของตัวบงชี้ตามเกณฑที่ใชในการจัดแยกประเภทออกเปน 7 แบบดังนี ้      
                     1.  การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ 
                          ตัวบงชี้การศกึษาแบงตามทฤษฎีระบบไดเปน 3 ประเภทดังนี ้
                          1.1 ตัวบงชี้ดานปจจยั(Input Indicators) เปนตัวบงชี้ทีแ่สดงถึงปจจัยปอนของระบบ 
การศึกษา เชน รอยละของนกัเรียนหญิงระดับประถมศึกษา ความเสมอภาคของการเขารับการศึกษา  
เปนตน 
                          1.2 ตัวบงชี้ดานกระบวนการ  (Process   Indicators)    เปนตัวบงชี้ทีแ่สดงถึงวิธีการ
ดําเนินงานขั้นตอนตางๆ ในระบบการศึกษา  เชน  รอยละของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาเทยีบกบั
ระดับประถม ศึกษา   การมสีวนรวมของสตรีในการจัดการศึกษา  เปนตน      
                          1.3 ตัวบงชี้ดานผลผลิต (Output  Indicators) เปนตวับงชี้ที่แสดงถึงผลลัพธ   ตลอด 
จนผลกระทบที่เกิดขึ้น เชน ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเฉลีย่ของโรงเรียน  ความพึงพอใจตอระบบการ 
ศึกษา เปนตน 
                     2.  การจัดแยกประเภทตามลกัษณะนิยามของตัวบงชี ้
                          ในกระบวนการสรางและพัฒนาตัวบงชีต้องมีการใหนยิามตัวบงชี ้ ลักษณะการให
นิยามที่แตกตางกันทําใหนักวิชาการแบงประเภทตวับงชีอ้อกเปน 2  ประเภทดังนี้   
                          2.1 ตัวบงชี้แบบอัตนัย(Subjective Indicators) เปนตัวบงชี้ที่ใชในกรณทีี่นักวิชาการ
ยังมีความรูเกี่ยวกับเรื่องที่ศึกษาไมมากนัก หรือใชในสถานการณที่มกีารใหนยิามตัวบงชี้ไวหลวมๆ  
ยังไมชัดเจน ใชในการศึกษาเฉพาะเรื่อง  การนิยามตัวบงชี้แบบอัตนยันี้มีสวนที่นักวิชาการตองใช
วิจารณญาณพจิารณาตัดสินใจ     
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                          2.2 ตัวบงชี้แบบปรนัย(Objective  Indicators)เปนตัวบงชี้ที่มีการใหนิยามไวชัดเจน 
และไมมีสวนที่ตองใชวิจารณญาณของนกัวิชาการแตอยางใด ตวับงชี้ประเภทนี้มักใชในการ
ประเมิน  การติดตาม และการเปรียบเทียบระบบการศึกษาที่เปนการศกึษาระดับนานาชาติ   
                     3.  การจัดแยกประเภทตามวธีิการสราง 
                          ตัวบงชี้ที่แบงตามวิธีการสรางตัวบงชี้แบงออกเปน  3  ประเภทดังนี้     
                          3.1 ตัวบงชี้ตวัแทน  (Representative  Indicators) เปนตัวบงชี้ที่สรางขึ้นจากตวัแปร
เพียงตวัเดยีวใหเปนตวัแทนตัวแปรอื่นๆ ที่บอกลักษณะหรือปริมาณของสภาพทีต่องการศึกษาได 
เชน  สัดสวน จํานวนนกัเรยีนระดับประถมศึกษา  อัตราการไมรูหนงัสือ  ตัวบงชีป้ระเภทนี้ใชกนั
มากในการวิจยั  การวางแผน  และการบริหารการศึกษาในระยะแรกๆ   แตปจจุบนัใชกนันอยลง  
เนื่องจากตวับงชี้ประเภทนี้มคีวามเที่ยงและความตรงต่ํา เพราะเปนการใชตัวบงชี้เพียงตัวเดยีวแสดง
ลักษณะสิ่งที่ตองการศึกษา ดงันั้นจึงทําใหไมสามารถสรุปผลทั่วไปได หรือไมสามารถนําไปเปรียบ 
เทียบระหวางงานวิจยัที่คลายคลึงกันได 
                          3.2 ตัวบงชี้แยก(Disaggregative Indicators) เปนตัวบงชี้ที่มีสถานะคลายกับตัวแปร
หรือเปนตัวบงชี้ยอย โดยที่ตวับงชี้ยอยแตละตัวเปนอิสระตอกัน  และบงชี้ลักษณะหรอืปริมาณของ
สภาพที่ตองการศึกษาเฉพาะดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดยีว  การที่จะบงชี้สภาพองครวมจะตองใช
ตัวบงชี้ยอยทกุตัวรวมกันเปนชุด  การวิเคราะหและนําเสนอตัวบงชี้ประเภทนี้จึงคอนขางยุงยากและ
เสียเวลา เนื่องจากตัวบงชี้ทั้งชุดมีตัวบงชีย้อยจํานวนมากและยังมีปญหาเนื่องจากตวับงชี้ยอยมีความ 
สัมพันธกันจึงเปนการบงชี้ลักษณะซ้ําซอนกัน   
                          3.3 ตัวบงชี้รวม หรือตวับงชี้ประกอบ(Composite Indicators) เปนตวับงชี้ที่เกิดจาก
การรวมตัวแปรหลายๆ ตัวเขาดวยกันโดยใหน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรตามที่เปนจริง   ตัวบงชี้
ชนิดนี้ใหสารสนเทศที่มีคุณคา  มีความเทีย่ง  และความตรงสูงกวาตัวบงชี้สองประเภทแรก  จึงเปน
ประโยชนตอการวางแผนการศึกษา  การกํากับ  ติดตามดูแล และการประเมินการศึกษา  และเปนที่
นิยมใชกันมากในปจจุบัน 
                     4.  การจัดแยกประเภทตามลกัษณะตัวแปรท่ีใชสรางตัวบงชี ้
                          ลักษณะตัวแปรที่นํามาสรางตัวบงชี้ทางการศึกษามีลักษณะแตกตางกนัซึ่งแบงได
หลายประเภทตามเกณฑหรือลักษณะการแบงประเภทของตัวแปร มี 3 วิธีใหญๆ ดังนี้ 
                          4.1 การจัดแยกประเภทตวับงชี้ตามระดับการวัดของตวัแปร   มี  4  ประเภทดังนี้คือ                 
1) ตัวบงชี้นามบัญญัติ (Nominal  Indicators)  2) ตัวบงชี้เรียงอันดับ (Ordinal  Indicators) 3) ตัวบงชี้
อันตรภาค (Interval  Indicators) และ 4) ตัวบงชี้อัตราสวน (Ratio  Indicators)  ถาตัวบงชี้การศึกษา 
สรางจากตัวแปรระดับใด  ตัวบงชี้การศึกษาที่ไดจะมีระดับการวดัตามตัวแปรนัน้ดวย  โดยท่ัวไป   
ตัวบงชี้การศึกษาที่นิยมใชกนัมากไดแก ตวับงชี้อันตรภาค ตัวบงชี้อัตราสวนและตวับงชี้เรียงอันดบั 
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                          4.2 การจัดแยกประเภทตวับงชี้ตามประเภทของตัวแปร      มี  2   ประเภทดังนี้คือ                       
1) ตัวบงชี้สตอก (Stock  Indicators)  เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงสภาวะหรือปริมาณของระบบการศึกษา   
ณ จุดเวลาจดุใดจุดหนึ่ง  และ 2) ตัวบงชี้การเลื่อนไหล (Flows  Indicators) เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึง
สภาวะทีเ่ปนพลวัตรในระบบการศึกษา ณ ชวงเวลาชวงใดชวงหนึ่ง   
                          4.3 การจัดแยกประเภทตวับงชี้ตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวแปรม ี2 ประเภทดังนี้  
1) ตัวบงชี้เกี่ยวกับการแจกแจง (Distributive  Indicators) เปนตัวบงชี้ที่สรางจากตัวบงชี้ที่เปนคา 
สถิติบอกลักษณะการกระจายของขอมูล เชน สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient  of  Variation)  
ดัชนีจิน ี (Gini’s  index)  เปนตน และ  2) ตัวบงชี้ไมเกี่ยวกับการแจกแจง (Non - Distributive  
Indicators) เปนตัวบงชี้ที่สรางจากตวับงชีท้ี่เปนปริมาณ หรือเปนคาสถิติบอกลักษณะคากลาง  เชน  
คาเฉลี่ย  คามัธยฐาน  หรือคาสถิติประเภทคารอยละ อัตราสวน  
                     5.  การจัดแยกประเภทตามลกัษณะคาของตัวบงชี ้
                          ตัวบงชี้การศกึษาที่แบงตามลักษณะคาของตัวบงชี้มี  2  ประเภทดังนี ้
                          5.1 ตัวบงชี้สมบูรณ (Absolute  Indicators)   หมายถึง  ตัวบงชี้ที่คาของตัวบงชี้บอก
ปริมาณที่แทจริงและมีความหมายในตวัเอง  เชน จํานวนโรงเรียน จํานวนครู  เปนตน  ตัวบงชี้
สมบูรณใชเปรียบเทียบไดเฉพาะระบบทีม่ีขนาดหรือศกัยภาพเทาเทยีมกัน      
                          5.2 ตัวบงชีสั้มพัทธหรือตัวบงชี้อัตราสวน (Relative or  Ratio  Indicators) หมายถึง  
ตัวบงชี้ที่คาของตัวบงชี้เปนปริมาณเทียบเคียงกับคาอื่น เชน จํานวนนกัเรียนตอครูหนึ่งคน  สัดสวน
ของครูวุฒิปริญญาโท  เปนตน  ตัวบงชี้สัมพัทธใชเปรียบเทียบไดกับระบบที่มีขนาดหรือศักยภาพ
ตางกัน      
                     6.  การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย 
                          ในกระบวนการสรางตัวบงชี้ตองมีการกาํหนดนิยามและเกณฑที่ใช  ตลอดจนการ
แปลความหมาย ตวับงชี้การศึกษาแบงตามฐานในการเปรียบเทียบเพือ่ตีความ/แปลความหมายตัว
บงชี้ไดเปน 3  ประเภทดังนี ้
                          6.1 ตัวบงชี้อิงกลุม  (Norm-Referenced   Indicators)  หมายถึง  ตัวบงชี้ที่มีการแปล
ความหมายเทยีบกับกลุม  
                          6.2 ตัวบงชี้อิงเกณฑ   (Criterion-Referenced  Indicators)  หมายถึง  ตัวบงชี้ที่มีการ
แปลความหมายเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว  
                          6.3 ตัวบงชี้อิงตน (Self-Referenced  Indicators) หมายถึง  ตัวบงชี้ที่มกีารแปลความ 
หมายเทยีบกับสภาพเดิม ณ  จุดหรือชวงเวลาที่ตางกัน 
                     7.  การจัดแยกประเภทตามลกัษณะการใชตวับงชี ้
                          ตัวบงชี้การศกึษาที่แบงตามลักษณะการใชประโยชนของตัวบงชี้มี 2 ประเภทดังนี ้
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                          7.1 ตัวบงชี้แสดงความหมาย   (Expressive  Indicators)   เปนตัวบงชี้ทีใ่ชประโยชน
เพื่อบรรยายสภาพของสิ่งที่ศึกษา 
                          7.2 ตัวบงชีท้ํานาย  (Predictive    Indicators)  เปนตวับงชี้ที่ใชประโยชนเพื่อทํานาย  
หรือพยากรณปรากฏการณดานตางๆ  
                     นอกจากนั้นพบวายังมนีักวิชาการอีก  2  ทาน  ที่ไดแบงประเภทของตัวบงชี้ไวโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
        The  Jarratt  Report  (1988) ไดแบงตัวบงชี้ออกเปน  3  ประเภทดังนี้ 
             1. ตัวบงชี้ภายใน  (Internal   Indicators)   เปนตวับงชี้ที่ตัวแปรมีลักษณะทั่วไปดาน
ปจจัยทีจ่ะมใีชในองคกรหรือสถาบัน เชน ความสนใจในรายวิชาตางๆ ในระดับมัธยมศึกษา จํานวน
เงินที่ใชจายในการทําวจิัยของสถาบัน คุณภาพการสอนของครู   เปนตน 
             2. ตัวบงชี้ภายนอก (External  Indicators) เปนตวับงชี้ที่เปนผลสะทอนการประเมิน
สถาบันหรือหนวยงานจากองคกรภายนอก เชน  ทางการตลาด ไดแก  การมีงานทําของผูที่จบระดบั
ปริญญาตรี หรือการเปนที่ยอมรับของผูจบระดับปริญญาตรีของสาธารณชน 
                         3. ตัวบงชี้ระบบปฏิบัติการ  (Operating  Indicators)  เปนตวับงชี้ที่ประกอบดวย
อัตราสวนผลิตภัณฑ (Productivity)  เชน ราคาสิ่งของหนึ่งหนวย  เปนตน 
        สําหรับ  Cuenin  (1986)  ไดแบงตัวบงชี้ออกเปน  3  ประเภทเชนกนัดังนี ้ 
                          1. ตัวบงชี้อยางงาย  (Simple  Indicators) เปนตัวบงชี้ทีแ่สดงในรูปของตัวเลขโดดๆ  
และมีจุดมุงหมายที่ตรงไมลําเอียงในการอธิบายในสถานการณหรือขบวนการ เชน จาํนวนนักศกึษา
ทั้งหมดที่ลงทะเบียน  คาใชจายทัว่ไปของนักศึกษา  บางครั้งอาจเรียกวาคาสถิติที่เกิดจากการจดัการ  
                         2. ตัวบงชี้ปฏิบัติงาน (Performance  Indicators) เปนตวับงชี้ปฏิบัติงานที่มีการยดึถือ
จุดอางอิง (Point of Reference)เชนเปอรเซน็ตของผูลงทะเบียนตามเปาหมาย คาใชจายของนักศกึษา
ที่เรียนในภาคปกติ  เปนตน 
                         3.  ตัวบงชี้ทัว่ไป  (General   Indicators)  เปนตัวบงชี้ทีม่ีลักษณะเปนขอความอางอิง
โดยทั่วไป  การสรุปขอคิดเห็น การสํารวจขอคิดเห็นหรือสถิติทั่วไป เชน ลําดับชื่อเสียงของสถาบัน 
การศึกษาระยะเวลาทีใ่ชเรียนในระดับปรญิญาตรีในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย เปนตน 

นอกจากการแบงประเภทของตัวบงชี้ตามทีก่ลาวมาแลวขางตน  นงลักษณ  วิรัชชัย  (2545)  
ยังสรุปวามีตัวบงชี้ที่เกิดจากการจัดแยกโดยใชเกณฑแบบผสมผสานอีกดวยเชนการจัดแยกประเภท 
ตัวบงชี้ตามทฤษฎีระบบซึ่งมีอยู 3 ประเภทกับตามลักษณะการใชตวับงชี้ซ่ึงมีอยู 2 ประเภทจะทําให
สามารถจัดแยกตัวบงชี้เปนประเภทยอยๆ ไดถึง 6 ประเภท นอกจากนั้นยังมกีารจัดแยกประเภทตวั
บงชี้ตามเนื้อหาสาระหรือสาขาวิชาซ่ึงไมมหีลักเกณฑทีแ่นนอนตายตัว ขึ้นอยูกับความสนใจและจดุ 
มุงหมายในการพัฒนาตัวบงชี้ การที่จะกําหนดวาตวับงชี้ที่พัฒนาขึ้นจะครอบคลุมตัวบงชี้ยอย
ประเภทใดบางตองพิจารณาจากการกําหนดนิยาม  และการใชประโยชนจากตวับงชี้เปนหลัก   
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ผูวิจัยไดศึกษาการวัดผลการจัดการความรู พบวา มีการวดัโดยอาศยัทฤษฎีระบบ  เชน  การ
วัดโดย Department  of  the  Navy  หรือ  DON  แหงประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งจําแนกการวัดผลการ
จัดการความรูออกเปน 3  สวนคือ 1) การวัดระบบหรือกิจกรรมตางๆ ในการจัดการความรู (System  
Measures)  2) การวัดผลิตผล (Output Measures) และ 3) การวัดผลลัพธ (Outcome Measures) สวน 
บริษัทปูนซีเมนตนครหลวงจํากัด  แหงประเทศไทย ไดกําหนดตวัช้ีวัดสมรรถนะการดําเนินงาน 
(Performance  Indicators) 4  ดานคือ ตวัชีว้ดัความรูดานเทคนิค  ตวัช้ีวดัทักษะดานเทคนิค  ตวัช้ีวัด
พฤติกรรมและการเหน็คุณคาของการเรียนรูและตัวช้ีวัดการทบทวนการบริหารจัดการ ซ่ึงผูวิจัยเห็น 
วาการสรางตัวบงชี้ดังกลาว ใหสารสนเทศที่ตองการเฉพาะดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียวเทานั้น 
และการที่จะบงชี้สภาพองครวมจะตองใชตวับงชี้ยอยทุกตัวรวมกันเปนชุด ซ่ึงการวิเคราะหและ
นําเสนอตัวบงชี้ประเภทดังกลาวคอนขางยุงยากและเสียเวลา ดังนั้นผูวจิัยจึงมแีนวคิดที่จะพัฒนาตัว
บงชี้โดยคาดวาจะใชใน 3 ลักษณะคือ ใชการจัดแยกตวับงชี้ตามทฤษฎีระบบ  ตามวิธีการสราง และ 
อยูบนฐานเนื้อหาสาระเกีย่วกบั “การจัดการความรู” ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษากรอบแนวคิดและรูปแบบ
ของการจัดการความรูซ่ึงจะขอนําเสนอในตอนที่ 2  และ 3  ตามลําดับตอไป                         
 
 1.4  แนวคิดในการกําหนดตัวบงชี ้
        สํานักงานคณะกรรมการศึกษาแหงชาต(ิ2530) ไดเสนอแนวทางในการกําหนดตัวบงชี้
ทางการศึกษาไว 2  ลักษณะดังนี ้
        ลักษณะที่ 1  เปนการกําหนดตวับงชี้โดยพิจารณาจากผลการศึกษาวิเคราะหสภาพ
ปญหาจากแหลงขอมูลภายนอกระบบการศกึษา  เชน  ปญหาเศรษฐกิจ   สังคม  และการเมืองที่
เกี่ยวของกับระบบการศึกษาและมีผลตอการศึกษา แตวิธีการนี้ยากที่จะรวบรวมขอมลูเพื่อนํามา 
สรางตัวบงชี้และจัดวางระบบสารสนเทศใหสามารถใชประโยชนไดอยางตอเนื่อง 
        ลักษณะที่ 2  เปนการกาํหนดตวับงชี้   โดยอาศัยแนวความคิดการวิเคราะหเชิงระบบมา
เปนกรอบในการจัดทํา โดยถือวาระบบการศึกษามีความสมัพันธกับระบบยอยอ่ืนๆ  
        ดังนั้นจึงไดอาศัยแนวคดิดังกลาวทีว่าระบบการศึกษาประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน  
คือ ปจจัย (Input)  กระบวนการ (Process)  และผลผลิต (Output)  ซ่ึง Johnstone (อางถึงใน  รุงรังษี  
วิบูลชัย, 2544) ไดกําหนดนิยามการจัดทําตวับงชี้ทางการศึกษาไวดังนี ้
            2.1 ตัวบงชี้ทางการศึกษาที่เปนปจจยั   คือ   ตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกบัปจจัยเชิงปรมิาณที่
ระบบการศึกษาจะนํามาใช หรือเปนตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับความประสงคของสังคมที่มีตอระบบการ 
ศึกษา 
            2.2 ตัวบงชี้ทางการศึกษาที่เกีย่วของกับกระบวนการผลิต  คือ  ตัวบงชี้ที่อธิบายเกีย่ว 
กับโครงสรางของระบบที่ชวยเปลีย่นแปลงหรือผลิตปจจัยที่ไดรับมาเปนผลผลิต เปนตวับงชี้ที่
อธิบายและแยกแยะหรือแจกแจงปจจัยของระบบการศึกษา 
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            2.3 ตัวบงชี้ทางการศึกษาดานผลผลิต คือ ตัวบงชี้ที่บงชี้ถึงปริมาณผลผลิตที่ออกจาก
ระบบการศึกษาหรือทักษะตางๆ ที่ไดรับจากกระบวนการผลิต และพรอมที่จะออกสูสังคมเปนตัว 
บงชี้ความพึงพอใจของสังคมที่มีตอระบบการศึกษา 
 
              1.5  ประโยชนของตัวบงชี ้
                     นงลักษณ   วิรัชชัย  (2546)  ไดสังเคราะหการสรางและพัฒนาตัวบงชีก้ารศึกษาเพื่อนาํ 
มาใชประโยชนในดานตางๆ  พบวา  การใชตัวบงชี้การศกึษามีจดุมุงหมายที่สําคัญ  3  ประการดังนี ้
                     1. เพื่อการบรรยาย  ตวับงชี้การศึกษาใชบรรยายสภาพและลักษณะของระบบการ 
ศึกษาไดอยางแมนยําเพียงพอที่จะทําใหเขาใจการทํางานของระบบการศึกษาไดเปนอยางดี   การใช
ประโยชนในลักษณะนี้เปรยีบเหมือนการฉายภาพระบบการศึกษา ณ  จุดเวลา จุดใดจุดหนึ่ง 
                     2. เพื่อแสดงแนวโนมหรือการเปล่ียนแปลง  ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้คา
สมบูรณหรือตัวบงชี้อิงตน ใชศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรือแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของ
ระบบการศึกษาใน ชวงเวลา  ชวงใดชวงหนึ่งไดอยางถูกตองแมนยํา  การใชประโยชนในลักษณะนี้
เปรียบเหมือนการศึกษาระยะยาว 
                     3. เพื่อเปรียบเทียบ   ตัวบงชีก้ารศึกษาประเภทอิงเกณฑหรือตัวบงชี้สัมพัทธใชศึกษา
เปรียบเทียบระบบการศึกษาไดทั้งที่เปนการเปรียบเทียบกับเกณฑ  หรือการเปรียบเทยีบระหวาง
ระบบการศึกษาของประเทศตางๆ  หรือการเปรียบเทียบสภาพระหวางภูมิภาคในประเทศใด
ประเทศหนึ่ง 
 
 1.6  การพัฒนาตัวบงชี ้
                     ศิริชัย กาญจนวาสี (2537)  กลาววา การพัฒนาตัวบงชีท้างการศึกษาเพื่อใชในระบบ
สารสนเทศตองใชหลักเหตุผลเพื่อกําหนดคาํนิยามของตัวบงชี้ที่พัฒนาขึน้วามีความหมายอยางไร มี
วัตถุประสงคเพื่อแสดงปรากฏการณเร่ืองใด  โดยทัว่ไปมีวิธีการพัฒนาตัวบงชี้อยู  2  วิธีดังนี้   
        1. เปนการจัดกลุมตัวแปรที่มีความสัมพันธกับสภาวะที่ตองการแสดงโดยยดึหลัก
เหตุผลทางทฤษฎี  แลวดําเนนิการจัดลําดับความสําคัญของตัวแปรเหลานั้นตามหลักเกณฑเพื่อ
สังเคราะหตัวแปรขึ้นเปนตวับงชี ้
        2. เปนการสรางตัวบงชี้โดยอาศัยขอมลูเชิงประจักษที่นํามาวิเคราะห  แลวจัดกลุมตัว
แปรโดยใชหลักเกณฑทางสถิติเปนพื้นฐานในการสรางตัวบงชี้ทางการศึกษา 
        นอกจากนี้  นงลักษณ  วิรัชชัย (2545)  ยังไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาตวับงชี้วามี
ขั้นตอนคลายกับกระบวนการศึกษาตัวแปรแตมีขั้นตอนเพิ่มมากขึ้นคือ การตรวจสอบคุณภาพของ
ตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นโดยทัว่ไปแลวมีขั้นตอนของการพัฒนาตัวบงชี้อยู 6  ขั้นตอนดังนี ้
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        ขั้นตอนที ่1  การกําหนดวัตถุประสงคของการพฒันาตัวบงชี ้
                ขั้นตอนนี้ ผูวิจยัจะตองกําหนดลวงหนาวา จะนําตวับงชี้ที่พัฒนาขึน้ไปใช
ประโยชนในเรื่องใด โดยทัว่ไปแลวการพฒันาตัวบงชี้เปนไปเพื่อประโยชนในการวางแผน กําหนด
นโยบาย กํากบัและประเมนิระบบการศึกษา รวมทั้งเพือ่การศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการ 
ศึกษากับระบบอื่นๆในสังคม  ตัวบงชี้นี้พฒันาขึ้นเพื่อใชประโยชนตางกันการกําหนดวัตถุประสงค
ของการพัฒนาตัวบงชี้ที่ชัดเจน ยอมจะสงผลใหไดตัวบงชี้ที่มีคุณภาพและเปนประโยชนตามวตัถุ 
ประสงคที่ตองการ 
        ขั้นตอนที ่2  การนิยามตวับงชี ้
                การนิยามตวับงชีม้ีความสําคัญตอกระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ เพราะนิยามตัวบงชี้
ที่กําหนดขึ้นจะเปนตวัช้ีนําวธีิการที่จะใชในขั้นตอนตอไป เนื่องจากตวับงชี้หมายถึง องคประกอบ 
ที่ประกอบดวยตัวแปรยอยๆ รวมกันเพือ่แสดงสารสนเทศของระบบ หรือคุณลักษณะของสิ่งที่
ตองการบงชี้   ดังนัน้ในขัน้ตอนของการนิยามตวับงชี้ นอกจากจะเปนการนิยามในลักษณะเดยีวกนั
กับนิยามตวัแปรในการวจิัยทั่วไปแลวนักวิจัยจะตองกําหนดดวยวาตวับงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอย 
อะไรและจะรวมตัวแปรยอยเปนตัวบงชีไ้ดอยางไร โดยท่ัวไปแลวการนยิามตัวบงชีแ้บงเปน 2 สวน
ดังนี ้
                1. การกําหนดกรอบความคิดหรอืการสรางแนวคิด(Conceptualization) การนิยาม
ในสวนนี้เปนการใหความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ตองการบงชี้ โดยการกําหนดรปูแบบ หรือ
โมเดลแนวคดิ (Conceptual  Model) ของสิ่งที่ตองการบงชี้กอนวามีสวนประกอบแยกยอยเปนกี่มติิ  
และกําหนดวาแตละมิติประกอบดวยแนวคิดอะไรบาง 
                2. การพัฒนาตัวแปรสวนประกอบหรือตัวแปรยอย (Development of Component  
Measures) และการสรางและการกําหนดมาตร (Construction  and  Scaling)  การนิยามในสวนนี้
เปนการกําหนดนิยามปฏิบัตกิารตัวแปรยอยตามโมเดลแนวคิด และการกําหนดวิธีการรวมตัวแปร
ยอยเขาเปนตัวบงชี้ การกําหนดนยิามตัวบงชี้ประกอบดวยการกําหนดรายละเอียด 3 ประการดังนี ้
        2.1 การกําหนดสวนประกอบ  (Components)   หรือตัวแปรยอย   (Component 
Variables) ของตัวบงชี้โดยนักวจิัยตองอาศัยความรูจากทฤษฎีและประสบการณศกึษาตัวแปรยอยที่
เกี่ยวของสัมพนัธ (Relate) และตรง(Relevant) กับตัวบงชี้แลวตัดสินใจคัดเลือกตวัแปรยอยเหลานัน้
วาจะใชตวัแปรยอยจํานวนเทาใดและใชตวัแปรประเภทใดในการพัฒนาตัวบงชี ้
        2.2 การกําหนดวิธีการรวม  (Combination  Method)  ตัวแปรยอย   นักวจิัยตอง
ศึกษาและตัดสินใจเลือกวิธีการรวมตัวแปรยอยใหไดตวับงชี้ซ่ึงโดยทั่วไปแลวสามารถทําได 2 แบบ
คือ 1)  การรวมเชิงบวก  (Additive)  ซ่ึงมีแนวคดิวา  “ตัวแปรแตละตัวสามารถทดแทนหรือชดเชย
กันไดดวยตวัแปรตัวหนึ่งซึ่งทําใหตวับงชีม้ีคาไมเปล่ียนแปลง” วิธีการรวมตัวแปรดังกลาวมักมวีัตถุ 
ประสงค เพื่อเปรียบเทียบสิ่งที่ตองการจัดตั้งแตสองระบบขึ้นไปวามีความแตกตางกันกีห่นวยใน
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เร่ืองที่แสดงและมักนยิมเสนอคาตัวบงชีด้วยคาตัวบงชีท้ี่ไดมาจากสมการตางๆ ตามวิธีการรวมตัว
แปร และ 2) การรวมแบบทวีคูณ (Multiplicative) ซ่ึงมีขอตกลงเบื้องตนคือ  “การเปลี่ยนแปลงคา
ของตัวแปรหนึ่งตั้งอยูบนพืน้ฐานของอีกตัวแปรหนึ่งไมอาจทดแทนหรือชดเชยกันได”  กลาวคือ  
ตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นจะมีคาสูงไดก็ตอเมื่อตวัแปรองคประกอบทุกตัวมีคาสูงทั้งหมด และตัวแปรองค 
ประกอบแตละตัวจะตองเสริมซึ่งกันและกันจึงจะสงผลตอคาตัวบงชี้  การรวมตัวแปรองคประกอบ
ดวยวิธีการรวมแบบทวีคณูนี้ มักจะใชเมือ่ตองการเปรียบเทียบระบบตั้งแตสองระบบขึ้นไปวาระบบ
หนึ่งมีคาตัวบงชี้สูงกวาอีกระบบหนึ่งอยูกี่เทาหรือคิดเปนรอยละเทาไร 
        2.3 การกําหนดน้ําหนกั  (Weight)  การรวมตัวแปรยอยเขาเปนตวับงชี้  นักวิจยั
จะตองกําหนดน้ําหนกัแทนความสําคัญของตัวแปรยอยแตละตัว ในการพัฒนาตัวบงชี้ วิธีการ
กําหนดน้ําหนกัตัวแปรยอยทําได 2 วิธีคือ  1) กําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรใหเทากัน 
(Equal Weight)  และ 2) กําหนดน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรใหตางกัน (Differential Weight) 
สําหรับการกําหนดน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรใหตางกันนั้น อาจใชวิธีการพิจารณาตัดสินโดย
ผูเชี่ยวชาญ (Expert  Judgment) โดยวิธีวัดความสําคัญของตัวแปร (Measure Effort  Required) ซ่ึง
อาจใชวิธีพจิารณาจากเวลา (Time  Taken) หรือคาใชจาย (Cost) ของการกระทํากิจกรรมใดๆ ที่
เกี่ยวของกับตวัแปรนัน้หรือโดยวิธีการใชขอมูลเชิงประจักษ (Empirical  Data) ดวยวิธีการวิเคราะห
ทางสถิติก็ได 
                                       วิธีการกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร ไมมีหลักเกณฑตายตวัวา
ควรใชวิธีการใดจึงจะมีความเหมาะสมมากที่สุด ทั้งนี้ขึ้นอยูกับองคประกอบหลายประการที่ควร
พิจารณาถึง  เชน  ธรรมชาติของตัวแปรที่จะนํามาใชพฒันาตัวบงชี้  รวมทั้งธรรมชาติของตัวบงชีท้ี่
จะพัฒนาขึ้น  ตลอดจนการนําตัวบงชี้ที่พฒันาขึ้นนั้นไปใชประโยชนตอไป  ในทางปฏิบัติมักใชทัง้
หลักการเชิงทฤษฎีและการวเิคราะหขอมูลควบคูกันไป  กลาวคือ  ในขัน้การวางแผนรวบรวมขอมลู
เพื่อพัฒนาตวับงชี้ ใชหลักการเชิงทฤษฎีในการระบุคณุลักษณะของสิ่งที่มุงศึกษา และคัดเลือก               
ตัวแปรที่สามารถใชวัดแตละคุณลักษณะ  เมื่อไดขอมูลมาแลวจึงอาศัยหลักการทางสถิติในการ
วิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนดน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปร  ซึ่งสมเกยีรติ  ทานอก (2539)  กลาววา  
การกําหนดน้ําหนักใหกับตัวแปรองคประกอบดวยวิธีที่กลาวขางตนไมมีหลักเกณฑทีต่ายตัววาควร
ใชวิธีอิงเหตุผลทางทฤษฎี แลวจึงลงความเหน็โดยผูเชี่ยวชาญ หรือดวยวิธีวิเคราะหเชิงประจกัษ  
เพราะมีส่ิงที่ตองพิจารณาหลายประการ โดยเฉพาะอยางยิ่งคณุสมบัติของตัวบงชี้ที่จะสรางขึ้น  
ประโยชนที่จะนําไปใช  รวมทั้งคุณสมบตัิของตัวแปรยอยที่จะตองนํามาใช ในทางปฏิบัติมักจะใช
ทั้งสองวิธีผสมผสานกัน กลาวคือ ในขัน้วางแผนขอมูลใชหลักการทฤษฎีเพื่อจัดกลุมตัวแปรทีจ่ะ 
ตองดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  เมื่อไดขอมูลมาแลวจึงวิเคราะหขอมูลโดยอาศัยหลักเกณฑทาง
สถิติเปนเครื่องตัดสินวา ตวัแปรใดบางทีส่มควรนํามาใชสรางตัวบงชี้ในลําดับความสําคัญลดหลั่น
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กันอยางไร  ซ่ึงจะทําใหตัวบงชี้ที่สรางขึ้นเปนสารสนเทศที่มีคุณคาตอการนําไปใชประโยชนใน
ดานตางๆ มากที่สุด     
    นอกจากนั้น นงลักษณ วิรัชชัย (2545) ยังไดอธิบายเพิ่มเติมเกีย่วกบัวิธีการนิยาม
ตัวบงชี้วาสามารถทําได  3  วิธีดังนี ้    
   การนิยามเชงิปฎิบตั ิ (Pragmatic  Definition)  
        เปนนิยามที่ใชในกรณีทีม่ีการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรยอยที่เกี่ยวของกับ
ตัวบงชี้ไวพรอมแลว มีฐานขอมูลหรือมีการสรางตัวแปรประกอบจากตวัแปรยอยๆ หลายตัวไวแลว  
นักวจิัยเพียงแตใชวิจารณญาณคัดเลือกตวัแปรจากฐานขอมูลที่มีอยูและนํามาพัฒนาตวับงชี้  การ 
ศึกษาโดยกําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอย และกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรยอย  วิธีการ
กําหนดนิยามตัวบงชี้  การศึกษาวิธีนี้อาศัยการตัดสินใจและประสบการณของนักวิจยัเทานั้น ซ่ึงอาจ
ทําใหไดนิยามที่ลําเอียงเพราะไมมีการอางอิงทฤษฎีหรือตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรแต
อยางไร  นิยามเชิงปฎิบัติจึงเปนนิยามที่มีจดุออนมากที่สุดเมื่อเทียบกับนิยามแบบอืน่และไมคอยมผูี
นิยมใช  ในกรณีทีจ่ําเปนตองใชนกัวจิัยควรพยายามปรับปรุงจุดออนโดยใชการตรวจสอบความ 
สัมพันธระหวางตัวแปร หรือการใชกรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือกตัวแปรและ
กําหนดนิยาม 
   การนิยามเชงิทฤษฎี (Theoretical Definition) 
        นิยามเชิงทฤษฎี เปนนยิามที่นักวิจยัใชทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจ
ของนักวจิัยโดยตลอดและใชวิจารณญาณของนักวจิัยนอยมากกวาการนยิามแบบอื่น  การนิยามตวั
บงชี้โดยใชการนิยามเชิงทฤษฎีนั้น นักวิจยัอาจทําไดสองแบบคือ แบบที่ 1 เปนการใชทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจยัเปนพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมด  ตั้งแตการกําหนดตวัแปรยอย  การกําหนดวิธีการ
รวมตัวแปรยอย และการกําหนดน้ําหนกัตวัแปรยอย นั่นคือ นักวิจัยใชโมเดลหรือหลักสูตรในการ
พัฒนาตัวบงชีต้ามที่มีผูพัฒนาไวแลวทั้งหมด และ แบบที่ 2 เปนการใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจยั
เปนพื้นฐานสนับสนุนในการคัดเลือกตัวแปรยอย และการกําหนดวิธีการรวมตวัแปรยอยเทานัน้  
สวนในขัน้ตอนการกําหนดน้ําหนกัตัวแปรยอยแตละตัวนั้น นักวิจัยใชความคดิเห็นของผูทรง 
คุณวุฒหิรือผูเชี่ยวชาญประกอบในการตัดสินใจวิธีนีใ้ชในกรณีทีย่ังไมมีผูใดกําหนดสูตรหรือโมเดล 
ตัวบงชี้การศึกษาไวกอน 
   การนิยามเชงิประจักษ (Empirical Definition)  
                                 เปนนิยามที่มีลักษณะใกลเคียงกับนยิามเชิงทฤษฎี เพราะเปนนิยามที่นกัวจิยั
กําหนดวาตวับงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร และกําหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปรใหไดตัว
บงชี้โดยมีทฤษฎีหรืองานวิจยัเปนพืน้ฐานแตการกําหนดน้ําหนกัของตวัแปรแตละตัวท่ีจะนํามารวม 
กันในการพัฒนาตัวบงชี้นัน้มิไดอาศัยแนวคิดทฤษฎีโดยตรง แตอาศัยการวเิคราะหขอมูลเชิง
ประจักษ   การนิยามแบบนีม้ีความเหมาะสมและเปนทีน่ิยมใชกันอยูจนทุกวันนี ้    
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                                 ในจํานวนวิธีการกําหนดนยิามตัวบงชี้ทั้ง  3 วิธีที่กลาวมาแลวขางตน วิธีการ
นิยามเชิงประจักษเปนวิธีทีน่ิยมใชกันมากที่สุด (Johnstone, 1981)  ประเด็นทีน่าสังเกตเกีย่วกับการ
กําหนดนิยามเชิงประจักษคือ  การกําหนดน้ําหนักตวัแปรยอยนั้น  ในความเปนจรงิมิใชการกําหนด
นิยามจากการศึกษาเอกสารและทฤษฎี แตเปนการดําเนนิการวจิัยโดยใชขอมูลเชิงประจักษและเมือ่
เปรียบเทียบวธีิการกําหนดนิยามเชิงประจักษ ซ่ึงตองใชการวจิัยในการนิยามกับการวิจยัที่มีการ
วิเคราะหโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือลิสเรล(Linear Structural Relationship Model- 
LISREL  Model) จะเห็นไดวามีวิธีการสอดคลองกัน เนือ่งจากการกําหนดนิยามเชิงประจักษของตัว
บงชี้มีงานสําคัญสองสวนคือ  สวนแรก  เปนการกําหนดโมเดลโครงสรางความสัมพันธวาตวับงชี้
ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไรและอยางไรโดยมีทฤษฎีเปนพื้นฐานรองรับ โมเดลที่ไดเปนโมเดล   
ลิสเรลแบบโมเดลการวัด  (Measurement  Model)  ที่แสดงความสัมพนัธระหวางตัวแปรยอยซ่ึงเปน
ตัวแปรสังเกตได (observed  variables)  กับตัวบงชี้ซ่ึงเปนตัวแปรแฝง (latent  variables) นั่นเอง  
สวนงานที่สอง คือ การกําหนดน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรยอยจากขอมูลเชิงประจักษโดยการ
วิจัยซ่ึงเปนการวิเคราะหโมเดลลิสเรลนั่นเอง กลาวคือ นักวจิัยตองรวบรวมขอมูลไดแก ตัวแปรยอย
ทั้งหลายตามโมเดลที่พัฒนาขึ้น แลวนํามาวิเคราะหใหไดคาน้ําหนกัตวัแปรยอยที่จะใชในการสราง
ตัวบงชี้  วิธีการวิเคราะหทีน่ิยมใชกันมากที่สุดก็คือ การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  
ซ่ึงการวิเคราะหองคประกอบตามหลักสถิติทําไดสองแบบคือ  แบบแรก  เปนการวิเคราะหองค 
ประกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis - EFA)ใชเมื่อนกัวจิัยมีทฤษฎีรองรับโมเดลแบบ
หลวมๆ  สวน แบบที่สอง คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory  Factor Analysis 
- CFA)  ใชเมือ่นักวจิัยมีทฤษฎีรองรับโมเดลหนักแนนเขมแข็งและสามารถตรวจสอบความตรงของ
โมเดลโดยพิจารณาจากความสอดคลองระหวางโมเดลตามทฤษฎีกับขอมูล เมื่อพบวาโมเดลมีความ
ตรง จึงนําสมการแสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรและคาน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรยอยมา
สรางตัวแปรแฝงตอไป 
        ขั้นตอนที ่3  การรวบรวมขอมูล 
   การรวบรวมขอมูลในกระบวนการพฒันาตัวบงชี้คือการดําเนินการวดัตัวแปรยอย 
ไดแก การสรางเครื่องมือสําหรับวัด การทดลองใชและปรับปรุงเครื่องมือ ตลอดจนการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ การกําหนดกลุมประชากรและกลุมตวัอยาง การออกภาคสนามเพื่อใชเครื่องมือ
เก็บขอมูล 
                     ขั้นตอนที ่4  การสรางตัวบงชี ้
   ในขั้นตอนนีน้ักวจิัยตองสรางสเกล (Scaling) ตัวบงชี ้ โดยนําตวัแปรยอยที่ไดจาก
การรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหรวมใหไดเปนตัวบงชี ้ โดยใชวิธีการรวมตัวแปรยอยและการกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรยอยตามที่ไดนิยามตวับงชี้ไว 
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        ขั้นตอนที ่5  การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี ้
   ขั้นตอนนี้เปนการวิเคราะหขอมูล เพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชีท้ี่พัฒนาขึ้น
มาครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรยอย  โดยการตรวจสอบความเทีย่ง (Reliability) 
ความตรง (Validity)  ความเปนไปได (Feasibility)   ความเปนประโยชน (Utility)  ความเหมาะสม 
(Appropriateness) และความเชื่อถือได (Credibility)  ซ่ึง นงลักษณ วิรัชชัย (2545) ไดใหตวัอยางตวั
บงชี้ทางการศึกษาที่มีคุณภาพไวดังนี ้
   ตัวบงชี้ที่มีคุณภาพซึ่งจะใชเปนสารสนเทศในการบรหิาร และการจัดการระบบ
การศึกษา ควรมีคุณสมบัติที่สําคัญ 4 ประการดังนี ้ 1) ควรมีความทันสมัย  ทันเหตกุารณ เหมาะสม
กับเวลาและสถานที่ สารสนเทศที่ไดจากตัวบงชี้การศึกษาตองสามารถบอกถึงสถานะและแนวโนม
การเปลี่ยนแปลงหรือสภาพปญหาที่จะเกดิขึ้นในอนาคตไดทันเวลา ทําใหผูบริหารสามารถดําเนิน 
การแกปญหาไดทันทวงท ี 2) ควรตรงกับความตองการหรือจุดมุงหมายของการใชงาน  ตัวบงชี้การ 
ศึกษาที่สรางขึ้นเพื่อใชในการกําหนดนโยบายการศึกษา ไมควรมีลักษณะเปนแบบเดียวกับตวับงชี้
การศึกษาที่สรางขึ้นมาเพื่อใชในการบรรยายสภาพระบบการศึกษา แตอาจจะมีตวับงชี้ยอยบางตวั
เหมือนกนัได 3) ควรมีคุณสมบัติของการวัดคือ  มีความตรง ความเที่ยง ความเปนปรนัย และใช
ปฏิบัติไดจริง  ซ่ึงคุณสมบัติขอนี้มีความสําคัญมากในการสรางหรือการพัฒนาตวับงชี้การศึกษา 
ดังนั้นจึงตองมกีารตรวจสอบคุณภาพตวับงชี้ทุกครั้ง และ 4) ควรมีกฎเกณฑการวดั (Measurement  
Rules) ที่มีความเปนกลาง มีความเปนทัว่ไป และใหสารสนเทศเชิงปริมาณที่ใชเปรยีบเทียบกันได 
ไมวาจะเปนการเปรียบเทียบระหวางจังหวดั ระหวางเขตในประเทศใดประเทศหนึง่ หรือการ
เปรียบเทียบระหวางประเทศ 
        ขั้นตอนที ่6  การนําเสนอรายงาน 
   ในขั้นตอนนี ้ เปนขั้นตอนที่มีความสําคัญมาก เพราะเปนการสือ่สารระหวาง
นักวจิัยที่เปนผูพัฒนากับผูใชตวับงชี ้  หลังจากที่ไดสรางและตรวจสอบตัวบงชีแ้ลวนกัวิจยัตอง
วิเคราะหขอมูลใหไดคาของตัวบงชี้ที่เหมาะสมกับบริบท โดยการวิเคราะหตีความแยกตามระดับ
การศึกษาหรือแยกตามประเภทของบุคลากรหรืออาจวิเคราะหตีความระดับมหภาค แลวจึงรายงาน
คาของตัวบงชี้ใหผูบริโภค  ผูบริหาร นักวางแผน นักวิจยั  ตลอดจนนกัการศึกษาทั่วไปไดทราบและ
ใชประโยชนจากตัวบงชีก้ารศึกษาไดอยางถูกตองตอไป 

       สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชวิธีการสรางตัวบงชี้โดยอาศัยขอมูลเชิงประจักษทีน่ํามา
วิเคราะหแลวจัดกลุมตวัแปรโดยใชหลักเกณฑทางสถิตเิปนพื้นฐานในการสรางตัวบงชี้   ทั้งนี้โดยมี
ขั้นตอนในการสรางตัวบงชี้  6  ขั้นตอนดังนี้  1) การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี ้ 2) 
การนิยามตวับงชี้ดวยวิธีการนิยามเชิงประจักษ (Empirical Definition) 3) การรวบรวมขอมูล 4) การ
สรางตัวบงชี้  5) การตรวจสอบคุณภาพตวับงชี้   และ 6) การนําเสนอรายงาน 
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 1.7  การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี ้
        ส่ิงหนึ่งที่จะตองใหความสําคัญในหลักการพัฒนาตวับงชี้ก็คือ  การตรวจสอบคุณภาพ
ของตัวบงชี้ที่จะนําไปใชประโยชน  ซ่ึงในขั้นตอนนี้ประกอบดวยหลักการที่สําคัญ 2 ประการดังนี ้
(ศักดิ์ชาย เพชรชวย,  2541) 
        1. การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชีภ้ายใตกรอบแนวคิดทางทฤษฎีในขั้นตอนนี้ถือวา
มีความสําคัญมากเพราะหากการพัฒนาตวับงชี้เร่ิมตนจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎทีี่ขาดคุณภาพแลว
ไมวาจะใชเทคนิควิธีทางสถิติที่ดีอยางไรผลที่ไดจากการพัฒนาก็ยอมดอยคุณภาพไปดวย 
        2. การตรวจสอบดวยวิธีการทางสถิติ   ในขั้นตอนนีม้ีความสําคัญนอยกวาขั้นตอนแรก
ที่กลาวมาเพราะเปนเพียงการนําขอมูลที่ไดมาสนับสนุนคุณภาพของตวับงชี้เทานัน้ 
        จากหลักการตรวจสอบคุณภาพของตวับงชี้ที่กลาวมาแลวขางตน    สามารถดําเนินการ
ตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ที่ไดตามขั้นตอนตอไปนี ้ 
        ขั้นตอนที ่1  การตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรและการคัดเลือกตวัแปรจะตองมกีรอบ
แนวคดิเชิงทฤษฎีที่ชัดเจน  มีความครอบคลุมในการวดัตัวแปร และความเปนตัวแทนของตัวแปร  
มีนิยามเชิงปฏิบัติการที่ถูกตอง สอดคลองกับเปาหมายในการนําตวับงชี้ไปใชประโยชน รวมถึง
ลักษณะ  ประเภท  ระดับการวัด และการสรางโมเดล และการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปร  
ซ่ึงสิ่งที่กลาวมาแลวจะชวยใหสารสนเทศที่ไดมีคุณภาพมากขึ้น 
        ขั้นตอนที ่2 ควรศึกษาและพิจารณาวิธีการรวบรวมหรือการสังเคราะหตวัแปรแตละวิธี 
แตละเงื่อนไข และความเหมาะสมในการนําไปใชประโยชนแตกตางกัน เพื่อใหไดตัวบงชี้ที่มี
คุณภาพสอดคลองกับเปาหมายในการนําไปใชมากขึ้น 
        ขั้นตอนที ่3  การกําหนดน้ําหนักของตัวแปร ควรเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับธรรมชาติ
ของตัวแปรและเปาหมายในการนําไปใชประโยชน 

 
1.8  การวิเคราะหองคประกอบ 

                     การพัฒนาตวับงชี้นั้นผูวิจยัสามารถสังเคราะหตวัแปรไดโดยอาศัยขอมลูเชิงประจักษ
แลวนํามาจัดกลุมตัวแปรโดยใชหลักการทางสถิติคือ การวิเคราะหองคประกอบ 
                     การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) หมายถึง เทคนิคทางสถิติที่ใชในการลด
ปริมาณขอมูลใหนอยลงเพื่อใหงายตอความเขาใจ และทําใหทราบถึงโครงสรางและแบบแผน  
กลาวคือ เมื่อผูวิจัยมจีํานวนตัวแปรหลายตวัและมีความไมสะดวกในการที่จะใชตวัแปรจํานวนมาก
ดังกลาวมาวิเคราะห เทคนิคการวิเคราะหองคประกอบจะลดจํานวนตัวแปรเหลานั้นใหเหลือนอยลง
และสามารถเลือกเอาเฉพาะบางตัวไปอธิบายสิ่งตางๆ ไดโดยอาศัยโครงสรางและแบบแผนของ
ความสัมพันธที่มีอยูในขอมลูหรือระหวางตัวแปรซึ่งทําใหงายตอการเขาใจ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 
2542) 
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                     แนวคิดพืน้ฐานของการวิเคราะหองคประกอบ 
                          นงลักษณ  วิรัชชัย (2542)  ไดกลาวถึงแนวคดิพื้นฐานของการวิเคราะหองค 
ประกอบไววา การวิจยัทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร  นักวิจัยตองการศกึษาคุณลักษณะ
ภายในตวับุคคลที่เปนตัวแปรแฝงซึ่งไมสามารถสังเกตไดโดยตรง และตองศึกษาคุณลักษณะดัง 
กลาวนั้นจากพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลโดยการวัดหรือการสังเกตพฤติกรรมเหลานั้นแทน
คุณลักษณะทีต่องการศึกษา ในทางปฏิบัตินักวจิัยจะเก็บรวบรวมขอมลูที่เปนตัวแปรสังเกตไดหลาย
ตัวและใชการวิเคราะหองคประกอบมาวเิคราะหขอมูลเพื่อใหไดองคประกอบอันเปนคุณ ลักษณะ
ของบุคคลที่นักวิจยัตองการศึกษา กลาวโดยสรุปไดวา การวิเคราะหองคประกอบเปนวิธีการ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติ ที่ชวยใหนกัวจิัยสามารถสรางองคประกอบจากตัวแปรหลายๆ ตัวแปรโดย 
รวมกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของสัมพันธกันเปนองคประกอบเดียวกันและแตละองคประกอบคือ ตัวแปร
แฝงอันเปนคณุลักษณะทีน่กัวิจยัตองการศึกษา 
                          วัตถุประสงคของการวิเคราะหองคประกอบมีอยู 2  ประการคือ ประการแรก เปน
การใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ เพื่อสํารวจและระบุองคประกอบรวมที่สามารถอธิบายความ 
สัมพันธระหวางตัวแปร ผลการวิเคราะหองคประกอบชวยใหนกัวจิัยลดจํานวนตวัแปรลงและได
องคประกอบซึ่งจะทําใหเขาใจลักษณะของขอมูลไดงายและสะดวกในการแปลความหมาย รวมทั้ง
ไดทราบแบบแผนและโครงสรางความสัมพันธของขอมูลดวยสวนวตัถุประสงค ประการที่สอง คือ
เปนการใชการวิเคราะหองคประกอบ เพื่อทดสอบสมมุติฐานเกีย่วกับแบบแผนและโครงสรางความ 
สัมพันธของขอมูล ในกรณนีี้นักวิจยัตองมีสมมุติฐานอยูกอนแลวและใชการวิเคราะหองคประกอบ
เพื่อตรวจสอบวาขอมูลเชิงประจักษ มีความสอดคลองกลมกลืนกับสมมุติฐานเพยีงใด จากวัตถุ 
ประสงคของการวิเคราะหองคประกอบดังกลาว นาํไปสูเปาหมายของการใชการวิเคราะหองค 
ประกอบในฐานะที่เปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการวิจยั  เชน  นักวิจัยอาจใชการวิเคราะหองค 
ประกอบเปนเครื่องมือวัด (Measurement  Device)  อยางหนึ่งในการวดัองคประกอบซึ่งเปนตัวแปร 
แฝงโดยการนาํผลการวิเคราะหองคประกอบมาสรางตัวแปรแฝง และนําตัวแปรนีไ้ปใชในการ
วิเคราะหขอมูลตอไป นอกจากนั้นนักวิจยัอาจใชการวิเคราะหองคประกอบเปนเครื่องมือตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสราง (Construct  Validity  Tool) ของตัวแปรวามีโครงสรางตามนิยามทางทฤษฎ ี 
(Constitutive  Definition)  หรือไมและสอดคลองกลมกลืนกับสภาพทีเ่ปนจริงหรือไม 
 

1.9  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน (Confirmatory Factor Analysis - CFA) 
        โมเดลการวัด (Measurement Model) เปนโมเดลที่อธิบายความสัมพันธระหวางตัว
แปรแฝงกับตวัแปรสังเกตไดหลายตวัแปร หลักในการวัดคือ จะตองสรางองคประกอบจากหลาย 
ตัวแปรโดยจะรวมกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของสัมพันธกันเปนองคประกอบเดียวกัน แตละองคประกอบ
คือ ตัวแปรคุณลักษณะแฝง (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 



 37 

        โดยทั่วไปโมเดลการวัดจะเปนการวเิคราะหองคประกอบซึ่งถือวาเปนเครื่องมือในการ
วัดองคประกอบซึ่งเปนตัวแปรแฝง  นอกจากนี้ยังเปนเครื่องมือในการตรวจสอบความตรงเชงิ
โครงสรางของตัวแปรวามีโครงสรางตามนิยามเชิงทฤษฎีหรือไม สอดคลองกับสภาพที่เปนจรงิ
อยางไร วัตถุประสงคของการวิเคราะหองคประกอบคือ ใชในการสํารวจและระบุองคประกอบที่
สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตวัแปร ผลจากการวิเคราะหองคประกอบจะไดตัวแปรนอยลง
และไดองคประกอบรวม การวิเคราะหในลักษณะนี้โดยทั่วไปเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจ (Exploratory Factor Analysis - EFA) ซ่ึงมีจุดออนอยูที่การทําใหผลการวิเคราะหไมตรงตาม
สภาพความจรงิ เนื่องจากการไปกําหนดใหทุกตวัแปรในโมเดลเปนผลมาจากองคประกอบรวมทกุ
ตัวและสวนที่เปนความคลาดเคลื่อนของตัวแปรที่ศึกษาไมสัมพันธกัน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
วัตถุประสงคในการวิเคราะหองคประกอบอีกประเดน็หนึ่งคือ การตรวจสอบความตรงของโมเดล
สมมติฐานที่มีทฤษฎีรองรับเรียกวา  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน (Confirmatory Factor 
Analysis - CFA) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันจะชวยลดขอดอยของการวิเคราะหองค 
ประกอบเชิงสาํรวจได  การวเิคราะหองคประกอบ    ใชหลักของการศึกษาความแปรปรวนโดยแบง 
ความแปรปรวนออกเปน 3 สวนดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
                                        
 
                    ในการวิเคราะหองคประกอบมีขอตกลงเบื้องตนที่สําคัญ 3 ขอคือ ขอตกลงวาดวยความ 
สัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบขอตกลงวาดวยความเปนอิสระระหวางองคประกอบ และขอ 
ตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับคณุสมบัติดานการบวกของความแปรปรวนขององคประกอบ รายละเอียด
ดังกลาวมีดังนี ้

      1. ขอตกลงเบื้องตนวาดวยความสัมพนัธเชิงสาเหตขุององคประกอบ  กลาวคือ  ตัวแปร
สังเกตไดแตละตัวมีความแปรผันเนื่องจากองคประกอบรวม (Common factor = F) และองค 
ประกอบเฉพาะ (Unique factor = U) กลาวอีกอยางหนึ่งคอื ความแปรปรวนในตัวแปรสังเกตไดนัน้
เปนผลมาจากตัวแปรสาเหตคุือ องคประกอบรวมและองคประกอบเฉพาะ การที่ตวัแปรสังเกตไดมี

ความแปรปรวนเนื่องมาจาก 
องคประกอบรวม h2 ความแปรปรวนเนื่องมาจาก 

ความคลาดเคลื่อนในการวัด e2 

ความแปรปรวนเนื่องมาจาก 
ลักษณะเฉพาะของตัวแปร p2 

องคประกอบรวม 

ตัวแปรสังเกตได 
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ความสัมพันธกันนั้นเนื่องมาจากตัวแปรเหลานั้นมีองคประกอบรวมเปนตัวเดียวกนั เมื่อพิจารณาคา
ของตัวแปรสังเกตไดแตละตวัที่วดัในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard score) จะไดโมเดลสําหรับ
การวิเคราะหองคประกอบในรูปสมการดังนี้   
                       Z = (a1)(F1) + (a2)(F2) + ….. + U =  ∑ai Fi +U   
                       Z          คือ  ผลบวกเชิงเสนขององคประกอบรวม F1, F2, … 
                       U         คือ  องคประกอบเฉพาะ 
                       a1, a2  คือ  น้ําหนัก (weight) ขององคประกอบรวมแตละองคประกอบเรียกวา 
                                          น้ําหนักองคประกอบ (Factor loading) 

      2. ขอตกลงเบื้องตนวาดวยความเปนอสิระระหวางองคประกอบ กลาวคือ องคประกอบ
รวมและองคประกอบเฉพาะของตัวแปรสังเกตไดแตละตวัแปรเปนอิสระตอกัน หรือความแปร 
ปรวนรวมระหวางองคประกอบรวมและองคประกอบเฉพาะมีคาเปนศูนย   

      3. ขอตกลงเบื้องตนวาดวย  คณุสมบตัดิานการบวกของความแปรปรวนขององคประกอบ  
กลาวคือ จะวเิคราะหความแปรปรวนในตัวแปรสังเกตได ออกเปนผลบวกของความแปรปรวนของ
องคประกอบเฉพาะและความแปรปรวนขององคประกอบรวม นั่นคือ เมื่อมีตัวแปรสังเกตไดในรูป
คะแนนมาตรฐานที่มีคาเฉลี่ยเปนศูนย และความแปรปรวนเปนหนึ่งจากโมเดลสําหรับการวิเคราะห
องคประกอบนําสมการมายกกําลังสองและหาผลรวม จะไดความแปรปรวนของตัวแปร Z ซ่ึงมีคา
เทากับหนึง่ และมีคาเทากับผลบวกของความแปรปรวนจากแหลงตางๆ ดังนี้   
                       V(Z) = 1 =  (a1) 2 V(F1) + (a2) 2 V(F2) + …+ VU   
                       เนื่องจากองคประกอบ F1, F2, …อยูในรปูคะแนนมาตรฐานดวย  ดังนั้นคาความแปร 
ปรวนจึงเปนหนึ่ง สวนความแปรปรวนขององคประกอบเฉพาะนัน้ประกอบดวยสวนที่เปนความ
แปรปรวนเนื่องจากการวัดหรือความคลาดเคลื่อนในการวัด แทนดวย e2 และสวนทีเ่ปนความแปร 
ปรวนเนื่องมาจากลักษณะเฉพาะของตัวแปร แทนดวย p2 ดังนั้นจะไดสมการแสดงการวิเคราะห
ความแปรปรวนของตัวแปร Z ดังนี้ 
                        1 = [ (a1) 2 + (a2) 2  + …] + p2 + e2 = [h2] + p2 + e2    
                         h2  คือ  คาการรวม (communality) ของตัวแปร ซ่ึงหมายถึง ปริมาณความแปรปรวน
ของตัวแปรนัน้ที่สามารถอธิบายไดดวยองคประกอบรวม   

         ขั้นตอนการวิเคราะหองคประกอบ 
         การวิเคราะหองคประกอบประกอบดวย 4 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนที่หนึ่ง  การเตรียม              

เมทริกซสหสัมพันธ (correlation matrix)  ขั้นตอนที่สอง  การสกัดองคประกอบขั้นตน (extraction 
of the initial factors)  ขั้นตอนที่สาม การหมุนแกน (method of rotation) และขั้นตอนสุดทาย การ
สรางตัวแปรประกอบ (composite variable) หรือสเกลองคประกอบ (factor scale) 
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                      จากการเปรยีบเทียบระหวางการวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ (EFA) กับการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน (CFA) พบวามีความแตกตางในการเลือกใชที่สําคัญ 3 ประการคือ  
ประการแรก การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจเหมาะสําหรับการศึกษาคณุลักษณะที่ยังไมมี
ทฤษฎีหรือโมเดลการวัด นกัวิจยัจะตองสาํรวจวาคณุลักษณะที่สนใจศกึษาประกอบดวยตัวแปรใด 
บาง สวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันจะเหมาะสมกับการศึกษาคุณลักษณะที่มีโมเดลทาง
ทฤษฎีที่ตองการตรวจสอบวาโมเดลและขอมูลมีความสอดคลองกันเพยีงใด รวมทัง้เปนการตรวจ 
สอบความตรงของโมเดล ประการที่สอง การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจมีขอตกลงเบื้องตนที่
เขมงวดและไมตรงกับสภาพความเปนจริง เชน ความคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระตอกัน แตการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันมกีารผอนคลายขอตกลงเบื้องตนใหสอดคลองกับขอมูลตามสภาพ
ที่เปนจริงโดยยอมใหตวัแปรมีความคลาดเคลื่อนในการวัดและความคลาดเคลื่อนอาจสัมพันธกันได 
ทําใหผลการวเิคราะหขอมูลมีความถกูตองมากขึ้น  ประการสุดทาย  ผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงสํารวจ ใหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทกุตัวแปรที่เปนผลมาจากการวิเคราะห
องคประกอบ เมื่อจะนําผลไปใชนักวิจยัตองกําหนดจํานวนองคประกอบตามผลการวิเคราะห เชน 
ใชองคประกอบที่มีคาไอเกน (eigen value) สูงกวา 1 และเลือกใชน้ําหนกัองค ประกอบของตัวแปร
ที่มีคาสูงกวา .30 วิธีการดังกลาวทําใหมีความคลาดเคลื่อนในการแปลผลเพราะการไมนําคาน้ําหนกั 
องคประกอบที่ต่ํากวา .30 มาใชประโยชน และนกัวิจัยจะไมมีหลักในการแปลผลเพราะผลการ
วิเคราะหจะรายงานความสัมพันธระหวางตวัแปรและองคประกอบไดทัง้ๆ ที่น้ําหนกัองคประกอบ
นั้นไมมีนยัสําคัญ แตการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันนักวิจัยจะแปลความหมายไดงายและมี
ความถูกตองเพราะมีคาสถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนหรือความสอดคลอง (goodness of fit 
test) ระหวางโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ รวมทั้งมีการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของน้ําหนกัองค 
ประกอบทุกคาดวย (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
 
ตอนที่ 2  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู     

เนื่องจากการวจิัยคร้ังนี้ มจีุดมุงหมายเพือ่พัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีกระบวนการที่สําคัญมากประการหนึ่งคือ  “การนิยามตวับงชี”้  ซ่ึงตองมีการ
กําหนดกรอบความคิด (Conceptualization) ของสิ่งที่ตองการศึกษาและพัฒนาตวัแปรยอยหรือ     
ตัวแปรสวนประกอบซึ่งตองอาศัยองคความรู แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วของกับสิ่งที่ศึกษา
เปนอยางมาก  ดังนั้นการทบทวนองคความรูดังกลาวจะทําใหผูวิจยัสามารถกําหนดนิยามของการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพไดชัดเจนขึน้  ซ่ึงรายละอียดตางๆ   ผูวิจัยขอนําเสนอในตอนที่สอง  
สามและสี่ตามลําดับตอไป           
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กอนการนําเสนอรายละเอยีดตามหวัขอตางๆ ผูวิจัยขอนําเสนอภาพรวมเชิงความคิดของ
การศึกษาทางดานการจดัการความรูที่ศึกษาโดย Beckman (1999) แหง George Washington 
University โดยมีรายละเอยีดดังนี ้

Beckman  (1999)  กลาววา การจัดการความรูปรากฏในศาสตรตางๆ ดวยความหลากหลาย
ทางความคิด  ซ่ึงผลจากการศึกษาวรรณกรรม Beckman  ไดสรุปสถานภาพปจจุบันของการจัดการ
ความรูออกเปน 6 ทัศนะดังนี้ 

1.  ทัศนะเชิงแนวคิด  (Conceptual  Perspective) 
                   ทัศนะเชิงแนวคิด จะเกี่ยวของกับการอธิบายพื้นฐาน และกรอบของการจัดการความรู 
เนื่องจากการจดัการความรูเปนศาสตรใหม ดังนั้นจึงเปนความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองสรางความ
เขาใจพื้นฐานตั้งแตนยิามตางๆ ที่เกี่ยวของโดยทั่วไปในทัศนะนีจ้ะกลาวถึง 1) การนยิามของความรู  
ซ่ึงมีทั้งนิยามในทางปฏิบัติ นิยามเชิงแนวคิด และนิยามที่เกี่ยวของกับทางปรัชญา  2) มิติของความรู
ซ่ึงมี 5  ลักษณะดังนี ้ ลักษณะแรก กลาวถึงสื่อที่จัดเก็บความรู (Knowledge  Storage  Media)  
ลักษณะที่สอง เปนความสามารถในการเขาถึงความรู  (Knowledge  Accessibility)  ลักษณะที่สาม 
เปนระบบการแบงประเภทของความรู  (Knowledge  Typologies)  ลักษณะที่ส่ี  เปนลําดับขั้นของ
ความรู  (Knowledge  Hierarchy)  และ ลักษณะสุดทาย  เปนหลักการของความรู  (Knowledge  
Principles)   3) นิยามของการจัดการความรู  และ 4) กรอบการจัดการความรู   

2.  ทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการการจัดการความรู   (KM  Process  Perspective) 
                   เพื่อที่จะทําใหความรูเปล่ียนสภาพไปเปนทรพัยสมบัติที่มีคาขององคกร  ดังนั้นจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีการจัดระบบระเบียบ  แพรกระจาย  แบงปน  และใชความรู  ประสบการณ  และ
ความเชี่ยวชาญใหเกดิประโยชน การจัดการความรูถูกพิจารณาวาเปนกลยุทธสําคัญที่ใชความเชีย่ว 
ชาญเพื่อทําใหเกิดประโยชนทางการแขงขนัอยางยั่งยืนในสภาพแวดลอมธุรกิจปจจบุัน ผูเขียนที่มี
ชื่อเสียงดานการจัดการความรูที่นําเสนอกระบวนการของการจัดการความรู  อาท ิ  Wiig (1993)   
Marquardt (1996) O’Dell (1996) Beckman (1997) Holsapple and Joshi (1997)  van der  Spek  and  
Spijkervet  (1997)  DiBella   and  Nevis (1998)  เปนตน  
              3.  ทัศนะเกี่ยวกับเทคโนโลย ี  (Technology  Perspective) 
                   เปนทัศนะทีเ่กี่ยวของกับ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการจัดการความรู 
โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบผูเชีย่วชาญที่เอื้อตองานการจัดการความรู โดยท่ัวไปในทัศนะนีจ้ะกลาวถึง  
1) โครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  (IT  Infrastructure)  เพื่ออํานวยความสะดวกใน
การแบงปน  เขาถึง และใชความรูไดอยางสะดวกและรวดเรว็ 2) แผนผังแสดงความรู(Knowledge 
Representation Schema)  เปนแผนผังสําหรับแสดงความรูตามลําดับขั้นของความรู  โดยทั่วไป
ความรูในระบบผูเชี่ยวชาญมแีผนผังความรู 3 ลักษณะคือ กรณี  กฎ และโมเดล  ซ่ึงถูกอธิบายใน
ลักษณะของ Case-based  Reasoning, Rule-based Systems และ Model-based Reasoning  3) คลัง
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ความรู  (Knowledge  Repositories)  เปนสวนที่เก็บความรูขององคกรซึ่งโครงสรางความรูที่ถูก
จัดเก็บอาจอยูในรูปแบบของภาพ  เสียง  วิดีทัศน  กรณ ีกฏโมเดลหรือแมกระทั่งกระบวนการตางๆ  
4) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ (Integrated  Performance Support  System - IPSS)  
เปนระบบที่สนับสนุนการทาํงานอยางกวางขวาง  อาทิ  การใหคําแนะนํา  การสอน หรือที่ปรึกษา  
การเรียนรู  การประเมิน  เปนตน  และ 5)  การเปลี่ยนรูปของความรู  (Knowledge  Transformation) 
เปนกระบวนการของการเปลี่ยนรูปความรูจากความรูที่อยูในระดบัต่ํา ไปเปนความรูในระดับสงู 
เชน ขอมูลหรือกรณีสามารถเปลี่ยนรูปไปเปนกฏโดยใชเทคนิคการเรียนรูเชิงอุปมาน (learning  
induction)  การคนพบความรู  และเหมืองขอมูล (Data  Mining)     

4.  ทัศนะเกี่ยวกับองคกร   (Organizational  Perspective) 
                   ในทัศนะนี้โดยทั่วไปจะกลาวถึง1) คุณลักษณะองคกรความรู(Knowledge Organization  
Characteristics)  ซ่ึง Liebowitz   and   Beckman  (1998)ไดกําหนดคุณลักษณะขององคกรความรู 
(Knowledge Organization) ที่สําคัญดังนี้คือ เปนองคกรที่มีผลการดําเนินงานในระดับสูง โดยมี
เปาหมายที่ลูกคา การพัฒนาและปรับปรุงใหดขีึ้น และมุงความเปนเลิศ (Customer/Improvement  
and  Excellence Driven)  มีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวได  มีผูเชี่ยวชาญและความรูอยูใน
ระดับสูง มีอัตราการเรียนรูและนวัตกรรมอยูในระดับสูง มีการบริหารจัดการดวยตนเอง (Self-
directed and managed) มีการทํางานเชงิรุกและมุงอนาคต  เปนตน  2) โครงสรางองคกร 
(Organizational  Structures) ซ่ึง Beckman (1997) ไดนาํเสนอโครงสรางองคกรใหมเรียกวา “ศูนย
ความเชี่ยวชาญ” (Center of Expertise) ซ่ึงศูนยดังกลาวมีหนาที่สราง วิจัย บริหารจดัการคลังความรู 
รวมทั้งกําหนดมาตรฐาน วธีิการ และการปฏิบัติสําหรับสาขาตางๆ  นอกจากนั้น  Davenport and 
Prusak (1998) ไดจําแนกประเภทของโครงการจัดการความรู (KM Project Offices)  ออกเปน 4 
ประเภทดังนี้คอื คลังความรู การถายทอดความรู การจัดการทรัพยสินความรู และการพัฒนา
โครงสรางพื้นฐาน 3) บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ  (Roles  and  Responsibilities)  ซ่ึง 
Davenport  and  Prusak(1998) ไดศึกษาวิจยัและจําแนกหนาที่ที่สําคัญในการจัดการความรู 4  
ประการดังนี้คอื บุคลากรที่มีความรู  (Knowledge-oriented  Personnel) ผูเชี่ยวชาญทางการจัดการ
ความรู (Knowledge  Management  Specialist) ผูบริหารโครงการความรู  (Knowledge  Project  
Manager) และผูบริหารความรู (Chief  Knowledge  Officer)  และ 4) วฒันธรรมองคกร (Corporate  
Culture)        

5.  ทัศนะเกี่ยวกับการบริหารจัดการ   (Management  Perspective) 
                   ทัศนะนีจ้ะกลาวถึงหลักการบริหารจัดการที่สําคัญ 3 ประการดังนี้ 1) การปฏิบัติทางการ
บริหารจัดการ (Management  Practices) ซ่ึงเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและกําหนด
ความตั้งใจ (Mindsets) เพื่อที่บุคลากรขององคกรสามารถรับรู ใหการสนับสนุนและมีพันธะสัญญา
ที่จะสําเหนียกถึงองคกรความรู  2) การวดัและการใหคณุคาทุนทางปญญา(Measuring  and Valuing  
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Intellectual  Capital)  ซ่ึงควรสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธขององคกร  Beckman (1998) ได
จําแนกการวดัออกเปน 3 กลุมคือ การวัดผล (Result) ซ่ึงเปนอดีต  การวัดกระบวนการ (Process)  ที่
เปนปจจุบนั และการวัดทรัพยากร(Resource) ที่เปนอนาคต และ 3) การใหรางวัล คาตอบแทนและ
ระบบจูงใจ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอการแบงปนความรู 

6.  ทัศนะเกี่ยวกับการนําไปปฏิบัติ   (Implementation  Perspective) 
                   ในทัศนะนี้มักกลาวถึงปจจัยตางๆ ที่ทํานายและทําใหเกดิความสําเร็จ  ความทาทายและ
อุปสรรคตางๆ ที่มีตอความสําเร็จของโครงการการจัดการความรู รวมทั้งกลยุทธการจัดการความรู
โดยทั่วไปจะกลาวถึง  1) การทําใหเกดิโครงสรางพื้นฐานเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT  Infrastructure  
Implementation) ซ่ึง Beckman (1997) ไดเสนอโมเดล 4 ระยะสําหรบัการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชเพื่อสนับสนุนการจัดการความรู 2) ปจจัยแหงความสําเร็จ (Success  Factors)  ซ่ึง Davenport 
and Prusak (1998)  ไดระบปุจจัย 9  ประการที่จะทําใหโครงการความรูประสบความสําเร็จ  3) ส่ิงที่
ตองมีมากอนและความทาทาย (Prerequisites  and  Challenges) ซ่ึง  Beckman (1997) แนะนําสิ่งที่
ควรมีมากอน 4  ประการที่ทาํใหโอกาสของความสําเร็จเกิดมากขึ้นในระหวางการดําเนินการจดัการ
ความรู และ 4) กลยุทธการจดัการความรู (KM  Strategies) ซ่ึง  O’Dell  and  Wiig (1996) ไดระบุ
กลยุทธสําคัญ 6  ประการที่นาํองคกรและทาํใหองคกรไดรับคุณคาจากการดําเนนิการจัดการความรู   

จากรายละเอียดการศึกษาของ Beckman  (1999) ที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวาขอบเขต
ของการศึกษาทางดานการจดัการความรูมคีวามเกีย่วของกับศาสตรที่หลากหลายรวมทั้งทําใหทราบ
สถานะองคความรูที่ศึกษาอยูในปจจุบนั ซ่ึงมีประโยชนสําหรบัการทําความเขาใจและกําหนด
แนวคดิที่ใชในการศึกษา และในลําดับตอไปผูวิจัยใครขอนําเสนอรายละเอียดตางๆ  ตามหัวขอที่ได
กลาวมาแลวขางตนดังนี ้

 
2.1  แนวคิดท่ัวไปเก่ียวกับความรู 
       2.1.1  ความหมายของความรู 
                 Davenport and  Prusak (1998) กลาววา  ความรู  หมายถึง สวนผสมของกรอบ

ประสบการณ  คุณคา  สารสนเทศ ที่เปนสภาพแวดลอมและกรอบการทํางานสําหรับการประเมิน
และรวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม                

                 Srinivas  ไดกลาวถึงชองวางของความรู (Knowledge  Gaps) ซ่ึงไดนําเสนอใน
ลักษณะตารางดังนี้   (http://www.gdrc.org/kmgmt/km-5.html) 
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                                             มี (Have)                                      ไมมี   (Don’t  Have)        
     
      

รู  (Know) 
 
 
 
ไมรู  (Don’t  know) 

                                                 ภาพที่ 2.1 ชองวางความรูของ Srinivas 
 
                               Srinivas    สรุปวาชองวางของความรูที่แสดงใหเหน็ถึงวา  “ตนเองไมมีความรู”  
เปนหนทางหนึ่งขององคกรในการพัฒนากระบวนการของการจัดการความรูเพื่อลดชองวางและเตมิ
เต็มความรูใหกับบุคลากรเหลานั้น 

       2.1.2  ความแตกตางระหวางขอมูล  สารสนเทศ  และความรู 
                 โกศล  ดีศีลธรรม (2546) ไดอธิบายถึงความแตกตางและความสัมพันธระหวาง

ขอมูล  สารสนเทศ  และความรู โดยมีรายละเอียดดังนี ้
                  1. ขอมูล(Data)  เปนขอมูลที่เกดิขึ้นจากการทาํธุรกรรมโดยแสดงในรูปของแถว
(Row) ในตารางฐานขอมูลรวมถึงขอมูลบนเว็บเซิรฟเวอร   
                  2. สารสนเทศ(Information) แสดงในรูปแบบของเอกสารและรายงานโดยขอมูล
จะจดัเขากับรูปแบบของไฟลเวิรกซีตที่สรางโดยโปรแกรม Word  processing และ Spreadsheet 
หรืออาจเปนรูปแบบของรายงานที่สรางจากกระบวนการทําธุรกรรมของ ERP  หรือ CRM เปนตน 
                  3. ความรู   (Knowledge)  แสดงในรูปของดัชนีวัดความสําเร็จ  (KPI)     หรือขอ 
เสนอแนะในแบบ Visual  chart ที่เกิดจากการวิเคราะหแหลงสารสนเทศ และความรูที่สะสมจาก
ผูเชี่ยวชาญ  
 
 
 
 
 
 
 
 

         ความรูที่เปนทางการ                                    ชองวางของความรู 
       (Explicit  Knowledge)                                   (Knowledge  Gaps) 
             “รูวามีความรู”                                            “รูวาไมมีความรู” 
         ความรูที่ไมเปนทางการ                            ชองวางของความไมรู  
            (Tacit  Knowledge)                                  (Unknown  Gaps) 
             “ไมรูวามีความรู”                                   “ไมรูวาไมมีความรู” 
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                 ความรู (Knowledge)                              ขอเสนอแนะและดัชนวีดัความสําเร็จ 
            (Recommendation & Key  
                                                                                                      Performance  indicators) 
 
สารสนเทศ (Information)                                     เอกสารและรายงาน 
        (Documentation & Report) 
 
 
ขอมูล (Data)                  ธุรกรรมบนเว็บไซต 
          (Transaction on          
                                                                                                                                   Website) 
                               
                               ภาพที่ 2.2  แสดงความสัมพันธและลําดับชัน้ของความรู 
 
                  จากภาพที่ 2.2 แสดงตําแหนงของความรูที่อยูปลายยอดของพีระมิดซึ่งแนวทาง 
ทางการจัดการความรูอยางมีประสิทธิผลจะตองเขาใจถึงแหลงขอมูล การกระจายความรูทั้งภายใน
และภายนอกองคกร แหลงขอมูล  (Data sources)  เปรียบเสมือนวัตถุดิบสําหรับความรู  สวนการ
จัดการความรูเปรียบเหมือนการสรางคลังสารสนเทศ (Information warehouse) สวนรูปแบบการ
จัดหาและสังเคราะหความรูจะขึ้นอยูกับการเลือกใชเทคโนโลยีเฉพาะทีเ่หมาะสม นอกจากนัน้ยังมี
ผูที่มีสวนรวมในกระบวนการจัดการความรูที่สําคัญดังนี้ 1) ผูสรางความรู (Knowledge Generators) 
คือ ผูเชี่ยวชาญในการสรางความรูเพื่อเพิม่ศักยภาพใหกับธุรกิจ  2) นักวเิคราะหความรู (Knowledge   
Analysts) คือ บุคลากรที่นําผลลัพธของผูสรางความรูมาทําการวิเคราะหและยนืยันความถูกตองและ 
3) ผูใชความรู (Knowledge Consumers) เปนบุคคลทั่วไปที่ตองการใชความรูในการดําเนินการให
เกิดประสิทธิผล 

       2.1.3  ประเภทของความรู 
                Choo  (2000) ไดแบงความรูในองคกรออกเปน  3  ประเภทดงันี้  
                1. ความรูโดยนยัหรือความรูท่ีไมเปนทางการ (Tacit   Knowledge)  

                                 เปนทักษะหรือความรูเฉพาะตวัของแตละบุคคล ที่มาจากประสบการณ ความ
เชื่อหรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน  การถายทอดความรู ความคิด ผานการสังเกต  
การสนทนา การฝกอบรม ความรูประเภทนี้เปนหวัใจสําคัญที่ทําใหงานประสบความสําเรจ็ ตัวอยาง 
ของความรูชนดินี้  เชน  เมือ่ชางเครื่องยนตฟงเสียงเครื่องยนตก็สามารถรูอาการของเครื่องยนตได  
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เนื่องจากความรูประเภทนีเ้กดิจากประสบการณ และนํามาเลาสูกันฟงจึงไมสามารถจัดใหเขาระบบ
หรือจัดหมวดหมูไดและไมสามารถเขียนเปนกฎเกณฑหรือตําราไดแตสามารถถายทอดและแบงปน  
ความรูไดโดยการสังเกตและเลียนแบบ 

                2. ความรูท่ีชัดแจงหรือความรูท่ีเปนทางการ  (Explicit   Knowledge)  
                                 เปนความรูที่มีการบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร และใชรวมกันในรูปแบบ 
ตางๆ  เชน  ส่ิงพิมพธุรกิจ  เอกสารขององคกรธุรกิจ ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส  เว็บไซต อินทราเนต็   
ความรูประเภทนี้เปนความรูที่แสดงออกมาโดยใชระบบสัญลักษณ จงึสามารถสื่อสารและเผยแพร
ไดอยางสะดวก  สามารถแบงออกไดเปน 2  ลักษณะดงันี้ 1)  Object-based   เปนความรูที่เกิดจาก
การสรางขึ้นมา  เชน ผลิตภัณฑสูตรวิทยาศาสตร  ขอกําหนด  คูมือ  สิทธิบัตร โปรแกรมสําเร็จรปู   
เครื่องมือ  ตนแบบรูปภาพ  การบันทึก เสยีงและฟลม  เปนตน  และ  2)  Rule-based  เปนความรูที่
ถูกนํามาประมวลเปนกฎเกณฑ ระเบียบปฏบิัติหรืองานประจํา นอกจากนี้ Explicit  Knowledge อาจ
ยังอยูในรูปของทรัพยสินทางปญญาอีกดวย    

                3. ความรูท่ีเกิดจากวัฒนธรรม (Cultural   Knowledge) 
                                 เปนความรูที่เกิดจากศรัทธา หรือความเชื่อที่ทาํใหกลายเปนความจริงซึ่งจะ
ขึ้นอยูกับประสบการณ การเฝาสังเกต การสะทอนผลกลับของตัวความรู และของสภาพแวดลอม 
องคกรที่พัฒนามาเปนระยะเวลาที่ตอเนื่องกันอยางยาวนาน จะพัฒนาความเชื่อรวมกันในเรื่องที่
เกี่ยวกับธรรมชาติของธุรกิจ  ความสามารถหลักขององคกรการตลาดและคูแขงขัน 

                สวน Trapp (1999) ไดใหหลักการจําแนกความรูตามการเนนที่แตกตางกนัใน    
4  ลักษณะดังนี้      

                1. จําแนกตามแหลง (Location) แบงเปนความรูภายในกับความรูภายนอก   
                2. จําแนกตามเวลา (Time) แบงเปนความรูในปจจุบันกับความรูในอนาคต   
                3. จําแนกตามรูปแบบ (Form) แบงเปนความรูที่ปรากฏชัดแจงกับความรูโดยนยั    
                4. จําแนกเจาของ (Owner) แบงเปนความรูเฉพาะตัวบุคคลกบัความรูสาธารณะ  
                วิจารณ พานิช  (2546) ไดกลาวถึงชนิดของความรูออกเปน 3 ประเภทดังนี้                   
                1. ความรูที่แฝงอยูในองคกร (Embedded Knowledge) เปนความรูที่อยูในวธีิการ

ทํางาน  คูมือการทํางาน วัฒนธรรมองคกร กฎระเบยีบ  กระบวนการผลิต  เปนตน 
                2. ความรูชัดแจง  (Represented  หรือ  Explicit  Knowledge)  เปนความรูที่อยูใน

เอกสาร บันทึก ฐานขอมูล  ตํารา  ฯลฯ  เปนตน 
                3. ความรูที่ฝงอยูในคน  (Embodied   Knowledge หรือ  Tacit  Knowledge)  เปน

ความรูที่ตัวเองรูวาตนมีความรูเร่ืองนั้นและเรื่องที่ตนเองไมรูวาตนมีความรู 
                สวนนฤมล  พฤกษศิลป และพชัรา หาญเจริญกิจ (2543) ไดแบงความรูออกเปน 

8  ประเภทดังนี้ 
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                              1. ความรูกอนประสบการณ (Priori   Knowledge)  คือ ความรูที่ไมตองอาศัย
ประสบการณ 
                              2. ความรูหลังประสบการณ (Posteriori  Knowledge) คือ  ความรูทีเ่กิดขึ้นหลัง 
จากที่มีประสบการณแลว 
                              3. ความรูโดยประจกัษ (Knowledge  by  Acquaintance) คือ ความรูที่เกิดจากสิ่ง
ที่ถูกรูซ่ึงปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางหู   ตา  จมูก ล้ินหรือกาย 
                              4. ความรูโดยบอกเลา (Knowledge  by  Description) คือ ความรูที่เกิดจากคํา 
บอกเลา 
                              5. ความรูเชิงประจักษ หรือความรูเชิงประสบการณ (Empirical  Knowledge) คือ 
ความรูที่ไดจากประสบการณ หรือความรูหลังประสบการณ 
                              6. ความรูโดยตรง (Immediate Knowledge) เปนความรูที่ไดรับโดยอาศัยสัมผัส
ทั้ง 6  คือ  ไดเห็น ไดยิน ไดกล่ิน ไดรส ไดสัมผัส และรับรูทางใจ 
                              7. ความรูเชิงปรวิสัยหรือความรูเชิงวัตถุวิสัย (Objective   Knowledge) คือ 
ความรูที่เกิดจากเหตุผล หรือประสบการณที่สามารถอธิบายหรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูไดอยางที่ตนรู 
                              8. ความรูเชิงอัตวิสัย หรือความรูเชิงจิตวิสัย (Subjective Knowledge) คือ ความรู
ที่เกิดจากการประสบดวยตนเอง และตนไมสามารถอธิบายหรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูอยางที่ตนรูได 
                             และจากรายงานการสัมมนาเรื่อง  “หนึง่ทศวรรษ ไอทีจุฬา ฯ : การเพิ่มศักยภาพ
การจัดการดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ”  คณะพาณิชยศาสตรและการบญัชี  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
(2544)  ไดแบงความรูภายในองคกรออกเปน 2  ลักษณะใหญๆ  ดังนี ้    
                             1. ความรูที่อยูภายใน/ ความรูที่ไมมีการบันทึก/ ความรูที่ไมเปนทางการ (Tacit / 
informal/uncodified) เปนความรูที่พบไดในสมองประสบการณของพนักงาน  ประสบการณของ
ลูกคา หรือความทรงจําในอดีต 
                             2. ความรูที่ชัดเจน/ ความรูที่เปนทางการ/ ความรูที่มีการบันทึกไว (Explicit/ 
formal/codified)  เปนความรูที่ปรากฏในรูปของหนังสือ เอกสาร บันทึก ฐานขอมูล หรือคูมือการ
ปฏิบัติงาน 

 
       2.1.4  ระดับของความรู 

                               James Brain Quinn ไดนําเสนอระดับของความรูออกเปน 4  ระดบัดังนี ้
                  ระดับที่ 1 : Know - what  (รูวาคืออะไร) เปนความรูในเชงิการรับรู 
                  ระดับที่ 2 : Know - how  (รูวิธีการ) เปนความสามารถในการนําความรูไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติ 
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                  ระดับที่ 3 : Know - why  (รูเหตุผล) เปนความเขาใจอยางลึกซึ้งเชิงเหตุผลที่สลับ 
ซับซอนอยูภายใตเหตุการณและสถานการณตางๆ ความรูในระดับนีส้ามารถพัฒนาไดบนพืน้ฐาน 
ของประสบการณในการแกไขปญหาและการอภิปรายเกีย่วกับประสบการณรวมกับผูอ่ืน 
                  ระดับที่ 4 : Care - why  (ใสใจกับเหตุผล)  เปนความรูในลักษณะการสรางสรรค
ที่มาจากตวัเอง บุคคลที่มีความรูในระดับนีจ้ะมีเจตจํานง  แรงจูงใจ และการปรับตัวเพือ่ความสําเร็จ 

       2.1.5  วิธีการแสวงหาความรูภายในองคกร 
                               องคกรสามารถแสวงหาและพัฒนาความรูไดดวยวธีิการตางๆ ที่สําคัญ  4   
ประการดังนี ้(คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544) 
                               1.  การจัดหา  (Acquisition)    เปนวิธีการหนึ่งในการไดความรูใหมๆ     ภายใน
องคกรดวยวิธีการตางๆ ไดแก 1) การไปเรียนรูหรือลอกเลียนมาจากองคกรอื่นโดยไมสนใจวา
ความรูนั้นมีจดุเริ่มตนจากทีไ่หนแตใหความสนใจวา ความรูนั้นสามารถนํามาปรับใชภายในองคกร
ไดเพยีงใด  2) การเขาไปซื้อหรือควบกิจการ ในปจจุบนัองคกรหลายแหงเขาไดเขาไปซื้อหรือควบ
กิจการโดยมีวตัถุประสงคเพื่อ ใหไดความรูของบริษัทที่เขาไปซื้อเชนกรณีที่เกิดขึน้ในอุตสาหกรรม
ดานคอมพิวเตอร และ 3) การวาจางบุคลากรที่มีความรูที่ตองการเขามาทํางานภายในองคกร 
                               2.  การเชา  (Rental)  หรือการเชาความรู  ในกรณนีีจ้ะตองมีการถายทอดความรู
ใหเกิดขึ้นดวย  เชน  การจางที่ปรึกษาเขามาใหคําปรึกษาในเรื่องที่ตองการ   
                               3.  การพัฒนา(Development) เปนการพัฒนาความรูขึ้นมาภายในองคกรเองโดย 
อาจจะมกีารลงทุนในดานของการวิจยัและพัฒนา เปนตน 
                               4.  การหลอมรวมกัน (Fusion) เปนการนําบุคลากรที่มีความรูและประสบการณ
ที่แตกตางกันเขามาประชุม  หรือทํางานรวมกันเพื่อกอใหเกิดความรูใหมๆ ขึ้น 

       2.1.6  การสรางความรูขององคกร 
                 ความรูใหมเร่ิมตนที่ปจเจกบุคคลเสมอ และจะถูกแปรเปลี่ยนเปนความรูของ

องคกร ความรูใหมขององคกรจะเกิดขึ้นจากปฏิกิริยาระหวางความรูที่ปรากฏชัดเจนกับความรูโดย 
นัยในกระบวนการที่ตอเนื่องเปนวงจร รูปแบบพื้นฐาน 4  ประการสําหรับการสรางความรูในแตละ
องคกรมีดังนี้  (Nonaka  and Takeuchi, 2000) 
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                                            Tacit  Knowledge              Tacit  Knowledge       
    
       Tacit  Knowledge    

       Socialization          
 
 

 
    Externalization 

Explicit  Knowledge      

 
 
       Tacit  Knowledge   

 
 
      Internalization 
 

 
      
Combination 

 
 
Explicit  Knowledge      

                                                                                                              
                                     Explicit  Knowledge            Explicit  Knowledge       

  
                 ภาพท่ี 2.3 การสรางความรูขององคกรของ Nonaka  and  Takeuchi    
 
                 จากภาพที่  2.3   องคกรมีการสรางความรูผานการมีปฏิสัมพันธระหวางความรูที่ 

ชัดแจง (Explicit  Knowledge) กับความรูโดยนยั (Tacit  Knowledge) ซ่ึงเรียกปฏิสัมพันธแบบนีว้า  
“การเปลี่ยนแปลงความรู” (Knowledge Conversion)โดยที่กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู
สามารถอธิบายไดดังนี ้              
                               1.  Socialization   เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยัผานการ
แบงปนประสบการณอันเนือ่งมาจากอยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน โดยที่บุคคลสามารถรับความรู
โดยนยัไดจากการสังเกต  ลอกเลียนแบบ  หรือการลงมือปฏิบัติ 

                 2.  Externalizationเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยัไปเปน 
ความรูที่ปรากฏชัดเจน ขั้นตอนนี้นับวาเปนหัวใจสําคัญของกระบวนการสรางความรู เพราะเปนขั้น 
ที่ความรูโดยนยัถูกทําใหชัดเจนโดยการเปรียบเทียบ ใชตวัอยางหรือตั้งสมมุติฐาน 

                 3.  Combination  เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจน
นั่นคือ ทําใหความคิดตางๆ เปนระบบจนกลายเปนความรู ความรูที่นาํมารวมกันนี้เกิดจากการแลก 
เปล่ียนของบุคคลเปนหลักรวมกับความรูทีผ่านสื่อหรือชองทางความรูตางๆ  เชน  การแลกเปลี่ยน
เอกสาร  การประชุม  การสนทนาทางโทรศัพท  หรือเครือขายการติดตอส่ือสารทางคอมพิวเตอร  
เปนตน  ดังนัน้  ความรูใหมในกระบวนการนี้จึงตองมีการจัดหมวดหมูของความรูใหชัดเจน 
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                 4.  Internalization  เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏ
ชัดเจนไปเปนความรูโดยนยัจากความรูตางๆ ที่บุคคลไดรับทั้งที่เปนความรูโดยนัยและความรูที่
ปรากฏชัดเจนก็จะรวมกันกลับไปเปนความรูโดยนัยที่ฝงอยูในตวับุคคลนั้นๆ อีกครั้งซึ่งกลายเปน
ทรัพยสินที่แตะตองไมไดแตมีคายิ่งขององคกร 

 
2.2  ความหมายของการจัดการความรู 
       ผูวิจัยไดสังเคราะหความหมายของการจัดการความรูโดยใชกรอบการศึกษาของ  

Beckman (1999) ซ่ึงสามารถจัดกลุมความหมายของการจัดการความรูออกเปน 3 กลุมดังนี ้
       กลุมท่ีหนึ่ง  เปนการนยิามเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู  (Knowledge 

Management  Process  Perspective) 
       ผลการสังเคราะหนยิามของนักวิชาการในกลุมนี้ สรุปไดวา การจัดการความรูเปนกลุม 

ของกระบวนการเชิงระบบที่ดําเนินการเกีย่วกับการคนหา  รวบรวม  เลือก  จดัระบบ  จดัเกบ็   
กล่ันกรอง  สราง  ถอดความรู (capture)  แบงปน  ใชประโยชน  บูรณาการ  นําเสนอ  และเผยแพร
ขอมูล สารสนเทศ และความรู (Davenport and Prudak, 1998; Graduate School of Business, 
University of Texas at Austin, 1998; Scarbrough, Swan,and Pretson, 1999; Trapp, 1999; Brown, 
and Duguid, 2000; Boyett and Boyett, 2001; Kucza, 2001) โดยมีวตัถุประสงคเพื่อสรางความรู
ความเขาใจของบุคลากรในหนวยงาน (Brown, and Duguid, 2000) เพื่อสนับสนุนการเรียนรูและ
การปฏิบัติงานในองคกร (Scarbrough, Swan,and Pretson, 1999) เพื่อวางแผนกลยุทธและการ
ตัดสินใจ (University of Texas at Austin, 1998)  เพื่อปรับปรุงความสามารถในการดาํเนินงานและ
พัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันขององคกร (คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2544; Kucza, 2001)  ทั้งนี้โดยที่ Trapp (1999) เนนวาการจัดการความรูเปนแนวคิด
องครวมของการบริหารจัดการทรัพยากรทีเ่ปน “ความรู” ในองคกร ทั้งนี้โดยเนนที่กิจกรรมการ
ไดมาซึ่งความรู  การเก็บรักษาความรู  และการนําความรูไปใชประโยชน (Graduate School of 
Business, University of Texas at Austin, 1998) โดยอาศัยบุคคลที่มีความรูความเฉลียวฉลาด
(Boyett  and Boyett, 2001) ที่มีการทํางานเปนทีม (Bertels, 2001) 

     กลุมท่ีสอง  เปนการนยิามเก่ียวกับองคกร (Organizational  Perspective) 
       ผลการสังเคราะหนยิามของนักวิชาการในกลุมนี้สรุปไดวา การจดัการความรูเปนเรื่อง 

ของการบริหารองคกรเพื่อมุงไปสูการสรางฐานความรูขององคกรซึ่งจําเปนตองมีโครงสรางองคกร
ที่เหมาะสมและสนับสนุนการจัดการความรู  การอํานวยความสะดวกใหกับสมาชิกที่อยูในองคกร
หรือแมกระทัง่การสรางเครื่องมือทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้โดยใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนทีมและการเผยแพรความรูเปนหลัก (Bertels, 2001)   
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                     อีกนิยามหนึ่งคือ การจัดการความรู เปนความสามารถในการสรางและรักษาความ 
สามารถหลักของธุรกิจโดยการปรับปรุงกระบวนการทํางาน ซ่ึงการจัดการความรูจะชวยสราง
นวัตกรรมผลิตภัณฑและบรกิาร รวมทั้งสงเสริมความสัมพันธระหวางลูกคา หุนสวน และตัวแทน
จําหนายขององคกร (Tiwana, 2000)  หรือเปนการสรางความคิดและความรูขององคกรที่ประกอบ 
ดวยความรู ความเขาใจ และความคิดสรางสรรคของบุคคลที่มีความรูในองคกร รวมทั้งความ 
สามารถในการประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ เพื่อเพิ่มความสามารถหลักขององคกร (www.uts.edu.au, 
2001)   

       กลุมท่ีสาม  เปนการนิยามเก่ียวกับการบริหารจัดการ (Management  Perspective) 
       ผลการสังเคราะหนยิามของนักวิชาการในกลุมนี้สรุปวา การจัดการความรูเปนระบบ 

บริหารจัดการทรัพยสินความรู (Knowledge Asset) ขององคกรทั้งที่เปนความรูโดยนัยและความรูที่
เห็นไดอยางชดัเจน ประกอบดวยกระบวนการจําแนกความรู  ตรวจสอบความรู  จัดเก็บความรูที่
ผานการตรวจสอบแลว การกรองความรู และเตรียมการเขาถึงความรูใหกับผูใช ทั้งนี้โดยมหีลักการ 
ที่สําคัญคือ  ทําใหความรูถูกใช   ถูกปรับเปลี่ยนและถูกยกระดับใหสูงขึ้น (Henrie and Hedgepeth, 
2003) ในขณะที ่ Sveiby  (1997)  กลาววา การจัดการความรูเปนศิลปะของการสรางคุณคาจาก
ทรัพยสินที่แตะตองไมได (Intangible  assets) ขององคกร     

       นอกจากนั้นยังมนีักวิชาการที่ใหนิยามของการจัดการความรูในลักษณะบูรณาการเชิง
ความคิดที่นาสนใจทั้งนกัวชิาการของประเทศไทยและตางประเทศดงันี้ 
                     วิจารณ  พานิช (http:www.kmi.or.th)  ผูอํานวยการสถาบันสงเสริมการจัดการความรู
เพื่อสังคม  (สคส.) ไดกลาววา การจดัการความรูเปนกจิกรรมที่ซับซอนและกวางขวางไมสามารถ
ใหนยิามดวยถอยคําสั้นๆ ได  ตองใหนยิามหลายขอจึงจะครอบคลุมความหมายดังนี ้    
        1. การจัดการความรู  มคีวามหมายรวมถึงการรวบรวม  การจัดระบบ  การจดัเกบ็  และ  
การเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู  เทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพิม่
พลังในการจดัการความรู  แตเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตวัของมันเองไมใชการจดั 
การความรู 
        2. การจัดการความรูเกีย่วของกับการแบงปนความรู     ถาไมมกีารแบงปนความรูความ
พยายามในการจัดการความรูก็จะไมประสบผลสําเร็จ  พฤติกรรมภายในองคกรเกีย่วกับวัฒนธรรม 
พลวัต และวธีิปฏิบัติมีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนธรรมและสังคมมีความสําคัญยิ่ง
ตอการจัดการความรู 
        3. การจัดการความรูตองการผูมีความรูความสามารถในการตีความ      และประยุกตใช
ความรูในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําในองคกร รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขา
หนึ่งสําหรับชวยแนะนําวิธีประยุกตใชการจัดการความรู  ดังนั้นกิจกรรมเกี่ยวกับคนอนั ไดแก  การ
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ดึงดูดคนเกงและดี  การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนทีม่ีความรูความ 
สามารถไวในองคกรถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 

       4. การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลขององคกร     การจดัการความรู
เกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะชวยสรางความมีชีวิตชีวาและความสําเร็จใหแกองคกร   การประเมิน 
“ตนทุนทางปญญา”  (Intellectual capital) และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการความรูเปน
ดัชนีบอกวาองคกรมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 

       นอกจากนั้นจากการประชุม “หนึ่งทศวรรษไอทีจฬุาฯ : การเพิ่มศักยภาพการจัดการ
ดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ”  ของคณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ
วันที ่13 พฤศจิกายน 2544 ไดสรุปรายละเอียดเกีย่วกับความหมายของการจัดการความรูไวดังนี ้

      “การจัดการความรู”   เปนความสามารถ  หรือกระบวนการภายในองคกร ที่จะเพิม่หรือ
พัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันขององคกรโดยอาศัยความรู  และ  
                    “การจัดการความรู”   เปนกระบวนการ  หรือระบบในการสรรหาความรูที่ถูกตอง
สําหรับบุคคลที่เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม  และชวยใหมีการแบงปนความรูตามความเหมาะสม
เพื่อชวยใหองคกรพัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการดําเนินงาน 
                     สวนนักวิชาการอีกทานหนึ่งคือ  Tannembaum  ไดเสนอความคิดเกีย่วกับการจัดการ
ความรูไววาเกีย่วของกับสิ่งเหลานี ้(Boyett  and  Boyett, 2001) 
        1. การรวบรวม  การจัดระเบียบ  การจัดเก็บ  และการเขาถึงขอมูล เพื่อสรางเปนความรู
และทําใหเกดิการใชประโยชนอยางเหมาะสม สารสนเทศและเทคโนโลยีเกี่ยวกบัคอมพิวเตอรจะ
สามารถสนับสนุนใหการจดัการความรูมพีลังและอํานาจได 
        2. การแบงปนความรู  เปนกระบวนการที่สําคัญของการจัดการความซึ่งตองอาศัย
วัฒนธรรมองคกรเปนสําคัญ  เนื่องจากเปนอิทธิพลอยางสูงตอความสําเร็จของการจัดการความรู
ขององคกร 
        3. การอาศัยบุคคลที่มีความรูหรือความเฉลียวฉลาด 
        4. การเพิม่ประสิทธิผลขององคกร การจัดการความรูเปนสิ่งที่สนับสนุนใหองคกร                
อยูรอดและประสบความสําเร็จได 
        กลาวโดยสรุป การจัดการความรู หมายถึง  กระบวนการเชิงระบบที่เกี่ยวของกับการ
การจัดการขอมูล  สารสนเทศ  ความรู ความคิด  การกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพื่อ
สรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจดัเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงได
โดยอาศัยชองทางตางๆ ที่องคกรจัดเตรยีมไวเพื่อนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรูและในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียน
ทั่วทั้งองคกรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน  การเรียนรู  การพัฒนาผลิตภณัฑและบริการ
รวมทั้งความสามารถในการแขงขันและการดํารงอยูไดขององคกร             
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2.3  มิติของการจัดการความรู 
                     Sveiby (http://www.km-forum.org/What_is.htm) ไดสรุปเสนทางและระดับของ
กิจกรรมของการจัดการความรูดังนี ้
                     เสนทางของกิจกรรม  (tracks  of  activities)  มี  2  ลักษณะดังนี ้ 
                     1.  การจัดการความรูในฐานะที่เปน  “การจดัการสารสนเทศ”  (Management  of 
Information)  นักวจิัยและผูปฏิบัติงานในสาขานี้จะมีความรูทางดานคอมพิวเตอรและหรือ
สารสนเทศศาสตร งานที่ทํา  เชน  การสรางระบบการจัดการสารสนเทศ  ปญญาประดิษฐ                       
รีเอนจิเนยีร่ิง  หรือ  groupware  เปนตน  สาขานี้มองวา  “ความรูเปนวตัถุที่สามารถจําแนกและ
จัดการในระบบสารสนเทศได”  (Knowledge  as  an  Object) 
                     2.  การจัดการความรูในฐานะที่เปน  “การจดัการเกีย่วกับบุคคล”  (Management  of  
People) นักวิจยัและผูปฏิบัตงิานในสาขานีจ้ะมีความรูทางดานปรัชญา จิตวิทยา สังคมวิทยา ธุรกิจ 
และการบริหารจัดการ ลักษณะงานจะเกีย่วของกับการประเมิน  การเปลี่ยนแปลงและการทําให
ทักษะสวนบุคคลหรือพฤติกรรมดีขึ้น  ในสาขานี้มองวา   “ความรูเปนกระบวนการ  เปนกลุมของ
ทักษะ  ความรูมีความเปนพลวัตและมีความซับซอนซึ่งเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง”  (Knowledge  as  
Process) 
                     ระดับของกิจกรรม  (level  of  activities)  มี  2  ระดับดังนี ้ 
                     1.  ระดับสวนบคุคล (Individual  perspective) จะใหความสําคัญที่การวิจัยและการ
ปฏิบัติในระดบับุคคล  
                     2.  ระดับองคกร(Organizational  perspective)จะใหความสําคัญที่การวิจยัและการ
ปฏิบัติในระดบัองคกร  
                     จากแนวคิดของ Sveiby  ดังกลาวสามารถสรุปเปนขอบขายของการจัดการความรู  
ดังนี ้
 

การจัดการความรู 
        เสนทาง / ระดับ    ความรูในฐานะที่เปนวัตถุ    ความรูในฐานะที่เปนกระบวนการ 
ระดับองคกร            การรื้อปรับองคกร 

           (Re - engineers) 
                นักทฤษฎีองคกร 
         (Organization  Theorists) 

ระดับสวนบุคคล            ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
           (AI - specialists) 

                    นักจิตวิทยา 
                  (Psychologists) 

                                         ตารางที่ 2.1 ขอบขายการจัดการความรูของ Sveiby 
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                     สวน Wiig กลาวถึงขอบเขตของการจัดการความรูวามีความกวางขวางและซับซอน 
ครอบคลุมถึงการบริหารจัดการ  การปฏิบัติและหลักปรัชญา  เทคโนโลยี  กลยุทธ และลักษณะ
พฤติกรรมของมนุษย  ความซับซอนที่กลาวมาแลวกับเหตุผลตางๆ ของการทํางานที่เกีย่วของกบั
การจัดการความรูที่แตกตางกนัทั้งในมุมมองของธุรกิจ และมุมมองของการศึกษาและการฝกอบรม 
จึงทําใหเกิดความสับสนในการศึกษาที่เกีย่วกับการจัดการความรู จากการติดตามการจัดการความรู  
Wiig ไดนําเสนอมิตขิองการจัดการความรูเปน 4 ดานคือ  ดานเทคโนโลยี  ดานสาขาวิชา  ดาน
ปรัชญาและการปฏิบัติเกี่ยวกบัการบริหารจดัการ และดานที่เกีย่วกับสังคมกลุมใหญและการเคลื่อน 
ไหวทางธุรกจิ  รายละเอียดมดีังนี ้ (http://www.krii.com/downloads/Four_KM_Facets.pdf) 

       1.  การจัดการความรูในฐานะที่เปนเทคโนโลยี  (KM  as  a  Technology) 
                          การจัดการความรูในฐานะที่เปน “เทคโนโลยี”  ประกอบดวยวิธีการในทางปฏิบัติ
เปนจํานวนมาก  การปฏิบัตทิี่เปนเลิศ  (best  practices) ระบบตางๆ  การจัดการความรูในมิตนิี้
เกี่ยวของกับกระบวนการขององคกร ซ่ึงสวนมากจะใหความสําคัญกับคนหรืออยูบนพื้นฐานของ
เทคโนโลยีสารสนเทศและเกี่ยวของกับการสรางทรัพยสินที่เปนทุนทางปญญา ทั้งนี้โดยจะใหความ 
สําคัญตอการเรียนรูขององคกร (Organizational Learning) และการแบงปนความรูระหวางชุมชน 
แหงการปฏิบตัิ (Communities  of  Practice - CoPs) บางครั้งอาจจะรวมถึงการสนับสนุนทางเทคนิค
ที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจของคน โดยการชวยคนหาสารสนเทศรวมทัง้สนับสนุนระบบอัตโนมัติ
ของงานประจาํหรือแมกระทัง่การตัดสินใจที่ไมไดเปนงานประจํากต็าม 

            การจัดการความรูในมิตินี้สวนมากใหความสําคญักับการประยุกต “วิธีการ”   
ความรูสําหรับจุดประสงคทางธุรกิจและการปฏิบัติงาน  โดยพยายามสรางมาตรฐานสําหรับการ
จัดการความรูในฐานะที่เปนเทคโนโลยี              

       2.  การจัดการความรูในฐานะที่เปนสาขาวิชา   (KM  as  a  Discipline) 
                          การจัดการความรูในฐานะที่เปน “สาขาวชิา”  เพื่อเตรียมพื้นฐานสําหรับการทําวิจยั  
จัดเตรียมหลักสูตรการศึกษา และการฝกอบรม  หรือพัฒนาวิธีวิทยาการและแนวคิดใหมๆ ที่มี
ประสิทธภิาพ ในมุมมองนี้เปนมุมมองที่เปนสหสาขาวิชาที่เกีย่วของกับสาขาวิชาตางๆ  ตั้งแต
จิตวิทยา  ศาสตรทางปญญา ทฤษฎีการเรียนรู ปรัชญา ทฤษฎีทางการบริหารจัดการ  เศรษฐศาสตร  
สังคมศาสตร  เทคโนโลยีสารสนเทศ  และปญญาประดิษฐ  มุมมองดานนี้เปนมุมมองเชิงทฤษฎี
และปรากฏการณที่เกีย่วของกับความรูภายใตกลไกและกระบวนการตางๆ ที่สงผลระทบตอการจดั 
การความรูและใหความสําคญักับการตอบคําถามในสาขาตางๆ ยกตวัอยางเชน  “อะไรคือส่ิงที่ตอง
เตรียมสําหรับอาชีพการจัดการความรู” “เราจะมั่นใจไดอยางไรวาคนทีท่ํางานดานการจัดการความรู 
มีความรูที่เปนภูมิหลังอยางเพียงพอ”   “อะไรคือการจัดการความรู”   “จะทําอยางไรใหการจดัการ
ความรูเกิดประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น” และ “การจัดการความรูสงผลกระทบตอสาขาอื่นๆ ทางธุรกิจและ 
สังคมอยางไร” เปนตน               
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       3.  การจัดการความรูในฐานะที่เปนปรชัญาและการปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารจัดการ   
(KM  as  a  Management  Philosophy  and  Practice) 
                         มุมมองดานที่สามของการจัดการความรูคือ “ปรัชญา”  และ “การปฎิบัติ”  มุมมองนี้
ถูกพิจารณาโดยผูบริหารตางๆ  ซ่ึงนําการจัดการความรูไปเปนกลยุทธทางธุรกิจ หรือใชเพื่อการ
ปรับปรุงการดําเนินงานทางธุรกิจ  ผูนําทางธุรกิจจะวางแผนและปฏบิัติตามพื้นฐานความเชื่อและ
ความเขาใจถึงวิธีการที่การจดัการความรูจะทําใหธุรกจิบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ซ่ึงเกี่ยวของกบั 
ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) วัฒนธรรมและแรงจูงใจ  มุมมองนี้ใหความสําคัญตอแนวคิด
ทางธุรกิจ  วธีิการที่จะใชการจัดการความรูและความสามารถของการจัดการความรูรวมถึงวิธีการที่
การจัดการความรูสงผลกระทบตอวัฒนธรรมองคกร  และวัฒนธรรมนั้นสงผลตอปรัชญาและการ
ปฏิบัติของการบริหารจัดการ นอกจากนั้นยังเนนถึงความจําเปนที่จะตองกําหนดเปนรูปแบบและ
การสนับสนุนความเปลี่ยนแปลงที่ตองการเพื่อการสรางศักยภาพของการจัดการความรูที่มีประสิทธิ 
ภาพอีกดวย                
             4.  การจัดการความรูในฐานะที่เปนสังคมกลุมใหญและการเคลื่อนไหวทางธุรกิจ   
(KM  as  a  Societal  and  Enterprise  Movement) 
                         มุมมองการจดัการความรูดานสุดทาย เปนมุมมองที่เกีย่วของกับโลกาภิวัตนที่ทําให
การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่จําเปนเพื่อปรับปรุงการแขงขัน ซ่ึงทําใหเกิดสังคมขนาดใหญและ
การเคลื่อนไหวของการจัดการความรูทางธุรกิจการเคลื่อนไหวนี้อยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วากระแส 
โลกาภิวัตนในศตวรรศที่ 21 ไดนําไปสู   “ยุคแหงความรู”   ซ่ึงมีปจจัยการแขงขันที่เปนพื้นฐานคอื 
“ทุนทางปญญา” ซ่ึงจะถูกใชประโยชนอยางมีประสิทธิภาพ มุมมองนี้ไมไดเนนเพยีงแคการแขงขัน 
เทานั้นแตยังเนนถึงคุณภาพชีวิต คุณคาสวนบุคคลที่เปนพื้นฐานและความรับผิดชอบและคุณคาทาง 
ธุรกิจ  สังคมขนาดใหญและของโลก นอกจากนั้นยังใหความสําคัญตอ  กลยุทธ  นโยบาย  และการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อสรางทุนทางปญญาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  รวมทั้งครอบคลุมถึงแนวคดิ
ที่แตกตางกันในฐานะที่เปนการริเร่ิมของโปรแกรมการฝกอบรมเพื่อเตมิชองวางความรูทางสังคมที่
สําคัญและสรางศักยภาพทุนทางปญญาในระยะยาวโดยการปรับปรุงการศึกษาของเดก็กอนวัยเรียน 
หรือการสรางการวิจยัและโครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยี 
 

2.4  การเริ่มตนของการจัดการความรู  (Knowledge  Management  Initiatives) 
                    Sveiby  ไดรวบรวมองคกรทั่วโลกที่ริเร่ิมการจัดการความรู จํานวน  40  องคกรซึ่งสวน 
มากแสดงใหเห็นถึงการสรางคุณคาจากทรพัยสินที่แตะตองไมได การเริ่มตนตางๆ สามารถสรุป
ลักษณะการจดัการความรูของทรัพยสินทีแ่ตะตองไมไดเปน 3 ประการดังนี้ (http://www.co-i-l. 
com/coil/knowledge-garden/kd/whwtiskm.shtml,http://www.sveiby.com/articles/knowledge 
theoryoffirm. htk) 
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                    1.  การริเร่ิมดานโครงสรางภายนอก  (External  Structure  Initiatives)   
                         โครงสรางภายนอก เปนกลุมของความสัมพันธกับลูกคา และผูจัดจําหนาย รวมทั้ง
ทรัพยสินเชิงกฎหมาย  เชน  เครื่องหมายการคา (trademark)  และตราสินคา (brand  name) การ
เร่ิมตนดานโครงสรางภายนอกสามารถจําแนกออกเปน 3  ลักษณะดังนี้  1) การไดสารสนเทศและ
ความรูมาจากลูกคา  2) การเสนอความรูเพิ่มเติมใหกับลูกคา และ 3) สรางรายไดใหมๆ จากความรู 
ที่มีอยู    
                    2.  การริเร่ิมดานโครงสรางภายใน  (Internal  Structure  Initiatives) 
                         โครงสรางภายในเปนที่รวมของทรัพยสินทางปญญา เชน สิทธิบัตร รูปแบบ  ระบบ 
คอมพิวเตอรและสารสนเทศและระบบการบริหารจัดการ  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้สรางขึ้นโดยพนักงาน
ภายในองคกร นอกจากนัน้ยงัรวมถึงวัฒนธรรม หรือจิตวิญญาณ (spirit)  และความสามารถเฉพาะ 
ตัวของฝายบรหิารจัดการ  เชน   ฝายบัญชี   ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ  ฝายพัฒนาทรัพยากรมนษุย   
เปนตน  การเริ่มตนดานโครงสรางภายในสามารถจําแนกออกเปน 3 ลักษณะดังนี ้  1) การสราง
วัฒนธรรมการแบงปนความรู 2) การถอด(capture) จัดเก็บและแพรกระจายความรูโดยนยัของแตละ
บุคคล  และ3) การวัดกระบวนการสรางความรูและทรัพยสินที่แตะตองไมได   
                    3.  การริเร่ิมดานความสามารถ  (Competence  Initiatives) 
                         ความสามารถเฉพาะบุคคล  เปนความสามารถของคนที่อยูภายในองคกร  เชน   
บุคลากรทางดานเทคนิค ดานการขายหรือดานการตลาดรวมทั้งผูเชี่ยวชาญดานวิจยัและพัฒนาโดย 
ทั่วไปมักจะแยกบุคลากรทีม่ีความรูความเชี่ยวชาญทางวิชาการหรือเทคนิค ออกจากบุคคลกรทาง 
การบริหารหรอืเปนฝายสนบัสนุน เนื่องจากทั้ง 2 กลุมมีบทบาทและพฤติกรรมที่แตกตางกัน  การ
เร่ิมตนดานความสามารถจําแนก ออกเปน  4  ลักษณะดงันี้  1) สรางงานอาชีพที่อยูบนพื้นฐานของ
การจัดการความรู   2) สรางสภาพแวดลอมสําหรับการเคลื่อนยายความรูโดยนัย  3) สนับสนุนการ 
ศึกษาดวยเทคโนโลยีการสื่อสาร และ  4) เรียนรูจากการเลียนแบบและจัดตั้งโครงการนํารอง   

 
2.5  วัตถุประสงคและประโยชนของการจดัการความรู   
       วัตถุประสงคของการจัดการความรู   

         การจัดการความรูมีความสําคัญอยางยิ่ง ไมวาจะเปนประเทศทีพ่ัฒนาแลวหรือกําลัง
พัฒนาก็ตาม วตัถุประสงคของการจัดการความรูมีดังนี้คอื  1) เพื่อปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน
ทางธุรกิจที่เปนอยูในปจจุบนั 2) เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหมๆ  และ3) เพื่อปรับปรุงเทคนิค 
กระบวนการโดยมีจดุมุงหมายเพื่อพัฒนาองคความรู และนําความรูนั้นไปใชใหเกดิประโยชน     
(นฤมล พฤกษศิลป และพัชรา หาญเจริญกจิ, 2543) 
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       ประโยชนของการจัดการความรู 
       Bacha  (2000 อางถึงใน นฤมล  พฤกษศิลป  และพัชรา หาญเจริญกิจ, 2543) ได

กลาวถึงประโยชนของการจดัการความรูไว  8 ประการดงันี้ 
                     1.  ปองกันความรูสูญหาย การจัดการความรูทําใหองคกรสามารถรักษาความเชี่ยวชาญ  
ความชํานาญ และความรูที่อาจสูญหายไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เชน การเกษียณ 
อายุทํางานหรอืการลาออกจากงาน  เปนตน 
                     2.  เพิ่มประสิทธิภาพในการตดัสินใจ ประเภท  คณุภาพและความสะดวกในการเขาถึง
ความรูเปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มประสทิธิภาพการตัดสินใจ เนื่องจากผูที่มหีนาที่ตัดสินใจ
สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเรว็และมีคณุภาพ 
                     3.  ความสามารถในการปรับตวัและมีความยดืหยุนการทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจ
ในงานและวตัถุประสงคของงานโดยไมตองมีการควบคุม  หรือมีการแทรกแซงมากนักจะทําใหผู 
ปฏิบัติงานสามารถทํางานในหนาที่ตางๆ  และพัฒนาจิตสํานึกในการทํางาน 
                     4.  ความไดเปรยีบในการแขงขัน    การจัดการความรูชวยใหองคกรมีความเขาใจลูกคา
แนวโนมของการตลาดและการแขงขันทําใหสามารถลดชองวางและเพิม่โอกาสในการแขงขันได 
                     5.  การพัฒนาทรัพยสิน    เปนการพัฒนาความสามารถขององคกรในการใชประโยชน
จากทรัพยสินทางปญญาที่มีอยู ไดแก  สิทธิบัตร  เครื่องหมายการคา  และลิขสิทธิ์  เปนตน 
                     6.  การยกระดับผลิตภัณฑ   การนําการจัดการความรูมาใชเปนการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิตและบริการซึ่งจะเปนการเพิ่มคณุคาใหแกผลิตภณัฑนัน้ๆ   
                     7.  การบริหารลูกคาการศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปนการสราง 
ความพึงพอใจและเพิ่มยอดขายและสรางรายไดใหแกองคกร 
                    8.  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล   การเพิ่มความสามารถในการแขงขันผานการเรียนรู
รวมกัน การจดัการดานเอกสาร  การจัดการกับความรูทีไ่มเปนทางการเปนการเพิ่มความสามารถให 
แกองคกรในการจางและฝกฝนบุคลากร 
 
              2.6  องคประกอบและกระบวนการของการจัดการความรู   
         ปจจุบัน ความรูกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกร มากกวาทรัพยากรดานการเงิน  
สถานที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอื่นๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักที่ใชในการ
ดําเนินงานและการแขงขัน โดยที่วัฒนธรรม การปฏิบัติงาน เทคโนโลย ีระบบและขัน้ตอนตางๆ ใน 
การทํางานขององคกรลวนมพีื้นฐานมาจากความรูและความชํานาญทั้งสิ้น ดังนัน้เพื่อใหองคกร
สามารถเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคกรควรจัดการความรูที่มีผลกระทบตอ
องคกรเพื่อเพิม่ความสามารถของพนักงานในการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ และการใหบริการ
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ลูกคาทั้งภายในและภายนอก  องคประกอบของการจัดการความรูมีรายละเอียดสําคัญ  4  ประการ
ดังนี ้ (Marquardt,1999; 2002) 
                     1.  การแสวงหาความรู  (Knowledge  Acquisition)  
                          องคกรควรแสวงหาความรูที่มีประโยชนและมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตางๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองคกรดังนี ้
             1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร (Internal  Collection 
of  Knowledge) 
                    ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคกร กลายเปนปจจยั
สําคัญประการหนึ่งสําหรับการเพิ่มคุณคาใหแกองคกร และการไดมาซึ่งความรูตางๆ จากภายใน
องคกรสามารถทําไดดังนี ้1) การใหความรูกับพนกังานเชน การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา  
การประชุม  การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง 2) การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ   
และ 3) การดําเนินการเปลีย่นแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ 
                          1.2  การแสวงหาและรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร  (External 
Collection  of   Knowledge) 
                    การเปนผูนําในการแขงขันทางการตลาด ภายใตสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง
ไปอยางรวดเรว็ องคกรตองมีวิสัยทัศนกวางไกล และมองออกไปภายนอกเพื่อการปรับปรุงผลงาน
และสรางใหเกิดความคดิใหมๆ อยางสม่ําเสมอ เพราะการแขงขันขององคกรตางๆ ตองอาศัยการ
ปรับใชความคดิ และสรางสรรคความกาวหนา ดวยขอมูลสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอก 
ดวยวิธีการตางๆ ดังนี้ 1)การใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) จากองคกรอื่น  2)  การจางที่
ปรึกษา  3)  การอานทั้งจากสื่อส่ิงพิมพ  อีเมล และบทความ  4)  การดูโทรทัศน  วีดิโอ  และ
ภาพยนตร  5)  การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐศาสตร  สังคมและเทคโนโลยี  6)  การรวบรวม
ขอมูลจากลูกคา  คูแขงและแหลงอื่นๆ  7) การจางพนกังานใหม  และ 8) การรวมมือกับองคกรอื่นๆ 
เพื่อสรางพันธมิตรและการรวมทุน 
                     2.  การสรางความรู  (Knowledge  Creation)  
              การแสวงหาความรูนั้นเปนการปรับใช (Adaptive) ความรูโดยทั่วไป แตการสราง
ความรูเปนสิ่งที่สรางสรรคขึ้น  (Generative)  การสรางความรูใหมเกี่ยวของกับแรงผลักดัน  การ
หยั่งรูและความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล การสรางความรูใหมควรอยูภายใต
หนวยงานหรอืคนในองคกร หมายความวาทุกๆ คนสามารถเปนผูสรางความรูได ซ่ึงรูปแบบตางๆ 
ในการสรางองคความรูมีดังนี้ 
                          2.1  ความรูที่บุคคลใหความรูที่ตนมีอยูกับผูอ่ืน เชน การทํางานดวยกันอยางใกลชิด 
(Tacit to  Tacit) 
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                          2.2  การนําความรูที่องคกรมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพือ่ใหเกดิเปน
ความรูใหมและมีการแบงปนทั่วทั้งองคกร (Tacit  to  Explicit) 
                          2.3  ความรูที่ไดจากการรวมเขาดวยกันและการสังเคราะหความรูที่มีอยู ซ่ึงรูปแบบ
นี้อาจจํากดัอยูที่การเนนสิ่งทีม่ีอยูแลว  (Explicit  to  Explicit)  
                          2.4  ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน    สมาชิกขององคกรคนพบแนวทางไดเองโดย
ปริยายซ่ึงมีกิจกรรมมากมายที่องคกรสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู  (Explicit  to Tacit) 
                          2.5  การเรียนรูโดยการปฏบิัติ (Action  Learning) 
                          2.6  การแกปญหาอยางเปนระบบ  (Systematic  Problem  Solving) 
                          2.7  การทดลอง (Experimentation)  เปนการสรางแรงจูงใจและโอกาสสําหรับการ
เรียนรู 
                          2.8  การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต (Learning from past experience) 

       3.  การจัดเก็บขอมูลและการคนคืนความรู (Knowledge Storage  and  Retrieval) 
                          ในการจดัการความรู องคกรตองกําหนดเกี่ยวกับสิ่งสําคัญที่จะเก็บไวเปนองค
ความรูและจากนั้นตองพจิารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษา  และการนํามาใชใหเกิดประโยชนตาม
ความตองการ  องคกรตองเก็บรักษาสิ่งที่องคกรเรียกวาเปนความรูไวใหดีที่สุดไมวาจะเปนขอมูล
สารสนเทศ  ตลอดจนผลสะทอนกลับ  การวิจัยและการทดลอง การจดัเก็บเกี่ยวของกับดานเทคนิค  
เชน  การบันทึกเปนฐานขอมูล (Database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชดัเจน รวมทั้ง
เกี่ยวกับกระบวนการทางมนษุยดวย  เชน  การสรางและการจดจําของปจเจกบุคคล  เปนตน  ทั้งนี้
การเก็บสะสมความรู  องคกรควรคํานึงถึงสิ่งตางๆ  เหลานี้คือ 1) โครงสรางและการจัดเก็บความรู  
ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 2)จัดใหมีการจําแนกรายการ 
ตางๆ  เชน  ขอเท็จจริง  นโยบาย หรือข้ันตอนการปฏิบัติงานบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู   
และ 3) อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจน  กระชับ  ถูกตอง  ทันเวลา และ
เหมาะสมตามที่ตองการ 

            ในการจัดโครงสรางขององคความรู องคกรตองพิจารณาความแตกตางของกลุมคน
ที่มีความแตกตางกันในการสืบคนขอมูล ระบบการเก็บขอมูลความรูที่มีประสิทธิผลคือ ตองจัด
หมวดหมูตามองคประกอบตางๆ ดังนี้คือ ความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน ความ
ชํานาญของผูใช  หนาที ่ การใชสารสนเทศ  และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว เปนตน 
                         ในสวนของการคนคืนความรู เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งที่ผูใชตองการเพื่อนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคกรควรทําใหพนักงานทราบถงึชองทางหรือวิธีการสําหรับ
การคนหาความรูตางๆ  ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน  การทําสมุดจดัเก็บรายชื่อและทักษะของผู 
เชี่ยวชาญ  การทําสมุดหนาเหลือง (Yellow Pages) ขององคกรหรือในรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน  
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เครือขายการทํางานตามระดบัชั้น  การประชุม  การฝกอบรม เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนําไปสูการ
ถายโอนความรูในองคกร 
        4.  การถายโอนความรูและการใชประโยชน  (Knowledge  Transfer  and Utilization) 
             การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู มีความจําเปนสําหรับองคกรแหงการ
เรียนรู เพราะองคกรจะเรียนรูไดดีขึ้นเมื่อความรูมีการกระจาย และถายทอดไปอยางรวดเร็วและ
เหมาะสมทัว่ทัง้องคกร การถายโอนและการใชประโยชนจากความรูเปนเรื่องที่เกีย่วของกับกลไก
ดานอิเล็กทรอนิกส  นอกจากนี้การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรูระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีก
บุคคลหนึ่งนั้นเปนไปไดโดยตั้งใจและไมไดตั้งใจ  ซ่ึงการถายโอนความรูโดยตั้งใจมีวิธีการตางๆ  
ดังนี้ 1) การสื่อสารกันดวยการเขียน (การบันทึก  การรายงาน  จดหมาย  ขาวประกาศ)   2) การ
ฝกอบรม  3) การประชุมภายใน  4) การสรุปขาวสาร  5) การสื่อสารภายในองคกร  6) การเยี่ยมชม
งานตางๆ ที่จดัเปนกลุมตามความจําเปน  7)  การหมุนเวยีน/เปล่ียนงาน  และ 8) ระบบพี่เล้ียง  
                         สวนการถายโอนความรูโดยไมตั้งใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตวัหรือเปนการ
เรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึ้นในหนาที่ที่ทําเปนประจําอยางไมมแีบบแผนโดยวิธีการดังนี ้ 1) 
การหมุนเวียนงาน  2) เร่ืองราวตางๆ ที่เลาตอกันมา  3) ถายโอนผานคณะทํางาน  และ  4) ผาน
เครือขายที่ไมเปนทางการ 

      สวน  Trapp (1999) ไดนําเสนอองคประกอบของการจัดการความรู ไว  9 ประการดังนี ้ 
1) เปาหมายความรู  2) การระบุถึงความรู   3) การจัดหาความรู   4) การพัฒนาความรู  5) การ
เคลื่อนยาย/กระจายความรู  6) การใชความรู  7) การเก็บรักษาความรู  8) การประเมินและทบทวน 
ความรู  และ 9) การควบคุมความรู      

      สวน Kucza  (2001) ไดนาํเสนอรูปแบบกระบวนการจดัการความรูไว  6 ประการดงันี้ 
      1.  Identification  of  need  for  knowledge เปนการระบุความตองการความรูซ่ึง

ประกอบดวยการระบุความตองการและการกําหนดตองการ     
                    2.  Knowledge  Pull  จุดประสงคหลักประการหนึ่งของการจัดการความรูคือ  “การ
แบงปนความรู”   ซ่ึงเปนกระบวนการที่ซับซอนและยุงยากในกระบวนการจัดการความรูที่มีคุณคา
ที่องคกรคนพบควรถูกถายทอดในกระบวนการดังกลาวประกอบดวย 1) การสรางเกณฑการสืบคน 
2) คนหาผูที่มคีุณสมบัติตามเกณฑ   3) ประเมินผูที่ไดผานการคัดเลือก  4) คัดเลือก  และ  5) การ
ปรับตัวของผูที่ถูกคัดเลือก      
                    3.  Knowledge  Push  เปนกระบวนการของการสงมอบความรูไปใหกับผูที่ตองการ 
ประกอบดวยกระบวนการยอย  2   ประการคือ  1) การแจงหรือประกาศใหทราบถึงความรู  และ  2) 
การแบงปนความรูในโอกาสตางๆ   
                    4.  Creation  of   knowledge เปนการสรางความรู  มีกระบวนการยอยๆ 6 ประการคือ   
1) การระบุถึงความคิดใหมๆ    2) การประเมินความคิดใหมๆ    3) การรวบรวมผูที่อยูในขายที่มี
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ความคิดใหมๆ     4) การประเมินผูที่อยูในขายที่มีความคดิใหมๆ   5) การคัดเลือกผูที่อยูในขายที่มี
ความคิดใหมๆ   และ 6) การสรางความรู     
                    5.  Knowledge collection  and  storage เปนการรวบรวมและจัดเก็บความรู  มี
กระบวนการยอยๆ 6 ประการดังนี้ 1) การระบุความรู   2) การประเมินความรู   3) การออกแบบสิ่ง
ที่ใชเก็บความรู   4) การจัดความรูใหเปนหมวดหมู  5) การบูรณาการความรู  และ  6) การปรับปรุง
แผนที่ความรูใหทันสมัย   
                    6.  Knowledge  update เปนการปรับปรุงความรูใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง
และความตองการที่ไมหยุดนิ่ง  มีกระบวนการยอย ๆ 3 ประการดังนี้ 1) การระบุถึงความเปลี่ยน 
แปลง  2) การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง  และ  3) การปรับปรุงความรูใหทันสมัย   

      สวน Probst, Raub  and  Romhardt  (2000)  สรุปวาการจัดการความรูจะประสบความ 
สําเร็จไดจะตองมีองคประกอบที่สําคัญ  6  ประการคือ  1) การระบุถึงความรู   2) การจัดหาความรู  
3) การ พัฒนาความรู   4) การแบงปน/การกระจายความรู  5) การใชความรู   และ  6) การเก็บรักษา/
จดจําความรู องคประกอบดังกลาวสามารถนําเสนอดวยภาพที่ 2.4 ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
            ภาพที่ 2.4  องคประกอบของการจัดการความรูของ Probst  และคณะ  
 
       สวน   Turban  และคณะ (อางถึงใน สมชาย  นําประเสริฐชัย, 2546)  ไดแบงกระบวน 

การของการจดัการความรูออกเปน 6  ประการคือ  1) การสรางความรู   2) การจบัและเก็บความรู   
3) การเลือกหรือกรองความรู    4) การกระจายความรู    5) การใชความรู    และ 6) การติดตาม/ 
ตรวจสอบ  กระบวนการดังกลาวสามารถแสดงไดดวยภาพที่ 2.5  ดังนี ้
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            ภาพที่ 2.5 องคประกอบของการจัดการความรูของ Turban  และคณะ 
 

              โกศล  ดีศีลธรรม (2546) ไดนําเสนอองคประกอบหลักของการจัดการความรูออกเปน       
2  สวนดังนี ้
 1.  สังคม-วัฒนธรรม และองคกร (Social - Cultural & Organizational Components) 
 2.  องคประกอบทางเทคโนโลยี (Technological  Components) 
      องคประกอบทั้ง  2 สวนนี้จะมีระบบการจัดการความรู  (Knowledge  Management  
System - KMS)  เปนสวนเชือ่มโยงองคประกอบทั้ง  2  สวนเขาดวยกันโดยที่กระบวนการของการ
จัดการความรูสามารถแบงออกไดเปน  4  กระบวนการดงันี้ 
      1.  การสรางและจัดหาความรู   (Knowledge  Creation  & Acquisition)   เปนกระบวน 
การที่ใหความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมระยะยาว เพื่อการสรางความแข็งแกรงใหกับธุรกจิโดย
มุงเนนการพัฒนาความรูโดยนัย (Tacit   knowledge) ที่ไมไดแสดงออกในรูปของเอกสารแตองคกร
มักกระตุนใหบุคลากรสรางองคความรูเพือ่สรางกลยุทธใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกรโดย
สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดและใชสารสนเทศทางความรูตัวอยางของอุตสาหกรรมรถยนต 
ญี่ปุนที่สรางความรูในการพฒันารูปแบบของรถยนต โดยใชนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อยางการสับเปลี่ยนพนกังาน (Rotate) ใหทํางานในหนาที่ตางๆ  เพื่อกอใหเกดิ Tacit   knowledgeที่
มุงพัฒนาบุคลากรใหเปนผูสรางความรู (Knowledge  Creator)   
      2.  การจัดการและจัดเก็บความรู   (Knowledge   Organization  &  Storage)  เปนการ
จัดเก็บความรูที่สรางใหเปนหมวดหมูและเก็บลงในฐานขอมูล 
      3.  การกระจายความรู  (Knowledge   Distribution)  โดยการใชเครื่องมือในการคนคืน
สารสนเทศทางความรูจากฐานขอมูลที่จัดเกบ็แลวกระจายสูหนวยงานตางๆ  เพื่อการใชงาน 
 
 
 
 
 
 

 
Create Capture/Store Refine Distribute Use Monitor 
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ระบบทํางานรวมกัน                         เครื่องมือคนหาและคนคืน                ระบบการไหลของงาน 
(Group  Collaboration)                   (Search & Retrieval Tools)                (Work flow system) 
 
 
 
 
 
 
 
                                   ภาพที่ 2.6 กระบวนการจัดการความรูของโกศล  ดีศีลธรรม 
 
      4.  การประยุกตความรูในการใชงาน (Knowledge  Application)  เปนการเชื่อมโยง
กิจกรรมหลักตางๆ  ผานระบบการไหลของงานดวยระบบเครือขายไปยังหนวยงานตางๆ  

     จากองคประกอบและกระบวนการของการจัดการความรูขางตน   ผูวิจัยขอสรุปเชงิ
เปรียบเทียบองคประกอบและกระบวนการที่กลาวมาแลวในตารางที่ 2.2  ดังนี ้   
                  ผลของการสังเคราะหองคประกอบหรือกระบวนการของการจัดการความรูพบวา   
กระบวนการทีพ่บมากที่สุดคอื  “การเคลื่อนยาย/กระจาย/การแบงปนความรู”  และ “การใชความรู”  
รองลงมาคือ  การจัดหาความรู   การสรางความรู  และการจัดเก็บและคนคืนความรู    
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       องคประกอบ/กระบวนการ Marquardt 
   (1996) 

 Trapp  
 (1999) 

    Probst & 
Others (2000) 

   Kucza  
   (2001) 

 
Turban 

Identification of need for  knowledge         √  
Knowledge   Goal     √    
Knowledge   Identification     √          √   
Knowledge   Acquisition     √    √          √   
Knowledge   Development     √          √   
Knowledge   Transfer / Distribution / 
sharing 

    √    √          √     √ 

Knowledge   Usage     √    √          √     √ 
Knowledge   Preservation     √    
Knowledge   Evaluation / review     √    
Knowledge   Controlling     √    
Knowledge  Creation     √        √    √ 
Knowledge  Collection         √  
Knowledge  Storage  and  Retrieval     √        √    √ 
Knowledge  Pull         √  
Knowledge  Push         √  
Knowledge  Update         √  
Knowledge  Retention            √   
Knowledge  Refine        √ 
Knowledge  Monitor        √ 

                ตารางที่ 2.2  สรุปองคประกอบหรือกระบวนการของการจดัการความรู 
 
2.7  กลยุทธในการจัดการความรู 

                     Haggie  & Kingston (2003) แหง  University  of  Edinburgh, School  of  Informatics  
ไดนําเสนอกลยุทธของการจดัการความรูออกเปน 3  ลักษณะใหญ ๆ ดงันี้ 

1.  กลยุทธท่ีเนนความรู (Classification  By  Knowledge) มี  2  ลักษณะดังนี้    
     1.1  Nonaka & Takeuchi’s Matrix  of  Knowledge  Type 

                                 เปนกลยุทธที่เนนถึงความสามารถในการเขาถึงความรู และการเปลี่ยนรูปแบบ
ของความรูผานการมีปฏิสัมพันธระหวางความรูที่ชัดแจงกับความรูโดยนัย มี 4 ลักษณะคือ 1) การ
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เปล่ียนแปลงความรูโดยนยัเปนความรูโดยนัย  (Socialization)   2) การเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยั
เปนความรูที่ปรากฏชัดเจน (Externalization) 3) การเปลีย่นแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจนเปนความรู
ที่ปรากฏชัดเจน (Combination) และ 4) การเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจนเปนความรูโดยนยั  
(Internalization) 
                         1.2  Boisot’s  I-Space  Model 
                                Boisot ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยสินความรูซ่ึงอยูใน 3  มิติดังนี้  1) จาก  
“uncodified   to  codified”  2) จาก  “concrete  to  abstract”  และ 3) จาก  “undiffused  to  diffused”   
นอกจากนั้นยงัไดเสนอ “Social Learning Cycle - SLC” ที่ใช  I-Space กับรูปแบบการเคลื่อนยาย
ความรูผาน 6 ระยะดังนี้คือ  การตรวจตรา  การแกปญหา  การทําใหเปนนามธรรม การเผยแพร      
การรับ  และการเกิดผลกระทบ 
                     2.  กลยุทธท่ีเนนกระบวนการธุรกิจ (Classification By Business Process)  มี  2 
ลักษณะดังนี้    
                          2.1  APQC  International  Benchmarking  Clearinghouse 
                                 Wiig (1997) และ APQC (American  Productivity  and  Quality  Center ได
ระบุกลยุทธการจัดการความรูตามกระบวนการธุรกิจที่สําคัญ 6 ประการดังนี้  1) กลยุทธความรูใน
ฐานะที่เปนกลยุทธธุรกิจ 2) กลยุทธการจัดการทรัพยสินทางปญญา  3) กลยุทธที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
ทรัพยสินความรูสวนบุคคล  4) กลยุทธการสรางความรู  5) กลยุทธการเคลื่อนยายความรู และ                
6) กลยุทธความรูเกี่ยวกับลูกคา 
                          2.2  McKinsey & Company 
                                 Day   and   Wendler   แหง   McKinsey  &  Company ไดระบกุลยุทธการจัด 
การความรูในองคกรขนาดใหญ  5 ประการดังนี ้ 1) การพัฒนาและการเคลื่อนยายวิธีปฏิบัติงานที่
เปนเลิศ 2)สรางธุรกิจใหมจากความรูที่ฝงอยูในองคกร 3)การทําใหกลยทุธองคกรเต็มไปดวยความรู  
4) การสนับสนุนและทําใหนวัตกรรมเปนการคา และ 5) การสรางมาตรฐานโดยการปลดปลอย
ความรูที่ครอบครองอยู 
                     3.  กลยุทธท่ีเนนผลสุดทาย  (Classification By End  Results)  มี  2  ลักษณะดังนี้    
                          3.1  Treacy & Wiersema’s  Value  Disciplines 
                                 Treacy & Wiersema  เสนอสิ่งที่มีคุณคา 3 ประการที่จะทําใหองคกรประสบ 
ความสําเร็จคือ กลยุทธการจัดการความรูที่เนนที่ลูกคา (Customer  Intimacy) เนนที่ความเปนผูนาํ
ผลิตภัณฑ (Product  Leadership) และเปนองคกรที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ (Operational  Excellence)                               
                          3.2  Zack’s  Knowledge  Strategy 
                                 Zack  ไดเสนอกรอบแนวคิดเพื่อชวยใหองคกรสามารถเชื่อมโยงระหวาง
สถานการณของการแขงขันกับกลยุทธของการจัดการความรูโดยแบงความรูออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
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                                 1.  Core  Knowledge เปนความรูในระดับพืน้ฐานทีทุ่กคนในองคกรตองการ  
ความรูนี้ไมไดใหประโยชนตอการแขงขัน  
                                 2.  Advanced  Knowledge เปนความรูที่ทําใหองคกรไปสูจุดของการแขงขัน
ไดและเปนความรูที่มีความเฉพาะเจาะจงซึง่แตกตางจากคูแขงขัน   
                                 3.  Innovative  Knowledge เปนความรูที่จะทําใหองคกรเปนผูนําทางการตลาด 
                     นอกจากนั้น นฤมล   พฤกษศิลปและพัชรา หาญเจริญกิจ (2543) ไดกลาวถึงกลยุทธใน
การจัดการความรูในองคกรวามีวิธีดําเนนิการ  5  ขั้นตอน ดังนี ้
                     1.  กําหนดวิสัยทัศนใหชัดเจน 
                          การที่จะนําการจัดการความรูไปใชปฏิบัติในองคกรใดองคกรหนึ่งยอมมีผลกระทบ
ตอสมาชิกทุกคนในองคกรนั้น  เปรียบไดกับการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ  ดังนัน้การเริ่มตนอยางเปน
ระบบและชัดเจน  ควรเริม่จากการกําหนดวิสัยทัศนทีจ่ะใหมีการใชการจัดการความรูแลวจึงสาน
วิสัยทัศนของสมาชิกทุกคนใหเกิดการรวมรับรูถึงความจําเปนในการพัฒนาความรู  ตลอดจนสราง
ความเขาใจในคุณประโยชนที่องคกรและทุกๆ คนจะไดรับ    เพื่อนาํมาซึ่งความรวมแรงรวมใจใน
ลําดับตอไป 
                     2.  กําหนดกลยทุธท่ีจะดําเนินการ 
                          หัวใจสําคัญที่มีตอความสําเร็จของการนาํระบบการบริหารใหมมาใชปฏิบัติการอยู
ที่กลยุทธในการดําเนินการ ความตั้งใจมุงมั่นที่จะดําเนินการ ตลอดจนการสรางบรรยากาศที่
สนับสนุนใหสมาชิกทุกคนในองคกรไดรวมมือกัน ดังนั้นจึงควรกําหนดกลุมผูดูแลและรับผิดชอบ
ที่ชัดเจนขึน้มาเพื่อประสานกจิกรรมทั้งมวลใหสอดคลองกัน  หลักการที่สําคัญมีดังนี้ 
             2.1  ชี้นํา  โดยคณะผูบริหารระดับสูงซึ่งจะตองใหความสนใจ  ใหการสนับสนุน 
และผลักดันทกุวิถีทาง  รวมทั้งจะตองมีการติดตามและนําเสนอความกาวหนาในทีป่ระชุม 
             2.2  ปลูกฝง ฝายพัฒนาทรัพยากรบคุคลจะตองเขามาดูแลรับผิดชอบกิจกรรมสําคัญ 
ที่จะเปนโครงสรางพื้นฐานและโครงสรางขององคความรูตางๆ  ที่จําเปนตอการเสริมสรางศักยภาพ
ใหแกทุกๆ ทมีงานในอันทีจ่ะรวมกันจดัการความรู 
             2.3  ปฏิรูป  โดยมกีารจัดตั้งคณะทํางานรวมกนัรับผิดชอบดําเนินการในกจิกรรมที่
ตองมีการประสานกิจกรรมซึ่งกันและกันเพื่อใหเกิดกจิกรรมที่ทรงคุณคาแกลูกคาทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร 
             2.4  ปรับตัว  เปนกลยุทธระดับทีมงานซึ่งประกอบดวยหวัหนาทีมและผูรวมทีมจะ
รวมมือกันเพื่อเรียนรูและทํางานอยางเปนระบบโดยใชความรูเดิมรวมกบัการแสวงหาความรูใหม
ผนวกเขากับการปฏิบัติงาน 
                     3.  พัฒนารปูธรรมของการเรียนรู    ประกอบดวย 
                          3.1  การมีวสัิยทัศนองคกรที่ชัดเจนและปฏิบัติได 
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                          3.2  การจัดการโครงสรางพื้นฐาน ประกอบดวยเครื่องมือและอุปกรณตางๆ  
รวมทั้งสถานที่ที่จะเอื้ออํานวยใหกระบวนการเรียนรูสมาชิกทุกคนในองคกรเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
                          3.3  ระบบการบริหารจัดการ  ระบบการทํางานที่ดีและไดมาตรฐานสากล 
                     4.  เขาสูกระบวนการเรียนรู 
                          เปนขั้นตอนของการพัฒนาสมาชิกแตละบุคคลในองคกรใหมีศกัยภาพที่สูงขึ้นใน
เร่ืองทัศนคติและคานิยม  ทักษะและความสามารถ รวมทั้งความภูมใิจและความรูสึกมสีวนรวม 
                     5.  การวัดผลการเรียนรู 
                          การวัดผลพฒันาการของการเรียนรู  สามารถวัดไดตามระดับตางๆ  ดงันี้คือ        
เปนรายบุคคล  ผลตามกิจกรรมและวัดผลจากตัวระบบ 
                     การจัดการความรูควรเริ่มจากการมีแนวทางและกลยุทธทีถู่กตอง และพยายามหลีก 
เล่ียงอุปสรรคสําคัญๆ  ความรูไมวาจะเปนระดับปจเจกบุคคลหรือระดับองคกรใดๆ  ก็ตาม   จําเปน
จะตองเริ่มตนมาจากกระบวนการเรียนรูอยางเปนระบบแลวจึงนํามาประยุกตใชใหเกิดเปนความรูที่
สรรคสรางความเจริญกาวหนาสืบไป 

 
2.8  เทคโนโลยีกับการจดัการความรู      
       เทคโนโลย ี (Technology) เปนองคประกอบหลักที่สําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหการ

จัดการความรูขององคกรดําเนินไปอยางมปีระสิทธิภาพ ซ่ึงในการศกึษาครั้งนี้จะขอนําเสนอสาระ 
สําคัญของเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 3 ประการคือ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารกับการจัดการความรู  2) เทคโนโลยีการสอนกับการจดัการความรู และ 3) ระบบ
สารสนเทศกับการจัดการความรู  รายละเอียดแตละสวนมดีังนี้      

       2.8.1  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกับการจัดการความรู      
                 Maier  (2002)  ไดศึกษา  “สถานภาพการใชระบบการจดัการความรู”  ของ

องคกรที่ใชความรูอยางเขมขนและตระหนกัถึงความรูที่มีอัตราเพิ่มสูงขึ้นการเพิ่มขึ้นของนวัตกรรม
ในสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ไดกอใหเกดิเครื่องมืออยางมากมายสําหรับการ
ประยุกตใชเพือ่การสนับสนุนการจัดการความรูในองคกร ตัวอยางเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร (ICT)   ที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรูมีดังนี ้
                              1.  Intranet   Infrastructure       เปนเทคโนโลยีสารสนเทศพื้นฐานสําหรับการ
ส่ือสาร เชน  อีเมล  เทเลคอนเฟอรเรนซ  เชนเดียวกับการจัดเก็บ  การแลกเปลี่ยน  การคนหา  และ
การคนคืนขอมูลและเอกสาร     
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                              2.  Document   and   content   management   system   เปนการจัดการเกี่ยวกบั
เอกสารอิเล็กทรอนิกสหรือเนื้อหาสาระของเว็บ  ทั้งนี้โดยครอบคลุมแตละลําดับขั้นทุกวงโคจรของ
เอกสาร     
                              3.  Workflow  management  system  เปนระบบสนับสนุนกระบวนการจัดการ
โครงสรางและจัดการเกีย่วกบัการดําเนนิการไหลของงาน    
                              4.  Artificial    intelligence   technologies   เปนระบบสนับสนุนการคนหาและ
การคนคืน   การจัดทําโครงรางผูใช  และการจัดโครงรางเอกสารเปนชดุ  และ  Web  mining        
                              5.  Business   intelligence  tools      สนับสนุนกระบวนการเชิงวิเคราะหซ่ึงปรับ 
เปล่ียนองคกรเล็กๆ และขอมูลเชิงแขงขันไปยังเปาหมายของ  “ความรู”  และความตองการที่จะ
บูรณาการขอมูลพื้นฐานซึ่งโดยทั่วไปแลวจะถูกจดัเตรียมโดย data  warehouse    
                              6.  Visualization  tools  เปนเครื่องมือที่ชวยในการจดัระบบความสัมพันธ
ระหวางความรู   คน และกระบวนการ    
                              7.  Groupware  เปนการสนับสนุนการบริหารเวลา  การอภิปราย   การประชุม   
หรือการประชมุปฏิบัติการเชิงสรางสรรคของกลุมงานและทีมงาน    
                              8.  E - learning  system:  เปนการนําเสนอสาระการเรียนรูที่มีความเฉพาะ 
เจาะจงใหกับพนักงานโดยวธีิการที่มีปฏิสัมพันธ  ซ่ึงเปนการสนับสนนุการสอนและหรือกระบวน 
การเรียนรู 
                              ระบบการจัดการความรูมีคุณสมบัติที่เดนคือการทําใหการทํางานตามหนาที่ดีขึน้ 
โดยบูรณาการ  ICT  ที่กลาวมาแลวขางตน จุดมุงหมายของการใชระบบการจัดการความรู  เชน 1) 
เพื่อทําใหเกิดการแบงปนและการประยกุตใชความรู  2) ระบุผูเชี่ยวชาญและเครือขายบุคคลอยางไม
เปนทางการ 3) เพื่อการมีสวนรวมในเครือขายและชุมชน 4) เพื่อการสรางและการแลกเปลี่ยน
ความรูในเครอืขายตางๆ  5) เพื่อเพิ่มความสามารถของพนักงานในการเรียนรู  และ  6) เพื่อเขาใจ
ความสัมพนัธระหวางความรู  คนและกระบวนการ   เปนตน 
                              โกศล  ดีศีลธรรม (2546) ไดอธิบายถึงบทบาทของเทคโนโลยีที่มีตอการจัดการ
ความรูโดยกลาววา  เครื่องมือทางเทคโนโลยีที่สนับสนุนการจดัการความรูที่เรียกวา Knowware  
ประกอบดวยเครื่องมือตาง ๆ  ดังนี้ 
                 1.  Collaborative   computing    technologies  เปนเครื่องมือในการทํางานรวม 
กันหรือที่เรียกกันวา  “กรุปแวร”   ซ่ึงจะชวยสนับสนนุการถายทอดความรูโดยนยัภายในองคกร
โดยมีผลิตภัณฑอยาง Lotus Notes/Domino  เปนเครื่องมือสําคัญ  ปจจุบันไดมีผูผลิตรายอื่นที่ผลิต
เครื่องมือในการสนับสนุนการทํางานดังกลาว  เชน   MeetingPlace,   QuickPlace,   eRoom  หรือ 
PlaceWare   เปนตน  
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                 2.  Knowledge   management   suites    เปนโซลูช่ันแบบครบชุดที่รวมฟงกชัน
ของการสื่อสารการทํางานรวมกันและเทคโนโลยีการจัดเก็บในชดุเดยีวกัน  ซ่ึงทําใหสามารถเขาถึง
แหลงฐานขอมูลทั้งภายในและภายนอกได  เปนการเสริมสมรรถนะของการพัฒนาระบบการจัดการ
ความรูใหสูงขึน้  
                 3.  Knowledge server ประกอบดวยซอฟตแวรหลักของการจัดการความรูที่ชวย 
ในการสืบคนและเขาถึงสารสนเทศจากแหลงตางๆ  เชน อินทราเน็ต  อินเทอรเน็ต   ฐานขอมูล และ
ระบบไฟล 
                 4.  Enterprise  knowledge  portals   เปรยีบเสมอืนประตูในการเขาสูระบบการ
จัดการความรูที่มีการพัฒนาจากแนวคิดของระบบสารสนเทศผูบริหาร (EIS)  ระบบฐานขอมูลและ
เว็บบราวเซอรโดยมีการทํางานในรูปแบบการบูรณาการขอมูล  กลไกการรายงาน และการทํางาน
รวมกัน ในขณะทีก่ารจัดการความรูไดดําเนินการโดยเซริฟเวอร ซ่ึง EKPs  จะรวบรวมขอมูลและ
กระจายไปสูผูใช  รวมทั้งมีการปรับปรุงขอมูล ดังนั้น EKPs จึงเปนเสมือนชุมชนวจิัยภายในองคกร  
                 5.  Electronic Document Management systems (EDM) เปนระบบที่มุงจัดการ
เอกสารอิเล็กทรอนิกสในรูปแบบการทํางานรวมกนัที่สนบัสนุนใหผูใชเขาถึงเอกสารที่ตองการโดย
ผานเว็บบราวเซอรบนอินทราเน็ตขององคกร ระบบ EDM จึงชวยใหการจัดการเอกสารและการ
ไหลของงานในองคกรเปนไปอยางราบรื่น 
                 6.  Knowledge   management   systems  in   Extensible  Markup  Language 
(XML) เทคโนโลยีดังกลาวไมเพยีงแตลดงานเอกสารกระดาษเทานัน้  แตไดผนวกการถายทอด
ความรูและการทํางานรวมระหวางคูคาภายในหวงโซอุปทานภายใตโครงสรางขอมูลมาตรฐานแบบ
XML ในรูปแบบภาษาสากลที่สามารถสื่อสารกับระบบที่หลากหลาย ทําใหขจดัขอบเขตของการ
เชื่อมโยงระหวางองคกรได 
                 7.  Knowledge  management  application  software  providers (ASPs) เปนผู
ใหบริการแอปพลิเคชันซอฟตแวรในรูปแบบของ  Outsourcing  ระบบการจัดการความรูบนเว็บ 

 
       2.8.2  เทคโนโลยีการสอนกับการจัดการความรู      

                               Watanabe  (2003)  แหง  Nagoya  University  ไดประยุกตแนวคิดรูปแบบการ
เคลื่อนยายความรูของ  Nonaka  and  Takeuchi  (SECI  Model) กับระบบสนับสนุนการศึกษาผาน
เทคโนโลยีการศึกษาซึ่งสามารถอธิบายไดดวยภาพที่ 2.7  ดังนี ้
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                                            Tacit  Knowledge              Tacit  Knowledge       
    
       Tacit  Knowledge        (Socialization)          

    Self -learning 
 

   (Externalization) 
   Group-learning 

Explicit  Knowledge      

 
 
       Tacit  Knowledge   
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   (Internalization) 

             
    Public  lecture 
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Explicit  Knowledge      

                                                                                                              
                                     Explicit  Knowledge            Explicit  Knowledge       

 
                         ภาพที่ 2.7 ระบบสนับสนนุการศึกษากับ SECI  Model    
 
                 1.  Self - learning    เปนการเรียนรูดวยตนเอง    ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงความรู

ระหวางความรูโดยนัยไปสูความรูโดยนยั ระบบที่สนับสนุนการเรียนรูแบบนี้คือ CAL (Computer  
Aided  Learning)   

                 2.  Group - learning  เปนการเรียนรูแบบกลุม   ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงความรู
ระหวางความรูโดยนัยไปเปนความรูที่ปรากฏชัดเจน ระบบที่สนับสนุนการเรียนรูแบบนี้คือ CSCL  
(Computer  Support  Collaborative  Learning)   

                 3.  Public  lecture  เปนการบรรยายในที่สาธารณะ ซ่ึงเปนกระบวนการของการ
เปล่ียนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจนไปเปนความรูที่ปรากฏชัดเจนระบบที่สนับสนุนการเรียนรูแบบ
นี้คือ CAI  (Computer Aided Instruction)   

                 4.  Private   lesson    เปนการเรียนรูสวนบุคคล      ซ่ึงเปนกระบวนการของการ
เปล่ียนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจนไปเปนความรูโดยนยั  ระบบที่สนับสนุนการเรยีนรูแบบนี้คือ  
ITS (Intelligent  Tutoring  System) หรือ ICAI  (Intelligent Computer Aided Instruction) 
                              สวน  Plass, and Salisbury (2002) ไดออกแบบ รูปแบบการจดัการความรูทีม่ี
ความเคลื่อนไหวเสมือนจริงผานเว็บ Plass, and Salisbury ไดกลาววารูปแบบการออกแบบสื่อการ
สอนสวนมากมีแนวคดิของการพัฒนาเพื่อแกปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอน การประสบปญหา
เกี่ยวกับการออกแบบระบบการจัดการความรู ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงความตองการอยูตลอดเวลา
ดังนั้น Plass และ Salisbury  จึงไดพัฒนารูปแบบการออกแบบขึ้นมาใหมโดยมีพื้นฐานความคิดมา
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จากความเคลื่อนไหวเหมือนจริง (A living-systems approach) ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ที่
สําคัญ  6  ขั้นตอนดังนี้    
                              1.  Analyze   End - user  Requirements 
                                   จุดประสงคของขั้นตอนนี้คือ การวิเคราะหความจําเปนตองการของผูใชปลาย 
ทางและกําหนดผูใชระบบที่เปนกลุมเปาหมายพรอมๆ กับการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
ของระบบ   ขอมูลนําเขาในขั้นตอนนี้อาจไดจาก 1) การสัมภาษณผูที่มสีวนไดสวนเสียและผูปฏิบัติ 
งานในองคกร  2) การสังเกตการปฏิบัติงานประจําวันของผูใชที่มีศักยภาพ  และ 3) การสํารวจหรือ
ทบทวนเอกสาร  ผลลัพธในขั้นตอนนี้ไดแก  1) การตัดสนิใจ ถาระบบการจัดการความรูสอดคลอง
กับความตองการขององคกร  2) ความตองการในเชิงเปาหมายและวัตถุประสงคของผูใชปลายทาง
ในระยะเริ่มแรกที่เกีย่วของกบัหนาที่และการทํางานของระบบ  3) ผูใชกลุมเปาหมายซึ่งจะใชระบบ
และคุณลักษณะของผูเรียน และ 4) รายละเอียดเกีย่วกับ configuration  ต่ําสุดของระบบ  platform  
ที่จะสงขอมูลสําหรับระบบ  เชน  คอมพวิเตอรฮารดแวรและซอฟตแวร และระบบเครือขาย เปนตน  
กลุมผูใชเปาหมายมี 3  กลุมคือ 1) กลุมสมาชิก   2) กลุมผูจัดการ  และ 3) กลุมลูกคา  ทั้งนี้โดยมี
เปาหมายแรกคือ การพัฒนาระบบเพื่อสนบัสนุนการใช TBPs  (Technical  Business   Practices) 
ภายในองคกร 
                              2.  Design  Instructional  Information  Architecture 
                                   จุดประสงคของขั้นตอนนี้คือ เพื่อกําหนดเนือ้หาและโครงสรางหนาที่ของ
ระบบโดยทัว่ไป Plass และ Salisbury  ใชคําวา  Instructional  Information  Architecture  สําหรับ
การออกแบบเชิงแนวคดิเนนถึงหนาที่ทางการสอนของระบบ และเนนทีก่ารอํานวยความสะดวกกับ
กระบวนการเรียนรูของผูใช  คุณลักษณะในขั้นตอนนีจ้ะแตกตางจากแนวคิด ISD อ่ืนๆ  คือ มันจะ
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงและการเติบโต  ซ่ึง  features  ที่มีไดแก  1) เครื่องมือทางการบริหาร
จัดการ   2) สมรรถนะการจดัการความรู  (KM  capabilities)  และ 3) สมรรถนะระบบเคลื่อนไหว
เหมือนจริง (Living - system  capabilities) สําหรับการออกแบบสถาปตยกรรมสารสนเทศนี้อยูบน
พื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรูตามสถานการณ (Situated  learning  theory) และทฤษฎีความยืดหยุน
ทางปญญา (Cognitive flexibility  theory) 
                              3.  Develop  Instructional  Interaction  Design 
                                   จุดประสงคของขั้นตอนนี้คือออกแบบปฏิกิริยาผูใชกับ interface ทางกายภาพ
ของระบบหรือเปนการออกแบบการสื่อสารระหวางผูใชกับหนาที่ของระบบ  การทํางานในขั้นตอน 
นี้มีดังนี ้1) วิเคราะหงาน  2) วิเคราะหงานทางปญญา   3) ออกแบบขั้นตอนของปฏิสัมพันธระหวาง
มนุษยกับคอมพิวเตอรของแตละ feature   4) ตัดสินใจเกีย่วกับการวางแบบหนาจอ  5) นิยามเชิงเหตุ
เชิงผลของ  feature  และ 6) จัดเตรียมประเภทของระบบการตอบสนอง 
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                              4.  Develop  Instructional  Information  Design 
                                   จุดประสงคของขั้นตอนนี้คือ กาํหนดลักษณะขององคประกอบสวนที่ใชใน
การติดตอ  กาํหนดการออกแบบปฏิกิริยา และกําหนดลักษณะการแสดงสารสนเทศบนจอ  เชน  
เปนตัวหนังสอื  รูปภาพ  วดีิทัศน  ภาพเคลื่อนไหว  หรือเสียง  เปนตน ซ่ึงขั้นตอนนี้จะออกแบบอยู
บนพื้นฐานของความตองการจําเปนและคณุลักษณะของผูเรียน ซ่ึงเปนผลจากขั้นตอนการวิเคราะห
และออกแบบเนื้อหาและ features  ตางๆ  ตามที่ออกแบบไวในสถาปตยกรรมสารสนเทศ  รวมทั้ง
คุณสมบัติของหนาที่เหลานัน้ตามที่อธิบายในขัน้ตอนปฏิกิริยา (Interaction  phase) 
                              5.  Implement   System  Design 
                                   จุดประสงคของขั้นตอนนี้คือ ผลิตตนแบบตวัอยาง (Prototype) ของระบบ
การจัดการความรู ในขั้นนี้รวมถึงการผลิตกราฟกและองคประกอบของสื่อตางๆ ดวย  เชน  เสยีง
และวดีิทัศน ตนรางฉบับเขียนและโปรแกรม รวมทั้งการออกแบบและจัดทําฐานขอมูลดวย  การ
แยกเนื้อหาและ code  ทําใหการใชงานทางเทคนิคของ  features  และศักยภาพตางๆ  ทําใหระบบ
เติบโตและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง นั่นคือ ผูใชสามารถเพิ่มประสบการณ  กรณีศึกษา  และ
แนวทางการแกปญหาตางๆ ลงในระบบฐานความรูได  กลาวโดยสรุป  ผลลัพธของขั้นตอนนี้คอื 
ตนแบบหนาทีข่องระบบการจัดการความรูที่รวม  features  ตางๆ  ทั้งหมดตามที่ไดออกแบบไวใน
สถาปตยกรรมสารสนเทศ 
                              6.  Conduct   Developmental   Evaluation 
                                   จุดประสงคของขั้นตอนนี้คือ  การวัด  features ตางๆ  และหนาที่ของระบบ
วาสอดคลองกบัวัตถุประสงคที่ไดตั้งเอาไวหรือไม  การประเมินอยางตอเนื่องเปนหัวใจสําคัญของ
ศักยภาพของระบบ เพื่อใหเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงของความตองการของผูใชระบบ  การ
ประเมินระหวางดําเนินการในแตละขั้นตอนเปนสิ่งจําเปนกอนที่จะเริ่มตนขั้นตอนตอไป วิธีที่ใช
สําหรับการประเมิน เชน ใชการสนทนากลุม หรือสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ (Expert  review)  เกี่ยวกบั
เปาหมาย  วัตถุประสงค และผูใชกลุมเปาหมาย  

 
       2.8.3  ระบบสารสนเทศกับการจัดการความรู 
                 โกศล  ดีศีลธรรม (2546) กลาววา ระบบสารสนเทศเปนองคประกอบสําคัญตอ

การสนับสนุนการไหลของขอมูลความรูภายในองคกร  ระบบสารสนเทศที่ออกแบบเพื่อสนับสนุน
การจัดการความรูขององคกรมีดังนี ้
                  1.  ระบบสํานักงานอัตโนมตัิ  (Office   automation   systems)  เปนระบบที่
สนับสนุนการกระจายและประสานการไหลของสารสนเทศภายในองคกร 
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                  2.  ระบบงานความรู  (Knowledge   work  systems) เปนระบบที่ชวยสนบัสนุน
กิจกรรมของบคุลากรวิชาชีพที่มีความรูและทักษะเฉพาะทางเพื่อสรางความรูใหมและจดัเก็บไวเปน 
สินทรัพยในองคกร 
                  3.  ระบบการทํางานกลุมรวมกัน   (Group  collaboration  systems)  เปนระบบ
ที่สนับสนุนการสรางและแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากรในทีมงาน 
                  การจัดทําระบบสารสนเทศดังกลาวขางตน โกศล  ดีศีลธรรม (2546) กลาววา
จะตองมีการจดัทําฐานความรูขององคกรที่ประกอบดวย 1) โครงสรางความรูภายใน  เชน  คูมอื   
ผลิตภัณฑ รายงานการวจิัย เปนตน  2) ความรูภายนอก เชน  ขอมูลคูแขง  ขอมูลทางการตลาด  และ  
3) ความรูภายในที่ไมเปนทางการ  หรือ Tacit  knowledge ที่อยูในตัวสมาชิกหรือพนกังานแตละคน
ขององคกร  แตไมไดนํามาเรียบเรียงเปนเอกสารที่เปนทางการ 

                 2.8.3.1  เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนกิจกรรมการกระจายความรูดวยระบบการจัดการ
สํานักงาน 
                                            ขอมูลที่เกี่ยวของกับความรูขององคกรสวนมากเปนขอมูลสํานักงานซึ่ง
มีการไหลทั่วทั้งองคกร ดังนั้นงานสํานักงานจงึมีบทบาทสําคัญตอการไหลของสารสนเทศทั่วทั้ง
องคกรดังนี้  1) การจัดการและประสานงานระหวางพนกังานที่มีขอมลูกับพนักงานที่มีความรู  2) 
การเชื่อมโยงงานของบุคลากรสารสนเทศกับบุคลากรฝายตางๆ ในทุกระดับหนาที ่ 3) การประสาน
ความสัมพันธระหวางองคกรกับหนวยงานภายนอกไดแก  ลูกคา  คูคาธุรกิจ  และองคกรภาครัฐ   
                               สวนของพนักงานหรือเจาหนาทีภ่ายในองคกร เชน  พนกังานขาย   
ผูจัดการ  เสมียน  มีกจิกรรมและหนาที่หลักดังนี ้ 1) การจัดการเอกสาร การเผยแพรสารสนเทศ 
รวมถึงการจัดเก็บและการสืบคนขอมูล 2) กําหนดการทํางานทั้งในรปูแบบสวนตวัและการจดัการ
ทีมงาน  3) การสื่อสารและสั่งการในรูปแบบของเอกสารหรือส่ือทางดิจิทัลใหกับสมาชิกกลุมหรือผู
ที่เกี่ยวของ  และ 4) การจดัการขอมูล  เชน  ขอมูลของพนักงาน  ลูกคา   และคูคา  เปนตน 
                               สําหรับกิจกรรมการกระจายความรูสามารถดําเนินการไดอยางมี
ประสิทธิภาพดวยการสนับสนุนของระบบสํานักงานอตัโนมัติ (Office  Automation  System - 
OAS)   ซ่ึงชวยเพิ่มผลิตภาพใหกับบุคลากรสารสนเทศ  และสามารถลดระบบงานเอกสารลง 
ตัวอยางของเทคโนโลยีที่สนับสนุนมีดังนี ้
                               1.  ระบบเอกสารภาพ  (Document   imaging   system)   เปนระบบการ
แปลงเอกสารและภาพ ใหอยูเปนรูปแบบดิจิทัลที่สามารถจัดเก็บและเขาถึงโดยผานคอมพิวเตอร
อุปกรณที่สําคัญในการแปลงขอมูลนี้ไดแก  สแกนเนอรซ่ึงทําหนาที่ในการแปลงเอกสารภาพในรูป
ของกราฟก แตถาหากเอกสารยังไมไดรับการใชงานกจ็ะจัดเก็บในระบบออปตคิัลดิสก  
                               2.  จุกบอกซ (Jukebox)   คือ อุปกรณสําหรับจัดเกบ็และสืบคนขอมูลที่
ถูกจัดเก็บปริมาณมากจากหลายออปติคัลดิสกที่สนับสนุนใหการสืบคนเปนไปโดยสะดวก 
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                               3.  ดัชนีเซิรฟเวอร (Index  server) คืออุปกรณที่จดัเก็บดัชนีเพื่อใหผูใช 
สามารถเขาถึงและสืบคนขอมูลเมื่อตองการใชขอมูล โดยระบบการสบืคนดังกลาวประกอบไปดวย
อุปกรณหลักคอื อุปกรณสืบคนและสถานงีานที่มีสมรรถนะในดานกราฟก รวมทั้งอุปกรณแสดงผล
อยางพรินเตอร 
 
              กิจกรรมสํานักงาน                                      เทคโนโลย ี
การจัดการเอกสาร (Managing  documents) Word processing, Desktop publishing, Document imaging, 

Web publishing, Work-flow managers 
กําหนดการ (Scheduling) Electronic calendars, Groupware, Intranets 
การสื่อสาร  (Communicating) E-mail, Voice mail, Digital answering, Groupware, Intranets 
การจัดการขอมูล (Managing data) Desktop databases, Spreadsheets 
                                        ตารางที่ 2.3 รูปแบบการใชงานระบบสํานักงานอัตโนมตั ิ

 
                 2.8.3.2  เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนระบบงานความรู 

                                            งานความรู (Knowledge  work) เปนสวนหนึ่งของงานสารสนเทศที่มี
สวนในการสรางสารสนเทศทางความรูใหมๆ เชน บุคลากรที่ใชความรูตองการออกแบบสินคาใหม 
หรือการหาแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาวิธีการทํางาน ซ่ึงงานความรูถูกแบงออกเปนสาขา
เฉพาะตางๆ มากมาย และแตละสาขาจะรวบรวมและสรางระบบงานความรูที่แตกตางกันไปเฉพาะ
สาขาเพื่อสนับสนุนขอมูลใหแกบุคลากรในแตละดาน โดยบุคลากรที่ใชความรูมีบทบาทสําคัญตอ
องคกรดังนี้ 1) รวบรวมและปรับปรุงความรูขององคกรใหมีความทนัสมัยตอโลกภายนอกที่มกีาร
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปโดยเฉพาะความรูทางวิทยาศาสตรเทคโนโลยี  สังคม และศิลปะ  2) ให
คําแนะนําตอบุคลากรภายในองคกรในสาขาความเชี่ยวชาญที่ตนเองรับผิดชอบ และ 3) เปนตวัแทน
และผูริเร่ิมโครงการเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่มผีลตอการพัฒนาองคกร   
                               สําหรับบุคลากรที่ใชความรู (Knowledge worker) และบุคลากรที่ใช
ขอมูล (Data worker) มีความตองการใชสารสนเทศที่แตกตางกัน ซ่ึงบคุลากรที่ใชความรูสวนใหญ
ไมเพียงแตใชระบบสํานักงานอัตโนมัติอยางการประมวลผลคําหรือระบบเสียงไปรษณียเทานั้น  แต
ยังมีความตองการระบบงานความรูที่เฉพาะเจาะจงที่ออกแบบ เพื่อสนบัสนุนการสรางความรูใหมๆ  
และระบบเฉพาะที่สามารถบูรณาการเขากบัธุรกิจได 
                                     ระบบงานความรูมลัีกษณะที่สะทอนถึงความตองการเฉพาะของ
บุคลากรทางวิชาชีพที่ใชความรู ระบบงานจะตองมีเครื่องมือสนับสนุนการทํางานของบุคลากรที่ใช
ความรูอยางเครื่องมือการวิเคราะห  การสือ่สาร  การประมวลผลแบบกราฟก และเครื่องมือในการ
จัดการระบบเอกสาร เปนตน ซ่ึงระบบสนับสนุนดังกลาวมีความตองการสมรรถนะการประมวลผล



 74 

ของระบบสูงเพื่อที่จะสามารถจัดการกับการคํานวณ หรือการแสดงผลภาพที่มีความซับซอนและ
สามารถตอบสนองการใชขอมูลของบุคลากรที่ใชความรูอยางนักวิจยั  วิศวกร  นกัออกแบบ  รวม 
ทั้งนักวเิคราะหทางการเงินในการเขาถึงฐานขอมูลจากภายนอก ในสวนของระบบการเชื่อมตอกับ
ผูใชเพื่อสะดวกตอการใชงาน ซ่ึงเปนสวนที่สําคัญไมนอยตอการลดเวลาในการทํางาน ทําให
ประหยดัคาใชจายสําหรับองคกร  ตัวอยางของเทคโนโลยีสนับสนุนระบบงานความรูมีดังนี ้ 
                              1.  Computer - Aided  Design  (CAD)  และ Computer - Aided 
Manufacturing  (CAM)   
                                                CAD ใชสําหรับการออกแบบและแกไขการออกแบบอยางอัตโนมตัิ  
โดยใชคอมพวิเตอรและซอฟตแวรทางกราฟกที่มีความซบัซอน ซ่ึงทําใหประหยดัเวลาของงานที่มี
การออกแบบและแกไขบอยคร้ัง  รวมทั้งสามารถทําการทดสอบกอนที่จะนําไปใชงานจริง   สวน 
CAM  เปนซอฟตแวรที่ชวยสนับสนุนงานของกระบวนการผลิต โดยมีระบบคอมพิวเตอรชวยใน
การผลิตซึ่งสงผลใหเกิดผลิตภาพในการทํางาน 
                              2.  Virtual   reality  system (VRS)  
                                                VRS   เปนระบบที่มีความสามารถเหนือกวาระบบ CAD/CAM โดย
มีซอฟตแวรกราฟกปฏิสัมพันธเพื่อสรางรูปแบบการจําลองผานคอมพิวเตอรทําใหมลัีกษณะสมจรงิ  
ผูใชงานมีความรูสึกเหมือนมีสวนรวมในเหตุการณจริง  ระบบดังกลาวมีประโยชนตอการศึกษาทาง
วิทยาศาสตรและการบริหารธุรกิจดังที ่ อุตสาหกรรมรถยนตไดนําระบบดังกลาวเพื่อใหลูกคาใช
ทดสอบระบบการทํางานกอนที่จะตดัสินใจสั่งซื้อ  ปจจุบันไดมีการพฒันาระบบเสมือนจริงสําหรับ
การทํางานบนเว็บโดยใชมาตรฐานที่เรียกวา Virtual   Reality  Modeling  Language หรือ VRML ที่
เปนขอกําหนดของการปฏิสัมพันธในรูปแบบสามมิติบนโลกแหงเว็บไซต ที่แสดงผลในรูปของ
เสียง   ภาพแอมิเมชัน ซ่ึงทาํใหผูใชงานรูสึกเสมือนจริงและรวมอยูในเหตุการณ รวมท้ังการทํางาน
ที่เปนอิสระไมยึดติดกับแพลตฟอรมใดเฉพาะ ทําใหสามารถทํางานบนพีซีทั่วไปโดยใชทรัพยากร
หรือแบนดวิดทเพียงเล็กนอย ผูใชจึงสามารถดาวนโหลดไฟลที่ออกแบบโดยมาตราฐาน VRML  
จากเซิรฟเวอรบนอินเทอรเนต็ผานเว็บบราวเซอร 
                                          3.  Financial  workstation  หรือ Investment  workstation  
                                               เปนระบบที่ใชในธุรกิจทางการเงินโดยเฉพาะจะใหขอมูลดานการเงิน
และการลงทุนแกโบรกเกอร  ลูกคา และผูจัดการกองทนุ  สถาบันการเงินมักติดตั้งระบบดังกลาว
เพื่อจัดเก็บขอมูลจากแหลงภายนอกและภายในรวมทั้งขอมูลของตลาดยอนหลัง และรายงานการ
วิจัย ซ่ึงในอดีตนักการเงนิจะใชเวลามากในการคนหาและเขาถึงขอมูลที่จัดเก็บ แตเมื่อไดนํา 
Investment  workstation มาใชก็สามารถลดเวลาในการสืบคนและลดการผิดพลาดลงเปนอันมาก  
รวมทั้งไดขอมลูที่ทันสมัยและทันตอเหตุการณที่มีการเปลีย่นแปลงในแตละชวง  
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ระบบงานความรู (Knowledge Work System - KWS)                ลักษณะการใชงานในองคกร 
ระบบคอมพิวเตอรชวยในการออกแบบการผลิต 
(Computer – Aided  Design & Computer - Aided  
Manufacturing   หรือ  CAD/CAM) 

สนับสนุนการทํางานของวิศวกรและนักออกแบบ 
รวมทั้งผูจัดการโรงงานใหสามารถควบคุมการ 
ออกแบบและการผลิตไดอยางราบรื่น 

ระบบความจรงิเสมือน  (Virtual  Reality  System) 
  

สนับสนุนนักออกแบบ  สถาปนิก วิศวกร หรือ 
ผูเกี่ยวของ ใหสามารถจําลองรูปแบบการทํางาน 
จริงของวัตถุเสมือน 

สถานีการลงทุน (Investment   Workstation) 
   

ทําการวิเคราะหสถานการณในตลาดทุนดวยระบบ 
คอมพิวเตอรทีม่ีสมรรถนะสูง (High-end) รวมทั้ง 
สนับสนุนการจัดการกองทนุ 

                                        ตารางที่ 2.4 ลักษณะการใชงานของระบบงานความรูในองคกร 
 
                               2.8.3.3  เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการใชความรูรวมกัน 
                                            ถึงแมวาความรูทั้งหลายไดถูกประยกุตใชในระบบสารสนเทศ และได
ออกแบบใหใชงานสวนบุคคลได แตในปจจุบันองคกรสวนมากตองการใหบุคลากรสามารถทํางาน 
ประสานในรปูของกลุมหรือทีมงานโดยการนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการทํางาน เชน อีเมล  การ
ประชุมทางไกล  กรุปแวร  และอินทราเนต็ ทั้งนี้โดยมกีรุปแวรและอินทราเน็ตเปนตัวหลักในการ
สนับสนุนการทํางาน (โกศล  ดีศีลธรรม, 2546) 
                                            1)  กรุปแวร  (Groupware)   
                                       กรุปแวร เปนเครื่องมือสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมการทาํงาน
รวมกันที่อยูบนพื้นฐานหลักของการสื่อสาร  การประสานงาน และการทํางานรวมกนั  ทําใหกลุม
สามารถทํางานรวมกนัไดในรูปแบบเอกสาร  กําหนดการประชุม  แบบฟอรมอิเล็กทรอนิกส  รวม 
ทั้งการใชฐานขอมูลรวมและการสงอีเมล  ธุรกิจที่เนนการใชขอมูลในการดําเนินการอยางบริษทัที่
ปรึกษาหรือบริษัทดานกฎหมาย ไดมีการนํากรุปแวรมาใชเปนเครื่องมือสําคัญในการจดัการ
ทรัพยสินทางความรู เพือ่สรางสภาพแวดลอมของระบบการทํางานรวมกัน โดยสนับสนุนให
พนักงานมีโอกาสทํางานรวมกันเปนทีมแมวาจะอยูคนละสถานที่กันกต็าม ทั้งนี้โดยที่พนักงานในที่
ตางๆ  สามารถเชื่อมตอไปยงัฐานขอมูลเชิงสัมพันธไดทาํใหลดงานเอกสารที่ซํ้าซอนลงได 
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                ความสามารถ                                       ลักษณะการใชงาน 
การประกาศ    การโพสตขอความเอกสารที่ผูใชงานหลายคนสามารถทํางานรวมกนั 

ในเวลาเดียวกนั รวมทั้งมีกลไกในการติดตามและเปลี่ยนแปลงเอกสาร 
การติดตามการสนทนา   สามารถจัดการการสนทนาของผูเขารวมสนทนาหลายคนได 
การจัดการเอกสาร   การจัดเก็บสารสนเทศในฐานขอมูล 
การจัดการไหลของงาน   การจัดการตดิตามเอกสารที่จัดทําโดยกลุม 
ความปลอดภยั    ปองกันการเขาถึงขอมูลจากผูบุกรุก 
ความสะดวก    ความสามารถของซอฟตแวร มือถือ (Mobile) โดยสามารถเขาถึง 

เครือขายองคกรจากที่ตางๆ  
การพัฒนาการประยุกตใชงาน  การพัฒนาใหใชงานเฉพาะอยางดวยซอฟตแวร 
                                         ตารางที่ 2.5 ตัวอยางการจัดการความรูของกรุปแวร 
 
                                            2)  อินทราเน็ต  (Intranet) 
                                                 อินทราเน็ตเปนเทคโนโลยีเครือขายและเครื่องมือสําหรับสนับสนุน
สภาพแวดลอมการทํางานรวมกันเปนทีม โดยที่สมาชิกในทีมงานสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเหน็
และรวมใชสารสนเทศ รวมทั้งทํางานรวมกันในโครงการที่ไดรับมอบหมาย แมจะอยูกันคนละ
สํานักงานหรอืตางสถานที่ก็สามารถประสานงานกนัไดโดยมีเครื่องมือหลักอยาง  อีเมล   วอยซเมล   
แฟกซ   การประชุมทางไกล   กรุปแวรและนิวสกรุป  เปนตน  ที่ชวยใหเกิดการรวมการทํางานเปน
ทีม นอกจากนี้อินทราเนต็ยังมีขอไดเปรยีบหลายประการที่ทําใหองคกรทั้งหลายนยิมใชดังนี้ 1) 
ความสามารถในการเชื่อมตอโดยที่ไมจํากดัแพลตฟอรม สามารถเขาถึงระบบ รวมทั้งสามารถใช
รวมกับระบบเดิมได 2) สามารถสรางรูปแบบการใชงานแบบปฎิสัมพนัธดวยภาพ  เสียง วีดิโอ  3) 
งายตอการใชงานและสามารถเชื่อมตอไดกบัทุกเว็บบราวเซอร  4) คาใชจายในการลงทุนเริ่มตนต่ํา  
และ  5) ลดคาใชจายในการเผยแพรสารสนเทศ 
                                     อยางไรก็ตามอินทราเน็ตก็มีขอจํากดัของการใชงาน เชน ระบบการ
ประสานงานและการจัดการเมื่อตองมีการเปลี่ยนแปลงและแกไขเอกสารบอยครั้ง โดยที่ซอฟตแวร
ทางดานกรุปแวรมีความสามารถในการสนบัสนุนที่ยืดหยุนกวาอนิทราเน็ต  รวมทั้งการติดตาม
เอกสารที่มีการสงผานในแตละกระบวนการที่เกิดจากการทํางานแบบกลุม ที่ตองมีการแกไขในแต
ละขั้นตอนซึ่งเครือขายกรุปแวรมีความเสถยีรและปลอดภัยกวาอินทราเน็ต รวมทั้งความสามารถใน
การรองรบัภาระงานบนเว็บไซตเมื่อมีผูขอใชงานดานขอมูลเปนจํานวนมาก ดังนั้นในกรณีที่มกีาร
ทํางานที่ตองมกีารแกไขหรือเปล่ียนแปลงขอมูลบอยครั้ง และตองมีการติดตามเอกสารที่เนนความ
ปลอดภัยของขอมูล  กรุปแวรจะเปนทางเลือกที่เหมาะสมกวาอินทราเน็ต แมวาอินทราเน็ตจะเปน
เครื่องมือสําหรับการสนับสนุนการทํางานแบบกลุมหรือทีมงานก็ตาม  
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                                     เนื่องจากอินทราเน็ตเปนเทคโนโลยทีี่มีการลงทุนต่ําเมื่อเปรียบเทียบ
กับกรุปแวรทีต่องมีการลงทุนดานซอฟตแวรเฉพาะ และตองจัดเตรยีมเครือขายเพือ่การสนับสนุน
การทํางานอยางไคลเอนตเซิรฟเวอร ดังนัน้จึงเหมาะที่จะเปนทางเลือกสําหรับธุรกิจขนาดกลางและ
ยอม (SME) ที่มีการใชงานพื้นฐานของการรวมใชขอมูลเอกสารหรือการแจงขาวในสวนของเว็บ
เทคโนโลยีก็ไดมีการเนนรูปแบบการใชงานสําหรับการแจงประกาศ และแสดงสารสนเทศความรู
ในรูปแบบมัลติมีเดียที่สามารถเชื่อมโยงกบัองคความรูอ่ืนๆโดยผานไฮเปอรลิงก ในขณะเดยีวกนั
ผลิตภัณฑกรุปแวรกไ็ดมีการพัฒนาการใชงานใหเขากับอินเทอรเน็ตโดยเพิ่มขดีการทํางานแบบเวบ็
เซิรฟเวอร  และสนับสนุนการติดตามเอกสารขอมูลบนอินเทอรเน็ตหรอือินทราเน็ต 
                                            3)  อินเทอรเน็ต  (Internet) 
                                                 ปจจัยหลักสําคัญแหงเศรษฐกิจยุคใหมนีไ้ดกําหนดใหความรูคือ องค 
ประกอบหนึ่งในการขับเคลือ่นที่สําคัญของการดําเนนิธุรกรรม การสรางความรูจะตองมีวัตถุดบิ
อยางขอมูล ที่สามารถแปลงใหอยูในรูปของสารสนเทศที่มีความหมายตอการสรางความรูโดย
อินเทอรเน็ตไดมีสวนสนับสนุนกิจกรรมการสรางและแลกเปลี่ยนความรูใหกับองคกร ซ่ึงกิจกรรม
ดังกลาวที่สําคญัมีดังนี้ 1) การจัดหาขอมูลและสารสนเทศ  อินเทอรเน็ตถือวามีบทบาทสําคัญในการ
สนับสนุนการปฏิสัมพันธกับลูกคา ทําใหธุรกิจสามารถจับขอมูลที่มีคุณคาที่องคกรสามารถนํามา
สรางสารสนเทศใหกับธุรกจิ เชน  การสงอีเมลในการสั่งซื้อสินคา ทําใหองคกรสามารถวิเคราะห
การตอบสนองจากลูกคาได  2) เครือขายแผนที่ของผูเชี่ยวชาญที่ไดรับสารสนเทศจากผูเชี่ยวชาญ
ตางๆ จากทั่วโลก โดยผานการทํางานในรูปแบบของ  FTP  และ WWW  3) การแบงปนความรู  
สารสนเทศที่ไดรับในรูปแบบการสนทนากลุม และนวิสกรุป  และ 4) การบันทึกประสบการณ 
 

2.9  การวัดและประเมินการจัดการความรู 
                     การวัดและประเมินการจัดการความรู เปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งของการ
บริหารจัดการความรูขององคกร ซ่ึงมีเปาหมายหลักคือ ตรวจสอบผลการดําเนินงานวามีความ
สอดคลอง สามารถตอบสนองเปาหมายหลักขององคกรหรือเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลจาก
การจัดการมากนอยเพียงใด ผลจากการสังเคราะหแนวคิดดังกลาวผูวจิัยสามารถจัดกลุมการนําเสนอ
ความรูออกเปน 4 กลุมดังนี ้
                     กลุมท่ีหนึ่ง  เปนการวัดและประเมินระบบการจัดการความรูขององคกร  (Knowledge 
Management System - KMS) 

       เครื่องมือที่ใชในการวัดและประเมนิระบบการจดัการความรูขององคกรมีดังนี ้
       1. Knowledge  Management  Assessment  Tool  (KMAT)  
           KMAT เปนเครื่องมอืประเมินการจัดการความรูที่ American Productivity  and 

Quallity Center และ Anderson (1995) ไดรวมกนัพัฒนาขึ้นเพื่อชวยองคกรในการประเมินตนเอง
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ในดานจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงการจัดการความรูของหนวยงานโดยทําการประเมิน5 ดาน
ดังนี้  1) กระบวนการจัดการความรู   2) ภาวะผูนํา  3)  วัฒนธรรมองคกร 4)  เทคโนโลยี และ  5)  
การวัดผล 

       2. Self  Assessment  Toolkit  (SAT)                
           SAT  เปนเครื่องมือสําหรับการตรวจสอบการดําเนินงานดานการจัดการความรูของ

องคกรที่พัฒนาโดย Bahra (2001) โดยประเมินภายใตวัฒนธรรมความรู 3 ดานดงันี้ 1) ระบบ                      
2) คุณคา  และ 3) พฤติกรรม   

       3. Knowledge Management  Philosophy  (KMP)  
           KMP  เปนเครื่องมือสําหรับประเมินระบบการจัดการความรูขององคกรที่พัฒนาโดย 

Gamble และ Blackwell (2001) ซ่ึงประเมินระบบการจัดการความรูใน 10 ดานดังนี้ 1) ความ
ตระหนกัและพันธะสัญญา   2) กลยุทธ   3) วัฒนธรรม  4) ศูนยรวมจากภายนอก  5) ปจจัยเสริม    
6) เทคโนโลยสีารสนเทศ 7) การบํารุงรักษาและการปองกัน 8) การประเมินอยางตอเนื่อง 9) องคกร  
และ 10) การประยุกตใชความรู   

       4. Knowledge Management Checklist  (KMC)  
           KMC เปนเครื่องมือประเมินตนเองเกีย่วกับระบบการจดัการความรูในสถาบันการ 

ศึกษาที่พัฒนาขึ้นโดย Sallis และ Jones (2002) ซ่ึงประเมินระบบการจดัการความรูใน 10  ดาน ดังนี้  
1) วิสัยทัศนและพันธกิจ  2) กลยุทธ   3) วฒันธรรมองคกร  4) ทุนทางปญญา  5) องคกรการเรียนรู   
6) ภาวะผูนําและการบริหารจัดการ  7)  ทีมงานและชุมชนการเรียนรู  8) การแบงปนความรู  9) การ
สรางความรู  และ 10) ความล้ําสมัยดานดิจติอล 

       กลุมท่ีสอง  เปนการวดัและประเมินผลการดําเนินโครงการการจดัการความรู
(Knowledge Management  Project)  ประกอบดวย       

       1. ตัวบงชีก้ารดําเนินงานการจัดการความรูในชุมชนปฏิบตั ิ ของ De Moor, and  
Smith (2002)  

           De Moor,  and  Smith  (2002) ไดรายงานผลการศึกษา “ตัวบงชี้การดําเนนิงานการ
จัดการความรูในชุมชนการปฏิบัติ” ของ FundPartners โดยเนนที่กระบวนการสรางความรูในชุมชน 
นักปฏิบัติทั้งนีโ้ดยการเชื่อมโยงวิธีการวัดทนุทางปญญา (IC  Method)  กับรูปแบบการสรางความรู 
(SECI Model)  และไดนําเสนอปจจยัแหงความสําเร็จของแตละกระบวนการสรางความรูดังนี ้
                       1.1 Socialization  เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยัผานการแบง 
ปนประสบการณอันเนื่องมาจากอยูในสภาพแวดลอมเดียวกันมีผลลัพธคือ “ความรูเชงิความเขาใจ” 
(Sympathized  knowledge) การวัดกระบวนการ Socialization มีตัวบงชี้ 3 ตัวคือ 1) การติดตอ 
ส่ือสารโดยตรง 2) เวลาการทํางานที่ไมไดรับมอบหมาย และ 3) การขัดเกลาทางสังคมที่ถูกกําหนด 
(Regulated  Socialization) 
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                       1.2 Externalization      เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยัไปเปน
ความรูที่ปรากฏชัดเจน มีผลลัพธคือ“ความรูเชิงแนวคดิ” (Conceptual knowledge) การวัดกระบวน 
การ  Externalization  มีตัวบงชี้  2  ตัวคือ  1) จํานวน bytes ของเอกสารโครงการ  และ 2) รอยละ
ของชั่วโมงที่ไดรับมอบหมายใหประชุมโครงการ 
                       1.3 Combination       เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจน           
มีผลลัพธคือ  “ความรูเชิงระบบ” (Systemic  knowledge)  การวัดกระบวนการ Combination  มีตัว
บงชี้ 2  ตัวคือ  1) จํานวนประเภทของความรูในฐานความรู  และ 2) จํานวนรายการหรือเรื่องใน
ฐานความรู 
                       1.4 Internalization   เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ความรูที่ปรากฏชัดเจน
ไปเปนความรูโดยนยั มีผลลัพธคือ “ความรูเชิงปฏิบัติ” (Operational  knowledge)  การวัดกระบวน 
การ Internalization  มีตัวบงชี้  2  ตัวคือ  1) จํานวนปที่มปีระสบการณ  และ 2) ความถี่ของการใช
ในฐานความรู 

       2. ตัวบงชีก้ารดําเนินงานที่ใชวัดกิจกรรมในโครงการการจัดการความรูของ Orr and  
Persson (2003)   
                         Orr  and  Persson  (2003)    ทําวิจัยเร่ือง   “ตัวบงชี้การดาํเนินงานสําหรับการวัดการ
ดําเนนิกิจกรรมในโครงการการจัดการความรู” และไดนําเสนอรายการตัวบงชี้โดยการจําแนกขอบ 
เขตสําคัญของตัวบงชี้การดําเนินงานออกเปน  3  กลุมดังนี ้
                         1. กระบวนการ   (Process)    กระบวนการที่สนับสนุนโครงการการจัดการความรูมี
ดังนี้คือ  นโยบาย   วิธีปฏิบตัิ   คําแนะนําการทํางาน  ขัน้ตอนในการทํางาน  กระบวนการดังกลาว
เปนสวนหนึ่งของการทํางานประจําวัน  ขอบเขตของกระบวนการมี 4  ประการคือ  1) คุณภาพของ
ความรู  2) ประสิทธิภาพอนัเนื่องมาจากงานประจําใหม  3) ส่ิงตอบแทนหรือแรงจูงใจ  และ 4)  
ผูชวยเหลือหรือผูสนับสนุนความรู 
                         2. มนุษย (Human)  ตัวบงชี้ในกลุมนี้เกี่ยวของกับทัศนคติของพนักงาน  การมีสวน
รวมในกิจกรรมการแบงปนความรู  บรรทดัฐาน  คุณคาและทัศนคติเปนปจจยัสําคัญที่จะสนับสนุน
วัฒนธรรมการแบงปนความรู ขอบเขตของตัวบงชี้ในกลุมมนุษยมี 4  ประการคือ  1) ทัศนคติการ
แบงปนความรู  2) กิจกรรมการแบงปนความรู  3) การใชประโยชนจากการมีสวนรวมในการทาํ
กิจกรรม  และ  4) ความตระหนัก 
                         3. เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information  Technology)    ตัวบงชี้ในกลุมเทคโนโลยี
สารสนเทศจะเกี่ยวของกับระบบสารสนเทศ  ขอบเขตของตัวบงชี้ในกลุมนี้มี 3 ประการคือ 1) การมี
สวนรวมอยางกระตือรือรน  2) โครงสรางความรู  และ 3) ความสะดวกตอการใช       
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       กลุมท่ีสาม  เปนการวัดและประเมินผลกระทบของการจัดการความรู  (Knowledge 
Management  Impact)       
                    O’Dell and Grayson (1998)ไดเสนอแนวคดิเพื่อการวัดผลกระทบที่เกิดจากการจดัการ
ความรูในดานผลลัพธ (Outcome) และกจิกรรม  (Activities) โดยมีรายละเอียดดังนี้                 
                    1. การวัดผลลัพธและกิจกรรม  (Measuring  outcome  and activities) 
                        การวัดผลลัพธ จะเนนที่โครงการ หรือกระบวนการบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว  
ความสําเร็จของโครงการหรือกระบวนการถูกมองวา เปนตัวแทนการวัดความสําเรจ็ของการปฏิบัต ิ
การจัดการความรูที่ฝงอยูในโครงการหรือกระบวนการ  ตัวอยางการวดัผลลัพธ  เชน    คาใชจายที่
ลดลงของกระบวนการ  การเพิ่มประสิทธิภาพ  การลดเวลาในการทํางาน  หรือการเพิ่มคุณภาพใน
การสงมอบสินคาหรือบริการ ฯลฯ เปนตน สวนการวัดกจิกรรม จะเนนที่  “การปฏิบัติการการ
จัดการความรูที่เฉพาะเจาะจงซึ่งถูกประยุกตใชในโครงการหรือกระบวนการ”  ตัวอยางการวดั
กิจกรรม   เชน  ความบอยของผูใชในการเขาถึง  การสนับสนุนหรือใชทรัพยากรความรูและปฏิบัติ  
บางครั้งเปนการวัดในเชิงปรมิาณ  เชน จํานวนความถี่ของการใช หรือการ  submission  อินทราเนต็
ตอพนักงาน   
                    2. The  balanced  scorecard 
                        แนวคดินี้พัฒนาโดย Kaplan และ Norton  (1996) ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง
สําหรับการวัดผลการปฏิบัติงานขององคกร และดัดแปลงมาใชสําหรับการวัดการจัดการความรูของ
องคกร  ขอดีของ “Balanced  Scorecard” ในมิติของการจดัการความรูคอื เปนการเชื่อมโยงโดยตรง
ระหวางการเรยีนรูกับกระบวนการปฏิบัตงิาน รวมทั้งสามารถเชื่อมโยงไปถึงผลการปฏิบัติงานของ
องคกรดวย ทั้งนี้โดยมีมุมมองหลักที่วัด 4 ประการดังนี ้1) มุมมองดานการเงิน  2) มุมมองดานลูกคา 
3) มุมมองดานกระบวนการภายใน  และ 4) มุมมองดานการเรียนรูและการเจริญเติบโต  
                    3. Return  on  investment  (ROI) 
                        การริเร่ิมสวนมากที่เกีย่วของกับทรัพยากรคือ การถูกคาดหวังใหแสดงถึงการตอบ
กลับมาของการลงทุนหรือเกดิผลประโยชนอะไรที่ไดจากการลงทุน และการจดัการความรูกเ็ชน  
เดียวกัน  ปญหาที่เกีย่วกับการลงทุนและประโยชนของการจัดการความรูเปนสิ่งที่วัดไดยาก  การ
ลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถกําหนดลวงหนาได แตการลงทุนดานการจัดการ
ความรูทําไดนอยมาก  เชน  โครงการที่รวมทรัพยากรตางๆ จากหลายๆ หนวยงานหรือที่มีมากอน
แลวในวัฒนธรรมองคกร ประโยชนอีกมุมหนึ่งคือ องคกรจะมีวิธีการวดัการแบงปนความรูที่
เพิ่มขึ้นไดอยางไร  การเรียนรูที่เร็วขึ้นหรือแมกระทั่งการตัดสินใจทีด่ีขึน้ไดอยางไร 
                    4. The  knowledge  management  lifecycle 
                        เปนการวดัความกาวหนาของกิจกรรมการจัดการความรูในมุมมองของ “ความเจรญิ 
เติบโต” (Maturity) ซ่ึงหมายถึงมีความยาวเทาไรจากเสนระดับลางทีอ่งคกรไดนําการจัดการความรู
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ไปใช  The  American  Productivity  and  Quality  Center ไดพัฒนากรอบงานที่รูจักกันในนามของ  
Road  Map  to  Knowledge  Management  Results : stages  of  Implementation  ทั้งนี้โดยมี
จุดมุงหมายคือ เพื่อเตรียมแผนที่องคกรสําหรับใชเปนแนวทางที่จะเริ่มตนอยางถูกตองเพื่อการจดั 
การระบบของการจัดการความรูที่ฝงอยูในองคกรและทําใหการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของงาน
ภายในองคกร  แผนที่ดังกลาวประกอบดวย 5  ขั้นตอนดังนี้ 1) เร่ิมตน  2) พัฒนากลยุทธ  3) 
ออกแบบและเริ่มตนใชการจดัการความรู  4) การขยายขอบเขตและการสนับสนุน   และ 5) การทํา
ใหการจดัการความรูเปนระบบ 
                    5. Employee  surveys 
                        การสํารวจสามารถใชวัดวัฒนธรรมองคกร และสวนที่เกี่ยวของกับความคิดเหน็
ทัศนคติ  และพฤติกรรมของคน  การสํารวจมักจะวัดการรับรูสวนตัว  (Subjective  perceptions) ซ่ึง
อาจจะไมไดสะทอนความจรงิ แตหลายครั้งก็มีประโยชนมากเนื่องจากการรับรูของคนจะกําหนด
พฤติกรรมการยอมรับการจัดการความรูได 

       กลุมท่ีสี่  เปนการวัดและประเมินทรัพยสินทางปญญา (Intellectual Capital - IC)       
                     การวัดและประเมินทรัพยสินทางปญญา  เปนสาขาที่ไดรับความสนใจมากสาขาหนึ่ง
ของการจัดการความรู  องคกรหลายแหงมกีารพัฒนาตวัวัดและนาํไปใชเพื่อวัดทรัพยสินทางปญญา 
Lord  Kelvin  กลาววา “เมื่อคุณสามารถวัดสิ่งที่คุณกาํลังพูดถึงและแสดงออกมาเปนตัวเลขไดนัน่
แสดงวาคณุรูและเขาใจในสิ่งนั้น แตเมื่อคุณไมสามารถวดัไดไมสามารถแสดงออกมาเปนตัวเลขได
ความรูของคุณก็เปนความรูที่ไมเพียงพอ และไมเปนที่นาพอใจถึงแมมันอาจจะเปนจุดเริ่มตนของ
ความรูแตความคิดก็ยังไมเพยีงพอที่จะพัฒนาไปถึงขั้นตอนของวิทยาศาสตรได”  
                     แนวโนมศตวรรษที่ 21 มกีารปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนการบริหารจดัการโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในเรื่องของปรัชญาเพื่อความอยูรอดขององคกร ในขณะที่เศรษฐกิจโลกกําลังเปลี่ยนแปลง
ไปอยางรวดเรว็นั้น การเตบิโตของความรูและวิธีการตางๆ ที่องคกรใชความรูทําใหลักษณะการ
ทํางานในสังคมเปลี่ยนแปลงไปดวยงานที่ตองใชความรูมีเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะคนทํางานที่ตองใช
ความรูก็มีเพิ่มมากขึ้น เชนเดียวกนัขอมลูสารสนเทศและความรูถูกนาํมาใชเพื่อการบริหารจัดการ  
อาทิ  ใชเพื่อการวางแผน การดําเนินงานและการตัดสินใจขององคกรเพิ่มมากขึ้น จึงทําให “ความรู”  
กลายเปนวัตถุดิบทางปญญาที่สําคัญที่สุดในการบริหารจดัการองคกรสมัยใหม  ดังนัน้องคกรจึงหนั
มาใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยสินทางปญญาเพิ่มมากขึ้นผูวิจยัไดทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่ว 
ของพบวามีนกัวิชาการทีน่ําเสนอเครื่องมือ  วิธีการการวดัและประเมินทรัพยสินทางปญญาดังนี้ 
                     1. การวัดทุนทางปญญาของ Roos, and et al. (1997)   

            Roos, and et al. (1997)  กลาววา ทุนทางปญญาวาเปนทรัพยสินที่แตะตองไมได
และฝงอยูในตวัพนกังานขององคกรซึ่งแบงออกเปนทุนมนุษย (Human Capital) และทุนโครงสราง
หรือทุนองคกร (Structure/Organization Capital) ในการบริหารจัดการทั้งสองเรื่องมีความแตกตาง
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กัน  ทุนมนุษยเกี่ยวของกับความสามารถ ทัศนคติและการใชปญญาในการสรางคุณคาทางเศรษฐกิจ 
ซ่ึงความสามารถนั้นจะเกี่ยวของกับการศึกษาและทกัษะ  สวนทัศนคตจิะเกี่ยวของกบัองคประกอบ
ของพนักงานในการทํางาน สวนการใชปญญาในการสรางคุณคาในเชิงเศรษฐกิจนัน้จะเกี่ยวของกับ
ความสามารถในการสรางนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงการทํางาน และการปรับตัวในการแกปญหา  
สวนทุนโครงสรางจะเกีย่วของกับความสมัพันธและคณุคาของการบริหารจัดการองคกร ทั้งภายใน
และภายนอกองคกร รวมทั้งการสรางสิ่งใหมๆ และการพัฒนาคุณคาซึง่เปนศักยภาพขององคกรใน
อนาคตรวมทั้งความสัมพันธกับผูที่มีสวนรวมกับสภาพแวดลอมภายนอก เชน  ลูกคา หรือพันธมิตร
ทางธุรกิจ  เปนตน รายละเอยีดของทุนมนษุยและทุนโครงสรางมีดังนี้   

           ทุนมนุษย  (Human  Capital)   
           ขอเท็จจริงในปจจุบนัไมเหมือนอดีต ในยุคเกษตรกรรมปจจัยสําคัญคือ “ที่ดิน”  

สวนในยุคอุตสาหกรรมปจจัยสําคญัคือ  “การลงทุนดานการเงนิ”  ในขณะทีป่จจุบันที่เปนยุค
สารสนเทศปจจัยสําคัญคือ  “ทรัพยากรมนษุย”  องคกรใดก็ตามที่มีทรัพยากรมนษุยซ่ึงมีคุณภาพ มี
ความรูความสามารถและมีสติปญญาองคกรนั้นก็นับไดวามีทุนมหาศาลในการดําเนนิกิจกรรมตางๆ 
ขององคกร  ดังนั้นแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในปจจุบนัคือ องคกรตองลงทุนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเตม็ศักยภาพ โดยการกระตุนใหมนษุยมแีรงจูงใจ และมสีวนรวมในการ
ทํางานอยางเตม็ศักยภาพ 

           ทุนโครงสรางหรือทุนองคกร (Structure / Organization  Capital)   
           เกี่ยวของกับองคกรและสารสนเทศ ในฐานะที่เปนทรัพยสินที่สําคัญขององคกร  

กระบวนการ  การประดษิฐคิดคนจนสามารถจดสิทธิบัตรได วฒันธรรมองคกรและความสัมพันธ
โดยรวมขององคกร ซ่ึงสามารถแบงออกเปนความสัมพนัธ  การบริหารองคกร เปนสวนสําคัญใน
การเพิ่มประสทิธิภาพขององคกร ซึ่งประกอบดวยทรัพยสินทางกายภาพ และไมใชทรัพยสินทาง
กายภาพซึ่งเกีย่วของกับโครงสรางภายใน  การจัดการงานประจําวัน ฐานขอมูล  คูมือกระบวนการ 
ทรัพยสินที่มองไมเห็นและวฒันธรรม  การจัดการความรูจะเนนที่การสรางฐานความรูเพื่อให
พนักงานมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรูการปฏิบัติที่เปนเลิศ  (Best  Practices) รวมถึงความสามารถในการ
แขงขันขององคกรและสมาชกิขององคกร โครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure) การสรางสิ่งใหมๆ 
และการพัฒนา (Renewal  and Development)  ประกอบดวยส่ิงทีจ่ับตองไมไดที่สามารถสรางคุณคา
ในอนาคต เชน  การลงทุนในแผนการผลิตสินคาใหมๆ  การพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมใหมๆ  
การวิจยัและพฒันา  เปนตน 

           รายละเอียดของทุนมนุษย และทุนโครงสรางหรือทุนองคกรสามารถแสดงดวยภาพ
ที่ 2.8 และ 2.9 ดังนี ้
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ภาพที่ 2.8 โครงสรางทนุมนษุย  (Human Capital) 
 
 
 
 
 

ทุนทางปญญา 
(Intellectual  Capital) 

ทุนมนุษย 
(Human  Capital) 

ทุนโครงสราง 
(Structure Capital) 

ความสามารถ 
(Competence) 

ทัศนคติ 
(Attitude) 

ความเฉลียวฉลาดทางปญญา 
(Intellectual Agility) 

ความรู 
(Knowledge) 

ทักษะ 
(Skills) 

การดําเนนิการ 
(Conduct) 

พฤติกรรม 
(Behavior) 

แรงจูงใจ 
(Motivation) 

นวัตกรรม 
(Innovation) 

การเลียนแบบ 
(Imitation) 

การปรับปรุงใหเหมาะสม 
(Adaptation) 

การรวมกลุม / บรรจุหีบหอ
(Packaging) 
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ภาพที่ 2.9 โครงสรางทนุองคกร/โครงสราง (Structure /Organization  Capital) 
 

ทุนทางปญญา 
(Intellectual  Capital) 

ทุนมนุษย 
(Human Capital) 

ทุนโครงสราง 
(Structure Capital) 

ความสัมพันธ 
(Relationship) 

องคกร 
(Organization) 

การฟนฟแูละการพัฒนา 
(Renewal & Development) 

ลูกคา 
(Customers) 

ผูจัดจําหนาย 
(Suppliers) 

กระบวนการ 
(Process) 

โครงสรางพื้นฐาน 
(Infrastructure) 

วัฒนธรรม 
(Culture) 

ผลิตภัณฑใหม ๆ 
(New Products) 

บริการใหม ๆ 
(New Services) 

อ่ืน ๆ 
(Others) 

ผูถือหุน 
(Shareholders) 

ผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ๆ 
(Others  Stakeholders) 

พันธมิตรทางธุรกิจ 
(Alliance Partners) 
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       2. The  Skandia  Navigator (1997)  
           เปนเครื่องมือวัดและประเมินทุนทางปญญาที่พัฒนาขึ้นโดย Edvinsson และ Malone 

(1997) ซ่ึงไดแบงทุนทางปญญาออกเปน 3 ประเภทคือ  1) ทุนมนุษย เปนความสามารถ สมรรถภาพ 
ทักษะและประสบการณของพนักงานและผูบริหาร 2) ทุนโครงสราง เปนสวนสนับสนุนโครงสราง
พื้นฐานสําหรบัทุนมนุษย  รวมถึงกระบวนการ  ขั้นตอน  เทคโนโลยี  และแหลงขอมูล   และ 3) ทุน
ลูกคา เปนคุณคาที่ฝงอยูในความสัมพันธขององคกรกับลูกคา  ตัวแทนจําหนาย  อุตสาหกรรมที่
เกี่ยวของ และชองทางการตลาด  ทั้งนี้โดยมีการวดั 5 มิติดังนี้คือ  ดานการเงิน  ดานลูกคา  ดาน 
กระบวนการ  ดานการสรางใหมและการพฒันา  และดานมนุษย 

       3. การวัดทรัพยสินท่ีจับตองไมไดของ Sveiby  (1997)   
           การวัดทรัพยสินที่จับตองไมได (Intangible Assets) ที่พัฒนาโดย Sveiby (1997)             

ใหความสําคญักับการวัดทกัษะความรูและความสามารถของพนักงาน โครงสรางภายใน  และ
โครงสรางภายนอกดวยตวัช้ีวัด 3 ตัวคือ การเจริญเติบโตและการสรางใหม  ประสิทธิภาพ  และ
ความมีเสถียรภาพ 
                     4. การวัดทุนทางปญญาของ Liebowitz  (2000)    
                         Liebowitz  (2000) ไดนําเสนอ “เมทริกซการจัดการความรูสําหรับการวัดทุนทาง
ปญญา” (Knowledge  Management  Metrics for  Measuring  Intellectual  Capital) โดยมีการวดั     
8 ดานดังนี้  1) ดานบุคลากร  2) ดานโครงสราง   3) ดานลูกคา  4) ดานมูลคา  5) ดานมูลคาเพิม่        
6) ดานการเงนิ   7) ดานกระบวนการ  และ 8) ดานการฟนฟูและการพัฒนา รายละเอียดแตละดาน  
มีดังนี ้
                         4.1 การวัดดานบุคลากร   
                               เปนการวดัความสามารถ  ทัศนคติ  ไหวพริบเชาวนปญญาของบุคลากร มี 24  
ประการดังนี้  1) จํานวนปเฉล่ียในการทํางานกับบริษัทของพนักงาน  2) จํานวนพนกังาน  จํานวน
ผูจัดการ  3) รายไดตอพนักงาน  4) การลาออกของพนักงาน  5) กําไรตอพนักงาน   6) อายุเฉลี่ยของ
พนักงาน  7) จํานวนพนกังานที่ไมไดทํางานเต็มเวลา  8) อายุเฉลี่ยของพนักงานทีไ่มไดทํางานเต็ม
เวลา   9) รอยละของผูจัดการบริษัทตามระดับความกาวหนา  10) รอยละของพนกังานตามระดับ
ความกาวหนาความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 11)จํานวนชัว่โมงการฝกอบรมตอพนักงาน  
12) ระยะเวลาในการจางงานโดยเฉลี่ย  13) จํานวนชั่วโมงที่ใชไปในการสอบถามรายละเอียด 14) 
จํานวนชั่วโมงที่พนักงานอาวุโสใชไปในการอธิบายกลยทุธและการปฏิบัติงาน  15) ดัชนีความเปน
ผูนํา  16) ดัชนีวัดแรงจูงใจ  17) เงินหรอืเวลาที่ประหยัดไดจากขอเสนอแนะทีไ่ดผลของพนักงาน  
18) การแกปญหา/ผลิตภัณฑ/กระบวน การใหมที่ไดรับการเสนอแนะ  19) ดัชนีวดัความแตกตาง
ดานภูมหิลังระดับบุคคลและกลุม  20) ดชันีวัดความหลากหลายของบริษัท  21) ดัชนีวดัการมอบ
อํานาจ  22) จํานวนพนักงานตอหุนของพนักงานของบรษิัท  23) อายุเฉลี่ยของพนักงานและจํานวน
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พนักงานที่มีประสบการณเกีย่วกับการคาและเทคโนโลยีสารสนเทศ และ24) จํานวนผูจัดการบริษทั
ตามระดับความกาวหนาทางดานธุรกิจ  ดานวิทยาศาสตรและวิศวกรรมศาสตร ดานศิลปศาสตร 
                         4.2 การวัดดานโครงสราง  
                               เปนการวดัดานโครงสราง 17 ประการดังนี้ 1) คาใชจายในการบริหารตอรายได
รวม  2) เวลาที่ใชในกระบวนการ 3) จํานวนคอมพวิเตอรตอพนักงาน 4) แฟมสญัญาที่ไมมีขอ 
ผิดพลาด   5) การดําเนินการดานคุณภาพของบริษัท   6) การลงทุนในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   
7) รอยละของผูขายตอลูกคาในบัญชีของบริษัท  8) ระยะเวลาของความสัมพันธ  9) ดัชนีวดัความ
พอใจของหุนสวน 10) การรักษาลูกคา 11) รายไดจากสิทธิบัตร/ซอฟตแวร/ขอมูล/ฐานขอมูล 12) 
กระบวนการทีเ่สร็จสมบูรณโดยปราศจากขอผิดพลาด 13) รอยละของธุรกรรมจากผลิตภัณฑใหม   
14) ความพยายามในการฝกอบรม-คาใชจายตอพนกังาน 15)จํานวนชัว่โมงตอพนักงาน 16) คาใช 
จายในการฟนฟูตอคาใชจายในการดําเนินงาน  และ 17) การยื่นเสนอสิทธิบัตรใหมและซอฟตแวร
ใหม  
                         4.3 การวัดดานลูกคา   
                               เปนการวดัดานลูกคา ม ี12  ประการดงันี้  1) สวนแบงตลาด   2) ความนิยมของ
ลูกคา   3) ดัชนีวัดความพอใจของลูกคา   4) จํานวนลูกคาใหม/ตลาดใหม/ผูนํา  ยอดขายประจําป/
ลูกคา   5) ขนาดของลูกคาโดยเฉลี่ย  6) อัตราสวนของจํานวนการติดตอเพื่อขายกับจํานวนการปด
การขาย   7) การสูญเสียลูกคา   8) ระยะเวลาเฉลี่ยของความสัมพันธกับลูกคา  หรือระยะเวลาเฉลี่ย
ตั้งแตเร่ิมติดตอกับลูกคาและมีการขายเกิดขึ้น  9) การเยี่ยมเยียนบริษทัและการเขาเยี่ยมชมเว็บไซต
บริษัทของลูกคา  10)  จํานวนวันทีใ่ชไปในการเยี่ยมลูกคา  หรือจํานวนลูกคาตอจํานวนพนกังาน   
11) จํานวนรายการสินคาทีส่งคืน จํานวนเงินที่ชําระคืนแกลูกคา และ12) การลงทุนดานเทคโนโลยี 
สารสนเทศตอพนักงานขายหรือพนักงานบริการและสนับสนุน    
                         4.4 การวัดดานมูลคา   
                               เปนการวดัดานมูลคา  ม ี 5  ประการดงันี้  1) กําไรทีไ่ดจากการดําเนินธุรกิจใหม    
2) ผลตอบแทนตอมูลคาทรัพยสินสุทธิ   3) ทรัพยสินรวม  4) มูลคาตลาด และ  5) ผลตอบแทนจาก
การคุมครองสิทธิบัตร    
                         4.5 การวัดดานมูลคาเพิ่ม     
                               เปนการวดัดานมูลคาเพิม่  มี  7  ประการดังนี้ 1) คาใชจายในการฝกอบรมตอ
พนักงาน   2) ระยะเวลาโดยเฉลี่ยของความสัมพนัธระหวางลูกคากับบริษัท  3) การลงทุนดานการ
วิจัยและพฒันาที่เกี่ยวกับการวิจัยขัน้พื้นฐาน  4) การลงทุนดานการวิจัยและพัฒนาที่เกีย่วกับการ
ออกแบบผลิตภัณฑ   5) การลงทุนในการสงเสริมผลิตภัณฑใหมและฝกอบรม   6)  ดัชนีวดัความ
พอใจของพนกังาน  และ 7) คาใชจายในการฝกอบรมตอคาใชจายในการบริหาร    
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                         4.6 การวัดดานการเงิน  
                               เปนการวดัดานการเงินมี 8  ประการคือ  1) ทรัพยสินรวม หรือทรัพยสินรวมตอ 
พนักงาน  2) รายไดตอทรัพยสินรวม  กําไรตอทรัพยสินรวม  3) รายไดจากการดําเนินธุรกิจใหม  
รายไดตอพนักงาน   4) กําไรตอพนักงาน  5) มูลคาตลาด ผลตอบแทนตอมูลคาทรัพยสินสุทธิ   6) 
ผลตอบแทนตอทรัพยสินสุทธิที่ไดจากการดําเนินธุรกจิใหม  7) มูลคาเพิ่มตอพนกังานเทคโนโลยี
สารสนเทศ  มูลคาเพิ่มตอลูกคา  และ 8) การลงทุนในเทคโนโลยีสารสนเทศ    
                         4.7 ดานกระบวนการ  
                               เปนการวดัดานกระบวนการ มี 8  ประการดังนี ้  1) คาใชจายในการบริหารตอ
รายไดรวม   2) เวลาที่ใชในกระบวนการการจายเงินออกไป  3) แฟมสัญญาที่ไมมีขอผิดพลาด  4) 
จํานวนเครื่องคอมพิวเตอรสวนบุคคลและเครื่องคอมพิวเตอรแลปทอปตอพนักงาน  5) สมรรถนะ
ของเครือขายตอพนักงาน  6) คาใชจายดานเทคโนโลยีสารสนเทศตอพนักงาน  คาใชจายดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศตอคาใชจายในการบริหาร 7)หนวยความจําของเทคโนโลยีสารสนเทศ (CPU 
และ DASD)  การเปลี่ยนแปลงทรัพยสินดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  และ  8) การดําเนินการดาน
คุณภาพของบริษัท  เชน  ISO 9000  การดําเนินงานของบริษัทตอเปาหมายดานคุณภาพ    
                         4.8 การวัดดานการฟนฟูและการพัฒนา  
                               เปนการวดัดานการฟนฟูและการพัฒนา มี 16 ประการดังนี้  1) คาใชจายในการ
พัฒนาความสามารถตอพนักงาน  2) ดชันีวัดความพอใจของพนกังาน  3) การลงทุนดานความ 
สัมพันธกับลูกคา   4) สัดสวนของจํานวนชั่วโมงการฝกอบรมหรือการพัฒนา   5) คาใชจายในการ
วิจัยและพฒันาตอคาใชจายในการบริหาร  6) สัดสวนของจํานวนพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 40 ป                     
7) คาใชจายในการพัฒนาดานเทคโนโลยสีารสนเทศตอคาใชจายดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8) คา 
ใชจายในการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   ตอคาใชจายดานเทคโนโลยีสารสนเทศ        9) 
ทรัพยากรดานการวิจยัและพฒันาตอทรัพยากรรวม  10) ระยะเวลาการเปนลูกคากับบริษัทโดยเฉลี่ย
เปนจํานวนเดอืน  11) การติดตอส่ือสารโดยตรงกับลูกคาตอป    12) การลงทุนดานการพัฒนาทรัพย 
สินดานโครงสราง 13) การลงทุนดานการวิจัยและพัฒนาที่เกีย่วกับการวิจัยขัน้พื้นฐาน 14) การ
ลงทุนดานการวิจัยและพฒันาที่เกี่ยวกับการออกแบบผลิตภัณฑ เชน เงนิลงทุนดานการเปลี่ยนแปลง  
คุณภาพ ปริมาณและชนิดของผลิตภัณฑ/การออกแบบ   15) การลงทุนในดานการสงเสริมและฝก 
อบรมสําหรับผลิตภัณฑใหม  และ 16) อายุเฉลี่ยของสิทธิบัตรของบริษัท และการคุมครองจาก
สิทธิบัตรในดานซอฟตแวร  ขอมูล  ฐานขอมูล ที่ไดรับการพัฒนา 
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2.10  การจัดการความรูกับองคกรไทย 
         ประเทศไทยไดมกีารตืน่ตัว และเริ่มใชการจัดการความรูเปนเครือ่งมือในการบริหาร

องคกรและบุคลากรซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอโดยแยกออกเปน 2 สวนตามคณุลักษณะขององคกรคือการ
จัดการความรูในภาครัฐและการจัดการความรูในภาคเอกชน รายละเอยีดแตละสวนมดีังนี้   
                      1.  การจัดการความรูในภาครัฐ 
                           รัฐบาลไทยไดตระหนัก และเล็งเห็นถึงความสําคัญของการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของหนวยงานราชการไทย เพื่อใหมีศกัยภาพในการทํางานที่สอดรับความสถานการณการเปลีย่น 
แปลงของสังคมโลก จึงไดออกพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบาน 
เมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงสวนหนึ่งไดกําหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการออกเปน   4  มิติ 
คือ  มิติดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร  ดานคุณภาพการใหบริการ  ดานประสทิธิภาพของการ
ปฏิบัติราชการและดานการพฒันาองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคกรซึ่งหนวย
ราชการจะตองสะทอนใหเหน็ถึง ความสามารถในการเตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลงขององคกร
ซ่ึงจะประเมนิผลใน 6  ดานดังนี้  ตัวช้ีวัดที่ 12  การจัดการความรู   ตวัช้ีวัดที่ 13  การจัดการทุนดาน
มนุษย  ตัวช้ีวดัที่ 14  การจัดการสารสนเทศ  ตัวช้ีวัดที ่15  การพัฒนากฎหมาย  ตัวช้ีวัดที่ 16  การ
บริหารจัดการองคการ และตัวช้ีวดัที่ 17  การบริหารความเสี่ยง  ทั้งนี้โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนางาน
ใหมีคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น  พัฒนาคนคือพัฒนาผูปฏิบัติงานและพฒันาฐานความรูของ
องคกรหรือหนวยงาน  (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2550) จากสาระสําคัญ
ดังกลาวทําใหหนวยงานราชการ จําเปนจะตองมีแผนปฏิบัติงานการบรหิารความรูเกดิขึ้นในองคกร
เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการทํางาน และรับการตรวจประเมินจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 
การจัดการความรูในสวนราชการ มีรายละเอียดโดยสังเขปดังนี้    
                           1.1  การจัดการความรูในวิทยาลัยนวัตกรรมอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
         เชษฐ  เชษฐสัตติคุณ  Managing  Consultant, Siementis Co., Ltd. ไดบรรยาย
สรุปการประยกุตใชแนวคดิเรื่อง Knowledge  Focused  Strategies กับวิทยาลัยนวัตกรรมอุดมศึกษา
วาเริ่มจากการวิเคราะห Intangible  assets ของวิทยาลัย ฯ จากมิติที่สําคัญ 3  ประการดังนี ้
                     1.  External   structure   คือ   ความสัมพันธกับนักศกึษาและผูที่เกี่ยวของกับ
วิทยาลัย   ตลอดจนภาพลักษณและชื่อเสยีงของวิทยาลัยฯ ในสายตาบุคคลภายนอก  เชน นกัศึกษา  
ศิษยเกา  อาจารยและกรรมการวิทยาลัย  ประชาคมธรรมศาสตร  พันธมิตรคูคาและกลุมผูสนับสนุน
ส่ือมวลชน 
                     2.  Individual   competence   คือ   องครวมของความสามารถของอาจารยใน
การสอนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  และทุกคนในวิทยาลยัฯ ที่มีสวนเกี่ยวของโดยตรงกบักระบวนการ
จัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยฯ  แบงได  2 ระดับคือ 1) Professional  staff เปนกลุมที่ใชวิชาชพี 
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ในการใหบริการลูกคา  ซ่ึงในที่นี้หมายถึงอาจารย  และ  2) Support  staff    เปนกลุมบริหารจัดการ
ในการวางแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ 
                     3.  Internal   structure    เปนที่รวมทรัพยสินทางปญญาภายในองคกร    เชน  
แนวคดิ   โครงสรางหลักสูตร  กระบวนการจัดการเรียนการสอน   ระบบสารสนเทศและระบบการ
บริหารจัดการอื่นๆ  วัฒนธรรมองคกรและความสามารถเฉพาะตัวของฝายบริหารจัดการ  เชน  ฝาย
สารสนเทศ   ฝายบุคคล  บัญชี  การเงิน  เปนตน 
        สําหรับการประยุกตใช  Knowledge  focused  strategy  กับวิทยาลยันวตักรรม
เปนไปเพื่อตอบคําถาม  6   ประการดังนี ้  1) จะเพิ่มขีดความสามารถของอาจารยและผูที่มีหนาที่
เกี่ยวของกับการบริการนักศกึษาไดอยางไร  2) จะเปลี่ยนความสามารถเฉพาะตัวของแตละบุคคล
ใหอยูในรูปของระบบ กระบวนการและเครื่องมือหรือ templates ไดอยางไร 3) เครือ่งมือ  กระบวน 
การและหลักสูตรของวิทยาลัยฯ จะทํางานรวมกนัอยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร  4) ความสามารถ
ของนักศึกษา  คูคา และมีผูสวนเกีย่วของอื่น ๆ ของวิทยาลัยจะชวยเพิ่มขีดความสามารถใหกบั
เครื่องมือ  กระบวนการและหลักสูตรของวิทยาลัยไดอยางไร  5) เครื่องมือ  กระบวนการและ
หลักสูตรของวิทยาลัยฯ จะชวยเพิ่มขีดความสามารถของนักศึกษา  คูคา  และผูมีสวนเกี่ยวของของ
วิทยาลัยไดอยางไร  และ  6) การเพิ่มขีดความ สามารถในหมูนักศกึษา คูคาและผูมีสวนเกี่ยวของกับ
วิทยาลัยฯ โดยผานการเสวนา การออกแบบกจิกรรมใหนกัศึกษาไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบ- 
การณและทํางานรวมกนัสามารถทําไดอยางไร 
                           1.2  การจัดการความรูในโรงพยาบาลศิริราช  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล   
มหาวิทยาลัยมหิดล  (บุญดี  บุญญากิจ และคณะ,2547) 
                                  โรงพยาบาลศิริราช ไดเขารวมโครงการการจัดการความรูตามคําเชิญของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ เพื่อตองการเรียนรูวิธีการจดัการความรู และนําความรูไปพัฒนาการ
จัดการความรูใหเหมาะสมกบัการบริหารจดัการ และวัฒนธรรมองคกรของคณะแพทยศาสตร                   
ศิริราชพยาบาล ซ่ึงจะทําใหสามารถใชความรูในองคกรของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ  นําไปใช
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันและพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ  ทั้งนี้โดยใชวงจรการจดัการ
ความรูของบริษัท  Xerox  Corporation   เปนโมเดลตนแบบในการดําเนินงาน  รายละเอียดมดีังนี ้
                                  เปาหมายการดําเนินงานโครงการจัดการความรูของโรงพยาบาลศิริราชคือ “มี
ระบบเครือขายของการถายโอนความรูทางดาน CQI  ทางคลินิก เพื่อใหมี Best  Practices ในการ
ดูแลผูปวยในโรงพยาบาลศิริราช”  โดยมีกระบวนการดงันี้  1) การจัดการการเปลีย่นแปลงและ
พฤติกรรม เริ่มตนโดยการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรเปรียบเทียบกบัวัฒนธรรมการจัดการความรู  
แลวนํามาสูการกําหนดปจจยัแหงความสําเร็จ (Critical  Success  Factor - CSF) และแตงตั้งคณะ 
ทํางาน 2) การสื่อสาร ทําในหลายหลายลักษณะโดยผานชองทางที่มีอยูแลวในองคกร และชองทาง
ที่สรางขึ้นใหม  รูปแบบของการสื่อสารไดแก  การจัดประชุม  การสรางเว็บไซตของโครงการ  การ
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อบรมทักษะพืน้ฐานดานการใชคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ต  และการจัดตั้ง  KM  Call  Center  
เปนตน  3) กระบวนการและเครื่องมือที่สําคัญคือ  การสรางชุมชนแหงการปฏิบัติ 4) การอบรมและ
การเรียนรู  เปนการจัดเวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู  5) การวัดผล  เปนการวดัอยางกวางๆ  เชน  
จํานวนสมาชิกที่เขารวมโครงการ การวดัผลลัพธเนื้อหาที่ได และ6) การยกยองชมเชยและใหรางวลั  
สวนมากอยูในรูปของการใหคุณคาเชน การมอบโลประกาศเกยีรติคุณ การมอบของที่ระลึก เปนตน   
                           1.3  การจัดการความรูในสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (บุญดี  บุญญากิจ                         
และคณะ,2547) 
                                  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ  เปนองคกรอิสระสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม   
มีวิสัยทัศนและพันธกจิที่สําคัญคือ การผลักดันและสงเสริมการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพเพื่อเพิม่
ศักยภาพการแขงขันขององคกรและของประเทศโดยการใหคําปรึกษาแนะนํา และฝกอบรมผู 
ประกอบการและบุคลากรทุกระดับในองคกร  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติเร่ิมตระหนกัในความ 
สําคัญของการจัดการความรู  และไดนําแนวคิดดังกลาวมาเผยแพรใหแกองคกรของไทยและนํามา 
ใชในสถาบันเองดวย ดําเนนิโครงการโดยใชวงจรการจดัการความรูของบริษัท Xerox  Corporation  
เปนโมเดลตนแบบ  รายละเอียดมีดังนี ้
                                  เปาหมายการดําเนินงานโครงการจัดการความรู ของสถาบันเพิ่มผลผลิต
แหงชาติคือ  “จัดทําฐานความรูเกีย่วกับลูกคา ที่พนักงานทุกคนสามารถนําไปใชไดตรงกับความ
ตองการ”  ทั้งนี้โดยมีกระบวนการดังนี้ 1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม เร่ิมตนโดย
การแตงตั้งคณะทํางานจดัการความรู  จัดทําแผนปฏิบัติการ  ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูบริหารใน
การจัดการความรู  และสรางสภาพแวดลอมที่จะชวยสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรู  2) การสื่อสาร  
ทําโดยผานชองทางการประชุมบุคลากรทั้งหมดและสื่อสารผานชองทางอินทราเน็ต  3) กระบวน 
การและเครื่องมือ  เปนองคประกอบที่ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนพืน้ฐาน และการสรางเครือขาย
แลกเปลี่ยนความรู   ทั้งนี้โดยเนนทีก่ารจัดทําระบบฐานความรู  และการสรางชุมชนแหงการปฏิบตัิ   
4) การอบรมและการเรียนรู  มีการจัดฝกอบรมเรื่องแนวคิดและเครือ่งมือของการจัดการความรู  
รวมทั้งการเยีย่มชมกิจการดานการจัดการความรูขององคกรที่ประสบความสําเร็จ   5) การวัดผล  
เนนที่พฤติกรรมอันเปน “แบบอยางที่ด”ี  ของผูบริหารในการจัดการความรู  การมีสวนรวมของคน
ในองคกร  และความพงึพอใจของพนกังานในการใชประโยชนจากฐาน ความรูเกีย่วกับลูกคาที่
พัฒนาขึ้น  และ  6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล  มีทั้งรูปแบบที่เปนตัวเงินและไมเปนตวัเงนิ  
เชน  เช็คของขวัญ  การยกยองชมเชยในทีป่ระชุม  เปนตน   
                       2.  การจัดการความรูในภาครัฐวิสาหกิจและเอกชน       
                            2.1  การจัดการความรูในฝายบาํรุงรักษาโยธา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
          นภดล  สุขสําราญ  Knowledge Manager และนภนรีา แสงสุริยะ Knowledge 
Analyst  ของศูนยความรู  ฝายบํารุงรักษาโยธา  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ไดรวมกนั
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บรรยายสรุปวา  การจัดการความรูของฝายบํารุงรักษาโยธา (ฝบย.)  เกิดขึ้นเนื่องจากฝายฯ ประสบ
ปญหาการขาดแคลนบุคลากรอันเนื่องมาจากการออกจากงานและการปลดเกษยีณ ซ่ึงกอใหเกิด
ชองวางความรูระหวางพนักงานเกาหรือพนักงานรุนพี่กบัพนักงานรุนนอง ฝบย. จงึไดจัดเก็บรวบ 
รวมประสบการณความรูไวเปนลายลักษณอักษร และนาํกระบวนการการจัดการความรูเขามาเสริม
เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนและถายทอดความรูระหวางพนกังานที่ทํางานรวมกัน และสงเสริมใหมี
การพัฒนาความรูใหมๆ เพิม่ขึ้นดวย โดยไดกําหนดแนวคิดและปรชัญาในการจดัการความรูเพือ่
เปนกรอบแนวทางในการดาํเนิน งาน  6 ประการคือ  1) วัฒนธรรม   2) กระบวนการ  3) เนื้อหา   4) 
การเรียนรู   5) เทคโนโลยี  และ  6) ตรวจวดัผล                                               
                                   วิธีการที่ ฝบย. ใชจัดเก็บความรูจากผูเชี่ยวชาญคือ Common KADS  
(Common Knowledge  Acquisition  Data  Structure)โดยมีเทคนิคในการดึงความรู 4 วิธีดังนี้  1) 
สัมภาษณอยางไมเปนทางการเพื่อหารายละเอียดคราวๆ ของความรูที่สนใจ  2) สัมภาษณอยางเปน
ทางการเพื่อหารายละเอียดขององคความรูทั้งหมดเพื่อจัดทําฐานความรู   3) สังเกตการทํางานเพือ่
สรางแผนภูมิโครงการองคความรูที่ไมมีโมเดลมาตรฐาน และ  4) จัดทําแผนความสัมพันธแบบ
ขั้นบันไดเพื่อสรางแผนภูมิโครงสรางองคความรู และขั้นตอนตอไปคอื การนําความรูที่จัดเก็บไดมา
สรางเปนโมเดลแสดงรายละเอียดขององคกร  สรางโมเดลความรู  กําหนดชองทางการสื่อสาร และ
ออกแบบโครงการใหมๆ ดานการจัดการความรูตอไป นอกจากนั้น  ฝบย. ยังใชโปรแกรม Protégé  
2000 ซ่ึงเปน open  source รวมกับวิธีการของ CommonKADS ในการพัฒนา Knowledge-base 
system  อีกดวย 
                            2.2  การจัดการความรู บริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
         สุกันยา วรรรเกษม  ผูจัดการฝายพัฒนาองคกร บริษัท ปตท. สํารวจและผลิต
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ไดบรรยายสรุปโดยชี้ใหเหน็วา  การจดัการความรูกับการเปนองคกร
เรียนรู (Learning  Organization) เปนเรื่องที่สัมพันธกัน และปตท.สผ.  ดําเนนิการในเรื่องดังกลาว
เพื่อเปนเครื่องมือพัฒนาองคกรไปสูความเปนบริษัทชั้นแนวหนาในระดับภูมภิาค การดําเนนิการ
ตางๆ  ภายในองคกรเปนไปภายใตวิสัยทัศนของการแขงขันในเวทีโลก 
                      การดําเนนิการเริ่มจากการพฒันาความคิด และทักษะในการเปนองคกรเรียนรู  
ซ่ึงมีผลตอวิธีคิดของคนในองคกร  ทําใหพนกังานทกุระดับตระหนักวาตนเองแมจะเปนพนกังาน
ระดับลางแตกม็ีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร การจัดการความรูภายใน ปตท.สผ.สวนหนึง่ 
ดําเนินการผานระบบอินเทอรเน็ต เปนกลไกเชื่อมโยงพนกังานของบริษัทซึ่งทํางานอยูในพื้นทีท่ี่
หางไกลกนั บางคนอยูในตางประเทศ   ทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลในระบบอินเทอรเน็ตของบริษัท
ซ่ึงมีฐานความรูเกี่ยวกับขาวรายวนั ปฏิทินกิจกรรมของบริษัทซึ่งมีขอมูลลวงหนาเปนป มีขอมูล
เกี่ยวกับการประกวดความคดิริเร่ิมของกลุมงาน  และมีเว็บไซตยอยของแตละหนวยงานใหเพื่อน
รวมงานในบริษัทแตอยูตางหนวยงานไดรับรูและเรียนรูรวมกัน รวมทั้งมีฐานขอมูลของการปฏิบัต ิ
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งานที่ดี (Best  practices) ใหพนักงานเขาไปศึกษาได  นอกจากนัน้ยังเปดโอกาสใหพนักงานรวมกัน
กําหนดแบบฟอรมมาตรฐานของเอกสารประเภทตางๆ ขึ้นระบบอินเทอรเน็ตใหพนักงานสามารถ
นําไปใชไดโดยไมตองเสียเวลาคิดขึ้นใหม 
                            2.3  การจัดการความรูในเครือซิเมนตไทย 
                                   สุรสิทธิ์  ตันธนาศิริกุล  ผูจัดการศูนยพัฒนาความรูเครือบริษัท ปูนซิเมนต
ไทย  จํากัด  (มหาชน) ไดบรรยายสรุปหลักการของการจัดการความรูของศูนยพฒันาความรูเครือ
บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) วาเปนการทําใหเกิดการเคลื่อนไหวของความรูผานสื่อไปยัง
บุคคลที่เกี่ยวของ  ทําใหเกดิการเรียนรูและเขาใจในผูที่เกีย่วของ อีกทั้งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่
สําคัญ 3  ประการคือ การ เปลี่ยนแปลงทัศนคติ  พฤติกรรม และขีดความ สามารถ นอกจากนัน้ยังมี
เปาหมายของการเรียนรูเพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในประเดน็หลักๆ 4  ประการดังนี้  1)  บุคลิก  
2) ภาวะผูนํา  3) จิตบริการ  และ 4) นวัตกรรม   
          การจัดการความรูเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) เร่ิมจาก
เปาหมายของงานหรือธุรกิจซ่ึงนํามาใชกําหนดตวัความรูที่ตองการใช  และกําหนดขีดความ 
สามารถของพนักงานแลวจึงรวบรวมความรูที่ตองการจากแหลงตางๆ  ทั้งจากภายในและภายนอก
องคกร การรวบรวมความรูจากภายในองคกรจะรวบรวมจากแหลงที่หลากหลาย เชน จากโครงการ
ที่เสนอขออนุมัติดําเนินการ  แผนดําเนินงาน  บันทึกการดําเนินงานตามโครงการที่ผานการอนมุัติ  
บันทึกการประชุม  บันทึกการแกไขและปรับปรุง  การทํา TQC/ ISO และอ่ืนๆ  การทําโครงการ
พัฒนาความปลอดภัยพัฒนาสิ่งแวดลอม   เปนตน ในขณะที่การเผยแพรความรูในเครอืฯ  ใชวิธีการ
ผสมผสานหลายวิธีรวมกัน ไดแก   การจดัอบรมในหองเรียน การฝกปฏิบัติและเรียนรูจากหนางาน 
การศึกษาเองจากเอกสารที่รวบรวม  การใชระบบที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียง  หรือเรียนรูจากระบบการ
เรียนการสอนอิเล็กทรอนิกส  เปนตน  เครือ่งมือที่ใชในการจัดการความรูในเครือฯ  มีดังนี ้
          1.  Knowledge  Sharing  Board   เปนเว็บบอรดที่ใชภายในองคกรเพื่ออํานวย
ความสะดวกและสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรู  
          2.  Working   Knowledge  เปนการจดบันทึก และยกระดับความรูทีใ่ชในการ
ทํางานของแตละคนเพื่อนําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถชวยการทํางานใหมีคณุภาพและประสิทธิ- 
ภาพมากขึน้ และคาตอบแทนก็สูงขึ้นดวย 
          3.  Case  Study   เปนการนํากรณีของความสําเร็จ   หรือลมเหลวของกิจกรรม
ในเครือ ฯ  หรือของบริษัทอื่นมาศึกษาเพื่อกอใหเกิดการเรียนรูที่เปนความรูเชิงประสบการณและ
ความรูเชิงบูรณาการ 
          4.  Learning   Workshop  มีเปาหมายเพื่อสรางพฤติกรรมโดยอิงหลักการ   
“วินัย  5 ประการ”  (The  Fifth  Discipline)  ของ Peter  Senge ทั้งนี้โดยที่เครือปูนฯ  จะเนนสราง
พฤติกรรมใฝรูใฝเรียน (Personal  mastery)  และการเรียนรูเปนทีม (Team learning) 
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          5.  Soft  Learning เปนการสรุปความรูประเด็นกวางๆ ในเรื่องที่มีความสําคัญ
ตอบริษัท ใหพนักงานเขามาศึกษาไดในเวบ็ไซต   
          6.  Knowledge  Game  มีเปาหมายเพือ่สรางทัศนคติและพัฒนาบคุลากร 
          สรุปแลวจะเห็นไดวาการจัดการความรูในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด  
(มหาชน)  เปนการพัฒนาความรูโดยการเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาคนและการพัฒนางาน 
                            2.4  การจัดการความรูในบริษัทปูนซิเมนตนครหลวง  จํากัด  (มหาชน) 
          สมบูรณ  ภูวรวรรณ รองประธานอาวุโสผลิตปูนซิเมนตบริษัทปูนซิเมนต 
นครหลวง  จํากัด  (มหาชน)  ไดบรรยายสรุปการจัดการความรูของบริษัท ฯ วาใชวธีิการประยุกต
หลักการของชาติตะวนัตกแตใชวิธีการถายทอดแบบตะวนัออกบนความคิดที่วาการถายทอดความรู
จะทําใหเกดิความคิดใหมที่เขมแข็งขึ้น โดยมีเปาหมายเพื่อความเปนเลิศดานการผลิตและบริการ 
นั่นคือ พนกังานตองมีความเปนเลิศทั้งดานความสามารถและทักษะการทํางานซึ่งจากการดําเนิน 
งานมากวา 30 ป บริษัทปูนซีเมนตนครหลวง จํากดั (มหาชน) ไดพัฒนาองคความรูเรื่อยมาจนเปน
ทั้งผูผลิตปูนซีเมนตและผูสรางเทคโนโลยี  ปจจุบันบริษัทฯ ขายเครือ่งจักรและสรางโรงงานผลิต
ปูนซิเมนต รวมทั้ง know  how  แกนานาชาติ   เชน  เวียตนาม  บังคลาเทศ เม็กซิโก จีน   พมา   
ฟลิปปนส  วิธีการจัดการความรูในองคกรมชีื่อเรียกเฉพาะวา   “Technical  Learning  Organization  
หรือ TLO โดย TLO จะเปนระบบที่เชื่อมโยงงาน 3 สวนเขาดวยกันคือ 1) knowledge  efficiency  
ซ่ึงเปนความรูจากการทํางาน  ความรูจากตัวบุคคล   และความรูจากการแสวงหา ซ่ึงเปนความรูที่
ตองเขาใชไดงาย   2) knowledge  connectivity เปนสวนที่ทุกคนเปนทั้งผูใหและผูรับซึ่งจะมีการ
กระตุนใหเกิดการเรียนรูขามแผนก  มีการแลกเปลี่ยนความรูกัน  แนะนําการปฏิบัติที่เปนตัวอยางที่
ดี  และ 3)  knowledge  innovation  เปนสวนของการสรางขวัญและกําลังใจและความคิดสรางสรรค    
                                   บริษัทฯ จะบริหารความรู และกระตุนใหเรียนรูเชิงรุก  ทํางานใหเปนระบบ
โดยการสอนงานอยางใกลชิดแบบตวัตอตวัโดยวิศวกรอาวุโสจะเปนผูใหแนวทางการทํางานเปนครู
ฝกของวิศวกรใหมเพื่อเรียนรูเครื่องจักรที่มีอยูเดิมหรือพฒันาเครื่องจักรใหม แลวนําความรูหรือ
ทักษะทีไ่ดเขยีนเปนคูมือการปฏิบัติงานเก็บไวในศูนยขอมูล ซ่ึงทุกคนสามารถเขามาใชขอมูลนั้นๆ 
ไดผานระบบ LAN  นอกจากนั้นทีห่องทาํงานหรือหองพัก  ส่ิงที่สําคัญในการขับเคลื่อนของการ
จัดการความรูแบบ TLO  คือจะตองมีความรวมมอืกันทุกระดับตั้งแตผูจัดการโรงงานซึ่งเปนผู
กระตุนและทําใหพันธกิจทีว่างไวเกิดผลสัมฤทธิ์  ทีมงาน TLC และผูจัดการสายการผลิตจะเปน
ผูนําพฤติกรรมและวิธีการมาใชในการปฏิบัติใหเกิดการตอเนื่อง  ในขณะที ่  Expert   panel และ 
Line   manager จะนําความรูมาสรางใหเปนพฤติกรรมการเรียนรูและสงเสริมใหพนักงานระดบั
ปฏิบัติปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานของตนใหเปนการทํางานเชิงรุกมากขึ้น 
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                            2.5  การจัดการความรูในบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด)  จํากัด (บุญดี  บุญญากิจ       
และคณะ,2547) 
                                   บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด เปนองคกรธุรกิจทางดานอิเล็กทรอนกิส  
ซ่ึงผลิตวงจรไฟฟา (IC)  ปรัชญาการบริหารงานของบริษัทมุงเนนและใหความสําคญักับพนักงาน
ภายใตแนวคิดที่วา  “บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคกร”  ทั้งนี้โดยมีรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรที่จะสรางความสมดุลระหวางการเปนทั้งคนเกงและคนดไีปพรอมกัน  ความสําเร็จในการ
บริหารจัดการ มาจากการผสมผสานระหวางรูปแบบการทํางานตามสายบังคับบัญชาปกติและ
รูปแบบของกลุมหรือคณะทาํงานเพื่อใหมัน่ใจวา ผลที่ไดเกิดจากการมีสวนรวมของพนักงานทกุคน   
บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด)  จํากัด ไดเขารวมโครงการการจัดการความรูของสถาบันเพิ่มผลผลิต
แหงชาติ โดยใชวงจรการจดัการความรูของบริษัท Xerox  Corporation เปนโมเดลตนแบบเชน 
เดียวกัน รายละเอียดแตละสวนมีดังนี ้
                                   เปาหมายการดําเนินงานโครงการจัดการความรูของ บริษัท สแปนชั่น                
(ไทยแลนด) จาํกัด  คือ  “เพื่อพัฒนาการจดัการความรูและการแบงปนความรูที่เปนระบบ” ทั้งนี้โดย
มีกระบวนการดังนี้ 1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม เร่ิมตนโดยการแตงตั้งคณะ 
ทํางานจัดการความรู  ประเมินพฤตกิรรมของพนักงานในสวนที่เกีย่วของกับกระบวนการจัดการ
ความรู  เชน  การแบงปนหรือใชความรู   2) การสื่อสาร ทําโดยผานชองทางที่มีอยูแลวในบริษัท  
เชน  การประชุม  วิทยุกระจายเสียง  นิตยสาร   E-Mail  รวมทั้งการเปดตัวโครงการจัดการความรู   
3) กระบวนการและเครื่องมือ บริษัทไดพฒันาโปรแกรม Knowledge  Portal  มาใชในการรวบรวม
ขอมูลสารสนเทศ  ประสบการณและความรูตางๆ รวมทั้งมีสวนที่เปน E-Library และ Net  Meeting  
ซ่ึงเปนโปรแกรมที่ชวยในการสื่อสารแบบเห็นหนาผานอนิเทอรเน็ต  และยังสามารถใชในการเรียน
และการอบรมทางไกลไดอีกดวย  4) การอบรมและการเรียนรู  พนักงานทุกคนจะมีแผนฝกอบรม
และบริษัทสนบัสนุนใหพนกังานทุกคนเรียนรูดวยตนเอง โดยจัดสถานที่และอุปกรณการเรียนให   
5) การวัดผล  มีการวัดผลใน  3  ระดับคอื  การวัดดานระบบ (System  Performance) เปนการวดั
ประสิทธิภาพของโปรแกรม Knowledge  Portal  และพฤติกรรมขององคกร เชน สถิติการเขาชม 
จํานวนความเห็นบนเว็บบอรด จํานวนความรูหรือบทความบน Knowledge  Portal เปนตน  การวดั
ผลลัพธของระบบ  (Output  Performance) เปนการวัดสมรรถภาพดานเทคนิคของพนักงานใน
บริษัท เชน จํานวนสมาชิกที่เปนเจาหนาที่ดานเทคนิค  จํานวนสทิธิบัตร  จํานวนโครงการที่
ปราศจากความผิดพลาด หรือจํานวนผูเชี่ยวชาญและผูฝกในแตละดาน เปนตน  และ การวัดผลลัพธ
สุดทายของระบบ (Outcome  Performance) เปนการวัดการดําเนินงานของบริษัท  เปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับการเงินโดยผานทางผลตอบแทนของความรู  (Return  on  Knowledge - ROK) และ
ความสามารถในการผลิต  อนึ่งเนื่องจากโครงการที่จัดทําเปนโครงการนํารอง  ทางบริษัทยังไมได
มุงเนนไปที่ผลลัพธสุดทายของระบบในขณะนี ้



 95 

                            2.6  การจัดการความรูในบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   (บญุดี                  
บุญญากิจ  และคณะ,2547) 
                                   บริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  เปนบริษัทที่ใหบริการสื่อสารครบ
วงจร ทั้งนี้โดยมีเปาหมายที่การใหบริการที่ดีเลิศแกลูกคา บริษัทไดเขารวมโครงการการจัดการ
ความรู ของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ โดยใชวงจรการจัดการความรูของบริษัท Xerox  
Corporation เปนโมเดลตนแบบเชนเดียวกัน  รายละเอียดแตละสวนมดีังนี ้
                                   เปาหมายการดําเนินงานโครงการจัดการความรูของบริษัททรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน)  คือ  “A  Living  Community: สังคมที่มีบรรยากาศของการเรียนรูและแลกเปลีย่น
อยางตอเนื่อง  รวมทั้งเปนศนูยรวมขอมูลที่มีเครื่องมือและสื่อที่ใชในการแลกเปลี่ยนและงายตอการ
นําไปใช”   ทัง้นี้โดยมีกระบวนการดังนี้  1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม  เร่ิมตนโดย
การคัดเลือกหนวยงานที่จะเขารวมดําเนนิโครงการ  จัดตั้งคณะทํางาน  ปรับวิธีคิด  ทัศนคติและ
พฤติกรรมของคนในองคกร  2) การสื่อสาร ผานชองทางที่หลากหลาย  เชน วารสารอิเล็กทรอนิกส  
การติดโปสเตอร  E-Mail   3) กระบวนการและเครื่องมือเนนที่กระบวนการจัดการความรู  ไดแก  
การกําหนดสิ่งที่ตองการเรียนรู  การรวบรวมความรูตามความตองการที่ระบุไว  การสรางความรู
ใหม  การจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ และการแบงปนความรู  ทั้งนี้โดยมีเครื่องมือทางเทคโนโลยี
ชวยในการสนบัสนุนการเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรู 4) การอบรมและการเรียนรู  มหีลายรูปแบบ  
อาทิ  Team  buddy  เพื่อใหความรูแกพนักงานใหม  การจัดประชุมทีมของแตละหนวยงาน  การ
สัมมนาหรือการเยี่ยมชมหนวยงานที่ประสบความสําเร็จในการจัดการความรู  เปนตน  5) การวัดผล  
มีการวัดผลใน 4  ระดับคือ  ดานการนําไปใช  (Implementation) จะวัดอัตราความสําเร็จและความ
พึงพอใจ  ดานระบบ  (System)  เปนการวัดความงายในการใชงาน  เวลาของการตอบสนอง  และ
รอยละของระบบที่ลม   ดานผลลัพธ  (Output) เปนการวัดคําแนะนํา  ผูเยี่ยมชม  และรอยละของ
อาสาสมัคนในองคกรความรู  และดานวดัผลลัพธสุดทาย (Outcome) ซึ่งจะวดัความพึงพอใจของ
พนักงาน  และความพึงพอใจของลูกคา และ  6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล  เชน การใหเงินสด  
ของที่ระลึก  ระบบการสะสมแตม  ของรางวัล  เปนตน 
 

ตอนที่ 3  กรอบแนวคิดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ   
การกําหนดแนวคิดและพัฒนาตัวแปรยอยหรือตัวแปรสวนประกอบการพัฒนาตัวบงชี้รวม

สําหรับการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเขาใจถึงปรากฏการณ  กรอบ
แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ซ่ึงจะใชเปนแนวคิดสําหรับกําหนดกรอบการ
วิจัยตอไป  ผูวิจัยคนควากรอบแนวคดิและรูปแบบการจดัการความรูซ่ึงมีความแตกตางกัน จํานวน 
22 รูปแบบ ผลจากการศึกษาพบวา กรอบแนวคดิการจดัการความรูในชวงแรกๆ เกดิจากประสบ- 
การณและการศึกษาจากกรณศีึกษาตางๆ กรอบแนวคิดทีป่รากฏในวรรณกรรมมีทั้งกรอบแนวคิดที่
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มีความกวางและลึก บางกรอบแนวคิดพยายามอธิบายคุณลักษณะทั้งหมดของปรากฏการณการ
จัดการความรู  เชน กรอบแนวคิดที่อธิบายท้ังกระบวนการจัดการความรู  และปจจัยที่สงผลตอการ
จัดการความรู แตก็มีบางกรอบแนวคิดทีใ่หความสําคญักับคุณลักษณะทีจ่ําเพาะเจาะจงเพยีงดานใด
ดานหนึ่ง เชน กรอบแนวคิดที่เนนการสรางความรู หรือการแบงปนความรูแตเพยีงอยางเดียว  
รายละเอียดแตละกรอบแนวคิดมีดังนี้           

1.  A  Framework  of  Knowledge  Management  Pillars   (Wiig, 1993) 
                   องคประกอบของกรอบการจดัการความรูของ Wiig (1993) มี 3 กลุม เรียกวา “เสาหลัก
ของการจัดการความรู”  (Pillars  of  KM) ซ่ึงแตละเสาหลักจะมีกลุมของหนาที่ที่จําเปนสําหรับการ
สรางความรู  การแสดงความรูออกมาใหเห็น การใชและการถายทอดความรู รายละเอียดแตละเสา
หลักมีดังนี ้
                   พื้นฐาน   (Foundation)   เปนความเขาใจกวางๆ  เกีย่วกบัการสรางความรู   การแสดง
ความรูออกมาใหเห็นปรากฏอยางชัดเจน   การใช  และการถายทอดความรู   
                   เสาหลักท่ี 1  (Pillar I) เกี่ยวของกับการสํารวจความรู  ประกอบดวยองคประกอบยอยๆ 
ดงันี้  1) การสํารวจและจดักลุมของความรู   2) การวิเคราะหความรูและกิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
ความรู  และ 3) การถอดความรู    การเขารหัส  และจดัระบบความรู             
                   เสาหลักท่ี 2  (Pillar II)  เกี่ยวของกับการประเมินคณุคาของความรูและกจิกรรมที่เกีย่ว 
ของกับความรู                  
                   เสาหลักท่ี 3  (Pillar III)  เกี่ยวของกับกจิกรรมการจัดการความรูประกอบดวย  1) การ
สังเคราะหกิจกรรมที่เกี่ยวของกับความรู   2) การจัดการ  การใชและควบคุมความรู   และ 3) การ
ยกระดับ  แพรกระจายและทาํใหเปนอตัโนมัติ          
 
             2.  A  Framework  of  Knowledge  Conversion   (Nonaka, 1994) 
                  Nonaka (1994) ไดนําเสนอรูปแบบซึ่งแสดงถึงธรรมชาติของ “การเปลี่ยนแปลงความรู”  
ระหวางการสรางความรู ซ่ึงเปนสถานการณที่ความรูไดเปล่ียนจากรปูแบบหนึ่งไปเปนอีกรูปแบบ
หนึ่ง  ลักษณะของความรูที่เปล่ียนแปลงคอื ความรูโดยนัยกับความรูที่ชัดเจน (Tacit  and  Explicit  
Knowledge) การเปลี่ยนแปลงความรูเกิดขึน้ใน  4  รูปแบบดังนี้   
                   2.1  Socialization  เปนการเคลื่อนยายความรูโดยนัยจากบคุคลหนึ่งไปยงับุคคลหนึ่ง           
                   2.2  Externalization  เปนสถานการณที่ความรูโดยนัยถูกเปลี่ยนแปลงไปเปนความรู              
ที่ชัดเจน            
                   2.3  Combination  เปนกระบวนการของการสรางความรูที่ชัดเจนขึน้มาในรูปแบบ
ใหมจากความรูที่ชัดเจนที่มอียู                                  
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                   2.4  Internalization  เปนการเปลี่ยนแปลงความรูที่ชัดเจนไปเปนความรูโดยนยั          
                   ดวยการมีปฏิสัมพันธระหวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงความรูทั้ง  4  รูปแบบ  ความรู
ขององคกรไดถูกสรางขึ้นและเคลื่อนยายจากบุคคลไปยังระดับกลุมและองคกร 
 
              3.  A  Framework  of  Core  Capabilities  and  Knowledge-building  (Leonard-
Barton, 1995) 
                   กรอบการจัดการความรูนี้นําเสนอโดย Leonard-Barton  (1995) ประกอบดวยองค 
ประกอบหลักที่สําคัญ  2  ประการดังนี้   
                   3.1  สมรรถนะหลักขององคกร   (Organizational  Core  Capabilities)  มี  4  ประการ
ดังนี้  1) ระบบทางกายภาพ ซ่ึงเปนสมรรถนะที่เพิ่มพูนขึ้นในระบบวัสดุ เชน  ฐานขอมูลและ
ซอฟตแวร   2) ความรูและทักษะของพนกังาน  3) ระบบเกี่ยวกับการจัดการ  เชน  ระบบการให
รางวัลและคาตอบแทน  และ  4) คุณคาและบรรทัดฐานขององคกร ระบบทางกายภาพและความรู
และทักษะของพนักงานเปนสมรรถนะที่แสดงถึงความรูที่สะสมไวขององคกรในขณะที่ระบบเกีย่ว 
กับการจัดการและคุณคาและบรรทัดฐานขององคกร เปนสมรรถนะในฐานะที่เปนกลไกควบคุม
ความรู        
                   3.2  กิจกรรมการสรางความรู   (Knowledge-building  Activities)   มี  4  กิจกรรมดังนี้  
1) การแกไขปญหารวมกัน - เพื่อที่จะผลิตผลิตภัณฑใหมๆ  2) การนาํไปใชและการบูรณาการวิธี
วิทยาการและเครื่องมือใหม ๆ - เพื่อยกระดับการทํางานภายใน 3) การทดลองและทําเปนตัวอยาง - 
เพื่อสรางสมรรถนะในอนาคต  และ 4) การนําเขาและดดูซับเทคโนโลยีจากภายนอกองคกร   
กิจกรรมทั้ง 4  นี้จะผลักดนัและขับเคลื่อนการสรางและการแผกระจายความรู 

 
4.  Knowledge  Management  Model  (American Productivity  and Quality Center - 

APQC, 1996) 
     APQC(1996) ไดนําเสนอรูปแบบการจดัการความรูซ่ึงประกอบดวยองคประกอบหลักๆ 

ที่สําคัญ 2 ประการดังนี ้
                  4.1  กระบวนการจัดการความรู  (Knowledge  Management  Processes) ประกอบดวย
กระบวนการยอยๆ 7 กระบวนการดังนี้คือ การจําแนก  การเก็บรวบรวม  การจัดระบบ   การแบงปน  
การปรับใหเหมาะสม  การใช  และการสรางขึ้นใหม 

    4.2  ปจจัยเอ้ือการจัดการความรู  (Knowledge  Management  Enables)  มี  4  ปจจัยคือ  
วัฒนธรรม  เทคโนโลยี การวดัผล  และกลยทุธและภาวะผูนํา   
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              5.  A  Model  of  Organizational  Knowledge  Management  (Arthur  Andersen and  
APQC, 1996) 
                   รูปแบบการจัดการความรูนี้นาํเสนอโดย  Arthur  Andersen and  APQC (1996)  ซ่ึง
ประกอบดวยองคประกอบหลักที่สําคัญ  3  องคประกอบดังนี ้
                   5.1  ความรูขององคกร  (Organizational   Knowledge) เปนกระบวนการของการ 
ปรับปรุงการทํางานโดยผานความรูความเขาใจและประสบการณในอดตี การจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพทําใหความรูของบุคคลกลายเปนความรูของกลุมและความรูขององคกรในที่สุด      
                   5.2  กระบวนการจัดการความรู   (KM   Processes)     มีกระบวนการจัดการความรูของ
องคกรที่เปนวงจร  7  กระบวนการดังนี้คือ  การสราง  การจําแนก  การเก็บรวบรวม  การปรับให
เหมาะสม   การจัดระบบ   การประยุกตใช   และการแบงปนความรู              
                   5.3  ปจจัยเอ้ือการจัดการความรู   (KM   Enablers)    ปจจัยเอ้ือที่มีอิทธพิลตอกระบวน 
การจัดการความรูมี  4  ประการคือ  ภาวะผูนํา  การวดั  วฒันธรรม  และเทคโนโลยี      
 
              6.  A  Model  of  the  Knowing  Organization   (Choo, 1996) 
                   Choo (1996)  ไดแสดงคุณลักษณะของ “องคกรแหงการรู”  (Knowing  Organization) 
โดยใชกระบวนการ 3  ประการ “เชื่อมโยงในฐานะที่เปนความตอเนื่องของกิจกรรมสารสนเทศซึ่ง
กําหนดวาเปนองคกรที่ครอบครองสารสนเทศและความรูเพื่อการกระทําอยางชาญฉลาด” กระบวน 
การ 3 ประการของรูปแบบดงักลาวมีดังนี ้
                   6.1  การทําใหเปนเหตุเปนผล   (Sensemaking)     ในกระบวนการทําใหเปนเหตุเปนผล  
องคกรพยายามที่จะเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม  กระบวนการนี้รวมถึงความเขาใจของ
คนในองคกรที่ตีความสารสนเทศที่เกีย่วของกับสภาพแวดลอมที่ไมมคีวามแนนอนอยางไร   
                   6.2  การสรางความรู  (Knowledge   creation)   ในกระบวนการสรางความรู องคกรได
ผลิตความรูใหม ซ่ึงกระบวนการนี้รวมถึงความเขาใจถงึวิธีการที่สารสนเทศถูกเปลี่ยนรูปแบบไป
เปนความรูใหมในองคกร   
                   6.3  การตัดสินใจ   (Decision   Making)   เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกบัความเขาใจวา
องคกรจะประมวลสารสนเทศเพื่อตกลงใจในงานที่ไมมคีวามแนนอนไดอยางไร                               
 
              7.  A  Model  of  Intellectual  Capital   (Petrash, 1996)   
                   Leif  Edvinsson  แหง  Skandia, Hubert  Saint  Onge แหง  The  Canadian  Imperial  
Bank  of  Commerce, Patrick  Sullivan  แหง Intellectual  Capital  Management  และ  Gordon  
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Petrash  แหง  Dow   Chemicals ไดพัฒนารูปแบบทรัพยากรความรูขององคกรที่เรียกวา “ทุนทาง
ปญญา” (Intellectual Capital)  ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ  3  ประการคือ                       
                   7.1  ทุนมนุษย   (Human   Capital)  เปนความรูที่แตละบคุคลมีและสรางขึ้นมา                          
                   7.2  ทุนองคกร  (Organizational  Capital) เปนความรูที่ถูกจับไดและเกบ็ไวในองคกร
เปนโครงสราง  กระบวนการ  และวัฒนธรรมองคกร                              
                   7.3  ทุนลูกคา   (Customer   Capital)  เปนการรับรูคุณคาของลูกคาซึ่งไดรับจากการทํา
ธุรกิจกับผูจัดจาํหนายสินคาหรือบริการ 
                   ธรรมชาติของการปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบทั้ง  3  กอใหเกิดผลลัพธทางการเงิน
ขององคกร 
 
              8.  A  Model  of  Knowledge   Transfer   (Szulanski, 1996) 
                   Szulanski (1996) ไดเสนอรูปแบบที่จะตรวจสอบความไมเปนไปตามธรรมชาติภายใน
องคกร  ความไมเปนไปตามธรรมชาติถูกระบุวา เปนระดับของประสบการณที่ยากลําบากในการ
เคลื่อนยายความรูภายในองคกร  ส่ิงสําคัญของการศึกษานี้คือ การเคลื่อนยายการปฏิบัติที่เปนเลิศ 
(Best  Practices) ขององคกร  รูปแบบนี้ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ  2  ประการดังนี้    
                   8.1  ขั้นตอนของการเคลื่อนยายความรู  (Knowledge  Transfer  Stages)  มี 4  ขั้นตอน
คือ  1) ขั้นริเร่ิม (Initiation)  ของการเคลื่อนยายความรูรวมทุกเหตุการณที่นําไปสูการตัดสินใจที่จะ
เคลื่อนยายรวมทั้งการตระหนักถึงความจําเปนสําหรับความรู  การคนหาความพึงพอใจที่ตองการ   
การสํารวจความเปนไปไดของการเคลื่อนยายความรู  2) การนําไปปฎิบตัิ (Implementation) เร่ิมตน 
ตั้งแตการตัดสนิใจที่จะเคลื่อนยายความรู  ครอบคลุมถึงเสนทางการไหลของทรัพยากรความรูจาก
แหลงความรูไปยังผูรับ การสรางขอผูกมัดทางสังคมระหวางผูรับและผูสง การทําใหการเคลื่อนยาย
มีความเหมาะสมกับความตองการของผูรับ และหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจจะเกิดขึน้ในระหวางการ
เคลื่อนยายความรู   3) การเตบิโต (Ramp-up)  เปนขั้นที่ผูรับเริ่มตนใชความรูที่ไดรับ ผูรับพยายามที่
จะจําแนกและแกปญหาที่ไมไดคาดมากอนที่เกิดขึ้นในระหวางการใชความรู และ 4) การบูรณาการ 
(Integration) เปนขั้นที่ความรูถูกเคลื่อนยายกลายมาเปนสิ่งที่ฝงอยูในองคกร และใชเปนประจํา   
ทุกวัน      
                   8.2  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเคล่ือนยายความรู    (Factors   influencing    Knowledge 
Transfer) เปนปจจยัที่สงผลกระทบตอความยากของการเคลื่อนยายความรูมี  4  ประการดังนี ้  1) 
คุณลักษณะของการเคลื่อนยายความรู  เชน  คําพูดที่คลุมเครือและไมสามารถพิสูจนไมได  2)
คุณลักษณะแหลงของความรู  เชน  การขาดแรงจูงใจ  3) คุณลักษณะของผูรับความรู  เชน  ขาด
แรงจูงใจหรือขาดสมรรถภาพ   และ 4) คุณลักษณะของบริบท  เชน  บริบทองคกรที่แหงแลงและ
สัมพันธภาพทีลํ่าบากอยางใหญหลวง  เปนตน             
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              9.  A  Model  of  Knowledge  Management  Process   (Alavi, 1997) 
                   รูปแบบกระบวนการจัดการความรู  KPMG  ที่นําเสนอโดย   Alavi  (1997)   ให
รายละเอียดเกีย่วกับกระบวนการจัดการความรูในบริษทัที่ปรึกษาคือ  KPMG  Peat  Marwick  
Consulting  Firm  รูปแบบนี้การจัดการความรูถูกกําหนดวาเปนการสราง  การยกระดับ และการ
แบงปนความรูเกี่ยวกับวิธีการและทรัพยสินทางปญญาของแตละบุคคลทุกๆ คนขามหนวยงานเพือ่
ใหบริการแกลูกคาใหดีที่สุด รูปแบบนี้ประกอบดวย  6  กระบวนการดงันี้  1) การจัดหา 2) การทํา
ดัชนี  3) การกรอง  4) การเชือ่มโยง   5) การแพรกระจาย  และ 6) การประยุกตใช   
                   การจัดหา หมายถึง การสรางความรูและการพัฒนาเนื้อหาสาระโดยการสกัดประสบ- 
การณและบทเรียนที่ผานมาจากการทําโครงการของลูกคา ทั้งนี้โดยใชกระบวนการเก็บรวบรวม  
การสังเคราะห  และการตีความสารสนเทศที่มีความหลากหลาย  สวนระยะของการทําดัชนี   การ
กรอง  และการเชื่อมโยง  หมายถึง  กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการหองสมดุ  ซ่ึงรวมถึง
การจัดหมวดหมู  การบูรณาการและการทําใหความรูจากแหลงภายในและภายนอกมีความสัมพนัธ
กัน  สําหรับการแพรกระจายจะรวมถึงการจัดเปนชุด และสงมอบความรูผานเว็บ   สวนระยะของ
การประยกุตใชเกี่ยวของกับการใชความรูที่ไดเก็บรวบรวมมาเพื่อการผลิตสินคา ผลิตภัณฑและ
บริการ 

 
10.  A  Framework  of  Intangible  Assets   (Sveiby, 1997) 

                    กรอบแนวคิดนีน้ําเสนอโดย  Sveiby (1997) ซ่ึงมีเปาหมายที่จะกําหนดคุณลักษณะ
ธรรมชาติของความรูขององคกรในฐานะทีเ่ปน “ทรัพยสินที่แตะตองไมได”  (Intangible Assets)  มี 
องคประกอบที่สําคัญ 3  ประการดังนี ้   
                    10.1  โครงสรางภายนอก  (External  Structures)  เกี่ยวของกับความสัมพันธกับลูกคา
และผูจัดจําหนาย  เครื่องหมายการคา  ตราสินคา  ชื่อเสียง และภาพลกัษณ  
                    10.2  โครงสรางภายใน  (Internal   Structures)  เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสิทธิบัตร  
โครงสรางพื้นฐานทางการบริหารจัดการและคอมพิวเตอร  โครงสรางเชิงกฏหมาย  ทศันคติ   
ความคิด  ความเชื่อ  และวฒันธรรม                                          
                    10.3  ความสามารถของพนักงาน   (Employee   Competence)   เปนองคประกอบของ
ทักษะ และความรูของพนักงานแตละคนขององคกร  พนักงานจะใชทักษะและความรูของตนใน
กระบวนการทาํงานขององคกรเพื่อที่จะสรางทรัพยสินทีแ่ตะตองไดและแตะตองไมได  หากความรู
ของพนักงานถูกใชภายนอกองคกรก็จะถูกพิจารณาวาเปนการสรางโครงสรางภายนอก  หากใชภาย 
ในองคกรกจ็ะถูกพิจารณาวาเปนการสรางโครงสรางภายใน                  
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11.  A  Framework  of  Knowledge  Management  Stages   (van  der  Spek  and  
Spijkervet, 1997) 
                    กรอบการจัดการความรูนี้พัฒนาโดย  van  der  Spek  and  Spijkervet  (1997) ซ่ึง
กําหนดคุณลักษณะการจดัการความรูวาเปนวัฎจกัรของการแกปญหาซึง่มี 4  ระยะดังนี้ 
                    11.1  ระยะการสรางความคิด   (Conceptualize)   เปนระยะที่ใหความสําคัญกับการเขา 
ถึงทรัพยากรความรูโดยการคนควาวจิัย และจัดประเภทของความรู รวมทั้งมีการวิเคราะหจุดออน 
จุดแข็ง      
                    11.2  การสะทอนกลับ (Reflect) เปนการประเมินความรูที่เกิดขึ้นในระยะของการสราง
ความคิด   การปรับความตองการ  และวางแผนกระบวนการปรับปรุง 
                    11.3  การกระทํา   (Act)    เปนการกระทําเพื่อที่จะปรับปรุงความรูที่เกดิขึ้น   ซ่ึงรวมถึง
การพัฒนา  การแพรกระจายและการรวมความรูใหมเขาไวดวยกัน   
                    11.4  การคิดถึงสิ่งที่ผานมา   (Retrospect)    เปนระยะของการประเมินผลที่ไดรับและ
เปรียบเทียบสถานการณเดิมกับสถานการณใหม 
                    ระยะทั้ง  4  ดงักลาวขางตนไดรับอิทธิพลจากการพัฒนาภายในและภายนอก  ซ่ึงการ
พัฒนาภายในไดแก วัฒนธรรม  แรงจูงใจของพนักงาน  การปรับตัวขององคกร  การบริหารจัดการ 
และเทคโนโลยีสวนการพัฒนาภายนอกถึงแมจะยอมรับวาเปนอิทธิพลที่สําคัญแตก็ไมมีรายละเอียด 
ในประเด็นดังกลาว 
 

12. A  Framework  of  Intellectual Capital  (Roos  et al., 1998) 
           Roos, and et al. (1997)  กลาววา  ทนุทางปญญาคือ ทรัพยสินที่แตะตองไมไดซ่ึงฝง

อยูในตวัพนักงานและองคกร  มี 2  ลักษณะดังนี ้
           12.1  ทุนมนุษย (Human  Capital)   เกี่ยวของกบัความสามารถ   ทัศนคติและความ 

เฉลียวฉลาดทางปญญาในการสรางคุณคาทางเศรษฐกิจ  โดยที่ความสามารถเกี่ยวของกับการศึกษา
และทักษะ  สวนทัศนคตจิะเกี่ยวของกับองคประกอบของพนักงานในการทํางาน  สวนความเฉลียว
ฉลาดทางปญญาในการสรางคุณคาในเชิงเศรษฐกิจนั้น จะเกี่ยวของกับความสามารถในการสราง
นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงการทํางานและการปรบัตัวในการแกปญหา   

           12.2  ทุนโครงสราง (Structure  Capital) เกี่ยวของกับความสมัพันธและคณุคาของ 
การบริหารจัดการองคกรทั้งภายในและภายนอกองคกร การสรางสิ่งใหมๆ และการพัฒนาคุณคาซึง่
เปนศักยภาพขององคกรในอนาคต รวมทั้งความสัมพนัธกับผูที่มีสวนรวมกับสภาพแวดลอมภาย 
นอก  เชน  ลูกคา หรือพันธมิตรทางธุรกิจ 
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13.  Collaborative  KM  Framework  (Holsapple  and  Joshi, 2002)   
       Holsapple  and  Joshi (2002) ไดสังเคราะหกรอบการจัดการความรู  (Knowledge 

Management  Framework)  ที่ปรากฏในวรรณกรรมตั้งแตป ค.ศ. 1993 - 1997 โดยนกัวิชาการและ
นักปฏิบัติทางดานการจดัการความรู  แลวไดสังเคราะหสรุปกรอบการจัดการความรูออกเปนมติิ
พื้นฐาน 3 ประการคือ ทรัพยากรความรู   กิจกรรมการจดัการความรู  และอิทธิพลการจัดการความรู  
รายละเอียดแตละมิติมีดังนี้                     

       13.1  ทรัพยากรความรู  (Knowledge  Resources) 
                             ทรัพยากรความรู  เกี่ยวของกับ   การกําหนดลักษณะทรัพยากรความรูขององคกร  
เชน  การกําหนดวาอะไรคือประเภทและคณุลักษณะความรูขององคกรหรือความรูถูกฝง  ถูกจัดเก็บ  
และถูกแสดงหรือนําเสนออยางไรในองคกร  มีผูนําเสนอกรอบการจัดการความรูที่เกี่ยวของกบั
ทรัพยากรความรู 3  ทานคือ Leonard-Barton (1995) ซ่ึงไดแบงทรัพยากรความรูออกเปน 2  
ประเภทคือ 1) ความรูของพนักงาน  และ 2) ระบบทางกายภาพ  เชน เครื่องจักรกล  หรือฐานขอมลู  
ในขณะที่  Petrash (1996)  ไดเพิ่มประเภทของทรัพยากรความรูจากของ Leonard-Barton  ออกเปน 
4  ประเภทดังนี้ 1) ลูกคา  2) กระบวนการขององคกร 3) โครงสรางองคกร  และ  4) วัฒนธรรม
องคกร  นอกจากนั้นพบวามี Sveiby (1997)  ไดจําแนกทรัพยากรความรูออกมาในลักษณะที่คลาย 
คลึงกัน 3 ประเภทดังนี ้1) โครงสรางภายนอก   เชน  ตราสินคา  ความสัมพันธของลูกคา และผูจดั
จําหนาย  เปนตน 2) โครงสรางภายใน  เชน  การบริหารจัดการ  โครงสรางตามกฏหมาย  การวจิัย
และพัฒนา  ทศันคติ  ซอฟตแวร  เปนตน  และ  3) ความสามารถของพนักงาน เชน  การศึกษา และ
ประสบการณ   เปนตน  Holsapple  and  Joshi  (2002)  ไดสรุปทรัพยากรความรูขององคกร
ออกเปน  7  ประเภทดังนี ้
                             1)  ความรูของผูมีสวนรวม  (Participants’ knowledge) ผูมีสวนรวมขององคกร
สามารถเปนไดทั้งทรัพยากรมนุษย  ทรัพยากรที่เปนวตัถุ  พนกังานและระบบคอมพวิเตอร  ผูมีสวน 
รวมแตละสวนไดสะสมความรูไวซ่ึงความรูของผูมีสวนรวมจะกลายเปนความรูขององคกรก็ตอเมื่อ
ความรูผูมีสวนรวมนั้นๆ ใชความรูในการทํางาน 
                             2)  วัฒนธรรม  (Culture) เปนคุณคา หลักการ บรรทัดฐานและวิธีการที่ประกอบ 
กันเปนทรัพยากรความรูเชิงวฒันธรรม (cultural-knowledge  resource)  ความรูนี้ทําใหเกิดขอตกลง
เบื้องตนและความเชื่อพื้นฐานขององคกรที่ควบคุม และกําหนดกิจกรรมการจัดการความรูของ
องคกร 
                             3)  โครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure)เปนทรัพยากรความรูที่กําหนดโครงสราง
อยางเปนทางการของงานที่ทําโดยผูมีสวนรวมทั้งที่เปนมนุษยและคอมพิวเตอร  ทั้งนี้โดยรวมถึง
บทบาทที่ดํารงอยูสําหรับผูมีสวนรวม  ความสัมพันธระหวางบทบาท   และกฏระเบียบซ่ึงครอบงํา
บทบาทและความสัมพันธเหลานั้น   
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                             4)  สิ่งประดิษฐเชิงความรู    (Knowledge   artefacts)  เปนวัตถุที่นําเสนอความรู 
ตัวอยางของสิง่ประดิษฐเชิงความรูขององคกรคือผลิตภัณฑ (เชน ความรูที่ฝงอยูในโทรทัศนที่สราง 
ขึ้น) และบรกิาร (เชน ความรูที่ฝงอยูในรายงานการใหคําปรึกษาสาํหรับลูกคา) ที่องคกรขาย   
เอกสารสิทธิบัตร  วิดีทัศนการฝกอบรม  และหนังสือ  เปนตน     
                             5)  เปาหมาย (Purpose) ทรัพยากรความรูนี้สะทอนถึงสาเหตุสําหรับการดํารงอยู 
ขององคกรซึ่งแสดงใหเห็นถึงพันธกิจ  วิสัยทัศน  วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร  กลยุทธ
ขององคกรถูกกําหนดบนพืน้ฐานความรูนี้ 
                             6)  กลยุทธ (Strategy) เปนทรัพยากรความรูที่ขับเคลื่อนกิจกรรมหลักขององคกร 
รวมทั้งกิจกรรมการจัดการความรู ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยการใช
โครงสรางพื้นฐาน วัฒนธรรม  ความรูของผูมีสวนรวม และสิ่งประดิษฐเชิงความรูเชนเดยีวกับ
ทรัพยากรองคกรอื่นๆ  เชน  มนุษย  (ทั้งทีเ่ปนสวนบุคคลและสวนรวม) ทรัพยากร  (คอมพวิเตอร)  
และทรัพยากรทางดานการเงนิ      
                             7)  ทรัพยากรภายนอก   (External   sources)   องคกรสามารถเพิ่มเติมหรือขยาย
ทรัพยากรความรูโดยการจัดหาทรัพยากรจากภายนอกองคกรได  แตทวาองคกรจะไมสามารถครอบ 
ครองหรือควบคุมทรัพยากรเหลานั้นไดอยางแทจริง 
                    13.2  กิจกรรมการจัดการความรู   (Knowledge  Management  Activities)   
                             กรอบการจัดการความรูจํานวนมากกลาวถึงกิจกรรมการจัดการความรู ซ่ึงมีทั้ง
กิจกรรมในระดับพื้นฐาน (elemental  level) และเปนกจิกรรมในระดับสูง (higher  level)  กิจกรรม
ที่เปนระดับพืน้ฐานไดแก  กิจกรรมที่พบในโมเดลของ  Wiig (1993) ซ่ึงสรุปวามี 4  กิจกรรมดังนี้  
1) การสรางความรู   2) การแสดงออกซึ่งความรู   3) การใชความรู  และ 4) การถายโอนความรู   
ในขณะที่ Arthur  Andersen and  APQC (1996) ระบุวากิจกรรมการจัดการความรูเปนวัฏจักรซึ่ง
เร่ิมตนจากการแบงปน การสราง  การกําหนด  การเก็บรวบรวม การดัดแปลงหรือปรับใหเหมาะสม   
การจัดระบบ การประยกุตใช  และกลับมาที่การแบงปนอีกครั้งเปนวัฏจักรเรื่อยไป  สวน Szulanski 
(1996)  เนนกจิกรรมที่เปนขัน้ตอนของการถายโอนความรูซ่ึงมี  4  ขั้นตอนดังนี้  1) ขั้นแรกเริ่ม เปน
ขั้นตอนของการตระหนักถึงคุณคาและเหน็ถึงความตองการความรู   2) ขั้นการนําไปใช เปนขัน้ที่
เกิดการถายโอนความรู   3) ขั้นเจริญเติบโต เปนขั้นของการใชความรูที่ถายโอน และ  4) ขั้นบูรณา
การ เปนขั้นทีค่วามรูฝงอยูในองคกร  สวน van  der  Spek  and Spijkervet (1997)  ระบุวากิจกรรม
การจัดการความรูมี  6  ขั้นตอนคือ 1) ขั้นสรางความคิด 2) ขั้นสะทอนกลับความคิด 3) ขั้นปฏิบัติ 4) 
ขั้นการคิดคํานงึยอนหลัง 5) ขั้นการพัฒนาภายใน และ  6) ขั้นการพัฒนาภายนอก  ในขณะที ่Alavi 
(1997)  ระบุวามี  6  ขั้นตอนดังนี้  1) การจัดหา  2) การจัดทําดรรชนี 3) การกรอง  4) การเชื่อมโยง 
5) การแพรกระจาย และ  6) การประยกุตใช   
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                             กิจกรรมระดับสูงพบในโมเดลของ  Nonaka  (1994)  ซ่ึงเปนกจิกรรมของการ
เปล่ียนแปลงความรู 4  ขั้นตอนคือ 1) ขั้นการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนัยไปเปนความรูโดยนัย  2) 
ขั้นการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยัไปเปนความรูที่ปรากฏชัดเจน 3) ขั้นการเปลี่ยนแปลงความรูที่
ปรากฏชัดเจนไปเปนความรูที่ปรากฏชัดเจน และ 4) ขั้นการเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจนไป
เปนความรูโดยนัย ในขณะที ่Leonard-Barton (1995)ไดระบุกิจกรรมการสรางความรูไว 4  ประการ
คือ   1) การแกปญหา  2) การนําความรูเขา  3) การนําไปปฏิบัติและบูรณาการ    และ 4) การทดลอง   
สวน Choo (1996)  กลาววามี  3  ประการคือ 1) การทําใหมีความหมาย ซ่ึงเกี่ยวของกับการตีความ
สารสนเทศ  2) การสรางความรู  ซ่ึงเกี่ยวของกับการเปลี่ยนสภาพของสารสนเทศ และ  3) การ
ตัดสินใจ  ซ่ึงเกี่ยวของกับการประมวลสารสนเทศ   อนึ่ง  กจิกรรมระดับสูง  เชน  การแกปญหา  
หรือการตัดสนิใจ  เปนกิจกรรมที่ตองผานกิจกรรมระดบัพื้นฐานทั้งสิน้  Holsapple  and  Joshi  
(2002)  ไดสังเคราะหกิจกรรมการจัดการความรูออกเปน  4  กิจกรรมดังนี้ 
                             1)  การจัดหาความรู   (Acquiring  knowledge)   
                                  เปนกิจกรรมของการรับความรูจากภายนอกขอบเขตขององคกร และเปลี่ยน
รูปแบบของความรูนั้นใหอยูในสภาพที่สามารถฝงและใชความรูนั้นภายในองคกรได  การจัดหา
ความรูรวมถึงกิจกรรมยอยของการสกัดความรูจากทรัพยากรภายนอก การตีความ  ใหความหมาย
ความรูที่ถูกสกัดออกมาและถายทอดความรูนั้นสําหรับการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกร    
                             2)  การเลือกความรู   (Selecting  knowledge)   
                                  เปนกิจกรรมของการสกัดความรูทีต่องการ จากทรัพยากรความรูที่มีอยูของ
องคกร และนําเสนอในรูปแบบที่เหมาะสมสําหรับกิจกรรมตางๆ ที่ขอมา  การเลือกจะรวมถึง
กิจกรรมยอยของการระบุความรูที่ตองการ การสืบคนความรูจากแหลงที่เก็บ  และการถายทอด
ความรูที่สืบคนไดไปยังกจิกรรมตางๆ ที่ตองการความรู 
                             3)  การฝงความรูในองคกร   (Internalizing  knowledge) 
                                  เปนกิจกรรมที่เปล่ียนแปลงสภาพทรัพยากรความรูขององคกรทั้งนี้โดยอยูบน
พื้นฐานของความรูที่จัดหามาไดหรือความรูที่สรางขึ้น กิจกรรมยอยคือ  การประเมินความรูที่จะเกบ็ 
ฝงไวในองคกร  การกําหนดเปาหมายความรูที่ถูกประเมนิ  และการเก็บสะสมความรูเหลานั้น                 
                             4)  การใชความรู   (Using  knowledge) 
                                  เปนกิจกรรมของการใชความรูที่มีอยูเพื่อทําใหเกดิความรูใหม  ความรูเดิมถูก
ใชเพื่อการสรางความรูใหมซ่ึงเปนผลมาจากการเลือกและการจัดหาความรูเดิม กิจกรรมยอยคือ การ 
ตรวจสอบและกํากับดูแลทรัพยากรความรูขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอก การประเมิน
ความรูที่ถูกเลือกและจดัหามา การผลิตความรู และการถายทอดความรูที่สรางขึ้น เพื่อทําใหเปน
รูปธรรมหรือภววิสัย (Externalization) หรือฝงความรูไวในองคกร (Internalization)  ความรูที่เปน
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รูปธรรมหรือภววิสัยเปนกิจกรรมของการใชความรูที่มีอยูและทรัพยากรอื่นๆ  เพื่อสรางผลผลิตของ
องคกรและรวมถึงกิจกรรมยอยของการกําหนดเปาหมาย  การผลิต  และการสรางผลผลิตเหลานั้น            
                    13.3  อิทธิพลการจัดการความรู  (Knowledge  Management  Influences)   
                             กรอบการจัดการความรูสวนมากระบถึุง มิติอิทธิพลของการจัดการความรูซ่ึงมี
ผลตอการดําเนินกิจกรรมการจัดการความรู อิทธิพลตางๆ มีดังนี้ 1) การวัดและการประเมิน
กิจกรรมการจดัการความรู  (Wiig, 1993; Arthur  Andersen and  APQC, 1996; van  der  Spek  and 
Spijkervet, 1997)  2) วัฒนธรรม  (Leonard-Barton, 1995; Arthur  Andersen and  APQC, 1996; 
Szulanski, 1996;  van  der  Spek  and Spijkervet, 1997)  3) แรงจงูใจของพนกังาน (Szulanski, 
1996;  van  der  Spek  and Spijkervet, 1997)  4) การพัฒนาภายนอก  (van  der  Spek  and 
Spijkervet, 1997)   5) ภาวะผูนํา  (Arthur  Andersen and  APQC, 1996)   6) การบริหารจัดการ
กิจกรรมและหรือทรัพยากรความรู  (Wiig, 1993; Leonard-Barton, 1995; Szulanski, 1996; van  der  
Spek  and Spijkervet, 1997)   7) การปรับตัวขององคกร  (Szulanski, 1996; van  der  Spek  and 
Spijkervet, 1997)   และ  8) เทคโนโลยี (Arthur  Andersen and  APQC, 1996; van  der  Spek  and 
Spijkervet, 1997)  ทั้งนี้โดยที่กรอบการจัดการความรูของ Szulanski  จะเนนอิทธิพลที่เกี่ยวของกบั
การถายโอนความรู   ในขณะที่กรอบการจดัการความรูของ  Andersen and  APQC  จะเนนที่ปจจัย
เอื้อ  สวนที่เปนอุปสรรคจะไมไดกลาวถึง  ซ่ึงตรงขามกับกรอบการจัดการความรูของ Szulanski  ที่
เนนถึงอิทธิพลที่เปนอุปสรรค  ทั้ง Leonard-Barton  (1995)  และ  van  der  Spek  and  Spijkervet 
(1997) กลาวถึง อิทธิพลในฐานะที่เปนเครื่องสนับสนุนหรืออุปสรรคของการดําเนินการจัดการ 
ความรูขององคกร  อนึ่ง อิทธิพลการจัดการความรูอาจเปนปจจัยที่ทาํใหเกิดแนวทางหรือขอจํากดั
ของรูปแบบกจิกรรมการจัดการความรูที่ทาํได Holsapple  and  Joshi  (2002)  ไดสังเคราะหอิทธิพล
การจัดการความรูและแบงออกเปน  3  ประการดังนี ้
                             1)  อิทธิพลดานทรัพยากร  (Resource  influences) 
                                   ทรัพยากรขององคกรทั้งที่เปนมนษุย  การเงนิ  ความรู หรือวสัดุตางๆ  มีผล 
กระทบตอการจัดการความรูในองคกรทั้งสิน้  เชน  ทรัพยากรทางการเงินจะเกี่ยวของกับการให
วงเงินสําหรับการใชจายในกิจกรรมการจดัการความรู  คลายคลึงกับทักษะการจัดการความรูของผูมี
สวนรวม  เชน  ทรัพยากรมนุษยหรือความสามารถในการประมวลผลของระบบคอมพิวเตอรซ่ึงสง 
ผลทั้งที่เปนขอจํากัดและสนับสนุนกิจกรรมการจัดการความรู  ทรัพยากรความรูทัง้ 7  ประเภทที่
กลาวมาแลวขางตนไดแก  ความรูของผูมีสวนรวม  วัฒนธรรม โครงสรางพื้นฐาน  ส่ิงประดิษฐเชงิ
ความรู   เปาหมาย  กลยุทธ  และทรัพยากรภายนอกสามารถสงผลกระทบตอการจดัการความรูใน
องคกรแทบทัง้สิ้น   
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                             2)  อิทธิพลทางการบริหารจัดการ  (Managerial  influences) 
                                  การจัดการความรูไมไดถูกผลกระทบจากทรัพยากรตางๆ เทานั้นแตยังถูกผล 
กระทบจากอิทธิพลทางการบริหารจัดการ อันไดแก วิธีการในการใชประโยชนจากทรัพยากรเหลา 
นั้นอยางเหมาะสมอีกดวย  อิทธิพลทางการบริหารจัดการถูกกําหนดโดยสถานะภาพของทรัพยากร
ความรูขององคกร และการใชทักษะการจัดการความรูของผูมีสวนรวมในการจัดกระทาํความรูเหลา 
นั้นซึ่ง Holsapple  and  Joshi  (2002)ไดสรุปอิทธิพลทางการบริหารจัดการออกเปน 4  ประเภทดังนี ้
                                  2.1  ภาวะผูนํา (Leadership)คุณลักษณะของผูนําการริเร่ิมการจดัการความรูสง 
ผลกระทบอยางมีนัยสําคัญตอวิธีการทํางานและผลลัพธที่ไดจากการจดัการความรู ผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จในองคกรที่มีฐานของความรูในปจจุบันคือ ผูนําซึ่งสามารถบริหารจัดการทรัพยากร
ความรูและกจิกรรมการจัดการความรูขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพผูนําเหลานัน้สามารถสราง 
เงื่อนไขที่สนบัสนุนการใช และการฝกฝนหลอหลอมทักษะการจดัการความรูของผูมีสวนรวมได  
นอกจากนั้นยงัมีบทบาทที่กระตุนใหทรัพยากรความรูสวนบุคคล กลายมาเปนฐานความรูของ
องคกร  ความสามารถหลักของผูนําที่มีประสิทธิภาพสําหรับองคกรที่ใชความรูอยางเขมขนคือ  การ
เปนผูกระตุน  ผูประสานงาน  ผูควบคุมและผูประเมินที่มปีระสิทธิภาพ                  
                                  2.2  การประสาน   (Co-ordination)  เกี่ยวของกับการประสานกลมกลืนกันใน
กิจกรรมขององคกรโดยการนําทรัพยากรไปใชในเวลาที่เหมาะสม  ตัวอยางของการประสาน  เชน  
การทําใหความรูของผูมีสวนรวมตรงกับกลยุทธขององคกร  การเผยแพรความรูในกลุมผูมีสวนรวม   
การจัดสรรทรัพยากรทางการเงินใหกับกิจกรรมการจัดการความรู   เปนตน  
                                  2.3  การควบคุม (Control) เปนปจจัยอิทธิพลทางการบริหารจัดการที่เกี่ยวของ
กับการปองกนัและคณุภาพของทรัพยากรความรู  การปองกันทรัพยากรความรูจากความเสียหาย
หรือการสูญเสียจากความลาสมัยจากการเปดเผย และการดัดแปลงแกไขโดยไมไดรับมอบอํานาจ  
สวนคุณภาพเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการทําใหเกิดความมั่นใจวาทรัพยากรความรู มีความตรงและ
ประโยชนอยางเพียงพอ                    
                                  2.4  การวัดผล (Measurement) เปนสวนที่เกีย่วของกับการประเมินและใหคุณ 
คาทรัพยากรความรูและกิจกรรมการจัดการความรู  ซ่ึงจะใหเครื่องมือสําหรับการวัดสถานะของ
ทรัพยากรความรู  ผูดําเนนิการและโครงการซึ่งเปนพื้นฐานสําหรับการประเมินผลลัพธการจัดการ
ความรู  การวัดผลรวมถึงการประเมินทรัพยากรความรู   ภาวะผูนําการจัดการความรู   การประสาน
และการควบคมุ และการปฏิบัติงานที่เกีย่วกับความรู  การวัดผลใหพืน้ฐานสําหรับการจําแนกมูลคา 
เพิ่มของทรัพยากรและกจิกรรมรวมทั้งตระหนักถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ  เปนตน   
                             3)  อิทธิพลทางสิ่งแวดลอม  (Environmental  influences) 
                                   เปนอิทธิพลที่เกิดจากภายนอกองคกร    ซ่ึงสงผลกระทบตอการจัดการความรู
ภายในองคกร  เชน  การแขงขัน  เทคโนโลยี   ลูกคา  ตลาด  ผูจัดจําหนาย  และบรรยากาศทางดาน
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รัฐบาล   เศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  และการศกึษา  (GEPSE - Governmental, Economic, 
Political, Social and  Educational)    

หลังจากการสงัเคราะหกรอบแนวคดิการจดัการความรูจากวรรณกรรมแลว Holsapple and  
Joshi (2002) ไดนํากรอบแนวคดิที่ไดไปสอบถามความคิดเห็นจากนักวจิัยและนกัปฏิบัติการทาง 
ดานการจดัการความรูจากการประชุมนานาชาติโดยใชเทคนิคเดลฟาย ผลจากการสกัดความคิดเห็น
ทําใหไดกรอบแนวคดิ ที่เรียกวา “Collaborative  KM  Framework”  มีรายละเอียดดังนี้ 
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                          Three-fold  Framework 
1. องคประกอบทรัพยากรความรู 
• ความรูของผูมีสวนรวม 

• วัฒนธรรม 

• โครงสรางพืน้ฐาน 

• สิ่งประดิษฐเชิงความรู    
• เปาหมาย    

• กลยุทธ 
• ทรัพยากรภายนอก 

2. องคประกอบกิจกรรมการจัดการความรู 
    กิจกรรมพื้นฐาน 

• การจัดหาความรู  (การประเมิน  การตีความ  การถายทอด) 

• การเลือกความรู  (การระบุ  การสืบคน  การถายทอด) 

• การฝงความรูในองคกร (การประเมิน  การกาํหนดเปาหมาย 
    การสะสม) 

• การใชความรู   
   • การสรางความรู  (กํากับดูแล  ประเมิน  การผลิต  การ 
       ถายทอด)     

   • ความรูที่เปนรูปธรรม  (การกําหนดเปาหมาย  การผลิต 
       การถายทอด 

3. องคประกอบอทิธิพลการจัดการความรู 
• อิทธิพลดานทรพัยากร  (การเงนิ  มนษุย  ความรู  วัสดุ) 
• อิทธิพลทางการบริหารจัดการ  (ภาวะผูนํา  การประสาน   
    การวดัผล) 

• อิทธิพลทางสิง่แวดลอม  (คูแขงขัน  ลูกคา  ตลาด  ผูจัดจาํหนาย 
   บรรยากาศทางดานรฐับาล  เศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  และ 
   การศึกษา) 

Collaborative  Framework 
(Holsapple  and  Joshi, 1998) 

กรณีหนึ่งในหลายกรณีที่เกิดตอเนื่องกัน (episode)ในระหวางการ 

ดําเนินการจัดการความรู 
                                                                      
                                                                     
 
 
         การดําเนินการจัดการความรู  หมายถึง  การปฏิบัติการของกิจกรรมการจัดการความรูซึ่ง
จัดการเกี่ยวกับทรัพยากรความรูขององคกร  โดยมีขอจํากัดและความสะดวกโดยอิทธิพลการ
จัดการความรู 
1. ทรัพยากรความรูขององคกร 
    1.1 เนื้อหาสาระ (Content) 
         •  ความรูของผูมีสวนรวม  
           •  ความรูที่เปนเอกสาร (Artefacts) 
    1.2 แบบแผน  (Schema) 
        •  วัฒนธรรม  โครงสรางพื้นฐาน  เปาหมาย  กลยุทธ 
2. กิจกรรมการจัดการความรู 
    •  การจัดหาความรู   
    •  การเลือกความรู   
    •  การฝงความรูในองคกร 
    •  การใชความรู   
3. อิทธิพลการจัดการความรู 
    • อิทธิพลดานทรัพยากร   
    • อิทธิพลทางการบริหารจัดการ   
    • อิทธิพลทางสิ่งแวดลอม   

                                       KM  Elements 
1. ทรัพยากรความรู   
• ความรูเกี่ยวกับมนษุย (พนักงาน  ลูกคา  ผูจัดจําหนาย) 

• ความรูเกี่ยวกับโครงสราง (ความรูที่ฝงอยูในระบบทางกายภาพ 
    ระบบภายนอกและระบบภายใน) 

2. กิจกรรมการจัดการความรู    
    2.1 กิจกรรมพื้นฐาน 
•  การสราง  การแสดงออกซึง่ความรู  การใช  การถายทอด 

•  Socialization, Internalization, Combination, Externalization 

•  การนาํความรูจากภายนอกมาใช 
•  การแบงปน  การสราง  การจําแนก  การรวบรวม  การปรับให 
     เหมาะสม  การจัดระบบ  การประยุกตใช 
•  การริเริ่ม  การนําไปปฏิบัติ  การเติบโต  การบูรณาการ 

•  การจัดหา  การทาํดชันี  การกรอง  การเชือ่มโยง  การ
แพรกระจาย  
     และการประยุกตใช                
   2.2 กิจกรรมระดับสูง 
•  การตัดสินใจ 

•  การทดลอง 

•  การสรางความรู 
•  การแกปญหา 
•  การทําใหมีความหมาย 

3. อิทธิพลการจัดการความรู 
•  การประเมนิกระบวนการจัดการความรู 
•  วัฒนธรรม 

•  แรงจูงใจของพนักงาน 

• การพัฒนาภายนอก 

• ภาวะผูนํา 
•  การจัดการกิจกรรมการจัดการความรู 
•  ระบบการบริหารจัดการ 

•  การปรับตัวไดขององคกร 

•  เทคโนโลยี 

การเห็นถึงคุณคาของ
การกระตุนความ
ตองการความรู 

 

        ผลลัพธ 
 • การวางโครงการ 
 • การเรียนรู 

การดําเนินการ 
จัดการความรู 
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14.  A  Composite  Framework  for  Knowledge  Management  (Lai  and Chu, 2002)              
                    จากการศึกษาของ Nutley, Davies  and  Walter (2003)  แหง  Research  Unit  for  
Research  Utilization  Department  of  Management  University  of  St  Andrews  พบวา  รูปแบบ
กระบวนการจดัการความรูมคีวามแตกตางกันมาก อาท ิ  กรอบการตรวจสอบทรัพยสินที่แตะตอง
ไมไดของ Sveiby  (2000)  กระบวนการ 4  ขั้นตอนสําหรับการจัดการความรู  ของ Wiig  (1997) 
และเกลยีวการสรางความรูของ Nonaka  และ Takeuchi (1995)   

       Lai  and  Chu (2002) พยายามทีจ่ะรวมรูปแบบเหลานั้นเปนกรอบรวมกัน  (Composite  
Frameworks)  ทั้งนี้โดยที่รูปแบบกระบวนการของการจัดการความรูที่สรางขึ้นประกอบดวยองค 
ประกอบหลักๆ ที่สําคัญ  3  สวนคือ ทรัพยากรความรู 3  ประเภท  กิจกรรมหลัก  7  กิจกรรม  และ
อิทธิพลที่สงผลตอการจัดการความรู  7  ประการ  รายละเอียดแตละองคประกอบมีดงันี้ 
                    14.1  ทรัพยากรความรู   (Knowledge   Resources)   มี 3  ประเภทคือ  ทนุมนุษย   ทุน
โครงสราง และทุนลูกคา 
                    14.2  กิจกรรมการจัดการความรู  (Knowledge   Management  Activities)  มีกจิกรรม
ที่สําคัญ 7 กิจกรรมดังนี้ การริเร่ิม  การสราง  การออกแบบ การเก็บกกัความรู  การแพรกระจายและ 
การเคลื่อนยาย  การใช  และการประเมิน   
                    14.3  อิทธิพลท่ีสงผลตอการจัดการความรู (Influences on Knowledge Management)  
มี 7  ประการดังนี้คือ ความสามารถในการปรับตัวไดขององคกร ภาวะผูนํา ระบบการใหรางวัลและ
คาตอบแทน  เทคโนโลยี    วฒันธรรม   คุณคาและบรรทัดฐาน   และการวัดผล   

 
15.  EFQM  Excellence  Model  and  Knowledge  Management  Implications   

(Bhatt, 2003)  
                    Bhatt (2003) ไดศึกษารูปแบบของ European  Foundation  for  Quality  Management                      
(EFQM) แลวเสนอรูปแบบดังกลาวสําหรบัการจัดการความรู  ทั้งนี้โดยประกอบดวยองคประกอบ
ที่สําคัญ  2  ประการคือ  ปจจัยเอ้ือ  5  ปจจยั  และผลลัพธ  4  ประการ  รายละเอียดตางๆ มีดังนี้ 

       15.1  ปจจัยเอ้ือ  (Enablers)  มี  5  ประการดังนี้                                                                                         
                1)  ภาวะผูนํา  (Leadership) เปนสวนที่เกี่ยวของกับวิธีการทีผู่นําพัฒนาและสนับ 

สนุนใหพันธกจิและวิสัยทัศนบรรลุผล  พัฒนาคุณคาทีต่องการสําหรับความสําเร็จระยะยาว  และ
นําสิ่งตางๆ ไปปฏิบัติดวยการกระทําและพฤติกรรมที่เหมาะสม และเปนบุคคลทีจ่ะรับรองไดวา
ระบบการบริหารจัดการขององคกรจะไดรับการพัฒนาและนําไปปฏบิัติ 

                2)  คน (People) องคกรบริหารจัดการ พัฒนาและปลดปลอยความรูและศกัยภาพ
ของคนแตละคน  ของทีม  และขององคกรไดอยางไร  และวางแผนกจิกรรมเพื่อสนบัสนุนนโยบาย   
กลยุทธ   และการทํางานในกระบวนการตางๆ อยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร 
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                3)  นโยบายและกลยุทธ    (Policy  and  Strategy)  เปนสวนที่เกี่ยวของกับองคกร
จะมวีิธีการนําพันธกิจและวสัิยทัศนไปปฏบิัติไดอยางชดัเจนอยางไร โดยเฉพาะอยางยิ่งที่เกีย่วของ
สัมพันธกันกบันโยบาย  แผน  วัตถุประสงค   กลุมเปาหมาย และกระบวนการ                

                4)  หุนสวนและทรัพยากร   (Partnerships  and  Resources)  องคกรวางแผนและ
บริหารจัดการเกี่ยวกับหุนสวนภายนอก และทรัพยากรภายในอยางไรเพื่อการสนับสนุนนโยบาย   
กลยุทธและการทํางานในกระบวนการตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

                5)  กระบวนการ  (Process) เปนกระบวนการทาํงานขององคกรที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการจดัการความรูซ่ึงควรตอบสนองพันธกิจและวิสัยทัศนขององคกร 

       15.2  ผลลัพธ  (Results)  มี  4  ประการดังนี ้
                1)  ผลลัพธดานคน(People Results) เปนความสําเร็จขององคกรในความสมัพันธ

กับคน 
                2)  ผลลัพธดานลูกคา (Customer  Results) เกี่ยวของกับองคกรประสบความ 

สําเร็จในความสัมพันธกับลูกคาภายนอกอะไรบาง 
                3)  ผลลัพธดานการปฏิบัติงานหลัก  (Key   Performance  Results)  เปนความ 

สําเร็จขององคกรในความสัมพันธกับการปฏบิัติงานที่ไดวางแผนไว 
                4)  ผลลัพธดานสังคม  (Society  Results) เปนความสําเร็จขององคกรในความ 

สัมพันธกับสังคมทองถ่ินและนานาชาติอยางเหมาะสม   
 

16.  Model for Knowledge Management in  Knowledge Networks  (Forzi, and 
Winkelmann, 2004) 

       Forzi, and Winkelmann  (2004) ไดนําเสนอรูปแบบการจัดการความรูในองคกรที่มี
ลักษณะเปนเครือขายความรูวามีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ 1) วัฒนธรรมการจัดการความรู 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอ  2) ทรัพยากรการจดัการความรู  3) กระบวนการจัดการความรู  ซ่ึงทั้งหมดจะมี
อิทธิพลตอการพัฒนา 4) ความรูเชิงเครือขาย  รายละเอียดแตละองคประกอบมีดังนี ้
                    16.1  วัฒนธรรมการจัดการความรู   (KM-Culture)  ประกอบดวย  1) รูปแบบทางการ
บริหารจัดการ  เชน  การสื่อสาร  การใหความสําคัญกับความรู  หรือองคกร  และ 2) มาตรฐานและ
คุณคา  เชน  ความไววางใจ  ความคิดที่เปดกวาง  ความรูสึกของการมีสวนรวม  เปนตน     
                    16.2  ทรัพยากรการจัดการความรู (KM-Resources) ประกอบดวย 1) ทรัพยากรมนษุย  
เชน การตอบแทน หรือความรูความสามารถของพนักงานในองคกร และ 2) ทรัพยากรที่มองเห็นได 
เชน  โครงสรางพื้นฐานทางการภาพ  หรือโครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนตน       
                    16.3  กระบวนการจัดการความรู (KM-Processes) ประกอบดวยแหลงความรู การปรับ 
ประยุกตใชความรูใหเกดิประโยชน  และการถายโอนความรู                                          
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                    16.4  ความรูเชงิเครือขาย   (Network  Knowledge)  เกี่ยวของกับการจดัหมวดหมูของ
ความรู  คุณลักษณะที่เฉพาะเจาะจงของความรู  แหลงของความรู  และความสามารถในการเขาถึง
ความรู 
 

17.  Knowledge Management Process  Model  (Small and Tatalias, 2005) 
                    Small and Tatalias (2005) ไดพัฒนารูปแบบกระบวนการจัดการความรูเชิงบูรณาการ
ซ่ึงครอบคลุมมุมมองทางดานองคกร วัฒนธรรมและเทคโนโลยี  มีองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ
ดังนี ้
                    องคประกอบที่ 1  เปนองคประกอบเกี่ยวกับกิจกรรมการสรางความรู     และนวัตกรรม 
กิจกรรมประกอบดวย การแลกเปลี่ยนความรู  การถอดความรู  การนาํความรูกลับมาใชใหม  และ
การดึงความรูไปใช 
                    องคประกอบที่ 2  เปนองคประกอบที่เอื้อ     หรือมีอิทธิพลตอกิจกรรมการสรางความรู 
ประกอบดวย 1) กลยุทธ  ซ่ึงตองมีความสอดคลองกันระหวางกลยุทธองคกรกับกลยทุธการจัดการ
ความรู  2) การวัด  3) นโยบาย  4) เนื้อหาสาระ  5) กระบวนการ  6) เทคโนโลยี  และ 7) วัฒนธรรม 
 
              18.  Technical  Learning  Organization  Model  (บริษัทปนูซีเมนตนครหลวงจํากัด, 
2546) 
                     บริษัทปูนซีเมนตนครหลวงจํากัด (2546)  ไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาองคกรแหงการ
เรียนรู  (Technical  Learning  Organization - TLO) ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญ 3  สวนคือ ปจจยั 
พื้นฐาน  กระบวนการเรยีนรู   และตัวช้ีวดัสมรรถนะการดําเนินงาน  รายละเอียดแตละสวนมีดังนี ้
                     18.1  ปจจัยพื้นฐานขององคกรขับเคล่ือนดวยการเรียนรู   (Foundation)                                 
มี  6  ประการดังนี ้  
                              1)  กลยุทธการเรียนรู  (Learning  Strategy) เปนแนวทาง  กระบวนการ   หรือวิธี 
การในการจัดการเรียนรูสําหรับทุกหนาทีแ่ละทุกระดับในองคกร ทั้งนี้เพื่อสรางโอกาสของการ
เรียนรู  และมกีิจกรรมการเรียนรูอยางเหมาะสมในแตละระดับหนาที่ไดอยางมีประสิทธิผล รวมทั้ง
มีการปรับปรุงระบบการเรียนรูอยางตอเนือ่ง 
                              2)  ระบบบริหารจัดการการเรียนรู (Learning Management System) เปนขั้นตอน
ของการดําเนนิงานเพื่อใหมรีะบบในการสรางและพัฒนาซึ่งองคความรู  มีการรวบรวม  เก็บรักษา  
ควบคุมขาวสารขอมูลและเผยแพรทัว่ทั้งองคกรอยางเปนระบบ และเปนมาตรฐานเดียวกันในการ
ดําเนินงาน     
                              3)  ศูนยกลางการเรียนรู  (Technical   Learning   Center)   เปนแหลงสําหรับการ
รวบรวม  จัดเก็บขอมูลความรู  และทําใหเกิดการไหลเวียนของความรูและการเรียนรูขององคกร  
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ศูนยกลางการเรียนรูประกอบดวยรายงาน  บทความทางวิชาการ  ตํารา  คูมือ   แบบ   หลักสูตรการ
ฝกอบรมที่จัดเก็บอยางเปนระเบียบหมวดหมู พรอมทั้งมีฐานขอมูลใหงายตอการเขาถึงและสามารถ
นํามาใชงานไดอยางรวดเร็ว 
                              4)  ความรับผิดชอบของฝายบริหาร  (Management  Responsibilities)  ความเปน
ผูนํา  ความมุงมั่น  และความกระตือรือรนของผูบริหารเปนปจจยัสําคัญของการพัฒนาระบบการ
จัดการดานการเรียนรูและนาํไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั่วทั้งองคกร 
                              5)  ทีมชํานาญการ (Expert  Panel) ประกอบดวยบุคลากร  หรือทมีงานทั้งภายใน
และภายนอกองคกรที่มีความรูความชํานาญเฉพาะดาน  และมีการจัดกลุมตามสาขางาน  รวมถึงการ
แบงระดับความชํานาญ  ซ่ึงบุคลากรเหลานี้มีหนาทีใ่นการรวบรวม  กล่ันกรอง  พัฒนา  ถายทอด
ความรูและทักษะ  ตลอดจนเปนที่ปรึกษาในการแกไขปญหาจากการดาํเนินกจิกรรมขององคกรให 
แกบุคลากรทั้งภายในและภายนอกที่เกี่ยวของขององคกร 
                              6)  พฤติกรรมการเรียนรู(Learning Behavior) เปนการแสดงออกหรือการกระทํา
ของบุคคลที่นําไปสูการเปลี่ยนการรับรู  และกรอบความคิดเพื่อมุงสูเปาหมายที่ตองการสวนบุคคล  
ประเด็นสําคัญอยูที่การจัดการกระบวนการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของเปาหมาย
สวนบุคคลสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู เพื่อพฒันาศักยภาพของบุคคลใหดําเนินงานเพือ่
มุงสูเปาหมายรวมกันขององคกร   
                     18.2  กระบวนการเรียนรู  (Learning  Process) ประกอบดวยกระบวนการหลักที่
สําคัญ  6  ประการดังนี ้
                              1)  การกําหนดความรู  (Knowledge Identification) เปนวิธีการหรอืกระบวนการ
ที่จะกําหนดไดวาบุคลากรในทุกระดบัภายในองคกร จะตองมีความรูและทักษะในดานใดบางตาม
บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบที่ไดกําหนดไวในองคกร ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับ
ระดับงานและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล เพื่อใหเกิดการพัฒนางานและบรรลุเปาหมาย
ขององคกร    
                              2)  การแสวงหาความรู   (Knowledge   Acquisition) หมายถึง  กระบวนการหรือ
วิธีการเพื่อใหไดมาซึ่งความรูสูองคกร โดยแหลงที่แสวงหาอาจเปนแหลงความรูภายในหรือภาย 
นอกองคกร ความรูที่แสวงหาอาจอยูในรปูแบบของขอมูลหรือขาวสารจึงจําเปนตองมีกระบวนการ
กล่ันกรอง เพื่อใหไดมาซึ่งความรูที่ถูกกําหนดไวตามความจําเปนในการเรียนรูอยางถูกตองและ
เหมาะสม ทั้งนี้เพื่อนําความรู เหลานั้นมาใชเพื่อการขับเคลื่อนพัฒนาองคกรตอไป 
                              3)  การพัฒนาความรู  (Knowledge   Development)  หมายถึง  การที่บุคลากรทุก
ระดับภายในองคกรไดนําความรูที่ไดจากการศึกษาคนควา และเรียนรูมาพัฒนาหรือประยุกตใชให
เหมาะสมกับบทบาทหนาทีข่องบุคลากรในทุกระดบั ทั้งนี้เพื่อการสรางสรรคผลงานใหมี
ประสิทธิผลและพัฒนาอยางตอเนื่องตามเปาหมายขององคกร 
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                              4)  การใชประโยชนจากความรู(Knowledge Utilization) หมายถึง การนําความรู
ที่พัฒนาแลวซ่ึงอยูในตวับุคคล  หรือที่จัดเกบ็ในศูนยกลางการเรียนรูไปใชในการวิเคราะหปรับปรุง  
และพัฒนาการทํางานเพื่อใหเกิดมูลคา และเปนทรัพยสินทางปญญา ที่นํามาสรางผลกําไรทาง
การเงินได 
                              5)  การแบงปนความรู (Knowledge  Sharing)เปนกระบวนการเพือ่ทําใหเกดิการ
กระจายและแลกเปลี่ยนความรูในระหวางกลุมพนักงานทีมงานหรือคณะทํางานรวมทั้งการถายทอด 
ระหวางบุคคลเพื่อใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางตอเนือ่ง รวมทั้งเกิดการเรยีนรูที่เหมาะสมกบั
บทบาทหนาทีก่ารงาน 
                              6)  การรักษาความรู(Knowledge Retention)เปนการเก็บรักษาความรูทุกประเภท
ที่เกิดจากกระบวนการเรยีนรู  การสะสมประสบการณ  และความรูที่เกิดขึ้นในแตละขั้นตอนทํางาน  
ใหอยูในรูปแบบที่สามารถนําความรูนั้นไปใชใหเกิดประโยชนไดทันที โดยเฉพาะอยางยิ่งใหอยูคู
กับองคกรอยางยั่งยืน 
                     18.3  ตัวชี้วัดสมรรถนะการดําเนินงาน  (Performance  Indicator)  ประกอบดวย
ตัวช้ีวดัที่สําคัญ  4  ดานดังนี ้
                              1)  ตัวช้ีวดัความรูดานเทคนิค (Technical  Knowledge)  หมายถึง ตัวช้ีวดัที่แสดง
ถึงการสรางความรูและการนําความรูมาใชงานโดยบุคลากรขององคกร ซ่ึงตัวช้ีวัดดงักลาวเปนสวน
หนึ่งของการวดัความสําเร็จของการจัดการดานการเรียนรูขององคกรวาตรงตามเปาหมายหรือความ
คาดหวังของแตละปรามิดมากนอยเพียงใด   
                              2)  ตัวช้ีวดัทักษะดานเทคนิค    (Technical   Skill)   เปนตัวช้ีวัดทีแ่สดงถึงผลการ
ดําเนินงานในการสรางและพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร ซ่ึงตัววดัดังกลาว
เปนสวนหนึ่ง ของการวัดความสําเร็จของการจัดการดานการเรียนรูขององคกรวาตรงตามเปาหมาย 
หรือความคาดหวังของแตละปรามิดมากนอยเพียงใด   
                              3)  ตัวช้ีวดัพฤติกรรมและการเห็นคณุคาของการเรียนรู  (Learning  Behavior-
Value  Awareness) เปนตวัช้ีวัดที่แสดงถึงผลการดําเนินงานในการสรางพฤติกรรมการเรียนรูของ
พนักงานในองคกร  ซ่ึงตัววดัดังกลาวเปนสวนหนึ่งของการวัดความสําเร็จของการจดัการดานการ
เรียนรูขององคกรวาตรงตามเปาหมายหรอืความคาดหวงัของแตละปรามิดมากนอยเพียงใด   
                              4)  ตัวช้ีวดัการทบทวนการบริหารจัดการ (Performance  Management  Review)  
เปนตัวช้ีวัดทีแ่สดงถึงผลสําเร็จของการดําเนินงานในการจัดการดานการเรียนรูขององคกรวาสอด 
คลองกับนโยบายและกลยุทธในการดําเนนิงานที่กําหนดไวโดยฝายจดัการมากนอยเพียงใด 
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19.  วงจรการจัดการความรูของบริษัท Xerox  Corporation  (บุญดี  บุญญากิจ  และคณะ, 
2547) 

       สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติไดจัดโครงการนํารอง “การจัดการความรูในองคกร” โดย
มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาวิธีการจดัการความรูที่เหมาะสมกับการบริหารจัดการและวัฒนธรรม
องคกรแบบไทยๆ ทั้งนี้โดยมีองคกรนํารองที่เขารวมโครงการจํานวน 4  แหง ทั้งภาครัฐและเอกชน
ไดแก  1) โรงพยาบาลศิริราช  2) บริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด 3) บริษัท ทรูคอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน)  และ  4) สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ  มีระยะเวลาโครงการรวม  18  เดือน  ตั้งแต
เดือนกุมภาพนัธ 2546 - เดือนสิงหาคม 2547  โดยมี  Mr. Robert  Osterhoff  ผูเชี่ยวชาญจากประเทศ
สหรัฐอเมริกาเปนที่ปรึกษาโครงการดวยความสนับสนุนจากองคการเพิม่ผลผลิตแหงเอเชีย  (Asian  
Productivity  Organization: APO) 

       องคกรนํารองที่เขารวมโครงการจํานวน 4  แหงไดริเร่ิมจัดการความรูในองคกรของ 
โดยใชกรอบแนวคิดหรือรูปแบบการจัดการความรูซ่ึงถูกคิดคนขึ้นโดยบริษัท Xerox  Corporation 
ในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเปนบริษัทแรกๆ ของโลกที่มีการจัดการความรูภายในองคกรอยางจริง 
จังและเปนระบบและประสบความสําเร็จเปนอยางสูง  ซ่ึงวงจรการจดัการความรูของบริษัท Xerox  
Corporation มีองคประกอบหลักๆที่สําคัญ 6 ประการคือการจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม   
การสื่อสาร  กระบวนการและเครื่องมือ   การฝกอบรมและการเรียนรู   การวัดผล  การยกยองชมเชย
และใหรางวัล  รายละเอียดตางๆ มีดังนี้             

       กอนจะกลาวถึงองคประกอบหลักทั้ง 6 ประการที่กลาวมาแลวขางตน ส่ิงแรกที่ทุก
องคกรจะตองพิจารณาถึงก็คอื  “เปาหมาย”  หรือ  “Desired  State” ของการจัดการความรูที่
องคกรตองการ  ซ่ึงผูบริหาร  ทีมงาน และผูเกี่ยวของในทุกระดบัจะตองมาชวยกันคิดวาผลลัพธที่
ตองการจากการจัดการความรูคืออะไร โดยผลลัพธนี้จะตองสอดคลองกับทิศทางการดําเนนิธุรกิจ    
และสามารถเชื่อมโยงกับกลยุทธทางธุรกิจขององคกรได  แลวจึงสื่อเปาหมายทีต่องการนี้ไปยงั
บุคลากรทุกระดับในขั้นตอนของการสื่อสาร  ดังนั้นเมื่อทุกคนมองเหน็ภาพและมวีตัถุประสงครวม 
กันกจ็ะทําใหสามารถวางแผนงานและกิจกรรมสนับสนุนตางๆ  ตามองคประกอบดังนี้       

       19.1  การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม (Transition and  Behavior 
Management)    
                             วัฒนธรรมเปนสิ่งที่สําคัญมากสําหรับองคกร เนือ่งจากมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของคนในองคกรและเปนสิ่งที่เปล่ียนแปลงไดยากยิ่ง การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพเริ่มตนจาก
การที่คนในองคกรมีการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูซ่ึงกันและกัน  ผลจากการวิจยัแสดงใหเห็น
วาความเตม็ใจที่จะแลกเปลี่ยนและแบงปนความรูมคีวามเกี่ยวโยงกบัความสามารถในการทํากําไรที่
สูงขึ้น และการเพิ่มผลผลิตขององคกรในขณะที่ชวยใหตนทุนทางดานแรงงานลดต่าํลง  ถึงแมวา
องคกรโดยทั่วไปจะตระหนกัถึงประโยชนที่องคกรจะไดรับจากการจดัการความรู และการแลก 
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เปล่ียนความรูในองคกรก็ตาม  แตวัฒนธรรมขององคกรสวนใหญกลับไมเอื้อหรือสนบัสนุนใหเกิด
การแลกเปลี่ยนความรู  ดังนั้นการสรางหรือการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรจึงเปนเรื่องที่ตองใช
ความพยายามอยางสูงและใชเวลานานกวาจะเห็นการเปลี่ยนแปลงอยางชัดเจนและสาํคัญกวานั้นคอื
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่ตองทําอยางตอเนื่องเพื่อทําใหความเชื่อและพฤติกรรมที่
องคกรตองการสามารถซึมลึกเขาไปในบรรทัดฐานและคานิยมของคนในองคกร จนกอเกดิเปน
วัฒนธรรมขององคกรขึ้นมาได 
                             การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกรควรทําแบบคอยเปนคอยไป และทํา
อยางตอเนื่องและควรเริ่มตนจากผูบริหารกอนที่จะขยายผลออกไปสูบุคลากรในทุกระดับ ประเดน็ 
ที่องคกรควรพิจารณาถึงในองคประกอบนี้มีดังตอไปนี ้
                             1)  ผูบริหารระดับสูงจะตองใหการสนบัสนุนอยางเตม็ที่  รวมถึงมีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
                             2)  จัดตั้งทมีงานเพื่อทําหนาที่ดําเนนิการวางแผนและจัดกิจกรรมตาง ๆ 
                             3)  กําหนดวาอะไรคือปจจัยแหงความสําเร็จ (Critical  Success  Factors - CSF)  
ของการจัดการความรู และตองมั่นใจไดวาปจจัยเหลานี้มอียู  หรือสามารถสรางใหเกิดขึ้นไดภายใน
องคกร 
                             4)  ผูบริหารระดับสูงตองเปนแบบอยางที่ดี (Role  Model) ในการแลกเปลี่ยนและ
จัดการความรู   
                             5)  สรางสภาพแวดลอมภายในองคกรที่เปดโอกาสใหพนักงานสามารถลองผิด
ลองถูกไดและเปดกวางใหมกีารทดลองนําเอาความคิดริเริ่มสรางสรรคมาปฏิบัติจริง 

       19.2  การสื่อสาร  (Communication)   
                              การสื่อสาร เปนหวัใจหลักที่ทําใหทกุคนในองคกรเขาใจถึงสิ่งที่กําลังจะเกิดขึน้  
ส่ิงที่องคกรจะตองสื่อสารใหทุกคนในองคกรเขาใจคือ  “องคกรจะทําอะไร  ทําไปเพือ่อะไร  จะทํา
เมื่อไหร  และจะทาํอยางไร”   ถาองคกรสามารถสื่อสารสิ่งเหลานี้ใหพนักงานทุกคนรับทราบได
อยางชัดเจนกจ็ะเปนกาวแรกที่ทําใหพนักงานสนใจทีจ่ะเขารวมกิจกรรมตางๆ รวมถึงเริ่มปรับ 
เปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานเอง องคกรจะตองมีการวางแผนการสื่อสารที่เปนระบบและทําการ
ส่ือสารอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง ตราบเทาที่องคกรตองการใหการจัดการความรูและการแลก 
เปล่ียนความรูเกิดขึ้นจนกลายเปนวัฒนธรรม การสื่อสารเกี่ยวกับการจดัการความรูจะตองคํานึงถึง
ปจจัยหลัก 3  ประการคือ 
                              1)  เนื้อหาของเรื่องที่ตองการจะสื่อสาร   ควรครอบคลุมเรื่องตางๆ ดังนี้  แนวคดิ
ทางดานการจดัการความรู  วัตถุประสงคของการริเร่ิมการจัดการความรู   ประโยชนที่จะไดรับจาก
การจัดการความรู รวมถึงขาวสารเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ  เชน  ผลสําเร็จของกิจกรรมที่ทําในแตละ
ขั้นตอนมาสื่อสารใหพนักงานไดทราบเปนระยะๆ  เปนตน   
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                              2)  กลุมเปาหมายที่ตองการจะสื่อสาร    เปนปจจัยทีสํ่าคัญประการหนึ่งเนื่องจาก
ความสามารถในการรับรูของคนแตละกลุมและแตละระดับจะแตกตางกันออกไป 
                              3)  ชองทางในการสื่อสารมีหลากหลายลักษณะอาทปิายประกาศในบริเวณตางๆ 
ภายในองคกร  จดหมายเวยีนระหวางฝาย  จดหมายอิเล็กทรอนิกส  (E-Mail)  องคกรควรเลือกใช
ชองทางในการสื่อสารใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกร               

                นอกจากนั้น องคกรควรพิจารณาวัดประสิทธผิลของการสื่อสารวากลุมเปาหมาย
ไดรับและเขาใจเนื้อหาที่ตองการสื่อสารไดถูกตองหรือไม ทั้งนี้เพื่อนาํผลที่ไดมาปรับปรุงการ
ส่ือสารใหเหมาะสมและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

       19.3  กระบวนการและเครื่องมือ  (Process  and  Tool)    
                              กระบวนการและเครื่องมือ เปรียบเสมือนแกนหลักของการจดัการความรูซ่ึง
ประกอบดวยกระบวนการและเครื่องมือตางๆ ที่จะชวยใหพฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนความรูภาย 
ในองคกรเกดิขึ้นไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึน้  กระบวนการและเครื่องมือสามารถแบง
ออกไดเปน 2  สวนหลักๆ คือ  กระบวนการและเครื่องมือที่เกี่ยวของและไมเกีย่วของกับเทคโนโลย ี 
รายละเอียดมดีังนี ้ 
                             1)  กระบวนการและเครือ่งมือที่ไมเกี่ยวของกับเทคโนโลยี  เปนกระบวนการและ
เครื่องมือที่สําคัญสําหรับความรูประเภทโดยนยั (Tacit  knowledge)  ซ่ึงเปนความรูที่อยูในตวัคน
และสามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนกนัไดดีที่สุด โดยผานการปฏิสัมพันธระหวางผูใหความรูและผูรับ
ความรู  ตัวอยางเครื่องมือที่ใชเพื่อชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูประเภทโดยนยัภายในองคกร   
เชน  ชุมชนแหงการเรียนรู  (Community  of  Practice - CoPs)  การสับเปลี่ยนงาน  (Job  Rotation)  
การยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน  (Secondment)   หรือเวทีสําหรบัการแลกเปลี่ยนความรู  (Knowledge  
Forum)  เปนตน     

               2) กระบวนการและเครื่องมือที่เกีย่วของกับเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศได
เขามามีบทบาทที่สําคัญในชีวิตการทํางานประจําวนั โดยเฉพาะอยางยิง่เปนสวนสําคญัตอกระบวน 
การจัดการความรูตั้งแตขั้นตอนการคนหา  รวบรวม  จัดเก็บ  และเขาถึงความรู   โดยเปนชองทางที่
เพิ่มเติมขึ้นมานอกเหนือจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งจะเปนประโยชนสําหรบัองคกรขนาด 
ใหญที่มีสาขากระจัดกระจายอยูตางสถานที่กันเทคโนโลยีสารสนเทศจะชวยใหองคกรสามารถแลก 
เปล่ียนความรูประเภทที่เห็นชัดเจนไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ตัวอยางเครื่องมือที่นํามาใช
เพื่อการจัดการความรู  เชน  การใชระบบอินเทอรเน็ตและอินทราเนต็ภายในองคกร  การจัดทํา  
Knowledge  Portal  ขององคกร   เปนตน     

       19.4  การฝกอบรมและการเรียนรู  (Training  and  Learning)    
                วัตถุประสงคขององคประกอบนีค้ือการเตรียมความพรอมของบุคลากรทุกระดับ 

สําหรับการจัดการความรู โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อการสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญ
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ของการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรูภายในองคกร  องคกรควรพิจารณาใหมกีารจัดฝกอบรม
หลากหลายรูปแบบเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเขารับการฝกอบรมไดอยางสะดวก  ควรจัด
ใหมีเครื่องมือเพื่อชวยใหคนสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง ทั้งนีโ้ดยพิจารณาใหเขากับสภาพ 
แวดลอมของการทํางานของบุคลากร องคกรจะตองตระหนกัวาการใหการฝกอบรมเปนเพยีงปจจัย
หนึ่งเทานัน้ทีจ่ะชวยใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ  บุคลากรจะไมสามารถเขาใจแนวคดิ
และวิธีปฏิบัตขิองการจัดการความรูไดถาไดรับเพียงแคการฝกอบรมโดยปราศจากการศึกษาคนควา
และการเรียนรูดวยตนเอง         

       19.5  การวัดผล  (Measurement)   
                             การวัดผล เปนสิง่สําคัญมากที่จะชวยบอกถึงสถานะของกระบวนการหรอื
กิจกรรมภายในองคกร  ผลจากการวัดจะสะทอนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงจะชวยให
องคกรสามารถทบทวนแกไขขอบกพรองตางๆ  รวมถึงปรับปรุงใหกระบวนการตางๆ ประสบผล 
สําเร็จมากยิ่งขึน้ วัตถุประสงคของการวัดผลจริงๆจึงไมใชเปนการควบคุมแตเปนการบริหารจัดการ
และการเรียนรูพัฒนา  การวัดและผลจากการวดัจะเปนปจจยัสําคัญที่ชวยใหการรเิร่ิมการจัดการ
ความรูภายในองคกรประสบผล สําเร็จแบบยั่งยืนได  การวัดผลจะชวยใหองคกรทราบถึงสถานะใน
ขณะนัน้วาบรรลุเปาหมาย (Desired  State) ที่ตั้งไวหรือไม  อยางไรก็ตามการวดัผลลัพธของการ
จัดการความรูยังเปนเรื่องใหมและยังไมคอยชัดเจนนกั  การวดัผลตอบแทนจากการลงทุนทางดาน
การจัดการความรู (Return  on  Investment  on  Knowledge)  เปนเรือ่งละเอียดและซับซอนอยาง
มากเนื่องจาก ผลลัพธที่องคกรไดจากความรูหรือการจัดการความรูสามารถแทรกตัวอยูไดในทุกอณู
ขององคกร  การแยกผลลัพธที่เกิดจากความรูและการจัดการความรูจึงเปนสิ่งที่ทําไดยาก แมแต
องคกรที่ประสบความสําเร็จในการจัดการความรู ยังตองใชเวลานานกวาที่จะสามารถวัดผลจากการ
จัดการความรูไดอยางเปนรปูธรรม  อยางไรก็ตามก็ไดมคีวามพยายามที่จะวัดผลลัพธของการจัดการ
ความรู  เชน  Department  of  the  Navy (DON)  ของประเทศสหรัฐอเมริกา ไดแบงการวัดผลจาก
การจัดการความรูออกเปน 3  สวนคือ 1) การวัดระบบหรือกิจกรรมตาง ๆ ในการจัดการความรู 
(System  Measures)  2) การวัดปจจัยสงออก (Output  Measures) และ 3) การวดัผลลัพธ(Outcome  
Measures)   

                การวัดผลจะปรับเปลี่ยนไปตามพัฒนาการของการจัดการความรู  เชน องคกรที่
เร่ิมดําเนินการจัดการความรูควรที่จะวัดระบบหรือกิจกรรมตางๆ ที่ทํา  ในขณะที่องคกรซึ่งมีการ
ดําเนินการจัดการความรูมาระยะเวลาหนึง่แลวควรวัดปจจัยสงออก ซ่ึงตัวช้ีวัดทั้งสองสวนนี้จะชวย
ใหองคกรสามารถวัดผลความคืบหนาจากการดําเนนิการจัดการความรู เพื่อชวยในการติดตามผล 
และปรับปรุงแผนงานหรือกิจกรรมตางๆ เกี่ยวกับการจัดการความรูได สวนการวัดผลลัพธนั้นจะ
เปนการวดัผลที่ยากที่สุดแตเปนสิ่งที่ผูบริหารตองการเหน็มากที่สุด             
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       19.6  การยกยองชมเชยและใหรางวัล  (Recognition  and  Rewards)    
                             องคกรอาจตองใชการยกยองชมเชยและใหรางวัลเปนแรงจูงใจในชวงเริ่มตนเพือ่
โนมนาวใหบคุลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู และเขารวมกิจกรรมการจัด 
การความรู บริษัท  Xerox  Corporation  ประสบปญหาในชวงเริม่ตนของการริเร่ิมการจัดการ
ความรูเมื่อคนในองคกรไมคอยสนใจทีจ่ะแลกเปลี่ยนความรูมากเทาที่คาดไว  ทีมงานการจัดการ
ความรูจึงเปดโอกาสใหผูที่เขามาแลกเปลี่ยนความรู หรือเผยแพรความรูที่ตนเองเปนผูคิดคนขึ้นมา
ในระบบอินทราเน็ต สามารถใสชื่อและสวนงานของตนเองลงไปไดดวย  ซ่ึงจากจุดนี้เองทําใหคน
สนใจที่จะเขามาแลกเปลี่ยนความรูกันมากขึ้น  เนื่องจากทุกคนรูสึกภาคภูมิใจที่มีช่ือของตนเองอยู
ในบทความตางๆในฐานะผูคิดคนความรูเหลานั้น องคกรควรยกยองคนที่มีพฤติกรรมที่พึงประสงค
ในการสราง  ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรูเพื่อเปนแบบอยางแกเพือ่นรวมงาน  องคกรควรมีการ
ปรับแผนการยกยองชมเชยและใหรางวัลใหเหมาะสมกบักิจกรรมที่ทาํอยูอยางสม่ําเสมอเพื่อที่จะจงู
ใจใหคนเขามารวมกิจกรรมการจัดการความรู นอกจากนั้นควรมกีารบูรณาการแผนการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัลเขากับระบบการประเมินผลงาน และการใหคาตอบแทนแกพนกังานที่มีอยูใน
ปจจุบัน        

 
20.  วงจรการจัดการความรูแบบ 3  มิติของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาต ิ (บุญดี  บญุญากิจ      

และคณะ, 2547) 
       บุญดี บุญญากิจ  และคณะ (2547) ไดศึกษากรอบแนวคดิการจดัการความรูตางๆ และ

จากประสบการณการวิเคราะหวงจรการจัดการความรูของบริษัท Xerox  Corporation  มีความเห็น
วาควรที่จะเพิม่กระบวนการความรู  (Knowledge  Process) และปจจยัเอ้ือ  (Key  Enables)  เขามา
ดวยเพื่อชวยใหองคกรสามารถมองเห็นภาพรวม และวางแผนการจดัการความรูไดครอบคลุมมาก
ยิ่งขึ้น รายละเอียดของวงจรการจัดการความรูแบบ 3  มิติดังกลาวมีดังนี ้

       20.1  วงจรการจัดการความรูของบริษทั Xerox  Corporation   
                วงจรการจัดการความรูของบริษทั  Xerox   Corporation  มี  6  องคประกอบดังนี้  

1) การจัดการการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม  2) การสื่อสาร  3) กระบวนการและเครื่องมือ  4) การ
ฝกอบรมและการเรียนรู    5) การวดัผล และ  6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล   
                     20.2  กระบวนการความรู  (Knowledge  Process)   
                              บุญดี บุญญากิจและคณะ (2547) ไดสรุปขั้นตอนหลกัๆ ของกระบวนการความรู
ออกเปน 7  ขั้นตอนดังนี้ 1) การคนหาความรู   2) การสรางและแสวงหาความรู 3) การจัดความรูให
เปนระบบ 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู    5) การเขาถึงความรู   6) การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู  และ 7) การเรียนรู   
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                     20.3  ปจจัยเอ้ือ  (Key  Enables)   
                              ปจจัยเอ้ือ (Key Enables)ที่ชวยใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จประกอบ 
ดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการดังนี ้ ภาวะผูนําและกลยุทธ  วฒันธรรมองคกร  เทคโนโลยี
สารสนเทศ   การวัดผล   และโครงสรางพื้นฐาน    

21.  กรอบแนวคิดการจัดการความรูของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (Nopadol  
Suksamran, 2004) 

       นพดล  สุขสําราญ หัวหนากลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยไดนําเสนอ กรอบแนวคิดการจัดการความรูของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย  (CMD’s  Knowledge  Management  Framework) ซ่ึงไดดัดแปลงมาจาก DON 
(Department  of  Navy)  แหงประเทศสหรฐัอเมริกา  ประกอบดวยสวนที่สําคัญ  6  ประการดังนี้     
                     21.1  วัฒนธรรม (Culture) เกี่ยวของกับการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Commitment  
to  change) การสรางสภาพแวดลอมสําหรบัการแบงปนความรู การเชือ่ถือไววางใจ(Trust)  และการ 
ยอมรับ (Respect)  เพื่อนรวมงาน 
                     21.2  การเรียนรู    (Learning)   หมายถึง  การกระตุนใหเกิดการเรยีนรูดวยตนเองและ
การเรียนรูเปนทีม  มีการใชวิธีการเลาเรื่อง (Story  Telling) และการอภิปรายกลุมในการประชมุ
อยางไมเปนทางการที่เรียกวา  “สภากาแฟ”  (Coffee  Meeting) หรือการฝกอบรมในงาน (Job  
Training)  
                     21.3  เนื้อหาสาระ   (Content)  จะใหความสําคัญกับเนื้อหาที่สําคัญจําเปนและมีคณุคา
ตองานที่ใหบริการ  บางครั้งอาจจะเปนความเชี่ยวชาญในบริบททั่วๆ ไปซึ่งเขาใจและยอมรับไดจาก
ทุกคน 
                     21.4  กระบวนการ (Process)ใชกระบวนการของ KADs เพื่อชวยในการจัดการความรู
ที่ปรากฏชัดเจน การจับ  การวิเคราะห  การแพรกระจาย  และการนําเสนอความรู  ฐานความรูสราง
ขึ้นตามการจําแนกลักษณะของกลุมความรู   
                     21.5  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information  Technology) เปนการนาํเทคโนโลยี
สารสนเทศตางๆ เขามาใชเพือ่เปนเครื่องมือและที่ทํางานเสมือน (Virtual  Working  Space) สําหรับ
การถายทอดและแบงปนความรู    
                     21.6  การวัดผล  (Measurement)    การวัดผลเกิดขึ้นเพื่อติดตามความกาวหนาวาเกิด
อะไรขึ้นภายหลังการดําเนินงานการจัดการความรูแลว  ทัง้นี้โดยตั้งอยูบนพื้นฐานสภาพแวดลอม
ของการแบงปนความรู 
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22.  โมเดลฝูงปลาตะเพียนของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.)   
(รายงานประจาํป  สคส., 2547)   

       สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพือ่สังคม (สคส.) ไดจัดทํารายงานประจําป 2547  
เพื่อสรุปผลงานที่ผานมา หนึ่งในความสําเร็จของการดําเนินงานพบวา สามารถพัฒนารูปแบบของ
การจัดการความรูที่เรียกวา  “โมเดลฝูงปลาตะเพยีน”   ขึ้น ซ่ึงโมเดลดังกลาวมีองคประกอบที่สําคัญ  
3  ประการดังนี้ 1) สวนหวัปลา  หรือเปาหมายของการจัดการความรู  (Knowledge  Management  
Vision)   2) สวนตวัปลาหรอืการแลกเปลีย่นความรู  (Knowledge  Sharing)  และ 3) สวนหางปลา  
หรือตัวคลังความรู  (Knowledge  Assets) 
                     ปลาทูตัวเดยีวเปรียบไดกับการจัดการความรูของหนวยงานเดียว หากในกรณีที่เปน
องคกรใหญทีป่ระกอบดวยหนวยงานยอยๆ ภายในองคกรก็จะเหมือนกับปลาตัวเล็กๆ หลายตัวทีแ่ต
ละตัวกเ็ปนการจัดการความรูของแตละหนวยที่ตองเชื่อมโยง และรวมตวักันเปนสวนหนึ่งของ
องคกรใหญหรือปลาตัวใหญดวยคลายกบั “โมบายปลาตะเพยีน” ของเลนของเด็กไทยสมัยโบราณ
ที่ผูใหญสานเอาไวแขวนเหนือเปลเด็ก  เปนฝูงปลาที่หันหนาไปในทิศทางเดียวกนั  มีเปาหมายใหญ
ไปในทิศทางเดียวกัน  และมีความเพยีรที่จะวายไปในกระแสน้ําที่เปล่ียนแปลงไดอยูตลอดเวลา  ที่
สําคัญคือ ปลาแตละตวัไมจาํเปนตองมีรูปรางและขนาดเหมือนกนั เพราะการจัดการความรูของแต
ละองคกรมีบริบทไมเหมือนกัน รูปแบบของการจัดการความรูของแตละหนวยงานจึงสามารถ
สรางสรรค ปรับใหเขากับแตละหนวยงานไดอยางเหมาะสม  เราจะไดเห็นปลาที่มีเอกลักษณ  บาง
ตัวอาจจะทองใหญเพราะตองมีสวนของการแลกเปลี่ยนความรูมาก  บางตัวอาจเปนปลาที่หางใหญ
เพราะตองใชสวนคลังความรูมาก  แตทุกตวัตองมีตาที่มองเห็นเปาหมายที่จะไปอยางชดัเจน 
 

ผลจากการศึกษาเอกสารที่เกีย่วของเกี่ยวกบัรูปแบบการจัดการความรู และการประยุกตใช
การจัดการความรูในหนวยงานภาครัฐ และหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน ในประเทศไทย ผูวิจยัพบ
องคประกอบที่สําคัญของการจัดการความรู เชน  คน วฒันธรรมองคกร การจัดการการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีสารสนเทศ  การสื่อสาร  กระบวนการจัดการความรู  การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัล
หรือการตอบแทนและการประเมิน ซ่ึงจะนําไปใชสําหรับการพัฒนากรอบแนวคิดเพื่อเก็บรวบรวม 
ตัวแปรการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพของแตละองคประกอบดวยกระบวนการสมัภาษณเชิงลึก 
(Depth-interview) และการสนทนากลุม (Focus group) ในลําดับตอไป          

 

ตอนที่ 4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควางานวิจยัที่เกีย่วของกบัการจัดการความรู  การวดัและประเมินผลการ

จัดการความรู โดยขอนําเสนอออกเปน 4  ตอนดังนี้ 1) งานวจิัยที่เกีย่วของกับตวับงชี้การจัดการ
ความรู   2) งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูขององคกร 3) งานวิจยัเกีย่วกบักระบวนการ
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จัดการความรู  และ 4) งานวจิัยเกีย่วกับการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู  รายละเอยีดแตละตอน
มีดังนี ้

4.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับตวับงชี้การจัดการความรู 
                     Orr and  Persson (2003) วิจัยเร่ือง “ตัวบงชี้การดําเนนิงานสําหรับการวัดการดําเนิน 
งานของกิจกรรมในโครงการจัดการความรู” (Performance Indicators  for Measuring Performance  
of  Activities  in  Knowledge  Management  Projects)  ของ  Department  of  Informatics, 
University  of  Gothenburg   รายละเอียดของการวิจยัมีดังนี้    
                     วัตถุประสงคของการวิจัย  มี  2  ประการดังนี้ 1) เพื่อศึกษาโครงการการจัดการความรู  
และสกัดตวับงชี้ออกมาจากการดําเนนิโครงการ และ 2) เพื่อสรางและนําเสนอรายการตัวบงชีก้าร
ดําเนินงาน 
                     คําถามวิจัย  คือ โครงการการจัดการความรูมีองคประกอบอะไรบาง  จะวดัการดําเนนิ 
งานของโครงการการจัดการความรูไดอยางไร และตัวบงชี้ที่ใชวัดผลการดําเนินงานกิจกรรมตางๆ 
ในโครงการการจัดการความรูมีอะไรบาง 
                     การออกแบบการวิจัย  ใชการวิจัยเชิงสํารวจ  เพื่อศึกษาขอมูลเบื้องตน รวมทั้งสํารวจ 
สภาพแวดลอมตางๆ เพื่อทีจ่ะตอบคําถามหลักของการวจิัยที่วา “ตัวบงชี้การดําเนนิงานใดที่สามารถ
ใชวัดการดําเนนิงานของกิจกรรมตางๆ ในโครงการการจัดการความรู”  รวมกับการวจิัยเชิงคณุภาพ 
โดยการสัมภาษณผูบริหารความรู ถึงวิธีการที่องคกรแตละแหงวัดการดําเนินงานในโครงการการ
จัดการความรู    
                     การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชการเก็บขอมูลปฐมภูมิสังเกตรวมกับการสมัภาษณผูบริหาร
ความรูในองคกร  6  แหงคือ   1) ERICSSON   2) HEWLETT  PACKARD   3) KPMG  4) 
SCHLUMBERGER   5) SIEMENS   และ  6) XEROX        
                     สรุปผลการวิจัย  มีรายละเอยีดดังนี้   
                     1.  องคประกอบของโครงการการจัดการความรู  มี 4  ประเภทดังนี ้ 

            1.1  การสรางคลังความรู  (Creating  Knowledge  Repositories)  
                   ลักษณะสําคัญของโครงการประเภทนี้คือ ความพยายามที่จะถอดความรูและ 

แยกความรูออกจากคนที่สรางและใชความรู ซ่ึงหนทางหนึ่งที่สามารถทําไดคือการทําใหความรูนัน้
อยูในรูปของเอกสารและเกบ็ไวในคลังความรูที่งายตอการเขาถึง คลังความรูมีอยู 3  ประเภทคือ 1) 
ความรูภายนอก เปนระบบการแขงขันอัจฉริยะซ่ึงระบบสามารถกรอง  สังเคราะห และเพิ่มบริบท
หรือสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อเพิ่มคณุคาทางการแขงขัน  2) ความรูเชิงโครงสราง  
จะเก็บทั้งที่เปนความรูและเอกสารสารสนเทศ  เชน  รายงานการวจิัย  เทคนิคและวิธีการตางๆ  และ 
3) ความรูภายในอยางไมเปนทางการ เปนความรูที่มีโครงสรางนอยที่สุดซึ่งอยูในตัวคน จัดเปน
ความรูโดยนยัไมไดมีโครงสรางความรูเหมอืนเอกสารและไมงายทีจ่ะเปลี่ยนแปลง             
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            1.2  การทําใหการเขาถึงและการเคลื่อนยายความรูดีขึ้น  (Improving  Knowledge  
Access  and  Transfer)   

                   ลักษณะสําคัญของโครงการประเภทนี้คือ เนนที่กิจกรรมเพื่อการเขาถึงความรู 
หรืออํานวยความสะดวกในการถายทอดความรูระหวางบคุคล กิจกรรมหนึ่งที่สําคัญของโครงการ
ประเภทนี้คือ  “ชุมชมการปฏิบัติ”  (Community  of  Practice - CoP) ซ่ึงเปนกลุมคนที่มีความสนใจ
ตรงกันมาแบงปนความรูและเรียนรูรวมกนั  ตัวอยางกจิกรรมที่ทําใหการเขาถึงและการเคลื่อนยาย
ความรูดีขึ้นคอื การประชมุปฏิบัติการ การสัมนารวมกับเครือขายทีม่ีความแตกตางกัน  ตัวอยาง
เครื่องมือสําหรับการแบงปนความรูคือ ระบบการประชมุทางไกล   การสแกนเอกสาร  ซ่ึงสามารถ
สนับสนุนการติดตอส่ือสารความรูระหวางบุคคลทําใหการถายทอดความรูสะดวกขึน้      

            1.3  การทําใหสภาพแวดลอมความรูดีขึ้น  (Enhancing  Knowledge  Environment) 
                   ลักษณะสําคัญของโครงการประเภทนี้คือ การสรางสภาพแวดลอมที่สนบัสนุน

การสราง  แบงปนและใชความรูอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงความพยายามที่จะสรางความตระหนกั
และความสนใจที่จะแบงปนความรู นอกจากนั้นยังมีความพยายามทีจ่ะเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมของคนในองคกรใหมีความรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่งเครือขายความรูขององคกร  และ
เรียนรูที่จะไวใจเพื่อนรวมงาน ที่สําคัญอีกประการหนึ่งคอื การสรางสภาพแวดลอมของสถานการณ
ที่เรียกวา “win-win”  ระหวางองคกรกับแตละบุคคลที่ทํางานภายในองคกร  กิจกรรมอีกประการ
หนึ่งคือ การเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐานและคานิยมขององคกรที่เกี่ยวกับความรู รวมทัง้การสนับสนุน
และสงเสริมใหเกิดการใชความรูที่แตกตางกัน วัฒนธรรมใหมเหลานี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองสราง
ใหเกิดขึ้นจนกลายมาเปนวิถีที่เปนธรรมชาติของการทํางานภายในองคกร  การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมดังกลาวไมไดเปนสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นไดอยางรวด เร็ว “การใหส่ิงตอบแทน” (incentive) 
จัดเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่จะเพิ่มความรวดเร็วของกระบวนการดังกลาวได 

            1.4  การจัดการความรูในฐานะที่เปนทรัพยสินอยางหนึ่ง  (Managing  Knowledge  
As  an  Asset) 

                   ลักษณะสําคัญของโครงการประเภทนี้คือ การบริหารจัดการความรูในฐานะที่
เปนทรัพยสินอยางหนึ่งขององคกร  แตก็มีความยากทีจ่ะแปลงโครงการความรูใหอยูในรูปของตวั
เงิน  มวีิธีการวัดเพยีง 2-3 วิธีเทานั้น เชน Balanced Scorecard, EFQM (European  Foundation  for  
Quality  Management)  และ Skandia  Navigator  วิธีดังกลาวจะใหความสําคญักับนวัตกรรม  
สิทธิบัตรและทุนทางปญญา       
                                บทสรุปโครงการการจัดการความรูทีศ่ึกษา สวนมากจะเปนการสรางเวทีทาง
เทคโนโลยี (Technological  platform) สําหรับอํานวยความสะดวกในการแบงปนความรู และมีการ
จัดเก็บเอกสารที่มีโครงสรางในฐานขอมูลหรือสถานที่เสมือนสําหรับการแบงปนความรู  กิจกรรม
รวมที่คลายคลึงกันคือ  การสรางระบบเพื่ออํานวยความสะดวกของการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล
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ที่ทํางานในสถานที่แตกตางกัน  รวมทั้งมกีารสรางชุมชนการปฏิบัติ   สวนการกระตุนใหเกิดการ
แบงปนความรูในองคกร บางโครงการใช  “ระบบการใหส่ิงตอบแทน”   บางโครงการจะนําสิ่งที่ได
เรียนรูหรือเรื่องราวที่ประสบความสําเร็จประกาศใหรับทราบทั่วกัน เพือ่กระตุนการแบงปนความรู
ระหวางพนักงาน 
                     2.  สรุปรายการตัวบงชี้การดาํเนินงานที่ใชวดัการดําเนินงานของกิจกรรมตาง ๆ ใน
โครงการการจดัการความรู   
                          ผลจากการศึกษาตวับงชี้การดําเนินงานโครงการการจัดการความรูทัง้ 6  หนวยงาน 
พบวาสามารถจําแนกขอบเขตสําคัญของตัวบงชี้การดําเนินงาน (Focus  Areas) ออกเปน  3  กลุม
ดังนี ้
                          2.1  กระบวนการ (Process)  กระบวนการที่สนับสนุนโครงการการจัดการความรูมี
ดังนี้คือ  นโยบาย   วิธีปฏิบตัิ   คําแนะนําการทํางาน  ขัน้ตอนในการทํางาน  กระบวนการดังกลาว
เปนสวนหนึ่งของการทํางานประจําวัน  ขอบเขตของกระบวนการมี  4  ประการคือ  1) คุณภาพของ
ความรู  2) ประสิทธิภาพอนัเนื่องมาจากงานประจําใหม  3) ส่ิงตอบแทนหรือแรงจูงใจ  และ 4)  
ผูชวยเหลือหรือผูสนบัสนุนความรู 
                          2.2  มนุษย (Human) ตัวบงชี้ในกลุมมนษุยนีเ้กี่ยวของกับทัศนคติของพนักงาน การ 
มีสวนรวมในกิจกรรมการแบงปนความรู  บรรทัดฐาน คุณคา และทัศนคติเปนปจจัยสําคัญทีจ่ะ
สนับสนุนวัฒนธรรมการแบงปนความรู ขอบเขตของตัวบงชี้ในกลุมมนุษยมี 4  ประการคือ  1) 
ทัศนคติการแบงปนความรู  2) กิจกรรมการแบงปนความรู  3) การใชประโยชนจากการมีสวนรวม
ในการทํากจิกรรม  และ  4) ความตระหนกั 
                          2.3  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information   Management)  ตัวบงชี้ในกลุมนี้จะเกี่ยว 
ของกับระบบสารสนเทศ  ขอบเขตของตัวบงชี้ในกลุมเทคโนโลยีสารสนเทศมี 3 ประการคือ 1) 
การมีสวนรวมอยางกระตือรือรน  2) โครงสรางความรู  และ 3) ความสะดวกตอการใช       
 
                     De Moor, and  Smith (2002) ไดรายงานผลการศึกษา “ตัวบงชี้ผลดําเนินงานหลกั
สําหรับการจัดการความรูในชุมชนการปฏิบัติ”  (Key  Performance Indicators  for   Knowledge  
Management  in  a  Community  of  Practice) ของ FundPartners  รายละเอียดมดีังนี้    
                     จุดมุงหมายของรายงานนี้คอื    การกําหนดนิยาม      และใชตวับงชี้ผลดําเนินงานหลกั
สําหรับการจัดการความรูในชุมชนการปฏิบัติทั้งนี้โดยใหความสําคัญกับการวดักระบวนการจัดการ
ความรูโดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวนการสรางความรูในชมุชนการปฏิบัติ ซ่ึงเปนหนวยพืน้ฐานใน
องคกรที่ใชความรูอยางเขมขน (Knowledge-intensive Organization)            
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                     สรุปผลการวิจัย  มีรายละเอยีดดังนี้   
       FundPartners ไดใชวิธีการวัดทนุทางปญญา (IC  Method) เชื่อมโยงกับรูปแบบการ

สรางความรู (SECI Model) โดยที่ทุนทางปญญาแบงออกเปน 2 ประเภทคือ 1) ทุนมนุษย ซ่ึงเปน
ทรัพยากรที่แตะตองไมไดทีอ่ยูในแตละบคุคล  แบงออกเปน  2  ประเภทคือ  “ความรูเชิงปฏิบัติ”  
(Operational  knowledge) และ “ความรูเชงิความเขาใจ” (Sympathized  knowledge) และ  2) ทุน
โครงสราง ที่เปนทรัพยากรที่แตะตองไมไดที่อยูในองคกร แบงออกเปน  2 ประเภทคือ  “ความรูเชิง
แนวคดิ” (Conceptual  knowledge)  และ  “ความรูเชิงระบบ” (Systemic  knowledge) สวนตัวบงชี้
ปจจัยแหงความความสําเร็จ (Critical  Success  Factors - CSF)  ของแตละกระบวนการสรางความรู
มีดังนี ้
                   1.  Socialization เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนัยผานการแบงปน 
ประสบการณอันเนื่องมาจากอยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน มีผลลัพธคือ  “ความรูเชิงความเขาใจ” 
(Sympathized  knowledge) การวัดกระบวนการ Socialization มีตัวบงชี้ 3 ตัวคือ 1) การ
ติดตอส่ือสารโดยตรง  2) เวลาการทํางานที่ไมไดรับมอบหมาย  และ  3)  การขัดเกลาทางสังคมที่
ถูกกําหนด (Regulated  Socialization) 
                   2.  Externalizationเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูโดยนยัไปเปนความรู
ที่ปรากฏชัดเจน มีผลลัพธคือ   “ความรูเชงิแนวคดิ” (Conceptual  knowledge) การวดักระบวนการ  
Externalization  มีตัวบงชี้  2  ตัวคือ  1) จํานวน bytes ของเอกสารโครงการ  และ 2) รอยละของ
ชั่วโมงที่ไดรับมอบหมายใหประชุมโครงการ 
                   3.  Combination   เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจน  มี
ผลลัพธคือ  “ความรูเชิงระบบ” (Systemic  knowledge)  การวัดกระบวนการ Combination  มีตัว 
บงชี้  2  ตัวคือ  1) จํานวนของประเภทของความรูในฐานความรู  และ 2) จํานวนรายการหรือเรื่อง
ในฐานความรู 
                   4.  Internalization    เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรูที่ปรากฏชัดเจนไป
เปนความรูโดยนัย  มีผลลัพธคือ “ความรูเชิงปฏิบัติ” (Operational  knowledge)  การวัดกระบวน 
การ Internalization  มีตัวบงชี้  2  ตัวคือ  1) จํานวนปที่มปีระสบการณ  และ 2) ความถี่ของการใช
ในฐานความรู 

 
4.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการจัดการความรูขององคกร 
       Chong,  and  Others  (2000) ไดศึกษาคุณคาการจัดการความรูของผูบริหารอาวุโสของ

องคกรระดับนานาชาติ จํานวน  25  องคกร โดยมวีัตถุประสงคของการศึกษาดังนี ้
                     1.  ศึกษาแนวทางปฏิบัติและความพยายามของธุรกิจตอการจําแนกและพัฒนาความ 
สัมพันธระหวางปจจัยเอ้ือทางธุรกิจที่สําคัญเพื่อกําหนดการลงทุนทางความรูไดอยางชัดเจน 
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       2.  จําแนกความรูหลักและประเดน็ที่เสี่ยง รวมทั้งพฒันารูปแบบบรูณาการเพื่อ      
เชื่อมโยงประเด็นเหลานัน้                     

       ผลของการศึกษา  พบวา 
       1.  ผูตอบมีความตระหนักถึงการนยิามของการจัดการความรูใหมๆ  อยูในระดับดี    

(92 %)  ทั้งนี้โดยเห็นวาการจัดการความรูเปนการยกระดบัและเปนการเชื่อมตอทักษะและความ
ชํานาญของพนักงานซึ่งถูกสนับสนุนโดยเทคโนโลยีสารสนเทศ  (77 %) 

       2.  ผูตอบสวนมาก  (76 %) เห็นดวยทีว่าการจดัการความรูเปนกลยทุธที่สําคัญของ
องคกร ประมาณ  1 ใน  5 ของบริษัทที่ตอบไดเร่ิมตนโครงการการจัดการความรูกอนป ค.ศ. 1995   
แตผูบริหารมากกวาครึ่ง  (69 %)  ยังเขาใจความตองการจําเปนที่สําคัญและการตระหนกัถึงการ
จัดการความรูในองคกรอยูในระดับต่ํา 

       3.  ขอคนพบสําคัญสําหรับการติดตามประสิทธิผลขององคกรที่ใชความรูอยางเขมขน  
สรุปไดดังนี ้

            3.1  ดัชนีหลักที่ชี้วดัความสําเร็จสําหรับการลงทุนทางความรูนาจะสอดคลองเปน
แนวเดยีวกับกลยุทธธุรกิจ 
                         3.2  ปจจัยที่เกี่ยวกับองคกร  เชน  วิสัยทัศนองคกร  พันธกิจ   การใหรางวัลและการ
บริการสารสนเทศ  ควรจะอํานวยความสะดวกตอวัฒนธรรมการแบงปนความรู    
                    ขอคนพบเหลานั้นไดกําหนดเกณฑ 2 ประการสําหรับการวัดการไดกลับคืนมาของการ 
ลงทุนในความสามารถหลัก  เกณฑประการแรก คือ  การใชตัวบงชี้ทางการเงิน  เชน  กระแสเงินสด  
การไดกลับคนืมาของทุน  บุคคล   สําหรับการวัดศกัยภาพธุรกิจ   เกณฑที่สอง  เปนตัวบงชี้เกี่ยวกับ
สมรรถนะหรือความสามารถ (Capability indicators) เชน การเพิ่มขึ้นของเอกสาร  หรือการแบงปน
แผน   นโยบาย  และสารสนเทศสําหรับการตรวจสอบทางไหลของความรู จากฐานดังกลาวแนวคิด
เกี่ยวกับ  Benchmarking  จะชวยผูบริหารอาวุโสรายงานไดอยางชดัแจงถึงคุณคาทางธุรกิจของการ
ลงทุนในความรูที่จะถูกพัฒนาขึ้น 
 
                    Gold, Malhotra, and  Segars  (2001)  ไดศึกษาการจัดการความรูในทัศนะขององคกรที่
มีประสิทธิภาพ จากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารอาวุโสที่มีตําแหนง  vice  president  หรือสูงกวานัน้  
จํานวน 1,000 คน  วัตถุประสงคของการศึกษาคือ  เพือ่ศึกษาการเตรียมการ การใหคํานิยาม และ
บริบทเชิงประจักษสําหรับการวัดสมรรถนะองคกรที่สําคัญ (Key  organizational  capabilities) ซ่ึง
สงผลกระทบโดยตรงตอแรงขับขององคกรที่มีตอความสําเร็จของการจัดการความรู ทั้งนี้โดยมีตวั
แปรที่ศึกษาคอื  “สมรรถนะการจัดการความรู”   (Knowledge  Management   Capabilities)  ซ่ึง
ประกอบดวย 
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                    1.  สมรรถนะโครงสรางพื้นฐานความรู (Knowledge  Infrastructure  Capabilities)  มี  
3  ประการคือ 1) เทคโนโลย ี  2) โครงสราง  และ 3) วัฒนธรรม  
                    2.  สมรรถนะสถาปตยกรรมกระบวนการความรู  (Knowledge  Process Architecture 
Capabilities) มี  4  ประการคือ  1) การจัดหาความรู  2) การเปลี่ยนแปลงความรู  3) การประยกุตใช
ความรู และ  4) การปองกันความรู 
                    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา   
                    1.  ธุรกิจที่ตอบแบบสอบถามกลับมา รอยละ 58  เปนธุรกิจเกี่ยวกบัการเงินและโรงงาน
อุตสาหกรรม  รอยละ 89  เปนธุรกิจขนาดใหญที่มียอดขายมากกวา  100  ลานเหรียญ  รอยละ 86  
ของผูตอบแบบสอบถาม มีตําแหนงเปน COO (Chief  Operating  Officer)  CFO (Chief  Financial  
Officer) CEO  (Chief  Executive  Officer)  หรือ  vice  president  
                    2.  รูปแบบความสัมพันธระหวางโครงสรางพื้นฐานการจัดการความรู (เทคโนโลยี   
โครงสราง  และวัฒนธรรม)  พบวามีความเหมาะสมด ี  
                    3.  รูปแบบความสัมพันธระหวางกระบวนการการจัดการความรู  (การจัดหา   การ
เปล่ียนแปลง   การประยกุตใช  และการปองกัน) พบวามคีวามเหมาะสมดี    
 

      Pan and Scarbrough (1999)ไดสํารวจการจัดการความรูในทางปฏิบัติซ่ึงอยูบนพืน้ฐาน 
ของการศึกษาเชิงประจักษของกระบวนการแบงปนความรูจากหนวยงานนานาชาติคอื Buckman  
Laboratories  เปนการศกึษาในมุมมองของสังคม-เทคนิค ซ่ึงเปนวิธีการมององคกรที่เนนความ 
สัมพันธซ่ึงกันและกันของหนาที่ของระบบยอยทางสังคมและเทคโนโลยีของหนวยงาน และความ 
สัมพันธของหนวยงานที่เปนภาพรวมทั้งหมดของสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นที่เปนรองรอยปฏิสัมพันธ
ระหวางการปฏิบัติการจัดการความรูกับบริบทของหนวยงาน  ภายใตพืน้ฐานของการวิจัย  มุมมอง
ของทฤษฎีsocio-technicalที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูภายในหนวยงานผลจากการศึกษาสรุปวา  
การบริหารจัดการ และภาวะผูนํามีบทบาทที่สําคัญยิ่งตอการจัดตั้งบริบทหลากหลายระดับสําหรบั
การปฏิบัติการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 
                   วิธีดําเนินการวจิัยในครั้งนี้ใชแนวคดิเชิงคุณภาพเพื่อการวิเคราะหขอมูลยอนหลังใชการ 
สัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางกับผูจัดการความรูและผูใหขอมูล  การสังเกตในบริษัทดวยตนเองของ
ผูวิจัยมากกวา 6  สัปดาห และการเขาถึงขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary  data) ในบริษัท  การวิเคราะห
ถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงไดยอนหลังไปมากกวา 10 ป   นักวจิัยไดสัมภาษณผูจัดการระดับสูง
อยางเปนทางการจํานวน  12  คนและพนกังานอื่นๆ  อีก 38  คน  นอกจากนัน้ยังใชวิธีการสังเกต
จากการประชมุ  หองเรียน  การฝกอบรม  และการทํางานของแตละบคุคล ซ่ึงขอมูลจากการสังเกต
ไดถูกใชเพื่อการตรวจสอบความจริงกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ  นอกจากนัน้ยังเขาสูระบบ
อินเทอรเน็ตของบริษัทซึ่งมีการสนทนาออนไลนการจัดการความรูทั่วโลกมากกวา 50  ระบบที่ถูก
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ใชโดยพนักงานจากยุโรป  เอเชีย และลาติน-อเมริกา เพื่อที่จะใหความเขาใจอยางถองแทเกีย่วกับ
วัฒนธรรมทางสังคมและเทคนิคที่แตกตางกันทั่วโลก   ผูวิจัยไดสังเกตผูที่จัดการความรูเกี่ยวกับการ
ประชุมจํานวน 8  คน  สัมภาษณทางโทรศัพท  5  คน  และสัมภาษณทางอีเมล  มากกวา  200  คน 
เพื่อการตรวจสอบขอมูลรายละเอียดทางเทคนิคของระบบการแบงปนความรูถูกจัดเตรียมโดยขอมูล 
ที่เปนเอกสารสําคัญ (Archival  data) ขอมูลจากเอกสารไดถูกตรวจสอบกับขอมูลจากการสมัภาษณ
ซ่ึงเปนการควบคุมความนาเชื่อถือการตีความเหตุการณเชิงประจักษทําโดยการสนทนาและอภิปราย
กับสมาชิกคนอื่นๆ ของกลุมวิจัยกับนกัวจิัยและผูปฏิบัติงานเกีย่วกับการจัดการความรูคนอื่นๆ นอก 
เหนือบริษัททีท่ําการศึกษา ผลการศึกษาพบองคประกอบของการจัดการความรู 3 ประการดังนี ้
                   1.  โครงสรางพื้นฐาน  (Infrastructure) 
                        โครงสรางพื้นฐานคือ ฮารดแวร และซอฟตแวร ที่ทําใหการติดตอทางกายภาพหรือ
การสื่อสารระหวางเครือขายสมาชิกเกิดขึ้นได ในทีน่ี้คือ   “K  Netix(R)”  (เปนเครือขายที่เชื่อมโยง
ผูใหความรูและผูใชความรูทัว่โลก)  มีสวนที่สําคัญ  2  ประการดังนี ้
                        1.1  สถาปตยกรรมความรู  (Knowledge   Architecture)    
                               ความตองการจําเปน สําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพประการหนึ่งคือ  
สถาปตยกรรมความรู ซ่ึงจําเปนจะตองออกแบบใหมีความเฉพาะเจาะจงตามลําดับชัน้และใหกรอบ
แนวคดิสําหรบัความรู องคประกอบของสถาปตยกรรมความรูที่สําคัญประกอบดวย  1) มนุษย  2) 
คุณลักษณะองคกร 3) เอกสาร  4) หนังสือ  5) คลังความรูอ่ืนๆ และ 6) คุณลักษณะการทํางานตางๆ   
                        1.2  คลังความรูขององคกร (Organizational  Knowledge  Repository (Memory) ) 
                               เปน  building - block  ที่สําคัญในการนําการจัดการความรูไปใชปฏิบัติซ่ึงความ 
จําองคกรถูกระบุวานํามาซึ่งความรูจากอดตีมาสูกิจกรรมในปจจุบนั ซ่ึงสงผลตอระดับของความ 
สําเร็จขององคกร   “K  Netix(R)”  เปนระบบที่เชื่อมโยงฐานความรูที่ใชเปนแหลงความรูทั่วโลกซึ่ง
เปนเครือขายที่มีการแบงปนความรูและสงผานความรูนัน้ไปยังลูกคา การรวมความรูของ Buckman  
กับที่ประชุมอิเล็กทรอนิกส กระดานขาว หองประชุมเสมือนจริง หองสมุดและอีเมล “K  Netix(R)”  
ใหการเขาถึงความเชี่ยวชาญ ประสบการณและทรัพยากรตางๆ ใน 102  ประเทศ อยางไมมีขีดจํากดั 
                   2.  โครงสรางสารสนเทศ  (Infostructure)   
                        เปนกฏเกณฑที่เปนทางการซึ่งควบคุมการแลกเปลี่ยนความรู ระหวางผูทํางานที่อยู
ในเครือขายซ่ึงจะจดัเตรียมแหลงความรูตางๆ รวมทั้งโครงสรางและกระบวนการทีใ่ชเพื่อการแบง 
ปนความรู  มสีวนที่สําคัญ  2  ประการดังนี้ 
                        2.1  กระบวนการแบงปนความรู  (Knowledge  Sharing  Process) 
                               การเขาถึงความรู ถูกดาํเนินการอยางเปนทางการและไมเปนทางการในเรื่องการ
ใชและการเขาถึง  ดังนั้น  “K  Netix(R)”  จึงไมไดเปนคลังที่ไมมีการเคลื่อนไหว  มนัขึ้นอยูกับการ
ประชุมของผูเชี่ยวชาญของศนูยทรัพยากรความรู   กระบวนการแบงปนความรูเร่ิมตนจากภายหลัง
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การรับฟงลูกคา เร่ืองใดทีม่ีความพิเศษซึง่ไมสามารถตอบคําถามไดโดยชางเทคนิคที่เปนพนกังาน
ขาย คําถามนั้นจะถูกถามในที่ประชุม และตอบโดยบุคคลผูที่มีความเชี่ยวชาญในสาขานั้น ถาคําถาม
นั้นไมไดรับการตอบภายใน 2-3 ชั่วโมง  ก็จะปรากฏภาพ (Scenarios) 2 ภาพเกดิขึ้น ภาพที่ 1 
ผูเชี่ยวชาญจะเก็บคําถามนั้นและเจาะจงผูเชี่ยวชาญที่มีศกัยภาพ และพยายามใหผูเชี่ยวชาญเปน
ผูตอบคําถาม  ภาพที ่2  คือ  มีทีมผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณทางอุตสาหกรรมที่ถูกกําหนดรายชือ่
ไววาเปนอาสาสมัครในฐานะที่เปนผูนําทีจ่ะตอบคําถามและเตรียมสรุปขอมูลภายใน 1  สัปดาห 
หลังจากนัน้คําตอบจะถูกสงใหกับลูกคา และคําถามนั้นจะถูกเก็บไวในที่ประชุมนานเทาที่ยังมีการ
อภิปรายถึงประเด็นนี้อยู  หลังจากนั้น  Forum  specialists  และ Section  leaders  ก็จะทําการ
จัดระบบ ตรวจสอบความตรงและความถูกตองของความรู กอนที่จะเก็บไวในฐานความรูเตรียม 
พรอมที่จะแพรกระจายความรูเพื่อการใช 
                        2.2  การเขาถึงทั่วโลก  (Global  Access) 
                               เปนระบบการประชุมที่แตกตางกันใน 4  ภูมิภาคของ Buckman คือ TechForum  
EuroForum LatinoForum และ AAAForum การเขาถึงที่ประชุมภูมิภาคเหลานี้จะตองเปนผูที่
เกี่ยวของกับบริษัทเทานั้น ซ่ึงจะถูกแบงเปนแตละกลุมตามสายธุรกิจของบริษัท  Buckman   
องคประกอบที่เห็นไดอยางชัดเจนขององคกรการจัดการความรูระดับโลกคือ  ความสามารถทาง
หนาที่ที่มีประสิทธิภาพในฐานะที่เปนองคกรระดับโลกดวยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ส่ิงสําคัญ
ที่ควรตระหนกัไวคือ  อิทธิพลของวัฒนธรรมตอพฤติกรรมการทํางานและการเรียนรูของพนักงาน
ที่มีความแตกตางกันทางวัฒนธรรม และการสรางโปรแกรมการฝกอบรม ความสัมพนัธระหวางกัน
และโครงสรางซึ่งจะทําใหพนักงานทกุคนมีสวนรวมอยางเต็มที่ในกระบวนการแบงปนความรู 
                   3.  วัฒนธรรมสารสนเทศ  (Infoculture)   
                        เปนคลังที่เก็บความรูภูมิหลัง ซ่ึงผูทํางานสามารถใชได และเปนสิ่งที่ฝงอยูในความ 
สัมพันธทางสังคมรอบๆ กระบวนการทํางาน  ความรูที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมถูกกําหนดวาเปนสิ่งที่
ผลักดันการแบงปนความรูและสารสนเทศ นอกจากนั้นยังเปนสวนที่ชี้ใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลง
กิจกรรมตางๆ ของบริษัท Buckman  Laboratories ที่ดําเนินการใหความสะดวกตอสภาพแวดลอม
ของการแบงปนความรูมีสวนที่สําคัญ  2  ประการคือ 
                        3.1  วัฒนธรรมที่เต็มไปดวยความริเร่ิมทางความรู  
                               ที่ Buckman  Laboratories  ส่ิงหนึ่งที่สําคัญของวัฒนธรรมประกอบดวยคุณ 
ลักษณะของการริเร่ิมทางความรูซ่ึงสนับสนุนการแบงปนความรู วัฒนธรรมที่  Buckman  สรางขึ้น
พรอมกับกระบวนการคือการเรียนรูใหม  (Re - learning) และหัวใจของกิจกรรมการแบงปนความรู
ใน Buckman  คือ  บรรยากาศที่ตอเนื่องและความไววางใจ 
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                        3.2  ความเปนเจาของหรือผูบริหารความรูและบทบาทของผูบริหารระดับสูง  
                               วิสัยทัศนผูบริหารความรูที่ถูกแบงปนและทาทาย เปนสิ่งสําคัญตอความสําเร็จ
ของการจัดการความรู   การแบงปนวิสัยทศันเปนพลังสําหรับการแบงปนความรู  ซ่ึงจะกระตุนและ
ใหพลังกับคนที่เห็นภาพอนาคตขององคกร  และจะมีความหมายและมีคุณคาสําหรับทุกคนดวย
ประสบการณของ  Buckman  Laboratories  แนะนําวา  ภาวะผูนําและการระดมสรางความเขาใจ
และทัศนคติของพนักงานเปนเครื่องมือที่สําคัญซึ่งผูบริหารระดับสูงของ Buckman  Laboratories  
จะมีบทบาทสาํคัญตอการเรียนรูและการแบงปนความรูการอํานวยความสะดวกการเปลี่ยนแปลงใน
ขอบเขตของการจัดการความรูตองการ การสนับสนุนเชิงรุกจากผูบริหารระดับสูง   Bob  Buckman  
ตระหนกัวา  “ความไววางใจเปนคุณคาหลัก”  ของบริษัทที่สําคัญประการหนึ่ง 

 
Maier (2002) ไดศึกษา สถานภาพการใชระบบการจดัการความรูโดยมีขั้นตอนของการ 

ศึกษา 3  ขั้นตอนคือ  1) การสํารวจโดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญอยางไมมีโครงสราง  เปนการศึกษา
กับผูจัดการความรูที่ประสบความสําเร็จในการประยกุตใชระบบการจัดการความรู  2) การศึกษา
อยางกวางขวางในป ค.ศ. 1999/2000  ดวยแบบสอบถามและการสัมภาษณทางโทรศพัท  โดยกลุม 
เปาหมายประกอบดวยบริษทัขนาดใหญ  จํานวน  500  บริษัท   และธุรกิจธนาคารและประกัน  50  
บริษัท ในประเทศที่พูดภาษาเยอรมันที่ใชระบบการจัดการความรู  และหรือการออกแบบองคกรที่
สะทอนภาพใหเห็นถึงแนวคิดของความจาํองคกรอยางชัดเจน (เชน แผนกการจัดการความรู  
โครงการหรือกลุมงาน)   และ  3) การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเชิงลึกอยางมีโครงสราง   ซ่ึงจะเลือก
บริษัทที่ไดรับรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับการใชระบบการจัดการความรูในองคกร (เชน   การบงชี้
ปจจัยแหงความสําเร็จ  การแกปญหาในระยะแรกเริ่ม  แนวคิดองคกรที่พิเศษ) จุดเนนของการศึกษา
อยูที่ 1) ระบบการจัดการความรูที่สนับสนุนการจัดการความรูในระยะเริ่มแรกเพื่อการใชงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทั้งนี้โดยรวมถึงกลยุทธการจัดการความรู และการพฒันาเปาหมาย
ของการจัดการความรู 2) การออกแบบองคกรที่เหมาะสม ซ่ึงอธิบายบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 
สําหรับความรูที่เกี่ยวของกับงานและกระบวนการทีใ่ชระบบการจัดการความรู  3) การสนับสนุน
วัฒนธรรมองคกร และ 4) การควบคุมระบบการจัดการความรูที่สอดคลองกันกลาวโดยสรุปการ 
ศึกษาครั้งนี้แบงประเด็นสําคัญๆ  ออกเปน  4  ดานดังนี ้
   1.  Strategy  การจัดการความรูในระยะเริม่แรก ไดรับการบริหารจัดการโดยหนวยของการ
จัดการความรู  (กลุม โครงการ คณะกรรมการ) ซ่ึงเตรียมกลยุทธการจดัการความรู   และเปาหมาย
เพื่อการประยกุตใชระบบการจัดการความรู 
              2.  Organizational  Design  การออกแบบองคกรของการประยุกตใชระบบการจดัการ
ความรูซ่ึงประกอบดวยโครงสรางของความรูที่เกี่ยวของกับงานและบทบาทตางๆ   ขอบเขตของ
การประยกุต ใชระบบการจัดการความรูและวัฒนธรรมองคกร      
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              3.  Content  and  Systems  เนื้อหาสาระประกอบดวย   ความรูเกี่ยวกับสมาชิกขององคกร  
และความรูที่เปนเอกสารทั้งที่อยูในรูปแบบกระดาษและอิเล็กทรอนิกส และสามารถจัดโครงสราง
ตามโครงสรางความรูขององคกร        
              4.  Economics  การจัดการความรูในระยะเริ่มแรก   ขึ้นอยูกับเงินสนับสนุนที่ไดรับและจะ
กอใหเกิดผลแหงองคกร  ประโยชนของการริเร่ิม  เชน การบรรลุเปาหมายทางธรุกิจ การทําให
ระดับของประสิทธิภาพองคกรดีขึ้น การบรรลุเปาหมายของการจัดการความรู 

ผลของการศึกษา  พบวา 
1.  องคกรที่ตอบกลับมามีจาํนวนพนักงานทั้งหมด 13,647  คน องคกร   38  แหง  (52.1 %) 

อยูในภาคอุตสาหกรรม 27 หนวยงาน (37 %)อยูในภาคบริการ และ 8  หนวยงาน  (11 %) อยูในภาค
ธุรกิจการคา     
              2. สถานภาพการใชระบบการจัดการความรู     สามารถอธิบายไดถึงกิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
ระบบการจัดการความรูในประเทศที่พูดภาษาเยอรมันทั้งนี้โดยมีพืน้ฐานมาจากการศึกษาเชิงทฤษฎ ี 
ขอคนพบเชิงคุณภาพที่รวบรวมไดจากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูจัดการความรูในองคกรที่เกี่ยวของ
กับการจัดการความรูในเปนเวลานานพบขอสรุปที่สําคัญ  6 ประการดงันี้ 

    2.1 Almost  all  large  organizations  have  an  Intranet  and/or  groupware  platform  
in  place  that  offers  basic  KM  functionality  and  a  solid  foundation  for  KMS 
                       องคกรขนาดใหญสวนมากตดิตั้งอินทราเนต็และหรือ groupware  solution   รูปแบบ
เหลานี้มีการรวมกันอยางหลากหลายและเพิ่มเครื่องมือตางๆ เพื่อเตรียมพื้นฐานที่เปนหนาที่ของการ 
จัดการความรู  เชน  ความงายในการแบงปนเอกสารอิเล็กทรอนิกสและเขาถึงสารสนเทศของบริษัท   
เชนเดยีวกับทีไ่ดติดตั้ง groupware  ลงไปเพื่อสนับสนุนทีมงานและเพิ่มความซับซอนของการจัด
โครงสรางและกระบวนการ 
                 2.2  Many  KMS  functions  are  implemented, but  not  used  intensively 
                        องคกรขนาดใหญไดนําหนาที่ของการจัดการความรูที่เฉพาะเจาะจงหลายอยางไปใช
ในสวนของโครงสรางพื้นฐานอินทราเน็ตแบบกาวหนาและ groupware  เชนเดยีวกับงานที่เฉพาะ 
เจาะจง   เชน  ระบบการจัดการความสัมพนัธลูกคาหรือระบบสนับสนุนหนวยธุรกจิ หนาทีจ่ํานวน
มากไมไดใชอยางเขมขนเนื่องดวยปญหาทางเทคนิค แตสวนมากเนื่องจากความตองการเนื้อหา
สาระเกี่ยวกับองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนัน้จึงยังคงเปนแคการพิจารณาเรื่องศักยภาพเมื่อมกีาร
ประยุกตใช  ICT ในการริเร่ิมการจัดการความรู 
                 2.3  Most  organizations  build  their  own  KMS  solutions 
                        สวนมากของการจัดตั้งมักเปนการพฒันาที่มีความเฉพาะเจาะจงในแตละองคกรและ
รวมเครื่องมือและระบบตางๆ มากกวาการเปนไปตามมาตรฐานของระบบการจดัการความรูที่มีอยู
ในตลาด เหตผุลหนึ่งคือตลาดของระบบการจัดการความรูยังสับสนและมีการเปลี่ยนแปลง ไมมผูี
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จัดจําหนายทีเ่ปนผูนํา  สวนอีกเหตุผลหนึง่คือ  องคกรกลัวการสูญเสียความไดเปรยีบเชิงกลยุทธถา
มีการแลกเปลีย่นระบบการจดัการความรูทีเ่ฉพาะเจาะจงขององคกรที่สรางขึ้นมาสําหรับมาตรฐาน
ซอฟตแวรซ่ึงอาจจะไมตรงกับความตองการที่แทจริงของธุรกิจของตน 
                 2.4  Integrative  KMS  functions  predominate, but  interactive  and  bridging  KMS  
functions  catch  up 
                        หนวยงานสวนมากเนนที่ การบูรณาการหนาที่ระบบการจัดการความรูกับความรูที่
เปนเอกสารที่เห็นไดอยางชัดเจนซึ่งไมใชเร่ืองแปลก เนื่องจากเอกสารจํานวนมากอยูในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส  การจัดการเอกสารและการออกแบบกระบวนการธุรกจิใหมเพื่อทําใหเปนระบบได
ถูกเรียนรูและใชฐานจากเอกสารซึ่งไดจัดเตรียมไวใหเหน็ไดและทําใหฐานความรูขององคกรและมี
แนวโนมของการรวมมือและ เปน  bridging  KMS  มากขึ้น 
                 2.5  KM - related  ICT  systems  lack  integration 
                        หลายองคกร ความหลากหลายของระบบเปนการพัฒนาขึ้นโดยปราศจากกรอบของ
งานที่จะบูรณาการ มีการนําเสนอการบูรณาการหนาทีภ่ายในหนึ่งระบบบางหนวยงานสราง 
enterprise  knowledge   portal  ซ่ึงบูรณาการการเขาถึงไดมาก  หนาทีข่องการจัดการความรูที่
เกี่ยวของกับระบบ ICT ในหนวยงานสวนมากยังคงไมไดรับการบูรณาการ 
                 2.6  KMS  are  highly  complex  systems 
                        ระบบการจดัการความรูโดยท่ัวไปแลวยังคงเปนระบบ ICT  ที่ซับซอนอยูมากเนื่อง 
จาก 1)  ความซับซอนทางเทคนิคของหนาที่ “อัจฉริยะ”  ซ่ึงทําใหระบบการจัดการความรูแตกตาง
จากระบบเดิมๆ อยางเห็นไดชัด  และจํานวนขอมูล  เอกสารและขาวสารที่เชื่อมโยงกันอยูมาก 2) 
ความซับซอนของปญหาขององคกรซึ่งสงผลตอธุรกิจและกระบวนการความรู เชนเดยีวกับบทบาท
หนาที่และความรับผิดชอบขององคกร   และ 3) ความซับซอนของมนุษยอันเนื่องมาจากการเปลี่ยน 
แปลงในการจดัการของความรู ซ่ึงเปนความตองการจากผูที่ทํางานใชความรูขององคกรในฐานะที่
ระบบการจัดการความรูไดบรูณาการเขาไปในสภาพแวดลอมการทํางานที่สนับสนุนโดย  ICT  ของ
พนักงานทีใ่ชความรู  

3.  หนาที่ของระบบการจัดการความรูที่สําคัญมี 3 ประการดังนี ้
                   3.1  Integrative  Functions  
                          ผลจากการสํารวจ พบวา มีหนาที่ 28 ประการที่มีคณุลักษณะเปนสถาปตยกรรม
ระบบการจัดการความรูเชิงบูรณาการ หนาที่โดยทั่วไปคอื สนับสนุนการจัดการ องคประกอบของ
ความรูในลักษณะการเคลื่อนยายในเวลาที่ตางกันระหวางผูที่มีสวนรวม หนาที่เหลานั้นถูกจัดออก 
เปน 4  กลุมคือ 1) การคนหาและนําเสนอความรู  2) การจัดหา  การพมิพ และการจดัความรู  3) การ
อบรมที่ใชคอมพิวเตอรเปนฐาน และ 4) การบริหารจัดการ   
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                   3.2  Interactive  Functions  
                          ผลจากการสํารวจ พบวา มหีนาที่  20  ประการที่เปนระบบการจัดการความรูเชิงปฏิ 
สัมพันธซ่ึงจะเนนโดยตรงทีก่ารแบงปนความรู หรือการพัฒนาความรูรวมกันระหวางผูเชี่ยวชาญ  
และหรือพนกังานที่ใชความรู หรือระหวางผูจัดหาความรูและผูแสวงหาความรู หนาที่ดังกลาวแบง
ออกเปน 3  กลุมคือ 1) การสื่อสารและการรวมมือทางความรู   2) การเรียนทางไกล  และ 3) การ
บริหารจัดการ   
                   3.3  Bridging  Functions 
                          ผลจากการสํารวจ พบวา  มีหนาที่  14  ประการที่เชื่อมตอระบบการจัดการความรู
เชิงบูรณาการและเชิงปฏิสัมพันธ  เปาหมายของหนาที่เหลานั้นคือ  เชื่อมโยงองคประกอบความรู
กับเครือขายความรู และเพิ่มคุณคาใหกับการคนหาและการนําเสนอความรูโดยการพจิารณารูปแบบ
ของการใชหนาที่ ระบบการจัดการความรูของกลุมและผูที่มีสวนรวม หนาที่ที่เชื่อมตอระบบการ
จัดการความรูเชิงบูรณาการและเชิงปฏิสัมพันธแบงออกเปน 3  กลุมคือ  1) การคนหาและนําเสนอ
ความรู  2) การจัดหา   การพมิพ  และการจดัความรู   และ  3) การบริหารจัดการ   
 

4.3  งานวิจัยเก่ียวกับกระบวนการจัดการความรู   
       4.3.1 การแบงปนความรู 

                              Gruber  (2000) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับการแบงปนความรูโดยใชวิธีการ
สัมภาษณเชิงลึก ปจจัยที่ศกึษามี  5 ประการดังนี ้ความเปดเผย (openness) ความไววางใจ  (trust)  
ความสามารถในการจดัหาและใชชองทางการสื่อสาร การสนับสนุนการจัดการระดับสูงของการ
แบงปนความรู และระบบคาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับการแบงปนความรู ผลการวิจัยพบวา  “ระบบ
คาตอบแทนในองคกรเปนองคประกอบหลักของวัฒนธรรมซึ่งสนับสนุนการแบงปนความรู”  ผลช้ี 
ใหเห็นวา ระบบคาตอบแทนซึ่งสนับสนุนการแบงปนความรูควรจะไดรับการออกแบบเพื่อใหเปน
การยอมรับรางวัล โดยเฉพาะอยางยิ่งจากผูเชี่ยวชาญผานการแสดงวาเห็นคณุคาจากเพื่อนรวมงาน
และการยอมรบัอยางเปนทางการผานเพื่อนรวมงาน ในขณะเดยีวกนัองคกรก็ควรใหความสนใจ
เร่ืองความเขาใจและการสนบัสนุนวัฒนธรรมซึ่งสนับ สนุนการแบงปนความรูมากกวาเทคโนโลย ี  

 
                ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ (2548)  ศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยน

ความรูของพนกังานศึกษาตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน:กรณีศึกษาบริษัทปูนซิเมนตไทยจํากัด  
(มหาชน)”  มีวัตถุประสงคการวิจยั 2 ประการคือ เพื่อศกึษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมการแบง 
ปนแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) โดยศึกษาตามแนวทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผน และเพื่ออธิบายและทํานายพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูของ 
พนักงานบรษิทัปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) ดวยตวัแปรจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนและจาก
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การประมวลผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  กลุมตัวอยางที่ใช
ในการศึกษาครั้งนี้เปนพนกังานปฏิบัติการ พนักงานบังคับบัญชาและวิชาชีพ และพนักงานจัดการ
บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 236 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจงจาก
ประชากรทั้งหมด เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบริษัทปูนซเิมนตไทย จาํกัด (มหาชน) ซ่ึงสรางตามแนวทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผนของ Ajzen  แบบสอบถามเปนมาตรจําแนกความหมาย (The Semantic 
Differential Scaling) โดยลักษณะของคําถามเปนขอความที่มีคําตอบแบบมาตรประมาณคา 7 ระดับ  
การวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยางโดยการหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คาสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  และวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุโดยใช
โปรแกรมลิสเรล 8.3 เพื่อทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองตามกรอบแนวคิดการวิจยั ผลการ 
วิจัยมีดังนี ้
                 1. แบบจําลองตามทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนเพือ่อธิบายและทาํนายพฤติกรรม
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมีความกลมกลืนกับขอมลูมาก โดยมีคะแนนคาความกลมกลืนของ 
ตัวแปรทุกตัวผานเกณฑที่กาํหนด 
                 2. ตัวแปรที่มีอิทธพิลรวมตอเจตนาในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูของ
พนักงานบรษิทัปูนซิเมนตไทย จํากดั (มหาชน) มากที่สุดคือ การรับรูความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู รองลงมาไดแก ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูที่มีอยูจริง และการคลอยตามกลุมอางอิงตอพฤติกรรมการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู ตามลําดับ โดยสามารถอธิบายและทาํนายเจตนาในการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูของพนกังานบริษัทปนูซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 79 
                 3. ตัวแปรที่มีอิทธพิลรวมตอพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมากทีสุ่ด
คือ ความเชื่อเกี่ยวกับกลุมอางอิง รองลงมาไดแก  การรับรูความสามารถในการควบคมุพฤติกรรม
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูที่มีอยูจริง และเจตนาในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู โดยสามารถอธิบายและทํานาย
พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูของพนักงานบรษิัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ได 
รอยละ 35 

       4.3.2 การถายโอน 
                ทิพยสุดา  จันทรแจมหลา (2548)  ศึกษาเรื่อง “ปฏิสัมพันธขามระดับระหวางการ

ลนไหลกับลักษณะแหลงความรูและผูรับความรูที่มีตอการหนวงเหนีย่วการถายโอนความรู”  โดยมี
วัตถุประสงค 3 ประการคือ เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของการหนวงเหนีย่วการถายโอนความรู
และผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ  เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวทํานายที่มีตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอน
ความรูและผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการโดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคมุ
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ที่มีลักษณะความรู  ลักษณะผูใหความรู และลักษณะผูรับความรูตางกนั  และเพื่อศกึษาอิทธิพลปฏิ 
สัมพันธขามระดับระหวางการลนไหล (spillover) กับลักษณะผูใหความรูและผูรับความรูที่มีตอการ
หนวงเหนีย่วการถายโอนความรู  วิธีการดําเนินการวิจยัเปนการวิจยัเชิงทดลองภาคสนาม ใชแบบ
แผนการทดลองแบบวัดกอนและหลังการทดลองชนิดมกีลุมควบคุมแบบสุมตัวแปรจัดกระทาํไดแก 
ผูใหความรู  ผูรับความรู และเนื้อหาความรู  ตัวแปรตามไดแก การหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรู
และผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ  ตัวแปรปรับไดแก การลนไหล (spillover) กลุมตัวอยางมี 44 คน  เปน
นักศึกษาคณะสถาปตยกรรมศาสตรและการผังเมือง มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 2 ชั้นเรียน  
แตละชั้นเรยีนถูกแบงออกเปน 4 กลุม กลุมละ 5-6 คน กลุม 1 มีผูใหความรูที่มีความนาเชื่อถือและมี
แรงจูงใจในการใหมากและมผูีรับความรูที่มีแรงจูงใจ และมีความสามารถในการซึมซับและจัดเก็บ
ความรูมาก  กลุม 2 มีผูใหความรูที่มีความนาเชื่อถือและมีแรงจูงใจในการใหมากและมีผูรับความรูที่
มีแรงจูงใจและมีความสามารถในการซึมซับและจัดเก็บความรูนอย  กลุม 3 มีผูใหความรูที่มีความ
นาเชื่อถือและมีแรงจูงใจในการใหนอยและมีผูรับความรูที่มีแรงจูงใจและมีความสามารถในการซึม
ซับและจัดเก็บความรูมาก  และกลุม 4 มีผูใหความรูที่มีความนาเชื่อถือและมีแรงจูงใจในการใหนอย
และมีผูรับความรูที่มีแรงจูงใจและมีความสามารถในการซึมซับและจัดเก็บความรูนอย ทุกกลุมจะ
ไดรับเนื้อหาแบงเปนบทเรียนที่เขาใจยากมีประโยชนนอย 3 บทเรียน  และบทเรียนที่เขาใจงายมี
ประโยชนมาก 3 บทเรียน แตละครั้งของการเรียนแตละบทเรียนจะมีการวัดตัวแปรการหนวงเหนีย่ว
การถายโอนความรูและผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 

                ผลการวิจัยพบวา  อิทธิพลปฏิสัมพันธระหวางลักษณะความรูและผูใหความรูตอ
การหนวงเหนีย่วการถายโอนความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  กลาวคือ ในเนื้อหาความรูเขาใจยากมี
ประโยชนนอยถามีผูใหความรูที่มีความนาเชื่อถือและมีแรงจูงใจในการใหมากจะมกีารหนวงเหนีย่ว
การถายโอนความรูจะนอยและมีผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการมากกวากลุมอืน่ และพบวาโมเดลความ 
สัมพันธเชิงสาเหตุของการหนวงเหนีย่วการถายโอนความรู และผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการมีความสอด 
คลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษทั้งในเนื้อหาความรูที่เขาใจยากมปีระโยชนนอย และความรูที่
เขาใจงายมปีระโยชนมาก (คา chi square มีคา 4.277, df=11, p=.96, GFI=.971, AGFI=.904 และคา 
chi square มีคา 13.740, df=10, p=.18, GFI=.911, AGFI=.678 ตามลําดบั)  ตวัแปรผูใหความรูมี
อิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอการหนวงเหนีย่วการถายโอนความรูซ่ึงมีอิทธิพลทางลบอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติตอตัวแปรผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการ และพบวาปฏิสัมพันธขามระดับอยางมนีัยสําคัญระหวาง
การลนไหลกบัผูใหความรูตอการหนวงเหนี่ยวการถายโอนความรู    
 
              4.4  งานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู      

        บุญสง  หาญพานิช (2546)  ศึกษาเรือ่ง “การพฒันารูปแบบการบริหารจัดการความรู
ในสถาบันอุดมศึกษาไทย”  มีวัตถุประสงค 2 ประการคือ เพื่อศึกษาและสังเคราะหแนวความคดิ
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เกี่ยวกับธรรมชาติความรู  องคความรูทางการอุดมศึกษา  การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย  ปจจยัที่
มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการความรู  กระบวนการจดัการความรู  โครงสรางพื้นฐานของการ
บริหารจัดการความรู  ส่ิงทาทายของการบริหารจัดการความรู  และยุทธศาสตรในการบริหารจัดการ
ความรู  และนําเสนอรูปแบบการบริหารจดัการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  เนนดานการแบง 
ปนแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู  มีการดําเนินการวิจยัโดยเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
วิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณและการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางที่ใหสัมภาษณคืออธิการบดี  
กลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถามคือ รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี และผูอํานวยการของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน จํานวน 19 แหง จากสถาบันอุดมศึกษาที่มสีถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยทัง้หมด 49 แหง  อธิการบดีที่ใหสัมภาษณทั้งสิ้น 19 คน ผูบริหารที่ตอบแบบสอบถาม
มีทั้งสิ้น 130 คน ขั้นตอนการดําเนนิการวิจยัคือ วิเคราะหและสังเคราะหแนวคิด สรางแบบ
สัมภาษณและแบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณและแบบสอบถาม  รางรูปแบบ
การบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย  ตรวจสอบรางรูปแบบ ปรับปรุงรางรูปแบบ 
และนําเสนอรปูแบบการบรหิารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย ซ่ึงประกอบดวยวิสัยทศัน 
นโยบาย ภารกิจ เปาหมาย การประเมิน ยุทธศาสตร สํานักบริหารจัดการความรู กระบวนการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรู กระบวนการบริการความรู และผลการดําเนนิการ 

        ผลการวิจัยพบวาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษามีความตองการในระดับมาก ขณะที่สภาพ 
ความเปนจริงในปจจุบนัเกดิขึ้นในระดับคอนขางนอยในทุกดานที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู  
ไดแก การสรางความรู การจัดเก็บความรู การนําความรูไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู การ
บริการความรู การสื่อสารความรู การใชเทคโนโลยี วฒันธรรมการไววางใจ วัฒนธรรมพลังรวม 
นอลลิดจเวอรเคอร ส่ิงทาทายและยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู   

        ลักษณะงานที่ผูบริหารมีความตองการในระดับมากใหมีการนาํองคความรูใหมๆ ซ่ึง
เกิดจากการบรหิารจัดการความรูไปใช  ไดแก การประกันคณุภาพการศึกษา รองลงมาคือ การ
พัฒนาการเรียนการสอน หลักสูตร เทคโนโลยี หองสมุด การวิจยั การประเมินความดีความชอบ 
การธํารงรักษาบุคลากร การสรางนักวิชาการ การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการ
ความรู  ผูบริหารมีความประสงคในระดับมากใหมกีารแบงปนแลกเปลี่ยนความรูขามหนวยงานทัง้
แบบเปนทางการและไมเปนทางการมากขึน้ ใหมกีารบริการความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตาง
ฝายตางเปนทัง้ผูใหและผูรับบริการใน 5 ดานคือ  การเผยแพรความรูสูสาธารณะ  การถายทอด
ความรู  การจดัอบรมสัมมนา  การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรู  และการใหคําปรึกษา  

        รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทยทีน่ําเสนอเนนดานการแบง 
ปนแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู ซ่ึงประกอบดวย 10 ดาน  ดานวิสัยทศัน คือ การเปน
สถาบันแหงการเรียนรูและชมุชนนักวิชาการ  ดานภารกจิ คือ การผลิต ถายทอดและบริการความรู  
ดานนโยบาย คือ ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึงทั้งภายในและภายนอกสถาบัน  ดานเปาหมาย 



 136 

คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและวัฒนธรรมการบริการความรู  พัฒนา
นอลลิดจเวอรเคอร  พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบัน และพัฒนาปฏิสัมพันธความรู  
ดานการประเมินคือ ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน  ดานยุทธศาสตร  ไดกําหนด
ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการความรูไว 6 ยุทธศาสตรคือ ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตรนอล
ลิดจเวอรเคอรยุทธศาสตรปฏิสัมพันธความรู ยทุธศาสตรการสื่อสารความรูและเทคโนโลยี 
ยทุธศาสตรการไววางใจ  และยุทธศาสตรพลังรวม  ดานสํานักบรหิารจัดการความรู คือ การ
วางแผนกลยุทธการบริหารจัดการความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและการ
บริการความรู คือ การเตรียมความพรอม การกําหนดวิธีการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการ การ
ประเมินและปรับปรุงแกไข  ดานผลการดาํเนินการ คือ ทําใหไดวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรูและการบริการความรู  ชุมชนนอลลิดจเวอรเคอร ฐานความรูอิเล็กทรอนิกส ปฏิสัมพันธ
ความรู  นวัตกรรมการเรียนรู  ผลิตภัณฑและการบริการ  

 
        กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546)  ศึกษาเรื่อง “การนําเสนอระบบการจัดการความรู

สําหรับองคกรภาคเอกชน”  มีวัตถุประสงค 3 ประการคอื เพื่อศึกษาสภาพ ปญหา และความตองการ
ขององคกรเอกชนเกีย่วกับการจัดการความรูในองคกรเอกชน เพื่อศึกษาความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับการกําหนดสิ่งที่ตองเรียนรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บและสืบคนความรู 
การถายโอนและนําความรูไปประยุกตใชในองคกรเอกชน และเพื่อนําเสนอระบบการจัดการความรู
สําหรับองคกรเอกชน กลุมตัวอยางการวิจยัประกอบดวย นักพัฒนาทรพัยากรบุคคลและนักพัฒนา 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 60 คน และผูบริหารงานทรัพยากรบุคคลและงานพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 21 คน ผลการวิจยัพบวา 

        1. ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน ประกอบดวย 8 องคประกอบคือ                  
1) ผูนํา/ผูบริหารองคกร  2) วิสัยทัศนการจดัการความรู  3) พันธกิจการจัดการความรู  4) นโยบาย
การจัดการความรู  5) เปาหมายการจัดการความรู  6) เทคโนโลยี  7) บุคลากรที่ใชความรู   และ 8)  
ทีมผูชํานาญการ   

        2. ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชนมี 5 ขั้นตอน ประกอบดวยข้ันตอน
ยอยดังนี้                   

            ขั้นที่ 1 การกําหนดสิง่ที่ตองเรียนรู  มี 5 ขั้นตอนยอยคือ  กําหนดนโยบายในสิง่ที่
องคกรตองเรียนรู  ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ  หาความตองการในเรื่องที่จะเรียนรูของ
พนักงาน  ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูพิจารณาความเหมาะสม  และประกาศและ
ประชาสัมพันธความรูที่ตองเรียนรู   

            ขั้นที่ 2 การแสวงหาความรู มี  7  ขั้นตอนยอยคือ  กําหนดนโยบายในการแสวงหา
ความรู  ประกาศนโยบาย  กาํหนดเปาหมายในการเรียนรู  เตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากร  
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เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/ส่ือโสตทัศน  ประเมินความพรอม  และแสวงหาความรูจากชองทาง
ตางๆ เพื่อการสรางความรู   

            ขั้นที่ 3 การสรางความรู  มี 7 ขั้นตอนยอยคือ  กําหนดนโยบายในการสรางความรู
และนวัตกรรม  ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ  จัดกิจกรรมสรางสรรคผลงานใหม  รวบรวม
ความรูจากแหลงตางๆทั่งทั้งองคกร  วิเคราะหและสังเคราะหความรูเดมิเขากับความรูใหม  ทดลอง
ใชความรูที่องคกรสรางขึ้น  และประกาศองคความรูและนวัตกรรม 

            ขั้นที่ 4 การจัดเก็บและสืบคนความรู มี 9 ขั้นตอนยอยคือ  กําหนดนโยบายในการ
จัดเก็บและสืบคนความรูในองคกร  ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ  กําหนดองคความรูที่จะ
นํามาจัดเก็บ  ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูประเมินความรูเดิมที่องคกรมีอยู  บูรณาการ
ความรูเดิมเขากับความรูใหม  ทีมผูชํานาญการและนกัวเิคราะหความรูกล่ันกรอง ตรวจสอบ 
คัดเลือกความรู  เตรียมบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ  จัดเก็บความรูและปรับปรุงความรูให
ทันสมัย  และพัฒนาองคความรูใหม     

            ขั้นที่ 5 การถายโอนและนําความรูไปประยุกตใช มี 8 ขั้นตอนยอยคือ  กําหนด
นโยบายประกาศนโยบายและประชาสัมพนัธ  เตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศและสือ่โสตทัศน  เลือกวิธีการที่จะถายโอน
ความรู  เปดโอกาสใหพนักงานมีการถายโอนและนําความรูไปใช  ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานตามวาระ  และเปดโอกาสใหพนกังานถายโอนและนําความรูไปใชเพื่อประโยชนของ
องคกร       
 
             วรวรรณ  วาณิชยเจรญิชัย (2548) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาระบบการสรางความรูดวย
วิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา” มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา พัฒนา
และนําเสนอระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดม 
ศึกษา มีการดาํเนินการวิจยั 3 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรู
เปนทีมสําหรบัอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาระบบการสรางความรูดวย
วิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา และขั้นตอนที่ 3 นําเสนอระบบ
การสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา เครื่องมือที่
ใชในการวิจยัประกอบดวย แบบวัดคณุลักษณะการเรยีนรูเปนทีมแบบสอบถามความคิดเห็น แบบ
ประเมินผลงาน และแบบสงัเกตการณมีสวนรวม  กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู
ในคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาคปลายปการศึกษา 2548 จํานวน 15 คน โดยแบง
ออกเปน 3 กลุม กลุมละ 5 คน ใหแตละกลุมดําเนินกิจกรรมตามแผนกํากับกิจกรรมการสรางความรู
ดวยวิธีการเรยีนรูเปนทีมเปนเวลา 12 สัปดาห การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาที  คาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา 
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            1. องคประกอบของระบบการสรางความรูดวยวธีิการเรียนรูเปนทีมประกอบดวย   
5 องคประกอบคือ วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนํา เทคโนโลยีสารสนเทศ ทีม และการประเมินผล 

            2. ขั้นตอนการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมประกอบดวย 8 ขั้นตอนคือ  1) 
การเตรียมความพรอมสําหรับการดําเนนิกจิกรรมการสรางความรู  2) การกําหนดประเด็นปญหา/
ความรูที่ตองการ  3) การตั้งทีมสรางความรู  4) การแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและความ
คิดเห็น  5) การสรางความรูและการตรวจสอบความถูกตองของความรู  6) การสรางตนแบบ  7) การ
นําตนแบบไปทดลองปฏิบัติ  และ 8) การสรุปและประเมนิผล  

            3. กลุมตัวอยางมีคะแนนเฉลี่ยคณุลักษณะการเรยีนรูเปนทีมหลังการทดลองสูงกวา
กอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาระบบการสราง
ความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีมสําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษามีความเหมาะสมอยูใน
ระดับมาก 

 
ผลจากการศึกษางานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับตัวบงชี้การจัดการความรู  การนําการจัดการความรู

ไปใชในองคกร  กระบวนการจัดการความรู  และการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู  พบองค 
ประกอบที่สําคัญของการจัดการความรู เชน  คน วัฒนธรรมองคกร การจัดการการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีสารสนเทศ  การสื่อสาร  กระบวนการจัดการความรู  การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัล
หรือการตอบแทน  การประเมิน  และผลผลิตที่ไดจากการจัดการความรู  นอกจากนั้นยังพบตัวบงชี้
หรือตัวแปรทีสํ่าคัญของการจัดการความรูดังนี้กิจกรรมของการจัดการความรู เชน การเปลี่ยนแปลง 
ทัศนคติและพฤติกรรมของคนในองคกร การสรางความตระหนัก และความสนใจที่จะแบงปน
ความรู การสนับสนุนและสงเสริมใหเกดิการใชความรู  เปนตน  ตัวบงชี้ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
เชน การสรางระบบเพื่ออํานวยความสะดวกในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลที่ทํางานในสถานที่
ที่แตกตางกัน  การสรางชุมชนนักปฏบิัติ  การสรางระบบการจัดเก็บเอกสารเพื่ออํานวยความ
สะดวกในการเขาถึงและใชความรู  ตัวบงชีด้านการวัดผลหรือประเมินการจัดการความรู  เชน  การ
มีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีขึ้น การมีคลังความรู นวตักรรม สิทธิบัตรและทุนทางปญญาเพิ่มขึ้น  
มีจํานวนเอกสารหรือคูมือในการทํางานเพิม่ขึ้น  บุคลากรเขาใชฐานความรูเพื่อการทํางานเพิ่มขึน้  
เปนตน   

ผูวิจัยนําองคประกอบของการจัดการความรูที่ไดไปพัฒนาเปนกรอบแนวคิด เพื่อเกบ็รวบ 
รวมตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของแตละองคประกอบ ดวยกระบวนการสัมภาษณ
เชิงลึก (Depth-interview) และการสนทนากลุม (Focus group) ในลําดบัตอไป  ในขณะทีน่ําตัวบงชี้
ของแตละองคประกอบที่ไดไปใชในการสรางเครื่องมือการวิจัย สําหรบัการเก็บรวบรวมขอมูลเชิง
ประจักษในลําดับตอไป          
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ตอนที่ 5  โมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสทิธิภาพ 
ผลจากการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวของ  การสังเคราะหรูปแบบการจัดการ

ความรูจํานวน 22 รูปแบบ และการสังเคราะหงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  ผูวิจัยขอสรุปแนวคิดเชิงระบบ
เพื่อนําเสนอโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  โดยมี  3  องคประกอบยอยดังนี้                            
1) องคประกอบยอยปจจัยนําเขา (INPUT) ประกอบดวย  ตวับงชี้คณุลักษณะของบุคลากรและตวั
บงชี้คุณลักษณะขององคกร  2) องคประกอบยอยกระบวนการ (PROCESS) ประกอบดวย  ตัวบงชี้
การพัฒนามนษุย และตัวบงชี้การพัฒนาองคกร  และ 3) องคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) 
ประกอบดวย  ตัวบงชี้ทุนมนุษย  และตวับงชี้ทุนองคกร  รวมจํานวนตัวบงชี้ที่ศกึษาทั้งสิ้น 6  ตัว  
รายละเอียดของแตละองคประกอบยอยมีดังนี้   

1. องคประกอบยอยปจจัยนาํเขา   หมายถึง  ตัวแปรที่แสดงถึงปจจัยปอนหรือองคประกอบ
จําเปนที่องคกรจะตองมีเพื่อเอื้อตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวยตัวบงชี้ 2  ตัว
คือ คุณลักษณะของบุคลากรกับคุณลักษณะขององคกร  

    1.1 ตัวบงชีคุ้ณลักษณะของบุคลากร   หมายถึง   ผูปฏิบัติงานที่ใชความรู    ทีมการจัดการ
ความรูหรือทมีทํางาน และผูนํามคีวามรูความสามารถ ทักษะ ความคดิ ความเชื่อ ทศันคติ  ประสบ- 
การณและมีพฤติกรรมการทํางานที่เอื้อตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกร         

    1.2 ตัวบงชีคุ้ณลักษณะขององคกร  หมายถึง ปจจัยจําเปนที่องคกรตองมีเพื่อเอื้อตอความ 
สําเร็จการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกร ไดแก  1) วิสัยทศัน/เปาหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ  
2) คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร 3) เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 4) การสรางแรง   
จูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน  และ 5) การประเมินผลงาน  
              2. องคประกอบยอยกระบวนการหมายถึงตัวแปรที่แสดงถึงวิธีการดําเนนิงานตามกระบวน 
การหรือข้ันตอนตางๆ  เพื่อทําใหเกิดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร  ประกอบ 
ดวยตัวบงชี้ 2  ตัวคือ การพฒันามนุษยกับการพัฒนาองคกร  

    2.1 ตัวบงชีก้ารพัฒนามนษุย   หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการสงเสริม  สนับสนุน  ให
โอกาส หรือพัฒนาความรูความสามารถ  ทักษะ  ความคิด ความเชื่อ  ทัศนคติ  ประสบการณการ
เรียนรูของผูปฏิบัติงานที่ใชความรู  ทีมการจัดการความรูหรือทีมทํางาน  และผูนาํ เพื่อทําใหเกิดการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร          

    2.2 ตัวบงชีก้ารพัฒนาองคกร  หมายถึงวิธีการหรือกระบวนการของความพยายามเปลี่ยน 
แปลงอยางมีแผนและเปนระบบทั้งองคกร โดยอาศัยกระบวนการ 1) การจัดการการเปลี่ยนแปลง  2) 
การสื่อสาร  3) การฝกอบรมและการเรียนรู  และ 4) การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู  
ทั้งนี้เพื่อทําใหเกิดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร           
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              3. องคประกอบยอยผลผลิต  หมายถึง ตัวแปรที่แสดงถึงผลลัพธ หรือผลกระทบที่เกดิจาก
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภายในองคกรประกอบดวยตัวบงชี้ 2  ตัวคือ ทุนมนุษยกับทุน 

    3.1 ตัวบงชีทุ้นมนุษย   หมายถึง   ผูปฏิบัติงานที่ใชความรู   ทีมการจดัการความรูหรือทีม
ทํางานและผูนาํมีความรูความสามารถ  ทักษะ ความคดิ  ความเชื่อ  ทัศนคติ ประสบการณการเรยีนรู  
และพฤติกรรมการทํางานทีเ่อื้อตอความสําเร็จของการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ ภายหลังการ
ดําเนินการจัดการความรูขององคกร         

    3.2 ตัวบงชีทุ้นองคกร  หมายถึง  การมีกระบวนการทาํงานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้  องค
ความรูใหม  ผลิตภัณฑหรือการบริการใหมๆ  บรรยากาศและความสัมพันธที่ดีขึ้นระหวางผูปฏิบัติ 
งานและผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกองคกรภายหลังการดําเนินการจัดการความรูของ
องคกร 

 
จากรายละเอียดดังกลาว สามารถนําเสนอเปน แผนภาพองคประกอบโมเดลการวัดการจัด 

การความรูที่มปีระสิทธิภาพ  ดังปรากฏรายละเอียดในแผนภาพที่ 2.11 
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บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยั “การพัฒนาตัวบงชีร้วมสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ”มีวัตถุประสงค
ที่สําคัญ  5  ประการคือ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหาร ผูปฏิบัติงานที่มีการจดัการความรูที่
เปนเลิศ และผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรูเกี่ยวกบัตัวแปรการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ
สําหรับประเทศไทย 2) สังเคราะหตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย  
3) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตวัแปรการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพ จาํแนกตามหนวยงานภาครัฐ
และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน 4) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการ
วัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจกัษ และ 5) เพือ่นําเสนอตัวบงชี้รวมการจัด 
การความรูที่มปีระสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย วิธีดําเนินการวิจัยเปนแบบผสม ใชวิธีดําเนนิการ
วิจัย 2 รูปแบบคือการวิจยัเชิงคุณภาพ(Qualitative Method)รวมกับการวจิัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Method) รายละเอียดของวิธีดําเนินการวิจยัมีดังนี้   
 
กลุมผูใหขอมูลหลักสําหรับการวิจัยเชิงคณุภาพ   

กลุมผูใหขอมลูหลักสําหรับการเก็บรวบรวมตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
สําหรับประเทศไทย มี 2 กลุมดังนี ้

1. ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกจิ/ เอกชนที่
ไดรับการยอมรับจากประชาคมการจัดการความรูของสังคมไทย มีการนําเสนอและรายงานผลการ
ดําเนินงานจากเวทแีลกเปลีย่นเรียนรูของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) และ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงประเทศไทยวามกีารจัดการความรูที่เปนเลิศ (Best  Practice)  4  หนวยงาน 
ดังนี้ 1) ผูบริหารของโรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหดิล  2) 
ผูบริหารบริษัทปูนซีเมนต นครหลวงจํากดั (มหาชน) 3) ผูบริหารบริษัท  ปูนซิเมนตไทย จํากดั 
(มหาชน) และ 4) ผูบริหารของบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด (รายนามดังปรากฏใน
ภาคผนวก ก.) 

2.  ผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติงานที่ใชความรูของหนวยงานทั้งภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ/ 
เอกชน ทีไ่ดรับการยอมรบัจากประชาคมการจัดการความรูของสังคมไทยวามีการจัดการความรูที่
เปนเลิศ  ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรู จํานวน 10 ทาน (รายนามดังปรากฏใน
ภาคผนวก ก.) ซ่ึงจะใหสารสนเทศเกี่ยวกับตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับ
ประเทศไทย 
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                   ผูวิจัยกําหนดคณุสมบัติของผูเชี่ยวชาญไวดงันี้ 1) เปนผูบริหารระดับสูงหรือผูปฏิบัติ 
งานที่มีประสบการณตรงดานการจัดการความรูในหนวยงานของรัฐหรือรัฐวิสาหกิจ/ เอกชนมาแลว
ไมนอยกวา 1  ป หรือ  2) เปนอาจารยทีส่นใจและศึกษาคนควาทางดานการจดัการความรูที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับดษุฎีบัณฑิต หรือดํารงตําแหนงทางวิชาการตั้งแตรองศาสตราจารยขึ้นไปหรือ   
3) เปนนกัวิชาการอิสระที่มีประสบการณดานการจดัการความรู 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางสาํหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากร 
              ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ม ี 2 กลุมคือ 1) ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู 
และ 2) บุคลากรที่ใชความรูทุกคนของหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกจิ/เอกชนทีไ่ดรับการยอมรับ
จากประชาคมการจัดการความรูของสังคมไทย มีการนําเสนอและรายงานผลการดําเนินงานจากเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรูของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) และสถาบันเพิ่มผลผลิต
แหงประเทศไทยวามกีารจัดการความรูที่เปนเลิศ  โดยเปนหนวยงานภาครัฐ  4  หนวยงาน คือ   1)  
โรงพยาบาลบานตาก กระทรวงสาธารณสุข  2) โรงพยาบาลศิริราช  คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 3) กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  และ 4) กรมสงเสริมการเกษตร 
กระทรวงการเกษตรและสหกรณการเกษตร  และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน  5 หนวยงานคือ        
1) ธนาคารแหงประเทศไทย  2) การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  3) บริษัท ปตท.สํารวจและ
ผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  4) บริษทัปูนซิเมนต  นครหลวงจํากดั (มหาชน)  และ 5) บริษัท 
ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) รวมจํานวนหนวยงานที่เปนประชากรทั้งส้ิน 9 หนวยงาน 
  กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้มี 2 กลุมคือ 1) ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู 
และ 2) บุคลากรที่ใชความรูจํานวน 310 คน ของหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกจิ/เอกชนที่ไดรับ
การยอมรับจากประชาคมการจัดการความรูของสังคมไทย มีการนําเสนอและรายงานผลการดําเนนิ 
งานจากเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) และสถาบนั
เพิ่มผลผลิตแหงประเทศไทยวามกีารจัดการความรูที่เปนเลิศจาก 9 หนวยงาน วิธีการเลือกกลุม
ตัวอยางในการวิจัยนี้เปนแบบสุมอยางงาย (Simple  Random  Sampling) โดยมีขั้นตอนดังนี ้

ขั้นท่ี 1  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง     ผูวิจัยใชเกณฑการกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของ 
Hair และคณะ(1998)ที่เสนอแนวทางการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางสาํหรับการวิเคราะหดวยโมเดล
สมการโครงสรางไว 3 แนวทางดังนี้ แนวทางที่ 1 ใชอัตราสวนหนวยตัวอยางตอจํานวนตวัแปรเปน 
5 ถึง 20 หนวยตัวอยางตอ 1 ตัวแปร  ทั้งนี้อัตราสวนที่เหมาะสมควรจะเปน 10 หนวยตัวอยางตอ    
1 ตัวแปร  แนวทางที่ 2 ใชอัตราสวนหนวยตัวอยางตอจาํนวนตวัแปรเปน 10 ถึง 15 หนวยตัวอยาง
ตอ 1 ตัวแปร เมื่อขอมูลของตัวแปรมีการแจกแจงที่แตกตางจากโคงปกติ  และ แนวทางที่ 3 ในกรณี
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ที่ตองการตรวจสอบความตรงขามกลุม ใหกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเพิ่มอีก โดยใชอัตราสวน
ระหวางหนวยตัวอยางตอจํานวนตวัแปรเปน  5 ถึง 10 หนวยตัวอยางตอ 1 ตัวแปร สําหรับการวิจยั
คร้ังนี้มีจํานวนตัวแปรหรือพารามิเตอรที่ตองการประมาณคาทั้งหมด 10 ตัวแปร หรือมีจํานวน
เสนทาง (path) แสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรในโมเดลกรอบแนวคดิการวิจยัทั้งหมด 10 
เสนทาง  ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตวัอยางสูงสุดคือ 20 หนวยตัวอยางตอ 1 ตัวแปร ดังนั้นใน
งานวิจยันี้ควรมีขนาดกลุมตวัอยางที่เหมาะสมคือ 200 คน แตเพื่อชดเชยกรณีที่การตอบกลับ
แบบสอบถามกลับมาไมครบผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเปน  310 คน                 

ขั้นท่ี 2  การเลอืกกลุมตัวอยางหนวยงาน 
                           ผูวิจัยมีเกณฑในการคดัเลือกกลุมตัวอยางหนวยงานทีไ่ดรับการยอมรบัวามีการจดั 
การความรูที่เปนเลิศโดยพจิารณาจากการเผยแพรผลงานสูสาธารณะ และผานเวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรู
และรายงานประจําปของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.)  จํานวน 9 หนวยงาน
คือ หนวยงานภาครัฐ 4  หนวยงาน ไดแก 1) โรงพยาบาลบานตาก กระทรวงสาธารณสุข  2) 
โรงพยาบาลศิริราช  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 3) กรมอนามยั 
กระทรวงสาธารณสขุ  และ 4) กรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงการเกษตรและสหกรณการเกษตร  
และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน  5 หนวยงานคือ 1) ธนาคารแหงประเทศไทย  2) การไฟฟา                
ฝายผลิตแหงประเทศไทย  3) บริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  4) บริษัท                  
ปูนซิเมนต  นครหลวงจํากดั (มหาชน)  และ 5) บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ทั้งนี้โดย
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางของหนวยงานภาครัฐหนวยงานละ 40 คน  และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/
เอกชนหนวยงานละ 30 คน  รวมกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 310 คน จําแนกเปนกลุมตวัอยางหนวยงาน
ภาครัฐ 160 คน และกลุมตวัอยางหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน  150 คน ดังปรากฏรายละเอียดใน
ตารางที่ 3.1 อนึ่งสาเหตุที่ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตวัอยางหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชนในสัดสวน
ที่นอยกวาหนวยงานภาครัฐ เนื่องจากขอจํากัดดานการรักษาขอมูลขององคกรของหนวยงาน
รัฐวสิาหกจิ/เอกชน 
ตารางที่ 3.1 จํานวนกลุมตัวอยางและอัตราการตอบกลับ จําแนกตามหนวยงาน 

จํานวนที่แจก จํานวนตอบกลับ หนวยงาน 
ผูบริหาร บุคลากร ผูบริหาร บุคลากร 

อัตรา 
การตอบกลับ 

หนวยงานภาครัฐ  (N = 160) 
1. โรงพยาบาลบานตาก 
กระทรวงสาธารณสุข   

1 39 1 24 25 (62.5) 

2. โรงพยาบาลศิริราช   
คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 

1 39 - 23 23 (57.5) 
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ตารางที่ 3.1 จํานวนกลุมตัวอยางและอัตราการตอบกลับ จําแนกตามหนวยงาน (ตอ) 
จํานวนที่แจก จํานวนตอบกลับ หนวยงาน 

ผูบริหาร บุคลากร ผูบริหาร บุคลากร 
อัตรา 

การตอบกลับ 
3. กรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข   

1 39 - 34 34 (85.00) 

4. กรมสงเสริมการเกษตร 
กระทรวงการเกษตรและ
สหกรณการเกษตร   

1 39 - 33 33 (82.5) 

หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน (N = 150)   
1. ธนาคารแหงประเทศไทย   1 29 1 27 28 (93.33) 
2. การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย 

1 29 1 25 26 (86.67) 

3. บริษัท ปตท.สํารวจและ
ผลิตปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน)   

1 29 1 23 24 (80.00) 

4. บริษัทปูนซิเมนต 
นครหลวงจํากดั (มหาชน) 

1 29 1 15 16 (53.33) 

5. บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) 

1 29 1 11 12 (40.00) 

                   รวม 9 301 6 215 221 (71.29) 
หมายเหต:ุ ผูบริหาร  หมายถงึ ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรูของหนวยงานที่ศึกษา 
                  บุคลากร  หมายถงึ บุคลากรที่ใชความรูของหนวยงาน ประกอบดวยบุคลากรทั่วไปทีใ่ช  
                                                ความรูในการทํางาน  ผูบริหารทั่วไป  ผูอํานวยความสะดวกในดาน  
                                                การจัดการความรู  หรือคณะทํางานการจัดการความรูของหนวยงาน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี  3  ประเภทดังนี้  
              1. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง   (Semi-structure  Interview)    สําหรับการสัมภาษณเชิงลึก 
ผูบริหารระดับสูงที่รับผิดชอบงานทางดานการจัดการความรูขององคกรโดยตรง เกีย่วกับตัวแปร 
และการปฏิบตัิที่เปนเลิศ (Best  Practices) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ เชน  ส่ิงที่
จําเปนตองมี  กระบวนการ  กิจกรรม  เครื่องมือ  การการปฏิบัติที่เปนเลิศ  ประสบการณการเรียนรู 
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(Lesson  Learned) ปจจัยแหงความสําเร็จสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  และผลผลิตที่
ไดจากการจัดการความรู  เปนตน  (ดังปรากฏรายละเอียดในภาคผนวก ข.) 

2. กรอบแนวทางการสนทนากลุมสําหรับผูบริหารระดบัสูง      ผูปฏิบัติงานที่ใชความรูของ
หนวยงานทั้งภาครัฐและรัฐวิสาหกจิ/ เอกชนที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ  ผูเชี่ยวชาญและผูทรง 
คุณวุฒดิานการจัดการความรู เกี่ยวกับตัวแปรและการปฏิบัติที่เปนเลิศของการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ เชน การบรหิารจัดการคนทั้งที่เปนผูบริหารระดับกลางและผูปฏิบัติงาน การบริหาร
จัดการการเรยีนรู สภาพแวดลอมที่จําเปนสําหรับการจดัการความรู กระบวนการจัดการความรู
วิธีการ  กิจกรรม  เทคนิค  หรือกลยุทธการจัดการความรู เทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดการความรู
ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการจัดการความรู  และผลผลิตที่ไดจากการจดัการความรู  เปนตน              
(ดังปรากฏรายละเอียดในภาคผนวก ข.) 

3. แบบสอบถามความคิดเหน็ของผูบริหารและผูปฏิบัติงานเกีย่วกับตวัแปรที่สงผลกระทบ
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกร  

    ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพจาก 4  แหลงดังนี้  1) ใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง       
สัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดบัสูงดานการจดัการความรู ของหนวยงานที่มีการจัดการความรูที่เปน
เลิศ จํานวน 4  หนวยงาน  2) สนทนากลุมระหวางผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู  ผูปฏิบัติ 
งานที่มีความเปนเลิศดานการจัดการความรู  และผูทรงคุณวุฒแิละผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู 
จํานวน 10 ทาน  สรุปผลการศึกษาดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา หลังจากนั้นนําผลที่ไดมาสังเคราะห
รวมกับ  3) รูปแบบการจัดการความรู จํานวน 22  รูปแบบ  และ  4) ผลการสังเคราะหงานวิจยัที่
เกี่ยวของนํามาพัฒนาเปนองคประกอบและตัวบงชีก้ารจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ ผลการศึกษา
จาก 4  แหลง  ผูวิจัยไดตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจํานวน  260  ตัวแปร  นํามาสราง
เปนแบบสอบถามสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณในลําดับตอไป      

    แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมี 2 ชุดคือ ชุดที่ 1  สําหรับผูบริหารระดบัสูงที่รับผิดชอบการ
จัดการความรูของหนวยงานโดยตรง และชุดที่ 2  สําหรับคณะทํางานการจัดการความรูหรือผูปฏิบัติ 
งานทั่วไปทีใ่ชความรู แบบสอบถามทั้งสองชุดมีความแตกตางเฉพาะตอนที่ 1 ซ่ึงเปนสถานภาพ
เบื้องตนของผูตอบแบบสอบถามเทานั้น สวนตอนที่ 2 มีขอคําถามที่เหมือนกนั การจัดทําแบบ  
สอบถามมีขั้นตอนดังนี้   

    3.1 กําหนดกรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
          ผูวิจัยสังเคราะหตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจากแหลงขอมูล  4  แหลง

ดังนี้ 1) จากการสังเคราะหรูปแบบการจัดการความรู จํานวน 22 รูปแบบ  2) จากการสังเคราะห
งานวิจยัที่เกี่ยวของ 3)จากการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงที่มีหนาที่รับผิดชอบดานการจัดการ 
ความรูของหนวยงานโดยตรงจํานวน 4 ทาน และ 4) จากการสนทนากลุมระหวางผูบริหารระดับสูง  
ผูปฏิบัติงานที่ใชความรูของหนวยงานที่มกีารจัดการความรูที่เปนเลิศ  ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวฒุิ
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ดานการจดัการความรู จํานวน 10 ทาน มากําหนดกรอบแนวคิดและตัวแปรทีใ่ชในการวิจัย ซ่ึง
โมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ (EFFIKM) วัดจากตวัแปรแฝง 3  ตัวคือ  1) ตัว
แปรแฝงปจจยันําเขา (INPUT) วัดจากตัวแปรสังเกตได 2  ตัวคือ คุณลักษณะของบุคลากร 
(HUMAN) กบัคุณลักษณะขององคกร (ORGANI)  2) ตวัแปรแฝงกระบวนการ (PROCESS) วัด
จากตัวแปรสังเกตได 2 ตัวคอื การพัฒนามนุษย (HDEVEL)  กับการพฒันาองคกร (ODEVEL) และ 
3) ตัวแปรแฝงผลผลิต (OUTPUT) วัดจากตวัแปรสังเกตได 2  ตัวเชนกนัคือ ทุนมนุษย  (HCAP) กับ
ทุนองคกร (OCAP) รวมจํานวนตวัแปรสังเกตไดที่ศกึษาทั้งส้ิน 6  ตัวแปร 

    3.2 กําหนดนิยามปฏิบตัิการ   
          ผูวิจัยศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ทบทวนโครงสรางของตัวแปร และกําหนดนิยาม

ปฏิบัติการของตัวแปรหลกัทุกตัวในโมเดลกรอบแนวคดิการวจิัย รายละเอียดมดีังนี้   
          1. ตัวแปรแฝงปจจัยนําเขา   หมายถึง  ตัวแปรที่แสดงถึงปจจัยปอนหรือองคประกอบ

จําเปนที่องคกรจะตองมีเพื่อเอื้อตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวยตวัแปรสังเกต
ได 2  ตัวคือ คุณลักษณะของบุคลากรกับคุณลักษณะขององคกร นิยามของตัวแปรสังเกตไดแตละ
ตัวอธิบายไดดงันี้ 

              1.1 คุณลักษณะของบุคลากร    หมายถึง    ผูปฏิบัติงานที่ใชความรู   ทีมการจัดการ
ความรูหรือทมีทํางาน และผูนํามีความรูความสามารถ ทักษะ ความคดิ ความเชื่อ ทศันคติ  ประสบ- 
การณ  และมพีฤติกรรมการทํางานที่เอื้อตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกร         

              1.2 คุณลักษณะขององคกร  หมายถึง   ปจจยัจําเปนที่องคกรตองมีเพื่อเอ้ือตอความ 
สําเร็จการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกร ไดแก  1) วิสัยทศัน/เปาหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ  
2) คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร 3) เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 4) การสรางแรง   
จูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน  และ 5) การประเมินผลงาน  
                       2. ตัวแปรแฝงกระบวนการ หมายถึงตัวแปรที่แสดงถึงวิธีการดําเนนิงานตามกระบวน 
การหรือขั้นตอนตางๆ  เพื่อทําใหเกิดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร ประกอบ 
ดวยตัวแปรสังเกตได 2  ตัวคือ การพัฒนามนุษยกับการพฒันาองคกร นิยามของตัวแปรสังเกตไดแต
ละตัวอธิบายไดดังนี ้

              2.1 การพัฒนามนุษย   หมายถึง  วธีิการหรือกระบวนการสงเสริม  สนับสนุน   ให
โอกาส หรือพัฒนาความรูความสามารถ  ทักษะ  ความคิด ความเชื่อ  ทัศนคติ  ประสบการณการ
เรียนรูของผูปฏิบัติงานที่ใชความรู  ทีมการจัดการความรูหรือทีมทํางาน  และผูนาํ เพื่อทําใหเกิดการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร          

              2.2 การพัฒนาองคกร  หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการของความพยายามเปลี่ยน 
แปลงอยางมีแผนและเปนระบบทั้งองคกร โดยอาศัยกระบวนการ 1) การจัดการการเปลี่ยนแปลง         
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2) การสื่อสาร  3) การฝกอบรมและการเรียนรู  และ 4) การจัดกจิกรรมและกระบวนการจัดการ
ความรู  ทั้งนี้เพื่อทําใหเกิดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร           
                       3. ตัวแปรแฝงผลผลิต   หมายถึง  ตัวแปรที่แสดงถึงผลลัพธ  หรือผลกระทบที่เกิดจาก
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภายในองคกรประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2  ตัวคือ ทุนมนษุย
กับทุนองคกร นิยามของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวอธิบายไดดังนี ้

              3.1 ทุนมนุษย   หมายถึง   ผูปฏิบตัิงานที่ใชความรู   ทีมการจดัการความรู  หรือทีม
ทํางานและผูนาํมีความรูความสามารถ ทักษะ ความคดิ  ความเชื่อ  ทัศนคติ  ประสบการณการเรยีนรู  
และพฤติกรรมการทํางานทีเ่อื้อตอความสําเร็จของการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ ภายหลังการ
ดําเนินการจัดการความรูขององคกร         

              3.2 ทุนองคกร  หมายถึง   การมีกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้  องค
ความรูใหม  ผลิตภัณฑหรือการบริการใหมๆ  บรรยากาศและความสัมพันธที่ดีขึ้นระหวางผูปฏิบัติ 
งานและผูมีสวนไดสวนเสียทั้งภายในและภายนอกองคกร ภายหลังการดําเนินการจัดการความรูของ
องคกร 

    3.3 สรางตารางกําหนดพฤติกรรมท่ีตองการวัดและจํานวนขอคําถาม 
          ผูวิจัยนาํนิยามปฏิบัตกิารที่กําหนดขึ้นมาสรางตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัด

และจํานวนขอคําถาม (Table of specification) ดังปรากฏรายละเอียดในตารางที่ 3.2 ดังนี้ 
          อนึ่ง เนื่องจากการจดัการความรูมคีวามเฉพาะเจาะจง มีบริบทเฉพาะองคกรและได 

รับผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอก ผูวิจัยจึงไดเพิ่มตวัแปรสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผล
กระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพเขาไปในการออกแบบสอบถามครั้งนี้ดวย   
 
ตารางที่ 3.2 ตารางกําหนดพฤติกรรมท่ีตองการวัดและจํานวนขอคาํถาม 

ตัวบงชี้ที่วดั พฤติกรรมที่ตองการวัด จํานวนขอ น้ําหนกัความสําคัญ 
(รอยละ) 

1. องคประกอบยอยปจจัยนาํเขา  
1. บุคลากรที่ใชความรู   13 16.88 
2. ทีมการจัดการความรู หรือทีมทํางาน    6  7.79 

1.1 คุณลักษณะ
ของบุคลากร 

3. ผูนํา 11 14.29 
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ตารางที่ 3.2 ตารางกําหนดพฤติกรรมท่ีตองการวัดและจํานวนขอคาํถาม (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่วดั พฤติกรรมที่ตองการวัด จํานวนขอ น้ําหนกัความสําคัญ 

(รอยละ) 
1. วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ           12 15.59 
2. คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร   11 14.29 
3. เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   16 20.78 
4. การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือ  
    การตอบแทน   

          4               5.19 

 
 
1.2 คุณลักษณะ
ขององคกร 

5. การประเมนิผลงาน           4               5.19 
รวม 77           100.00 

2. องคประกอบยอยกระบวนการ   
1. ระดับบุคคล   18 16.51 
2. ระดับทีมการจัดการความรู หรือ               
    ทีมทํางาน   

11 10.09 
 
2.1 การพัฒนา   
      มนุษย   

3. ระดับผูนํา           7                6.42 
1. การจัดการการเปลี่ยนแปลง   23 21.10 
2. การสื่อสาร    9               8.26 
3. การฝกอบรมและการเรียนรู   24 22.02 

 
2.2 การพัฒนา 
      องคกร   

4. การจัดกจิกรรมและกระบวนการจัดการ 
    ความรู    

17 15.60 

รวม       109           100.00 
3. องคประกอบยอยผลผลิต   

1. ระดับบุคคล 16 34.78 
2. ระดับทีมการจัดการความรู หรือ 
    ทีมทํางาน   

  5 10.87 
 
3.1 ทุนมนุษย 

3. ระดับผูนํา          6 13.05 
3.2 ทุนองคกร - กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ   

- องคความรูใหม   
- ผลิตภัณฑหรือการบริการใหมๆ   
- บรรยากาศและความสัมพนัธ 

19 41.30 

รวม 46           100.00 
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ตารางที่ 3.2 ตารางกําหนดพฤติกรรมท่ีตองการวัดและจํานวนขอคาํถาม (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่วดั พฤติกรรมที่ตองการวัด จํานวนขอ น้ําหนกัความสําคัญ 

(รอยละ) 
4. สภาพแวดลอมภายนอกทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรูขององคกร   
 
 
สภาพแวดลอม

ภายนอก 
 

- แรงผลักดันดานเศรษฐกิจ 
- แรงผลักดันดานการเมือง 
- แรงผลักดันดานการบริหารจัดการ 
   องคกรสมัยใหม 
- แรงผลักดันดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  และการสื่อสาร 

28 100.00 

 
    3.4 จัดทําแบบสอบถามชดุท่ี 1 

                        ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถาม ตามตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและ
จํานวนขอคําถาม (Table of specification) ไดขอคําถามตัวแปรแฝงปจจยันําเขา 77 ขอ ตัวแปรแฝง
กระบวนการ 109 ขอ  ตัวแปรแฝงผลผลิต  46 ขอ  และสภาพแวดลอมภายนอกทีส่งผลกระทบตอ
การจัดการความรูขององคกร 28 ขอ รวมขอคําถามที่สรางจํานวน 260 ขอ  จากนั้นผูวิจัยไดนําราง
แบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยทีป่รึกษาเพื่อตรวจสอบภาษาและความครอบคลมุของสิ่งที่
ตองการศึกษา ผูวิจัยไดปรับแกภาษา และเพิ่มเติมคําอธิบายสําหรับคําเฉพาะบางคาํเพื่อสรางความ
เขาใจที่ตรงกนัสําหรับผูตอบแบบสอบถาม        
                  3.5 ตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามชุดท่ี 1 

          ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่สรางขึ้นพรอมรายละเอียดเกีย่วกับหวัขอวิจัย วัตถุประสงค
ของการวิจยั กรอบแนวคิดการวิจยั และนยิามปฏิบัติการของตัวแปรหลักที่ใชในการวิจัย ใหผู   
เชี่ยวชาญจํานวน 9 ทานซึ่งมี 1) ผูบริหารระดับสูงที่รับผิดชอบการจัดการความรูขององคกร 3 ทาน 
2) ผูปฏิบัติงานที่ใชความรูและเปนบุคคลหลักที่ผลักดันการจัดการความรูขององคกร 3 ทาน  3) นัก 
วิชาการผูเชี่ยวชาญดานการจดัการความรู 2 ทาน  และ 4) นักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาตวั
บงชี้  1 ทาน (ดังปรากฏรายนามในภาคผนวก ก.) เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดาน
ความตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาความสอดคลองและความเหมาะสมของขอคําถามเปนรายขอกับ
นิยามปฏิบัติการ (Item-Objective Congruence - IOC) ทั้งนี้โดยใชเกณฑการพิจารณาดังนี้ 1) ขอ
คําถามนั้นมีความเหมาะสมและใชไดมีคาคะแนนเปน +1 2) ขอคําถามนั้นไมเหมาะสมและใชไมได 
มีคาคะแนนเปน -1   และ 3) ไมแนใจวาขอคําถามนั้นมีความเหมาะสมและใชไดมีคาคะแนนเปน 0  
และเกณฑการตัดสินพิจารณาโดยใชคา IOC ที่มีคามากกวาหรือเทากับ .80 ขึ้นไป  (ศิริชัย           
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กาญจนวาสี, 2548) เปนเกณฑตัดสินวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับนยิามปฏิบัติการและสามารถนํา 
ไปใชวดัตัวแปรที่ตองการศึกษาได       

          ผลการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา ผูวิจัยปรับแกโดยการเพิม่และลดทอนตัวแปร
รวมทั้งปรับแกภาษาตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ (ดังปรากฏรายละเอียดในตารางที่ 3.3) ผูวิจัยตัด
ขอคําถามที่มีคา IOC นอยกวา .75 ออกทั้งหมด ยกเวนขอคําถามที่มีคา IOC .78 ซ่ึงมีคาเขาใกล .80  
จํานวน 3 ขอ ซ่ึงมีสาระสําคัญ ผูวิจัยไดขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาเพื่อปรับแกภาษาให
เหมาะสมและนําไปใชวัดตวัแปรที่ตองการในงานวิจยัตอไป  หลังจากนั้นไดจัดทําแบบสอบถามชุด
ที่ 2 ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรแฝงปจจัยนําเขา 70 ขอ ตัวแปรแฝงกระบวนการ 104 ขอ ตัวแปรแฝง
ผลผลิต  45 ขอและสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูขององคกร 23 ขอ 
รวมขอคําถามทั้งส้ิน 242 ขอ   

 
ตารางที่ 3.3 ตารางเปรียบเทียบจํานวนขอคาํถามระหวางแบบสอบถามชุดท่ี 1 กับชุดท่ี 2 

ตัวบงชี้ที่วดั พฤติกรรมที่ตองการวัด จํานวนขอ 
แบบสอบถามชุดที่ 1 

จํานวนขอ
แบบสอบถามชุดที่2 

1. องคประกอบยอยปจจัยนาํเขา 
1. บุคลากรที่ใชความรู   13 13 
2. ทีมการจัดการความรู หรือ
ทีมทํางาน   

 6 10 
 
1.1 คุณลักษณะ   
      ของบุคลากร 

3. ผูนํา 11                   9 
1. วิสัยทัศน/เปาหมาย/                
พันธกิจ/กลยุทธ   

12 7 

2. คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรม
องคกร   

11 11 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร   

16 10 

4. การสรางแรงจูงใจ/การให
รางวัลหรือการตอบแทน   

4 5 

 
 
 
1.2 คุณลักษณะ  
      ขององคกร 

 

5. การประเมนิผลงาน 4 5 
รวม 77 70 
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ตารางที่ 3.3 ตารางเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามระหวางแบบสอบถามชุดท่ี 1 กับ ชุดท่ี 2 (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่วดั พฤติกรรมที่ตองการวัด จํานวนขอใน

แบบสอบถามชุดที่ 1 
จํานวนขอใน 

แบบสอบถามชุดที่ 2 
2. องคประกอบยอยกระบวนการ   

1. ระดับบุคคล   18 17 
2. ระดับทีมการจัดการความรู 
หรือทีมทํางาน   

11 11 
 
2.1 การพัฒนา   
      มนุษย   

3. ระดับผูนํา 7 6 
1. การจัดการการเปลี่ยนแปลง   23 20 
2. การสื่อสาร   9 10 
3. การฝกอบรมและการเรียนรู   24 24 

 
2.2 การพัฒนา 
      องคกร   

4. การจัดกจิกรรมและ
กระบวนการจดัการความรู    

17 16 

          รวม 109 104 
3. องคประกอบยอยผลผลิต   

1. ระดับบุคคล   16 16 
2. ระดับทีมการจัดการความรู  
     หรือทีมทํางาน   

  5   5 
 
3.1 ทุนมนุษย 

3. ระดับผูนํา  6  6 
 
 
3.2 ทุนองคกร 

- กระบวนการทํางานที่มี  
   ประสิทธิภาพ   
- องคความรูใหม   
- ผลิตภัณฑหรือการบริการ  
   ใหมๆ   
- บรรยากาศและความสัมพนัธ 

19 18 

รวม 46 45 
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ตารางที่ 3.3 ตารางเปรียบเทียบจํานวนขอคําถามระหวางแบบสอบถามชุดท่ี 1 กับ ชุดท่ี 2 (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่วดั พฤติกรรมที่ตองการวัด จํานวนขอใน

แบบสอบถามชุดที่ 1 
จํานวนขอใน 

แบบสอบถามชุดที่ 2 
4. สภาพแวดลอมภายนอกทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรูขององคกร   
สภาพแวดลอม
ภายนอก 

- แรงผลักดันดานเศรษฐกิจ 
- แรงผลักดันดานการเมือง 
- แรงผลักดันดานการบริหาร  
   จัดการองคกรสมัยใหม 
- แรงผลักดันดานเทคโนโลย ี
   สารสนเทศและการสื่อสาร 

28 23 

รวม 28 23 
 
    3.6 ทดลองใชแบบสอบถามชุดท่ี 2 
          ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามชุดที่2 จํานวน 30 ชุดไปทดลองใชกับผูบริหารที่รับผิดชอบ 

ดานการจดัการความรูและผูที่ปฏิบัติงานที่ใชความรูของ 3 หนวยงานคือ ฝายบํารุงรักษาโยธา  การ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรมราชทณัฑ และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ หนวยงานละ 10 ชุด 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงสภาพ (Face Validity)  และตรวจสอบความเที่ยง 
(Reliability)  

    3.7 ตรวจสอบความตรงเชิงสภาพและความเที่ยงของแบบสอบถามชุดที่ 2 
                       3.7.1 การตรวจสอบความตรงเชิงสภาพ (Face Validity)   
                                ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามชุดที่ 2 ไปทดลองใชกบักลุมตัวอยางที่มีความคลาย 
คลึงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบความเขาใจและความชัดเจนของภาษาที่ใช  
ผลการทดลองใชพบวา มีผูใหขอมูล 1 ทาน แนะนําใหปรับภาษาในขอคําถามเกี่ยวกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ผูวิจัยจึงไดปรับปรุงเรื่องภาษาใหมีความชดัเจนสามารถเขาใจไดตรงกนั
มากขึ้นกอนนาํไปใชกับกลุมตัวอยางจริง    
                       3.7.2 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) 
                                ผูวิจัยดําเนินการหาคณุภาพของเครื่องมือ โดยการตรวจสอบความเที่ยงดวยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา
ความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับมีคาอยูในเกณฑสูงคือ 0.9945 เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา 
มีความเที่ยงอยูในเกณฑสูงทุกดาน นัน่คอื มีคาอยูระหวาง 0.8041 ถึง 0.9725 (ดังปรากฏรายละเอยีด 
ในตารางที่ 3.4)  นั่นแสดงวาขอคําถามทุกดานมีคุณภาพความเที่ยงอยูในเกณฑที่ด ี
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 ตารางที่ 3.4 ผลการตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือท้ังฉบับและรายดาน 
องคประกอบ ตัวบงชี ้ คาความเที่ยง 

1. คุณลักษณะของบุคลากร 
1.1 บุคลากรที่ใชความรู   

 
0.9344 

1.2 ทีมการจัดการความรู หรือทีมทํางาน   0.9215 
1.3 ผูนํา 0.9665 
2. คุณลักษณะขององคกร 
2.1 วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ   

 
0.8041 

2.2 คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร   0.9216 
2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 0.8974 
2.4 การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือ 
      การตอบแทน   

0.8056 

 
 
 
 
1. ปจจัยนําเขา 

2.5 การประเมนิผลงาน  0.9081 
1. การพัฒนามนุษย   
1.1 ระดับบุคคล   

 
0.9518 

1.2 ระดับทีมการจัดการความรู หรือทีมทํางาน 0.9564 
1.3 ระดับผูนํา 0.8983 
2. การพัฒนาองคกร   
2.1 การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

 
0.9709 

2.2 การสื่อสาร   0.9211 
2.3 การฝกอบรมและการเรียนรู 0.9580 

 
 
 
 
2. กระบวนการ   

2.4 การจัดกจิกรรมและกระบวนการจัดการ 
      ความรู    

0.9422 

1. ทุนมนุษย 
1.1 ระดับบุคคล   

 
0.9679 

2. ระดับทีมการจัดการความรู หรือทีมทํางาน 0.8605 
3. ระดับผูนํา 0.9296 

 
 
3. ผลผลิต 

2. ทุนองคกร 0.9725 
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ตารางที่ 3.4 ผลการตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือท้ังฉบับและรายดาน (ตอ) 
องคประกอบ ตัวบงชี ้ คาความเที่ยง 

4. สภาพแวดลอม    
    ภายนอก 
 

แรงผลักดันดานดานเศรษฐกจิ  การเมือง 
การบริหารจัดการองคกรสมัยใหม  และดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

0.8036 

รวม 0.9945 
 
    3.8 จัดทําแบบสอบถามชดุท่ี 3 
          ผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามชุดที่ 3 ที่เปนฉบับจริง เพื่อนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล

จากกลุมตวัอยางจริง โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอนคือ ตอนที่ 1 เปนคําถามสถานภาพ
เบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนที่ 2 เปนตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูทีม่ี
ประสิทธิภาพซึ่งมี 4 ดานคือ 1) สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูของ
องคกร 2) ปจจัยนําเขาทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ครอบคลุมตัวแปร
สังเกตได 2 ตัวแปรคือ คณุลักษณะของบุคลากร และคุณลักษณะขององคกร  3) กระบวนการที่
สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ครอบคลุมตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปรคือ การ
พัฒนามนุษยและการพัฒนาองคกร และ 4) ผลผลิตของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ครอบ 
คลุมตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปรคือ  ทุนมนุษยและทุนองคกร  (ดังปรากฏรายละเอียดในภาคผนวก 
ค.)  ทั้งนี้โดยมีเกณฑการวดัเปนแบบมาตรวัดประมาณคา Likert ชนิด 5 ระดับ คือ มากที่สุด  มาก  
ปานกลาง  นอย  และนอยทีสุ่ด         
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
              1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แลวนําสงหนวยงานที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 9 หนวยงาน เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล บางหนวยงานตองการรายละเอียดเกีย่วกับขอเสนอโครงการ 
วิจัยซ่ึงผูวจิัยตองนําเสนอรายละเอียดดังกลาวดวย  
              2. การสงแบบสอบถามและการรับคืนผูวิจัยใชวธีิการสงแบบสอบถามและการรับคืน 2 วธีิ
คือ วิธีที่หนึ่ง  เปนหนวยงานที่อยูในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผูวจิัยจะดําเนินการสงดวยตนเอง
และขอเขาพบผูบริหารระดับสูงที่รับผิดชอบการจัดการความรูของหนวยงานนัน้ๆ เพื่ออธิบายและ
สรางความเขาใจเกีย่วกับกรอบแนวคดิของการวิจยัและไปรับคืนแบบสอบถามดวยตนเองวิธีที่สอง  
เปนหนวยงานที่อยูตางจังหวดั ผูวิจัยจะสงแบบสอบถามทางไปรษณยี  และอํานวยความสะดวกใน
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การสงกลับคืนโดยเตรยีมซองที่ปดผนึกแสตมปและจาหนาซองถึงผูวิจัย  ทั้งสองวธีิผูวิจัยขอความ
อนุเคราะหกลุมตัวอยางใชเวลาประมาณ 2 สัปดาหเพื่อสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจยั     

3. การติดตามแบบสอบถาม   ผูวจิัยใชวิธีการติดตามทางโทรศัพทหลังสงแบบสอบถามครั้ง
ที่ 1 ประมาณ 3 สัปดาห ไดแบบสอบถามกลับคืนมาประมาณ รอยละ 26 ผูวิจัยจึงติดตามดวยตนเอง
เปนครั้งที่ 2  และ 3  และเมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาเกินรอยละ 70 ผูวิจัยจึงหยุดการติดตาม
แบบสอบถาม ใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งส้ิน 5  เดือน ตั้งแตเดือนพฤษภาคม 2549 
ถึงเดือนตุลาคม 2549 

 
การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยมกีระบวนการวิเคราะหขอมูล 3 ตอนดังนี ้
1. การวิเคราะหขอมูลคุณภาพ 

                  ผูวิจัยใชวิธีการวเิคราะหเนื้อหา (Content Analysis) สําหรับการสัมภาษณเชิงลึกและการ
สนทนากลุมโดยใชหลักการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพของ สุภางค  จนัทวานิช (2540) ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 

    1.1 จําแนกประเภทขอมูล  (Typological   Analysis)   ผูวิจัยสังเคราะหรูปแบบและกรอบ
แนวคดิการจดัการความรูจากเอกสาร งานวิจยั และบทความตางๆ ซ่ึงมีหลากหลายมิติแลวจําแนก
เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพออกเปน 3 ประการดังนี้ 1) ปจจยั 
นําเขาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  2) กระบวนการการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ และ 
3) ผลผลิตการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ     
                  1.2 จําแนกขอมูลในระดบัจุลภาค(Domain Analysis) เปนการจําแนกขอมูลระดับคําและ 
ประโยคที่มีความสัมพันธกบัประเภทของขอมูลในขอ 1.1  เชน  จําแนกขอมูลในระดับจุลภาคของ
องคประกอบที่เกี่ยวของกับกระบวนการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพดังนี ้
                 กลุมคําในชุด             ความสัมพันธ                   คําหลัก 
การระบุถึงความรูที่ตองการ 
การจัดหาความรู 
การจัดเก็บความรู 
การถายทอดความรู 
การใชความรู 
การแบงปนความรู 

 
 
      กิจกรรมการจัดการความรู    
                         
 

 
 
    กระบวนการจัดการความรู 

 
                  1.3 นําขอมูลที่ผานการจําแนกในขอ 1.2   มาเขียนเปนขอสรุปองคประกอบสําคัญ  (Key 
Elements) ที่ใชอธิบายปรากฏการณการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ        
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2. การวิเคราะหขอมูลปริมาณ  มีรายละเอยีดดังนี ้
    2.1 การวิเคราะหขอมูลเพือ่ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยโดยการวิเคราะหคา

ความเที่ยง (Reliability) ของตัวแปรหลักในโมเดลกรอบแนวคดิการวิจยั ไดแก ตวัแปรปจจัยนําเขา                  
ตัวแปรกระบวนการ  และตวัแปรผลผลิตที่สงผลตอการจัดการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)                         

    2.2 การวิเคราะหขอมูลสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติบรรยาย 
ไดแก คาความถี่และรอยละ 

    2.3 การวิเคราะหขอมูลเบือ้งตนของตัวแปรการวิจยัโดยใชสถิติบรรยาย  ไดแก    คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชสถิติเชิงอางอิงคือ  t-test ใชเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลีย่ขององคประกอบ
ปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลผลิตที่สงผลตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจําแนกตาม
ประเภทของหนวยงานภาครฐั และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน  ผูวิจยัมีเกณฑการแปลความหมาย
ของคาเฉลี่ยดังนี้ 
                       4.50  -  5.00       มีความหมายวา     สงผลกระทบหรือมีความจําเปนมากที่สุด 
                       3.50  -  4.49       มีความหมายวา     สงผลกระทบหรือมีความจําเปนมาก 
                       2.50  -  3.49       มีความหมายวา     สงผลกระทบหรือมีความจําเปนปานกลาง 
                       1.50  -  2.49       มีความหมายวา     สงผลกระทบหรือมีความจําเปนนอย 
                       1.00  -  1.49       มีความหมายวา     สงผลกระทบหรือมีความจําเปนนอยที่สุด 

    2.4 การวิเคราะหขอมูลเบือ้งตนของตัวแปรสังเกตไดในการวจิัย ใชสถิติดังนี้คือ  คาเฉลี่ย 
(mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  คาสูงสุด (maximum)  คาต่ําสุด (minimum)  สัมประสิทธิ์
การกระจาย (C.V.)   คาความเบ (skewness)  คาความโดง (kurtosis)  เพื่อดูลักษณะการกระจายและ
การแจกแจงของตัวแปร  

    2.5 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน (assumption)  ใชสถิติดังนี้คือ  ลักษณะ
การแจกแจงแบบปกติ (normality)  ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (linearity) และภาวะ
รวมเสนตรงพหุ (multicollinearity)  

    2.6 การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง  (Construct Validity)  ของโมเดลการวัดการจัด 
การความรูที่มปีระสิทธิภาพ ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis 
- CFA) ดวยโปรแกรมลิสเรล 

จากรายละเอียดทั้งหมดสามารถสรุปขั้นตอนของวิธีดําเนินการวิจัยดังแผนภาพที่ 3.1 ได 
ดังนี้   
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วัตถุประสงคขอท่ี 1  และ 2 

ขั้นท่ี 1: 1) ศึกษาเอกสาร  ตํารา  บทความและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  
              2) สัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรูเปนรายบุคคล จํานวน 4  ทาน   
              3) จัดเวทีเสวนากลุมผูบริหาร ผูปฏิบัติ และผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู  จํานวน  10  ทาน 
 
 
 

ขั้นท่ี 2:  วิเคราะหขอมูลขั้นที่ 1 ดวยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content  
Analysis) เพื่อใหไดกรอบแนวคิดและตวัแปรการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ 
 

 
 

ขั้นท่ี 3:  สรางแบบสอบถามชุดที่ 1 เพื่อใหผูเชี่ยวชาญ 9 ทาน ตัดลดหรอืเพิ่ม          
ตัวแปร และพจิารณาความตรงเชิงเนื้อหา  (Content  validity)   
 

 
 

ขั้นท่ี 4:  นําผลที่ไดในขั้นที่ 3 มาพัฒนาเปนแบบสอบถามชุดที่ 2 และทดลองใช (Try  out) 
 
 
 
 

ขั้นท่ี 5:  หาคาความเที่ยง  (Reliability) ของแบบสอบถามชุดที่ 2  และปรับปรุงภาษาของแบบสอบถาม            

 
 
 

ขั้นท่ี 6:  สรางแบบสอบถามชุดที่ 3 

 
 

ขั้นท่ี 7:  เก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง   

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค 
ขอท่ี  3, 4  และ 5 

ขั้นท่ี 8: 1) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่มี  
                  ประสิทธิภาพ จําแนกตามประเภทของหนวยงาน  
             2) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เพื่อตรวจสอบ 
                  ความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัด 
             3) พฒันาตัวบงชี้รวมการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพ  

 
แผนภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

การวิจยันี้มวีัตถุประสงคที่สําคัญ 5 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหาร  
ผูปฏิบัติงานที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศและผูเชี่ยวชาญดานการจดัการความรู เกี่ยวกับตวัแปร
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย 2) เพื่อสังเคราะหตวัแปรการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิภาพ  3) เพื่อเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตาม
หนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน  4) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชงิ
โครงสรางโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ  และ 5) เพื่อนํา 
เสนอตัวบงชี้รวมการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย โดยใชวิธีดําเนินการวิจยั
แบบผสม (Mixed Methodology) นั่นคือใชวิธีการวิจยั 2  รูปแบบคือการวิจัยเชิงคณุภาพ(Qualitative 
Method) รวมกับการวจิัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method)    

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงออกเปน 2  ตอนคือ ตอนที่ 1 เปนผลการ
วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ  และตอนที่ 2 เปนผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  รายละเอียดแตละ
ตอนมีดังนี้    
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคณุภาพ    

ผูวิจัยใชวิธีดําเนินการวิจัยเชงิคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลความคิดเห็นของผูบริหารและ  
ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรูเกีย่วกับ การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย
โดยใชกระบวนการสัมภาษณเชิงลึก (Depth-interview) และการสนทนากลุม (Focus groups 
interview)  ผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําเสนอออกเปน 2 ตอนคือ 1) ผลการวิเคราะหขอมูลการ
สัมภาษณเชิงลึก  และ  2) ผลการวิเคราะหขอมูลการสนทนากลุม  รายละเอียดของแตละตอนมีดังนี้              

1.1  ผลการวเิคราะหขอมูลการสัมภาษณเชิงลึก (Depth-interview)   
       ผูวิจัยไดสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารที่รับผิดชอบงานการจัดการความรูขององคกรภาครัฐ 

และเอกชนที่มกีารจัดการความรูที่เปนเลิศ (Best  Practice) จํานวน 4 หนวยงานคือ  (ดังปรากฏ
รายนามการสมัภาษณในภาคผนวก ก.) ผูบริหารของโรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล  ผูบริหารของบริษัทปูนซีเมนต  นครหลวงจํากัด (มหาชน) ผูบริหาร
ของบริษัทปูนซิเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) และผูบริหารของบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด  
รายละเอียดสรุปไดดังนี้  
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                     1.  องคประกอบพื้นฐานที่จําเปนตอการจดัการความรู   มี 6 ประการดังนี้   
             1.1  กลยุทธการเรียนรู  (Learning  Strategy)  เปนแนวทาง   กระบวนการ   หรือวิธี 

การในการจัดการเรียนรูสําหรับทุกหนาทีแ่ละทุกระดับในองคกร เพื่อสรางโอกาสของการเรียนรู 
และมีกิจกรรมการเรียนรูอยางเหมาะสมในแตละระดับหนาที่  รวมทั้งมีการปรับปรุงระบบการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง 
                          1.2  ระบบบริหารจัดการการเรียนรู (Learning  Management  System) เปนขั้นตอน
ของการดําเนนิงานเพื่อใหมรีะบบสรางและพัฒนาองคความรู  มีการรวบรวม  เก็บรักษา  ควบคุม
ขาวสาร  ขอมูล  ความรู รวมทั้งเผยแพรขาวสาร  ขอมูล ความรู  ทั่วทั้งองคกรอยางเปนระบบและ
เปนมาตรฐานเดียวกัน  
                          1.3  ศูนยกลางการเรียนรู  (Technical  Learning  Center) เปนแหลงสําหรับการรวบ 
รวมจัดเก็บขอมูลและความรู ซ่ึงทําใหเกิดการไหลเวียนของความรูและการเรียนรูขององคกร  
ศูนยกลางการเรียนรูประกอบดวยรายงาน บทความทางวชิาการ  ตํารา  คูมือ  หลักสูตรการฝกอบรม 
ฯลฯ  ที่จดัเกบ็อยางเปนระเบียบหมวดหมู  รวมทั้งมีฐานขอมูลใหงายตอการเขาถึงและสามารถนํา 
มาใชงานไดอยางรวดเร็ว 
                          1.4  ความรบัผิดชอบของฝายบริหาร (Management  Responsibilities) เกี่ยวของกบั
ความเปนผูนํา  ความมุงมั่น  และความกระตือรือรนของผูบริหารซึ่งเปนปจจยัสําคัญตอการพัฒนา
ระบบการจัดการดานการเรียนรู และนําไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั่ว
ทั้งองคกร 
                          1.5  ทีมชํานาญการ(Expert Panel)ประกอบดวยบุคลากรหรือทีมงานทั้งภายในและ 
ภายนอกองคกรที่มีความรูความชาํนาญเฉพาะดานซึ่งมีการจัดกลุมตามสาขางาน รวมถึงการแบง
ระดับความชํานาญ  ซ่ึงบุคลากรเหลานี้มีหนาที่ในการรวบรวม  กล่ันกรอง  พัฒนา  ถายทอดความรู
และทักษะ  ตลอดจนเปนที่ปรึกษาในการแกไขปญหาจากการดาํเนินกจิกรรมขององคกรใหแก
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกที่เกี่ยวของขององคกร 
                          1.6  พฤติกรรมการเรียนรู  (Learning  Behavior) เปนการแสดงออกหรือการกระทํา
ของบุคคลที่นําไปสูการเปลี่ยนการรับรู  และกรอบความคิดเพื่อมุงสูเปาหมายที่ตองการสวนบุคคล  
ประเด็นสําคัญอยูที่การจัดการกระบวนการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของเปาหมาย
สวนบุคคลสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู เพื่อพฒันาศักยภาพของบุคคลใหดําเนินงานเพือ่
มุงสูเปาหมายรวมกันขององคกร   
                     2.  ปจจัยนําเขาหรือสิ่งท่ีตองมีสําหรับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  
ประกอบดวย   
                          2.1  มีผูนําที่มีความมุงมั่น  กระตือรือรนที่จะสนับสนนุการเรียนรูและการจัดการ
ความรู 
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                          2.2  มีทีมผูเชี่ยวชาญทั้งภายในและภายนอกองคกร    ทีม่ีความรูความชํานาญเฉพาะ
ดานซึ่งสามารถถายโอนความรู  ใหคําปรึกษาและแกไขปญหาในการทํางานใหกับคนในองคกร     
                          2.3  มีบุคลากรที่ทํางานในองคกร ซ่ึงตองมีความรู  ประสบการณ และทักษะที่สอด 
คลองกับงานที่ทํา 
                          2.4  มีแหลงหรือศูนยกลางความรูสําหรับการรวบรวม  จัดเก็บ  เผยแพร  และทําให
การไหลเวยีนของความรูและการเรียนรูเกดิขึ้นทั่วทั้งองคกร   
                          2.5  มีฐานขอมูลหรือฐานความรูที่งายตอการเขาถึงและสามารถนํามาใชในการ
ทํางานไดอยางรวดเร็ว 
                          2.6  มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย  เชน  อินเทอรเน็ต  หรืออินทราเน็ตเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการจดักิจกรรมแบงปนความรูหรือการถายโอนและแลกเปลี่ยนความรู                    
                     3.  เคร่ืองมือและกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวย   
                          3.1  เคร่ืองมือและกิจกรรมที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการ (Management Tools 
and Activities)  มีรายละเอยีดดังนี ้

                   1)  7’S Model  
                                      เปนเครื่องมือสําหรับการบริหารภารกิจเชิงกลยทุธในดานตางๆ ขององคกร 
เชน  ดานการพัฒนามนุษย  การจัดการความรู  การจัดการการเรียนรูใหสอดคลองและสนับสนุนกบั
การบริหารองคกรเชิงกลยุทธ  ประกอบดวย S1 คือ  การมีวิสัยทัศนและคุณคารวมกัน                
(Shared Vision and Value)  S2  คือ การกําหนดกลยุทธ  (Strategy) ซ่ึงตองสอดคลองกันระหวาง
กระบวนการหลักของการทาํงาน (Operating System)  โครงสรางพื้นฐานทางการบริหารจัดการที่
ตอบสนองกระบวนการหลกัของการทํางาน (Management Infrastructure) และพฤตกิรรม  ขีดความ 
สามารถ และความตั้งใจของบุคคลที่ทํางานอยูในองคกร (People Mindsets, Capabilities and  
Behaviors)  S3 คือ โครงสราง  (Structure)  S4  คือ  ระบบ (Systems)  S5 คือ สไตล  (Style)  S6 คือ 
บุคลากร (Staff)   และ S7 คือ  ทักษะ (Skills)    
                                 2)  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  (Change Management)   
                                      เปนเครื่องมือสําหรับการบริหารความเปลี่ยนแปลงควบคูกับกระบวนการ
จัดการความรู  ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 6 ประการดังนี้   
                                      2.1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เปนกระบวนการปรับเปลี่ยน 
ความคิด  ความเชื่อ  ทัศนคติ  พฤติกรรม และวัฒนธรรมองคกรของบุคลากร  ของทีมทํางานหรอื 
ทีมการเรียนรู และผูนําองคกร โดยการใหความรูและความเขาใจ ตลอดจนสงเสริมและพัฒนา
“ตนแบบ”  (Role model) ที่พึงประสงค 
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                                      2.2) การสื่อสาร เปนกระบวนการที่ทําใหทุกคนในองคกรรบัรูและเขาใจถงึ
ส่ิงที่กําลังจะเกิดขึ้นวา องคกรกําลังจะทาํอะไร (What) ทําไปเพื่ออะไร (Why)  จะทําเมื่อไหร  
(When) และจะทําอยางไร (How)  
                                      2.3) กระบวนการและเครื่องมือ  เปนกระบวนการจัดการความรูซ่ึงประกอบ 
ดวยการบงชี้ความรู  การสรางและแสวงหาความรู  การจัดความรูใหเปนระบบ  การประมวลและ
กล่ันกรองความรู  การเขาถึงความรู  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  และการเรียนรู  
                                      2.4) การเรียนรู    เปนกระบวนการเตรียมความพรอมของบุคลากรทุกระดับ
สําหรับการจัดการความรู  เพือ่ใหเกดิความรูความเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการ
ความรูที่มีตอความสําเร็จขององคกร  
                                      2.5) การวัดผล   เปนกระบวนการที่ทําใหองคกรทราบถึง  สถานภาพการจัด 
การความรูขององคกร  ซ่ึงสะทอนใหเหน็ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดําเนินงาน  ซ่ึง
ทําใหองคกรมสีารสนเทศเพื่อการแกไข  ปรับปรุง ขอบกพรองในดานตางๆ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
                                      2.6) การยกยองชมเชยและการใหรางวัล     เปนกระบวนการทีใ่ชการยกยอง
ชมเชย  และการใหรางวัล  เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรภายในองคกรเขารวมกจิกรรมการจัดการ
ความรู 
                          3.2  เคร่ืองมือและกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการความรู  (Knowledge 
Management Tools and Activities)  มีรายละเอียดดังนี ้
                                 1) ทีมผูเชี่ยวชาญ   (Expert  Panel)  ซ่ึงมีหนาที่ในการกําหนดและจัดหาความรู  
พัฒนาความรูเชิงเทคนิค  ใชความรูใหเกิดกับการทํางานขององคกร  และแบงปนความรูและทกัษะ
ในการทํางาน    
       2)  คณะกรรมการแบงปนความรู  (Knowledge   Sharing  Board)  เปนกระดาน
ขาวที่ใชภายในองคกรเพื่ออํานวยความสะดวกและสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรู  
       3)  ความรูจากการทํางาน   (Working   Knowledge)  เปนการจัดบนัทึก  และยก 
ระดับความรูทีใ่ชในการทํางานของแตละคนเพื่อนําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถชวยการทํางานให
มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น และคาตอบแทนก็สูงขึ้นดวย 
       4)  กรณีศึกษา  (Case   Study)  เปนการนํากรณีของความสําเร็จหรือลมเหลวใน
การทํางานขององคกรมาศึกษาเพื่อกอใหเกิดการเรยีนรู 
       5)  การฝกปฏิบัติการเรียนรู  (Learning   Workshop)   มีเปาหมายเพือ่พัฒนาคุณ 
ลักษณะ  “วนิัย 5 ประการ” (The Fifth Discipline)  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  พฤตกิรรมใฝรูใฝเรียน  
(Personal  mastery)  และการเรียนรูเปนทมี (Team learning) เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  
       6)  การเรียนรู  (Soft  Learning) เปนการสรุปความรูประเด็นกวางๆ ในเรื่องที่มี 
ความสําคัญตอองคกรใหพนักงานเขามาศึกษาไดในเวบ็ไซต   
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       7) เกมความรู  (Knowledge   Game)  มีเปาหมายเพื่อสรางทัศนคติและพัฒนา
บุคลากร 
                     4.  กระบวนการจัดการความรูสําหรับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ   
ประกอบดวย             

            4.1  การกําหนดความรู(Knowledge Identification) เปนกระบวนการกําหนดความรู
และทักษะที่ตองการจําเปน สําหรับบุคลากรของหนวยงานตามระดับหนาที่และความรับผิดชอบ
ทั้งนี้เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล  เกิดการพัฒนามนุษยและงานบรรลุตามเปาหมาย
ขององคกร    
                          4.2  การแสวงหาความรู  (Knowledge  Acquisition)  เปนกระบวนการเพื่อใหไดมา
ซ่ึงความรูสูองคกร โดยแหลงที่แสวงหา  อาจเปนแหลงความรูภายในหรือภายนอกองคกร  ความรูที่
แสวงหาอาจอยูในรูปแบบของขอมูลหรือขาวสารความรูซ่ึงจําเปนตองมีกระบวนการกลั่นกรองเพือ่ 
ใหไดมาซึ่งความรูที่ถูกกําหนดไวตามความจําเปนในการเรียนรูอยางถูกตองและเหมาะสม   
                          4.3  การจัดความรูใหเปนระบบ  (Knowledge   Organization) เปนการจัดความรูให
เปนระบบเพื่อใหผูใชสามารถคนหาความรูและนําความรูดังกลาวไปใชประโยชนได    
                          4.4  การพัฒนาความรู (Knowledge Development) เปนการที่บุคลากรทุกระดับภาย 
ในองคกรไดนาํความรูที่ไดจากการศึกษาคนควาและเรียนรูมาพัฒนา หรือประยุกตใชใหเหมาะสม
กับบทบาทหนาที่ของบุคลากรในทุกระดบั ทั้งนี้เพือ่การสรางสรรคผลงานใหมีประสิทธิผลและ
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
                          4.5  การประมวลและกลัน่กรองความรู (Knowledge Codification and Refinement) 
เปนการจดัทําเอกสารความรูใหเปนมาตรฐานเดียวกนัรวมทั้งมีการคัดเลือก  กล่ันกรองและปรับปรุง
ความรูใหสอดคลองและตรงกับความตองการของผูใช   
                          4.6  การใชประโยชนจากความรู  (Knowledge   Utilization)  เปนการนําความรูที่
พัฒนาแลวซ่ึงอยูในตวับุคคล  หรือที่จัดเกบ็ในศูนยกลางการเรียนรูไปใชในการวิเคราะห  ปรับปรุง  
และพัฒนาการทํางานเพื่อใหเกิดมูลคาและเปนทรัพยสินทางปญญาขององคกรได 
                          4.7  การแบงปนความรู   (Knowledge  Sharing)   เปนกระบวนการของการแบงปน
และแลกเปลีย่นความรูในระหวางกลุมพนกังาน ทีมงาน หรือคณะทํางาน รวมทั้งการถายทอด
ระหวางบุคคลเพื่อใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางตอเนือ่ง   
                          4.8  การรักษาความรู (Knowledge  Retention) เปนการเก็บรักษาความรูทุกประเภท 
ที่เกิดจากกระบวนการเรยีนรู   การสะสมประสบการณและความรูที่เกิดขึ้นในแตละขั้นตอนทํางาน
ใหอยูในรูปแบบที่สามารถนําความรูนั้นไปใชใหเกิดประโยชนไดอยางรวดเร็ว  โดยเฉพาะอยางยิง่
ใหความรูนั้นอยูควบคูกับองคกร 
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                    5.  ผลผลิตท่ีไดจากการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ   
           ผลผลิตที่ไดจากการจดัการความรูสามารถวัดไดจากตัวช้ีวัดสมรรถนะการดําเนิน 

งาน (Performance  Indicator) ดังนี ้  
                         5.1  ตัวช้ีวัดความรูดานเทคนิค  (Technical  Knowledge)  เปนตัวช้ีวดัที่แสดงถึงการ
สรางความรูและการนําความรูมาใชงานโดยบุคลากรขององคกร     
                         5.2  ตัวช้ีวัดทักษะดานเทคนิค(Technical Skill) เปนตัวช้ีวัดที่แสดงถึงผลการดําเนนิ 
งานในการสรางและพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร    
                         5.3  ตัวชีว้ัดพฤติกรรมและการเหน็คุณคาของการเรียนรู(Learning  Behavior-Value  
Awareness) เปนตัวช้ีวัดทีแ่สดงถึงผลการดําเนินงานในการสรางพฤติกรรมการเรียนรูของพนักงาน
ในองคกร   
                         5.4  ตัวช้ีวัดการทบทวนการบริหารจัดการ   (Performance   Management   Review)  
เปนตัวช้ีวัดทีแ่สดงถึง ผลสําเร็จของการดาํเนินงานในการจัดการดานการเรียนรูขององคกรวาสอด 
คลองกับนโยบายและกลยุทธในการดําเนนิงานที่กําหนดไวโดยฝายจดัการมากนอยเพียงใด 
                         5.5  การจัดการความรูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 3  ประการคือ  การเปลี่ยน 
แปลงทัศนคต ิ   พฤติกรรม และขีดความสามารถ  รวมทั้งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของการเรียนรู
ในดานบุคลิก  ภาวะผูนํา  จิตบริการ  และการสรางสรรคนวัตกรรม   

           กลาวโดยสรุป  ผลผลิตที่ไดจากการจัดการความรูที่สามารถวัดไดในเชิงพฤติกรรม
คือ  คนในองคกรมีความรู และสามารถนําความรูไปใชแกปญหาในการทํางานใหมปีระสิทธิภาพได  
เกิด “ประชาคม”  หรือเวททีี่ใหคนที่มีความรูความสามารถมาแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน  เกิด
การเชื่อมสัมพันธ  ยอมรับซึ่งกันและกัน และรวมกันสรางนวัตกรรมใหมๆ เกิดขึ้นได 
                    6.  การปฏิบตัิท่ีเปนเลิศ (Best  Practice) ของการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  
มีรายละเอียดที่สําคัญดังนี้ 
                         6.1  การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนษุยในทุกระดบัซึ่งเปนองคประกอบหลักที่
จะทําใหการปฏิบัติงานขององคกรบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายองคกรทีว่างไว 
                         6.2  การทําใหกระบวนการจัดการความรูแนบแนนอยูในการทํางานประจําวนั   
                         6.3  สรางระบบการทาํงานที่เอื้อตอการถายโอนความรู เชน การทํางานขามสายงาน 
จากสายปฏิบัตกิารขามไปทํางานสายบริหารจัดการ  หรือการถอดประสบการณการเรียนรู (After 
Action Review - AAR) กอนปดโครงการ  เปนตน 
                         6.4  มีการสรางระบบการจดัการความรูขององคกร โดยเปนระบบที่เชือ่มโยงงาน  3  
สวนเขาดวยกนัคือ  1) knowledge  efficiency   เปนความรูจากการทํางาน ความรูจากตัวบุคคล   
และความรูจากการแสวงหา  ซ่ึงเปนความรูที่ตองเขาใชไดงาย  2) knowledge  connectivity เปน
สวนที่ทุกคนเปนทั้งผูใหและผูรับ ซึ่งจะมีการกระตุนใหเกิดการเรยีนรูขามแผนก   มีการแลกเปลี่ยน
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ความรู  แนะนําการปฏิบัติที่เปนตัวอยางที่ดี  และ  3) knowledge  innovation  เปนสวนของการ
สรางขวัญและกําลังใจและความคิดสรางสรรค    
                         6.5  มีรูปแบบการทํางานทีผ่สมผสานระหวางรูปแบบการทํางานตามสายบังคับ
บัญชาปกติกับรูปแบบของกลุมหรือคณะทาํงานเพื่อใหมัน่ใจวาผลที่ไดเกิดจากการมสีวนรวมของ
พนักงานทกุคน    
                         6.6  มีวิธีการจัดการเรียนรูที่แตกตางกันสําหรับบุคลากรขององคกรในทุกหนาที่
และทุกระดับ  รวมทั้งมีกิจกรรมการเรียนรูที่เหมาะสมในแตละระดับหนาที่ 
                         6.7  มีการจัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรูของบุคลากรในองคกรเพื่อการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลใหดําเนนิงานตอบสนองเปาหมายรวมกนัขององคกร   
                         6.8  มีกระบวนการสรางและพัฒนาความรูขององคกรอยางเปนระบบและมี
มาตรฐานเดยีวกันในการดําเนินงาน 
                         6.9  การสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางกวางขวาง     เชน
การแบงปนความรูในทีมทํางาน  การเรยีนรูภายในทีมอยางไมเปนทางการ การติดตอระหวางชุมชน 
นักปฏิบัติ  การเก็บรวบรวมวิธีการทํางานที่เปนเลิศแลวนํามาแบงปนความรู  หรือการศึกษาดูงาน
ภายนอกองคกร  เปนตน 
                         6.10 การทําใหความรูเชิงประสบการณถายทอดออกมาเปนรายงานผลปฏิบัติงาน 
                    7.  ประสบการณการเรียนรู  (Lesson Learned) ท่ีไดจากการดําเนินการจดัการความรู 
                         7.1  ผูนําสงผลตอการจัดการความรูในองคกร  
                         7.2  องคกรตองมีผูนําที่มีคุณลักษณะสอดคลองกับสถานการณขององคกร   
                         7.3  การจัดการความรูตองบริหารจัดการคนกอนการจดัการความรู  
                         7.4  การจัดการความรู  ตองมองคนตามคุณลักษณะที่บคุคลนั้นเปนอยู (Human  
Being) มากกวามองวาคนเปนทุนมนษุย  (Human  Capital) 
                         7.5  การจัดการความรูที่ดีควรจัดใหสอดคลองและเหมาะสมกับบริบทของการ
บริหารจัดการและวัฒนธรรมขององคกร 
                         7.6  การจัดการเรียนรูของบุคลากรผูกติดกับลักษณะของงานที่รับผิดชอบซึ่งมีความ
แตกตางกันในแตละบุคคลซึ่งตองการการจดัการที่แตกตางกัน                       
                         7.7  การฝงความยั่งยืนของการจัดการความรูตองฝงอยูในกระบวนการทํางานและ
ตองมี  “ระบบ”  มารองรับ รวมทั้งมีหนวยงานบริหารจัดการที่ดี   
                         7.8  ความสําเร็จจะเกิดขึ้นไดเนื่องมาจากหลายปจจยัรวมกัน   เชน   มผูีนําที่มีความรู
ความเชี่ยวชาญดานงานวิชาการ ผูนํามีผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพและมองเปาหมายเปนภาพเดียว 
กัน  บุคลากรมองเห็นประโยชนที่จะไดรวมกัน  และมีรูปแบบและระบบการจัดการความรูที่ดีและ
ชัดเจน  รวมทัง้ตองมีบุคลากรที่จะมาเชื่อมประสานระหวางหนวยตางๆ ไดดี  เปนตน    
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1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลการสนทนากลุม  (Focus groups interview)    
       ผูวิจัยไดดาํเนินการสนทนากลุมระหวางผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิดานการ 

จัดการความรู จํานวน 10 ทาน (ดังปรากฏรายนามในภาคผนวก ข.) เกี่ยวกับตวัแปรการปฏิบัติที่เปน
เลิศ (Best Practice) ดานการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ใน 8  ประเด็นคือ  1) การบริหารจัดการ 
คนหรือการเตรียมคน 2) การจัดการการเรยีนรู   3) การจัดสภาพแวดลอม 4) กระบวนการจัดการ
ความรู   5) วิธีการ  กิจกรรม  เทคนิค  หรือกลยุทธการจัดการความรู  6) เทคโนโลยีที่ใชสําหรับการ
จัดการความรู 7) ปจจยัที่สงผลตอความสําเร็จของการจดัการความรู และ 8) ผลผลิตที่ไดจากการ
จัดการความรู  ผลการสนทนากลุมสรุปไดดังนี ้
                     1.2.1  การบริหารจัดการคนหรือการเตรียมคน    
                               เปนการจดัการหรือเตรยีมคนในทุกระดับ ตั้งแตผูบริหารจนถึงผูปฏิบัติงาน ผาน
กระบวนการจดัปรับทางความคิด  การใหความรูและความเขาใจ  จนกระทั่งการจดัปรับพฤติกรรม  
รายละเอียดมดีังนี ้
                               1)   จัดปรับ  (alignment)  ความคิดของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทางที่สอด 
คลองกัน 
                               2)   ทําใหคน “รักในองคกร” และมองเห็นเปาหมายที่เปนภาพรวมขององคกร
ไดอยางชัดเจน 
                               3)   จําแนกคนในองคกรออกเปนกลุมๆ เชน กลุมผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญผู ปฏิบัติ 
งานเพื่อส่ือสารความรูที่แตกตางกัน 
                               4)   ส่ือสารเพื่อสรางการรับรูที่ถูกตองตรงกันเกีย่วกบัการจัดการความรูของ
องคกร     
                               5)   พัฒนาผูนําในการเชือ่มโยงและแลกเปลี่ยนความรู 
                               6)   พัฒนาทีมทํางานดานการจัดการความรูผานการปฏิบัติงานจริง   
                               7)   พัฒนาทักษะการเรียนรูของคนทุกระดับในองคกร    
                               8)   ปรับพฤติกรรมเกี่ยวกับการเรยีนรูของคนในองคกร   เชน   สงเสริมการแลก 
เปล่ียนความรู  การสนับสนุนใหใชความรูมากกวาใชการรับรู  เปนตน 
                               9)   สงเสริมให “คนเกง”  ขององคกรสามารถพัฒนาความรูความสามารถให 
“เกง” อยางตอเนื่อง 
                               10) พัฒนาทักษะการรูเทาทันสารสนเทศ  (Information  literacy skills) ใหกับ
คนทุกระดับในองคกร 
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       1.2.2  การจัดการการเรียนรู 
                 เปนการจัดการการเรียนรูสําหรับคนในองคกรผานกระบวนการกําหนดความรูที่

ตองเรียนรูอยางชัดเจน  การอบรม หรือการเรียนรูจากการทํางานโครงงานขามสายงาน  รายละเอียด 
มีดังนี ้

                 1) กําหนดประเดน็ความรูหลัก (Core knowledge) และความรูเชิงเทคนิค 
(Technical knowledge) ที่ตองเรียนรูอยางชัดเจน  

                 2) สรางหลักสูตรการเรียนรูเพื่อการพัฒนาตนเองใหกับคนในองคกร 
                 3) สนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหทนัตอการพัฒนาและการเปลี่ยน 

แปลงของโลก 
                 4) พัฒนาทักษะวธีิที่จะเรียนรู(Learn how to learn) ใหกับคนในองคกร 
                 5) สอดแทรกการเรียนรูเขาไปในทุกกจิกรรมหรือการทํางานขององคกร 
                 6) กําหนดใหมีการถอดประสบการณการเรยีนรู  หรือความรูที่ไดจากการทํางาน 

โครงการ (Tacit knowledge)  ออกมาเปนความรูที่ชัดเจน (Explicit knowledge)   
       1.2.3  การจัดสภาพแวดลอม  

                               เปนการจดัการสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการเรียนรู ทั้งที่เปนสภาพแวดลอม
ทางกายภาพหรือสภาพแวดลอมทางการบริหารจัดการ  อาทิ  วิสัยทัศน พันธกิจ  นโยบาย หรือ
เปาหมายการเรียนรู  รายละเอียดมีดังนี ้

                 1)   จัดโครงสรางการทํางานใหคนในองคกรไดมีโอกาสเรียนรู   ในระหวางการ
ทํางาน เชน  สนับสนุนใหมีการทํางานแบบโครงการ (Project management)  และการทํางานขาม
สายงาน (Cross-functional management) 

                 2)   มีแผนยุทธศาสตรขององคกรเพียงแผนเดียวที่บูรณาการงานทุกงานอยูใน     
แผนนั้น 

                 3)   มีนโยบายทีก่าํหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกบัการเรียนรูของคนในองคกร 
                 4)   สรางแรงจูงใจในการเรียนรูใหกับคนทุกระดับในองคกร 
                 5)   มีรางวัลสําหรับคนทุกระดับในองคกรที่มกีารเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรู 
                 6)   มีระบบการประเมินที่ใหความสําคัญกับ “กระบวนการพัฒนาการเรียนรูของ

บุคคล”  ซ่ึงเนนการสงมอบผลงานความรูเปนหลัก   
                 7)   แบงปนประสบการณความสําเร็จหรือวิกฤตขององคกรใหคนทกุระดบัได

รับรูรวมกัน 
                 8)   จัดใหมีโครงสรางพื้นฐาน  (Infrastructure)  ที่จําเปนสําหรับการเรียนรู  เชน  

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  หรือระบบฐานความรู  เพื่ออํานวยความสะดวกในการ
เรียนรูของคนในองคกร 
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                 9)   จัดเวลาและสถานที่สําหรับการเรียนรูใหกับบุคลากรทุกระดับภายในองคกร 
                 10) จัดตั้งแหลงการเรียนรู   (Learning center)   หรือศูนยความรู  (Knowledge 

center)   มุมความรู (Knowledge corner) ที่คนในองคกรสามารถเขาถึงและเรียนรูไดงาย 
                 11) สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูทั้งภายในและภายนอก

องคกร 
       1.2.4  กระบวนการจัดการความรู    

                               เปนกระบวนการจัดการความรูเพื่อตอบสนองภารกิจหลักในการทํางานของ
องคกร รายละเอียดมีดังนี ้

                 1) ระบุความรู  (Knowledge identification) ที่จําเปนซึ่งตอบสนองกับธุรกิจหลัก
หรือภารกิจหลัก (Core business)  และขีดความสามารถหลัก (Core competency) ขององคกร 

                 2) แบงปนความรู (Knowledge sharing) ทั้งที่เปนการปฏิบัตทิี่ดี  (Best  Practice) 
และประสบการณทํางานที่ลมเหลว (Lesson learned) 

                 3) ถอดความรู (Knowledge capture) ประสบการณจากผูเชีย่วชาญภายในองคกร 
                 4) จัดเก็บความรู (Knowledge storage) ขององคกรใหเปนระบบ 
                 5) ถายโอนความรู (Knowledge transferring) ไปยังบุคคลหรือหนวยงานที่

เกี่ยวของ 
                 6) สรางความรูใหม (New knowledge creation) ภายใตความรูเดิมขององคกร 
                 7) ยกระดับการใชความรู (Knowledge leverage) ในองคกร 
                 8) ตรวจสอบและกรองความรู (Knowledge verification and refining) ให

เหมาะสมกับการทํางานและการเรียนรูของคนภายในองคกร 
       1.2.5  วิธีการ  กิจกรรม  เทคนิค  หรือกลยุทธการจัดการความรู 

                               เปนเทคนิค กระบวนการ หรือกลยทุธที่ทําใหคนในองคกรเขารวมกิจกรรมการ
จัดการความรู ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตการกําหนดเปาหมาย  การทําใหกระบวนการจัดการความรูแทรก
อยูในงานประจําวันของคนในองคกร รายละเอียดมีดังนี ้
                               1)   มีเปาหมายหลักเพยีงเปาหมายเดียว และธํารงไวซ่ึงเปาหมายหลักนั้น 
                               2)   เปาหมายของการจดัการความรูตองสอดคลองกับเปาหมายหลักการทํางาน
ขององคกรและของคนในองคกร 
                               3)   ทําใหภารกจิหลัก  ขีดความสามารถหลัก กับความรูหลักมีความสัมพันธกัน 
                               4)   ทําใหการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งในกระบวนการทํางานประจําวนัของ
คนในองคกร 
                               5)   กําหนดการสงมอบความรูในภารกิจหลักของบุคคลากรในทุกระดับ 
                               6)   สรางพันธะสัญญา (Commitment) การเรียนรูของคนทุกระดับในองคกร 
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                               7)   จัดใหกิจกรรมการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งในแผนงานพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคกร 
                               8)   ปรับเปลี่ยนวิธีคิดในการทํางานของคนในองคกรใหมุงที่ประชาชนเปน
หลัก 
                               9)   แตงตั้งบุคคล (Moderator) มาทําหนาที่ในการกระตุนและกํากับการเรียนรู
และการแลกเปลี่ยนความรูของคนในองคกร 
                               10) มีกลุมทํางานหลักในการดําเนินกจิกรรมแลกเปลี่ยนความรูผานชุมชนนัก
ปฏิบัติ (Community of Practices - CoP) 
                               11) จัดตั้งทีมการจัดการความรูไปถอดประสบการณ  ความรูและการเรียนรูจาก
ผูที่ทํางานในโครงการตางๆ 
                               12) จัดใหมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูอยางตอเนื่องและ
สม่ําเสมอ 
                               13) จัดสมัมนาหนวยงานหรือสายการทํางานที่เกีย่วของกันเพื่อปรับปรุง
กระบวนการทาํงานที่มีคุณภาพรวมกัน 
                               14) มีการเสวนา (Dialogue) เพื่อการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูรวมกัน
ของคนในองคกรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
                               15) จัดหาชองทางหรือกิจกรรมการจดัการความรูทีห่ลากหลาย 
                               16) แปลงทุนทางปญญา (Intellectual capital) ของคนในองคกรใหเปนทุนของ
องคกร (Organizational capital)                                                          
                    1.2.6  เทคโนโลยีท่ีใชสําหรับการจัดการความรู    
                              เปนเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  หรือระบบสารสนเทศและความรูซ่ึง
อํานวยความสะดวกในการจดัระบบความรูขององคกรใหเปนระบบที่งายตอการสืบคนและแบงปน
ความรู  รายละเอียดมีดังนี ้
                              1) มีเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเกบ็และคนหาเอกสารความรู 
                              2) มีระบบสํานักงานอตัโนมัติที่สนับสนุนการเผยแพรและการไหลเวียนของ
เอกสารภายในองคกร 
                              3) มีคลังความรูที่ตอบสนองการเรียนรูและการทํางานของคนในองคกร        
                              4) มีเว็บทาความรู (Web Portal) ที่ทําใหคนในองคกรสามารถเขาถึงแหลงความรู
ที่หลากหลาย 
                              5) มีระบบสารสนเทศที่เปนสัญญาณเตือนภยัสําหรบัผูบริหารขององคกร 
                              6) มีอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตที่ชวยใหคนในองคกรทุกระดับสามารถติดตอ                      
ส่ือสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเร็ว 
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                              7) มีสถานที่เสมือน (Virtual  Office) สําหรับการแบงปนและแลกเปลี่ยน               
ความรู  เชน  ชุมชนนักปฏบิัติ  เปนตน 
                    1.2.7  ปจจัยท่ีสงผลตอความสาํเร็จของการจัดการความรู 
                              เปนสิ่งที่เอื้อหรือมีอิทธิพล   หรือสงผลตอความสําเร็จของการจัดการความรูของ
องคกร ซ่ึงมีตั้งแตเร่ืองของคนและกระบวนการจัดการ  รายละเอียดมดีังนี ้

                1) มีพื้นฐานความเชื่อขององคกรวา  “ความสําเร็จอยูที่คนทุกระดับ” 
                2) มีความไววางใจซึ่งกันและกัน (Trust) ของคนในองคกร 
                3) การรักษาคนที่มคีุณภาพใหทํางานกับองคกร 
                4) คนในองคกรมจีิตใจที่ผูกพันและทุมเทการทํางานใหกับองคกร 
                5) มีภาวะผูนําในทกุระดับ 
                6) มีการเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) ใหกับบุคลากรในทุกระดบั 
                7) พัฒนาทีมการจดัการความรูผานการปฏิบัติจริง 
                8) มีการสื่อสารเพื่อถายทอดนโยบายลงสูการปฏิบัติ 
                9) มีการสะสมความรูขององคกรอยางตอเนื่อง 
      1.2.8  ผลผลิตท่ีไดจากการจัดการความรู   

                              เปนผลผลิตที่ไดจากการจัดการความรู    ซ่ึงเกิดขึ้นกบัคนที่ทํางานในองคกร  ทีม
ทํางาน  ผูนําและองคกร รายละเอียดมดีังนี ้
                              1)   คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น 
                              2)   ทักษะการเรียนรูของคนในองคกรสูงขึ้น 
                              3)   คนในองคกรมีความสุขที่ไดแบงปนและแลกเปลีย่นความรูกับเพื่อนรวมงาน                    
ภายในองคกร 
                              4)   คนในองคกรเห็นคณุคาของการเขารวมกระบวนการและกิจกรรมการจัดการ                  
ความรู 
                              5)   มีชุมชนนักปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น 
                              6)   มีทีมทํางานที่หลากหลายมากขึ้นภายในองคกร 
                              7)   ผูบริหารตัดสินใจผิดพลาดนอยลง 
                              8)   องคกรมีคูมือในการทํางานมากขึ้น 
                              9)   องคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ  ประสบการณการเรียนรู  
หรือความรูที่ไดรับหลังจากการทํางานมากขึ้น                           
                              10) องคกรมีองคความรูใหมที่มีคุณคาและเปนประโยชนสําหรับการทํางานและ
การเรียนรูมากขึ้น 
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                              11) องคกรมีนวัตกรรม  เชน  สินคาหรอืผลิตภัณฑ  บริการ  ความคิด  หรือ
กระบวนการทาํงานใหมๆ เกดิขึ้น 
                              12) องคกรมีการ  “สะสมและสั่งสม”  ความรูขององคกร 
                              13) เกิดการยกระดับการใชความรู (Knowledge  Leverages) ทั่วทัง้องคกร 
                              14) ผูมีสวนไดสวนเสีย (ลูกคา  ประชาชน  หรือผูใชบริการ)  พึงพอใจในการ
ทํางานหรือการใหบริการขององคกรมากขึ้น 
 

ผูวิจัยนําผลการวิจัยเชิงคณุภาพ ที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร
ระดับสูงดานการจัดการความรูของหนวยงานที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ และการสนทนากลุม
ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู  ผูปฏิบัติงานที่มีความเปนเลิศดานการจดัการความรู  และ
ผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญดานการจดัการความรู มาบูรณาการรวมกับผลการสังเคราะหรูปแบบ
การจัดการความรู และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ นํามาพัฒนาเปนองคประกอบและตัวบงชี้การจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ ผูวจิัยไดตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจํานวน  260  ตัวแปร  
นํามาสรางเปนแบบสอบถามสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณในลําดับตอไป        

 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปรมิาณ    

ผูวิจัยนําผลการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพจาก 4 แหลงดังนี้  1) ผลจากการสัมภาษณเชิง
ลึกผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรูของหนวยงานที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ จํานวน 4  
หนวยงาน  2) ผลการสนทนากลุมระหวางผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู  ผูปฏิบัติงานที่มี
ความเปนเลิศดานการจดัการความรู  และผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญดานการจดัการความรู จํานวน 
10 ทาน  3) ผลการสังเคราะหรูปแบบการจัดการความรู จํานวน 22  รูปแบบ  และ  4) ผลการ
สังเคราะหงานวิจัยทีเ่กีย่วของ นํามาพัฒนาเปนองคประกอบ และตัวบงชี้การจดัการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ ผลจากการศึกษาผูวจิัยไดตวัแปรการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพจํานวน 260  ตัว
แปรนํามาสรางเปนแบบสอบถามสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ 

ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยใชแบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู (Chief  Knowledge  Officer - CKO) 
และผูปฏิบัติงานทั่วไปทีใ่ชความรูจากองคกรภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ/เอกชนจํานวน 9 หนวยงาน 
ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยขอนําเสนอออกเปน4 ตอนดงันี้ 1) สถานภาพเบื้องตนของกลุมตัวอยาง
ที่ตอบแบบสอบถาม 2) ตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 3) การเปรียบเทียบองคประกอบ 
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตามประเภทหนวยงาน และ 4) การตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสรางโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมลูเชิงประจักษ และนําเสนอ
ตัวบงชี้รวมการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ โดยในการนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูลทั้งหมด  
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ผูวิจัยขอใชสัญลักษณแทนชื่อตัวแปรแฝง  ตัวแปรสังเกตได และคาสถิติเพื่อใหการนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลมีความกระชับ  สะดวกและเขาใจตรงกันดังตอไปนี้ 
 
สัญลักษณแทนชื่อตัวแปรแฝง  ประกอบดวย 

EFFIKM         หมายถึง      ตวับงชี้รวมการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 
INPUT            หมายถึง      องคประกอบยอยดานปจจัยนําเขา 

              PROCESS      หมายถึง      องคประกอบยอยดานกระบวนการ 
              OUTPUT       หมายถึง      องคประกอบยอยดานผลผลติ 
 
สัญลักษณแทนชื่อตัวแปรสงัเกตได  ประกอบดวย 

องคประกอบยอยดานปจจัยนําเขา 
HUMAN        หมายถึง      ตวัแปรสังเกตไดคุณลักษณะของบุคลากร  ประกอบดวย 
                                           บุคลากรที่ใชความรู  ทีมการจัดการความรู  และผูนํา 

 ORGANI       หมายถึง      ตวัแปรสังเกตไดคุณลักษณะขององคกร  ประกอบดวย 1)  
                                                        วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ  2) คุณคา/ความเชื่อ/ 
                                                        วัฒนธรรมองคกร  3) เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   
                                                        4) การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน  และ                     
                                                        5) การประเมินผลงาน 

องคประกอบยอยดานกระบวนการ 
HDEVEL      หมายถึง       ตวัแปรสังเกตไดการพัฒนามนุษย  ประกอบดวยการพัฒนา 
                                          มนุษยในระดับบุคคล   ระดับทีม/กลุม  และระดับผูนํา 
ODEVEL      หมายถึง       ตวัแปรสังเกตไดการพัฒนาองคกร  ประกอบดวย 1) การจัดการ 
                                          การเปลี่ยนแปลง  2) การสื่อสาร  3) การฝกอบรมและการเรียนรู 
                                          และ  4) การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู 
องคประกอบยอยดานผลผลิต 
HCAP           หมายถึง       ตวัแปรสังเกตไดทุนมนษุย  ประกอบดวยทนุมนุษยในระดับ 
                                          บุคคล  ระดับทีม/กลุม  และระดับผูนํา 

              OCAP           หมายถึง       ตัวแปรสังเกตไดทุนองคกร ประกอบดวย  กระบวนการทํางาน 
                                                        ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  องคความรูใหม  ผลิตภัณฑหรือ 
                                                        บริการใหม  และความสัมพันธที่ดีขึ้น    
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สัญลักษณแทนคาสถิต ิ
b                      หมายถึง          คาน้ําหนักองคประกอบ  (Factor loading) 

              S.E.                 หมายถึง          คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 
              R2                    หมายถึง          คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ                 
              Factor score    หมายถึง          คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ 
              p                      หมายถึง         คาความนาจะเปนที่แสดงถึงระดบัความสอดคลองของ 
                                                             ขอมูลจากกลุมตัวอยางกับสมมตฐิานหลัก 
              df                     หมายถึง         องศาอิสระ 
             2χ                    หมายถึง         คาสถิติไค-สแควรที่ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวาฟงกช่ัน 
                                                            ความกลมกลืนมีคาเปนศูนย  หรือโมเดลตามสมมติฐานมี  
                                                            ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
              GFI                 หมายถึง         ดัชนวีัดระดับความสอดคลอง (Goodness of Fit Index) ของ 
                                                            โมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
              AGFI              หมายถึง          ดัชนีปรับแกของ GFI  (Adjusted Goodness of Fit Index)                 
                                                             ใชวดัระดับความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
            RMR              หมายถึง            ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (Root Mean  
                                                            Square Residual)  ที่แสดงถึงขนาดของสวนที่เหลือโดยเฉลี่ย  
                                                            จากการเปรียบเทียบระดับความสอดคลองของโมเดลกับ                 
                                                            ขอมูลเชิงประจักษ 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณแตละตอนมีรายละเอยีดดังนี้    
 
2.1  สถานภาพเบื้องตนของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม   

                     ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 2  กลุมคือ 
ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู (CKO)  และผูปฏิบัติงานทั่วไปที่ใชความรู  ทั้งนี้โดยการ
นําเสนอในภาพรวมและจําแนกตามประเภทของหนวยงานดังปรากฏรายละเอียดในตารางที่4.1-4.3 
ดังนี้  
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ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละของหนวยงานที่ตอบแบบสอบถาม   
                                                 สถานภาพเบื้องตน    จํานวน    รอยละ 
1.   หนวยงานราชการ                                      
      1.1  โรงพยาบาลบานตาก กระทรวงสาธารณสุข 
      1.2  โรงพยาบาลศิริราช  คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
      1.3  กรมอนามัย  กระทรวงสาธารณสุข 
      1.4  กรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

115 
25 
23 
34 
33 

52.04 
11.31 
10.41 
15.38 
14.93 

2.  หนวยงานรัฐวิสาหกจิ / หนวยงานเอกชน 
     2.1 ธนาคารแหงประเทศไทย 
     2.2 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
     2.3 บริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
     2.4 บริษัทปูนซิเมนต นครหลวงจํากดั (มหาชน) 
     2.5 บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

106 
28 
26 
24 
16 
12 

47.96 
12.67 
11.76 
10.86 
7.24 
5.43 

 
จากตารางที ่ 4.1 พบวา  หนวยงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากเปนหนวยงานราชการ    

(รอยละ 52.04) รองลงมาคือ หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน (รอยละ 47.96)  เมื่อพิจารณาจําแนกตาม
ประเภทของหนวยงานพบวา หนวยงานราชการที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดในระดบัที่ใกลเคียง
กันคือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (รอยละ15.38) และกรมสงเสริมการเกษตร กระทรวง
การเกษตรและสหกรณการเกษตร (รอยละ 14.93) ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนที่ตอบ
แบบสอบถามมากที่สุดในระดับที่ใกลเคียงกันคือ ธนาคารแหงประเทศไทย (รอยละ12.67)  การ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (รอยละ 11.76) และบริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากดั 
(มหาชน)  (รอยละ 10.86) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.2  สถานภาพเบื้องตนของ ผูบริหารระดับสูงท่ีรับผิดชอบการจัดการความรู  จําแนกตาม   
                     ประเภทของหนวยงาน 

     หนวยงานภาครัฐ       
            (N=1)       

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน   
          (N=5) 

          รวม   
         (N=6) 

                         สถานภาพ 

   จํานวน   รอยละ จํานวน   รอยละ จํานวน รอยละ 
1. ประเภทหนวยงาน 
    1.1  หนวยงานราชการ                              
    1.2  หนวยงานรัฐวิสาหกิจ / หนวยงาน  
           เอกชน 

 
1 
- 

 
100.00 

- 

 
- 
5 

 
- 

100.00 

 
1 
5 

 
16.67 
83.33 

รวม 1 100.00 5 100.00 6 100.00 
2. ระยะเวลาในการดําเนินการจัดการ
ความรู 
    2.1  นอยกวา 1 ป                                       
    2.2  ระหวาง  1 - 2 ป               
    2.3  ระหวาง  3 - 4 ป                                 
    2.4  ระหวาง  5 - 6 ป 
    2.5  ระหวาง  7 - 8 ป                                 
    2.6  มากกวา 8 ป ขึ้นไป  

 
 
- 
- 
- 
- 
- 
1 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 

100.00 

 
 
- 
- 
1 
1 
2 
1 

 
 
- 
- 

20.00 
20.00 
40.00 
20.00 

 
 
- 
- 
1 
1 
2 
2 

 
 
- 
- 

16.67 
16.67 
33.33 
33.33 

รวม 1 100.00 5 100.00 6 100.00 
3. ลักษณะเชิงโครงสรางของการ
ดําเนินการจัดการความรูในหนวยงาน 
(ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)         
    3.1  เปนยุทธศาสตรหนึ่งขององคกร         
    3.2  เปนแผนงานหนึ่งขององคกร 
    3.3  เปนโครงการเฉพาะกจิขององคกร     
    3.4  เปนหนวยงานหนึ่งที่รับผิดชอบ
ดานการจดัการความรูโดยตรง 
    3.5  ไมไดแยกออกมาโดยเฉพาะ 

 
 
 
- 
- 
- 
- 
 

1 

 
 
 
- 
- 
- 
- 
 

100.00 

 
 
 

5 
- 
1 
4 
 

5 

 
 
 

33.33 
- 

   6.67 
26.67 

 
33.33 

 
 
 

5 
- 
1 
4 
 

6 

 
 
 

31.25 
- 

  6.25 
25.00 

 
37.50 

รวม 1 100.00 15 100.00 16 100.00 
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ตารางที่ 4.2  สถานภาพเบื้องตนของ ผูบริหารที่รับผิดชอบการจัดการความรู ของหนวยงาน   
                     จําแนกตามประเภทหนวยงาน  (ตอ) 

     หนวยงานภาครัฐ       
            (N=1)       

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน   
          (N=5) 

          รวม   
         (N=6) 

                         สถานภาพ 

   จํานวน   รอยละ จํานวน   รอยละ จํานวน รอยละ 
4. จํานวนบุคลากรในหนวยงาน  
    4.1  นอยกวา 500  คน                               
    4.2  ระหวาง 500 - 1,000  คน 
    4.3  มากกวา 1,000  คน 

 
1 
- 
- 

 
100.00 

- 
- 

 
- 
- 
5 

 
- 
- 

100.00 

 
1 
- 
5 

 
16.67 

- 
83.33 

รวม 1 100.00 5 100.00 6 100.00 
5. ระดับการศกึษา 
    5.1  ปริญญาตรี  
    5.2  ปริญญาโท         
    5.3  ปริญญาเอก 

 
- 
1 
- 

 
- 

100.00 
- 

 
2 
2 
1 

 
40.00 
40.00 
20.00 

 
2 
3 
1 

 
33.33 
50.00 
16.67 

รวม 1 100.00 5 100.00 6 100.00 
6. ประสบการณการทํางานทีเ่กี่ยวของกับ
การจัดการความรู   
   6.1   1 - 3  ป 
    6.2   4 - 6  ป                  
    6.3   7 - 9  ป 
    6.4   10 - 12  ป                                          
    6.5   มากกวา 12  ปขึ้นไป 

 
 
- 
- 
1 
- 
- 

 
 
- 
- 

100.00 
- 
- 

 
 

2 
2 
1 
- 
- 

 
 

40.00 
40.00 
20.00 

- 
- 

 
 

2 
2 
2 
- 
- 

 
 

33.33 
33.33 
33.33 

- 
- 

รวม 1 100.00 5 100.00 6 100.00 
 
จากตารางที่ 4.2  สถานภาพเบื้องตนในภาพรวมขององคกรที่ศึกษา  พบวา ผูบริหารที่ตอบ

แบบสอบถามสวนมากเปนผูบริหารของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน (รอยละ83.33) รองลงมาเปน
หนวยงานราชการ(รอยละ16.67) มีระยะเวลาในการดําเนนิการจัดการความรูสวนมากอยูในระหวาง 
7 - 8 ป และมากกวา 8 ป ขึ้นไปในระดบัที่เทากัน (รอยละ 33.33) ลักษณะเชิงโครงสรางของการ
ดําเนินการจัดการความรูสวนมากไมไดแยกออกมาโดยเฉพาะ (รอยละ 37.50) รองลงมาในระดับที่
ใกลเคียงกันคอืเปนยุทธศาสตรหนึ่งขององคกร (รอยละ 31.25) และเปนหนวยงานหนึ่งที่รับผิดชอบ
ดานการจดัการความรูโดยตรง (รอยละ 25.00) องคกรที่ศึกษาสวนมากมีจํานวนบุคลากรมากกวา 
1,000  คน (รอยละ 83.33) บคุลากรมีการศึกษาสวนมากอยูในระดับปริญญาโท (รอยละ 50.00) และ
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มีประสบการณการทํางานทีเ่กี่ยวของกับการจัดการความรูอยูระหวาง 1 - 3  ป,  4 - 6  ป  และ 7 - 9  
ป  ในระดับที่เทากัน (รอยละ 33.33)  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดจําแนกตามประเภทของหนวยงาน
พบวา  

หนวยงานภาครัฐ มีระยะเวลาในการดําเนนิงานการจดัการความรูสวนมากมากกวา 8 ป               
ขึ้นไป (รอยละ100.00) ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนสวนมากอยูในระหวาง 7 - 8 ป   
(รอยละ 40.00)     

สวนเรื่องลักษณะการดําเนนิงานการจัดการความรู  หนวยงานภาครัฐสวนมากตอบวาไมได
แยกออกมาโดยเฉพาะ (รอยละ 100.00) ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชนสวนมากตอบวาเปน
ยุทธศาสตรหนึ่งขององคกร และไมไดแยกออกมาโดยเฉพาะในระดบัที่เทากัน (รอยละ 33.33)   

สําหรับจํานวนบุคลากรของหนวยงานหนวยงานภาครัฐสวนมากตอบวามีนอยกวา 500  คน 
(รอยละ 100.00) ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนตอบวามีมากกวา 1,000 คน (รอยละ 83.33)                            

สวนระดับการศึกษาของผูบริหารที่รับผิดชอบการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐสวน 
มากอยูในระดบัปริญญาโท  (รอยละ 100.00)  ในขณะที่หนวยงานรฐัวิสาหกจิ/เอกชน สวนมากอยู
ในระดบัปริญญาตรีและโทอยูในระดับที่เทากัน (รอยละ 40.00) 

สําหรับประสบการณการทํางานของผูบริหารที่รับผิดชอบการจัดการความรูของหนวยงาน
ที่ตอบแบบสอบถามของหนวยงานภาครัฐสวนมากตอบวาอยูระหวาง 7 - 9  ป  (รอยละ 100.00) ใน 
ขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนสวนมากตอบวาอยูในชวง  1 - 3  ป และ  4 - 6  ป ในระดับที่
เทากัน  (รอยละ 40.00) 
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ตารางที่ 4.3  สถานภาพเบื้องตนของ คณะทํางานการจดัการความรู หรือผูปฏิบตังิานทั่วไป    
                     จําแนกตามประเภทหนวยงาน 

หนวยงานภาครัฐ 
(N = 114) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N = 101) 

รวม 
(N = 215) 

                         สถานภาพ 

   จํานวน   รอยละ จํานวน   รอยละ จํานวน รอยละ 
1. สถานภาพที่เกี่ยวของกับการจัดการ   
    ความรูของหนวยงาน 
    1.1  บุคลากรทั่วไปที่ใชความรูในการ
ทํางาน 
    1.2  ผูบริหารทั่วไป  เชน  ผูอํานวยการ
กอง / หวัหนาแผนก, หวัหนางาน     
    1.3  ผูอํานวยความสะดวกในดาน             
การจัดการความรู   
    1.4  คณะทาํงานการจัดการความรูของ
หนวยงาน   

 
 

31 
 

12 
 

7 
 

64 

 
 

27.19 
 

10.53 
 

 6.14 
 

56.14 

 
 

37 
 

23 
 

3 
 

38 

 
 

36.64 
 

22.77 
 

 2.97 
 

37.62 

 
 

68 
 

35 
 

10 
 

102 

 
 

31.63 
 

16.28 
 

 4.65 
 

47.44 

รวม 114 100.00 101 100.00 215 100.00 
2. ระดับการศกึษา 
    2.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
    2.2  ปริญญาตรี  
    2.3  ปริญญาโท 
    2.4  ปริญญาเอก 

 
5 

53 
53 
3 

 
4.39 

46.49 
46.49 
2.63 

 
1 

55 
43 
2 

 
0.99 

54.46 
42.57 
1.98 

 
6 

108 
96 
5 

 
2.79 

50.23 
44.65 
2.33 

รวม 114 100.00 101 100.00 215 100.00 
3. ประสบการณในการทํางาน 
    3.1    นอยกวา 1  ป                 
    3.2    1 - 3  ป 
    3.3    4 - 6  ป                  
    3.4    7 - 9  ป 
    3.5    10 - 12  ป                                         
    3.6    มากกวา 12  ปขึ้นไป 

 
4 

10 
5 

15 
12 
68 

 
3.51 
8.77 
4.39 

13.16 
10.53 
59.64 

 
4 

19 
14 
10 
13 
41 

 
3.96 

18.81 
13.86 
9.90 

12.87 
40.60 

 
8 

29 
19 
25 
25 

109 

 
3.72 

13.49 
8.84 

11.63 
11.63 
50.69 

รวม 114 100.00 101 100.00 215 100.00 
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จากตารางที ่ 4.3 สถานภาพเบื้องตนในภาพรวมของคณะทํางานการจัดการความรู หรือผู 
ปฏิบัติงานทั่วไปของหนวยงานที่ศึกษา พบวา สวนมากเปน คณะทํางานการจดัการความรูของ
หนวยงาน  (รอยละ 47.44)  รองลงมาเปน   บุคลากรทั่วไปที่ใชความรูในการทํางาน (รอยละ 31.63) 
ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 50.23) รองลงมาอยูในระดับ
ปริญญาโท (รอยละ 44.65)  สวนมากมีประสบการณในการทํางานมากกวา 12  ปขึ้นไป  (รอยละ 
50.69)  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดจําแนกตามประเภทของหนวยงานพบวา  

หนวยงานภาครัฐ ผูตอบแบบสอบถามสวนมากจะเปนคณะทํางานการจัดการความรูของ
หนวยงาน  (รอยละ 56.14)  ในขณะที่หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนสวนมากจะเปนคณะทํางานการ
จัดการความรูของหนวยงาน  (รอยละ37.62)  และบุคลากรทั่วไปทีใ่ชความรูในการทํางาน (รอยละ  
36.64)  อยูในระดับที่ใกลเคียงกัน 

สําหรับระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามในหนวยงานภาครัฐ สวนมากพบอยูใน
ระดับปริญญาตรีและปริญญาโทในระดับที่เทากัน (รอยละ 46.49) ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกิจ/  
เอกชนสวนมากพบอยูในระดับปรญิญาตรี (รอยละ 54.46)   

ประสบการณในการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหนวยงานภาครัฐ (รอยละ 59.64)  
และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน  (รอยละ 40.60)  สวนมากมีประสบการณมากกวา 12  ปขึ้นไป 
 

2.2  ตัวแปรการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
                     ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ โดยจําแนก
ตามตัวแปรดานสภาพแวดลอมภายนอกทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรู (Context) ดานปจจัย
นําเขา (Input)  ดานกระบวนการ  (Process)  และดานผลผลิต (Output)  ในภาพรวม และจําแนกตาม
ประเภทของหนวยงาน  ดังปรากฏรายละเอยีดในตารางที่ 4.4 - 4.7 ดังนี้  
 
 
 
 



ตารางที่ 4.4  สภาพแวดลอมภายนอก (Context) ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม  และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
สภาพแวดลอมภายนอก 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
1. สภาพการแขงขันที่ตองใชความรูเพื่อผลิตสินคาหรือบริการ           
ใหมๆ ใหกับลูกคา/ผูบริโภค/ประชาชน หรือผูใชบริการอยาง            
รวดเร็ว 

3.80 .95 มาก 
 

3.77 .94 มาก 3.83 .96 มาก 

2. ความตองการใชความรูเพือ่สรางความไดเปรียบในการแขงขัน
ขององคกร 

3.81 .90 มาก 3.82 .94 มาก 3.80 .86 มาก 

3. ความตองการใชความรูเพือ่สรางรายไดใหกับองคกร 3.22 1.14 ปก. 3.03 1.14 ปก. 3.42 1.11 ปก. 
4. แรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบบริหารราชการ
ภาครัฐ 

3.58 1.05 มาก 4.12 .81 มาก 2.99 .96 ปก. 

5. นโยบายของผูบริหารระดบัสูงของประเทศ/ขององคกรที่               
ตองการใหเกดิการจัดการความรูขึ้นภายในองคกร 

3.94 .89 มาก 4.10 .72 มาก 3.75 1.01 มาก 

6. การกําหนดเกณฑการประเมินผลลัพธการทํางานขององคกร          
ในดานการจัดการความรู 

3.79 .83 มาก 3.90 .79 มาก 3.67 .85 มาก 

7. แนวความคดิของการเสริมพลังอํานาจใหกับคนภายในองคกร 3.64 .87 มาก 3.70 .85 มาก 3.57 .88 มาก 
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ตารางที่ 4.4  สภาพแวดลอมภายนอก (Context) ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
สภาพแวดลอมภายนอก 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
8. สังคมโลกเคลื่อนไปสูสังคมเศรษฐกิจฐานความรูซึ่งจาํเปน             
ตองใชความรูและการเรียนรูเปนแกนหลักสําคัญในการทํางาน 

3.99 .78 มาก 3.97 .77 มาก 4.00 .79 มาก 

9. แนวความคดิที่ใหความสําคัญกับการเรียนรูตลอดชีวิต 3.84 .81 มาก 3.89 .75 มาก 3.78 .87 มาก 
10. แนวความคิดที่ใหความสําคัญกับการเรียนรูที่เกิดจากการ             
ปฏิบัติงานจริง  

4.07 .69 มาก 4.12 .66 มาก 4.01 .71 มาก 

11. การมีเปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการ        
เรียนรู 

4.13 .70 มาก 4.11 .66 มาก 4.15 .74 มาก 

12. การเปลี่ยนแปลงลักษณะการทํางานซึ่งตองใชความคดิ                 
สรางสรรคเพื่อสรางสินคาหรือบริการใหมๆ  

3.66 .85 มาก 3.77 .84 มาก 3.54 .84 มาก 

13. ความตองการความรูเพือ่พัฒนากระบวนการทํางานเพื่อมุง           
เนนคุณภาพและความเปนเลิศของผลงาน 

4.05 .79 มาก 4.09 .83 มาก 4.00 .73 มาก 

14. ความตองการเพิ่มประสทิธิภาพการทํางานของคนที่มีความรู        
ภายในองคกร 

4.12 .69 มาก 4.13 .70 มาก 4.11 .69 มาก 
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ตารางที่ 4.4  สภาพแวดลอมภายนอก (Context) ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
สภาพแวดลอมภายนอก 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
15. ความตองการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของคน          
ในองคกรใหสอดคลองและสนับสนุนทิศทางการดําเนนิงานหลัก      
ขององคกร 

4.05 .74 มาก 4.10 .69 มาก 4.00 .79 มาก 

16. ความตองการพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของคนในองคกรใหเร็ว   
กวาองคกรอื่น 

3.72 .88 มาก 3.65 .90 มาก 3.79 .89 มาก 

17. ความตองการพัฒนาบุคลากรผานการทํางานเปนทีมขาม              
สายงานหรือขามหนวยงานภายในองคกร 

3.63 .87 มาก 3.58 .91 มาก 3.68 .82 มาก 

18. ความตองการเก็บรวบรวมความรูที่อยูในตัวผูปฏิบัตงิานที่มี         
ความรูความเชีย่วชาญ (tacit knowledge) ออกมาเปนความรูของ        
องคกร  

4.06 .71 มาก 3.99 .68 มาก 4.14 .74 มาก 

19. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อเพิ่ม    
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการองคกร 

3.99 .76 มาก 3.98 .73 มาก 4.00 .81 มาก 

20. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อเพิ่ม    
ประสิทธิภาพในการผลิตนวตักรรม/สินคาและบริการ 

3.74 .90 มาก 3.78 .85 มาก 3.70 .95 มาก 
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ตารางที่ 4.4  สภาพแวดลอมภายนอก (Context) ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
สภาพแวดลอมภายนอก 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
21. ความตองการใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ              
ปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการทํางาน 

3.92 .74 มาก 3.88 .75 มาก 3.97 .72 มาก 

22. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ          
เพิ่มประสิทธิภาพในการจดัเก็บขอมูลและความรูทั้งภายในและ         
ภายนอกองคกร 

4.01 .72 มาก 3.97 .75 มาก 4.07 .69 มาก 

23. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อความ 
สะดวกรวดเร็วในการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคกร 

4.05 .73 มาก 4.04 .77 มาก 4.05 .70 มาก 

                                          รวม 3.86 .48 มาก 3.89 .50 มาก 3.83 .45 มาก 
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จากตารางที่ 4.4  สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิ- 
ภาพ ภาพรวมพบวาอยูในระดับมาก (3.86)  เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายขอ สวนมากพบอยูใน
ระดับมาก เชน การมีเปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (4.13) หรือความ 
ตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนที่มีความรูภายในองคกร (4.12) ยกเวนความตองการใช
ความรูเพื่อสรางรายไดใหกบัองคกรที่สงผลกระทบในระดับปานกลาง (3.22) 

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงาน พบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่สอบถาม
สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวมอยูในระดับมากทั้งหนวยงานภาครฐั 
(3.89) และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน (3.83)  เมื่อพิจารณารายละเอยีดเปนรายขอพบวา     

หนวยงานภาครัฐ สวนมากตอบวา ตัวแปรที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพของหนวยงานอยูในระดับมาก  เชน  ความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
คนที่มีความรูภายในองคกร(4.13)แรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ  
(4.12)  หรือแนวความคดิที่ใหความสําคัญกับการเรียนรูที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง (4.12)  การมี
เปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู  (4.11) นโยบายของผูบริหารระดับสูง
ของประเทศ/ขององคกรที่ตองการใหเกิดการจัดการความรูขึ้นภายในองคกร (4.10)  และความ
ตองการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของคนในองคกรใหสอดคลอง และสนับสนุนทิศทาง 
การดําเนนิงานหลักขององคกร (4.10)  สวนที่พบวาสงผลกระทบอยูในระดบัปานกลางมีเพียงเรือ่ง
เดียวคือ ความตองการใชความรูเพื่อสรางรายไดใหกบัองคกร (3.03)     

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน สวนมากตอบวา ตัวแปรที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัด 
การความรูที่มปีระสิทธิภาพของหนวยงานอยูในระดับมากเชนเดียวกับหนวยงานภาครัฐ  เชน การมี
เปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู  (4.15)  ความตองการเก็บรวบรวม
ความรูที่อยูในตัวผูปฏิบัติงานที่มีความรูความเชี่ยวชาญ (tacit knowledge) ออกมาเปนความรูของ
องคกร (4.14)  ความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนที่มีความรูภายในองคกร (4.11) 
ความตองการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดเก็บขอมูล
และความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร (4.07) และความตองการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและ
การสื่อสารเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคกร (4.05)  สวน
ที่พบวาสงผลกระทบอยูในระดับปานกลางคือ ความตองการใชความรูเพื่อสรางรายไดใหกับองคกร  
(3.42)  และแรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ (2.99)     
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน  
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
1. คุณลักษณะของบุคลากร (Human) 
1.1 บุคลากรที่ใชความรู   
1. บุคลากรมีทักษะพื้นฐานดานการแสวงหาความรู 

 
 

4.12 

 
 

.74 

 
 

มาก 

 
 

4.16 

 
 

.80 

 
 

มาก 

 
 

4.08 

 
 

.68 

 
 

มาก 
2. บุคลากรมีทักษะพื้นฐานดานการสื่อสารระหวางบุคคล 3.93 .73 มาก 4.03 .74 มาก 3.81 .71 มาก 
3. บุคลากรมีความรูความสามารถตรงกับภารกิจหลักของงานที่ทํา     3.94 .76 มาก 3.97 .73 มาก 3.91 .80 มาก 
4.บุคลากรมีความสามารถทํางานเปนทีมภายใตความคิดที่                  
แตกตางกัน 

3.91 .79 มาก 3.97 .79 มาก 3.84 .79 มาก 

5. บุคลากรมีเปาหมายการทํางานตรงกับเปาหมายหลักขององคกร     4.02 .72 มาก 4.06 .75 มาก 3.98 .68 มาก 
6. บุคลากรมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน   4.03 .80 มาก 4.15 .83 มาก 3.90 .76 มาก 
7. บุคลากรมีการคิดที่เปนระบบ สามารถเขาใจปรากฏการณและ       
มองเห็นความสัมพันธของระบบยอยๆ ทั้งภายในและนอกองคกร
(Systems Thinking) 

4.02 .83 มาก 4.14 .84 มาก 3.89 .80 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
8. บุคลากรรับรูและเขาใจองคกร  งาน  และคนในองคกรไดอยาง      
ถูกตองรวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยนความคดิของตนเองให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ภายในองคกรได                  
(Mental Models) 

3.99 .78 มาก 4.03 .78 มาก 3.93 .78 มาก 

9. บุคลากรมีจิตใจที่มุงมั่นและทุมเทการทาํงานใหกับองคกร 4.10 .75 มาก 4.16 .78 มาก 4.05 .72 มาก 
10. บุคลากรมีความมุงมั่นตอการปรับปรุง / พัฒนาการทาํงานและ     
บริการอยางตอเนื่อง 

4.14 .75 มาก 4.18 .76 มาก 4.08 .75 มาก 

11. บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนความรูใหกับเพื่อน               
รวมงาน 

4.19 .78 มาก 4.21 .78 มาก 4.18 .78 มาก 

12. บุคลากรมีความไววางใจ (Trust)  ในการทํางานรวมกนั 4.02 .78 มาก 4.10 .79 มาก 3.93 .76 มาก 
13. บุคลากรมีการเรียนรูเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน         
และการเรียนรูของตนเองอยางตอเนื่อง (Personal  Mastery) 

4.10 .77 มาก 4.11 .81 มาก 4.08 .73 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
1.2 ทีมการจัดการความรู 
1. ทีมการจัดการความรูไดรับการยอมรับจากบุคลากรทุกฝาย             
ภายในองคกร 

 
 

3.99 

 
 

.74 

 
 

มาก 

 
 

4.00 

 
 

.71 

 
 

มาก 

 
 

3.98 

 
 

.77 

 
 

มาก 
2. ทีมการจัดการความรูประกอบดวยบุคลากรจากหลากหลาย            
สวนงาน  

4.03 .84 มาก 4.20 .70 มาก 3.85 .94 มาก 

3. ทีมการจัดการความรูสามารถกําหนดเปาหมายของการจัดการ        
ความรูใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร 

4.10 .74 มาก 4.17 .71 มาก 4.02 .76 มาก 

4. ทีมการจัดการความรูสามารถสื่อสารเปาหมายของการจัดการ         
ความรูไดอยางชัดเจน 

4.08 .79 มาก 4.10 .78 มาก 4.06 .82 มาก 

5. ทีมการจัดการความรูมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรู   
ที่ถูกตองและชัดเจน 

4.07 .79 มาก 4.13 .76 มาก 4.01 .83 มาก 

6. ทีมการจัดการความรูสามารถออกแบบกระบวนการจดัการ            
ความรูเขาไปเปนสวนหนึ่งในการทํางานประจําของบุคลากรได 

3.94 .87 มาก 4.04 .84 มาก 3.82 .89 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
7. ทีมการจัดการความรูสามารถอํานวยความสะดวกในเรื่อง               
ตางๆ ใหกับบคุลากรเพื่อการแบงปนหรือแลกเปลี่ยนความรู 

3.93 .74 มาก 3.95 .72 มาก 3.91 .75 มาก 

8. ทีมการจัดการความรูมีความสามารถในการเรียนรูประสบการณ
ตางๆ ของคนในองคกรที่เกีย่วของกับการจัดการความรูได 

3.73 .80 มาก 3.77 .74 มาก 3.70 .85 มาก 

9. ทีมการจัดการความรูสามารถรับรูถึงความการเปลี่ยนแปลงที่         
เกิดขึ้นจากการจัดการความรูขององคกรทีละเล็กทีละนอยได 

3.63 .76 มาก 3.76 .68 มาก 3.50 .81 มาก 

10. ทีมการจัดการความรูสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในลกัษณะ          
เชิงรุกไดมากกวาการตั้งรับ 

3.74 .86 มาก 3.86 .86 มาก 3.60 .84 มาก 

1.3 ผูนํา    
1. ผูนํามีวิสัยทศันดานการเรียนรูที่กวางไกล 

 
4.30 

 
.77 

 
มาก 

 
4.30 

 
.76 

 
มาก 

 
4.30 

 
.77 

 
มาก 

2. ผูนํามีพื้นฐานความเชื่อเรื่องคนทุกคนมีคณุคาและมีความ               
สามารถที่แตกตางกัน 

4.09 .78 มาก 4.09 .77 มาก 4.09 .80 มาก 

3. ผูนํามีความสามารถในการบริหารองคกรทามกลางกระแสของ      
การเปลี่ยนแปลง 

4.10 .83 มาก 4.17 .86 มาก 4.04 .79 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
4. ผูนํามีความรูและความเชีย่วชาญดานการบริหารจัดการคน  งาน     
และความรู 

4.06 .86 มาก 4.13 .84 มาก 3.99 .88 มาก 

5. ผูนํามีความรูความเขาใจเรือ่งการจัดการความรูอยางชดัเจน 3.96 .87 มาก 4.09 .87 มาก 3.83 .86 มาก 
6. ผูนําเห็นความสําคัญและสนับสนุนการจัดการความรูขององคกร   4.32 .73 มาก 4.35 .69 มาก 4.28 .78 มาก 
7. ผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการสรางความรูใหม    4.13 .86 มาก 4.19 .85 มาก 4.07 .88 มาก 
8. ผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการแบงปนความรู       4.14 .82 มาก 4.19 .76 มาก 4.09 .88 มาก 
9. ผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการใชความรู 4.13 .82 มาก 4.17 .79 มาก 4.08 .85 มาก 
2. คุณลักษณะขององคกร  (Organization) 
2.1 วิสัยทัศน / เปาหมาย /พนัธกิจ / กลยุทธ  
1. องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนาทรพัยากรมนษุย 

 
 

4.24 

 
 

.79 

 
 

มาก 

 
 

4.19 

 
 

.83 

 
 

มาก 

 
 

4.28 

 
 

.74 

 
 

มาก 
2. องคกรมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน 4.02 .90 มาก 4.03 .89 มาก 4.00 .92 มาก 
3. ภารกิจ / หนาที่หลักขององคกรสอดคลองกับขีดความ                    
สามารถหลักของคนในองคกร 

3.91 .77 มาก 3.97 .77 มาก 3.85 .78 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
4. เปาหมาย / แผนการจัดการความรูสอดคลองกับเปาหมาย               
วิสัยทัศน  พนัธกิจ  และแผนกลยุทธขององคกร 

4.07 .70 มาก 4.15 .70 มาก 3.99 .70 มาก 

5. องคกรมีเปาหมายการจัดการความรูที่ชัดเจนและสามารถเขาใจ      
ไดตรงกัน 

4.05 .78 มาก 4.14 .72 มาก 3.95 .82 มาก 

6. เปาหมายการจัดการความรูสามารถตอบสนองตอปญหาและ          
ความตองการขององคกร 

3.88 .76 มาก 3.97 .74 มาก 3.77 .77 มาก 

7. องคกรกําหนดใหการจดัการความรูเริ่มตนที่ภาระงานของผู           
ปฏิบัติงาน 

3.80 .84 มาก 3.94 .79 มาก 3.65 .87 มาก 

2.2 คุณคา / ความเชื่อ / วัฒนธรรมองคกร 
1. องคกรมีพื้นฐานความเชือ่รวมกันวา  “ความสําเร็จขององคกร        
อยูที่บุคลากรทุกระดับ” 

 
4.17 

 
.79 

 
มาก 

 
4.18 

 
.79 

 
มาก 

 
4.15 

 
.79 

 
มาก 

2. องคกรใหคณุคาและความสําคัญของการเรียนรู 4.17 .74 มาก 4.17 .77 มาก 4.18 .71 มาก 
3. องคกรใหคณุคากับการปรับปรุงคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 4.10 .78 มาก 4.10 .81 มาก 4.09 .75 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
4. องคกรใหคณุคาและรางวลัสําหรับบุคคลที่ใฝเรียนใฝรู   3.68 .94 มาก 3.78 .94 มาก 3.57 .94 มาก 
5. องคกรถือวาการเรียนรูเปนหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของทุกคน  3.89 .84 มาก 3.93 .77 มาก 3.85 .90 มาก 
6. องคกรตระหนักวาความสําเร็จขององคกรเกิดจากบุคลากรที่มี        
ความรูความสามารถและมีความมุงมั่นตอความสําเร็จ 

4.04 .77 มาก 4.08 .75 มาก 3.99 .79 มาก 

7. องคกรตระหนักวาวตัถุประสงคหลักของการจัดการความรู            
เปนไปเพื่อการสรางคุณคา/มูลคาเพิ่มใหกบัลูกคา/ผูใชบริการ             
หรือประชาชน 

3.90 .80 มาก 4.01 .76 มาก 3.79 .83 มาก 

8. องคกรมีความมุงมั่นที่จะทําใหการจดัการความรูเกิดขึน้ทุกระดบั   
ภายในองคกร 

4.09 .76 มาก 4.12 .76 มาก 4.06 .75 มาก 

9. องคกรสงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรูโดยใหอิสระในการคิด    
และการทํางาน รวมทั้งกระตุนใหบุคลากรสรางสรรคสิ่งใหมๆ          

4.00 .80 มาก 4.07 .79 มาก 3.92 .81 มาก 

10. องคกรสงเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง        
บุคลากร 

4.02 .81 มาก 4.09 .77 มาก 3.94 .85 มาก 

11. องคกรมีกิจกรรมพื้นฐานของการทํางานที่ใชความรูตลอดเวลา    3.86 .82 มาก 3.92 .84 มาก 3.78 .79 มาก 191 



ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
1. มีคลังขอมูล (Data warehouse) ที่อํานวยความสะดวกในการ          
คนหาและใชสารสนเทศและความรูของคนในองคกร 

 
3.93 

 
.92 

 
มาก 

 
3.92 

 

 
.93 

 
มาก 

 
3.93 

 
.91 

 
มาก 

2. มีเทคโนโลยีที่ใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสาร 3.92 .87 มาก 3.90 .90 มาก 3.95 .83 มาก 
3. มีระบบสํานักงานอัตโนมัติ (Office automation) ที่สนับสนุน         
การเผยแพรและการไหลเวยีนของเอกสารภายในองคกร 

3.81 .86 มาก 3.75 .89 มาก 3.88 .83 มาก 

4. มีเว็บทาความรู (Web Portal) ที่ทําใหคนในองคกรสามารถ            
เขาถึงแหลงความรูที่หลากหลาย 

3.93 .87 มาก 3.93 .94 มาก 3.93 .78 มาก 

5. มีอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตที่ชวยใหคนในองคกรทุกระดับ        
สามารถติดตอสื่อสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเร็ว 

4.12 .81 มาก 4.07 .86 มาก 4.18 .75 มาก 

6. มีสถานที่เสมือน (Virtual  Office) สําหรับการแบงปนและ             
แลกเปลี่ยนความรู  เชน  กระดานสนทนา  หองสนทนา เปนตน  

3.53 .97 มาก 3.63 .97 มาก 3.42 .96 ปก. 

7. มีเทคโนโลยีการประชุมทางไกลทางอิเล็กทรอนิกสสําหรับการ     
ประชุมเพื่อการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู 

3.14 1.09 ปก. 3.12 1.18 ปก. 3.17 1.00 ปก. 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
8. มีฐานความรูที่เปน “วิธีปฏิบัติที่ดี”  (Best  practices) ในดาน          
ตางๆ สําหรับคนในองคกรเพื่อนํามาปรับใชในการทํางานและ           
เรียนรู 

3.81 .88 มาก 3.86 .87 มาก 3.76 .89 มาก 

9. มีฐานความรูที่เปน “กรณศีึกษา” (Case-based study) ในดาน          
ตางๆ สําหรับคนในองคกรเพื่อนํามาปรับใชในการทํางานและ           
เรียนรู 

3.69 .87 มาก 3.72 .88 มาก 3.65 .85 มาก 

10. มีฐานความรูที่เปน  “วิธีการทํางาน”  ในดานตางๆ สําหรับ           
บุคลากรในองคกรเพื่อนํามาปรับใชในการทํางานและเรยีนรู 

3.80 .89 มาก 3.83 .92 มาก 3.76 .87 มาก 

2.4 การสรางแรงจูงใจ / การใหรางวัลหรือการตอบแทน 
1. สรางคุณคาทางจิตใจใหเปนตัวกระตุนสําคัญตอการจัดการ            
ความรูขององคกร 

 
3.71 

 
.91 

 
มาก 

 
3.79 

 
.94 

 
มาก 

 
3.63 

 
.88 

 
มาก 

2. มีการสรางแรงจูงใจในรปูแบบตางๆ  เพื่อทําใหคนในองคกร         
เขารวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู 

3.73 .87 มาก 3.80 .91 มาก 3.65 .83 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
3. มีการใหรางวัลจูงใจสําหรับการสรางนวตักรรมและความกลา        
ที่จะทดลองทาํสิ่งใหมๆ 

3.71 .92 มาก 3.79 1.00 มาก 3.63 .82 มาก 

4. มีการใหรางวัลสําหรับบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมและกระบวน      
การจัดการความรู   

3.47 1.00 ปก. 3.56 1.01 มาก 3.37 .98 ปก. 

5. มีคาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่เขารวมกจิกรรมและกระบวน       
การจัดการความรู 

3.10 1.10 ปก. 3.21 1.09 ปก. 2.99 1.11 ปก. 

2.5 การประเมินผลงาน 
1. องคกรมีเปาหมายของการประเมินที่เนน “การสงมอบผลงาน        
ที่ใชความรู” 

 
3.54 

 
.88 

 
มาก 

 
3.54 

 

 
.90 

 
มาก 

 
3.55 

 
.85 

 
มาก 

2. องคกรมีการกําหนดตัวชี้วัดของการจดัการความรูอยางชัดเจน 3.81 .82 มาก 3.88 .75 มาก 3.75 .90 มาก 
3. องคกรมีวิธีการที่สามารถเชื่อมโยงการจดัการความรูกบัผล            
การดําเนนิงานในดานตางๆ อาทิ  ความพงึพอใจของผูรับบริการ  
ประสิทธิภาพการทํางานขององคกร  เปนตน 

3.72 .91 มาก 3.83 .86 มาก 3.60 .94 มาก 
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ตารางที่ 4.5  ปจจัยนําเขา  (Input) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ปจจัยนําเขา 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
4. องคกรมีการประเมินผลงานโดยพจิารณา “การสงมอบผลงาน        
ที่ใชความรู”  ทั้งในภาพรวมของหนวยงาน หรือแผนกรวมกับ           
การประเมินผลงานเปนรายบุคคล 

3.51 .92 มาก 3.55 .93 มาก 3.46 .92 ปก. 

5. องคกรใชการประเมินผลงานเพื่อวัตถุประสงคที่สําคัญคือ              
“การพัฒนาบคุลากร” 

3.74 .87 มาก 3.85 .87 มาก 3.61 .85 มาก 

                                             รวม 3.92 .53 มาก 3.98 .55 มาก 3.87 .50 มาก 
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จากตารางที่ 4.5  พบวา  ปจจัยนําเขาที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
ของหนวยงานภาพรวมอยูในระดับมาก (3.92) เมื่อพิจารณารายละเอยีดเปนรายขอ สวนมากพบอยู
ในระดบัมาก  ตัวแปรดานคณุลักษณะของบุคลากร สงผลกระทบอยูในระดับมากทกุขอที่สอบถาม  
เชน ผูนําเหน็ความสําคัญและสนับสนุนการจัดการความรูขององคกร (4.32)  ผูนํามีวิสัยทัศนดาน
การเรียนรูที่กวางไกล (4.30) บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน (4.19)  
สวน ตัวแปรดานคณุลักษณะขององคกร สวนมากสงผลกระทบอยูในระดบัมาก  เชน องคกรให
ความสําคัญกับการพัฒนามนุษย (4.24) องคกรมีพื้นฐานความเชือ่รวมกันวา “ความสําเร็จของ
องคกรอยูที่บคุลากรทุกระดบั” (4.17) องคกรใหคุณคาและความสําคญัของการเรียนรู (4.17) และมี
อินเทอรเน็ตและอินทราเน็ต ที่ชวยใหคนในองคกรทกุระดับสามารถติดตอส่ือสารระหวางกันได
สะดวกและรวดเร็ว (4.12) ยกเวนเรื่อง มีการใหรางวัลสําหรับบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมและ
กระบวนการจดัการความรู  (3.47) มีเทคโนโลยีการประชุมทางไกลทางอิเล็กทรอนิกสสําหรับการ
ประชุมเพื่อการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (3.14) มีคาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่เขารวม
กิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู (3.10)  ที่พบอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอยีด
แตละดานพบวา 

ดานคณุลักษณะของบุคลากร  ตัวแปรทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
ที่อยูในระดับมากมีดังนี ้

  ระดับบุคคล  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอการแบง 
ปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน (4.19) บุคลากรมีความมุงมั่นตอการปรับปรุง/พัฒนาการทํางานและ
บริการอยางตอเนื่อง (4.14) และบุคลากรมทีักษะพื้นฐานดานการแสวงหาความรู (4.12) เปนตน 

  ระดับทีมการจัดการความรูหรือทีมทํางาน ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน ทีม
การจัดการความรูสามารถกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและ
ภารกิจหลักขององคกร (4.10)  ทีมการจัดการความรูสามารถสื่อสารเปาหมายของการจัดการความรู
ไดอยางชัดเจน(4.08) และทีมการจัดการความรูมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรูที่ถูกตอง
และชัดเจน (4.07)  เปนตน   

  ระดับผูนํา ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน ผูนําเห็นความสําคัญและสนับสนุน
การจัดการความรูขององคกร (4.32)  และผูนํามีวิสัยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล (4.30) เปนตน   

ดานคณุลักษณะขององคกร  ตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพที่
อยูในระดบัมากมีดังนี ้

  วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกจิ/กลยุทธ  ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดบัมาก เชน องคกรให
ความสําคัญกับการพัฒนามนุษย (4.24) เปาหมาย/แผนการจัดการความรูสอดคลองกับเปาหมาย 
วิสัยทัศน  พนัธกิจ และแผนกลยุทธขององคกร (4.07) และองคกรมีเปาหมายการจดัการความรูที่
ชัดเจนและสามารถเขาใจไดตรงกัน (4.05)  เปนตน   
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  คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร   ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน  องคกรมี
พื้นฐานความเชื่อรวมกันวา “ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากรทุกระดับ” (4.17) องคกรใหคุณคา
และความสําคญัของการเรียนรู(4.17)และองคกรใหคุณคากับการปรับปรุงคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
(4.10)  เปนตน 

  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน มี         
อินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตที่ชวยใหคนในองคกรทุกระดับ สามารถติดตอส่ือสารระหวางกันได
สะดวกและรวดเร็ว  (4.12) มีคลังขอมูล (Data warehouse) ที่อํานวยความสะดวกในการคนหาและ
ใชสารสนเทศและความรูของคนในองคกร (3.93) มีเว็บทาความรู (Web Portal) ที่ทําใหคนใน
องคกรสามารถเขาถึงแหลงความรูที่หลากหลาย (3.93)  เปนตน     

  การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน  ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก
เชน  มีการสรางแรงจูงใจในรูปแบบตางๆ  เพื่อทําใหคนในองคกรเขารวมกิจกรรมและกระบวนการ
จัดการความรู (3.73) สรางคุณคาทางจิตใจใหเปนตวักระตุนสําคัญตอการจัดการความรูขององคกร 
(3.71) และมกีารใหรางวัลจูงใจสําหรับการสรางนวัตกรรม และความกลาที่จะทดลองทําสิ่งใหมๆ 
(3.71)  เปนตน 

  การประเมินผลงาน ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน องคกรมีการกําหนดตัวช้ีวัด
ของการจัดการความรูอยางชัดเจน (3.81)และองคกรใชการประเมินผลงานเพื่อวัตถุประสงคที่สําคัญ 
คือ “การพัฒนาบุคลากร”  (3.74) เปนตน   

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงานพบวา  ปจจัยนําเขาที่สอบถามสงผลกระทบ
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพรวม อยูในระดับมากทั้งหนวยงานภาครฐั (3.98) และ
หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน (3.87)  เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายขอพบวา     

หนวยงานภาครัฐ  
ตัวแปรดานคณุลักษณะของบุคลากร  สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ

ของหนวยงานในระดบัมากทุกขอที่สอบถาม  เชน ผูนําเห็นความสาํคัญและสนับสนุนการจัดการ
ความรูขององคกร (4.35)  ผูนํามีวิสัยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล (4.30)  บุคลากรมีทัศนคตทิี่ดี
ตอการแบงปนความรูใหกบัเพื่อนรวมงาน (4.21) และทีมการจัดการความรูประกอบดวยบุคลากร
จากหลากหลายสวนงาน (4.20)  เปนตน      

ตัวแปรดานคณุลักษณะขององคกร  พบวา  สวนมากสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพของหนวยงานในระดบัมาก  เชน องคกรใหความสําคญักับการพัฒนามนุษย (4.19) 
องคกรมีพื้นฐานความเชื่อรวมกันวา “ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากรทุกระดับ”  (4.18) องคกร
ใหคุณคาและความสําคัญของการเรียนรู (4.17) เปาหมาย/แผนการจัดการความรูสอดคลองกับ
เปาหมาย วิสัยทัศน  พันธกิจ  และแผนกลยุทธขององคกร (4.15)  องคกรมีเปาหมายการจดัการ
ความรูที่ชัดเจนและสามารถเขาใจไดตรงกนั (414)  และองคกรมีความมุงมั่นที่จะทาํใหการจดัการ
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ความรูเกิดขึน้ทุกระดับภายในองคกร (4.12)  ยกเวนเรื่องมีคาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่เขารวม
กิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู (3.21) และมีเทคโนโลยีการประชุมทางไกลทาง
อิเล็กทรอนิกสสําหรับการประชุมเพื่อการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (3.12)  ที่พบอยูในระดบั
ปานกลาง เปนตน 

หนวยงานรัฐวสิาหกิจ / เอกชน 
ตัวแปรดานคณุลักษณะของบุคลากร  สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ

ของหนวยงานในระดบัมากทุกขอที่สอบถาม  เชน ผูนํามีวิสัยทัศนดานการเรียนรูทีก่วางไกล (4.30)  
ผูนําเห็นความสําคัญและสนับสนุนการจัดการความรูขององคกร (4.28)  และบุคลากรมีทัศนคติทีด่ี
ตอการแบงปนความรูใหกบัเพื่อนรวมงาน (4.18) เปนตน      

  ตัวแปรดานคณุลักษณะขององคกร  พบวา สวนมากสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพของหนวยงานในระดบัมาก  เชน องคกรใหความสําคญักับการพัฒนามนุษย (4.28)  
องคกรใหคุณคาและความสาํคัญของการเรียนรู (4.18) มีอินเทอรเน็ตและอินทราเนต็ที่ชวยใหคนใน
องคกรทุกระดบัสามารถติดตอส่ือสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเร็ว(4.18) และองคกรมีพื้นฐาน 
ความเชื่อรวมกันวา  “ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากรทุกระดับ”  (4.15)  ยกเวนเรื่ององคกรมี
การประเมินผลงานโดยพิจารณา “การสงมอบผลงานที่ใชความรู” ทั้งในภาพรวมของหนวยงาน 
หรือแผนกรวมกับการประเมินผลงานเปนรายบุคคล (3.46) มีสถานที่เสมือน (Virtual  Office) 
สําหรับการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (3.42)  มีการใหรางวัลสําหรบับุคลากรที่เขารวมกิจกรรม
และกระบวนการจัดการความรู (3.37) มีเทคโนโลยีการประชุมทางไกลทางอิเล็กทรอนิกสสําหรับ
การประชุมเพือ่การแบงปนและแลกเปลีย่นความรู (3.17) และมีคาตอบแทนสําหรบับุคลากรที่เขา
รวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู (2.99) ที่พบอยูในระดับปานกลาง  เปนตน      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน  
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
1. การพัฒนามนุษย     
1.1 ระดับบุคคล   
1. พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง 

 
 

3.96 

 
 

.78 

 
 

มาก 

 
 

4.05 

 
 

.76 

 
 

มาก 

 
 

3.87 

 
 

.79 

 
 

มาก 
2. พัฒนาบุคลากรใหมีทกัษะดานการรูสารสนเทศ   3.70 .77 มาก 3.82 .73 มาก 3.58 .79 มาก 
3. พัฒนาบุคลากรใหมีทกัษะดานการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร         
ตางๆ ที่จําเปนตอการทํางาน 

3.72 .76 มาก 3.78 .78 มาก 3.66 .73 มาก 

4. พัฒนาทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบคุคล 3.80 .84 มาก 3.84 .83 มาก 3.75 .84 มาก 
5. พัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบใหกับบุคลากรในองคกร 3.87 .88 มาก 4.00 .89 มาก 3.74 .85 มาก 
6. พัฒนาคนในองคกรใหมทีักษะการเรียนรูแบบกํากบัตนเอง            3.77 .89 มาก 3.83 .88 มาก 3.72 .90 มาก 
7. พัฒนาคนในองคกรใหมคีวามรูเกี่ยวกบัเทคนิควิธีใหมๆ ดานการ
จัดการความรูเชน การเสวนา (Dialogue) การสรุปบทเรียน                 
การเรียนรู (AAR) เปนตน 

3.63 .90 มาก 3.76 .90 มาก 3.49 .88 ปก. 

8. พัฒนาผูนําสําหรับการทํากิจกรรมการแบงปนความรู 3.75 .88 มาก 3.85 .84 มาก 3.63 .91 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
9. จัดปรับความคิดของคนในองคกรใหมีเปาหมายการจดัการ
ความรูที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร 

3.89 .82 มาก 3.98 .84 มาก 3.78 .79 มาก 

10. ใหโอกาสและอิสระดานการเรียนรูแกบุคลากรในทกุระดับ          
และทุกกลุม 

3.89 .84 มาก 4.00 .82 มาก 3.76 .86 มาก 

11. ใหโอกาสบุคลากรทุกระดับและทกุกลุมในการสรางผลงาน         
ดานตางๆ 

3.85 .78 มาก 3.97 .74 มาก 3.72 .81 มาก 

12. สงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูที่ตรงกับการปฏิบัติงานจริง 3.93 .79 มาก 4.02 .78 มาก 3.84 .78 มาก 
13. สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับเขยีนแผนพัฒนาการเรียนรูเปน
รายบุคคล 

3.30 .98 ปก. 3.43 .91 ปก. 3.16 1.03 ปก. 

14. กระตุนบุคลากรใหเหน็ความสําคัญของการเรียนรูจากการ            
ทํางาน 

3.84 .83 มาก 3.94 .82 มาก 3.73 .83 มาก 

15. คนหาผูที่เหมาะสมที่จะเปนผูนํากิจกรรมการแบงปนความรู 3.58 .93 มาก 3.70 .91 มาก 3.44 .94 ปก. 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
16. จําแนกประเภทบุคลากรออกเปนกลุมๆ เพื่อการจัดการความรูที ่  
แตกตางกันไดอยางเหมาะสม  เชน  บุคลากรที่รูวาตนเองมีความรู      
ก็ใหมาแบงปนความรู  เปนตน 

3.56 .92 มาก 3.64 .89 มาก 3.47 .95 ปก. 

17. ธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหทํางานกับองคกรอยาง
ตอเนื่องและยาวนาน 

3.81 .99 มาก 3.88 .97 มาก 3.74 1.01 มาก 

1.2 ระดับทีมการจัดการความรู / ทีมทํางาน  
1. จัดตั้งทีมบรหิารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบและดําเนนิการใน
เรื่องการจัดการความรูขององคกรอยางชัดเจน 

 
4.02 

 
.72 

 
มาก 

 
4.16 

 
.70 

 
มาก 

 
3.88 

 
.71 

 
มาก 

2. พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมใหกับทีมการจัดการความรูและ
ทีมทํางานภายในองคกร 

3.92 .73 มาก 4.09 .68 มาก 3.74 .75 มาก 

3. พัฒนาทักษะการเรียนรูรวมกันเปนทีมใหกับทีมการจดัการความรู 
และทีมทํางานภายในองคกร   

3.78 .77 มาก 3.86 .76 มาก 3.70 .78 มาก 

4. พัฒนาทักษะการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันของสมาชิกในทีม         
ทํางาน 

3.77 .77 มาก 3.86 .75 มาก 3.68 .79 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
5. พัฒนาทีมการจัดการความรูและทีมทํางานใหมีความรูและทักษะ   
ในการใชเครื่องมือ/เทคนิค ที่สนับสนุนการบริหารจัดการ เชน           
เทคนิคการบริหารเวลา  เทคนิคการบริหารความขัดแยงเชิง                
สรางสรรค  เปนตน 

3.70 .79 มาก 3.83 .82 มาก 3.56 .73 มาก 

6. พัฒนาความสามารถของทีมการจัดการความรูใหเปนพี่เลี้ยงเพื่อ     
ทําหนาที่ใหคาํปรึกษาในดานการจัดการความรูแกบุคลากรภายใน 
องคกร 

3.77 .82 มาก 3.91 .77 มาก 3.61 .86 มาก 

7. กระตุนทีมทํางาน/ทีมการเรียนรูใหมกีารแลกเปลี่ยนความรู            
ขามสายงานภายในองคกร 

3.66 .86 มาก 3.77 .79 มาก 3.54 .93 มาก 

8. กระตุนทีมทํางาน/ทีมการเรียนรูใหมกีารแลกเปลี่ยนความรูกับ
หนวยงานภายนอกองคกร 

3.52 .98 มาก 3.70 .86 มาก 3.32 1.07 ปก. 

9. กระตุนทีมทํางาน/ทีมการเรียนรูใหมีความมุงมั่นตอความสําเร็จ     
ในงานที่ทํา 

3.75 .82 มาก 3.85 .76 มาก 3.64 .86 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
10. สรางเครือขายความรวมมือในการทํางานระหวางหนวยงาน         
ภายในองคกร 

3.78 .88 มาก 3.92 .81 มาก 3.62 .93 มาก 

11. สรางเครือขายความรวมมือในการทํางานระหวางหนวยงาน         
ภายนอกองคกร 

3.55 .95 มาก 3.72 .86 มาก 3.37 1.01 ปก. 

1.3 ระดับผูนํา   
1. กําหนดใหการจัดการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญขององคกร 

 
4.12 

 
.78 

 
มาก 

 
4.24 

 
.74 

 
มาก 

 
3.98 

 
.81 

 
มาก 

2. สื่อสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและ             
เปาหมายของการจัดการความรู 

3.97 .82 มาก 4.12 .74 มาก 3.81 .87 มาก 

3. จัดทําแผนกลยุทธที่ชัดเจนเพื่อการนําทรพัยสินทางปญญา/            
ความรูที่มีอยูไปใชใหเกิดประโยชนแกองคกร 

3.86 .92 มาก 3.93 .87 มาก 3.78 .98 มาก 

4. สรางหรือพัฒนาภาวะผูนําดานการเรียนรูใหกับบุคลากรในทุก       
ระดับ 

3.79 .93 มาก 3.95 .94 มาก 3.62 .88 มาก 

5. สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอดคลอง   
กับภารกจิหลักขององคกร 

3.97 .79 มาก 4.10 .79 มาก 3.82 .78 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                     
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
6. ใหโอกาสบคุลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผลงานที่มี       
คุณภาพในทกุระดับและทกุกลุม 

3.96 .79 มาก 4.06 .81 มาก 3.85 .77 มาก 

2  การพัฒนาองคกร     
2.1 การจัดการการเปลี่ยนแปลง   
1. ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคณุคาและความสําคัญ         
ของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

 
 

3.99 

 
 

.87 

 
 

มาก 

 
 

4.03 

 
 

.90 

 
 

มาก 

 
 

3.93 

 
 

.83 

 
 

มาก 

2. ปรับรูปแบบความคิดความเชื่อเกี่ยวกับการเรียนรูของบุคลากร
ในองคกรใหมทีิศทางที่ตอบสนองตอกลยทุธขององคกร 

3.84 .83 มาก 3.84 .81 มาก 3.83 .86 มาก 

3. ปรับความรูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกร
แหงการเรยีนรูที่ถูกตอง 

3.90 .82 มาก 3.96 .80 มาก 3.83 .85 มาก 

4. ปรับโครงสรางขององคกรเพื่อใหเกิดความคลองตัวและมี
ประโยชนตอการจัดการความรู 

3.67 .87 มาก 3.71 .90 มาก 3.61 .85 มาก 

5. ปรับระบบและกระบวนการทํางานขององคกรใหสอดคลองกับ
กระบวนการจดัการความรู 

3.75 .90 มาก 3.85 .87 มาก 3.64 .92 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
6. ปรับพฤติกรรมของผูนําใหเปนตนแบบการเรียนรูที่พงึประสงค 3.85 .99 มาก 3.94 .99 มาก 3.75 .99 มาก 
7. ปรับพฤติกรรมการทํางานรวมกนัเปนทีมของบุคลากรในองคกร 3.88 .88 มาก 3.95 .88 มาก 3.80 .89 มาก 
8. ชักชวนผูนําเขารวมโครงการการจัดการความรูขององคกร 3.77 .88 มาก 3.89 .81 มาก 3.64 .94 มาก 
9. ชักชวนผูนําใหเปนผูนําการเรียนรูขององคกร 3.80 .94 มาก 3.94 .82 มาก 3.65 1.03 มาก 
10. จัดทําแผนการจัดการความรูใหสอดคลองกับแผนพัฒนา              
คุณภาพงานขององคกร 

3.83 .79 มาก 3.94 .79 มาก 3.72 .78 มาก 

11. พัฒนารูปแบบการทํางานแบบขามสายงานเพื่อสนับสนุน             
การใชความรูที่หลากหลาย 

3.59 .86 มาก 3.68 .83 มาก 3.49 .88 ปก. 

12. พัฒนากระบวนการทีจ่ะทําใหการจดัการความรูฝงแนนกับการ 
ทํางานประจําวัน 

3.66 .93 มาก 3.90 .92 มาก 3.41 .87 ปก. 

13. สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกความรูที่เกิดจากการทํางาน 3.25 .95 ปก. 3.43 .92 ปก. 3.06 .95 ปก. 
14. สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกแนวทางการแกปญหาที่เกิดจาก    
การทํางาน 

3.28 .99 ปก. 3.41 .98 ปก. 3.14 .99 ปก. 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
15. ดึงความรูที่อยูในตวัคน ซึ่งเปนความรูเชิงประสบการณที่ได
จากการทํางานโครงการตางๆ ออกมาเปนความรูที่เปนลายลักษณ
อักษร 

3.72 .91 มาก 3.80 .95 มาก 3.63 .87 มาก 

16. ถายโอนความรูที่ไดจากการเรียนรูไปใชในการปฏิบตัิงานจริง 3.80 .96 มาก 3.88 .98 มาก 3.71 .94 มาก 
17. จัดเก็บวิธีการทํางานที่ดี (best  practices) ในคลังความรูของ         
องคกร 

3.73 1.03 มาก 3.88 1.01 มาก 3.58 1.02 มาก 

18. จัดเก็บความสําเร็จในการทํางาน (success story) ในคลังความรู    
ขององคกร 

3.68 1.01 มาก 3.86 1.01 มาก 3.48 .99 ปก. 

19. บูรณาการการจัดการความรูเขากับเครื่องมือทางการบริหาร          
จัดการอื่นๆ  เชน   การบริหารเชิงกลยุทธิ์  การบริหารคุณภาพ  ISO   
เปนตน 

3.60 .92 มาก 3.74 1.03 มาก 3.45 .77 ปก. 

20. เทียบเคียง (Benchmark) การทํางานของหนวยงานกบัหนวยงาน  
อื่นๆ ที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานทั้งภายในและภายนอกองคกร 

3.48 .97 ปก. 3.59 1.01 มาก 3.35 .91 ปก. 

2.2 การสื่อสาร  
1. สื่อสารเพื่อสรางวิสัยทัศนหรือภาพแหงอนาคตขององคกรรวมกัน 

 
3.79 

 
.88 

 
มาก 

 
3.83 

 
.87 

 
มาก 

 
3.74 

 
.89 

 
มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
2. สื่อสาร “ภาวะวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงขององคกร”  ให             
บุคลากรภายในองคกรไดรับรูรวมกัน 

3.70 .85 มาก 3.71 .90 มาก 3.69 .81 มาก 

3. สื่อสารเพื่อแปลงนโยบายลงสูแผนการทํางานและการปฏิบัติ  3.82 .82 มาก 3.92 .83 มาก 3.72 .79 มาก 
4. สื่อสารเปาหมายการจัดการความรูใหทกุคนในองคกรรับรูอยาง     
ทั่วถึง                    

3.87 .88 มาก 4.00 .85 มาก 3.74 .90 มาก 

5. สื่อสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา  “การจัดการความรู          
เปนสิ่งที่ทุกคนตองทําในงานประจํา” 

3.84 .92 มาก 4.02 .86 มาก 3.64 .95 มาก 

6. สรางชองทางการสื่อสารอิเล็กทรอนิกส   เชน กระดานสนทนา      
เพื่อเผยแพรกจิกรรมการจัดการความรูขององคกร 

3.67 .89 มาก 3.81 .86 มาก 3.52 .91 มาก 

7. จัดทําเอกสารสิ่งพิมพ  เชน จุลสาร  จดหมายขาว  เพื่อเผยแพร        
กิจกรรมการจดัการความรูขององคกร 

3.56 .95 มาก 3.62 .98 มาก 3.50 .92 มาก 

8. จัดประชุมอยางเปนทางการเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการจดัการ         
ความรู 

3.61 .89 มาก 3.78 .85 มาก 3.42 .89 ปก. 

9. จัดประชุมอยางไมเปนทางการเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการจัดการ     
ความรู 

3.54 .88 มาก 3.71 .88 มาก 3.36 .85 ปก. 207 



ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
10. เผยแพรวิธีปฏิบัติงานที่ดี (best practices) ของแตละหนวยงาน
ผานชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย 

3.73 .97 มาก 3.89 .96 มาก 3.56 .96 มาก 

2.3 การฝกอบรมและการเรียนรู 
2.3.1  การจัดการการเรียนรู   
1. สรางหลักสูตรการเรียนรูเพื่อการพัฒนาตนเองใหกับบคุลากรใน
องคกร 

 
 

3.68 

 
 

.88 

 
 

มาก 

 
 

3.74 

 
 

.91 

 
 

มาก 

 
 

3.61 

 
 

.85 

 
 

มาก 

2. ใหความรูความเขาใจเกีย่วกับการจัดการความรูแกบุคลากรภาย      
ในองคกร 

3.81 .78 มาก 3.93 .80 มาก 3.67 .74 มาก 

3. ใหความรูความเขาใจเกีย่วกับการจัดเก็บและการคนหาขอมูลและ
ความรูใหกับบุคลากรภายในองคกร 

3.73 .76 มาก 3.77 .76 มาก 3.68 .75 มาก 

4. พัฒนาและเพิ่มพูนความรูใหมๆ เพื่อเพิม่ศักยภาพการเรียนรูให      
กับบุคลากรในองคกรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

3.86 .82 มาก 3.91 .82 มาก 3.81 .82 มาก 

5. พัฒนาทักษะวิธีที่จะเรียนรู(Learn how to learn) ใหกับบุคลากร     
ภายในองคกร 

3.77 .89 มาก 3.85 .90 มาก 3.68 .88 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
6. พัฒนาทักษะการแสวงหาความรูใหกับบุคลากรในองคกร 3.70 .86 มาก 3.78 .86 มาก 3.61 .87 มาก 
7. กําหนดความรูหลัก (core knowledge) ที่จําเปนตอภารกิจหลัก       
ขององคกรที่ตองเรียนรูอยางชัดเจน 

3.87 .87 มาก 3.90 .88 มาก 3.84 .86 มาก 

8. กําหนดความรูเชิงเทคนิค (technical knowledge) ที่จําเปนตอการ
ทํางานซึ่งตองเรียนรูอยางชัดเจน 

3.82 .83 มาก 3.78 .85 มาก 3.87 .82 มาก 

9. กําหนดใหมีการสอนงานหรือมีพี่เลี้ยงคอยชี้แนะและใหความ
ชวยเหลือในการทํางานและการเรียนรู 

3.67 .88 มาก 3.70 .88 มาก 3.64 .88 มาก 

10. กําหนดใหมีผูรับผิดชอบที่คอยกํากับและสงเสริมการแลกเปลี่ยน 
และกระตุนการเรียนรูใหกับบุคลากรภายในองคกร 

3.63 .88 มาก 3.67 .87 มาก 3.58 .89 มาก 

11. ปรับพฤติกรรมการเรียนรูของคนในองคกร  เชน ใหมาแบงปน    
และใชความรูรวมกัน 

3.75 .93 มาก 3.87 .88 มาก 3.62 .96 มาก 

12. สอดแทรกการเรียนรูเขาไปในทุกกิจกรรมหรือการทํางานของ     
องคกร 

3.65 .98 มาก 3.86 .90 มาก 3.42 1.01 ปก. 

13. ทําใหการเรียนรูของคนและงานสนับสนุนเปาหมาย / ความ         
สําเร็จขององคกร 

3.75 .87 มาก 3.86 .80 มาก 3.62 .93 มาก 209 



ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
14. เปดโอกาสใหบุคลากรในองคกรไดเรียนรูในรูปแบบที่
หลากหลายตามความแตกตางและความถนดัของแตละบคุคล 

3.81 .88 มาก 3.97 .78 มาก 3.64 .96 มาก 

15. เยี่ยมชมหนวยงานที่ประสบความสําเร็จดานการจัดการความรู 3.37 1.00 ปก. 3.56 .89 มาก 3.16 1.07 ปก. 
2.3.2  การจัดสภาพแวดลอมการเรียนรู 
1. จัดเวลาสําหรับการเรียนรูใหกับบุคลากรภายในองคกร 

 
3.52 

 
.99 

 
มาก 

 
3.66 

 
1.01 

 
มาก 

 
3.37 

 
.96 

 
ปก. 

2. จัดสถานที่สําหรับการเรียนรูใหกับบุคลากรภายในองคกร 3.52 .97 มาก 3.63 .97 มาก 3.41 .95 ปก. 
3. จัดหาขอมูล เอกสาร สิ่งพิมพและความรูในรูปแบบตางๆ ที่ตรง     
กับความตองการใหกับบุคลากรไดเรียนรู 

3.64 .92 มาก 3.68 .94 มาก 3.59 .90 มาก 

4. จัดตั้งศูนยความรู/มุมความรูเพื่อใหบุคลากรไดเขาถึงและเรียนรู 3.69 .91 มาก 3.76 .94 มาก 3.61 .88 มาก 
5. จัดเวที  เชน  การสนทนาโตะกลม  สําหรบัการแลกเปลีย่นความรู  
และการเรียนรูรวมกันใหกับคนในองคกร 

3.55 .94 มาก 3.72 .97 มาก 3.37 .88 ปก. 

6. จัดประชุมหรือกิจกรรมเพื่อแบงปนความรูและประสบการณการ
เรียนรูรวมกัน 

3.68 .84 มาก 3.81 .83 มาก 3.54 .83 มาก 

210 



ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
7. สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูใหกบัคนในองคกร 3.79 .91 มาก 3.91 .88 มาก 3.66 .93 มาก 
8. สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายในองคกร 3.75 .94 มาก 3.87 .95 มาก 3.62 .91 มาก 
9. สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายนอก          
องคกร 

3.51 .99 มาก 3.70 .98 มาก 3.30 .95 ปก. 

2.4 การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู   
1. จัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูของ       
องคกร 

 
3.92 

 
.79 

 
มาก 

 
4.01 

 
.77 

 
มาก 

 
3.83 

 
.80 

 
มาก 

2. จัดตั้งทีมบรหิารจัดการความรูเพื่อไปรวบรวมความรูจากผู             
เชี่ยวชาญ/บุคลากรที่ทํางานในงานหรือโครงการตางๆ ทั้งภายใน       
และภายนอกองคกร 

3.77 .83 มาก 3.79 .81 มาก 3.75 .85 มาก 

3. กําหนดความรูหลักที่ตองดําเนินการจัดการความรูเพือ่สนับสนุน
ภารกิจหลักขององคกร 

3.85 .83 มาก 3.94 .81 มาก 3.75 .85 มาก 

4. วิเคราะหชองวางเพื่อคนหาปจจัยแหงความสําเร็จการจดัการ          
ความรูขององคกร 

3.71 .99 มาก 3.85 .96 มาก 3.56 1.02 มาก 
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ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                     
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
5. จัดหาความรูทั้งภายในและภายนอกองคกรเพื่อสนับสนุนภารกิจ    
หลักขององคกร 

3.70 .91 มาก 3.79 .92 มาก 3.60 .89 มาก 

6. ถอด (capture) ความรูจากผูเชี่ยวชาญทั้งภายในและภายนอก          
องคกร 

3.58 .97 มาก 3.65 1.01 มาก 3.50 .93 มาก 

7. คัดสรรความรูที่เหมาะสมและตรงกับความตองการจําเปนในการ
ทํางานขององคกร 

3.80 .89 มาก 3.83 .94 มาก 3.77 .83 มาก 

8. ตรวจสอบความถูกตองของความรูที่นํามาใชภายในองคกร 3.60 1.01 มาก 3.64 1.03 มาก 3.55 1.00 มาก 
9. กลั่นกรองความรูที่เหมาะสมและจําเปนสําหรับการพัฒนา             
บุคลากร  งาน  และองคกร 

3.66 .89 มาก 3.71 .91 มาก 3.60 .87 มาก 

10. จัดระบบการจัดเก็บความรูที่จัดหามาใหเปนหมวดหมูเพื่อให       
งายตอการใชงาน 

3.77 .85 มาก 3.79 .92 มาก 3.75 .77 มาก 

11. ถายโอนความรูขององคกรใหกบับุคลากรหรือหนวยงานที่           
ตองการใชทั้งภายในและภายนอกองคกร 

3.63 .93 มาก 3.67 .94 มาก 3.58 .92 มาก 

12. แบงปนความรูทั้งที่เปนวธิีการปฏิบัติที่ดีและความรูจากประสบ- 
การณที่ไดรับหลังจากการทาํงานระหวางบุคลากรภายในองคกร 

3.82 .88 มาก 3.90 .91 มาก 3.74 .84 มาก 212 



ตารางที่ 4.6  กระบวนการ (Process) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
กระบวนการ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
13. แลกเปลี่ยนความรูที่สําคัญและจําเปนตอการทํางานระหวาง
หนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคกร 

3.70 .93 มาก 3.81 .95 มาก 3.58 .88 มาก 

14. ใชความรูขององคกรเพื่อแกปญหาในการทํางาน 3.85 .90 มาก 3.93 .93 มาก 3.76 .87 มาก 
15. สรางความรูขึ้นมาใหมภายใตพืน้ฐานความรูเดิมขององคกร 3.63 .93 มาก 3.70 .94 มาก 3.56 .92 มาก 
16. พัฒนาการเรียนรูของทีมบริหารจัดการความรูโดยใชกระบวน      
การจัดการความรูในระหวางการทํางาน 

3.71 .85 มาก 3.82 .87 มาก 3.58 .82 มาก 

                                            รวม 3.73 .66 มาก 3.84 .67 มาก 3.62 .64 มาก 
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จากตารางที่ 4.6  พบวา  กระบวนการที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
ของหนวยงานภาพรวมอยูในระดับมาก (3.73) เมื่อพิจารณารายละเอยีดในภาพรวม พบวา ตัวแปร
ดานการพฒันามนุษย  สวนมากสงผลกระทบอยูในระดบัมาก เชน กําหนดใหการจดัการความรูเปน
กลยุทธที่สําคัญขององคกร (4.12) จัดตั้งทีมบริหารจัดการความรูเพือ่รับผิดชอบและดําเนนิการใน
เร่ืองการจัดการความรูขององคกรอยางชัดเจน (4.02)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึง
วิสัยทัศนและเปาหมายของการจัดการความรู  (3.97) สงเสริมและสนับสนุนการเรยีนรูของคนใน
องคกรใหสอดคลองกับภารกิจหลักขององคกร (3.97)  พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง (3.96) ใหโอกาสบคุลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผลงานที่มีคุณภาพ
ในทุกระดับและทุกกลุม  (3.96) สงเสริมใหบุคลากรมกีารเรียนรูที่ตรงกับการปฏิบัติงานจริง (3.93)  
และพัฒนาทกัษะการทํางานเปนทีมใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภายในองคกร (3.92)  
ยกเวนเรื่อง สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดบัเขียนแผนพฒันาการเรียนรูเปนรายบุคคล (3.30) ที่พบ
อยูในระดับปานกลาง สวน ตัวแปรดานการพัฒนาองคกร  พบวา สวนมากสงผลกระทบอยูในระดบั
มาก เชน  ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคุณคาและความสําคญัของการพัฒนามนุษย (3.99)  
จัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูขององคกร  (3.92) และปรบัความรูความ
เขาใจของผูนําและคนในองคกรเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูที่ถูกตอง(3.90) ยกเวนเรื่องเทียบเคียง 
(Benchmark) การทํางานของหนวยงานกบัหนวยงานอืน่ๆ ที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานทั้งภายใน
และภายนอกองคกร (3.48)  เยีย่มชมหนวยงานที่ประสบความสําเร็จดานการจดัการความรู  (3.37)  
สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกแนวทางการแกปญหาที่เกิดจากการทํางาน  (3.28)  สรางแบบฟอรม
สําหรับบันทึกความรูที่เกิดจากการทํางาน(3.25) ที่พบอยูในระดบัปานกลางเมื่อพิจารณารายละเอยีด
แตละดานพบวา 

ดานการพฒันามนุษย ตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพที่อยูใน 
ระดับมากมดีังนี้ 

  ระดับบุคคล ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน พัฒนาขดีความสามารถในการ
ทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง(3.96) และสงเสริมใหบคุลากรมีการเรียนรูที่ตรงกับการปฏิบัติงาน
จริง (3.93) เปนตน  

  ระดับทีมการจัดการความรู/ทีมทํางาน ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดบัมาก เชน จดัตั้งทีม
บริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบและดาํเนินการในเรือ่งการจัดการความรูขององคกรอยางชัดเจน  
(4.02) และพฒันาทักษะการทํางานเปนทมีใหกับทีมการจัดการความรู และทีมทํางานภายในองคกร 
(3.92)  เปนตน 

  ระดับผูนํา   ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน  กําหนดใหการจัดการความรูเปน      
กลยุทธที่สําคัญขององคกร (4.12) ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและ
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เปาหมายของการจัดการความรู  (3.97) และสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรให
สอดคลองกับภารกิจหลักขององคกร (3.97)  เปนตน 

ดานการพฒันาองคกร ตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพใน
ระดับมากมดีังนี้ 

  การจัดการการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน ปรับความคิดความ
เชื่อของผูนําใหเห็นคณุคาและความสําคัญของการพัฒนามนุษย (3.99) และปรับความรูความเขาใจ
ของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกรแหงการเรียนรูที่ถูกตอง (3.90)  เปนตน 

  การสื่อสาร   ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน  ส่ือสารเปาหมายการจดัการความรู
ใหทุกคนในองคกรรับรูอยางทั่วถึง  (3.87) ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา  “การจัดการ
ความรูเปนสิ่งที่ทุกคนตองทาํในงานประจาํ”  (3.84)  และส่ือสารเพื่อแปลงนโยบายลงสูแผนการ
ทํางานและการปฏิบัติ  (3.82)  เปนตน 

  การฝกอบรมและการเรียนรู   ตัวแปร การจัดการการเรยีนรู  ที่สงผลกระทบในระดับมาก
เชน กําหนดความรูหลัก (core knowledge) ที่จําเปนตอภารกิจหลักขององคกรที่ตองเรียนรูอยาง
ชัดเจน (3.87)  และพัฒนาและเพิ่มพนูความรูใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรียนรูใหกับบุคลากรใน
องคกรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง (3.86)  สวนตัวแปร การจัดสภาพแวดลอมการเรียนรู ที่สงผล
กระทบในระดับมากคือ สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูใหกับคนในองคกร (3.79) และสราง
เครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายในองคกร (3.75) เปนตน     

  การจัดกจิกรรมและกระบวนการจัดการความรู  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน 
จัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูขององคกร (3.92) กําหนดความรูหลักที่
ตองดําเนินการจัดการความรูเพื่อสนับสนุนภารกจิหลักขององคกร (3.85) และใชความรูขององคกร
เพื่อแกปญหาในการทํางาน (3.85)  เปนตน 

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงาน  พบวา  องคประกอบยอยกระบวนการที่
สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพรวมอยูในระดับมากทั้งหนวยงาน
ภาครัฐ (3.84) และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ / เอกชน (3.62)  เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายขอพบวา     

หนวยงานภาครัฐ  
ดานการพฒันามนุษย   พบวา สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของ

หนวยงานในระดับมากทกุขอที่สอบถาม  เชน กําหนดใหการจัดการความรูเปนกลยทุธที่สําคัญของ
องคกร (4.24) จัดตั้งทีมบริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบและดําเนินการในเรื่องการจัดการความรู
ขององคกรอยางชัดเจน (4.16)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและเปาหมาย
ของการจัดการความรู  (4.12) สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอดคลองกับ
ภารกิจหลักขององคกร (4.10)  เปนตน 
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ดานการพฒันาองคกร พบวา  สวนมากสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
ของหนวยงานในระดบัมาก เชน ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเหน็คุณคาและความสําคัญของ
การพัฒนามนษุย (4.03)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา  “การจัดการความรูเปนสิ่งที่ทุก
คนตองทําในงานประจํา” (4.02) จัดตัง้ทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูของ
องคกร  (4.01) ส่ือสารเปาหมายการจดัการความรูใหทุกคนในองคกรรบัรูอยางทั่วถึง (4.00)  ยกเวน
เร่ืองสรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกความรูที่เกิดจากการทํางาน(3.43)สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึก 
แนวทางการแกปญหาที่เกดิจากการทํางาน  (3.41)  ที่พบอยูในระดับปานกลาง  เปนตน 

หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน 
ดานการพฒันามนุษย  พบวา สวนมากสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ

ของหนวยงานในระดบัมาก เชน กําหนดใหการจัดการความรูเปนกลยทุธที่สําคัญขององคกร (3.98)  
จัดตั้งทีมบรหิารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบ และดําเนินการในเรื่องการจัดการความรูขององคกร
อยางชัดเจน(3.88) พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง(3.87) ใหโอกาส
บุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผลงานที่มีคุณภาพในทุกระดับและทกุกลุม  (3.85) และ
สงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูที่ตรงกับการปฏิบัติงานจริง (3.84)  ยกเวนเรื่องสงเสริมใหบุคลากร
ในทุกระดับเขยีนแผนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล (3.16) กระตุนทมีทํางาน/ทีมการเรียนรูใหมี
การแลกเปลี่ยนความรูกับหนวยงานภายนอกองคกร (3.32) และ สรางเครือขายความรวมมือในการ
ทํางานระหวางหนวยงานภายนอกองคกร (3.37) ที่พบอยูในระดบัปานกลางเปนตน 

ดานการพัฒนาองคกร  พบวา  สวนมากสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
ของหนวยงานในระดบัมาก เชน ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเหน็คุณคาและความสําคัญของ
การพัฒนามนษุย  (3.93)  กําหนดความรูเชิงเทคนิค (technical knowledge) ที่จําเปนตอการทํางาน
ซ่ึงตองเรียนรูอยางชัดเจน  (3.87) กําหนดความรูหลัก (core knowledge) ที่จําเปนตอภารกิจหลักของ
องคกรที่ตองเรียนรูอยางชัดเจน  (3.84) ปรับรูปแบบความคิดความเชื่อเกีย่วกบัการเรียนรูของ
บุคลากรในองคกรใหมีทิศทางที่ตอบสนองตอกลยุทธขององคกร (3.83)   ปรับความรูความเขาใจ
ของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกรแหงการเรียนรูที่ถูกตอง  (3.83) และจดัตั้งทีมทํางานที่
รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูขององคกร (3.83)  ยกเวนเรื่องสรางแบบฟอรมสําหรับ
บันทึกความรูที่เกิดจากการทํางาน (3.06)  สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกแนวทางการแกปญหาที่
เกิดจากการทํางาน (3.14) และเยีย่มชมหนวยงานที่ประสบความสําเร็จดานการจดัการความรู (3.16) 
ที่พบอยูในระดับปานกลาง  เปนตน 

 
 



ตารางที่ 4.7  ผลผลิต (Output) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน  
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ผลผลิต 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
1 ทุนมนุษย (Human  Capital) 
1.1 ระดับบุคคล  
1. คนในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงขึ้น 

 
 

4.02 

 
 

.73 

 
 

มาก 

 
 

4.03 

 
 

.74 

 
 

มาก 

 
 

4.01 

 
 

.71 

 
 

มาก 
2.  คนในองคกรมีความสามารถในการเรียนรูไดเร็วขึน้ 3.88 .74 มาก 3.87 .74 มาก 3.90 .74 มาก 
3. คนในองคกรมีความสามารถในการแสวงหาความรูเพิม่มากขึ้น 3.97 .71 มาก 4.01 .72 มาก 3.92 .70 มาก 
4. คนในองคกรใชความรูในการทํางานมากขึ้น 3.99 .76 มาก 4.05 .77 มาก 3.92 .74 มาก 
5. คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทาํงานสูงขึ้น 4.05 .78 มาก 4.08 .83 มาก 4.03 .74 มาก 
6. คนในองคกรมีทักษะการทํางานเพิ่มมากขึ้น 4.00 .71 มาก 4.02 .75 มาก 3.97 .67 มาก 
7. คนในองคกรมีทักษะการเรียนรูเพิ่มมากขึ้น 3.97 .74 มาก 3.97 .77 มาก 3.97 .71 มาก 
8. คนในองคกรมีทัศนคติที่ดตีอการใชความรูในการทํางาน 4.05 .78 มาก 4.10 .78 มาก 3.99 .78 มาก 
9. คนในองคกรมีทัศนคติที่ดตีอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู 4.05 .86 มาก 4.10 .84 มาก 4.00 .88 มาก 
10. คนในองคกรมีความสุขที่ไดแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับ     
เพื่อนรวมงานภายในองคกร 

3.84 .85 มาก 3.91 .86 มาก 3.75 .84 มาก 
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ตารางที่ 4.7  ผลผลิต (Output) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ผลผลิต 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
11. คนในองคกรเห็นคณุคาของการเขารวมกระบวนการและ
กิจกรรมการจดัการความรู 

3.88 .81 มาก 4.00 .77 มาก 3.75 .83 มาก 

12. คนในองคกรมองเห็นเปาหมายของการทํางานสอดคลองกับ 
เปาหมายหลัก/ภารกิจหลักขององคกร 

3.92 .81 มาก 3.99 .76 มาก 3.84 .86 มาก 

13. คนในองคกรไดรับประโยชนจากการเขารวมกระบวนการและ
กิจกรรมการจดัการความรู 

3.92 .81 มาก 4.01 .81 มาก 3.82 .79 มาก 

14. คนในองคกรไดรับการพฒันาตามความแตกตางและความ           
เหมาะสมของแตละบุคคล 

3.84 .87 มาก 3.91 .83 มาก 3.75 .90 มาก 

15.  คนในองคกรมีความไววางใจซึ่งกันและกันเพิ่มมากขึ้น 3.79 .93 มาก 3.89 .91 มาก 3.68 .95 มาก 
16. คนในองคกรมีคุณภาพชวีิตที่ดีจากการทํางาน 3.76 .92 มาก 3.81 .91 มาก 3.71 .94 มาก 
1.2 ระดับทีม / กลุม   
1. มีทีมทํางาน (Team working) ที่หลากหลายมากขึ้นภายในองคกร 

 
3.88 

 
.81 

 
มาก 

 
3.95 

 
.75 

 
มาก 

 
3.80 

 
.87 

 
มาก 

2. มีทีมการเรียนรู (Team learning) ซึ่งประกอบดวยคนหลากหลาย
หนวยงานมากขึ้นภายในองคกร 

3.89 .81 มาก 3.95 .77 มาก 3.83 .86 มาก 
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ตารางที่ 4.7  ผลผลิต (Output) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                     
ผลผลิต 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
3. มีชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - CoP) เพิ่มมากขึ้น 3.75 .89 มาก 3.86 .85 มาก 3.62 .92 มาก 
4. เกิดเครือขายการเรียนรูรวมกันเปนทีมภายในองคกร 3.79 .92 มาก 3.83 .92 มาก 3.75 .92 มาก 
5. เกิดเครือขายการเรียนรูรวมกันเปนทีมภายนอกองคกร 3.49 .94 ปก. 3.67 .92 มาก 3.29 .93 ปก. 
1.3 ระดับผูนํา 
1. ผูบริหารไดรับความรูที่ตรงกับความตองการอยางถูกตอง รวดเร็ว  
และทันเวลาตอการใชงาน 

 
3.95 

 
.85 

 
มาก 

 
3.98 

 
.83 

 
มาก 

 
3.92 

 
.87 

 
มาก 

2. ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการวางแผนได        
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3.92 .82 มาก 3.95 .83 มาก 3.89 .82 มาก 

3. ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อควบคุมการทํางาน  
ไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3.92 .84 มาก 3.96 .83 มาก 3.88 .86 มาก 

4. ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการตัดสินใจได      
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3.98 .87 มาก 4.03 .86 มาก 3.92 .87 มาก 

5. ผูบริหารทุกระดับมีการตัดสินใจโดยใชความรูมากขึ้น 4.03 .78 มาก 4.05 .78 มาก 4.01 .79 มาก 
6. ผูบริหารตัดสินใจผิดพลาดนอยลง 3.88 .84 มาก 3.91 .73 มาก 3.84 .94 มาก 219 



ตารางที่ 4.7  ผลผลิต (Output) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ผลผลิต 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
2. ทุนองคกร (Organizational  Capital) 
1. องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 
4.06 

 
.76 

 
มาก 

 
4.10 

 
.74 

 
มาก 

 
4.02 

 
.78 

 
มาก 

2. องคกรมีนวตักรรม  เชน สินคา/ผลิตภัณฑ  บริการ  ความคิด 
หรือกระบวนการทํางานใหมๆ เกิดขึ้น 

3.81 .85 มาก 3.83 .85 มาก 3.78 .85 มาก 

3. องคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best  Practice)   3.96 .86 มาก 4.01 .85 มาก 3.92 .87 มาก 
4. องคกรมีคลังความรูที่เปนบทเรียน/ความรูที่ไดรับหลังจากการ       
ทํางาน                           

3.87 .87 มาก 3.94 .83 มาก 3.80 .90 มาก 

5. องคกรมีคูมือในการทํางานมากขึ้น 3.76 .81 มาก 3.78 .84 มาก 3.73 .78 มาก 
6. องคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคุณคาและ   
เปนประโยชนสําหรับการทํางานและการเรียนรูขององคกร 

3.95 .79 มาก 3.97 .81 มาก 3.92 .78 มาก 

7. องคกรสามารถประยุกตใชความรูเพื่อการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

3.92 .80 มาก 3.95 .82 มาก 3.90 .79 มาก 

8. องคกรสามารถถายโอนความรูจากหนวยงานหนึ่งๆ ไปยัง              
หนวยงานทีเ่กีย่วของไดรวดเร็วขึ้น 

3.79 .85 มาก 3.83 .82 มาก 3.75 .89 มาก 
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ตารางที่ 4.7  ผลผลิต (Output) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

 
ผลผลิต 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 
9. กระบวนการทํางานภายในองคกรมีความผิดพลาดนอยลง 3.85 .84 มาก 3.84 .83 มาก 3.85 .85 มาก 
10. องคกรมีการ  “สะสมและสั่งสม”  ความรูขององคกร 3.92 .79 มาก 3.90 .79 มาก 3.95 .79 มาก 
11. เกิดการยกระดับการใชความรู (Knowledge  Leverages) ทั่วทั้ง 
องคกร 

3.83 .84 มาก 3.90 .87 มาก 3.76 .81 มาก 

12. องคกรสามารถพัฒนาสินคา/ผลิตภัณฑ หรือบริการใหมๆ ได
อยางรวดเรว็ 

3.62 .86 มาก 3.63 .89 มาก 3.60 .84 มาก 

13. บรรยากาศการทํางานภายในองคกรเตม็ไปดวยความคิด               
สรางสรรค 

3.77 .89 มาก 3.86 .91 มาก 3.67 .87 มาก 

14. บรรยากาศการทํางานภายในองคกรเตม็ไปดวยความไววางใจ      
ซึ่งกันและกัน 

3.76 .96 มาก 3.83 .91 มาก 3.68 1.00 มาก 

15. บรรยากาศของการแบงปน/การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน              
องคกรเต็มไปดวยความไววางใจซึ่งกันและกัน 

3.87 .91 มาก 3.94 .90 มาก 3.79 .92 มาก 

16. คนในองคกรเกิดความผูกพันทัว่ทั้งองคกร 3.68 .92 มาก 3.79 .88 มาก 3.56 .94 มาก 
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ตารางที่ 4.7  ผลผลิต (Output) ของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ) 
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                                     
ผลผลิต 

X    SD.   ระดับ X    SD.    ระดับ X     SD.    ระดับ 
17. ลูกคา / ประชาชน / ผูใชบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียเกิด
ความไวเนื้อเชือ่ใจในองคกร 

3.77 .89 มาก 3.88 .84 มาก 3.65 .93 มาก 

18. ลูกคา / ประชาชน / ผูใชบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียมีความ
พึงพอใจในการทํางาน / การใหบริการขององคกร 

3.79 .89 มาก 3.90 .84 มาก 3.67 .93 มาก 

                                          รวม 3.88 .65 มาก 3.93 .66 มาก 3.82 .64 มาก 
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จากตารางที่ 4.7  พบวา  ผลผลิตที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพของหนวยงาน
ภาพรวมอยูในระดับมาก (3.88) เมื่อพิจารณารายละเอยีดในภาพรวม  พบวา  ตัวแปรดานทุนมนษุย   
สวนมากสงผลกระทบอยูในระดับมาก  เชน  คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น 
(4.05)  คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการทํางาน (4.05)  คนในองคกรมีทัศนคติที่ดี
ตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู (4.05)  ผูบริหารทุกระดับมกีารตัดสินใจโดยใชความรูมากขึ้น 
(4.03) และคนในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.02) ยกเวนเรื่อง เกิดเครือขาย
การเรียนรูรวมกันเปนทีมภายนอกองคกร (3.49) ที่พบอยูในระดับปานกลาง  สวน ตัวแปรดานทนุ

องคกร พบวา อยูในระดับมากทุกขอที่สอบถาม เชน องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู 
(4.06) องคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏบิัติที่ด ี (Best  Practice) (3.96) และองคกรมี “ทรัพยสิน
ความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคุณคาและเปนประโยชนสําหรบัการทํางานและการเรียนรูของ
องคกร (3.95)  เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดานในภาพรวมพบวา 

ดานทุนมนุษย  ตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพที่อยูในระดับ
มากมีดังนี ้

  ระดับบุคคล  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน คนในองคกรมีขีดความสามารถใน
การทํางานสูงขึ้น (4.05)  คนในองคกรมทีัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการทํางาน (4.05)  คนใน
องคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (4.05)  และคนในองคกรมีความรูความ 
สามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.02)  เปนตน 

  ระดับทีมการจัดการความรู/ทมีทํางาน ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดบัมาก เชน มีทีมการ
เรียนรู (Team learning) ซ่ึงประกอบดวยคนหลากหลายหนวยงานมากขึ้นภายในองคกร (3.89) และ
มีทีมทํางาน (Team working) ที่หลากหลายมากขึ้นภายในองคกร (3.88)  เปนตน 

  ระดับผูนํา ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน ผูบริหารทุกระดับมีการตัดสนิใจโดย
ใชความรูมากขึ้น (4.03) และ ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการตัดสินใจไดอยาง
ถูกตองและมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (3.98) เปนตน 

ดานทุนองคกร  ตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพที่อยูในระดบั
มาก เชน องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู (4.06)  องคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการ
ปฏิบัติที่ดี (Best  Practice) (3.96) และองคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคณุคา
และเปนประโยชนสําหรับการทํางานและการเรียนรูขององคกร (3.95)  เปนตน 

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงาน  พบวา  องคประกอบยอยกระบวนการที่
สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพรวมอยูในระดับมากทั้งหนวยงาน
ภาครัฐ (3.84) และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ / เอกชน (3.62)  เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายขอพบวา     
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หนวยงานภาครัฐ  
ดานทุนมนุษย  พบวาสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานใน

ระดับมากทกุขอที่สอบถาม  เชน คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการทํางาน (4.10)  
คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู (4.10) และคนในองคกรมีขีดความ 
สามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.08)  เปนตน     

ดานทุนองคกร พบวาสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานใน
ระดับมากทกุขอที่สอบถาม  เชน  องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู (4.10)  และองคกร
มีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏบิัติที่ด ี(Best  Practice) (4.01) เปนตน 

หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน 
ดานทุนมนุษย  พบวา  สวนมากสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของ

หนวยงานในระดับมาก  เชน คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.03)  คนใน
องคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.01) ผูบริหารทุกระดับมกีารตัดสินใจโดยใช
ความรูมากขึ้น (4.01) และคนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู (4.00)  
ยกเวนเรื่องเกดิเครือขายการเรียนรูรวมกันเปนทีมภายนอกองคกร (3.29) ที่พบอยูในระดับปานกลาง 
เปนตน 

ดานทุนองคกร  พบวา  สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงาน
ในระดบัมากทุกขอที่สอบถาม เชน องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู (4.02)  องคกรมี
การ  “สะสมและสั่งสม”  ความรูขององคกร (3.95) และองคกรมีคลังความรูที่เปนวธิีการปฏิบัติที่ดี 
(Best  Practice) (3.92) องคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคุณคาและเปน
ประโยชนสําหรับการทํางานและการเรยีนรูขององคกร (3.92) เปนตน   

 
2.3  การเปรียบเทียบองคประกอบการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ จําแนกตามประเภท

หนวยงาน 
                     ผูวิจัยขอนําเสนอผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยองคประกอบการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพในดานองคประกอบยอยปจจยันําเขา  องคประกอบยอยกระบวนการ  และองค 
ประกอบยอยผลผลิต ในภาพรวมและจําแนกตามประเภทของหนวยงาน  ดังปรากฏรายละเอียด             
ในตารางที่ 4.8 - 4.10 ดังนี้  

 
 
 
 



ตารางที่ 4.8  เปรียบเทียบองคประกอบยอยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน   
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

องคประกอบยอยการจัดการความรู 
ที่มีประสิทธิภาพ 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

t-test Sig. 

ปจจัยนําเขา (Input) 3.92 .53 มาก 3.98 .55 มาก 3.87 .50 มาก 1.55 .122 
กระบวนการ (Process) 3.73 .66 มาก 3.84 .67 มาก 3.62 .64 มาก   2.43* .016 
ผลผลิต (Output) 3.88 .65 มาก 3.93 .66 มาก 3.82 .64 มาก 1.26 .209 
                    รวม 3.84 .58 มาก 3.91 .59 มาก 3.77 .55 มาก 1.89 .060 

หมายเหต:ุ  * p < .05 
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จากตารางที่ 4.8 พบวา องคประกอบยอยการจัดการความรูที่สอบถามสงผลกระทบตอการ

จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพรวมอยูในระดบัมาก (3.84) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบยอย
พบวาสงผลอยูในระดบัมากทุกดานคือ  ดานปจจยันําเขา  (3.92)  ดานผลผลิต  (3.88) และดาน
กระบวนการ (3.73)  

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงาน พบวา  ตวัแปรการจดัการความรูที่สอบถาม
สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐ (3.91) และภาครฐั 
วิสาหกจิ/เอกชน (3.77)  ภาพรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบ
ยอยพบวา สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐ และภาครัฐ 
วิสาหกจิ/เอกชนอยูในระดบัมากทุกดาน  

เมื่อนํามาทดสอบทางสถิติ  พบวา  องคประกอบยอยการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพใน
ภาพรวมระหวางหนวยงานภาครัฐและภาครัฐวิสาหกจิ/เอกชน มคีวามแตกตางอยางอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  แตเมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานพบวา มคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในองคประกอบยอยกระบวนการ โดยที่หนวยงานภาครัฐเห็นวาองคประกอบ
ยอยกระบวนการสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมากกวาหนวยงานภาครัฐ 
วิสาหกจิ/เอกชน      
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ตารางที่ 4.9  เปรียบเทียบองคประกอบยอยปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลผลิตที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                     และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน   
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

รัฐวิสาหกจิ / เอกชน 
(N=106) 

                    องคประกอบยอย 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

t-test Sig. 

องคประกอบยอยปจจัยนําเขา 
1. คุณลักษณะของบุคลากร 
2. คุณลักษณะขององคกร 

 
4.03 
3.79 

 
.53 
.60 

 
มาก 
มาก 

 
4.09 
3.85 

 
.53 
.63 

 
มาก 
มาก 

 
3.97 
3.74 

 
.53 
.56 

 
มาก 
มาก 

 
1.76 
1.37 

 
.080 
.172 

องคประกอบยอยกระบวนการ 
1. การพัฒนามนุษย  
2. การพัฒนาองคกร 

 
3.82 
3.71 

 
.62 
.70 

 
มาก 
มาก 

 
3.93 
3.81 

 
.62 
.71 

 
มาก 
มาก 

 
3.69 
3.60 

 
.61 
.67 

 
มาก 
มาก 

 
2.95** 
2.22* 

 
.003 
.028 

องคประกอบยอยผลผลิต 
1. ทุนมนุษย 
2. ทุนองคกร 

 
3.88 
3.83 

 
.65 
.70 

 
มาก 
มาก 

 
3.94 
3.88 

 
.65 
.72 

 
มาก 
มาก 

 
3.82 
3.78 

 
.66 
.68 

 
มาก 
มาก 

 
1.41 
1.09 

 
.160 
.277 

หมายเหต:ุ  ** p < .01  และ  * p < .05 
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จากตารางที่ 4.9 พบวา  องคประกอบยอยการจัดการความรูที่สอบถามทุกดานสงผลกระทบ
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพรวมอยูในระดบัมากเชน ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร 
(4.03)  ตัวบงชี้ทุนมนุษย (3.88)  และตวับงชี้ทุนองคกร (3.83)  เปนตน 

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงานพบวาหนวยงานภาครัฐ เห็นวาองคประกอบ
ที่สอบถามทุกดานสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพอยูในระดับมาก  เชน ตวับงชี้
คุณลักษณะของบุคลากร (4.09)  ตัวบงชี้ทนุมนุษย (3.94) และ ตวับงชีก้ารพัฒนามนษุย (3.93)  สวน 
หนวยงานภาครัฐวิสาหกจิ/เอกชนเหน็วาองคประกอบที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานในระดับมากเชนเดียวกัน เชน ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร
(3.97)  ตัวบงชี้ทุนมนุษย (3.82)  และตวับงชี้ทุนองคกร (3.78) เปนตน                                                        

เมื่อนํามาทดสอบทางสถิติ  พบวา  องคประกอบยอยดานกระบวนการระหวางหนวยงาน
ภาครัฐและภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในดานการ
พัฒนามนุษย  และมีความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานการพัฒนาองคกร 
โดยที่หนวยงานภาครัฐเห็นวา ตัวบงชี้ดังกลาวสงผลกระทบตอการจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพ
มากกวาหนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน      
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ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบองคประกอบยอยดานปจจัยนาํเขา  กระบวนการ และผลผลิตที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                       และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน   
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

       รัฐวิสาหกจิ / เอกชน          
                (N=106) 

                    ตัวแปร 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

   t-test    Sig. 

องคประกอบยอยดานปจจัยนําเขา 
1. คุณลักษณะของบุคลากร 
    1.1 บุคลากรที่ใชความรู  
    1.2 ทีมการจัดการความรู 
    1.3 ผูนํา 

 
4.04 
3.92 
4.14 

 
.57 
.60 
.67 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.10 
4.00 
4.19 

 
.60 
.57 
.67 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.98 
3.84 
4.09 

 
.52 
.62 
.67 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
1.63 
1.91 
1.11 

 
.106 
.057 
.268 

2. คุณลักษณะขององคกร 
    2.1 วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/ 
           กลยุทธ  
    2.2 คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร 
    2.3 เทคโนโลยี 
    2.4 การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัล    
          หรือการตอบแทน 
    2.5 การประเมินผลงาน 

 
4.00 

 
3.99 
3.77 
3.55 

 
3.66 

 
.61 

 
.63 
.70 
.81 

 
.74 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
4.06 

 
4.04 
3.77 
3.63 

 
3.73 

 
.61 

 
.63 
.77 
.86 

 
.73 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
3.93 

 
3.94 
3.76 
3.46 

 
3.59 

 
.62 

 
.62 
.61 
.74 

 
.75 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
ปก. 

 
มาก 

 
1.56 

 
1.21 
0.10 
1.62 

 
1.36 

 
.120 

 
.226 
.924 
.107 
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ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบองคประกอบยอยดานปจจัยนาํเขา  กระบวนการ และผลลัพธที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                    และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน  (ตอ)   
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

       รัฐวิสาหกจิ / เอกชน          
                (N=106) 

                    ตัวแปร 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

t-test Sig. 

องคประกอบยอยดานกระบวนการ 
1. การพัฒนามนุษย  
    1.1 ระดับบคุคล 
    1.2 ระดับทมี / กลุม  
    1.3 ระดับผูนํา 

 
3.76 
3.75 
3.95 

 
.64 
.67 
.71 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.85 
3.88 
4.07 

 
.64 
.63 
.72 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.65 
3.61 
3.81 

 
.62 
.67 
.69 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
2.37* 

3.11** 
2.71** 

 
.019 
.002 
.007 

2  การพัฒนาองคกร  
    2.1 การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
    2.2 การสื่อสาร  
    2.3 การฝกอบรมและการเรียนรู 
    2.4 การจัดกจิกรรมและกระบวนการ       
          จัดการความรู 

 
3.70 
3.71 
3.69 
3.73 

 
.73 
.72 
.72 
.75 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.81 
3.83 
3.79 
3.80 

 
.73 
.72 
.73 
.77 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.59 
3.59 
3.58 
3.65 

 
.71 
.72 
.70 
.71 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
2.33* 
2.51* 
2.15* 
1.49 

 

 
.021 
.013 
.033 
.139 
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ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบองคประกอบยอยดานปจจัยนาํเขา  กระบวนการ และผลลัพธที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                    และจําแนกตามประเภทของหนวยงาน (ตอ)  
 

ภาพรวม 
(N=221) 

ภาครัฐ 
(N=115) 

       รัฐวิสาหกจิ / เอกชน          
                (N=106) 

                    ตัวแปร 

X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

t-test Sig. 

องคประกอบยอยดานผลผลิต 
1 ทุนมนุษย 
   1.1 ระดับบคุคล 
   1.2 ระดับทมี / กลุม 
   1.3 ระดับผูนํา 

 
3.93 
3.76 
3.95 

 
.65 
.75 
.74 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.98 
3.85 
3.98 

 
.66 
.73 
.72 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
3.88 
3.66 
3.91 

 
.64 
.76 
.76 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
1.22 
1.93 
0.71 

 
.225 
.054 
.478 

2. ทุนองคกร 3.83 .70 มาก 3.88 .72 มาก 3.78 .68 มาก 1.09 .277 
หมายเหต:ุ  ** p < .01  และ  * p < .05 

231 



จากตารางที ่4.10 พบวาองคประกอบยอยการจัดการความรูที่สอบถามทุกดานสงผลกระทบ
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพรวมอยูในระดบัมาก  เชน ตวัแปรดานผูนํา (4.14)  ดาน
บุคลากรที่ใชความรู (4.04) และดานวิสัยทัศน/เปาหมาย/พันธกจิ/กลยุทธ (4.00)  เมื่อพิจารณา
รายละเอียดแตละองคประกอบในภาพรวมพบวา 

องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ตัวบงชีท้ี่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิ- 
ภาพที่อยูในระดับมากมีดังนี้  ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร  คือ ผูนํา (4.14)   สวน ตัวบงชี้คุณ 
ลักษณะขององคกร คือ วสัิยทัศน/เปาหมาย/พันธกจิ/ กลยุทธ (4.00) และ คณุคา/ความเชื่อ/ 
วัฒนธรรมองคกร (3.99) 

องคประกอบดานกระบวนการ  ตัวบงชีท้ี่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิ- 
ภาพที่อยูในระดับมากมีดังนี้  ตัวบงชี้ดานการพัฒนามนุษย  คือการพัฒนาระดับผูนํา (3.95)  สวน 
ตัวบงชี้ดานการพัฒนาองคกร คือ การจัดกจิกรรมและกระบวนการจัดการความรู (3.73) การสื่อสาร 
(3.71) และการจัดการการเปลี่ยนแปลง (3.70) 

องคประกอบดานผลผลิตตวับงชี้ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพที่อยู 
ในระดบัมากมดีังนี้  ตัวบงชีด้านทุนมนษุย  คือ ทุนระดับผูนํา (3.95)   

เมื่อพิจารณาจาํแนกตามประเภทของหนวยงาน พบวา หนวยงานภาครฐั  เหน็วาตัวบงชี้ที่
สอบถามทุกดานสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก  เชน ตวับงชี ้
ดานผูนํา (4.19) ดานบุคลากรที่ใชความรู (4.10)  ดานการพัฒนามนุษยในระดับผูนํา (4.07) และดาน
วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ (4.06)  สวน หนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน เห็นวาตัวบงชี้
ที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพของหนวยงานในระดับมาก
เชนเดยีวกัน  เชน ตวับงชี้ดานผูนํา (4.09)  ดานบุคลากรที่ใชความรู (4.98)  ดานคณุคา/ความเชื่อ/
วัฒนธรรมองคกร (3.94) และดานวิสัยทัศน/เปาหมาย/พันธกจิ/กลยุทธ (3.93) ยกเวนตวับงชีด้าน
การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน (3.46) ที่พบในระดบัปานกลาง 

เมื่อนํามาทดสอบทางสถิติ  พบวา  องคประกอบยอยดานกระบวนการระหวางหนวยงาน
ภาครฐัและภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  นั่นคือ มีความแตก 
ตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในดานการพฒันามนุษยในระดับทีม/กลุม และระดับผูนํา  
และมีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานการพัฒนามนุษยในระดับบุคคล  
การพัฒนาองคกรในดานการจัดการการเปลี่ยนแปลง  ดานการสื่อสาร  และดานการฝกอบรมและ
การเรียนรู ทัง้นี้โดยทีห่นวยงานภาครัฐเห็นวาตัวแปรดังกลาวสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพมากกวาหนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน ยกเวนเรื่องการจัดกจิกรรมและกระบวน 
การจัดการความรูที่พบวามีความแตกตางอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ      
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2.4 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
      กับขอมูลเชิงประจักษ 

                            การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี ้ผูวิจัยขอนําเสนอเปน 2 ตอนคือ 1) ผลการ
วิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการวิจัย และ 2) ผลการวิเคราะหความตรงเชงิ
โครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  รายละเอยีดแตละตอนมดีังนี ้
                            1) ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดท่ีใชในการวิจัย 

               การวิเคราะหขอมูลในตอนนี ้ เปนผลของการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปร
สังเกตไดที่เปนตัวบงชี้ทั้งหมด 6 ตัวแปรซึ่งใชวัดตวัแปรแฝง 3 ตัวแปรคือ ตัวแปรแฝงปจจัยนําเขา 
(INPUT)  ตัวแปรแฝงกระบวนการ (PROCESS) และ 3) ตัวแปรแฝงผลผลิต (OUTPUT) ผูวิจัยได
ศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสงัเกตไดแตละตัว    โดยใชสถิติเบื้องตนดังนี้ 
คาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คะแนนสูงสุด (Max)  คะแนนต่ําสุด (Min)  คา
ความเบ  (Skewness)  คาความโดง (Kurtosis) และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย  (C.V.) 
 
ตารางที่ 4.11 คาสถิติเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดท่ีใชในการวิจัย 

ตัวแปร Mean S.D. Min Max Skewness Kurtosis C.V. 
(%) 

1. HUMAN 4.03 0.53 2.25 5.00 -0.41 -0.17 13.15 
2. ORGANI 3.83 0.58 1.97 5.00 -0.35 -0.10 15.14 
3. HDEVEL 3.79 0.62 1.91 5.00 -0.40 -0.21 16.36 
4. ODEVEL 3.71 0.70 1.54 5.00 -0.45 -0.11 18.87 
5. HCAP 3.90 0.64 1.85 5.00 -0.40 -0.12 16.41 
6. OCAP 3.83 0.70 1.50 5.00 -0.47 0.13 18.28 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบวา ตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการวิจัยทกุตวัแปรมีคาเฉลี่ยระดบัมาก 
(3.71 - 4.03) ตัวแปรทุกตวัมีการกระจายนอย โดยมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูระหวาง 
0.53 - 0.70 และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) อยูระหวาง 13.15 - 18.87  ตัวแปรที่มกีาร
กระจายมากทีสุ่ดคือ ตัวแปรการพัฒนาองคกร (ODEVEL) และทุนองคกร (OCAP) สวนตัวแปรที่มี
การกระจายนอยที่สุดคือตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร (HUMAN) เมื่อพิจารณาลักษณะการแจก
แจงของขอมลู (Skewness) พบวา ตัวแปรทุกตัวมีลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนแบบเบซาย (คา
ความเบเปนลบ) มีคาความเบอยูระหวาง -0.35 ถึง -0.47 สวนคาความโดง (Kurtosis) พบวา ตวัแปร
สวนมากมีคาความโดงเปนลบซึ่งแสดงวามีรูปรางการแจกแจงเปนโคงแบนกวาปกติ ยกเวนตวัแปร
ทุนองคกร (OCAP) ที่มีความโดงมากกวาโคงปกติ (คาความโดงเปนบวก)  
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              โดยสรุปตัวแปรสังเกตไดทีใ่ชในการวิจยัสวนมากมีการแจกแจงเปนโคงแบนกวาปกติ
ผูวิจัยจึงนําตวัแปรสังเกตไดทุกตัวไปใชวเิคราะหขอมูลโดยอนุโลมวาตวัแปรทุกตวัไมฝาฝน
ขอตกลงเบื้องตนของสถิติเร่ืองการแจกแจงเปนโคงปกต ิ(Huynh และ Finch, 2000; Yu,2002)     

          2) ผลการวิเคราะหความตรงเชงิโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

              การวเิคราะหขอมูลในตอนนี้เปนการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดล 
การวัดการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพโดยผูวิจยัไดเตรียมเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกต 
ไดในแตละดานและดําเนินการตรวจสอบเมทริกซดังกลาวโดย 

              1. ตรวจสอบความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธระหวางตวัแปรทีจ่ะนาํไป
วิเคราะหองคประกอบจากคาสถิติ Barlett’s test of sphericity  ซ่ึงเปนคาสถิติทดสอบวาเมทริกซ
สหสัมพันธนัน้เปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม  

              2. ตรวจสอบคาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy   ซ่ึงจะ
ทําใหทราบวาตัวแปรนัน้มีความสัมพันธเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบหรือไม ทั้งนี้ 
Kim and Mueller เสนอวาควรมีคา .50 ขึ้นไป (1978 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)   

              3. ตรวจสอบความเหมาะสมของตวัแปรแตละตวัแปร ซ่ึงพจิารณาจากคาการวดัความ
เพยีงพอในการสุม (measure of sampling adequacy: MSA) โดยที ่Hair และคณะ (1998) ไดเสนอวา  
ตัวแปรที่นําไปวิเคราะหองคประกอบควรมีคา MSA สูงกวา .80 ขึน้ไปจึงถือไดวาเปนคาที่เหมาะสม
และหากคา MSA เขาใกล 1.00 มากเทาใด แสดงวาตวัแปรนั้นถูกทํานายไดดีโดยปราศจากความคลาด 
เคลื่อนจากตวัแปรอื่นๆ   

              4. การรวมคะแนนของคาน้ําหนกัองคประกอบ    ใชวิธีการรวมจากคาเฉลีย่ของตัว
แปรยอย (composite score) เนื่องจากกระบวนการสังเคราะหตัวแปรการวิจยัไดกําหนดใหน้ําหนกั
ของตัวแปรยอยแตละตวัมีคาเทากัน ประกอบกับการทดสอบความตรงเชิงโครงสรางของแตละตวั
บงชี้โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่หนึง่ พบวา คาน้ําหนักองคประกอบของแตละ
ตัวบงชี้ยอยมีคาใกลเคียงกัน ผูวิจัยจึงรวมคะแนนของคาน้ําหนกัองคประกอบจากคาเฉล่ียของแตละ
ตัวบงชี้ยอย   
 

                       ผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชงิโครงสราง (construct validity) ของตัวแปรแฝงการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพโดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis - CFA) ดวยโปรแกรมลิสเรล ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ มีรายละเอยีดดังนี ้

              ตัวแปรแฝงการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ (EFFIKM) ในงานวจิัยนี้วดัไดจาก
องคประกอบยอย 3 องคประกอบ คือ องคประกอบยอยปจจยันําเขา (INPUT) องคประกอบยอย
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กระบวนการ (PROCESS) และองคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) องคประกอบยอยปจจยันําเขา 
(INPUT) วัดไดจากตัวบงชี ้ 2 ตัว คือ คุณลักษณะของบุคลากร (HUMAN) และคุณลักษณะของ
องคกร (ORGANI) องคประกอบยอยกระบวนการ (PROCESS) วัดไดจากตวับงชี้ 2 ตัว คือ การ
พัฒนามนุษย(HDEVEL) กับการพัฒนาองคกร(ODEVEL)และองคประกอบยอยผลผลิต(OUTPUT) 
วัดไดจากตวับงชี้ 2 ตัว คือ ทุนมนุษย (HCAP) กับทุนองคกร (OCAP) รวมจํานวนตัวบงชี้ของตัว
แปรแฝงการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพทั้งหมด 6 ตัวแปร  

              ผลการวิเคราะหเมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง  6  ตัว  
พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลจํานวน 15 คู มีคาแตกตางจากศนูย
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .601 เปน
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทุนองคกร (OCAP) กับตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร (HUMAN) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .932 เปนความสัมพันธระหวาง ตวัแปรการพัฒนา
องคกร (ODEVEL)  กับการพัฒนามนุษย (HDEVEL) ขนาดความสัมพันธของตัวแปรที่อาจทําใหมี
ปญหาเกี่ยวกับภาวะรวมเสนตรงพหุ (multicollinearity)  มีจํานวน 2 คู โดยมีคาสัมประสิทธิ์สห 
สัมพันธอยูระหวาง .903 ถึง .932  

              คา Bartlett’s Test of Sphericity มีคา = 1556.889; df = 15; P = .000 ซ่ึงแตกตาง
จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = .868 
แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของการจัดการความรูที่มีประสิทธิ- 
ภาพไมใชเมทริกซเอกลักษณ และความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองค 
ประกอบได  ดังปรากฏรายละเอียดในตารางที่ 4.12  
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ตาราง 4.12  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันและคาสถิติ                                  
                    ตรวจสอบความสัมพันธของตวัแปรสังเกตไดในโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมี  
                    ประสิทธิภาพ (n = 221) 

ตัวบงชี ้ HUMAN ORGANI HDEVEL ODEVEL HCAP OCAP 
HUMAN 1.00      
ORGANI 0.779** 1.00     
HDEVEL 0.754** 0.820** 1.00    
ODEVEL 0.734** 0.821** 0.932** 1.00   
HCAP 0.655** 0.703** 0.770** 0.819** 1.00  
OCAP 0.601** 0.672** 0.747** 0.802** 0.903** 1.00 
Mean 4.031 3.832 3.786 3.706 3.903 3.832 
S.D. .528 .584 .617 .697 .643 .702 
Barlett’s test of sphericity = 1556.889 df = 15; P = .000   
Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy = .868 
หมายเหตุ: ** p < .01  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดการจดัการความรูที่มีประสิทธิ- 
ภาพ (EFFIKM) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ สอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว
ทั้งนี้โดยพจิารณาไดจากคาไค-สแควร ที่แตกตางจากศนูยอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ (χ2= 0.887; 
df = 2; P = .642) คาดัชนีวดัระดับความกลมกลืน (GFI)  มีคาเทากับ 0.999 คาดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ .986 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวน
เหลือ (RMR) มีคาเทากับ .002   

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบยอยปจจัยนําเขา (INPUT) พบวา คา
น้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้ทั้งสองตัวมีคาเปนบวกและมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัว
บงชี้คุณลักษณะขององคกร(ORGANI)และตัวบงชี้คุณลักษณะของบคุลากร(HUMAN) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ .536และ .424 ตามลําดับ และตัวบงชี้ทั้งสองมีการแปรผันรวมกบัองคประกอบ
ยอยปจจัยนําเขา (INPUT) สูงถึงสูงมาก (รอยละ 88.7 และ 68.2 ตามลําดับ)  

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบยอยกระบวนการ(PROCESS) พบวา 
คาน้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้ทั้งสองตัวมีคาเปนบวกและมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดย
ตัวบงชี้การพฒันาองคกร (ODEVEL) และตัวบงชี้การพัฒนามนุษย (HDEVEL) มีคาน้ําหนกัองค 
ประกอบเทากบั .676 และ.596 ตามลําดับ และตัวบงชี้ทั้งสองมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอย 
กระบวนการ (PROCESS) สูงมาก (รอยละ 93.6 และ 92.8 ตามลําดับ)  
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สวนคาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) พบวา คาน้ําหนกั
องคประกอบของตัวบงชี้ทั้งสองตัวมีคาเปนบวกและนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดยที่ตัวบงชีทุ้น  
มนุษย (HCAP) และตวับงชี้ทุนองคกร (OCAP) มีน้ําหนักองคประกอบใกลเคียงกันมากคือมคีา
เทากับ .643 และ .642 ตามลําดับ และมกีารแปรผันรวมกับองคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) สูง 
มาก (รอยละ 98.9 และ 82.4 ตามลําดับ)  

เมื่อพิจารณาคาน้ํ าหนักองคประกอบขององคประกอบยอยปจจัยนําเขา  (INPUT) 
องคประกอบยอยกระบวนการ (PROCESS) และองคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) พบวา คา
น้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวกและมีขนาดใกลเคียงกันคือ มีคาตั้งแต .864 ถึง .973 โดย
คาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว องคประกอบยอยที่มีน้ําหนัก
ความสําคัญมากที่สุดคือ องคประกอบยอยกระบวนการ (PROCESS) รองลงมาคือ องคประกอบ
ยอยปจจัยนําเขา (INPUT) และองคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) ตามลําดับ และมีการแปรผัน
รวมกับองคประกอบหลักการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับสูงถึงสูงมาก (รอยละ75.8 ถึง 
95.0) คาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยแตละตัวท่ีใกลเคียงกัน แสดงใหเห็นวา
องคประกอบยอยปจจัยนํา เขา  (INPUT) องคประกอบยอยกระบวนการ  (PROCESS) และ
องคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) เปนตัวบงชี้ที่มีความสําคัญเทาๆ กันในการวัดการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิเคราะหดังปรากฏรายละเอียดในตารางที่ 4.13 และภาพที่ 4.1                        
 
ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมี 
                         ประสิทธิภาพ 

น้ําหนักองคประกอบ 
องคประกอบยอย INPUT องคประกอบยอย PROCESS องคประกอบยอย OUTPUT 

ตัวแปร 
สปส. S.E. t 

สปส.
คะแนน
องค 

ประกอบ 

 
สปส

. 
S.E. t 

สปส.
คะแนน
องค 

ประกอบ 

สปส. S.E. t 

สปส.
คะแนน 
องค 

ประกอบ 

R2 

HUMAN .424 .028 15.016** .267         .682 
ORGANI .536 <-> <-> 1.023         .887 
HDEVEL     .596 .018 33.860** .716     .928 
ODEVEL     .676 <-> <-> .627     .936 
HCAP         .643 .027 23.669** 1.435 .989 
OCAP         .642 <-> <-> 0.072 .824 

องคประกอบหลัก  EFFIKM องค 
ประกอบยอย สปส. SE t 

R2 
INPUT .947 .056 16.050** .852 
PROCESS .973 .053 18.511** .950 
OUTPUT .864 .063 13.787** .758 χ2= .887; df = 2; P = .642; GFI = 0.999; AGFI = .986; RMR= .002 

หมายเหตุ: ** p < .01; <- -> = ไมรายงานคา S.E. และ t เนื่องจากเปนพารามิเตอรบังคับ (constrained parameters) 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝงการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ สรุปไดวา ตัวแปรแฝงการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสามารถวัดไดดวยตัวแปร
สังเกตไดหรือตัวบงชี้ในโมเดลไดจริง นั่นคือ  ตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมีความตรง
เชิงโครงสราง (construct validity)  

 

 

 

ภาพที่ 4.1  โมเดลการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

สรุปผลจากการวิเคราะหโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขางตนสามารถ
สรางสเกลองคประกอบสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพเพื่อแสดงถึงความสําคัญของ   
แตละองคประกอบทั้ง 3 ดานคือ ดานปจจยันําเขา (INPUT)  ดานกระบวนการ (PROCESS) และดาน
ผลผลิต (OUTPUT)  ไดดังสมการตอไปนี้  
 INPUT           =  .267(ZHUMAN) + 1.023(ZORGANI)   
 PROCESS     =  .716(ZHDEVEL) + .627(ZODEVEL)   
 OUTPUT      =  1.435(ZHCAP) + .072(ZOCAP)   
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจยันี้มวีัตถุประสงคที่สําคัญ 5 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาความคดิเห็นของผูบริหาร  ผู 
ปฏิบัติงานที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ และผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรูเกีย่วกับตวัแปรการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย 2) เพื่อสังเคราะหตัวแปรการจดัการความรูทีม่ี
ประสิทธิภาพ 3) เพื่อเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตาม
หนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน 4) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครง 
สรางโมเดลการวัดการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ  และ 5) เพื่อนําเสนอ
ตัวบงชี้รวมการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย วธีิดําเนินการวจิัยเปนแบบผสม 
(Mixed  Methodology)  นั่นคือ  ใชวิธีดําเนินการวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Method) รวมกับการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method)    

ผูวิจัยใชวิธีดําเนินการวิจัยเชงิคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมตวัแปรการจดัการความรูที่มี
ประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย โดยใชวิธีการ 2 ประเภทคือ ประเภทแรก เปนการสัมภาษณเชิง
ลึก(Depth-interview)ผูบริหารระดับสูงของหนวยงานที่มกีารจัดการความรูที่เปนเลิศ(Best Practice)  
4 หนวยงานคอื 1) ผูบริหารของโรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัย 
มหิดล  2) ผูบริหารบริษัทปูนซีเมนต นครหลวงจํากัด (มหาชน)  3) ผูบริหารบริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน) และ 4) ผูบริหารของบริษัท สแปนชั่น (ไทยแลนด) จํากัด ประเภทที่สอง ใชการ
สนทนากลุม (Focus groups interview)  สําหรับผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒดิานการ
จัดการความรูในหนวยงานภาครัฐและเอกชน จํานวน 10 ทาน  

สําหรับวิธีดําเนินการวิจัยเชงิปริมาณ ผูวิจยัใชการวิจยัเชงิสํารวจ (Survey Research) โดย
การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยางจํานวน 221 คน ซ่ึงเปนผูบริหารและบุคลากรที่
ใชความรูหนวยงานภาครัฐ จํานวน 115 คน และเปนผูบริหารและบุคลากรที่ใชความรูหนวยงาน
รัฐวิสาหกจิ/เอกชน จํานวน 106 คน  เครื่องมือที่ใชในเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 1) ตวัแปรสภาพแวดลอมภายนอก (Context) ที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูของ
องคกร และ 2) ตัวแปรการจัดการที่มปีระสิทธิภาพ ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 ดานคือ 
องคประกอบยอยปจจัยนําเขา(INPUT) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2  ตัวคือคุณลักษณะของบุคลากร 
(HUMAN) กับคุณลักษณะขององคกร (ORGANI) องคประกอบยอยกระบวนการ (PROCESS) วัด
ไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัวคือ การพัฒนามนุษย (HDEVEL)  กับการพัฒนาองคกร (ODEVEL) 
สวนองคประกอบยอยผลผลิต (OUTPUT) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2  ตัวเชนกันคือ ทุนมนษุย  
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(HCAP) กับทุนองคกร (OCAP) รวมจํานวนตวัแปรสังเกตไดที่ศกึษาทั้งสิ้น 6  ตัวแปร ผูวิจยัได
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดวยการพจิารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content  validity) โดยผู 
เชี่ยวชาญดานการจัดการความรูและการพฒันาตัวบงชีจ้ํานวน 9 ทาน และหาคาความเทีย่ง 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ  คาความเที่ยงอยูในระดับสูงคือ 0.9952 

การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) สําหรับการวจิัยเชิง
คุณภาพ  สวนการวจิัยเชิงปริมาณจัดกระทําขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS  สถิติที่ใชมี 2 ระดับคือ                    
สถิติเชิงบรรยายกับสถิติวเิคราะห  สถิติเชิงบรรยายที่ใชไดแก  การแจกแจงความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และสถิติอางองิที่ใชคือ คาสถติิ t-test สําหรับเปรยีบเทียบคาเฉลีย่ขององค 
ประกอบยอยปจจัยนําเขา  กระบวนการ และผลผลิต  สวนการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางกับ
ขอมูลเชิงประจักษ การพัฒนาตัวบงชี้รวมการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจดักระทําโดยใช
โปรแกรม LISREL สถิติที่ใชไดแก การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพยีรสัน และการวิเคราะหองค 
ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis - CFA)    
 
สรุปผลการวิจัย 

ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัยตามวิธีดําเนนิการวิจัย และวัตถุประสงคของการวิจยั ซ่ึงแบงออก 
เปน 2 ตอนดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลจากการศึกษาความคิดเหน็ของผูบริหาร และผูเชี่ยวชาญดานการจดัการความรูเกีย่วกับ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทยดวยกระบวนการสัมภาษณเชิงลึก และการ
สนทนากลุม  ผูวิจัยขอนําเสนอองคประกอบยอยและตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพดวย
แผนภาพที่ 5.1 ดังนี ้
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จากแผนภาพที่ 5.1 สรุปวาการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพประกอบดวยองคประกอบ 
ยอยเชิงระบบและตัวบงชี้ทีสํ่าคัญดังนี้  

องคประกอบยอยท่ี 1  เปนองคประกอบดานปจจยันําเขา (Input  indicator) ประกอบดวย 
ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร ประกอบดวยบุคคล 3  กลุมคือ  บุคลากรที่ใชความรู  ทีมการจดั 
การความรูและผูนําและตวับงชี้คุณลักษณะขององคกรประกอบดวย1) วิสัยทัศน/เปาหมาย/พันธกจิ/
กลยุทธ  2) คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร  3) เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  4) การ
สรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน  และ 5) การประเมินผลงาน 

องคประกอบยอยท่ี 2  เปนองคประกอบดานกระบวนการ (Process  indicator) ประกอบ 
ดวยตัวบงชีก้ารพัฒนามนุษย 3 ระดับคือ ระดับบุคคล  ระดับทีมหรือกลุม และระดับผูนํา  และตวั
บงชี้การพัฒนาองคกร ประกอบดวย 1) การจัดการการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจัดการทั้งในระดับองคกร  
กระบวนการทาํงาน  และคน  2) การสื่อสาร 3) การฝกอบรมและการเรียนรู  ที่ประกอบดวยการ
จัดการการเรยีนรูและการจดัสภาพแวดลอมการเรียนรู  และ 4) การจัดกิจกรรมและกระบวนการ
จัดการความรู  ซ่ึงประกอบดวยเครื่องมือ  เทคนิค และกจิกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู   
              องคประกอบยอยท่ี 3  เปนองคประกอบดานผลผลิต  (Output  indicator)  ประกอบดวยตัว 
บงชี้ทุนมนุษย 3 ระดับคือ ระดับบุคคล  ระดับทีมหรือกลุม และระดับผูนํา  และตัวบงชี้ทุนองคกร 
ประกอบดวย 1) กระบวนการทํางานที่พฒันาและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  2) องคความรูใหม  3) 
ผลิตภัณฑหรือการบริการใหม และ 4) ความสัมพันธ 

 
ตอนที่ 2 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

ผลจากการสํารวจขอมูลเชิงประจักษเกีย่วกับตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
โดยใชแบบสอบถามสอบถามผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู (Chief  Knowledge  Officer 
- CKO) และผูปฏิบัติงานทั่วไปที่ใชความรูจากองคกรภาครัฐและเอกชนจํานวน 9 หนวยงาน จาก
กลุมตัวอยางจาํนวน 221 คน ผูวิจัยขอนําเสนอผลการศึกษาออกเปน 4  ตอนดังนี้ 1) สถานภาพ
เบื้องตนของหนวยงานและกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 2) ตัวแปรการจดัการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ 3) การเปรียบเทียบองคประกอบการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจําแนกตาม
ประเภทของหนวยงาน และ 4) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการวัดการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจกัษ และนําเสนอตัวบงชี้รวมสําหรับการวัดการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย  รายละเอยีดแตละตอนมดีงันี้  

2.1  สถานภาพเบื้องตนของหนวยงานและกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม   
       ผูวิจัยขอสรุปรายละเอียดเกี่ยวกับสถานภาพเบื้องตนของหนวยงานและกลุมตัวอยางที่

ตอบแบบสอบถามออกเปน 2 ตอนดังนี ้  
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       2.1.1 สถานภาพเบื้องตนของหนวยงานที่เก็บรวบรวมขอมูล   
                ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา หนวยงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากเปนหนวย 

งานภาครัฐ (รอยละ 52.04) รองลงมาคือ หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน (รอยละ 47.96) ทั้งนี้โดย
หนวยงานภาครัฐที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดในระดับใกลเคียงกันคอื กรมอนามยั  กระทรวง
สาธารณสุข (รอยละ15.38)และกรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
(รอยละ 14.93) ในขณะทีห่นวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชนที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดในระดับใกล 
เคียงกันคือธนาคารแหงประเทศไทย (รอยละ12.67)  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (รอยละ
11.76)  และบริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากดั (มหาชน)  (รอยละ 10.86)  ตามลําดับ   

                สถานภาพการดําเนินการจดัการความรูของหนวยงานที่ศึกษาในภาพรวม   พบวา 
สวนมากมกีารดําเนินการจัดการความรูขององคกรอยูในระหวาง 7 - 8 ป และมากกวา 8 ป ขึ้นไป 
ในระดบัที่เทากัน (รอยละ 33.33) ลักษณะเชิงโครงสรางของการดําเนนิการจัดการความรูสวนมาก
ไมไดแยกออกมาโดยเฉพาะ (รอยละ 37.50) รองลงมาเปนยุทธศาสตรหนึ่งขององคกร (รอยละ 
31.25)  และเปนหนวยงานหนึ่งที่รับผิดชอบดานการจดัการความรูโดยตรง (รอยละ 25.00) องคกร
ที่ศึกษาสวนมากมีบุคลากรมากกวา 1,000  คน (รอยละ 83.33)   

                เมื่อพิจารณารายละเอียดจําแนกตามประเภทหนวยงาน พบวา หนวยงานภาครัฐ 
สวนมากมกีารดําเนินงานการจัดการความรูมากกวา 8 ป ขึ้นไป  (รอยละ 100.00)  สวนมากมี
ลักษณะการดําเนินงานการจดัการความรูทีไ่มไดแยกออกมาโดยเฉพาะ (รอยละ 100.00) และมี 
บุคลากรสวนมากนอยกวา 500  คน (รอยละ 100.00)  ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน มีการ
ดําเนินงานการจัดการความรูสวนมากอยูในระหวาง 7 - 8 ป (รอยละ 40.00)  สวนมากมีลักษณะการ
ดําเนินงานการจัดการความรูอยูในฐานะทีเ่ปนยุทธศาสตรหนึ่งขององคกรและไมไดแยกออกมาโดย 
เฉพาะในระดบัที่เทากัน (รอยละ 33.33) และสวนมากมบีุคลากรมากกวา 1,000  คน (รอยละ 83.33)  

       2.1.2 สถานภาพเบื้องตนของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม     
                สถานภาพเบื้องตนของ ผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู ภาพรวม พบวา

สวนมากเปนผูบริหารของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน (รอยละ 83.33) รองลงมาเปนหนวยงาน
ภาครัฐ (รอยละ16.67) มีการศึกษาสวนมากอยูในระดับปริญญาโท (รอยละ 50.00) และมีประสบ 
การณการทํางานที่เกีย่วของกับการจัดการความรูอยูระหวาง 1 - 3 ป,  4 - 6  ป และ 7 - 9  ป ใน
ระดับที่เทากนั (รอยละ 33.33)   

                เมื่อพิจารณารายละเอียดจําแนกตามประเภทของหนวยงานพบวา ผูบริหารที่รับ 
ผิดชอบการจัดการความรูของ หนวยงานภาครัฐ สวนมากมีการศึกษาอยูในระดับปรญิญาโท(รอยละ 
100.00) มีประสบการณการทํางานที่เกีย่วของกับการจัดการความรูสวนมากอยูในชวง 7-9 ป(รอยละ 
100.00)ในขณะที่ผูบริหารที่รับผิดชอบการจัดการความรูของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนสวนมาก
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและโทในระดับที่เทากัน (รอยละ 40.00)  มีประสบการณการทํางาน
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ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูสวนมากอยูในชวง 1 - 3  ป และ  4 - 6  ป ในระดับที่เทากัน (รอยละ 
40.00) 

                สวนสถานภาพเบือ้งตนของผูตอบแบบสอบถามที่ไมใชผูบริหารระดับสูงดาน
การจัดการความรูภาพรวม พบวา สวนมากเปนคณะทํางานการจัดการความรูของหนวยงาน (รอยละ 
47.44)  รองลงมาเปนบุคลากรทั่วไปทีใ่ชความรูในการทํางาน (รอยละ 31.63) สวนมากมีการศึกษา
อยูในระดับปริญญาตรี (รอยละ 50.23) รองลงมาอยูในระดับปริญญาโท (รอยละ44.65)  และสวน 
มากมีประสบการณในการทาํงานมากกวา 12  ปขึ้นไป (รอยละ 50.69)  
                             เมื่อพิจารณารายละเอยีดจําแนกตามหนวยงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
หนวยงานภาครัฐ สวนมากเปนคณะทํางานการจัดการความรูของหนวยงาน  (รอยละ 56.14) มีการ 
ศึกษาสวนมากอยูในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทในระดับที่เทากนั (รอยละ 46.49)  และมี
ประสบการณในการทํางานมากกวา 12 ป ขึ้นไป (รอยละ 59.64) ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถาม
หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน สวนมากเปนคณะทํางานการจัดการความรูของหนวยงาน (รอยละ 
37.62)  และบุคลากรทั่วไปที่ใชความรูในการทํางาน (รอยละ 36.64) อยูในระดับทีใ่กลเคียงกัน มี
การศึกษาสวนมากอยูในระดบัปริญญาตรี (รอยละ 54.46)และมีประสบการณในการทาํงานมากกวา 
12  ป ขึ้นไป (รอยละ 40.60)   

 
2.2  ตัวแปรการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ   
       ผลการวิเคราะหขอมูลตัวแปรการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ ที่เก็บรวบรวมขอมูล

จากหนวยงานภาครัฐ  รัฐวสิาหกิจ/เอกชนจํานวน 9 หนวยงาน จากกลุมตัวอยาง จํานวน 221 คน 
พบรายละเอยีดที่สําคัญซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอเปน 2  ตอนดังนี้ 1) สภาพแวดลอมภายนอก (Context) 
ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูขององคกร  และ 2) ตัวแปรการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ
สําหรับประเทศไทย   

       2.2.1 สภาพแวดลอมภายนอก (Context) ท่ีสงผลกระทบตอการจัดการความรู                        
ขององคกร  
                             ก. สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในภาพรวม   
                    สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรู ขององคกรที่
ศึกษาภาพรวมพบอยูในระดบัมาก (3.86) เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายขอ สวนมากพบอยูใน
ระดับมาก  เชน  การมีเปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (4.13)  ความ
ตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนที่มีความรูภายในองคกร (4.12)  การใหความสําคัญกับ
การเรียนรูที่เกดิจากการปฏิบัติงานจริง(4.07) ความตองการเก็บรวบรวมความรูที่อยูในตวั
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูความเชี่ยวชาญออกมาเปนความรูขององคกร (4.06) ความตองการความรูเพือ่
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พัฒนากระบวนการทํางานเพื่อมุงเนนคณุภาพและความเปนเลิศของผลงาน (4.05) ความตองการ
พัฒนาขีดความสามารถการทํางานของคนในองคกรใหสอดคลอง และสนับสนุนทิศทางการดําเนนิ 
งานหลักขององคกร (4.05) และความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อความ
สะดวกรวดเร็วในการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคกร (4.05) ยกเวน ความตองการใช
ความรูเพื่อสรางรายไดใหกบัองคกรพบวาสงผลกระทบในระดบัปานกลาง (3.22)  
                             ข. สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
จําแนกตามประเภทของหนวยงาน   
                                 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่สอบถามในภาพรวม
สงผลกระทบตอการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ (3.89) และหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน 
(3.83) ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณารายละเอยีดเปนรายขอจําแนกตามประเภทของหนวยงาน พบวา     

                   หนวยงานภาครฐั  พบวา ตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการจัด 
การความรูของหนวยงานอยูในระดบัมาก  เชน  ความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคน
ที่มีความรูภายในองคกร (4.13) แรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ
(4.12) แนวความคิดที่ใหความสําคัญกับการเรียนรูที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง (4.12)  การมี
เปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู (4.11)  นโยบายของผูบริหารระดับสูง
ของประเทศหรือขององคกรที่ตองการใหเกิดการจดัการความรูขึ้นภายในองคกร (4.10) และความ
ตองการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของคนในองคกรใหสอดคลอง และสนับสนุนทิศทาง 
การดําเนนิงานหลักขององคกร(4.10)สวนที่พบในระดบัปานกลางมีเพียงเรื่องเดยีวคือความตองการ 
ใชความรูเพื่อสรางรายไดใหกับองคกร (3.03)     

                    หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน  พบวา ตวัแปรที่สอบถามสงผลกระทบตอการ
จัดการความรูของหนวยงานอยูในระดับมากเชนเดียวกับหนวยงานภาครัฐ  เชน การมีเปาหมายของ
การบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู  (4.15)  ความตองการเก็บรวบรวมความรูที่อยูใน
ตัวผูปฏิบัติงานที่มีความรูความเชี่ยวชาญ (tacit knowledge) ออกมาเปนความรูขององคกร (4.14) 
ความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนที่มีความรูภายในองคกร (4.11) ความตองการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัเก็บขอมูลและความรูทั้งภาย 
ในและภายนอกองคกร (4.07) และความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อความ
สะดวกรวดเร็วในการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคกร (4.05) สวนที่พบในระดับปาน
กลางคือ ความตองการใชความรูเพื่อสรางรายไดใหกับองคกร (3.42)  และแรงผลักดันอันเนื่องมา 
จากการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ (2.99)     

               เพื่อใหเห็นภาพผลการวิจยัสภาพแวดลอมภายนอก (Context) ที่สงผลกระทบตอ
การจัดการความรูขององคกรที่ชัดเจนขึน้ ผูวิจัยขอสรุปและนําเสนอเปนแผนภาพที่ 5.2 ดังนี ้

 



 

 

246 

 



 

 

247 

2.2.2 ตัวแปรการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย   
         ผูวิจัยขอสรุปองคประกอบการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพออกเปน 3  ตอน ดังนี้

1) องคประกอบยอยปจจัยนําเขา 2) องคประกอบยอยกระบวนการและ 3) องคประกอบยอยผลผลิต  
รายละเอียดแตละองคประกอบมีดังนี้           

         1) ปจจัยนําเขาการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
              ผลการวิเคราะหปจจัยนําเขาการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยขอนาํเสนอ

ออกเปน 2 ตอนคอื ปจจยันําเขาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม และปจจัยนําเขาการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจําแนกตามประเภทของหนวยงาน รายละเอียดมีดังนี้   

              ก. ปจจัยนําเขาการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                   ปจจัยนําเขาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานที่ศึกษาภาพรวม

พบอยูในระดบัมาก (3.92) เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานสรุปไดดังนี้   
                   ตัวบงชีคุ้ณลักษณะของบุคลากร  พบวา มีความสําคัญในระดับมากทกุขอที่

สอบถาม  เชน ผูนําเหน็ความสําคัญและสนับสนุนการจัดการความรูขององคกร (4.32)  ผูนํามี
วิสัยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล (4.30)  และบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีตอการแบงปนความรูใหกบั
เพื่อนรวมงาน (4.19) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา   

                   บุคลากรที่ใชความรู  ตัวแปรที่มีความสําคัญในระดับมาก  เชน  บคุลากรมี
ทัศนคติที่ดีตอการแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน (4.19)  บุคลากรมีความมุงมั่นตอการปรับปรุง
หรือพัฒนาการทํางานและบริการอยางตอเนื่อง (4.14) และบุคลากรมทีักษะพื้นฐานดานการแสวง 
หา ความรู (4.12) เปนตน 

                   ทีมการจัดการความรู  ตัวแปรที่มีความสําคัญระดับมาก เชน ทีมการจัดการ
ความรูสามารถกําหนดเปาหมายของการจดัการความรูใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และภารกิจหลัก
ขององคกร (4.10) ทีมการจัดการความรูสามารถสื่อสารเปาหมายของการจัดการความรูไดอยาง
ชัดเจน (4.08) และทีมการจัดการความรูมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรูที่ถูกตองและ
ชัดเจน (4.07)  เปนตน   

                   ผูนํา  ตัวแปรที่มีความสําคัญในระดับมาก เชน  ผูนาํเห็นความสําคัญและ   
สนับสนุนการจัดการความรูขององคกร (4.32)  ผูนํามวีิสัยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล (4.30)  
และผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการแบงปนความรู (4.14)  เปนตน   

                   ตัวบงชีคุ้ณลักษณะขององคกร พบวา สวนมากมีความสาํคัญในระดับมาก  เชน 
องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4.24)  องคกรมีพื้นฐานความเชื่อรวมกันวา  
“ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากรทุกระดับ” (4.17) องคกรใหคณุคาและความสําคัญของการ
เรียนรู (4.17) และมีอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตทีช่วยใหคนในองคกรทุกระดบัสามารถติดตอ 
ส่ือสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเร็ว (4.12)  ยกเวนเรื่อง  มีการใหรางวัลสําหรบับุคลากรที่เขา
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รวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู (3.47) มีเทคโนโลยีการประชุมทางไกลอิเล็กทรอนิกส
สําหรับการประชุมเพื่อการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (3.14)  มีคาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่
เขารวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู (3.10) ที่พบอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดพบวา     

                   วิสัยทัศน/เปาหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน 
องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4.24) เปาหมาย/แผนการจัดการความรูสอด 
คลองกับเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจและแผนกลยุทธขององคกร (4.07) และองคกรมีเปาหมายการ
จัดการความรูที่ชัดเจนและสามารถเขาใจไดตรงกัน (4.05)  เปนตน   

                   คุณคา/ความเชือ่/วัฒนธรรมองคกร  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน 
องคกรมีพื้นฐานความเชื่อรวมกันวา  “ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากรทุกระดับ” (4.17) องคกร
ใหคุณคาและความสําคัญของการเรียนรู  (4.17) และองคกรใหคุณคากับการปรับปรุงคุณภาพงาน
อยางตอเนื่อง (4.10) เปนตน   

                   เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน 
มีอินเทอรเน็ตและอินทราเนต็ที่ชวยใหคนในองคกรทุกระดับ สามารถติดตอส่ือสารระหวางกันได
สะดวกและรวดเร็ว  (4.12)  มีคลังขอมูล (Data warehouse) ที่อํานวยความสะดวกในการคนหาและ
ใชสารสนเทศและความรูของคนในองคกร (3.93) มีเว็บทาความรู (Web Portal) ที่ทําใหคนใน
องคกรสามารถเขาถึงแหลงความรูที่หลากหลาย (3.93) เปนตน       

                   การสรางแรงจงูใจ/การใหรางวลัหรือการตอบแทน  ตัวแปรที่สงผลกระทบใน
ระดับมาก  เชน มีการสรางแรงจูงใจในรปูแบบตางๆ  เพื่อทําใหคนในองคกรเขารวมกิจกรรมและ
กระบวนการจดัการความรู (3.73) สรางคุณคาทางจิตใจใหเปนตัวกระตุนสําคัญตอการจัดการความรู
ขององคกร (3.71) และมีการใหรางวัลจูงใจสําหรับการสรางนวัตกรรมและความกลาทีจ่ะทดลองทํา
ส่ิงใหมๆ (3.71) เปนตน   
                                 การประเมินผลงาน  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน  องคกรมีการ
กําหนดตัวช้ีวดัของการจัดการความรูอยางชัดเจน (3.81) องคกรใชการประเมินผลงานเพื่อวัตถุ- 
ประสงคที่สําคัญคือ “การพัฒนาบุคลากร”  (3.74) และองคกรมีวิธีการที่สามารถเชื่อมโยงการจัด 
การความรูกับผลการดําเนินงานในดานตางๆ  (3.72) เปนตน   

              ข. ปจจัยนําเขาการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  จําแนกตามประเภทของ
หนวยงาน   

                   เมื่อพิจารณาปจจยันําเขาที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
จําแนกตามประเภทของหนวยงานในภาพรวม  พบวา อยูในระดับมากทั้งหนวยงานภาครัฐ (3.98) 
และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ / เอกชน (3.87)  เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละตัวบงชี้พบวา     
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                   ตัวบงชีคุ้ณลักษณะของบุคลากร  พบวา ตัวแปรที่สอบถามสงผลกระทบตอการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชนในระดับมาก
ทุกขอ โดยที ่หนวยงานภาครัฐ จะใหความสําคัญกับเรื่อง  ผูนําเห็นความสําคัญและสนับสนุนการ
จัดการความรูขององคกร (4.35)  ผูนํามีวิสัยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล (4.30)บุคลากรมีทัศนคติ
ที่ดีตอการแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน(4.21) และทีมการจัดการความรูประกอบดวยบุคลากร 
จากหลากหลายสวนงาน (4.20)  เปนตน ในขณะที่ หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน ใหความสําคัญกับ
เร่ือง ผูนํามีวสัิยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล (4.30)  ผูนําเห็นความสําคัญและสนับสนุนการจดั 
การความรูขององคกร (4.28)  และบุคลากรมีทัศนคติทีด่ีตอการแบงปนความรูใหกบัเพื่อนรวมงาน 
(4.18) เปนตน      

                   ตัวบงชีคุ้ณลักษณะขององคกร พบวา ตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบ 
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐ และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนใน
ระดับมาก  เชน หนวยงานภาครัฐ จะใหความสําคัญกับเรื่อง  องคกรใหความสําคญักับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย (4.19) องคกรมีพื้นฐานความเชื่อรวมกันวา  “ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากร
ทุกระดับ” (4.18) องคกรใหคุณคาและความสําคัญของการเรียนรู (4.17) เปาหมายหรือแผนการจัด 
การความรูสอดคลองกับเปาหมายวิสัยทัศน  พันธกิจ  และแผนกลยุทธขององคกร (4.15)  องคกรมี
เปาหมายการจดัการความรูทีช่ัดเจนและสามารถเขาใจไดตรงกัน (414) และองคกรมีความมุงมั่นที่
จะทําใหการจดัการความรูเกดิขึ้นทุกระดับภายในองคกร (4.12) ในขณะที่ หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/
เอกชนใหความสําคัญกับเรื่อง องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนาทรพัยากรมนษุย (4.28)  องคกร
ใหคุณคาและความสําคัญของการเรียนรู (4.18) และมีอินเทอรเนต็และอินทราเน็ตที่ชวยใหคนใน
องคกรทุกระดบัสามารถติดตอส่ือสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเร็ว(4.18) และองคกรมีพื้นฐาน
ความเชื่อรวมกันวา  “ความสําเร็จขององคกรอยูที่บุคลากรทุกระดับ”  (4.15)  และเปนที่นาสังเกตวา
ทั้งหนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน ใหความสําคญักับเรื่อง  คาตอบแทนสําหรับ
บุคลากรที่เขารวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู และการมีเทคโนโลยีการประชุมทางไกล
ทางอิเล็กทรอนิกสสําหรับการประชุมเพื่อการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูพบในระดับปานกลาง 

                   เพื่อใหเหน็ภาพผลการวิจัย  ปจจัยนําเขา (Input) ที่สงผลกระทบตอการจดัการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพที่ชัดเจนขึ้น  ผูวจิัยขอสรุปและนําเสนอเปนแผนภาพที่ 5.3 ดงันี้ 
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         2) กระบวนการการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
             ผลการวิเคราะหกระบวนการการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยขอนาํเสนอ

ออกเปน 2 ตอนคือ กระบวนการการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพในภาพรวม และกระบวนการ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจําแนกตามประเภทของหนวยงาน รายละเอียดมีดังนี้   

             ก. กระบวนการการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                 กระบวนการการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานที่ศึกษาภาพรวม

พบอยูในระดบัมาก (3.73) เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานสรุปไดดังนี้   
                 ตัวบงชี้การพัฒนามนุษย พบวา ตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการ

จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับมาก  เชน  กําหนดใหการจดัการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญ
ขององคกร (4.12) จัดตั้งทมีบริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบและดําเนินการในเรื่องการจัดการ
ความรูขององคกรอยางชัดเจน (4.02)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและ
เปาหมายของการจัดการความรู  (3.97)  สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอด 
คลองกับภารกจิหลักขององคกร (3.97) พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง (3.96) ใหโอกาสบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผลงานที่มีคุณภาพในทุกระดับ
และทุกกลุม (3.96) สงเสริมใหบุคลากรมกีารเรียนรูที่ตรงกับการปฏิบัติงานจริง (3.93)  และพัฒนา
ทักษะการทํางานเปนทีมใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภายในองคกร (3.92) ยกเวนเรือ่ง 
สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับเขียนแผนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล (3.30) ที่พบอยูในระดบั
ปานกลาง  เมือ่พิจารณาในรายละเอียดพบวา   

                 ระดับบุคคล  ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน พัฒนาขีดความสามารถ
ในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง (3.96)  สงเสริมใหบุคลากรมกีารเรียนรูที่ตรงกับการปฏิบัติ 
งานจริง (3.93)  จัดปรับความคิดของคนในองคกรใหมเีปาหมายการจดัการความรูทีส่อดคลองกับ
วิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร (3.89) และใหโอกาสและอิสระดานการเรียนรูแกบุคลากรใน
ทุกระดับและทุกกลุม (3.89) เปนตน 

                ระดับทีมการจัดการความรู/ทีมทํางาน  ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน 
จัดตั้งทีมบริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบ และดําเนินการในเรื่องการจัดการความรูขององคกร
อยางชัดเจน (4.02) พัฒนาทกัษะการทํางานเปนทีมใหกบัทีมการจัดการความรูและทมีทํางานภายใน
องคกร (3.92) พัฒนาทกัษะการเรียนรูรวมกันเปนทีมใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภาย 
ในองคกร (3.78) และสรางเครือขายความรวมมือในการทํางานระหวางหนวยงานภายในองคกร 
(3.78) เปนตน 

               ระดับผูนํา  ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน กําหนดใหการจัดการความรู
เปนกลยุทธทีสํ่าคัญขององคกร (4.12) ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและ
เปาหมายของการจัดการความรู  (3.97) สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอด 
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คลองกับภารกจิหลักขององคกร (3.97)  และใหโอกาสบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผล 
งานที่มีคุณภาพในทุกระดับและทุกกลุม (3.96) เปนตน 

               ตัวบงชี้การพฒันาองคกร  พบวา ตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก  เชน  ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคุณคา
และความสําคญัของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3.99)  จัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหาร
จัดการดานความรูขององคกร  (3.92) และปรับความรูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกี่ยวกบั
องคกรแหงการเรียนรูที่ถูกตอง (3.90) ยกเวนเรื่องเทยีบเคียง (Benchmark) การทํางานของหนวยงาน 
กับหนวยงานอื่นๆ ที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานทั้งภายในและภายนอกองคกร (3.48)  เยีย่มชม
หนวยงานที่ประสบความสําเร็จดานการจัดการความรู  (3.37)  สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกแนว
ทางการแกปญหาที่เกิดจากการทํางาน (3.28)  สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกความรูที่เกิดจากการ
ทํางาน  (3.25)  ที่พบอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา     

               การจัดการการเปลี่ยนแปลง ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก  เชน ปรับความ 
คิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคุณคาและความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (3.99) ปรับความ 
รูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกรแหงการเรียนรูที่ถูกตอง (3.90)  และปรับ
พฤติกรรมการทํางานรวมกนัเปนทีมของบุคลากรในองคกร (3.88) เปนตน 

               การสื่อสาร ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน  ส่ือสารเปาหมายการจัดการ
ความรูใหทกุคนในองคกรรบัรูอยางทั่วถึง  (3.87)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา  “การจัด 
การความรูเปนสิ่งที่ทุกคนตองทําในงานประจํา” (3.84) และส่ือสารเพื่อแปลงนโยบายลงสูแผนการ 
ทํางานและการปฏิบัติ  (3.82) เปนตน 

                การฝกอบรมและการเรียนรู ตัวแปร การจดัการการเรียนรู ที่สงผลกระทบใน
ระดับมาก เชน กําหนดความรูหลัก (core knowledge) ที่จําเปนตอภารกิจหลักขององคกรที่ตองเรียน 
รูอยางชัดเจน (3.87)  พัฒนาและเพิ่มพนูความรูใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรียนรูใหกับบุคลากรใน
องคกรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง(3.86)และกําหนดความรูเชิงเทคนิคที่จําเปนตอการทํางานซึ่งตอง 
เรียนรูอยางชดัเจน (3.82) สวนตัวแปรการจดัสภาพแวดลอมการเรียนรู ที่สงผลกระทบในระดับมาก 
เชน สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูใหกับคนในองคกร (3.79) สรางเครือขายการแลกเปลี่ยน
ความรูและการเรียนรูภายในองคกร(3.75) และจัดตั้งศูนยความรู/มุมความรูเพื่อใหบุคลากรไดเขาถึง 
และเรียนรู  (3.69) เปนตน 

                การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู ตัวแปรที่สงผลกระทบในระดับ
มาก เชน จัดตัง้ทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูขององคกร (3.92) กําหนดความ 
รูหลักที่ตองดาํเนินการจัดการความรูเพื่อสนับสนุนภารกจิหลักขององคกร (3.85) ใชความรูของ
องคกรเพื่อแกปญหาในการทํางาน (3.85) และแบงปนความรูทั้งที่เปนวิธีการปฏิบตัิที่ดีและความรู
จากประสบการณที่ไดรับหลังจากการทํางาน ระหวางบุคลากรภายในองคกร (3.82) เปนตน 
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             ข. กระบวนการการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  จําแนกตามประเภทของ
หนวยงาน   

                 เมื่อพิจารณากระบวนการที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ
จําแนกตามประเภทของหนวยงานภาพรวมพบวาอยูในระดับมากทั้งหนวยงานภาครัฐ (3.84) และ
หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน (3.62)  เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละตวับงชี้พบวา     

                 ตัวบงชี้การพัฒนามนุษย พบวา ตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการ 
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชนในระดับมาก 
โดยที่ หนวยงานภาครัฐ จะใหความสําคัญกับเรื่อง กําหนดใหการจดัการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญ
ขององคกร (4.24) จัดตั้งทมีบริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบและดําเนินการในเรื่องการจัดการ
ความรูขององคกรอยางชัดเจน (4.16)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและ
เปาหมายของการจัดการความรู  (4.12) สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอด 
คลองกับภารกจิหลักขององคกร (4.10)  ในขณะที่ หนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน จะใหความสําคัญ
กับเรื่อง  กําหนดใหการจดัการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญขององคกร (3.98) จัดตั้งทมีบริหารจัดการ
ความรูเพื่อรับผิดชอบและดาํเนินการในเรือ่งการจัดการความรูขององคกรอยางชัดเจน (3.88) พัฒนา 
ขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง (3.87) ใหโอกาสบุคลากรภายในองคกร
ไดเรียนรูและสรางผลงานที่มีคุณภาพในทกุระดับและทกุกลุม  (3.85) และสงเสริมใหบุคลากรมีการ
เรียนรูที่ตรงกบัการปฏิบัติงานจริง (3.84)  นอกจากนัน้ยังพบวาหนวยงานภาครัฐ (3.43) และรัฐ 
วิสาหกจิ/เอกชน(3.16)ตอบวาตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดบั 
ปานกลางคือ  “สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับเขยีนแผนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล”  

                 ตัวบงชี้การพัฒนาองคกร พบวาตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการ 
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชนในระดับมาก 
โดยที่ หนวยงานภาครัฐ จะใหความสําคัญกับเรื่องปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคณุคาและ
ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (4.03)  ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา  “การ
จัดการความรูเปนสิ่งที่ทุกคนตองทําในงานประจํา” (4.02) จัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหาร
จัดการดานความรูขององคกร(4.01) ส่ือสารเปาหมายการจัดการความรูใหทุกคนในองคกรรับรูอยาง 
ทั่วถึง (4.00) ในขณะที ่หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน จะใหความสําคญักับเรื่อง  ปรับความคิดความ 
เชื่อของผูนําใหเห็นคณุคาและความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3.93)  กําหนดความรูเชิง 
เทคนิค (technical knowledge) ที่จําเปนตอการทํางานซึ่งตองเรียนรูอยางชัดเจน (3.87) กําหนดความ 
รูหลัก (core knowledge) ที่จาํเปนตอภารกจิหลักขององคกรที่ตองเรียนรูอยางชัดเจน (3.84) ปรับรูป 
แบบความคิดความเชื่อเกีย่วกับการเรียนรูของบุคลากรในองคกรใหมทีิศทางที่ตอบสนองตอกลยทุธ
ขององคกร (3.83)  ปรับความรูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกรแหงการเรียนรู
ที่ถูกตอง  (3.83) และจัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูขององคกร (3.83)  
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นอกจากนั้นยงัพบวาหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกจิ/เอกชน ตอบวาตวัแปรที่สงผลกระทบตอการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับปานกลางคือ เร่ือง สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกความรูที่
เกิดจากการทํางาน  และสรางแบบฟอรมสําหรับบันทึก แนวทางการแกปญหาที่เกดิจากการทํางาน   

                 เพื่อใหเห็นภาพผลการวิจยักระบวนการ (Process) ที่สงผลกระทบตอการจดัการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพที่ชัดเจน ผูวจิัยขอสรุปและนําเสนอเปนแผนภาพที่ 5.4 ดังนี ้
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         3) ผลผลิตการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
              ผลการวิเคราะหผลผลิตการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยขอนําเสนอออก 

เปน 2 ตอนคอื ผลผลิตการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในภาพรวมและผลผลิตการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิภาพจําแนกตามประเภทของหนวยงาน รายละเอียดมีดังนี้   

              ก. ผลผลิตการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพในภาพรวม   
                  ผลผลิตการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานทีศ่ึกษาภาพรวมพบ

อยูในระดับมาก (3.88)  เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานสรุปไดดังนี้   
                  ตัวบงชี้ทุนมนุษย พบวา ตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการจัดการ

ความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก  เชน คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น 
(4.05)  คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการทํางาน (4.05)  คนในองคกรมีทัศนคติที่ดี
ตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู (4.05) ผูบริหารทุกระดับมกีารตัดสินใจโดยใชความรูมากขึ้น 
(4.03) และคนในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.02) ยกเวนเรื่อง เกิดเครือขาย 
การเรียนรูรวมกันเปนทีมภายนอกองคกร (3.49) ที่พบในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอยีด 
พบวา   

                  ระดับบุคคล  ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดบัมาก  เชน  คนในองคกรมขีีดความ 
สามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.05) คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการทํางาน (4.05)  
คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู (4.05)  คนในองคกรมีความรูความ 
สามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.02)  และคนในองคกรมทีักษะการทํางานเพิ่มมากขึน้ (4.00) เปนตน 

                 ระดับทีมการจัดการความรู/ทีมทํางาน ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน  
มีทีมการเรียนรู (Team learning) ซ่ึงประกอบดวยคนหลากหลายหนวยงานมากขึน้ภายในองคกร 
(3.89)  มีทีมทํางาน (Team working) ที่หลากหลายมากขึ้นภายในองคกร (3.88) และเกิดเครือขาย
การเรียนรูรวมกันเปนทีมภายในองคกร (3.79)  เปนตน 

                  ระดับผูนํา ตวัแปรที่สงผลกระทบในระดับมาก เชน ผูบริหารทุกระดบัมีการ
ตัดสินใจโดยใชความรูมากขึน้ (4.03) ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการตัดสินใจ
ไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (3.98) และผูบริหารไดรับความรูที่ตรงกับความตอง 
การอยางถูกตอง รวดเร็วและทันเวลาตอการใชงาน (3.95) เปนตน 
                               ตัวบงชี้ทุนองคกร  พบวา อยูในระดบัมากทุกขอทีส่อบถาม  เชน  องคกรมีการ
พัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู(4.06)  องคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best  Practice) 
(3.96)  องคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคุณคาและเปนประโยชนสําหรับการ
ทํางานและการเรียนรูขององคกร (3.95) และองคกรสามารถประยุกตใชความรูเพื่อการปรับตัวให
เขากับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว (3.92) เปนตน     
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              ข. ผลผลิตการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  จําแนกตามประเภทของหนวยงาน   
                   เมื่อพิจารณาผลผลิตที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพ

จําแนกตามประเภทของหนวยงานภาพรวม พบวา อยูในระดับมากทั้งหนวยงานภาครัฐ (3.93) และ
หนวยงานรัฐวสิาหกิจ / เอกชน (3.82) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา     

                   ตัวบงชี้ทุนมนุษย พบวาตัวแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการจัดการ 
ความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐและหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนในระดับมาก โดยที่ 
หนวยงานภาครัฐจะใหความสําคัญกับเรื่องคนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการทํางาน 
(4.10) คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู(4.10) และคนในองคกรมขีีด 
ความสามารถในการทํางานสูงขึ้น(4.08) ในขณะที ่หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน จะใหความสําคญั
กับเรื่อง คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.03) คนในองคกรมีความรูความ 
สามารถในการทํางานสูงขึ้น (4.01) ผูบริหารทุกระดับมีการตัดสินใจโดยใชความรูมากขึ้น (4.01) 
และคนในองคกรมีทศันคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู (4.00)  ยกเวน หนวยงานรัฐ 
วิสาหกจิ/เอกชน จะใหความสําคัญกับเรื่อง  เกดิเครือขายการเรียนรูรวมกันเปนทีมภายนอกองคกร 
(3.29) ในระดบัปานกลาง 

                   ตัวบงชี้ทุนองคกร พบวา  ตวัแปรที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอการจัด 
การความรูที่มปีระสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐ และหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชนในระดับมาก  
โดยที่ หนวยงานภาครัฐ จะใหความสําคญักับเรื่อง องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู 
(4.10)  และองคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best  Practice) (4.01) ในขณะที่ หนวยงาน
รัฐวิสาหกจิ/เอกชน จะใหความสําคัญกับเรื่อง องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู (4.02)  
องคกรมีการ  “สะสมและสัง่สม”  ความรูขององคกร (3.95) และองคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการ
ปฏิบัติที่ดี (Best  Practice) (3.92) องคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคุณคาและ
เปนประโยชนสําหรับการทํางานและการเรียนรูขององคกร (3.92)  เปนตน  

                   เพื่อใหเหน็ภาพผลการวิจัย  ผลผลิต (Output) ที่สงผลกระทบตอการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพที่ชัดเจนขึ้น ผูวจิัยขอสรุปและนําเสนอเปนแผนภาพที่ 5.5 ดงันี้ 
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2.3  การเปรียบเทียบองคประกอบการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ จําแนกตามประเภท  
       ของหนวยงาน  

                     ผลการศึกษาในตอนนี้ผูวจิัยขอสรุปออกเปน 2 ตอนคือ การเปรียบเทยีบองคประกอบ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ  และการเปรียบเทียบตัวบงชี้การจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพ 
รายละเอียดมดีังนี ้

       1) การเปรียบเทียบองคประกอบการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ  
                         ผลการศึกษาพบวาองคประกอบการจัดการความรูที่สอบถามภาพรวมสงผลกระทบ 
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก (3.84) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบอยูใน
ระดับมากทกุองคประกอบคือ องคประกอบดานปจจยันําเขา (3.92) ดานผลผลิต (3.88) และดาน
กระบวนการ (3.73)   
                         เมื่อพิจารณารายละเอียดจําแนกตามประเภทของหนวยงานพบวา องคประกอบการ
จัดการความรูที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ของหนวยงานภาครฐั 
(3.91) และภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน (3.77) ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ
พบวาสงผลกระทบตอการจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐและภาครัฐวิสาหกิจ 
/เอกชนอยูในระดับมากทกุดาน เมื่อนํามาทดสอบทางสถิติพบวา  องคประกอบการจัดการความรูที่
มีประสิทธิภาพระหวางหนวยงานภาครัฐ และภาครัฐวสิาหกิจ/เอกชนในภาพรวม มีความแตกตาง
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ แตเมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานพบวามีความแตกตางอยางมีนยั 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในองคประกอบดานกระบวนการ โดยหนวยงานภาครัฐเหน็วาองค 
ประกอบดานกระบวนการทีส่อบถาม สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมากกวา
หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน   
                     2) การเปรียบเทียบตัวบงชี้การจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
                         ผลจากการศึกษา พบวา ตวับงชี้การจดัการความรูที่สอบถามภาพรวมสงผลกระทบ 
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพภาพอยูในระดับมากทุกตวับงชี้ คือ ตัวบงชี้คุณลักษณะของ
บุคลากร (4.03) ทุนมนุษย (3.88)  ทุนองคกร (3.83) การพัฒนาบุคลากร (3.82) ตัวบงชี้คุณลักษณะ
ขององคกร(3.79) และการพฒันาองคกร (3.71) 
                         เมื่อพิจารณาจําแนกตามประเภทของหนวยงาน พบวา หนวยงานภาครัฐ เห็นวาตวั 
บงชี้ที่สอบถามทุกดาน    สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก   เชน  
ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร(4.09) ตัวบงชี้ทุนมนุษย (3.94) และตวับงชี้การพัฒนามนุษย (3.93)  
สวน หนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน เหน็วาตวับงชี้ทีส่อบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานอยูในระดับมากเชนเดียวกนั  เชน  ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร  
(3.97) ตัวบงชีทุ้นมนุษย (3.82)  และตัวบงชี้ทุนองคกร (3.78) เปนตน เมื่อนํามาทดสอบทางสถิติ 
พบวา องคประกอบดานกระบวนการของหนวยงานภาครัฐและภาครัฐวิสาหกจิ/เอกชนมีความแตก 
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ตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01ในดาน การพัฒนามนุษย และมีความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดาน การ
พัฒนาองคกร ทั้งนี้โดยทีห่นวยงานภาครัฐเห็นวาตัวบงชี้การพัฒนามนุษยและการพัฒนาองคกรที่
สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมากกวาหนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน   
                                 เมื่อพิจารณารายละเอยีดจําแนกตามแตละองคประกอบภาพรวม พบวา ตัวแปร 
การจัดการความรูที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูที่มปีระสิทธิภาพภาพรวม อยูในระดับมาก
เชน ตวัแปรดานผูนํา (4.14) ดานบุคลากรที่ใชความรู (4.04) และดานวิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/ 
กลยุทธ (4.00)  เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละองคประกอบพบวา 

                   องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ตัวบงชี้ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพที่อยูในระดับมากคือ ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร  คือ ผูนํา (4.14)  สวน ตัวบงชี้
คุณลักษณะขององคกร คือ วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ (4.00) และคณุคา/ความเชื่อ/ 
วัฒนธรรมองคกร (3.99) เปนตน 

                   องคประกอบดานกระบวนการ  ตัวบงชี้ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพที่อยูในระดับมากคือ ตัวบงชี้การพัฒนามนุษย  คือ การพัฒนาระดับผูนํา (3.95)  สวน 
ตัวบงชี้ดานการพัฒนาองคกร คือ การจัดกจิกรรมและกระบวนการจัดการความรู (3.73) การสื่อสาร 
(3.71) และการจัดการการเปลี่ยนแปลง (3.70)  เปนตน 

                   องคประกอบดานผลผลิต ตัวบงชี้ที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูทีม่ีประ 
สิทธิภาพที่อยูในระดบัมากคอื ตัวบงชี้ทุนมนุษย  คือ ทุนระดับผูนํา (3.95)  เปนตน   

                   เมื่อพิจารณาจําแนกตามประเภทของหนวยงานพบวา  หนวยงานภาครัฐ เห็นวา
ตัวบงชี้ที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพอยูในระดับมากทุกดาน  เชน 
ตัวบงชี้คุณลักษณะของบุคลากร คือ ผูนํา (4.19) และบุคลากรที่ใชความรู (4.10) ตัวบงชี้การพัฒนา
มนุษย คือ ระดับผูนํา (4.07) และตวับงชี้การพัฒนาองคกร คือวิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/กลยุทธ 
(4.06) สวน หนวยงานภาครัฐวิสาหกจิ/เอกชน เห็นวาตวับงชี้ที่สอบถามสวนมากสงผลกระทบตอ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานในระดบัมากเชนเดียวกัน เชน ตวับงชี้คุณลักษณะ
ของบุคลากร คือ ผูนํา (4.09) และบุคลากรที่ใชความรู (4.98) และ ตัวบงชี้การพฒันาองคกร คือ 
คุณคา/ความเชือ่/วัฒนธรรมองคกร(3.94) และวิสัยทัศน/เปาหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ (3.93) ยกเวน
การสรางแรงจูงใจ/การใหรางวัลหรือการตอบแทน (3.46)  ที่พบในระดบัปานกลาง 

                   เมื่อนํามาทดสอบทางสถิติพบวา องคประกอบดานกระบวนการระหวางหนวย 
งานภาครัฐและภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชน มคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  นั่นคือ มีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ใน ตวับงชี้การพัฒนามนุษย ในระดับทีม/กลุม และ
ระดับผูนํา  ทัง้นี้โดยทีห่นวยงานภาครัฐเห็นวาตัวบงชีก้ารพัฒนามนษุยในระดับทมี/กลุม และระดับ
ผูนําที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมากกวาหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/
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เอกชน นอกจากนั้นยังพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน ตัวบงชีก้าร
พัฒนามนุษย ในระดบับุคคล ตัวบงชี้การพัฒนาองคกร คือ การจัดการการเปลี่ยนแปลง  การสื่อสาร
และการฝกอบรมและการเรียนรู ทั้งนี้โดยที่หนวยงานภาครัฐเห็นวาตัวบงชี้การพฒันามนุษยใน
ระดับบุคคล  และตัวบงชีก้ารพัฒนาองคกรคือ การจัดการการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารและการฝก 
อบรมและการเรียนรูที่สอบถามสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ มากกวาหนวย 
งานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน 
 

2.4  ผลการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมี  
ประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ  
                     1) ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนตัวแปรสังเกตไดทีใ่ชในการวิจยั  จํานวน   6  ตัวแปร 
พบวา ตัวแปรสังเกตไดทีใ่ชในการวิจัยทกุตัวแปรมีคาเฉลี่ยระดับมาก (3.71 - 4.03) ตัวแปรทุกตัวมี
การกระจายนอย ตวัแปรที่มกีารกระจายมากที่สุดคอื ตัวแปรการพัฒนาองคกร (ODEVEL) และทนุ
องคกร(OCAP) สวนตัวแปรที่มีการกระจายนอยที่สุดคือตัวแปรคณุลักษณะของบุคลากร(HUMAN) 
ตัวแปรทุกตัวมีลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนแบบเบซาย (คาความเบเปนลบ)  ตัวแปรสวนมาก
มีการแจกแจงเปนโคงแบนกวาปกติ (คาความโดงเปนลบ) ยกเวนตวัแปรทุนองคกร (OCAP) ที่มี
ความโดงมากกวาโคงปกติ  (คาความโดงเปนบวก)    

       2) ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ 

           ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวดัการจดัการความรูทีม่ี
ประสิทธิภาพพบวา ตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมีความตรงเชิงโครงสราง (Construct 
Validity) โดยที่โมเดลการวดัดังกลาวมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (chi-square 
= 0.887; df = 2; P = .642; GFI = 0.999; AGFI  = .986; RMR = .002)  ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว  โดยที่ตัวบงชี้ขององคประกอบยอยปจจัยนําเขาที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ  ตัวบงชี้
คุณลักษณะขององคกรในขณะที่ตวับงชี้ขององคประกอบยอยกระบวนการที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มากที่สุดคือ ตัวบงชี้การพัฒนาองคกร และตัวบงชี้ขององคประกอบยอยผลผลิต ที่มีคาน้ําหนักองค 
ประกอบใกลเคียงกันมากคือ ตัวบงชี้ทุนมนุษยและตัวบงชี้ทุนองคกร  

            สวนคาน้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบยอยปจจัยนําเขา องคประกอบยอย
กระบวนการ และองคประกอบยอยผลผลิต มีคาน้ําหนกัองคประกอบทั้งหมดเปนบวกและมีขนาด
ใกลเคียงกัน องคประกอบยอยที่มีน้ําหนกัความสําคัญมากที่สุดคือ องคประกอบยอยกระบวนการ 
รองลงมาคือ องคประกอบยอยปจจัยนําเขา และองคประกอบยอยผลผลิต  การแปรผันรวมกับองค 
ประกอบหลักการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพพบในระดับสูงถึงสูงมาก (รอยละ75.8 ถึง 95.0) คา
น้ําหนกัองคประกอบขององคประกอบยอยแตละตวัที่ใกลเคียงกัน แสดงใหเห็นวาองคประกอบยอย
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ปจจัยนําเขา องคประกอบยอยกระบวนการ และองคประกอบยอยผลผลิตเปนตัวบงชี้ที่มีความ 
สําคัญใกลเคียงกันในการวดัการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลจากการวิจยัเร่ือง “การพัฒนาตัวบงชีร้วมสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ผู 
วิจัยขอสรุปประเด็นการอภปิรายออกเปน 4 ประเด็นดังนี้ ประเดน็แรก เปนสภาพแวดลอมภายนอก
ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ประเด็นที่สอง เปนตัวแปรการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิภาพ ประเด็นที่สาม การเปรียบเทียบองคประกอบการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ 
จําแนกตามประเภทของหนวยงานและ ประเด็นที่ส่ี ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางโมเดลการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ  รายละเอียดแตละตอนมีดังนี้  

1.  สภาพแวดลอมภายนอก (Context) ท่ีสงผลกระทบตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
     1.1 ภาพรวม 
           จากผลการวิจยัที่พบวา สภาพแวดลอมภายนอกทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรู

ที่มีประสิทธิภาพขององคกรที่ศึกษาในภาพรวมที่ผูวิจยัสามารถสรุปไดมี 4 ประเด็นคือ ประเด็นแรก 
คือการมีเปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ประเด็นท่ีสอง คือ ผลกระทบ
จากความตองการพัฒนาขีดความสามารถหรือเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนในองคกรให
สอดคลองและสนับสนุนทศิทางการดําเนนิงานหลักขององคกรโดยมุงเนนที่คุณภาพและความเปน
เลิศของผลงาน รวมทั้งใหความสําคัญกับการเรียนรูที่เกดิจากการปฏิบัติงานจริง (Action Learning)  
ประเด็นท่ีสาม คือ การเก็บรวบรวมความรูที่อยูในตวัผูปฏิบัติงานที่มีความรูความเชีย่วชาญออกมา
เปนความรูขององคกร  และ ประเด็นท่ีสี ่ คือ ใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อความ
สะดวกรวดเร็วในการติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองคกร จากสภาพแวดลอมที่พบดังกลาว
พบวามีความสอดคลองที่ Porter (1990) Cortada and Woods (2000) และ Marquardt (2002) ที่ระบุ
วาแรงผลักดันทางดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีไดทําใหสภาพแวดลอมการทํางานเปลีย่น 
แปลงไปและสงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคกร นั่นคือ องคกรยุคใหมจะใหความสําคัญกับ 
“ความรูและกระบวนการเรยีนรู” เพราะความรูกลายเปนทรัพยสินทีสํ่าคัญขององคกร ความรูของ
องคกรจํานวนมากอยูในตัวคนที่มีความรูทีท่ํางานในองคกร (Knowledge workers) องคกรจะให
ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในฐานะที่เปนทรัพยสินที่มีคายิ่งขององคกร องคกรจะ
พัฒนาความรูความสามารถและความเชีย่วชาญในการทํางานของคนในองคกรโดยใชกระบวนการ
จัดการความรูเพื่อการพัฒนางาน พัฒนาบุคลากร และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู        
โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน(Performance-based) ที่เชื่อมโยงกับเปาหมายขององคกร 
ที่สําคัญคือจะใหความสําคญักับกระบวนการ “การเรียนรูวิธีที่จะเรียนรู” (Learn how to learn) และ
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ใหการเรยีนรูเปนสวนหนึ่งของงานที่ทุกคนทํารวมทั้งเปดโอกาสใหบคุลากรไดกําหนดแนวทางการ
เรียนรูเปนของตนเอง  

     1.2 จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 
           จากผลการวิจยัที่พบวา สภาพแวดลอมภายนอกทีส่งผลกระทบตอการจัดการความรู

ที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐที่ใหความสําคัญกับเรื่อง ความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางานของคนที่มีความรูภายในองคกร, แรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบบริหารราชการ
ภาครัฐ, การมีเปาหมายของการบริหารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และนโยบายของผู 
บริหารระดับสูงของประเทศ หรือขององคกรที่ตองการใหเกดิการจดัการความรูขึน้ภายในองคกร 
ทั้งนี้คงเนื่องมาจาก สภาพของการพัฒนาสวนราชการตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ที่กาํหนดให “สวน
ราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางสม่ํา- 
เสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยกุตใช
ในการปฏิบัตริาชการไดอยางถูกตองรวดเรว็และเหมาะสมกับสถานการณ  รวมทั้งตองสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปน
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกันทั้งนีเ้พื่อประโยชนในการปฏิบัตริาชการของสวน 
ราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี”้ นอกจากนัน้ 
ก็ยังกําหนดใหการจัดการความรู เปนหนึง่ในกรอบของการประเมินผลการปฏิบัติราชการอีกดวย 
(สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ,2547) จากปรากฏการณดังกลาวคาดวาคงทําใหเกดิ
แรงผลักดันหรือนโยบายของผูบริหารระดบัสูงของสวนราชการทุกแหง ที่ตองดําเนินการจดัการ
ความรูควบคูกบัการพัฒนาบคุลากรในหนวยงาน เพื่อใหมีคุณลักษณะที่เอื้อตอการเปนองคกรแหง
การเรียนรูทั้งนี้โดยจะใหความสําคัญกับการสรางวิสัยทัศน ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และสรางการเรียนรู
รวมกันเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานของคนที่มีความรูในสวนราชการ   
                  ในขณะที่สภาพแวดลอมภายนอก ที่สงผลกระทบตอการจดัการความรูทีม่ีประสิทธิภาพ
ของ หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน จะเปนในเรื่อง การมีเปาหมายของการบริหารองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู ความตองการเก็บรวบรวมความรูที่อยูในตวัผูปฏิบัติงานที่มีความรูความเชีย่ว 
ชาญ (tacit knowledge)ออกมาเปนความรูขององคกรและความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
ของคนที่มีความรูภายในองคกร นั่นแสดงใหเห็นวาหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน เห็นความสําคัญ
ของความรูความเชี่ยวชาญเชงิประสบการณที่เกดิจากการทํางานซึ่งอยูในตัวบุคคลวาเปนความรูที่มี
คุณคายิ่งตอองคกร องคกรจําเปนจะตองมีการเก็บรักษาไวเปนความรูขององคกร (Organizational  
knowledge) ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับพัฒนาการทางสังคม ซ่ึงเขาสูสังคมเศรษฐกิจฐาน 
ความรู การเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหสัดสวนความรูที่อยูภายในตวับุคคลกับภายนอกตวับุคคล
เปล่ียนแปลงไป เนื่องจากมีความจําเปนและความตองการที่จะแปลงความรูที่อยูในตัวบุคคลใหมี



 

 

270 

สภาพเปนความรูภายนอกบคุคล ซ่ึงจะทําใหเกิดการเรยีนรูไดอยางกวางขวางมากยิง่ขึ้น (OECD, 
1996)  อีกทั้งยังสอดคลองกับความคิดของ Nonaka and Takeuchi (2000)  ที่ไดเสนอวา องคกร
สามารถสรางความรูไดโดยการแปลงความรู (Knowledge conversion) ระหวางความรูที่อยูภายใน
ตัวคน (tacit knowledge) กับความรูที่ชดัแจง (explicit knowledge)  กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ความรูดังกลาวเรียกวา  “การถอดความรู”  (Externalization) ซ่ึงเปนการถอดความรูที่อยูในตวัคน
ออกมาเปนลายลักษณอักษรแลวเก็บไวในรูปแบบตางๆ เพื่อใหคนในองคกรสามารถแบงปนและ
เรียนรูรวมกันได   
                  นอกจากนั้นยังพบวา สภาพแวดลอมภายนอกดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของ หนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน ที่ศึกษาโดย
พบวา หนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชน มีความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการจดัเก็บขอมูลและความรู  และเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการติดตอส่ือสาร
ทั้งภายในและภายนอกองคกร ทั้งนี้คงเนื่องจากสภาพการดําเนินงานขององคกรธุรกิจที่มีเปาหมาย
สําคัญประการหนึ่งคือ การสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึง Abell and Oxbrow (2001) กลาว
วาเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร เปนองคประกอบหลักทีสํ่าคัญประการหนึ่งขององคกร
สมัยใหม และเปนตวัเอื้อสําคัญ (key enabler) ขององคกรที่มีสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญกับ
ความรู  ซ่ึง Tiwana (2000) ไดสนับสนุนวา  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนตัวขับเคลื่อนหนึ่ง (driver) ที่
สําคัญของการจัดการความรู  ผลการศึกษาดังกลาวยังสอดคลองกับการศึกษาของ Choi (2000)    
ปณิตา พนภยั (2544)  บุญสง  หาญพานิช (2546)  และ วรวรรณ วาณชิยเจริญชัย (2548)  ที่สรุปวา  
เทคโนโลยีสารสนเทศ เปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งที่จะชวยใหการจัดการความรูมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารดังกลาวมาใชในการจดัเกบ็  
สืบคน  ส่ือสาร และถายโอนความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร 
  

2.  ตัวแปรการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ   
                   ในตอนนี้ผูวจิัยขออภิปรายผลโดยแบงออกเปน 4 ตอนคือ ตอนที่หนึ่ง เปนปจจยันําเขา  
ที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ตอนที่สอง เปนกระบวนการที่สงผลกระทบ
ตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ตอนที่สาม เปนผลผลิตที่สงผลกระทบตอการจัดการความรู
ที่มีประสิทธิภาพและตอนทีส่ี่เปนการเปรยีบเทียบตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจําแนก 
ตามประเภทของหนวยงาน รายละเอียดแตละตอนมีดังนี ้
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     2.1  ปจจัยนําเขา (Input) ท่ีสงผลกระทบตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
                          2.1.1 ภาพรวม 
                                   จากผลการวิจยัในภาพรวม  พบวา  ปจจัยนําเขาทีเ่ปน ตัวบงชี้คณุลักษณะของ
บุคลากร  สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพระดับมากทุกตวัแปรยอยคือระดับผูนํา  
บุคลากรที่ใชความรู  และทีมการจัดการความรู รายละเอียดมีดังนี้  
                                   ปจจัยนําเขา “ผูนาํ”  พบวา  ผูนําจะตองเหน็ความสําคัญและสนับสนุนการจดั 
การความรูขององคกร  มวีิสัยทัศนดานการเรียนรูที่กวางไกล และมพีฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีใน
เร่ืองการแบงปนความรู ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับที่ The American Productivity and Quality 
Center หรือ APQC (1996)  กลาววา “ผูนํา” เปนปจจัยที่เอื้อตอการจัดการความรู (Knowledge 
Management Enable) ขององคกร เปรียบไดกับกุญแจสําคัญที่จะทําใหการจัดการความรูขององคกร
ประสบความสําเร็จ  เนื่องจากมีบทบาทสําคัญและมีอิทธิพลคือ สามารถโนมนาว ชักจูงใจ และเปน
ตนแบบการกระทําของคนในองคกรเพื่อทาํงานใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว  อีกทัง้ยังสามารถให
รางวัลแกบุคคลที่มีการทํางานหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคไดอีกดวย  นอกจากนั้น Merron (2000) 
ยังไดกลาวถึงบทบาทสําคัญของผูนําสําหรับการจัดการความรูภายในองคกรเพิ่มเติมคือ “สนับสนุน  
ผลักดัน  กําหนดทิศทาง และสรางวัฒนธรรมที่เอื้อตอการทํางานและการเรียนรูขององคกร”   
                                   ปจจัยนําเขาที่สําคัญในระดบัมากอกีประการหนึ่งคือ“บุคลากรที่ใชความรู” 
ในการทํางานจําเปนตองมีทศันคติที่ดีตอการแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน มีความมุงมั่นตอ
การปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางานและบริการอยางตอเนื่องรวมทั้งมทีักษะพื้นฐานดานการแสวงหา 
ความรู  คุณลักษณะที่พบสอดคลองกับที่ Bennett (2001) Goupil (2001) และ Laxicon (2001) ได
กลาววาบุคลากรที่ใชความรูในการทํางาน หรือ  Knowledge worker  เปนกลุมคนที่สําคัญอยางยิ่ง
ตอความสําเร็จในการบริหารจัดการขององคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งมีความสําคัญตอการจัดการความรู 
ขององคกร เพราะบุคลากรเหลานั้นมีบทบาทหนาที่ที่สําคัญคือใชความรูในการทํางาน  แบงปนและ
แลกเปลี่ยนความรู  นําความรูมาใชใหมเมื่อผานการเรียนรูอยางเหมาะสมแลว ทั้งนีโ้ดยที่บุคลากร
เหลานั้นจําเปนตองมีคุณสมบัติหรือขีดความสามารถสําคัญคือ มีความรูในงานที่ทํา  มีทักษะใน
กิจกรรมความรู เชน การแสวงหาความรู การวิเคราะห การประเมิน และการสื่อสารความรู  รวมทั้ง 
มีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู อันจะนํามาซึ่งบรรยากาศที่ดีในการทํางานภาย 
ในองคกร         
                                   สวนปจจัยนําเขา “ทีมการจัดการความรู”  ที่พบในระดบัมากคอื ทีมการจัด 
การความรูจะตองใหความสาํคัญกับการกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู ใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับที่ วิจารณ พานิช (2548) ไดกลาวถึงบทบาท
หนาที่ของทีมการจัดการความรูหรือ “คุณอํานวย” (Knowledge Facilitator) ประการหนึ่งวาจะตอง
ประสานกับผูบริหารระดับสูงดานการจัดการความรู  (Chief Knowledge Officer - CKO) หรือ “คุณ
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เอื้อ”  ในการกาํหนดหรือเชื่อมโยงเปาหมายของการจัดการความรู หรือ “หัวปลา”  ใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน พนัธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคกร   

                     นอกจากนั้นยงัพบวา ทีมการจัดการความรูจะตองสื่อสารเปาหมายของการจัด 
การความรูอยางชัดเจนอกีดวย  ทั้งนี้คงเนื่องมาจากการจัดการความรูเปนแนวคิดหรือเครื่องมือทาง 
การบริหารจัดการสมัยใหมที่องคกรตองการนํามาใชใหเกิดเปนรูปธรรมที่ชัดเจน จึงจําเปนตองมี
กระบวนการสือ่สารเพื่อสรางการรับรูและความเขาใจใหเกิดขึ้นในองคกร ซ่ึงเสนาะ ติเยาว (2541)  
กลาววา การสื่อสารเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญตอมนุษย เปรียบเสมือนสะพานที่เชื่อมโยงความรู  
ความเขาใจระหวางบุคคล  กลุมบุคคล  หรือองคกร  การมีระบบสื่อสารที่ดีจะทําใหเกิดบรรยากาศ
แหงความเขาใจระหวางกนั และยังชวยจูงใจหรือโนมนาวใจใหเกดิความรูสึกในทางที่ดีได โดย 
เฉพาะอยางยิ่งการสื่อสารความรูจะชวยใหคนภายในองคกรเกิดการรับรู และเขาใจเปาหมายและทศิ 
ทางขององคกรไดดียิ่งขึน้   

                     จากผลการวิจยัภาพรวมพบวา ปจจัยนาํเขา ตัวบงชี้คุณลักษณะขององคกร ที่
สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับมากคือ วิสัยทัศน/เปาหมาย/พนัธกิจ/ 
กลยุทธ,คุณคา/ความเชื่อ/วฒันธรรมองคกร และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดพบวา     
                                   ปจจัยนําเขา “วิสัยทัศน/เปาหมาย/พันธกิจ/กลยุทธ” กับ “คุณคา/ความเชื่อ/

วัฒนธรรมองคกร”  มีความสอดคลองกัน นั่นคือ “องคกรมีวิสัยทัศนทีใ่หความสําคญักับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย”  ในขณะที่ “องคกรมีพื้นฐานความเชื่อรวมกันวา ความสําเร็จขององคกรอยูที่
บุคลากรทุกระดับ”  และ “องคกรใหคุณคาและความสําคัญของการเรียนรู”  ขอคนพบดังกลาวสอด 
คลองกับการศึกษาของ Holsapple and Joshi (2002) ที่พบวาเปาหมาย  พันธกิจ  กลยุทธ  และ
วัฒนธรรมองคกรเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการจัดการความรูในองคกร ทั้งนี้เนือ่ง 
จากวิสัยทัศนหรือเปาหมายจะเปนการกําหนดภาพอนาคตที่องคกรตองการจะเปน หรือตองการให
เกิดขึ้น  ในขณะที่ พันธกิจจะเปนการกําหนดสิ่งที่องคกรตองทําอยางกวางๆ เพื่อใหองคกรสามารถ
ไปถึงเปาหมายที่ตองการไดโดยมีกลยุทธหรือกลุมของวิธีการ หรือแนวทางสําคญัที่จะทําเพื่อให
บรรลุตามพันธกิจที่วางไว  และวัฒนธรรมองคกรเปนโครงสรางรากฐานของคานิยม ความเชื่อที่คน
ในองคกรยดึถือซ่ึงเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมการทํางานของคนในองคกร  ดังนั้นการมเีปาหมายทีใ่ห
ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุยโดยมีพื้นฐานความเชื่อที่ใหความสําคัญกับการเรียนรูของ
บุคลากรทุกระดับ ยอมสงผลทําใหเกดิพฤติกรรมที่สงเสริมตอความสําเร็จในการจัดการความรูของ
องคกร     

                     สวนปจจยันําเขา “เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร”  ที่พบระดับมากคือ  
องคกรมีอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตที่ชวยใหคนในองคกรทุกระดับ สามารถติดตอส่ือสารระหวาง
กันไดสะดวกและรวดเร็ว,  มีคลังขอมูล (Data warehouse) ที่อํานวยความสะดวกในการคนหาและ
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ใชสารสนเทศและความรูของคนในองคกร และมีเว็บทาความรู (Web Portal) ที่ทําใหคนในองคกร
สามารถเขาถึงแหลงความรูทีห่ลากหลาย นัน่แสดงใหเหน็วาปจจัยนําเขาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารมีบทบาทที่สําคัญคือ  “เปนแหลงความรูเพื่อการเขาถึงและการสื่อสารความรู”  ซ่ึง
เทคโนโลยีดังกลาว โดยเฉพาะอยางยิง่เทคโนโลยีอินทราเน็ตสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการ
ดําเนินกิจกรรมการจัดการความรูในองคกรโดยการนํามาใชเพื่อการเกบ็รวบรวมความรู  การสืบคน
ความรู  การถายโอนความรู  การแบงปน และเผยแพรความรูใหดําเนินไปอยางสะดวกและรวดเร็ว 
(Awad and Ghaziri, 2004) ซ่ึงสอดคลองกับที่ สมชาย นําประเสริฐชยั (2546) ไดกลาววาเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เขามามีบทบาทในการจดัการความรูขององคกร ประกอบดวย เทคโนโลยีการสื่อสาร
(Communication Technology) ที่ชวยใหบคุลากรสามารถเขาถึงความรูตางๆ ไดงายและสะดวกขึน้ 
รวมทั้งสามารถติดตอส่ือสารกับผูเชี่ยวชาญในสาขาตางๆ  คนหาขอมูล สารสนเทศ และความรูที่
ตองการผานทางเครือขายอินทราเน็ตหรืออินเทอรเน็ต  เทคโนโลยสีนับสนุนการทํางานรวมกัน 
(Collaboration  Technology) ที่ชวยประสานการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  ลดอุปสรรคในเรื่อง
ระยะทางได  และ เทคโนโลยีการจัดเกบ็ (Storage Technology)  ที่ชวยในการจดัเก็บและจัดการ
ความรูขององคกร นอกจากนั้นยังพบวาสอดคลองกับที่ Kerschberg (2005) ไดเสนอโมเดล
กระบวนการจดัการความรู (The Knowledge Management Process Model) ซ่ึงควรประกอบดวย
ระดับชั้นที่สําคัญ 3 ประการคือ ระดับชั้นแหลงขอมูล (Data Sources Layer) เปนระดับชั้นเกี่ยวกบั
แหลงขอมูลในเรื่องตางๆ ทั้งแหลงขอมูลภายนอก แหลงเก็บขอมูลเวบ็ แหลงเก็บขอมูลอีเมล แหลง
เก็บเอกสารความรู และแหลงเก็บสื่อตางๆ  ระดับชั้นการจัดการความรู (Knowledge Management 
Layer) เปนระดับชั้นทีเ่ก็บความรูตางๆ โดยใชกระบวนการจัดการความรู ไดแก การจัดหา การ
กล่ันกรอง  การจัดเก็บและคนคืน  การกระจาย  และการนําเสนอความรู  และระดบัชัน้การนําเสนอ
ความรู (Knowledge Presentation Layer) เปนระดับชั้นทีน่ําเสนอความรูผานบริการตางๆ  เชน เว็บ
ทาความรู  การประชุมทางไกล  หรือการอภิปรายกลุม  เปนตน 
                          2.1.2 จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 

                     ผลการศึกษาปจจัยนําเขา“คุณลักษณะของบุคลากร” ที่สงผลกระทบตอการจัด 
การความรูที่มปีระสิทธิภาพจําแนกตามประเภทของหนวยงานพบวา หนวยงานภาครัฐ ใหความ 
สําคัญกับเรื่องทีมการจัดการความรูซ่ึงตองประกอบดวยบุคลากรจากหลากหลายสวนงาน ทั้งนี้คง
เนื่องมาจากขอกําหนดของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2547) ที่กําหนดใหสวน
ราชการจะตองกําหนดโครงสรางทีมงานการจัดการความรูซ่ึงประกอบดวยบุคลากร 3 ระดับคือ 1) 
ผูบริหารระดับสูงสุด (CKO) ทําหนาที่ใหการสนับสนุน ใหคําปรึกษาแนะนํา และรวมประชุมเพื่อ
การตัดสินใจแกคณะทาํงาน  2) ผูบริหารระดับกลาง หรือหัวหนางานที่เกีย่วของกบักระบวนงาน
ตามเปาหมายที่ดําเนินการจดัการความรูซ่ึงทําหนาที่จดัทําแผนการจดัการความรู ผลักดัน ประสาน 
งาน  ติดตามความกาวหนา ประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงาน และ 3) ทีมงานในลักษณะ



 

 

274 

หนวยงานขามสายงาน (Cross Functional Unit) ซ่ึงประกอบดวยบุคลากรที่มีสวนสนับสนุนการ
ดําเนินงานตามเปาหมายการจัดการความรูขององคกร เชน บุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ดานทรัพยากรบุคคล  ดานการสื่อสารหรือประชาสัมพันธ  เปนตน  มารวมกันทํางานหรือดําเนิน
กิจกรรมการจดัการความรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Tiwana 
(2000) ที่ไดเสนอวาทีมการจดัการความรูควรประกอบดวยกลุมคนที่สําคัญ 5 กลุมคือ 1) ผูเชี่ยวชาญ
หรือผูที่มีความรูภายในหนวยงาน  2) นกัเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองคกร 3) ผูเชี่ยวชาญหรอืผู
ที่มีความรูภายนอกหนวยงาน  4) ที่ปรึกษา  และ 5) ผูบริหาร นอกจากนั้นยังไดเสนอแนะเพิ่มเติมวา
สมาชิกของทีมการจัดการความรูควรคัดเลือกมาจากผูทีม่ีความรูและความเชี่ยวชาญจากหลายๆ ดาน
ตามบทบาทหนาที่และหนวยงานที่แตกตางกัน นั่นจึงเปนสาเหตุใหหนวยงานภาครฐัใหความสําคัญ
กับเรื่องดังกลาวมากกวาหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน               

                     สําหรับผลการศึกษาปจจัยนาํเขา “คุณลักษณะขององคกร” ที่สงผลกระทบตอ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพจําแนกตามประเภทหนวยงาน พบวา  หนวยงานภาครัฐ ใหความ 
สําคัญกับเรื่อง “เปาหมายของแผนการจัดการความรู” ซ่ึงจะตองสอดคลองกับเปาหมาย วิสัยทัศน  
พันธกิจ  และแผนกลยุทธขององคกร รวมทั้งองคกรตองมีเปาหมายการจัดการความรูที่ชัดเจนและ
สามารถเขาใจไดตรงกันทั้งนี้คงเนื่องมาจากกระบวนการจัดทําแผนการจัดการความรูของหนวยงาน 
ภาครัฐที่สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547)  กําหนดใหสวนราชการตองมีการ
กําหนดขอบเขตของการจัดการความรู (KM Focus Areas) ซ่ึงตองเปนความรูหรือประเด็นทีจ่ําเปน
และสอดคลองกับประเดน็ยทุธศาสตรของสวนราชการนัน้ๆ  ขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับที่ 
Tiwana (2000) และวจิารณ พานิช (2548) ไดกลาวถึงการเริ่มตนการจัดการความรูขององคกรที่
สําคัญประการหนึ่งคือ  การกําหนดหรือเชื่อมโยงเปาหมายของการจดัการความรูใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน พนัธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคกร  สวนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน พบวา
ใหความสําคญักับเรื่อง “องคกรมีแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยอยางชดัเจน”  ควบคูกับ “องคกรมี
วิสัยทัศนทีใ่หความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย” ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวาความ 
สําเร็จของวิสัยทัศนขององคกรจะสําเร็จไดองคกรตองมีแผนงานรองรับแนวคดิดังกลาวอยางชัดเจน  
ซ่ึงสอดคลองกับที่ Booth (1998) ไดอธิบายกรอบการวัดผลงานวาจะตองมีความสอดคลองกัน
ระหวาง วิสัยทัศน (Vision)  ซ่ึงเปนภาพอนาคตขององคกรกับ พันธกิจ (Mission) ซ่ึงเปนหนาที่
พื้นฐานขององคกรซึ่งควรมีความชัดเจนและมีความเปนไปไดกับ เปาหมาย (Goal) ซ่ึงเปนสิ่งที่
องคกรมุงไปใหถึงกับ มักเปนเปาหมายเชิงคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ กับวัตถุประสงค (Objective)  
ซ่ึงเปนเปาหมายที่แสดงออกมาในรูปที่สามารถวัดได กบั กลยุทธ (Strategy) ที่เปนวธีิการที่จะทําให
วัตถุประสงคประสบความสําเร็จ กับ แผน (Plan)  ซ่ึงเปนรายละเอยีดของสิ่งที่ตองกระทําในอนาคต
กับ การดําเนนิงานตามแผน (Performance)  ที่เปนขั้นตอนตางๆ ของแผนที่จะนําไปปฏิบัติเพื่อให
บรรลุตามเปาหมายทีว่างไวขององคกร       
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                     มีขอสังเกตที่พบวาทั้งหนวยงานภาครัฐ และหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชนให
ความสําคัญกับเรื่อง   คาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู   
ในระดบัปานกลาง ทั้งนี้คงเนื่องมาจากเปาหมายแทจริงของการจัดการความรูในระยะเริ่มแรกไมได
มุงเนนที่คาตอบแทนหรือส่ิงที่เปนมูลคา หากมุงเนนที่คุณคาซึ่งเปนนามธรรมมากกวาการใหคา 
ตอบแทนเปนเพียงกลยุทธหนึ่งที่ใชเพื่อขับเคลื่อนพฤติกรรมของคนบางสวนเทานัน้ ซ่ึงกลยุทธการ
ใหรางวัลหรือการตอบแทนควรมีลักษณะที่หลากหลาย ขึ้นอยูกับความสามารถหลักขององคกรและ
สอดคลองกับความสามารถของบุคคล (อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง, 2549) สวนเรื่องการมีเทคโนโลยีการ
ประชุมทางไกลทางอิเล็กทรอนิกสสําหรับการประชุมเพือ่การแบงปน และแลกเปลี่ยนความรูทีพ่บ
ในระดบัปานกลางเชนเดยีวกัน ทั้งนี้คงเนื่องมาจากเทคโนโลยีดังกลาวมีความซับซอนดานการใช
งาน  มีการลงทุนและคาใชจายคอนขางสูง ประจวบกับองคกรมีเทคโนโลยีที่สามารถทดแทนการใช
งานได นัน่คือ การใชบล็อก หองสนทนา หรือเว็บบอรด  เพื่อการสนทนาแบงปนและแลกเปลีย่น
ความรูกันได จึงทําใหประเด็นดังกลาวสงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดบั
ปานกลาง 

 
     2.2  กระบวนการ (Process) ท่ีสงผลกระทบตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 

                          2.2.1 ภาพรวม 
                          จากผลการวจิัยภาพรวมพบวา ตัวบงชี้ “การพัฒนามนุษย” ที่สงผลกระทบตอการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับมากพบทุกระดับของตัวแปรยอยคือ ระดับผูนํา ระดับทีม  
และระดับบุคคลที่ใชความรู  รายละเอียดมดีังนี้  
                          กระบวนการพัฒนามนุษยระดับ “ผูนํา”  พบวา ผูนําตองกําหนดใหการจดัการ
ความรูเปนกลยุทธที่สําคัญขององคกร, ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและ
เปาหมายของการจัดการความรู, สงเสริมและสนับสนนุการเรียนรูของคนในองคกรใหสอดคลอง 
กับภารกจิหลักขององคกร รวมทั้งใหโอกาสบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผลงานที่มี
คุณภาพในทกุระดับและทกุกลุม  ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับที่สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 
(2547)  ไดกําหนดให “ภาวะผูนําและกลยทุธ”  เปนหนึง่ในปจจยัเอ้ือ (Key Enables) ที่สําคัญตอ
ความสําเร็จของการจัดการความรู เนื่องจากผูนําสามารถทําใหการจดัการความรูขององคกรประสบ
ความสําเร็จไดโดยการกําหนดทิศทางและกลยุทธที่ชัดเจนของการจัดการความรู รวมทั้งตองเขาใจ
ถึงแนวคิดและตระหนกัถึงคุณประโยชนของการจัดการความรู เพื่อจะไดส่ือสารเปาหมายดังกลาว
ใหบุคลากรในองคกรไดรับทราบรวมกันอยางทั่วถึง  และนําเปาหมายเหลานั้นมากําหนดเปนแผน 
งานและกิจกรรมการจัดการความรูขององคกรตอไป นอกจากนัน้ Neilson (2001) ไดสนับสนุนวา 
ผูนําหรือผูบริหารการจัดการความรู (CKO) มีหนาที่ทีสํ่าคัญคือ กําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธการ
จัดการความรู  สนับสนุนใหมีการนําเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชสําหรับกิจกรรมการจัดการความรู  
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รวมทั้งสนับสนุนสงเสริมและพัฒนาการเรียนรู วัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางแรงจูงใจ
ใหเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคกร 

            สวนกระบวนการพฒันามนุษยระดับ “ทีมการจัดการความรู”  ที่พบระดับมากคือ  
จัดตั้งทีมบริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบ และดําเนินการในเรื่องการจัดการความรูขององคกร
อยางชัดเจน รวมทั้งพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมและทักษะการเรียนรูรวมกันเปนทีมใหกับทีม
การจัดการความรูและทีมทํางานภายในองคกร ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ Tiwana (2000) ที่
ไดนําเสนอขั้นตอนของการจดัการความรูในองคกร10 ประการ (The 10 Knowledge Management 
Road Map) ขั้นตอนที่สําคัญประการหนึ่งคอื “การออกแบบทีมการจัดการความรู” ซ่ึงจําเปนจะตอง
กําหนดผูที่เกี่ยวของใหชัดเจนและครอบคลุมทุกสวนงานเชน ผูบริหาร นักเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ที่ปรึกษา และผูที่มีความรูความเชี่ยวชาญในงานตางๆ  ทั้งนี้โดยคํานึงถึงความสมดุลของแตละกลุม
ดวย จากโครงสรางทีมการจัดการความรูดังกลาวจะเหน็ไดวาประกอบดวยบุคคลากรที่มาจากหลาย
สวนงาน  ดังนั้นทีมการจัดการความรูจึงจําเปนทีจ่ะตองไดรับการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม 
ซ่ึงจากงานวจิยัของ Choojit Chantrasoot (1997) พบวาวิธีการจัดการความรูโดยการสรางทีมทําให
สมาชิกในทีมสงเสริมการแบงปนความรู และการชวยเหลือซ่ึงกันและกันจากการทํางานและเรยีนรู
รวมกันทําใหสมาชิกเกิดทกัษะของการเรยีนรูรวมกันเปนทีมอีกดวย นอกจาก นั้นผลการศึกษาของ 
Nguyen(2002) เสริมวาความรูขององคกรสามารถถายโอนไดอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอม 
ของการทํางานรวมมือกัน นอกจากนัน้จากสภาพแวดลอมการทํางานที่เปล่ียนแปลงไป นั่นคอื 
องคกรจะใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมขามสายงานและงานทีใ่ชทักษะทีห่ลากหลาย (Porter, 
1990) ซ่ึงเปนลักษณะที่เอือ้ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู หรือแบงปนความรูของคนในองคกรมากขึน้  
ดังนั้นการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม และการเรยีนรูรวมกันเปนทีมจึงมีความสําคัญอยางยิ่งทั้ง
ทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภายในองคกร เนือ่งจากคุณลักษณะดังกลาวเปนคุณสมบัตทิี่
สําคัญยิ่งของคนในองคกรแหงการเรียนรูซ่ึง Senge (1990) ไดกลาวถึงความสําคัญของการเรียนรู
รวมกันเปนทมีวา เปนการเรียนรูรวมกนัของสมาชิกโดยอาศัยความรูและความคดิของสมาชิกใน
กลุมมาแลกเปลี่ยนความรูประสบการณและความคิดเห็นกันเพื่อพัฒนาความรูความสามารถของทีม
ใหเกิดขึ้น กอใหเกิดการคิดและการสรางสรรคส่ิงใหมๆ ภายใตการประสานพลังคิดรวมกัน
(Synergy) ของคนที่อยูในทมี       

            ในขณะที่กระบวนการพัฒนามนุษยระดับ “บุคคลท่ีใชความรู” ท่ีพบระดับมากคือ  
พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีการ
เรียนรูที่ตรงกบัการปฏิบัติงานจริง ทั้งนี้คงเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่กาวเขาสู “สังคม
เศรษฐกิจฐานความรู”  ซ่ึงสงผลกระทบตอสภาพการทํางานและการบริหารจัดการองคกร  องคกร
ยุคใหมจะใหความสําคัญกับการสรางความรู  การแปลงความรูเปนนวัตกรรม  สินคาหรือบริการ
เพื่อสรางความไดเปรียบในการทํางานและการแขงขันขององคกร  ดังนั้นบุคคลทีม่ีความรูจึงเปน
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บุคคลที่มีคายิ่งขององคกรสมัยใหม  บุคคลกลุมนี้จะกลายเปนพลังสําคัญขององคกรอันเนื่องมาจาก
ความรูความเชีย่วชาญเฉพาะบุคคล (Porter,1990; Marquardt, 2002) ซ่ึงการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยนอกจากจะธํารงไวซ่ึงคนที่มีความรูความสามารถแลว ยังจะตองพัฒนาบุคลากรเหลานั้นใหมี
ความรู  ทักษะ และทัศนคติ (Competency) ในการทํางานอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มความสามารถในการ
ปรับตัวใหทนักับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปขององคกรได แนวคิดของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยสมยัใหมยังใหความสาํคัญกับการบริหารความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency-based 
Management) ซ่ึงเนนที่ความรูและความสามารถของบุคลากรที่ทํางานเปนหลัก  ดังนั้นการพัฒนา
ความรูและความสามารถของบุคลากรที่ตรงกับงานหรือที่เรียกวา การพัฒนาขีดความสามารถหรือ
สมรรถนะเทคนิคที่เกี่ยวกับงาน(Technical / Functional Competency) จะทําใหบุคลากรมีโอกาสได 
รับการพัฒนาตามภาระงาน ตามตําแหนงหนาที่ที่บุคคลนั้นทํางานอยูซ่ึงทําใหองคกรสามารถพัฒนา
และแปรเปลี่ยนความสามารถของคนในองคกรใหเปนความสามารถในการแขงขัน และความยั่งยืน
ขององคกรได (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, 2546) 

            ผลจากการศึกษาภาพรวมของตัวบงชี้ “การพัฒนาองคกร” ที่พบวาสงผลกระทบตอ
การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดบัมากคือเรื่อง ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคณุ 
คาและความสาํคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย,  จัดตั้งทีมทํางานทีรั่บผิดชอบการบริหารจัดการ
ดานความรูขององคกร และปรับความรูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกรแหง
การเรียนรูที่ถูกตอง  นั่นสะทอนใหเหน็วา การจดัการความรูเปนเครื่องมือทางการบริหารจัดการ
องคกรสมัยใหมซ่ึงนํามาใชสําหรับการพัฒนาองคกร (Organizational Development - OD)  การ
พัฒนาองคกร เปนความพยายามเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนและเปนระบบทั้งองคการ โดยเริ่มตั้งแตผู 
บริหารระดับสูงและใชผูนําในการเปลี่ยนแปลง(Change agent) ทั้งนี้เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การทํางานของคนในองคกร  สรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคกรโดยมีเปาหมายเพื่อเพิม่
ศักยภาพการทาํงานของแตละคนและความสามารถขององคกร ซ่ึงตองอาศัยเทคนิคการแทรกแซง 
(OD Intervention) เชน การสรางบรรยากาศในการทํางาน การกระตุนหรือสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน การปรับปรุงโครงสรางองคกรหรือการปรับปรุงกระบวนการทาํงานเพื่อทําใหองคกรพัฒนา 
หรือเปล่ียนแปลงไปตามที่ตองการ ทั้งนี้โดยมีขั้นตอนการวางแผนการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 3
ประการคือ 1) สรางการรับรูและตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคกร  2) ผูนําองคกร
จะตองใหความสนใจ  ใหความสําคัญและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และ 3) ส่ือสารและสราง
ความเขาใจที่ถูกตองใหกับผูที่มีสวนเกีย่วของหรือผูมีสวนไดสวนเสีย(Beckhard,1969) เมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดพบวา 

            จากผลการศึกษากระบวนการพฒันาองคกรดาน “การจัดการการเปลี่ยนแปลง” ที่
พบในระดับมากคือ ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคณุคาและความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย , ปรับความรูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกีย่วกับองคกรแหงการเรียนรูที่
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ถูกตอง และปรับพฤติกรรมการทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากรในองคกร นั่นสะทอนใหเหน็วา
การนําการจดัการความรูเขามาใชในองคกรจะตองใหความสําคัญกับ “ผูนําและคนในองคกร” ทั้งนี้ 
โดยผูนําจะอยูในฐานะที่เปน“ผูนําการเปลี่ยนแปลง” ซ่ึงตองมีการปรับความคิดความเชื่อและความรู 
ที่ถูกตองอันจะสงผลทําใหผูนําเกิดการรับรู เขาใจ  สนับสนุนและมีพฤติกรรมที่เหมาะสมอันจะเปน 
ตนแบบที่ดีของคนในองคกรได ซ่ึง อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง (2549) ไดเสนอแนะการแปรสภาพองคกร
ดวยการใชภาวะผูนําที่เปนผูนําหรือผูบริหารระดับสูงขององคกรวาผูนาํเชิงปฏิรูป(Transformational 
leader) จะตองเปนผูที่จูงใจใหคนในองคกรพยายามทําทุกวิถีทาง เพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
ทําใหคนเกิดความมุงมั่นในการทํางานเปนทีม  และมุงไปที่การสรางความตระหนกัตอทิศทางใน
อนาคตขององคกรมากยิ่งขึ้น ดังนั้นหากผูนําขององคกรไดรับการปรับความเชื่อ ปรับความรูเร่ือง
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย และองคกรแหงการเรยีนรูที่ถูกตองแลวยอมสงผลสําเร็จตอการพัฒนา
องคกรอยางแนนอน                    

            ผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองคกรดาน “การสื่อสาร”  ที่สงผลกระทบระดับ
มากคือ ส่ือสารเปาหมายการจัดการความรูใหทุกคนในองคกรรับรูอยางทั่วถึง  ส่ือสารใหบุคลากร
ภายในองคกรรับรูวา  “การจัดการความรูเปนสิ่งที่ทุกคนตองทําในงานประจํา” และส่ือสารเพื่อ
แปลงนโยบายลงสูแผนการทํางานและการปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับที่ PRIMUS (2002) ที่กลาวถึง 
การจัดการความรูที่เปนเลิศ (Knowledge Management Best Practices) ที่สําคัญประการหนึ่งคือ การ
ทําใหการจดัการความรูเปนภาวะปกตหิรือเปนธรรมชาติที่อยูในกระบวนการทํางานและการสื่อสาร 
ที่มีประสิทธิภาพอยางทั่วถึงจะทําใหคนในองคกรสามารถรับรู  เกิดความเขาใจ และปฏิบัติตามได
อยางชัดเจน                                    

            สวนผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองคกรดาน “การฝกอบรมและการเรียนรู” 
พบวา การจัดการการเรียนรู  ที่สงผลกระทบระดับมากคือ  กําหนดความรูหลักทีจ่ําเปนตอภารกิจ
หลักขององคกรที่ตองเรียนรูอยางชัดเจน พัฒนาและเพิม่พูนความรูใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรยีน 
รูใหกับบุคลากรในองคกรอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง และกําหนดความรูเชิงเทคนคิที่จําเปนตอการ
ทํางานซึ่งตองเรียนรูอยางชัดเจน นัน่สะทอนใหเห็นวาการพัฒนาองคกรสมัยใหมทีใ่หความสําคญั
กับการเรียนรูซ่ึงมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization - LO) จะใหความ 
สําคัญกับสมรรถนะในฐานะที่เปนคุณลักษณะขององคกร ทั้งนี้โดยมองวาองคกรเปนแหลงรวม
ความรูความสามารถซึ่งเกิดการประสบการณ  การเรียนรูและการสะสมความรู  ดังนั้นองคกรจําเปน 
จะตองมีกระบวนการที่สําคญัประการหนึง่คือ การกําหนดความรูหลัก (Core knowledge) ที่จําเปน
ตอภารกิจหลัก(Core business) ขององคกรที่ตองเรียนรูอยางชัดเจนซึ่งสามารถทําไดโดยการกําหนด
สมรรถนะหลัก (Core competency)  ทําใหบุคลากรทกุคนสามารถเรียนรูตามสมรรถนะหลักของ
องคกรที่กําหนดไวได (Cappelli and Singh, 1992) นอกจากนั้นการจัดการเรียนรูโดยการพัฒนาและ
เพิ่มพูนความรูใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรียนรูใหกบับุคลากรก็เปนกระบวนการที่จําเปน โดย 
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Marquardt (2002) ไดเสนอแนะกลยุทธดานการเรียนรูขององคกรและเทคนิคการเรียนรูระดับบุคคล
วาองคกรสามารถพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของคนในองคกรอยางตอเนื่องได โดยการจดัทําแผน 
การพัฒนาอาชพีเปนรายบุคคล (Individual Career Development Plan) สําหรับ การจัดสภาพ 
แวดลอมการเรียนรู ที่สงผลกระทบในระดับมากคือ สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูใหกับคนใน
องคกร สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายในองคกร และจัดตั้งศูนยความรูหรือ 
มุมความรูเพื่อใหบุคลากรไดเขาถึงและเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปทมา จันทวิมล 
(2544) ที่คัดสรรตัวแปร “สภาพแวดลอม”  เปนปจจัยหนึ่งที่สนับสนุนลักษณะการเปนองคกรแหง
การเรียนรู ซ่ึง อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง (2549) กลาววา บรรยากาศคือ ส่ิงแวดลอมดานตางๆ ที่คนใน
องคกรรับรู สามารถบรรยายออกมาเปนความรูสึกได      

            ผลการศึกษากระบวนการพัฒนาองคกรดาน “การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัด 

การความรู”  ที่พบวาสงผลกระทบระดับมากคือ จัดตัง้ทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดาน
ความรูขององคกร,กําหนดความรูหลักที่ตองดําเนินการจัดการความรูเพื่อสนับสนุนภารกิจหลักของ 
องคกร และใชความรูขององคกรเพื่อแกปญหาในการทํางาน ผลการศึกษาสามารถสรุปไดวา
กระบวนการสาํคัญของการจัดการความรูในองคกรแบงออกเปน 2 ระดับคือ ระดบัแรก เปนเรื่อง
ของโครงสราง นั่นคือ จัดตั้งทีมที่รับผิดชอบการจัดการความรู สวน ระดับทีส่อง เปนเรื่อง  
กระบวนการ นั่นคือ  กําหนดความรูหลักที่ตองดําเนินการจัดการความรูและใชความรูเพื่อแกปญหา
ในการทํางานขององคกร จากขอคนพบ พบวามีขอสังเกตคือ กระบวนการจัดการความรูที่ผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคญัเปนกิจกรรมระดับพื้นฐาน (Elemental level) คือ  “กําหนดความรูหลัก 
และใชความรู” ทั้งนี้คงเนื่องมาจากสถานภาพการจัดการความรูขององคกรไทยสวนมากยังอยูใน
ระยะแรกเริ่ม (Knowledge Management Initiative) โดยเฉพาะอยางยิง่สวนราชการไดเร่ิมตนเรยีนรู
เกี่ยวกับการจดัการความรู ในปงบประมาณ 2548  ปงบประมาณ 2549 กําหนดใหกลยทุธการจัดการ
ความรูในสวนราชการและเริม่ตนดําเนนิการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบ  ปงบประมาณ 
2550 สงเสริมและพัฒนาการจัดการความรูในสวนราชการใหเกดิการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคความ 
รูที่สําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติราชการ และปงบประมาณตอไปคือ 2551 จะพัฒนาระบบการจัดการ
ความรูในสวนราชการใหเปนองคกรแหงการเรียนรูที่สามารถวัดความสําเร็จในการจัดการความรูได
อยางเปนระบบ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 
2550)  ซ่ึงการดําเนินงานในระยะแรกสวนราชการถูกกาํหนดใหกาํหนดความรูหลัก (Knowledge 
Focus Area หรือ Knowledge Identification)  ที่สอดคลองกับประเดน็ยทุธศาสตรขององคกร 

            เปนที่นาสังเกตวา “การพัฒนาองคกร”  ภาพรวมที่พบในระดับปานกลางคอื “การ
เทียบเคียง(Benchmarking)การทํางานของหนวยงานกับหนวยงานอืน่ๆ ที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน 
ทั้งภายในและภายนอกองคกร”และ“เยีย่มชมหนวยงานทีป่ระสบความสําเร็จดานการจัดการความรู”  
ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวา จติวิญญาณขององคกรไทยยังไมคอยใหความสําคัญกบัการ
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แขงขัน (Competitiveness) ซ่ึงตรงขามกับที่ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) กลาววา การ
เทียบเคียงกับการจัดการความรูเปนเครื่องมือที่มีความสัมพันธกันและเอื้อประโยชนตอกัน โดยการ
เทียบเคียง หรือ Benchmarking เปนหนึ่งในเครื่องมือที่ชวยใหเกิดการพัฒนาความรูโดยเริ่มจากการ
วัดและเปรียบเทียบกับองคกรที่ทําไดดีกวาโดยการเขาไปศึกษา และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีปฏิบัติที่
เปนเลิศขององคกรที่ประสบความสําเร็จเหลานั้นซึ่งกระบวนการดังกลาวเปนการเรยีนรูจากประสบ 
การณของคนอื่นซึ่งสวนใหญมักเปนการเรียนรูโดยมองออกไปนอกองคกรและกอใหเกิดการพัฒนา 
ความรูใหมๆ โดยผานกระบวนการประยุกตใชความรูที่ไดรับมาใหเหมาะสมกับองคกรของตน 

            นอกจากนั้นยังพบวาเรื่อง “สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกแนวทางการแกปญหาที่
เกิดจากการทํางาน”  และ “บันทึกความรูที่เกิดจากการทํางาน” ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคญั
ในระดบัปานกลางทั้งนี้คงเนื่องมาจากรากฐานของสังคมไทยเปนสังคมมุขปาฐะซึ่งเนนการถายทอด 
ความรูผานการพูด การบอกเลา หรือการละเลนการแสดง (สุกันยา ภัทราชัย, 2545; สุจิตต วงษเทศ, 
2550) ตรงขามกับสังคมตะวันตกซึ่งเปนสังคมที่เนนการเขียนหรือบันทึก ซ่ึง วจิารณ พานิช (2548)  
ไดนําเสนอหนึ่งในกระบวนการของการดําเนินการจัดการความรูที่สําคัญขององคกรคือ “การสราง
วัฒนธรรมจดบันทึก”  ผานบุคคล 3 กลุมคือ กลุมแรก เปนพนักงานทัว่ไปขององคกร หรือ “คุณกจิ”  
(Knowledge worker) ที่จะจดบันทึกเรื่องเลา  ประสบการณ  ความสําเร็จหรือการเรียนรูตางๆ เผย 
แพรใหเพื่อนรวมงานรับทราบผานเครื่องมืออิเล็กทรอนิกสที่เรียกวา “บล็อก”    กลุมที่สอง คือ ผูจด
บันทึก หรือ “คุณลิขิต” (Note taker) ซ่ึงมีหนาที่จดบันทกึ จับประเด็น จัดกลุมหรือหมวดหมูความรู
ใหเปนระบบ  และ กลุมที่สาม คือ ผูตรวจสอบความรู หรือ “คุณประมวล” (Knowledge Auditor) 
ซ่ึงมีหนาที่ในการปรับปรุงและตรวจสอบความรูใหมีความถูกตองและทันสมัยอยูเสมอ    
                         2.2.2 จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 

                     ผลการศึกษาการพัฒนามนุษย ระดับบุคคลท่ีใชความรู  พบวา หนวยงานภาค 
รัฐใหความสําคัญกับเรื่อง “พัฒนาทักษะการคิดเชงิระบบใหกับบุคลากรในองคกร” ในขณะที่
หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชน ใหความสาํคัญกับเรื่อง “จัดปรับความคิดของคนในองคกรใหมีเปา 
หมายการจัดการความรูที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร” ทั้งนีค้งเนื่องมาจาก
หนวยงานภาครัฐ ถูกกําหนดใหจัดทําแผนการจัดการความรูที่มีเปาหมายตอบสนองวิสัยทัศนและ
ภารกิจหลักขององคกร สวนหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชนไมปรากฏกระบวนการดังกลาวที่ชัดเจน  
และการที่หนวยงานภาครัฐ ใหความสําคัญกับการพัฒนาคนในองคกรใหมีทกัษะการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) ซ่ึงเปนหนึ่งในคุณลักษณะที่สําคัญของคนในองคกรแหงการเรยีนรู ซ่ึง  Senge 
(1994) และ Marquardt (2002) กลาววา “การคิดเชิงระบบ” เปนวิธีการคิดที่ครอบคลุมรอบดาน  
สามารถเขาใจปรากฏการณและความเปลี่ยนแปลงตางๆ มองเห็นความสัมพันธและสามารถเชื่อม 
โยงระบบยอยตางๆในองคกร รวมทั้งมองเห็นความสัมพันธระหวางองคกรของตนกับองคกรภาย 
นอกได ซ่ึงหากคนในองคกรมีคุณลักษณะดังกลาวแลวกท็ําใหเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการ
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เรียนรูและเขาใจความสัมพนัธตางๆ ของคนในองคกรไดเปนอยางดี โดยเฉพาะอยางยิ่งทําใหคนใน
องคกรมีแรงกระตุนและเกิดความคิดสรางสรรคมากขึ้นดวย  

                     เปนที่นาสังเกตวาหนวยงานทัง้ภาครัฐและรฐัวิสาหกจิ/เอกชนตอบวา เรื่องที่
สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับปานกลางคือ “สงเสริมใหบุคลากรใน
ทุกระดับเขยีนแผนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล”  ทั้งนี้คงเนื่องมาจากแนวคิดดังกลาวเปนแนวคดิ
ใหมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยและยังเปนเรื่องใหมสําหรับสังคมไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งสํานกั 
งานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ กพร. ไดกําหนดใหสวนราชการพฒันาความรู ความ 
สามารถ ทักษะ และคานิยมของคนในองคกรผานการจัดทําแผนพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital 
Development Plan)  อีกทั้งสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ กพ. ไดกําหนด
ยุทธศาสตรของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  ซ่ึงยุทธศาสตรดังกลาวจะเนนทีก่าร
พัฒนาระบบสมรรถนะของสวนราชการใน 2 ระดบัคือ สมรรถนะหลักของสวนราชการและ
สมรรถนะของแตละบุคคล ดังนั้นผูตอบแบบสอบถามจึงเห็นวาการเขียนแผนพัฒนาการเรียนรูเปน
รายบุคคลเปนเรื่องสําคัญแตยังไมมีการปฏบิัติในเรื่องดังกลาวชัดเจน คาดวาจึงทาํใหเร่ืองดังกลาว
สงผลกระทบอยูในระดับปานกลาง(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2547; สํานักงาน 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2550) 

                     สวนผลการศึกษา การพัฒนาองคกร เก่ียวกับ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
พบวา หนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนใหความสําคัญกับเรื่อง “ปรับรูปแบบความคิดความเชื่อเกี่ยวกับ
การเรียนรูของบุคลากรในองคกรใหมีทิศทางที่ตอบสนองตอกลยุทธขององคกร”  ซ่ึงจะเหน็ไดวา
สอดคลองกับผลการศึกษา การพัฒนามนุษย ระดบับุคคล ที่ใหความสําคัญกับเรื่อง “จัดปรับ
ความคิดของคนในองคกรใหมีเปาหมายการจัดการความรูที่สอดคลองกับวิสัยทัศน และภารกจิหลัก
ขององคกร” นั่นแสดงใหเห็นวากระบวนการการเรียนรูและการจัดการความรูที่ตอบสนองวิสัยทศัน  
ภารกิจหลัก และกลยุทธขององคกรเปนความสาํคัญอยางยิ่งของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน  

                     สําหรับผลการศึกษาการพัฒนาองคกร เกีย่วกับ การสื่อสาร พบวา หนวยงาน
รัฐวิสาหกจิ/เอกชนใหความสําคัญกับ “ส่ือสารเพื่อสรางวิสัยทัศนหรือภาพแหงอนาคตขององคกร 
รวมกัน” และ “ส่ือสารภาวะวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงขององคกรใหบคุลากรภายในองคกรไดรับรู
รวมกัน” นั่นสะทอนใหเหน็วาหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชนใหความสําคัญกบัการสื่อสารเพื่อสราง
วิสัยทัศนรวม (Building Shared Vision) ซ่ึง Marquardt  (2002) กลาววา วิสัยทศันเปนพลังการ
ขับเคลื่อนขององคกร ซ่ึงการปฏิรูปองคกรที่ประสบความสําเร็จจะตองอาศัยการสื่อสารวิสัยทัศน
อยางชัดเจนและรวดเรว็ เพื่อดึงดดูความสนใจและความกระตอืรือรนของคนในองคกรใหมีเปา 
หมายเดียวกนัคือ “สนับสนุนวิสัยทัศนขององคกร” นอกจากนั้นการปฏิรูปองคกรจําเปนตองใช
หลักการบริหารที่สําคัญประการหนึ่งคือ “การจัดการการเปลี่ยนแปลง”  (Change Management)ซ่ึง 
ประเวศน มหารัตนสกุล (2548)  กลาววา “การสื่อสาร” ที่มีประสิทธิภาพ จะทําใหคนในองคกรรบัรู 
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เขาใจและใหความรวมมือและมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อไปใหถึงเปาหมายขององคกรที่วาง
ไวได 

                     สําหรับผลการศึกษาการพัฒนาองคกร เกีย่วกับ การจัดกิจกรรมและกระบวน 

การจัดการความรู พบวา หนวยงานรัฐวสิาหกิจ/เอกชนใหความสําคัญกับเรื่อง “คัดสรรความรูที่
เหมาะสมและตรงกับความตองการจําเปนในการทํางานขององคกร” ทั้งนี้คงเนื่องมาจากเปาหมาย
และสาระความรูที่เกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจมีความเฉพาะเจาะจง รวมทั้งการจัดหาความรูเปน
กระบวนการทีม่ีคาใชจาย จึงทําใหหนวยงานรฐัวิสาหกจิ/เอกชนใหความสําคัญกับการคัดสรร
ความรูมากกวาหนวยงานภาครัฐ 

 
     2.3  ผลผลิต (Process) ท่ีสงผลกระทบตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 

                          2.3.1 ภาพรวม 
                     จากผลการวิจยัพบวาผลผลิตที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพระดับมากคือ ตัวบงชี้ “ทุนมนุษย” ทั้งในระดบับุคคล  ระดับทีม และระดับผูนํา  
รายละเอียดทีสํ่าคัญมีดังนี้           

                     ผลผลิตทุนมนุษยระดับ “บุคคล” ที่พบในระดับมากคือ คนในองคกรมีขีด
ความสามารถ  มีความรูความสามารถในการทํางานสงูขึ้น  มีทัศนคติที่ดีตอการใชความรูในการ
ทํางาน มีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู  และมีทักษะการทํางานเพิ่มมากขึ้น  นัน่ 
แสดงใหเห็นวา ผลของการดําเนินการจัดการความรูสงผลใหคนในองคกรมีสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้น 3 
ดานคือ  ดานความรูในการทํางาน  ดานทักษะในการทาํงาน และดานทัศนคติที่ดเีกี่ยวกับกระบวน 
การจัดการความรู ไดแก  การใชความรูและการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู  ขอคนพบดังกลาว
สนับสนุนแนวคิดที่วาการจดัการความรูทีแ่นบแนนกับการทํางานทําใหเกิดการพัฒนาความสามารถ 
และยกระดับความรูของคนทีท่ํางานใหเพิ่มมากขึ้น (PRIMUS,2002) โดยเฉพาะอยางยิ่ง หากมี
ทัศนคติที่ดีดวยแลว ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงคในกระบวนการจัดการความรูอ่ืนๆ 
ตามไปดวย                             

                     ผลผลิตทุนมนุษยระดับ “ทีม” ที่พบระดบัมากคือ มีทีมการเรียนรู (Team 
learning) และทีมทํางาน (Team working) ซ่ึงประกอบดวยคนที่หลากหลายมากขึ้นภายในองคกร 
นั่นแสดงใหเห็นวา ผลผลิตของการจัดการความรูจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานของ 
คนที่มีความรูความเชี่ยวชาญหลากหลายมากขึ้น  สอดคลองกับที่ Marquardt (2002) กลาววา “พลัง
สมอง” (Brainpower)  ไดกลายเปนทรัพยสินที่มีคามากทีสุ่ดขององคกร  “การทํางานและการเรียนรู
กําลังกลายเปนสิ่งเดียวกนั”  และ “คนทีม่ีความรูจะกลายเปนทรัพยสินที่มีคามากทีสุ่ดขององคกร” 
ประจวบกับสภาพแวดลอมในการทํางานทีเ่ปล่ียนแปลงไป นั่นคือการใหความสําคัญกับการทํางาน
ตามโครงการ การทํางานเปนทีม และการทํางานที่ใชทักษะที่หลากหลายหรือที่เรียกวา “การทํางาน
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แบบขามสายงาน” (Cross-functional team) จะทําใหองคกรสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการ
ทํางาน แกปญหาในการทํางานและเกิดความคิดสรางสรรคจากการทํางานเปนทีมได ที่สําคัญคือ 
บุคลากรจะเกดิทักษะของการเรียนรูรวมกนัเปนทีมอันจะนํามาซึ่งความสามารถในการทํางาน  การ
แขงขันการปรบัตัวไดและการอยูรอดขององคกรในสภาวะที่เกดิการเปลีย่นแปลงไดอยางสงางาม       

                     ผลผลิตทุนมนุษยระดับ “ผูนํา” ที่พบระดับมากคือ ผูบริหารทุกระดบัมีการ
ตัดสินใจโดยใชความรูมากขึน้ และผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการตัดสินใจได
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นั่นเปนการสนับสนุนแนวคิดที่วา  “ผูบริหารหรือผูนํามี
บทบาทหนาทีท่ี่สําคัญคือ  วางแผน ควบคุม และตัดสินใจ”  โดยเฉพาะอยางยิ่ง “การตัดสินใจ” 
(Decision making) ซ่ึงหากผูนําและผูบริหารมีการตัดสินใจโดยใชสารสนเทศและความรูมากขึ้น
ยอมทําใหการตัดสินใจนั้นมคีวามถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และที่สําคัญคือ ผูนําหรือ
ผูบริหารนั้นจะเปนตนแบบที่ดี (Role model) ของบุคลากรในการใชสารสนเทศและความรูเพื่อการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับที่  Bacha  (2000) ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดการความรู
ประการหนึ่งวา  สามารถเพิม่ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ ประเภท คุณภาพและความสะดวกใน
การเขาถึงความรู ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจเนื่องจากผูที่มีหนาที่
ตัดสินใจสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ 

                       สวนผลผลิต “ทุนองคกร” ภาพรวมที่พบในระดับมากเปนเรื่อง องคกรมีการ
พัฒนาไปสูองคกรแหงการเรยีนรู,  องคกรมีคลังความรูที่เปนวิธีการปฏบิัติที่ด ี(Best  Practice) และ
องคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ที่มีคุณคาและเปนประโยชนสําหรับการทํางาน
และการเรียนรูขององคกร  นั่นสะทอนใหเห็นวาผลผลิตของการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพยอม
กอใหเกิด “องคกรแหงการเรยีนรู”  และ “คลังความรู” ขององคกร ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของ
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต (2547; 2550) ที่ไดกําหนด
เปาหมายการจดัการความรูของสวนราชการวาเพื่อ “การพัฒนาคน งาน ฐานความรูขององคกร และ
เปนองคกรแหงการเรียนรู” และสอดคลองกับบุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547)  ที่กลาววาการ
จัดการความรูมีความสัมพันธกับองคกรแหงการเรียนรู นั่นคือ  องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่
จะทําใหคนในองคกรเรียนรูปจจัยตางๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคกร เพือ่นํามาใชในการ
พัฒนาตนเองและการดําเนนิงานขององคกรรวมทั้งปรับเปลี่ยนและคนหาวิธีการใหมๆ เพื่อการผลิต 
หรือบริการอันจะนํามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคกร  ทั้งนี้โดยที่องคกรจะ
สามารถเรียนรูเพื่อพัฒนาองคกรไดอยางมปีระสิทธิผลไดก็ตองมีการจดัการความรูควบคูกันไปดวย   

            2.3.2 จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 
                     ผลการศึกษาทนุมนุษย ระดบัทีม  พบวา หนวยงานภาครัฐใหความสําคัญกับ

เร่ือง “มีชุมชนนักปฏิบัติเพิม่มากขึ้น” ซ่ึงสอดคลองกับที่แนวทางทีก่ําหนดไวของสํานักงานคณะ 
กรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต(2550)ที่ใหความสําคัญและสงเสริมกระบวน 
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การแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู โดยผานเครื่องมือที่สําคัญประการหนึ่งคือ “ชุมชนนักปฏบิัติ” 
(Community of Practices - COPs)  ในขณะทีห่นวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชน ใหความสําคัญกับทุน
มนุษย ระดบัผูนํา ในเรือ่ง “ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการวางแผนไดอยาง
ถูกตองและมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น” นั่นสะทอนใหเห็นวาหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนใหความ 
สําคัญกับ “การใชความรูเพือ่การวางแผน” 

                     ผลการศึกษา “ทุนองคกร”  พบวา  หนวยงานภาครัฐใหความสําคัญกับเรื่อง 
“องคกรมีคลังความรูที่เปนบทเรียนหรือความรูที่ไดรับหลังจากการทํางาน” ในขณะที่หนวยงานรฐั 
วิสาหกจิ/เอกชนใหความสําคัญกับเรื่อง  องคกรมีการ “สะสมและสั่งสม” ความรูขององคกร     และ 
กระบวนการทาํงานภายในองคกรมีความผิดพลาดนอยลง นั่นสนับสนุนแนวคิดทีว่า การจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพประการหนึ่งคือ ควรแนบแนนกับกระบวนการทํางาน นัน่คือ “มีการใช
ความรูในการแกปญหาในการทํางาน บันทึกหรือถอดประสบการณการเรียนรูหลังการทํางาน ทําให
องคกรสะสมความรูขององคกรมากยิ่งขึ้น”หากกระบวนการดังกลาวเปนวัฏจักรความรู(Knowledge  
Cycle)ขององคกรใดแลวนัน่ยอมสะทอนใหเห็นวาการจัดการความรูไดฝงตัวอยูในองคกรนั้นๆแลว  

 
3.  การเปรียบเทียบองคประกอบการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ จําแนกตามประเภท

ของหนวยงาน  
                   จากผลการศึกษาที่พบวาองคประกอบการจดัการความรูที่สอบถามสงผลกระทบตอการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานภาครัฐ และภาครัฐวิสาหกิจ/เอกชนมีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ในองคประกอบ ดานกระบวนการ โดยทีต่วัแปรการพัฒนา
มนุษยในระดบัระดับทีมหรอืกลุม  และระดับผูนํา พบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สวนตัวแปรการพัฒนามนุษยในระดับบุคคล  ตวัแปรการพัฒนาองคกร การจัดการการ
เปล่ียนแปลง   การสื่อสาร และการฝกอบรมและการเรียนรู  พบวา มีแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้โดยที่หนวยงานภาครัฐเห็นวาตัวแปรดังกลาวสงผลกระทบตอการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพมากกวาหนวยงานรัฐวิสาหกจิ/เอกชนทุกตวัแปร ทั้งนี้คงเนื่องมาจากสภาพ 
แวดลอมภายนอก (Context) ในเรื่องการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐอันเนื่องมาจากพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด  3  มาตรา 11 ที่
กําหนดใหสวนราชการทุกแหง จะตองมกีระบวนการพัฒนาองคกรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง
การเรียนรูโดยมีกระบวนการที่สําคัญซึ่งตองผานการประเมินในปงบประมาณ 2550 หกตวัช้ีวดัคือ 
ตัวช้ีวดัที่ 12  คือ การจัดการความรู  ตัวช้ีวดัที่ 13  คือ การจัดการทุนดานมนุษย  ตวัช้ีวัดที่ 14  คือ 
การจัดการสารสนเทศ  ตัวช้ีวัดที่ 15  คือ การพัฒนากฎหมาย  ตวัช้ีวดัที่ 16  คือ การบริหารจัดการ
องคการ และตัวช้ีวดัที่ 17  คือ การบริหารความเสี่ยง และโดยเฉพาะอยางยิ่งตวัช้ีวดัที่ 12  ที่เกี่ยวกับ
การจัดการความรู  สวนราชการทุกแหงจะถูกประเมนิใน 2 กระบวนการหลักคือ กระบวนการ
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บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process - CMP) ซ่ึงประกอบ ดวย 1) การ
เตรียมการและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  2) การสื่อสาร  3) กระบวนการและเครื่องมือ    4) การ
ฝกอบรมและเรียนรู   5) การวัดผล   และ 6) การยกยองชมเชยและการใหรางวัล กบักระบวนการ
จัดการความรู (Knowledge Management Process - KMP) ซ่ึงประกอบดวย 1) การบงชี้ความรู   2) 
การสรางและแสวงหาความรู  3) การจัดความรูใหเปนระบบ   4) การประมวลและกลั่นกรองความรู   
5) การเขาถึงความรู 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  และ 7) การเรียนรู (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ,2550) ดังนั้นจึงทําใหองคประกอบดานกระบวนการพัฒนาองคกรของหนวย 
งานภาครัฐมีความแตกตางกบัหนวยงานรฐัวิสาหกจิ/เอกชนทุกตัวแปร ยกเวนเรื่องการจัดกจิกรรม
และกระบวนการจัดการความรูที่พบวามีความแตกตางอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ สวนกระบวน 
การพัฒนามนษุยที่พบวามีความแตกตางกนั ทั้งนี้คงเนือ่งมาจากหนวยงานภาครัฐไดรับผลกระทบ
จากแนวทางการพัฒนากําลังคนภาครัฐจากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ กพ. ที่
ไดกําหนดยุทธศาสตรของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  ซ่ึงยุทธศาสตรดังกลาวจะ
เนนที่การพัฒนาระบบสมรรถนะของสวนราชการใน 2 ระดับคือ สมรรถนะหลักของสวนราชการ
และสมรรถนะของแตละบคุคลซึ่งสวนราชการทุกแหงจะตองดําเนินการ (สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน,2550) จึงทําใหองคประกอบดานกระบวนการพัฒนามนุษยของหนวยงานภาค 
รัฐมีความแตกตางกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจ/เอกชนทุกตัวแปร 

 
  4.  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ีมี  

                     ประสิทธิภาพ  
       ในตอนนีผู้วิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลออกเปน 2 ตอนดังนี้ 1) ผลจากการตรวจ 

สอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิง
ประจักษ  และ 2) ขอจํากัดของการวิจยั  รายละเอียดมีดังนี้ 

       4.1 ผลจากการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูท่ี
มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ 
                           ผลจากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดการจดัการความรูที่
มีประสิทธิภาพที่พบวา ตวับงชี้การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพที่ศกึษามีความตรงเชิงโครงสราง 
(Construct Validity) และมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ นั่นคงเนื่องมาจาก
กระบวนการสงัเคราะหตวัแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับการวิจยันี ้ ไดสังเคราะห
ตัวแปรที่เกี่ยวของจากแหลงขอมูลที่สําคัญ 3 แหลงคอื จากการศกึษาวรรณกรรมและงานวิจยัที่
เกี่ยวของ  จากการสัมภาษณเชิงลึก (Depth-interview) ผูบริหารระดับสูงที่มีหนาทีรั่บผิดชอบดาน
การจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกจิ/เอกชน ที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศของ
ประเทศไทย  และจากการสนทนากลุม (Focus group) ระหวางผูบริหารระดับสูง  ผูปฏิบัติงานที่ใช
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ความรูของหนวยงานที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ  ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒดิานการจดัการ
ความรูของประเทศไทย อีกทั้งกระบวนการนิยามตวับงชี้เปนการนยิามเชิงประจักษ (Empirical 
Definition) ซ่ึงเปนการนยิามตัวบงชี้โดยมีทฤษฎีหรืองานวิจยัเปนพื้นฐานรวมทั้งอาศัยการวเิคราะห 
ขอมูลเชิงประจักษ จึงทําใหกรอบความคิดการวิจยัหรือโมเดลการวัดมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษเปนอยางดี (นงลักษณ วิรัชชัย, 2545) และวิธีดังกลาวกเ็ปนวิธีที่นยิมใชกันมากที่สุด 
(Johnstone,1981) ดังนั้นจงึอาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิ 
ภาพที่พัฒนาขึ้นมีความตรงเชิงโครงสรางและสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี   

                     จากผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวา องคประกอบยอยที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุด
ของโมเดลการวัดการจดัการความรูที่มีประสิทธิภาพคือ “องคประกอบยอยกระบวนการ”  และพบวา
องคประกอบยอยกระบวนการ มีความแปรผันรวมกับโมเดลการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพใน
ระดับที่สูงมากคือ รอยละ 95.0 นั่นแสดงใหเหน็วาการจัดการความรูที่มีประสิทธภิาพควรใหความ 
สําคัญกับกระบวนการซึ่งประกอบดวยกระบวนการพฒันาองคกรและกระบวนการพฒันามนุษย  ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคดิของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547)  ที่ไดกําหนดใหการ
จัดการความรูเปนองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาองคกรในสวนราชการ ซ่ึงกรอบของการพัฒนา
องคกร (สวนราชการ) มีกระบวนการที่สําคัญ 3 กระบวนการคือ กระบวนการแรก  เปนเรื่องของ
การบริหารกระบวนการ ซ่ึงใหความสําคญักับการพัฒนาขั้นตอนการทํางานใหดีขึ้น กระบวนการที่
สอง  เปนเรือ่งของกระบวนการบริหารลูกคา (Customer Management Processes) ซ่ึงใหความ 
สําคัญกับการดูแลผูรับบริการ และสรางความโปรงใสและมีสวนรวม และประการสุดทาย เปนเรื่อง
การวางระบบบริหารจัดการสินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible Assets  Management Processes) 
ซ่ึงใหความสําคัญกับทุนมนษุย  ทุนขอมลูสารสนเทศและทุนความรู  และทนุองคกร การจดัการ
ความรู เปนกระบวนการหนึ่งในกระบวนการของการวางระบบบริหารจัดการสนิทรัพยที่จับตอง
ไมไดขององคกร ที่สําคัญคือ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550) ไดกําหนดให
สวนราชการตองดําเนินการหรือมีกิจกรรมที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรู 2 กระบวนการคอื  
กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process - CMP) ซ่ึงประกอบดวย
กระบวนการเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  การสื่อสาร  กระบวนการและเครื่องมือ  การฝก 
อบรมและเรียนรู  การวัดผล  และการยกยองชมเชยและใหรางวัล  กบั กระบวนการจัดการความรู 
(Knowledge Management Process - KMP) ซึ่งประกอบดวยกระบวนการบงชี้ความรู  สรางและ
แสวงหาความรู  จัดความรูใหเปนระบบ  ประมวลและกลั่นกรองความรู  เขาถึงความรู  แบงปน
แลกเปลี่ยนความรู  และการเรียนรู                       

                     จากผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวาตัวบงชี้ขององคประกอบยอยปจจยันําเขา ที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดคือ  ตัวบงชี้คุณลักษณะขององคกร ตัวบงชี้ขององคประกอบยอย กระบวนการ ที่
มีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ  ตัวบงชี้การพัฒนาองคกร และตัวบงชี้ขององคประกอบยอย 
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ผลผลิตที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากเทากนัคือ ตัวบงชี้ทนุองคกร และ ตัวบงชี้ทุนมนษุย นั่นสะทอน
ใหเห็นวาการจัดการความรูเปนแนวคิดหนึง่ของการพัฒนาองคกร (Organizational Development - 
OD) ซ่ึง ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548) ไดแสดงใหเหน็ววิัฒนาการของเครื่องมือทางการบริหาร
จัดการองคกรตั้งแตอดีตมาจนถึงปจจุบัน ที่ใหความสําคัญกับการจัดการความรูในฐานะที่เปน
ศาสตรหรือทฤษฎีในกลุมทางการจัดการ (Management Theory) ซ่ึงใชสําหรับการพัฒนาองคกร
สมัยใหมทีใ่หความสําคัญกับการพัฒนาองคกรควบคูกบัการพัฒนาคน และพัฒนาขีดความสามารถ
ในการทํางานของคนที่อยูในองคกร                         

       4.2 ขอจํากัดการวิจัย 
             ผลจากการวิเคราะหขอมูลเพื่อการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการ

วัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพพบวามีขอจํากัดของการวิจยัคือ  ผลจากการสังเคราะหตัวแปร 
ที่เกี่ยวของจากแหลงขอมูล 3 แหลงคือ จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  จากการ
สัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดบัสูงที่มีหนาทีรั่บผิดชอบดานการจัดการความรู ของหนวยงานภาครฐั
และรัฐวิสาหกจิ/เอกชน ที่มกีารจัดการความรูที่เปนเลิศของประเทศไทย  และจากการสนทนากลุม
ระหวางผูบริหารระดับสูง  ผูปฏิบัติงานที่ใชความรูของหนวยงานที่มีการจัดการความรูที่เปนเลิศ  
ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒดิานการจดัการความรูของประเทศไทย พบวา องคประกอบยอยสภาพ 
แวดลอมภายนอก (Context) สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขององคกร ผูวิจัย
ไดนําองคประกอบยอยดังกลาว อยูในโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระยะแรก 
ดวย แตเมื่อวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล พบวา องคประกอบยอยสภาพแวดลอมภายนอก
ไมใชองคประกอบยอยของโมเดลการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพผูวิจัยจึงไมไดนาํองคประกอบ
ยอยสภาพแวดลอมภายนอกเขามาศึกษาดวย จึงทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการระบุโมเดล 
(Specification Error)  ดังนัน้ในการวิจยัคร้ังตอไปควรหากนําองคประกอบยอยดังกลาวเขามาศึกษา
ดวยโดยนํามาเปนตัวแปรสาเหตุ หรือตัวแปรปรับ (Moderator variable) เพื่อทําใหผลการวิจยัมี
ความลุมลึกและสามารถนําผลการวิจัยไปใชใหเกดิประโยชนกับประชากรที่เฉพาะเจาะจงตอไปได 
        
ขอเสนอแนะ 

1.  ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 
     1.1 การประยุกตใชผลการวิจัยในระดับปฏิบตัิ        
           จากผลการวิจยัที่พบตัวแปรที่สงผลกระทบตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพใน

ระดับมากผูวิจยัขอนําเสนอแนวทางการประยุกตใชผลการวิจัยในระดับปฏิบัติในภาพรวมดังนี้        
           1.1.1 ดานการจัดการการเปลี่ยนแปลง  ควรมีการดําเนินการดังนี้ 
                    1. ปรับความคิดความเชื่อพื้นฐานของผูนําใหเห็นถึงคุณคาของมนุษยซ่ึงมี

ความสามารถที่แตกตางกัน 
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                    2. ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นถึงความสําคัญและสนับสนุนการ
จัดการความรูขององคกร 

                    3. จัดปรับความคิดของคนในองคกรใหมีเปาหมายการจัดการความรูที่       
สอดคลองกับวิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร  

                    4. ปรับความคิดความเชื่อของคนในองคกรใหมีทัศนคติที่ดตีอการแบงปน
ความรู  

           1.1.2 ดานวิสัยทัศนการจัดการความรู  ควรมีการดําเนินการดังนี้ 
                    1. จัดปรับเปาหมายของการจดัการความรูใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและ 

ภารกิจหลักขององคกร 
                    2. ทําใหเปาหมายของการจัดการความรูมีความชัดเจนและสามารถเขาใจ     

ไดตรงกัน 
           1.1.3 ดานวัฒนธรรมองคกร  ควรมกีารดําเนนิการดังนี ้
                    1. สรางรูปแบบความเชื่อพื้นฐานของคนในองคกรใหเห็นคุณคาและ

ความสําคัญของการเรียนรูและการปรับปรุงคุณภาพของงานอยางตอเนือ่ง 
                    2. สรางความมุงมั่นที่จะทําใหการจัดการความรูเกิดขึ้นทุกระดับ                              

ภายในองคกร 
                    3. สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูใหกับคนในองคกร 
           1.1.4 ดานการสื่อสาร  ควรมีการดําเนินการดังนี ้
                    1. สื่อสารเปาหมายการจดัการความรูใหทุกคนในองคกรรบัรูอยางทั่วถึง  
                    2. ส่ือสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา “การจัดการความรูเปนสิ่งที่ทุกคน

ตองทําในงานประจํา” 
                    3. ส่ือสารเพื่อแปลงนโยบายลงสูแผนการทํางานและการปฏิบัติ 
           1.1.5 ดานเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  ควรมีการดําเนินการดังนี ้
                    1. จัดหาอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตที่ชวยใหคนในองคกรสามารถ

ติดตอส่ือสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเร็ว  
                    2. จัดทําเว็บทาความรูที่ทําใหคนในองคกรสามารถเขาถึงแหลงความรูที่

หลากหลายได  
                    3. พัฒนาระบบคลังขอมูลเพื่ออํานวยความสะดวกในการคนหาและใช

สารสนเทศและความรูของคนในองคกร 
           1.1.6 ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  ควรมีการดําเนินการดังนี ้
                    1. พัฒนาสมรรถนะในการทํางานที่สอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของ

บุคลากรในองคกร 
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                    2. สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับเขยีนแผนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล  
                    3. พัฒนาทักษะพื้นฐานดานการแสวงหาความรู  
                    4. พัฒนาความรูและทักษะของทีมการจัดการความรูเกี่ยวกบักิจกรรมและ

กระบวนการจดัการความรู 
                    5. พัฒนาทักษะการสื่อสารใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภายใน

องคกร    
                    6. พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม (Team working) และการเรียนรูรวมกันเปน

ทีม (Team learning) ใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภายในองคกร    
           1.1.7 ดานการเรียนรูของคนในองคกร  ควรมีการดําเนินการดังนี้ 
                    1. สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอดคลองกับภารกิจ

หลักขององคกร 
                    2. พัฒนารูปแบบความรวมมือในการทํางานเปนทีมระหวางหนวยงานภายใน

องคกร (Cross functional) 
           1.1.8 ดานกระบวนการจัดการความรู  ควรมีการดาํเนินการดังนี ้
                    1.  กําหนดความรูหลักที่จําเปนตอภารกิจหลักขององคกรที่ตองเรียนรูอยาง

ชัดเจน  
                    2.  กําหนดความรูเชิงเทคนิคที่จําเปนตอการทํางานซึ่งตองเรียนรูอยางชัดเจน 
                    3. จัดตั้งศูนยความรู/มุมความรูเพื่อใหบุคลากรไดเขาถึงและเรียนรู   
                    4. สรางแบบฟอรมบันทึกแนวทางการแกปญหาที่เกิดจากการทํางานและ

บันทึกความรูที่เกิดจากการทํางาน  เพื่ออํานวยความสะดวกในการบันทึกประสบการณ  ความรูและ
การเรียนรูที่เกดิจากการทํางาน ซ่ึงจะเอื้อประโยชนในการจัดเก็บความรูขององคกรที่มีรูปแบบหรือ
มาตรฐานเดยีวกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดระบบการจัดการเนื้อหา (Content Management System) ที่มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น      
                                 5. ใชความรูขององคกรเพื่อแกปญหาในการทํางาน 
                                 6. แบงปนความรูทั้งที่เปนวิธีการปฏิบัติที่ดีและความรูจากประสบการณที่ไดรับ
หลังจากการทาํงาน ระหวางบุคลากรภายในองคกร  

           1.1.9 ดานการประเมินผลการจัดการความรู  ควรมีการดําเนนิการดังนี ้
                                  1. จัดทาํตัวช้ีวดัของการจัดการความรูอยางชัดเจน 
                                  2. เชื่อมโยงกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรูเขากับผลการดําเนินงาน
ในดานตางๆ ขององคกร 

                    3. เทียบเคียง (Benchmarking) การจัดการความรู  ซ่ึงอาจเปนการเทียบเคียง
ระหวางกระบวนการตางๆ ภายในองคกรหรือภายนอกองคกรก็ได 
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     1.2 การประยุกตใชผลการวิจัยในระดับนโยบาย        
                  ผลจากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพที่พบวา คาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยปจจัยนําเขา องคประกอบยอย
กระบวนการ และองคประกอบยอยผลผลิต มีคาน้ําหนกัองคประกอบในขนาดใกลเคียงกัน โดยท่ี
“องคประกอบยอยกระบวนการ”   มีคาน้ําหนักองคประกอบสําคัญมากที่สุด และมีความแปรผันรวม 
กับโมเดลการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับทีสู่งมากคือ รอยละ 95.0  แสดงใหเหน็วาการ
จัดการความรูที่มีประสิทธภิาพควรใหความสําคัญกับกระบวนการ ซ่ึงประกอบดวย กระบวนการ 
พัฒนาองคกรและกระบวนการพัฒนามนษุย และจากผลการวิจัยทีพ่บตัวแปรที่สงผลกระทบตอการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพในระดับมาก ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางการประยุกตใชผลการ 
วิจัยระดับนโยบายและยุทธศาสตรการจัดการความรูซ่ึงเปนการยกระดับผลการวิจัยระดับปฏิบัติใน
ภาพรวมซึ่งผูวจิัยขอเรียกวา ยุทธศาสตรองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization Strategy) 
รายละเอียดมดีังนี ้

           ยุทธศาสตรองคกรแหงการเรียนรู  (Learning Organization Strategy)   
           เปนยุทธศาสตรที่ใหความสําคัญกับแนวคดิเชิงระบบ (Systems Approach) ซ่ึงมี

ความสัมพันธและเชื่อมโยงกันระหวางคน งาน องคกรและสภาพแวดลอม ทั้งนี้โดยที่ยุทธศาสตร
องคกรแหงการเรียนรูควรประกอบดวยยุทธศาสตรการจัดการการเปลี่ยนแปลง ยทุธศาสตรการ
พัฒนาคน  ยุทธศาสตรการจัดการความรู  ยุทธศาสตรเครือขายความรวมมือ  และยุทธศาสตร
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รายละเอียดแตละยุทธศาสตรมีดังนี ้

           1.2.1 ยุทธศาสตรการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Strategy) 
                    เปนยุทธศาสตรเพื่อการขับเคลื่อนองคกรโดยใหความสําคญักับกระบวน การ

บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงตั้งแตระดับความคิดความเชื่อ รวมทั้งพฤติกรรมของคนในองคกร 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง  “ผูนําทกุระดับ”  ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญที่เอื้อตอความสําเร็จในการจัดการความรู
ขององคกรผาน 1) แผนงานปรับเปลี่ยนความคดิความเชื่อพื้นฐานของคนในองคกรเพื่อใหเห็น
คุณคาของมนษุย  อันไดแก เพื่อนรวมงานและตนเอง  คุณคาของการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง
และการทาํงานอยางตอเนื่อง  และมองเหน็วาการเปลีย่นแปลงเปนวิถีปกติและเปนเครื่องมือที่ดีของ
การทํางาน รวมทั้งสงเสริมการคิดแบบแขงขันกับตนเอง (Self-Benchmarking)  2) แผนงานการ
ส่ือสารวิสัยทัศน   ส่ือสารความรู  และส่ือสารเพื่อแปลงนโยบายสูการปฏิบัติ  (Policy to 
implementation)  และ 3) แผนงานการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูของคนในองคกร เชน ให
อิสระกับการคิดและการเรียนรูลองผิดลองถูก (Freedom of Thinking and Trail and error) ในสวนที่
รับผิดชอบ  เปนตน 
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           1.2.2 ยุทธศาสตรการพัฒนาคน (Human Development  Strategy)     
                                  เปนยุทธศาสตรที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาขดีความสามารถหรือ
สมรรถนะ (Competency) ของคนในองคกรที่สอดคลองกับวิสัยทัศน  พันธกิจ และการปฏิบัติงาน
จริงผาน 1) แผนงานสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูของบุคลากร  2) แผนงานการพฒันาการเรียนรู
เปนรายบุคคล (Individual  Development  Plan - IDP)   3) แผนงานพัฒนาทกัษะการรูเทาทนั
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  (Information Communication and Technology Literacy 
Skills) ใหกับคนในองคกร และ 4) แผนงานพัฒนาคณุลักษณะของคนในองคกรเพื่อมุงสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู  เชน การคิดเปนระบบ (Systems Thinking)  และการพัฒนารปูแบบความคดิ
ความเชื่อที่ถูกตอง (Mental Model) เปนตน   

           1.2.3 ยุทธศาสตรการจัดการความรู  (Knowledge Management  Strategy)  
                    เปนยุทธศาสตรที่ใหความสําคัญกับกระบวนการจัดการความรูผาน 1)แผนงาน 

ส่ือสารความรูดานการจดัการความรูทั่วทั้งองคกร 2) แผนงานกําหนดความรูหลัก(Core knowledge)
และความรูเชิงเทคนิค (Technical knowledge) ที่จําเปนตอภารกิจหลักขององคกรและการทํางานที่
ชัดเจน  และ  3) แผนงานแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรู 

           1.2.4 ยุทธศาสตรเครือขายความรวมมือ  (Networking Strategy) 
                    เปนยุทธศาสตรที่ใหความสําคัญกับการสรางเครือขายความรวมมือทั้งภายใน

และภายนอกองคกรผาน  1) แผนงานพัฒนารูปแบบการทาํงานเปนทีมขามสายงานและ 2) แผนงาน
สรางเครือขายชุมชนการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายในองคกร  

           1.2.5 ยุทธศาสตรเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT Strategy) 
                    เปนยุทธศาสตรที่ใหความสําคัญกับ การสนับสนุนทรัพยากรที่เอื้อตอการจัด 

การความรูในดานเครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)  และเทคโนโลยี
การสื่อสาร (Communication Technology) ผาน 1) แผนงานพัฒนาคลังขอมูล (Data warehouse) 
เพื่อจัดเก็บความรู ประสบการณการทํางาน และการเรยีนรู  รวมทั้งจดัเก็บการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ 
(Best  practices) หรือแนวทางการแกไขปญหาตางๆ (Solution based) เปนตน 2) แผนงานพัฒนา
เว็บทาความรู  (Knowledge Portal) เพื่ออํานวยความสะดวกในการเขาถึงและใชความรูจากแหลง
ความรูที่หลากหลายไดอยางสะดวกและรวดเร็ว 3) แผนงานจัดหาอินเทอรเน็ตและอนิทราเน็ตเพื่อ
สนับสนุนการสื่อสารความรูของบุคลากรในองคกร และ4) จดัตั้งศูนยความรูหรือมมุความรู  เพือ่
สนับสนุนการเขาถึงและการเรียนรูของคนในองคกร   

 
2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป 
     ผูวิจัยใครขอเสนอแนะการนําองคประกอบ ตัวบงชี ้ และตัวแปรการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพไปใชในการศกึษาครั้งตอไป 5  กรณีดังนี ้
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     2.1 การศึกษาสถานภาพการจัดการความรูขององคกร 
           หนวยงานหรือผูที่สนใจนําตวับงชี้และตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพไป

ใชในการศึกษาสถานภาพของการจัดการความรู สามารถนําไปใชควบคูกับการศึกษาความตองการ
จําเปน (Needs Assessment Research) นั่นคือ ใชองคประกอบ  ตัวบงชี้  และตัวแปรการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพในครั้งนี้ ไปใชเปนกรอบหรือแนวทางสําหรบัการศึกษาสถานภาพของการ
จัดการความรู  นัน่คือ  เปนการศึกษาความแตกตางหรือชองวางระหวางสภาพที่เปนอยูในปจจุบนั
(What is)  กบัสภาพที่ควรจะเปนหรือสภาพที่พึงปรารถนา (What should be)  ซ่ึงผลจากการศึกษา
จะไดทางเลือกในการแกปญหาความตองการจําเปน (Needs  Solution/Alternatives) ซ่ึงหนวยงาน
จะไดนําทางเลอืกนั้นไปบรหิารจัดการโดยการกําหนดเปาหมาย วางแผน  นําแผนสูการปฏิบัติ  และ 
ประเมินผลตอไป  

     2.2 การพัฒนาระบบการจัดการความรู 
           หนวยงานหรือผูที่สนใจสามารถนําองคประกอบ และตัวบงชีท้ี่ศึกษาในครั้งนี้ไปใช

เปนกรอบหรอืแนวทางสําหรับการพัฒนาระบบการจัดการความรูของหนวยงานได  แตทั้งนี้ควรมี
การปรับรายละเอียดของขอคําถามใหสอดคลองกับสภาพหรือภารกจิหลัก (Core Business) ของ
หนวยงานที่ศกึษา เชน  หากเปนการพฒันาระบบการจดัการความรูของหนวยงานที่เปนสถานศึกษา
ยอมแตกตางจากระบบการจดัการความรูของกระทรวงตางๆ เชน กระทรวงสาธารณสุข  เปนตน 

     2.3 การศึกษาเพื่อจัดสภาพแวดลอม  กิจกรรม หรือกระบวนการจัดการความรู 
           หนวยงานหรือผูที่สนใจสามารถนําตัวแปรการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ ซ่ึงมี

จํานวนทั้งสิ้น 242  ตัวแปรไปประยุกตใชเพื่อการจัดสภาพแวดลอม  กิจกรรม หรือกระบวนการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานไดตอไป 

     2.4 การใชประโยชนของตัวบงชี้ในทางปฏิบตัิขององคกร 
                         หนวยงานหรอืผูที่สนใจสามารถนําตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมี
จํานวนทั้งสิ้น 242  ตัวแปรไปประยุกตใชโดยการนําศาสตรดานการพฒันาตัวบงชี้ มาลดจํานวนตวั
แปรใหนอยลงทั้งนี้โดยยังคงมีคุณภาพเรื่องความตรง (Validity) และความเที่ยง (Reliability)เทาเดิม 
                   2.5 การพัฒนาตวับงชี้รวมการจัดการความรูในอนาคต 

            การวิจยัคร้ังตอไปควรนําองคประกอบยอยสภาพแวดลอมภายนอก (Context) เขา
มาศึกษาดวยโดยทําใหเปนตวัแปรสาเหตุ หรือตัวแปรปรับ (Moderator variable) เพื่อทําใหผลการ 
วิจัยสามารถอธิบายความเฉพาะเจาะจงในดานบริบทขององคกรที่ศึกษาไดดยีิ่งขึ้น                   
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วัน / เวลา และสถานที่ที่สัมภาษณ  _______________________________________________________ 
ช่ือหนวยงานที่สัมภาษณ _______________________________________________________________ 
 

องคประกอบการจัดการ
ความรู 

ประเด็นการสมัภาษณ 

1. ปจจัยนําเขาสําหรับ
การจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ 

1. ปจจัยนําเขาการจัดการความรูในองคกรของทานมีอะไรบาง   
2. ปจจัยที่ทานตอบในขอขางตนสงผลตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 
    อยางไร 

2. กระบวนการสําหรับ
การจัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ 

3. ทานคิดวาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพควรประกอบดวยกจิกรรม  
    อะไรบาง 
4. กระบวนการจัดการความรูที่สําคัญควรมีอะไรบาง 
5. เครื่องมือที่สําคัญสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพควรมีอะไรบาง 

3. ผลผลิตสําหรับการ
จัดการความรูที่มี
ประสิทธิภาพ 

6. ทานคิดวาระบบการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพควรจะมีผลลัพธอะไรบาง 
7. ทานคิดวาการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพควรมีองคประกอบอะไรบาง 

4. การเริ่มตนจดัการ
ความรูขององคกร 

8.   จุดเริ่มตนการจัดการความรู (KM Initiative)  ขององคกรของทานเกดิขึ้นได 
       อยางไร 
9.   พื้นฐานความคิดหรือหลักการในการจดัการความรูของทานคืออะไร 
10. ระยะเวลาที่ไดดําเนินการจัดการความรูไปแลว 
11. สถานภาพการจัดการความรูในองคกรของทานปจจุบนัเปนอยางไร 
12. ทานไดกําหนดเปาหมายของการจัดการความรูไวหรือไม 
      12.1 อะไรคือเปาหมายทีท่านตั้งไวแลวไดรับตามเปาหมายนัน้ 
      12.2 อะไรคือเปาหมายทีท่านตั้งไวแตทานไมไดรับตามเปาหมายนั้น 
      12.3 อะไรคือส่ิงที่ทานไดรับโดยทานไมไดตั้งเปาหมายนั้นไว 
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องคประกอบการจัดการ
ความรู 

                     ประเด็นการสมัภาษณ 

4. การเริ่มตนจดัการ
ความรูขององคกร 

13. กรุณาเลาประสบการณที่ทานคิดวาเปน Best  Practice ของการจัดการความรู    
      ที่มีประสิทธิภาพในองคกรของทาน   
14. ประสบการณการเรียนรู  (Lesson  Learned) ที่ไดจากการดําเนินการจัดการ 
       ความรูของทานคืออะไร 
15. ทานคิดวาการจัดการความรูในองคกรของทานประสบความสําเร็จหรือ             
       ลมเหลวในเรื่องใดบาง   
16. ปจจัยแหงความสําเร็จ  (Critical  Success  Factors - CSF)  ในการจัดการ 
      ความรูของทานมีอะไรบางและประสบความสําเร็จไดอยางไร 
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กรอบแนวทางการสนทนากลุม (Focus  Group  Interview) 
 

1.  ทานมีการบริหารจัดการคน หรือการเตรียมคนทั้งที่เปนผูบริหารระดบักลาง  และ
ผูปฏิบัติงาน (เชน การจัดการเกี่ยวกับพฤตกิรรม  การใหความรูและความเขาใจ) สําหรับการจัดการ
ความรูในหนวยงานของทานอยางไรบาง? 

2.  ทานมีการบริหารจัดการการเรียนรู  (Learning  Management)   เชน  การอบรม  การจัดทํา
โครงงานขามสายงาน  ฯลฯ  สําหรับการจดัการความรูในหนวยงานของทานอยางไรบาง? 
              3.  สภาพแวดลอมที่จําเปน  (เชน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  สภาพแวดลอมทางการบริหาร  
อาทิ  วิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบาย  เปาหมาย  เปนตน)  สําหรับการจัดการความรูในหนวยงานของทาน   
มีอะไรบาง?                 
              4.  กระบวนการจัดการความรูที่ใชในหนวยงานของทานมีอะไรบาง?  และทานใช
กระบวนการจดัการความรูเหลานั้นเพื่ออะไร?  
              5.  วธีิการ  กิจกรรม  เทคนิค  หรือกลยุทธการจดัการความรูทีท่านดําเนนิการอยูมีอะไรบาง  
และทานทําอยางไรที่ทําใหคนในหนวยงานเขารวมกจิกรรมการจัดการความรูที่ทานดําเนินการอยูได? 
              6.  ทานใชเทคโนโลยีอะไรบางสําหรับการจัดการความรูในหนวยงานของทาน? 
              7.  อะไรคือปจจยัทีส่งผลตอความสําเร็จของการจัดการความรูในหนวยงานของทาน?  และ
ปจจัยใดที่เปนสิ่งจําเปนพื้นฐานที่ทุกหนวยงานตองมีสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของ
ประเทศไทย? 
              8.  ผลลัพธที่ไดจากการจัดการความรูในหนวยงานของทานมอีะไรบาง? 
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ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ชุดที่ 1 สําหรับ CKO  หรือผูบริหารที่รับผิดชอบ
การจัดการความรูของหนวยงานโดยตรง 

การวิจัยเ
โดย  นาง
ภาควชิา
อาจารยท
อาจารยท
คําชี้แจง

ระดับที่ท
ตัวอยาง

               

1. คนในอ
2. คนในอ

ให  “คน

“คนในอ

 
 
 
 
 

 

 แบบสอบถามตัวแปรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 
 
 

ร่ือง  การพัฒนาตัวบงชี้รวมสาํหรับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
สาวจิรัชฌา  วิเชยีรปญญา                                       สาขาวิชา  เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

  หลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา          คณะ         ครุศาสตร 
ี่ปรึกษา       รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง 
ี่ปรึกษารวม    ศาสตราจารย นายแพทยวิจารณ  พานิช 

 
โปรดพิจารณาตวัแปรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่สอบถาม  โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชอง
านเหน็วามีผลตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 

 
                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                   ตัวแปรดานผลลัพธ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

งคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงขึ้น            
งคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู            
จากตัวอยางขอ 1 หมายความวา  ทานมีความเห็นวา  ตัวแปรดานผลลัพธของการจัดการความรูจะทํา
ในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสงูขึ้น”  อยูในระดับ มาก 
จากตัวอยางขอ 2 หมายความวา ทานมีความเห็นวา  ตวัแปรดานผลลัพธของการจัดการความรูจะทาํให   
งคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู”   อยูในระดับ มากที่สุด 
 
1. ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ ขอมูลที่ไดจะถกูนําไปใชเพื่อการวิจยั  
    นี้เทานั้น ซ่ึงจะไมมีผลทําใหทานไดรับความเสียหายใดๆ ทั้งสิ้น ผลการวิจยัจะนําเสนอใน  
    ภาพรวมเทานั้น ผูวิจยัใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ   
    จักเปนพระคุณยิ่ง 
2. เมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จแลว ขอความกรุณาสงคืนที่หนวยงานตนสงักัดของทาน              
    โดยผูวิจยัจะรับแบบสอบถามคืนภายในวันที่ ..................................................................... 
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ตอนที่ 1  สถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม
ําชี้แจง  กรุณาตอบโดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพยีง 
              คําตอบเดียว 
. ประเภทหนวยงานของทานคือ                                

       หนวยงานราชการ                                      หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 
       หนวยงานเอกชน 
       อื่นๆ (โปรดระบุ) ............................................. 
. ระยะเวลาในการดําเนินการจัดการความรู * (ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ) ในหนวยงานของทานคือ 

        นอยกวา 1 ป                                             ระหวาง  1 - 2 ป               
        ระหวาง  3 - 4 ป                                        ระหวาง  5 - 6 ป 
        ระหวาง  7 - 8 ป                                        มากกวา 8 ป ข้ึนไป 
. ลักษณะเชิงโครงสรางของการดําเนินการจดัการความรูในหนวยงานของทานคือ  (ตอบไดมากกวา 1 คําตอบ)         

       เปนยุทธศาสตรหนึ่งขององคกร                 เปนแผนงานหนึ่งขององคกร 
       เปนโครงการเฉพาะกิจขององคกร             เปนหนวยงานหนึ่งท่ีรับผิดชอบดานการจัดการความรูโดยตรง                    
       อื่นๆ (โปรดระบุ) ............................................. 
. จํานวนบุคลากร (โดยประมาณ) ในหนวยงานของทาน 

       นอยกวา 500  คน                                       ระหวาง 500 - 1,000  คน 
       มากกวา 1,000  คน 
       อื่นๆ (โปรดระบุ) ........................................................... 
. ระดับการศึกษาของทานคือ 

       ตํ่ากวาปริญญาตรี                        ปริญญาตรี  
       ปริญญาโท          ปริญญาเอก 
       อื่นๆโปรดระบุ ………………….............................................  
. ประสบการณการทํางานที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู  (ในสังกัดปจจุบัน) ของทานคือ    

       นอยกวา 1  ป                       1 - 3  ป 
       4 - 6  ป                        7 - 9  ป 
       10 - 12  ป                                                  มากกวา 12  ปข้ึนไป         
  การดําเนินการจัดการความรู  หมายถึง  การนํา ความรูมาใชในการปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการกําหนด 

   สิ่งท่ีตองเรียนรู  การแสวงหาความรู  การถายทอดและแบงปนความรู  รวมท้ังพัฒนาการเรียนรูของคน  
   ในองคกร โดยมีเปาหมายเพื่อการพัฒนาคน  งาน  และฐานความรูขององคกร 
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ชุดที่ 2  สําหรับคณะทํางาน  KM  หรือ 
ผูปฎิบัติงานทั่วไปที่ใชความรู 

 
 
 

แบบสอบถามตัวแปรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ 

 
การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาตัวบงชี้รวมสาํหรับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดย  นางสาวจิรัชฌา  วิเชยีรปญญา                                       สาขาวิชา  เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
ภาควชิา  หลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา          คณะ         ครุศาสตร 
อาจารยท่ีปรึกษา       รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง 
อาจารยท่ีปรึกษารวม    ศาสตราจารย นายแพทยวิจารณ  พานิช 
คําชี้แจง 

โปรดพจิารณาตัวแปรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่สอบถาม  โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชอง
ระดับที่ทานเหน็วามีผลตอการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพของหนวยงานทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
ตัวอยาง 

                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                  ตัวแปรดานผลลัพธ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

1. คนในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงขึ้น            
2. คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู            
 

จากตัวอยางขอ 1 หมายความวา  ทานมีความเห็นวา  ตัวแปรดานผลลัพธของการจัดการความรูจะทํา
ให  “คนในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสงูขึ้น”  อยูในระดับ มาก 

จากตัวอยางขอ 2 หมายความวา ทานมีความเห็นวา  ตวัแปรดานผลลัพธของการจัดการความรูจะทาํให   
“คนในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอการแบงปนและแลกเปลีย่นความรู”   อยูในระดับ มากที่สุด 

 
1. ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ ขอมูลที่ไดจะถกูนําไปใชเพื่อการวิจยั  
    นี้เทานั้น ซ่ึงจะไมมีผลทําใหทานไดรับความเสียหายใดๆ ทั้งสิ้น ผลการวิจยัจะนําเสนอใน  
    ภาพรวมเทานั้น ผูวิจยัใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ   
    จักเปนพระคุณยิ่ง 
2. เมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จแลว ขอความกรุณาสงคืนที่หนวยงานตนสงักัดของทาน              
    โดยผูวิจยัจะรับแบบสอบถามคืนภายในวันที่ ....................................................................... 
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ตอนที ่1  สถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  กรุณาตอบโดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง 
               คําตอบเดียว 
1. สถานภาพของทานที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูของหนวยงาน  
        บุคลากรทั่วไปที่ใชความรูในการทํางาน * 
        ผูบริหารท่ัวไป  เชน  ผูอํานวยการกอง / สํานัก, หัวหนาแผนก, หัวหนางาน     
        ผูอํานวยความสะดวกในดานการจัดการความรู  (Knowledge  Facilitator) ** 
        คณะทํางานการจัดการความรูของหนวยงาน  (KM  Team) *** 
2. ระดับการศึกษาของทานคือ 
        ตํ่ากวาปริญญาตรี                     ปริญญาตรี  
        ปริญญาโท       ปริญญาเอก 
        อื่นๆโปรดระบุ ………………….............................................  
3. ประสบการณการทํางานในสังกัดปจจุบันของทานคือ    
        นอยกวา 1  ป                    1 - 3  ป 
        4 - 6  ป                     7 - 9  ป 
        10 - 12  ป                                               มากกวา 12  ปข้ึนไป         
------------------------------------------------------------------------------- 
*   บุคลากรทั่วไปที่ใชความรูในการทํางาน   หมายถึง  บุคลากรที่ทํางานภายในองคกรซึ่งมกีารสราง                             
      การแสวงหา  การใช   และการแบงปนความรูในการทํางานเพื่อใหบรรลเุปาหมายหรือวสิัยทัศน 
      ขององคกร     
**  ผูอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู  (Knowledge  Facilitator) หมายถึง ผูท่ีทําหนาท่ีสงเสริม  
      และอํานวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนเรียนรู  รวมท้ังจัดหาความรูจากภายนอก  และสรุปความรู                    
      จากประสบการณของบุคลากรมาบันทึกเปน “ขุมความรู”  (Knowledge asset) ขององคกร 
*** คณะทํางานการจัดการความรูของหนวยงาน  (KM  Team) หมายถึง ผูท่ีไดรบัการแตงตั้งจากองคกร           
      ใหเปนคณะทํางานดานการจัดการความรูซึ่งมีหนาท่ีและความรับผิดชอบดานการจัดการความรูตามที่        
      องคกรมอบหมายใหเปนลายลักษณอักษร 
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ตอนที ่2  ตัวแปรที่เก่ียวของกับการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ 

คําชี้แจง  แบบสอบถามตอนที่ 2  มีท้ังหมด 4  ตอนคือ  แบบสอบถามเกี่ยวกบัตัวแปรการจัดการความรูท่ีมี 
               ประสิทธิภาพดานสภาพแวดลอมภายนอก  ดานปจจัยนําเขา  ดานกระบวนการและดานผลผลิต     

ตอนที่ 2.1  ตัวแปรดานสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรู (Context)  
โปรดพิจารณาตัวแปรที่สอบถามตอไปนี้วาสงผลตอประสิทธิภาพการจัดการความรูของหนวยงานของทาน

ในระดับใด  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
(กรุณาตอบทุกขอ) 

 
                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรู 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. สภาพการแขงขันที่ตองใชความรูเพื่อผลิตสนิคาหรือบริการใหมๆ ใหกับลูกคา/ 
ผูบริโภค/ประชาชน หรือผูใชบริการอยางรวดเร็ว 

     

2. ความตองการใชความรูเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร      
3. ความตองการใชความรูเพื่อสรางรายไดใหกับองคกร      
4. แรงผลักดันอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ      
5. นโยบายของผูบริหารระดับสูงของประเทศ / ขององคกรที่ตองการใหเกิด             
การจัดการความรูข้ึนภายในองคกร 

     

6. การกําหนดเกณฑการประเมินผลลัพธการทํางานขององคกรในดานการจัดการ     
ความรู 

     

7. แนวความคิดของการเสริมพลังอํานาจ (Empower) * ใหกับคนภายในองคกร      
8. สังคมโลกเคลื่อนไปสูสังคมเศรษฐกิจฐานความรู **  ซึ่งจําเปนตองใชความรู       
และการเรียนรูเปนแกนหลักสําคัญในการทํางาน 

     

9. แนวความคิดท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูตลอดชีวิต      
10. แนวความคิดท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานจริง       

 
*    การเสริมพลังอํานาจ (Empower)  หมายถึง  การใหอิสระ  อํานาจ  หรือโอกาสแกบุคลากรในองคกรเพื่อการ                  
      ทํางานหรือเรียนรูในเรื่องตางๆ  
**  สังคมเศรษฐกิจฐานความรู  หมายถึง  สังคมที่มีการผลิต  การแพรกระจาย  และใชความรูเปนตัวขับเคลื่อนหลัก  
      ที่ทําใหเกิดการเติบโต  สรางความมั่งคั่งทางดานเศรษฐกิจ  ความรูถูกแปรเปนสินทรัพย  และปจจัยการผลิตที่  
      สําคัญในการสรางการเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิและสังคม 
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                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ สภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการจัดการความรู 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

11. การมีเปาหมายของการบรหิารองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู*      
12. การเปลี่ยนแปลงลักษณะการทํางานซึ่งตองใชความคิดสรางสรรคเพื่อสราง        
สินคาหรือบริการใหมๆ 

     

13. ความตองการความรูเพื่อพฒันากระบวนการทํางานเพื่อมุงเนนคุณภาพและ         
ความเปนเลิศของผลงาน 

     

14. ความตองการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนที่มีความรูภายในองคกร      
15. ความตองการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของคนในองคกรให             
สอดคลองและสนับสนุนทิศทางการดําเนินงานหลักขององคกร 

     

16. ความตองการพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของคนในองคกรใหเร็วกวาองคกรอื่น      
17. ความตองการพัฒนาบุคลากรผานการทํางานเปนทีมขามสายงานหรือขาม           
หนวยงานภายในองคกร 

     

18. ความตองการเก็บรวบรวมความรูท่ีอยูในตัวผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความ             
เชี่ยวชาญ (tacit knowledge) ออกมาเปนความรูขององคกร  

     

19. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพ      
การบริหารจัดการองคกร 

     

20. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพ      
ในการผลิตนวตักรรม / สินคา  และบริการ 

     

21. ความตองการใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปรับปรุงคุณภาพ           
ของกระบวนการทํางาน 

     

22. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพ      
ในการจัดเก็บขอมูลและความรูท้ังภายในและภายนอกองคกร 

     

23. ความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพือ่ความสะดวก             
รวดเร็วในการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคกร 

     

 
*   องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกรที่ประกอบดวยคนที่มีความมุงมั่นที่จะขยายขีดความสามารถของตน                     
     ผานกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางตอเนื่อง  รวมทั้งมีบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู   มีการจัดหา    
     สราง  และการถายโอนความรู  ทั้งนี้โดยมีเปาหมายเพื่อใหเปนองคกรที่มีคุณภาพและสามารถ   
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ตอนที่ 2.2  ตัวแปรดานปจจยันําเขา (Input) 
              ปจจัยนําเขา  หมายถึง องคประกอบจําเปนที่องคกรควรมีเพื่อเอื้อตอการจัดการความรูที่มปีระสิทธิภาพ 

                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                         ตัวแปรดานปจจัยนําเขา 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. คุณลักษณะของบุคลากร  (People) 
1.1 บุคลากรที่ใชความรู   
1. บุคลากรมีทักษะพื้นฐานดานการแสวงหาความรู 

     

2. บุคลากรมีทักษะพื้นฐานดานการสื่อสารระหวางบุคคล      
3. บุคลากรมีความรูความสามารถตรงกับภารกิจหลักของงานที่ทํา       
4.บุคลากรมีความสามารถทํางานเปนทีมภายใตความคิดท่ีแตกตางกัน      
5. บุคลากรมีเปาหมายการทํางานตรงกับเปาหมายหลักขององคกร      
6. บุคลากรมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน        
7. บุคลากรมีการคิดท่ีเปนระบบ สามารถเขาใจปรากฏการณและมองเห็นความ         
สัมพันธของระบบยอยๆ ท้ังภายในและนอกองคกร(Systems Thinking) 

     

8. บุคลากรรับรูและเขาใจองคกร  งาน  และคนในองคกรไดอยางถูกตอง รวมท้ัง      
สามารถปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
ภายในองคกรได (Mental Models) 

     

9. บุคลากรมีจิตใจที่มุงมั่นและทุมเทการทํางานใหกับองคกร      
10. บุคลากรมีความมุงมั่นตอการปรับปรุง / พัฒนาการทํางานและบริการอยาง          
ตอเนื่อง 

     

11. บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตอการแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน      
12. บุคลากรมีความไววางใจ (Trust)  ในการทํางานรวมกัน      
13. บุคลากรมีการเรียนรูเพื่อเพิม่ขีดความสามารถในการทํางานและการเรียนรู          
ของตนเองอยางตอเนื่อง (Personal  Mastery) 

     

1.2 ทีมการจัดการความรู 
1. ทีมการจัดการความรูไดรับการยอมรับจากบุคลากรทุกฝายภายในองคกร 

     

2. ทีมการจัดการความรูประกอบดวยบุคลากรจากหลากหลายสวนงาน       
3. ทีมการจัดการความรูสามารถกําหนดเปาหมายของการจัดการความรูให                
สอดคลองกับวสิัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร 

     

4. ทีมการจัดการความรูสามารถสื่อสารเปาหมายของการจัดการความรูไดอยาง         
ชัดเจน 
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                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                         ตัวแปรดานปจจัยนําเขา 
มากที่สุด มาก  ปานกลาง นอย นอยที่สุด

5. ทีมการจัดการความรูมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรูท่ีถูกตองและ      
ชัดเจน 

     

6. ทีมการจัดการความรูสามารถออกแบบกระบวนการจัดการความรูเขาไปเปน        
สวนหนึ่งในการทํางานประจําของบุคลากรได 

     

7. ทีมการจัดการความรูสามารถอํานวยความสะดวกในเรื่องตางๆ ใหกับบุคลากร     
เพื่อการแบงปนหรือแลกเปลีย่นความรู 

     

8. ทีมการจัดการความรูมีความสามารถในการเรียนรูประสบการณตางๆ ของ            
คนในองคกรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูได 

     

9. ทีมการจัดการความรูสามารถรับรูถึงความการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจาก               
การจัดการความรูขององคกรทีละเล็กทีละนอยได 

     

10. ทีมการจัดการความรูสามารถแกปญหาที่เกิดข้ึนในลักษณะเชิงรุกไดมากกวา      
การตั้งรับ 

     

1.3 ผูนํา *   
1. ผูนํามีวิสัยทัศนดานการเรียนรูท่ีกวางไกล 

     

2. ผูนํามีพื้นฐานความเชื่อเรื่องมนุษยทุกคนมีคุณคาและมีความสามารถที่                  
แตกตางกัน 

     

3. ผูนํามีความสามารถในการบริหารองคกรทามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลง      
4. ผูนํามีความรูและความเชี่ยวชาญดานการบริหารจัดการคน งานและความรู      
5. ผูนํามีความรูความเขาใจเรื่องการจัดการความรูอยางชัดเจน      
6. ผูนําเห็นความสําคัญและสนับสนุนการจัดการความรูขององคกร      
7. ผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการสรางความรูใหม      
8. ผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการแบงปนความรู      
9. ผูนํามีพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการใชความรู      
2. คุณลักษณะขององคกร  (Organization) 
2.1 วิสัยทัศน / เปาหมาย /พันธกิจ / กลยทุธ  
1. องคกรใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

2. องคกรมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน      
* ผูนํา  หมายถึง  ผูบริหารระดับสูงและหรือหัวหนางานในทุกระดับ   
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3. ภารกิจ / หนาท่ีหลักขององคกรสอดคลองกับขีดความสามารถหลักของคน           
ในองคกร 

     

4. เปาหมาย / แผนการจัดการความรูสอดคลองกับเปาหมาย วิสัยทัศน  พันธกิจ         
และแผนกลยุทธขององคกร 

     

5. องคกรมีเปาหมายการจัดการความรูท่ีชัดเจนและสามารถเขาใจไดตรงกัน      
6. เปาหมายการจัดการความรูสามารถตอบสนองตอปญหาและความตองการ            
ขององคกร 

     

7. องคกรกําหนดใหการจัดการความรูเริ่มตนที่ภาระงานของผูปฏิบัติงาน      
2.2 คุณคา/ความเชื่อ/วัฒนธรรมองคกร 
1. องคกรมีพื้นฐานความเชื่อรวมกันวา  “ความสําเร็จขององคกรอยูท่ีบุคลากร           
ทุกระดับ” 

     

2. องคกรใหคุณคาและความสําคัญของการเรียนรู      
3. องคกรใหคุณคากับการปรับปรุงคุณภาพงานอยางตอเนื่อง      
4. องคกรใหคุณคาและรางวัลสําหรับบุคคลที่ใฝเรียนใฝรู        
5. องคกรถอืวาการเรียนรูเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของทุกคน      
6. องคกรตระหนักวาความสําเร็จขององคกรเกิดจากบุคลากรที่มีความรูความ           
สามารถและมีความมุงมั่นตอความสําเร็จ 

     

7. องคกรตระหนักวาวัตถุประสงคหลักของการจัดการความรูเปนไปเพื่อ 
การสรางคุณคา / มูลคาเพิ่มใหกับลูกคา / ผูใชบริการ หรือประชาชน 

     

8. องคกรมีความมุงมั่นที่จะทําใหการจัดการความรูเกิดข้ึนทุกระดับภายในองคกร      
9. องคกรสงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรูโดยใหอิสระในการคิดและการทํางาน 
รวมท้ังกระตุนใหบุคลากรสรางสรรสิ่งใหมๆ  

     

10. องคกรสงเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากร      
11. องคกรมีกิจกรรมพื้นฐานของการทํางานที่ใชความรูตลอดเวลา      
2.3 เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 
1. มีคลังขอมูล (Data warehouse) ท่ีอํานวยความสะดวกในการคนหาและใช             
สารสนเทศและความรูของคนในองคกร 

     

2. มีเทคโนโลยท่ีีใชสําหรับการจัดเก็บและคนหาเอกสาร      
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 3. มีระบบสํานักงานอัตโนมัติ (Office automation) ท่ีสนับสนุนการเผยแพรและ      
การไหลเวยีนของเอกสารภายในองคกร 

     

4. มีเว็บทาความรู (Web Portal) ท่ีทําใหคนในองคกรสามารถเขาถึงแหลงความรูท่ี
หลากหลาย 

     

5. มีอินเทอรเนต็และอินทราเน็ตท่ีชวยใหคนในองคกรทุกระดับสามารถติดตอ         
สื่อสารระหวางกันไดสะดวกและรวดเรว็ 

     

6. มีสถานที่เสมือน (Virtual  Office) *  สําหรับการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู 
เชน  กระดานสนทนา  หองสนทนา  เปนตน 

     

7. มีเทคโนโลยกีารประชุมทางไกลทางอิเล็กทรอนิกส (Teleconference) สําหรับ      
การประชุมเพื่อการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู 

     

8. มีฐานความรูท่ีเปน “วิธีปฏิบัติท่ีดี”  (Best  practices) ในดานตางๆ สําหรับ            
คนในองคกรเพื่อนํามาปรับใชในการทํางานและเรียนรู 

     

9. มีฐานความรูท่ีเปน “กรณีศึกษา” (Case-based study) ในดานตางๆ สําหรับ            
คนในองคกรเพื่อนํามาปรับใชในการทํางานและเรียนรู 

     

10. มีฐานความรูท่ีเปน  “วิธีการทํางาน”  (Know  how) ในดานตางๆ สําหรับ            
บุคลากรในองคกรเพื่อนํามาปรับใชในการทํางานและเรียนรู 

     

2.4 การสรางแรงจูงใจ / การใหรางวัลหรือการตอบแทน 
1. สรางคุณคาทางจิตใจใหเปนตัวกระตุนสําคัญตอการจัดการความรูขององคกร 

     

2. มีการสรางแรงจูงใจในรูปแบบตางๆ  เพื่อทําใหคนในองคกรเขารวมกิจกรรม       
และกระบวนการจัดการความรู 

     

3. มีการใหรางวัลจูงใจสําหรับการสรางนวัตกรรม ** และความกลาท่ีจะทดลอง      
ทําสิ่งใหมๆ 

     

4. มีการใหรางวัลสําหรับบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการ             
ความรู   

     

 
*   สถานที่เสมือน (Virtual  Office) หมายถึง การติดตอสื่อสารผานระบบคอมพิวเตอรท้ังในเวลาเดียวกัน 
     หรือตางเวลากันโดยผูสื่อสารไมจําเปนตองเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 
** นวัตกรรม  หมายถึง  สินคา  ผลิตภัณฑ  บริการ  ความคิด  หรือกระบวนการทํางานใหมๆ ท่ีเกิดจากการ 
      ใชความรูของคนในองคกร 
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5. มีคาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมและกระบวนการจัดการ              
ความรู 

     

2.5 การประเมนิผลงาน 
1. องคกรมีเปาหมายของการประเมินที่เนน “การสงมอบผลงานที่ใชความรู” 

     

2. องคกรมีการกําหนดตัวช้ีวัดของการจัดการความรูอยางชัดเจน      
3. องคกรมีวิธีการที่สามารถเชื่อมโยงการจัดการความรูกับผลการดําเนินงานใน        
ดานตางๆ อาทิ  ความพึงพอใจของผูรับบริการ  ประสิทธิภาพการทํางานของ            
องคกร  เปนตน 

     

4. องคกรมีการประเมินผลงานโดยพิจารณา “การสงมอบผลงานที่ใชความรู”           
ท้ังในภาพรวมของหนวยงาน หรือแผนกรวมกับการประเมินผลงานเปนรายบุคคล 

     

5. องคกรใชการประเมินผลงานเพื่อวัตถุประสงคท่ีสําคัญคือ “การพัฒนาบุคลากร”      
 

                                                                                                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 เนื่องจากงานวิจัยนี้มีเปาหมายของศึกษาในระดับองคกร  จึงทําใหมีตัวแปรและ     
       ขอคําถามเปนจํานวนมาก  ซึ่งทาํใหผูตอบตองใชเวลามากในการพิจารณาตอบ 
       แบบสอบถามนี้   
 

 ผูวิจัยตองกราบขออภัยท่ีรบกวนเวลาของทานเปนอยางมาก  แตคําตอบของ          
       ทุกทานมีคุณคาสําหรับการศึกษาครั้งนี้เปนอยางยิ่ง  ผูวิจัยใครขอความกรุณา 
       จากทานในการเสียสละเวลาอันมีคายิ่งเพื่อการตอบแบบสอบถามฉบับนี้   
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ตอนที่ 2.3  ตัวแปรดานกระบวนการ  (Process) 
              ปจจัยดานกระบวนการ  หมายถงึ  กระบวนการสําคัญที่องคกรจะตองดําเนินการเพื่อใหเกิด                     
                                                                    การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพขึ้นภายในองคกร 

                  ระดับท่ีมีประสิทธิภาพ                                         ตัวแปรดานกระบวนการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. การพัฒนามนุษย     
1.1 ระดับบุคคล   
1. พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง 

     

2. พัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดานการรูสารสนเทศ *        
3. พัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดานการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ ท่ีจําเปนตอ      
การทํางาน 

     

4. พัฒนาทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล      
5. พัฒนาทักษะการคิดเชิงระบบ **  ใหกับบุคลากรในองคกร      
6. พัฒนาคนในองคกรใหมีทักษะการเรียนรูแบบกํากับตนเอง***                                 
7. พัฒนาคนในองคกรใหมีความรูเกี่ยวกับเทคนิควิธีใหมๆ ดานการจัดการความรู     
เชน การเสวนา (Dialogue) การสรุปบทเรียนการเรียนรู (AAR) เปนตน 

     

8. พัฒนาผูนําสําหรับการทํากิจกรรมการแบงปนความรู      
9. จัดปรับความคิดของคนในองคกรใหมีเปาหมายการจัดการความรูท่ีสอดคลอง
กับวิสัยทัศนและภารกิจหลักขององคกร 

     

10. ใหโอกาสและอิสระดานการเรียนรูแกบุคลากรในทุกระดับและทุกกลุม      
11. ใหโอกาสบุคลากรทุกระดับและทุกกลุมในการสรางผลงานดานตางๆ      
12. สงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูท่ีตรงกับการปฏิบัติงานจริง      
13. สงเสริมใหบุคลากรในทุกระดับเขียนแผนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล      
14. กระตุนบุคลากรใหเห็นความสําคัญของการเรียนรูจากการทํางาน      

*      ทักษะการรูสารสนเทศ (Information Literacy Skills) หมายถึง ความสามารถในการเขาถึง  แสวงหา   
        วิเคราะห  ประเมินและใชสารสนเทศไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
**    การคิดเชิงระบบ  หมายถึง  การคิดอยางเชื่อมโยง  และครอบคลุมรายละเอียดตางๆ ท่ีเกี่ยวของทุกดาน                            
        รวมท้ังมองเห็นความสัมพันธของสิ่งตางๆ ท่ีเกี่ยวของกันในเชิงระบบ 
***  การเรียนรูแบบกํากับตนเอง (Self-directed learning) หมายถึง การท่ีผูเรียนมีความตระหนักรูและรับผิดชอบ                  
        ในการเรียนรู  รวมท้ังกําหนดเปาหมายการเรียนรูของตนเองใหสอดคลองกับเปาหมายหลักขององคกรได 
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15. คนหาผูท่ีเหมาะสมที่จะเปนผูนํากิจกรรมการแบงปนความรู      
16. จําแนกประเภทบุคลากรออกเปนกลุมๆ เพื่อการจัดการความรูท่ีแตกตางกันได    
อยางเหมาะสม  เชน  บุคลากรที่รูวาตนเองมีความรูก็ใหมาแบงปนความรู  เปนตน 

     

17. ธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหทํางานกับองคกรอยางตอเนื่องและยาวนาน      
1.2 ระดับทีมการจัดการความรู / ทีมทํางาน  
1. จัดตั้งทีมบริหารจัดการความรูเพื่อรับผิดชอบและดําเนินการในเรื่องการจัดการ     
ความรูขององคกรอยางชัดเจน 

     

2. พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางานภายใน
องคกร 

     

3. พัฒนาทักษะการเรียนรูรวมกันเปนทีมใหกับทีมการจัดการความรูและทีมทํางาน  
ภายในองคกร   

     

4. พัฒนาทักษะการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันของสมาชิกในทีมทํางาน      
5. พัฒนาทีมการจัดการความรูและทีมทํางานใหมีความรูและทักษะในการใช 
เครื่องมือ / เทคนิค ท่ีสนับสนุนการบริหารจดัการ เชน  เทคนิคการบริหาร                เ
เทคนิคการบริหารความขัดแยงเชิงสรางสรรค  เปนตน 

     

6. พัฒนาความสามารถของทีมการจัดการความรูใหเปนพี่เลี้ยงเพื่อทําหนาท่ี              
ใหคําปรึกษาในดานการจัดการความรูแกบุคลากรภายในองคกร 

     

7. กระตุนทีมทํางาน / ทีมการเรียนรูใหมีการแลกเปลี่ยนความรูขามสายงาน              
ภายในองคกร 

     

8. กระตุนทีมทํางาน / ทีมการเรียนรูใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกับหนวยงาน            
ภายนอกองคกร 

     

9. กระตุนทีมทํางาน/ ทีมการเรียนรูใหมีความมุงมั่นตอความสําเร็จในงานที่ทํา      
10. สรางเครือขายความรวมมือในการทํางานระหวางหนวยงานภายในองคกร      
11. สรางเครือขายความรวมมือในการทํางานระหวางหนวยงานภายนอกองคกร      
1.3 ระดับผูนํา   
1. กําหนดใหการจัดการความรูเปนกลยุทธท่ีสําคัญขององคกร 

     

2. สื่อสารใหบุคลากรภายในองคกรรับทราบถึงวิสัยทัศนและเปาหมายของ               
การจัดการความรู 
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3. จัดทําแผนกลยุทธท่ีชัดเจนเพื่อการนําทรัพยสินทางปญญา / ความรูท่ีมีอยูไปใช    
ใหเกิดประโยชนแกองคกร 

     

4. สรางหรอืพัฒนาภาวะผูนําดานการเรียนรูใหกับบุคลากรในทุกระดับ      
5. สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของคนในองคกรใหสอดคลองกับภารกิจหลัก   
ขององคกร 

     

6. ใหโอกาสบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูและสรางผลงานที่มีคุณภาพในทุก        
ระดับและทุกกลุม 

     

2  การพัฒนาองคกร     
2.1 การจัดการการเปลี่ยนแปลง   
1. ปรับความคิดความเชื่อของผูนําใหเห็นคุณคาและความสําคัญของการพัฒนา         
ทรัพยากรมนุษย 

     

2. ปรับรูปแบบความคิดความเชื่อเกี่ยวกับการเรียนรูของบุคลากรในองคกรใหมี
ทิศทางที่ตอบสนองตอกลยุทธขององคกร 

     

3. ปรับความรูความเขาใจของผูนําและคนในองคกรเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู
ท่ีถูกตอง 

     

4. ปรับโครงสรางขององคกรเพื่อใหเกิดความคลองตัวและมีประโยชนตอ                
การจัดการความรู 

     

5. ปรับระบบและกระบวนการทํางานขององคกรใหสอดคลองกับกระบวนการ        
จัดการความรู 

     

6. ปรับพฤติกรรมของผูนําใหเปนตนแบบการเรียนรูท่ีพึงประสงค      
7. ปรับพฤติกรรมการทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากรในองคกร      
8. ชักชวนผูนําเขารวมโครงการการจัดการความรูขององคกร      
9. ชักชวนผูนําใหเปนผูนําการเรียนรูขององคกร      
10. จัดทําแผนการจัดการความรูใหสอดคลองกับแผนพัฒนาคุณภาพงานขององคกร      
11. พัฒนารูปแบบการทํางานแบบขามสายงานเพื่อสนับสนุนการใชความรูท่ี            
หลากหลาย 

     

12. พัฒนากระบวนการที่จะทําใหการจัดการความรูฝงแนนกับการทํางานประจําวัน      
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13. สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกความรูท่ีเกิดจากการทํางาน      
14. สรางแบบฟอรมสําหรับบันทึกแนวทางการแกปญหาที่เกิดจากการทํางาน      
15. ดึงความรูท่ีอยูในตัวคน ซึ่งเปนความรูเชิงประสบการณท่ีไดจากการทํางาน         
โครงการตางๆ ออกมาเปนความรูท่ีเปนลายลักษณอักษร 

     

16. ถายโอนความรูท่ีไดจากการเรียนรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง      
17. จัดเก็บวิธีการทํางานที่ดี (best  practices) ในคลังความรูขององคกร      
18. จัดเก็บความสําเร็จในการทํางาน (success story) ในคลังความรูขององคกร      
19. บูรณาการการจัดการความรูเขากับเครื่องมือทางการบริหารจัดการอื่นๆ  เชน       
การบริหารเชิงกลยุทธิ์  การบริหารคุณภาพ  ISO  เปนตน 

     

20. เทียบเคียง (Benchmark) การทํางานของหนวยงานกับหนวยงานอื่นๆ ท่ีมี            
คุณภาพและไดมาตรฐานทั้งภายในและภายนอกองคกร 

     

2.2 การสื่อสาร  
1. สื่อสารเพื่อสรางวิสัยทัศนหรือภาพแหงอนาคตขององคกรรวมกัน 

     

2. สื่อสาร “ภาวะวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงขององคกร”  ใหบุคลากรภายใน            
องคกรไดรับรูรวมกัน 

     

3. สื่อสารเพื่อแปลงนโยบายลงสูแผนการทํางานและการปฏิบัติ       
4. สื่อสารเปาหมายการจัดการความรูใหทุกคนในองคกรรับรูอยางทั่วถึง                        
5. สื่อสารใหบุคลากรภายในองคกรรับรูวา  “การจัดการความรูเปนสิ่งท่ีทุกคน          
ตองทําในงานประจํา” 

     

6. สรางชองทางการสื่อสารอิเล็กทรอนิกส   เชน กระดานสนทนา  เพื่อเผยแพร        
กิจกรรมการจัดการความรูขององคกร 

     

7. จัดทําเอกสารสิ่งพิมพ  เชน จุลสาร  จดหมายขาว  เพื่อเผยแพรกิจกรรมการ           
จัดการความรูขององคกร 

     

8. จัดประชุมอยางเปนทางการเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการจัดการความรู      
9. จัดประชุมอยางไมเปนทางการเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการจัดการความรู      
10. เผยแพรวิธปีฏิบัติงานท่ีดี (best practices) ของแตละหนวยงานผานชองทางการ
สื่อสารที่หลากหลาย 

     

 

 



 329

                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                         ตัวแปรดานกระบวนการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

2.3 การฝกอบรมและการเรียนรู 
2.3.1  การจัดการการเรียนรู   
1. สรางหลักสตูรการเรียนรูเพือ่การพัฒนาตนเองใหกับบุคลากรในองคกร 

     

2. ใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการความรูแกบุคลากรภายในองคกร      
3. ใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดเก็บและการคนหาขอมูลและความรูใหกับ
บุคลากรภายในองคกร 

     

4. พัฒนาและเพิ่มพูนความรูใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรยีนรูใหกับบุคลากรใน      
องคกรอยางสม่าํเสมอและตอเนื่อง 

     

5. พัฒนาทักษะวิธีท่ีจะเรียนรู(Learn how to learn) ใหกับบุคลากรภายในองคกร      
6. พัฒนาทักษะการแสวงหาความรูใหกับบุคลากรในองคกร      
7. กําหนดความรูหลัก (core knowledge) ท่ีจําเปนตอภารกิจหลักขององคกรที่ตอง    
เรียนรูอยางชัดเจน 

     

8. กําหนดความรูเชิงเทคนิค (technical knowledge) ท่ีจําเปนตอการทํางานซึ่งตอง     
เรียนรูอยางชัดเจน 

     

9. กําหนดใหมีการสอนงานหรือมีพี่เลีย้งคอยชี้แนะและใหความชวยเหลอืในการ     
ทํางานและการเรียนรู 

     

10. กําหนดใหมีผูรับผิดชอบที่คอยกํากับและสงเสริมการแลกเปลี่ยนและกระตุน      
การเรียนรูใหกับบุคลากรภายในองคกร 

     

11. ปรับพฤติกรรมการเรียนรูของคนในองคกร  เชน ใหมาแบงปนและใชความรู     
รวมกัน 

     

12. สอดแทรกการเรียนรูเขาไปในทุกกิจกรรมหรือการทํางานขององคกร      
13. ทําใหการเรียนรูของคนและงานสนับสนุนเปาหมาย / ความสําเร็จขององคกร      
14. เปดโอกาสใหบุคลากรในองคกรไดเรยีนรูในรูปแบบที่หลากหลายตามความ      
แตกตางและความถนัดของแตละบุคคล 

     

15. เยี่ยมชมหนวยงานที่ประสบความสําเร็จดานการจัดการความรู      
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2.3.2  การจัดสภาพแวดลอมการเรียนรู 
1. จัดเวลาสําหรับการเรียนรูใหกับบุคลากรภายในองคกร 

     

2. จัดสถานที่สําหรับการเรียนรูใหกับบุคลากรภายในองคกร      
3. จัดหาขอมูล เอกสาร สิ่งพิมพและความรูในรูปแบบตางๆ ท่ีตรงกับความตองการ  
ใหกับบุคลากรไดเรียนรู 

     

4. จัดตั้งศูนยความรู / มุมความรูเพื่อใหบุคลากรไดเขาถึงและเรียนรู      
5. จัดเวที  เชน  การสนทนาโตะกลม  สําหรับการแลกเปลี่ยนความรูและ                   
การเรียนรูรวมกันใหกับคนในองคกร 

     

6. จัดประชุมหรือกิจกรรมเพือ่แบงปนความรูและประสบการณการเรียนรูรวมกัน      
7. สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูใหกับคนในองคกร      
8. สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายในองคกร      
9. สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนความรูและการเรียนรูภายนอกองคกร      
2.4 การจัดกิจกรรมและกระบวนการจัดการความรู   
1. จัดตั้งทีมทํางานที่รับผิดชอบการบริหารจัดการดานความรูขององคกร 

     

2. จัดตั้งทีมบริหารจัดการความรูเพื่อไปรวบรวมความรูจากผูเชี่ยวชาญ/บุคลากร       
ท่ีทํางานในงานหรือโครงการตางๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกร 

     

3. กําหนดความรูหลักท่ีตองดาํเนินการจัดการความรูเพื่อสนบัสนุนภารกิจหลัก        
ขององคกร 

     

4. วิเคราะหชองวางเพื่อคนหาปจจัยแหงความสําเร็จการจัดการความรูขององคกร      
5. จัดหาความรูท้ังภายในและภายนอกองคกรเพื่อสนับสนุนภารกิจหลักขององคกร      
6. ถอด (capture) ความรูจากผูเชี่ยวชาญทั้งภายในและภายนอกองคกร      
7. คัดสรรความรูท่ีเหมาะสมและตรงกับความตองการจําเปนในการทํางานของ         
องคกร 

     

8. ตรวจสอบความถูกตองของความรูท่ีนํามาใชภายในองคกร      
9. กลั่นกรองความรูท่ีเหมาะสมและจําเปนสําหรับการพัฒนาบุคลากร  งาน  และ      
องคกร 

     

10. จัดระบบการจัดเก็บความรูท่ีจัดหามาใหเปนหมวดหมูเพือ่ใหงายตอการใชงาน      
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11. ถายโอนความรูขององคกรใหกับบุคลากรหรือหนวยงานที่ตองการใชท้ัง            
ภายในและภายนอกองคกร 

     

12. แบงปนความรูท้ังท่ีเปนวิธีการปฏิบัติท่ีดีและความรูจากประสบการณท่ีไดรับ
หลังจากการทํางาน ระหวางบุคลากรภายในองคกร 

     

13. แลกเปลี่ยนความรูท่ีสําคัญและจําเปนตอการทํางานระหวางหนวยงานตางๆ ท่ี
เกี่ยวของท้ังภายในและภายนอกองคกร 

     

14. ใชความรูขององคกรเพื่อแกปญหาในการทํางาน      
15. สรางความรูข้ึนมาใหมภายใตพื้นฐานความรูเดิมขององคกร      
16. พัฒนาการเรียนรูของทีมบริหารจัดการความรูโดยใชกระบวนการจัดการ            
ความรูในระหวางการทํางาน 

     

 
ตอนที่ 2.4  ตัวแปรดานผลผลิต  (Output)  

              ผลผลิต  หมายถึง ส่ิงที่มุงหวังวาจะเกดิขึ้นภายหลังการดําเนนิงานการจดัการความรูภายในองคกร       
 

                  ระดับท่ีมีประสิทธิภาพ                                          ตัวแปรดานผลผลิต 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1 ทุนมนุษย (Human  Capital) 
1.1 ระดับบุคคล  
1. คนในองคกรมีความรูความสามารถในการทํางานสูงข้ึน 

     

2.  คนในองคกรมีความสามารถในการเรียนรูไดเร็วข้ึน      
3. คนในองคกรมีความสามารถในการแสวงหาความรูเพิ่มมากขึ้น      
4. คนในองคกรใชความรูในการทํางานมากขึ้น      
5. คนในองคกรมีขีดความสามารถในการทํางานสูงข้ึน      
6. คนในองคกรมีทักษะการทํางานเพิ่มมากขึ้น      
7. คนในองคกรมีทักษะการเรียนรูเพิ่มมากขึ้น      
8. คนในองคกรมีทัศนคติท่ีดีตอการใชความรูในการทํางาน      
9. คนในองคกรมีทัศนคติท่ีดีตอการแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู      
10. คนในองคกรมีความสุขท่ีไดแบงปนและแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงาน      
ภายในองคกร 
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                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                          ตัวแปรดานผลผลิต 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

11. คนในองคกรเห็นคุณคาของการเขารวมกระบวนการและกิจกรรมการจัดการ      
ความรู 

     

12. คนในองคกรมองเห็นเปาหมายของการทํางานสอดคลองกับเปาหมายหลัก /       
ภารกิจหลักขององคกร 

     

13. คนในองคกรไดรับประโยชนจากการเขารวมกระบวนการและกิจกรรม              
การจัดการความรู 

     

14. คนในองคกรไดรับการพฒันาตามความแตกตางและความเหมาะสมของแตละ   
บุคคล 

     

15.  คนในองคกรมีความไววางใจซึ่งกันและกันเพิ่มมากขึ้น      
16. คนในองคกรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจากการทํางาน      
1.2 ระดับทีม / กลุม   
1. มีทีมทํางาน (Team working) ท่ีหลากหลายมากขึ้นภายในองคกร 

     

2. มีทีมการเรียนรู (Team learning) ซึ่งประกอบดวยคนหลากหลายหนวยงาน           
ข้ึนภายในองคกร 

     

3. มีชุมชนนักปฏิบัติ * (Community of Practice - CoP) เพิ่มมากขึ้น      
4. เกิดเครือขายการเรียนรูรวมกันเปนทีมภายในองคกร      
5. เกิดเครือขายการเรียนรูรวมกันเปนทีมภายนอกองคกร      
1.3 ระดับผูนํา 
1. ผูบริหารไดรบัความรูท่ีตรงกับความตองการอยางถูกตอง รวดเรว็และทันเวลา      
ตอการใชงาน 

     

2. ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการวางแผนไดอยางถูกตองและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

3. ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อควบคุมการทํางานไดอยางถูกตอง  
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

4. ผูบริหารสามารถใชสารสนเทศและความรูเพื่อการตัดสินใจไดอยางถูกตองและ    
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

*  ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice - CoP)  หมายถึง  กลุมคนที่มีความสนใจรวมกนัมารวมกลุมกนั   
    อยางไมเปนทางการ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการแบงปนความรูและแกปญหารวมกัน  ซึ่งกอใหเกิดการ 
    ถายโอนความรูขององคกรหรือชุมชน  
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                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                          ตัวแปรดานผลผลิต 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

      
5. ผูบริหารทุกระดับมีการตัดสินใจโดยใชความรูมากขึ้น      
6. ผูบริหารตัดสินใจผิดพลาดนอยลง      
2. ทุนองคกร (Organizational  Capital) 
1. องคกรมีการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

     

2. องคกรมีนวตักรรม  เชน สินคา / ผลิตภัณฑ  บริการ  ความคิด หรือกระบวนการ
ทํางานใหมๆ เกิดข้ึน 

     

3. องคกรมีคลังความรูท่ีเปนวิธีการปฏิบัติท่ีดี (Best  Practice)        
4. องคกรมีคลังความรูท่ีเปนบทเรียน / ความรูท่ีไดรับหลังจากการทํางาน                       
5. องคกรมีคูมือในการทํางานมากขึ้น      
6. องคกรมี “ทรัพยสินความรู”  (Knowledge Asset)  ท่ีมีคุณคาและเปนประโยชน    
สําหรับการทํางานและการเรียนรูขององคกร 

     

7. องคกรสามารถประยุกตใชความรูเพื่อการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ี         
เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเรว็ 

     

8. องคกรสามารถถายโอนความรูจากหนวยงานหนึ่งๆ ไปยังหนวยงานที่เกี่ยวของ    
ไดรวดเร็วข้ึน 

     

9. กระบวนการทํางานภายในองคกรมีความผิดพลาดนอยลง      
10. องคกรมีการ  “สะสมและสั่งสม”  ความรูขององคกร      
11. เกิดการยกระดับการใชความรู (Knowledge  Leverages) ท่ัวท้ังองคกร      
12. องคกรสามารถพัฒนาสินคา / ผลิตภัณฑ หรือบริการใหมๆ  ไดอยางรวดเร็ว      
13. บรรยากาศการทํางานภายในองคกรเต็มไปดวยความคิดสรางสรรค      
14. บรรยากาศการทํางานภายในองคกรเต็มไปดวยความไววางใจซึ่งกันและกัน      
15. บรรยากาศของการแบงปน / การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกรเต็มไปดวย       
ความไววางใจซึ่งกันและกัน 

     

16. คนในองคกรเกิดความผูกพันทั่วท้ังองคกร      
17. ลูกคา / ประชาชน / ผูใชบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียเกิดความไวเนื้อเชื่อใจ
ในองคกร 

     

18. ลูกคา / ประชาชน / ผูใชบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน / การใหบริการขององคกร 
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โปรดเสนอแนะตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติมท่ีทานมีความเห็นวาเปนตัวแปรที่สงผลตอการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ
สําหรับหนวยงานของทาน   
 

                  ระดับที่มีประสิทธิภาพ                                          ตัวแปรการจัดการความรู 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ดานสภาพแวดลอมภายนอก 
1. 

     

2.      
3.      
ดานปจจัยนําเขา 
1. 

     

2.      
3.      
ดานกระบวนการ 
1. 

     

2.      
3.      
ดานผลผลิต 
1. 

     

2.      
3.      

 
 
 
  

ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้  
คําตอบของทานจะถูกปดไวเปนความลับ   

ผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น ☺☺☺ 
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ภาคผนวก ง 
 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
โมเดลการจัดการความรูท่ีมีประสิทธภิาพ 
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                                DATE:  4/ 1/2007 
                                  TIME: 21:29 
 
                                L I S R E L  8.53 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Documents and Settings\Administrator\Desktop\A. JOY+ A. DANG\KM 
MEASUREMENT MODEL.LS8: 
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 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL 
 DA NI=6 NO=221 NG=1 MA=CM 
 LA 
 HUMAN ORGANI HDEVEL ODEVEL HCAP OCAP 
 KM 
 1.000 
 0.779 1.000 
 0.754 0.820 1.000 
 0.734 0.821 0.932 1.000 
 0.655 0.703 0.770 0.819 1.000 
 0.601 0.672 0.747 0.802 0.903 1.000 
 SD 
 0.527 0.584 0.617 0.697 0.642 0.702 
 MO NY=6 NK=1 NE=3 LY=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FI PH=SY,FR PS=FU,FI TE=FU,FI 
 FR LY(1,1) LY(3,2) LY(5,3) 
 FI LY(2,1) LY(4,2) LY(6,3) 
 VA .536 LY(2,1) 
 VA .676 LY(4,2) 
 VA .642 LY(6,3) 
 FR GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 
 FR TE(1,1) TE(2,2) TE(3,3) TE(4,4) TE(5,5) TE(6,6) 
 FR PS(1,1) PS(3,3) 
 VA .05 PS(2,2) 
 FR TE(6,4) TE(3,1) TE(5,3) TE(4,1) 
 FR TE(5,2) 
 LE 
 INPUT PROCESS OUTPUT 
 LK 
 EFFIKM 
 PD 
 OU SE TV EF RS SS FS MI  ND=3 
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 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
                           Number of Input Variables  6 
                           Number of Y - Variables    6 
                           Number of X - Variables    0 
                           Number of ETA - Variables  3 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   221 
 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
         Covariance Matrix        
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN  0.278 
   ORGANI 0.240       0.341 
   HDEVEL  0.245      0.295      0.381 
   ODEVEL  0.270      0.334     0.401       0.486 
   HCAP      0.222      0.264      0.305      0.366      0.412 
   OCAP      0.222      0.275      0.324      0.392      0.407      0.493 
 
 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT 
            --------   --------   -------- 
   HUMAN     1          0          0 
   ORGANI     0          0          0 
   HDEVEL      0         2          0 
   ODEVEL      0         0          0 
   HCAP          0         0          3 
   OCAP          0         0          0 
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         GAMMA        
 
              EFFIKM 
            -------- 
  INPUT          4 
  PROCESS    5 
  OUTPUT     6 
         PSI          
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT 
            --------   --------   -------- 
                   7          0          8 
 
         THETA-EPS    
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN      9 
   ORGANI      0         10 
   HDEVEL      11         0         12 
   ODEVEL      13        0           0         14 
   HCAP          0         15         16          0         17 
   OCAP          0          0          0         18          0         19 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 Number of Iterations = 13 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-Y     
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
    HUMAN      0.424       - -        - -  
             (0.028) 
              15.016 
  
   ORGANI      0.536       - -        - -  
  
   HDEVEL       - -       0.596       - -  
                        (0.018) 
                         33.860 
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    ODEVEL       - -       0.676       - -  
  
    HCAP       - -        - -       0.643 
                                   (0.027) 
                                    23.669 
  
    OCAP       - -        - -       0.642 
          GAMMA        
 
              EFFIKM    
            -------- 
    INPUT      0.947 
             (0.059) 
              16.050 
  
    PROCESS      0.973 
             (0.053) 
              18.511 
  
   OUTPUT      0.864 
             (0.063) 
              13.787 
          Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT     EFFIKM    
            --------   --------   --------   -------- 
  INPUT         1.052 
  PROCESS    0.922      0.997 
  OUTPUT      0.818      0.841      0.985 
  EFFIKM       0.947      0.973      0.864      1.000 
 
         PHI          
 
              EFFIKM    
            -------- 
               1.000 
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         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
               0.155      0.050      0.238 
             (0.050)               (0.034) 
               3.097                 7.089 
  
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
               0.852      0.950      0.758 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
               0.852      0.950      0.758 
 
         THETA-EPS    
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN      0.088 
             (0.012) 
               7.550 
  
   ORGANI       - -       0.039 
                        (0.014) 
                          2.662 
  
   HDEVEL      0.012       - -       0.027 
             (0.010)               (0.006) 
               1.199                 4.383 
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   ODEVEL      0.005       - -        - -       0.031 
             (0.010)                          (0.007) 
               0.504                            4.128 
  
   HCAP       - -      -0.014     -0.018       - -       0.005 
                        (0.006)    (0.006)               (0.012) 
                         -2.237     -2.981                 0.396 
  
   OCAP       - -        - -        - -       0.026       - -       0.087 
                                              (0.008)               (0.014) 
                                                3.338                 6.384 
          Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.682      0.887      0.928      0.936      0.989      0.824 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                              Degrees of Freedom = 2 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 0.902 (P = 0.637) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.887 (P = 0.642) 
                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 4.874) 
  
                       Minimum Fit Function Value = 0.00410 
                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0222) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.105) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.769 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.182 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.182 ; 0.204) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.191 
                       ECVI for Independence Model = 9.000 
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     Chi-Square for Independence Model with 15 Degrees of Freedom = 1968.006 
                           Independence AIC = 1980.006 
                                Model AIC = 38.887 
                              Saturated AIC = 42.000 
                           Independence CAIC = 2006.395 
                               Model CAIC = 122.453 
                             Saturated CAIC = 134.361 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.004 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.133 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 1.000 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 1.001 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.997 
  
                            Critical N (CN) = 2246.789 
   
           Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00179 
                            Standardized RMR = 0.00452 
           Goodness of Fit Index (GFI) = 0.999 
           Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.986 
                 Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.0951 
 
TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN     0.277 
   ORGANI     0.239      0.341 
   HDEVEL     0.244      0.294      0.381 
   ODEVEL     0.269      0.334      0.401      0.487 
   HCAP         0.223      0.268      0.304      0.365      0.412 
   OCAP         0.223      0.281      0.321      0.391      0.407      0.492 
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         Fitted Residuals 
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN      0.000 
   ORGANI      0.001      0.000 
   HDEVEL      0.001      0.001      0.000 
   ODEVEL      0.000      0.000     -0.001     -0.001 
   HCAP          -0.001     -0.004      0.001      0.001      0.000 
   OCAP          0.000     -0.006      0.002      0.001      0.000      0.000 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 Smallest Fitted Residual =   -0.006 
 Median Fitted Residual   =    0.000 
 Largest Fitted Residual   =    0.002 
Stemleaf Plot 
 
 - 6|0  
 - 4|1  
 - 2|  
 - 0|58632  
   0|2223345680134  
   2|1 
 
         Standardized Residuals   
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN      0.790 
   ORGANI      0.508      0.355 
   HDEVEL      0.521      0.745     -0.939 
   ODEVEL      0.420      0.371     -0.783     -0.929 
   HCAP     -0.871     -0.942      0.698      0.607      0.120 
   OCAP     -0.074     -0.915      0.659      0.892      0.194      0.188 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
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 Smallest Standardized Residual =   -0.942 
 Median Standardized Residual =    0.355 
 Largest Standardized Residual =    0.892 
 
 Stemleaf Plot 
 - 0|999998  
 - 0|1  
   0|122444  
   0|55677789 
 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
                         Qplot of Standardized Residuals 
 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             .          . 
     .                                                            .           . 
     .                                                          .             . 
     .                                                        .               . 
     .                                                       .                . 
     .                                             x       .                  . 
     .                                                   .                    . 
     .                                            x     .                     . 
 N   .                                                .                       . 
 o   .                                           x  .                         . 
 r   .                                           x .                          . 
 m   .                                          x.                            . 
 a   .                                         xx                             . 
 l   .                                        .x                              . 
     .                                      . x                               . 
 Q   .                                    .  *                                . 
 u   .                                   .  x                                 . 
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 a   .                                 .   x                                  . 
 n   .                               .     x                                  . 
 t   .                           x  .    x                                    . 
 i   .                          x .                                           . 
 l   .                          x                                             . 
 e   .                         .x                                             . 
 s   .                       .                                                . 
     .                     .    x                                             . 
     .                    .                                                   . 
     .                  .       x                                             . 
     .                .                                                       . 
     .               .                                                        . 
     .             .                                                          . 
     .           .                                                            . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
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 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
   HUMAN       - -        - -        - -  
   ORGANI      - -       0.873      0.873 
   HDEVEL      0.389       - -       0.366 
   ODEVEL      0.087      0.873      0.035 
   HCAP          0.126      0.126       - -  
   OCAP          0.284      0.284       - -  
         Expected Change for LAMBDA-Y     
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
   HUMAN       - -        - -        - -  
   ORGANI       - -       0.312     -0.058 
   HDEVEL      0.071       - -       0.034 
   ODEVEL      0.042     -0.202      0.017 
   HCAP         -0.045      0.145       - -  
   OCAP         -0.052      0.168       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
   HUMAN       - -        - -        - -  
   ORGANI       - -       0.312     -0.058 
   HDEVEL      0.073       - -       0.033 
   ODEVEL      0.043     -0.202      0.017 
   HCAP         -0.047      0.145       - -  
   OCAP         -0.054      0.167       - -  
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         Modification Indices for BETA            
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
  INPUT              - -       0.873      0.873 
  PROCESS    0.873      0.873      0.873 
  OUTPUT      0.873      0.873       - -  
 
         Expected Change for BETA         
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
  INPUT          - -           0.582       -0.108 
  PROCESS    0.187     -0.299       0.111 
  OUTPUT      -0.166      0.531       - -  
 
 
         Standardized Expected Change for BETA            
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
  INPUT           - -         0.568        -0.106 
  PROCESS    0.183     -0.300       0.112 
  OUTPUT      -0.163      0.536       - -  
 
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for PSI             
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
  INPUT           - -  
  PROCESS    0.873      0.873 
  OUTPUT      0.873      0.873       - -  
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         Expected Change for PSI          
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
  INPUT               - -  
  PROCESS      0.029     -0.030 
  OUTPUT       -0.026      0.027       - -  
 
         Standardized Expected Change for PSI             
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
  INPUT              - -  
  PROCESS      0.028     -0.030 
  OUTPUT       -0.025      0.027       - -  
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN       - -  
   ORGANI       - -        - -  
   HDEVEL       - -       0.163       - -  
   ODEVEL       - -       0.255      0.873       - -  
   HCAP      0.126       - -             - -        0.126       - -  
   OCAP      0.126      0.873      0.284       - -        - -        - -  
 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   HUMAN       - -  
   ORGANI       - -        - -  
   HDEVEL       - -       0.004       - -  
   ODEVEL       - -       0.005     -0.012       - -  
   HCAP     -0.003       - -        - -       0.005       - -  
   OCAP      0.003     -0.009      0.005       - -        - -        - -  
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 Maximum Modification Index is    0.87 for Element ( 3, 2) of BETA 
 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 Factor Scores Regressions 
 
         ETA  
 
               HUMAN     ORGANI     HDEVEL     ODEVEL       HCAP       OCAP    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  INPUT           0.267      1.023      0.173      0.140      0.438     -0.224 
  PROCESS     -0.131      0.187     0.716      0.627      0.519     -0.345 
  OUTPUT     -0.167       0.193      0.583     -0.489      1.435      0.072 
 
 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
   HUMAN      0.435       - -        - -  
   ORGANI      0.550       - -        - -  
   HDEVEL       - -       0.595       - -  
   ODEVEL       - -       0.675       - -  
   HCAP       - -        - -       0.638 
   OCAP       - -        - -       0.637 
         GAMMA        
 
              EFFIKM    
            -------- 
  INPUT          0.923 
  PROCESS    0.975 
  OUTPUT      0.871 
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         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT     EFFIKM    
            --------   --------   --------   -------- 
  INPUT       1.000 
  PROCESS  0.900      1.000 
  OUTPUT    0.804       0.848      1.000 
  EFFIKM      0.923      0.975      0.871      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
               0.148      0.050      0.242 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of X on ETA    
 
              EFFIKM    
            -------- 
  INPUT      0.947 
             (0.059) 
              16.050 
  
  PROCESS      0.973 
             (0.053) 
              18.511 
  
  OUTPUT      0.864 
             (0.063) 
              13.787 
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 BETA*BETA' is not Pos. Def., Stability Index cannot be Computed 
         Total Effects of ETA on Y    
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
    HUMAN      0.424       - -        - -  
             (0.028) 
              15.016 
  
   ORGANI      0.536       - -        - -  
  
   HDEVEL       - -       0.596       - -  
                        (0.018) 
                         33.860 
  
   ODEVEL       - -       0.676       - -  
  
 
    HCAP       - -        - -       0.643 
                                   (0.027) 
                                    23.669 
  
    OCAP       - -        - -       0.642 
  
         Total Effects of X on Y      
 
              EFFIKM    
            -------- 
    HUMAN      0.402 
             (0.033) 
              12.218 
   ORGANI      0.508 
             (0.032) 
              16.050 
  
   HDEVEL      0.580 
             (0.031) 
              18.474 
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   ODEVEL      0.658 
             (0.036) 
              18.511 
  
   HCAP      0.556 
             (0.035) 
              15.766 
  
   OCAP      0.555 
             (0.040) 
              13.787 
  
 
 TI EFFICIENT KM MEASUREMENT MODEL                                               
 
 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of X on ETA   
 
              EFFIKM    
            -------- 
  INPUT          0.923 
  PROCESS    0.975 
  OUTPUT      0.871 
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 
               INPUT    PROCESS     OUTPUT    
            --------   --------   -------- 
   HUMAN      0.435       - -        - -  
   ORGANI      0.550       - -        - -  
   HDEVEL       - -       0.595       - -  
   ODEVEL       - -       0.675       - -  
   HCAP       - -        - -       0.638 
   OCAP       - -        - -       0.637 
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         Standardized Total Effects of X on Y     
 
              EFFIKM    
            -------- 
   HUMAN      0.402 
   ORGANI      0.508 
   HDEVEL      0.580 
   ODEVEL      0.658 
   HCAP          0.556 
   OCAP         0.555 
 
                           Time used:    0.090 Seconds 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ  

              นางสาวจิรัชฌา  วิเชียรปญญา  เกิดเมื่อวนัที่ 13 พฤศจิกายน 2504 ที่จังหวดัสงขลา  สําเร็จการ 
ศึกษาศิลปศาสตรบัณฑิต (บรรณารักษศาสตร) จากคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย 
ขอนแกน เมือ่ปการศึกษา 2527  สําเร็จการศึกษาอักษรศาสตรมหาบัณฑิต (บรรณารักษศาสตรและ
สารนิเทศศาสตร) จากคณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมือ่ปการศึกษา 2534  และเขาศึกษา
ตอในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา จุฬาลงกรณ-
มหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2545  ปจจบุันเปนอาจารยประจํา สาขาวิชาการจดัการสารสนเทศ คณะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยรังสิต                 
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